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Anotacija

Bakalaura darba téma ir - Organizacijas kulturas pilnveidoSanas iesp€jas SIA ,,KS

Terminal”.

Organizacijas kultliras noveértésanai ir liela nozime organizacijas pilnveidoSana, kas ar1
nosaka bakalaura darba teémas aktualitati.

Bakalaura darba mérkis ir analiz€t un novertet organizacijas kultiru SIA ,KS
Terminal”, ieteikt v€lamas darbibas, kas sekmé&tu organizacijas kulttras pilnveidosanu.

Noteikto merku sasniegSanai tiek apskatitas organizaciju kultiiras teorijas, analizeti un
raksturoti darba procesi organizacija, veikta darbinieku test€Sana, intervéSana un izstradati
secinajumi un priekslikumi.

Bakalaura darba tiek izmantotas kvalitativas un kvantitativas pé€tiSanas metodes.
Balstoties uz pétijuma rezultatiem tiek izdariti secinajumi un sniegti priekSlikumi
organizacijas kultiiras pilnveidoSanai SIA ,,KS Terminal”.

Bakalaura darba izstradasanai autore izmantojusi pétnieciskos darbus par organizaciju
kultaras teorijam, organizaciju psihologiju, personala vadibas literatiiru, rakstus periodiskajos
izdevumos, interneta resursus un organizacijas SIA ,,KS Terminal” iek$&jos materialus.

Bakalaura darbs sastav no tris dalam: teoretiskas dalas, organizacijas SIA ,KS
Terminal” raksturojuma un praktiskas p&tjjuma dalas.

Teorétiskaja dala tiek analizgti literatiiras avoti, tiek aprakstiti organizaciju kultoras
tipi, ka arT organizacijas kultiiru veidojosie un ietekméjosie faktori.

Talak tiek petiti un novertéti SIA , KS Terminal” organizacijas kultiras veidojoSie
faktori — laika uztvere, savstarp&jas darbinieku attiecibas, vértibas, rituali un ceremonijas,
uznémuma telpu dizains, t€la veidosana, vaditaja vadibas stils.

P&étijuma dala sastav no testa un intervijas rezultatu apkopojumiem.

Darba beigas tiek izteikti secinajumi un priekSlikumi organizacijas kultiiras limena
paaugstinasanai.

Bakalaura darba ir 60 lappuses, tas sastav no ievada, 3 nodalam, secinajumiem un
priekSlikumiem. Darba izmantoti 24 literatiras avoti, ietverti 14 att€li, 2 tabula un 2

pielikumi.



Annotation

Theme of this bachelaur work is - Organizational culture of improvement
opportunities of the SIA ,,KS Terminal”.

Organization culture evaluation is of a great meaning on the organization
improvement, therefore determining actuality of the current bachelaur work.

The main goal of the work is to analyse and evaluate the SIA ,KS Terminal”
organization culture and to develop recommendations for the organization -culture
improvement.

To achieve the said goal, organization culture theories were examined, as well as
organization working processes were analyzed and described, employees testing, and
interviewing were conducted, and finally conclusions and recommendations were developed.

For achieving the purpose of the work, tests and interviews, as well as graphical
analysis methods were used. Basing on the investigation results, conclusions and
recommendations on the SIA , KS Terminal” organization culture improvement were
developed.

Scientific works on the organization culture and organization psychology theories,
personnel management literature, periodical publications, Internet resources and internal STA
,»KS Terminal” documentation were used for writing this work.

The bachelaur work consists of three parts: first is theoretical part, second is
description of the SIA ,KS Terminal” organization, third is dedicated to the practical
investigation.

Theoretical part comprises a literature review, description of the different organization
culture types, as well as factors which influence and determine the culture of organization.

Second part comprises evaluation and investigation of the factors which determine the
SIA ,KS Terminal” organization culture — time, internal relationships, values, rituals and
ceremonies, organization design, image creation and management style. Practical part consists
of summary of the tests and interviews results and of the gathered information analysis.

At the end of the work conclusions and recommendations on the organization culture
improvement are presented.

The bachelaur work consists of 60 pages, including introduction, 3 parts, conclusions
and recommendations. In the work 24 literature sources were used and 14 figures and 2

attachments included.



AHHOTAIMSA

Tewma GakanaBpa «Poib KyneTypHOTO pa3BuTus opranuzanuu SIA «KS Terminaly.

B n1000i1 opranu3anuu o4eHb BaXKHa TOYHAsI OL[EHKA KyJIbTYpbl, IOTOMY YTO 3TO UTPAET OJHY
U3 BaXHBIX POJIEH B IPOLIECCE COBEPIIECHCTBOBAHUS - YTO U MOATBEP)KIAACT MPaBUIBHOCTh
BbIOOpA aBTOPOM TaKOM aKTyalbHOW TEMBI.

Llenpto OakamaBpa siBiIseTCs aHamu3 W mpaBwibHas orneHka SIA «KS Terminaly,
BBIBOJBI M IHPEIJIOKEHUS IO YCOBEPIICHCTBOBAHMIO KyJIbTYPHOI'O pa3BUTHA 3TOH
OpraHM3aliHy.

JInist TOCTHKEHUS TOCTaBJIEHHON LeMH ObLITM U3y4YeHBl TEOPHH KYJIbTYPHOTO Pa3BUTHUS
OpraHu3alyii, IpoaHAIU3UPOBAHbl U OMMCAHBI NPOLIECCHl PabOT, IPOBEAECHO TECTUPOBAHUE U
B34Tbl MHTEPBBIO Yy COTPYIAHHMKOB. Taike B XoJe pabOThl ObUIM HCIOJIb30BAHBI METOJIBI
rpau4ecKoro aHauus3a.

Ha ocHoBe pe3ynbTaToB HCCIEIOBaHMA OBUIM CJAETaHbl BBIBOJABI M pa3pabOTaHbI
NPEUIOKEHHS U yCOBEPUICHCTBOBAHMSA KyJIbTypHOTO pa3Butust SIA «KS Terminaly.

Jlns HanucaHWs JaHHOM paOOThI aBTOpP HMCIOJIB30Bal HAayyHblE TPYIbl IO TEOPHUH
KyJbTypbl OpPraHM3allMd W IICHXOJIOTUH, JIMTEPATypy IO YIPABJICHUIO MEPCOHAIOM, Pl
CTaTel B MEPUOAMYECKUX M3JAHUAX, PECYpChbl MHTEPHETa M Marepuaibl opranmszauuu SIA
«KS Terminaly.

bakanaBp cOCTOMT M3 TpeX 4YacTel: TEOPETUYECKOW YacTH, OMHCAHMsI OpraHu3aluu
SIA «KS Terminal» u pa3uena, TOCBSIIIEHHOTO MPAKTUIECKOMY HCCIICIOBAHUIO.

B Teoperndeckoil yacTH NPUBEICHBI JIUTEPATYPHBIE UCCIECIOBAHMSI, ONUCAHBI THUIIBI
KyJIbTYp OpraHu3anuid, a Takke (aKTOpbl, OKA3bIBAIOIIME BIUSHHE U ONPEICISIONINe
KyJbTYypy B JI000M opranuzanuu. Bo BTOpoW dYacTH, U3 MPOBEIECHHOTO HCCIIEIOBAHMUS,
MPUBOIATCS AOBOJIBI, onpeaessronue KyiabTypy SIA «KS Terminal» - BpemeHu, 1ieHHOCTEH
OTHOILLICHUH, PUTYyaJOB M LEPEMOHMH, a Takke o0pa3bl W CTWIb YIPABJICHUS JaHHOTO
pykoBojcTBa. IlpakTudeckas 4YacTb COCTOMUT W3 OOIIMX pE3yJIbTATOB U HCCIEIOBAHUH -
BBIBOZIOB M3 TECTOB, MHTEPBBIO M aHAIN3A U3 TIOIYYCHHOW WH(POPMAIIHH.

B 3aBepmieHnn palGoThl aBTOp NPUBOJUT CBOM BBIBOJBI U MPENJIOKEHUA IIO
MOBBILICHUIO YPOBHSI KYJIBTYPBl JaHHOW OpraHHU3aliHy.

bakanaBp HanucaH Ha 60 cTpaHMLIax UM COCTOMT M3 BBEJIEHHUS, 3 TIJIaB, BHIBOJIOB U
npeuiokeHnit. B mporecce paboThl  HCMONB30BaHBl 24  JIMTEPaTYPHBIX HCTOYHHUKOB,

cocTaBieHo 14 cxeM, 2 TaOIUITBI U IPUITOKEHBI 2 TIPUITOKEHUS.



Ievads

Ir parmainu laikmets, taja skaita arT Latvija. Pastav globala konkurence, strauji mainas
dazadas tehnologijas, pieméram, informatika. Tirgh paradas agrak nezinamas organizacijas un
citas labi zinamas organizacijas vienkar$i pazid, jo tas pielauj kludas un laika nereagé uz
aréjas vides izmainam.

Organizacijas sacensas sava starpa, lai iegilitu pirc€jus, bet ne visas organizacijas
konkurences cina izmanto vienadus Iidzeklus un giist vienadus panakumus. Katra realiz€ savu
strat€égiju, cinoties ar saviem konkurentiem, apkalpojot klientus, reag€jot uz izmainam, kas
varétu ietekmét organizacijas eksistenci un darbibu. Katrai organizacijai ir jaattista tada
konkuretspgjiga prieksrociba, kas lautu tai veiksmigi konkurét tirga.

Misija palidz organizacijai kritiski izverteét savu veikumu, paredzet nakamas izmainas
un izvéléties veiksmigaku strat€giju. V.R.Kings un D.I.Klelands iesaka veidot misijas
formulgjumu, vadoties péc vairakiem mérkiem. Dazi no tiem ir panakt vienpratibu
organizacija, veidot saskanotas organizacijas attiecibas un organizacijas klimatu, ka art veidot
organizacijas darbiniekiem virzienu un mérku kopibu un atsijat tos darbiniekus, kas Sos
mérkus nevar pienemt.

So un citu mérku Istenoana atklajas organizacijas kultiira.

Pedgéjo divdesmit gadu laika pasaul@ interese par organizaciju kultiras jautajumiem
piecaug. Tas ir saistits ar organizacijas kultiras ietekmi uz uzpémuma panakumiem un ta
efektivitati. Musdienu pasaulé liela loma ir sp€jai konkurét darba tirgii. Lai uzpémums biitu
konkuré€tspgjigs, liela uzmaniba javelta ta iekS€jai videi, tai skaita organizacijas kultiirai.
Organizacijas kultiiras noveérté$anai ir liela nozime organizacijas pilnveidoSana, kas ar1 nosaka
bakalaura darba teémas aktualitati.

Organizacijas kultiira, tas ir veids, ka mes dzivojam un darbojamies uzpémuma. To
parada miisu uzvediba, lémumu pienemsana, atticksme pret saviem darba kolégiem. Jo lielako
dzives dalu, ja ne pasu lielako, més pavadam darba. Tatad, tas ka m&s pasi veidosim So
kultiiru ir atkarigs no ta, cik komfortabli jutisimies darba, jo katram cilvekam darba dzive ir
svariga. Ir jabut kopigai sadarbibai, kopigu mérku sasniegSanai. Uzpémumam tas nozimé
stabilu personalu un stabilu pelnas gtiSanu, darbiniekiem — stabilu atalgojumu, apmierinatibu
un saskanu gimeng.

Tiek uzskatits, ka organizacijas kultira ir uzp€muma valdoSo uzskatu, tradiciju,

vertibu sist€mas, socialo normu un uzvedibas standartu apvienojums, tas ne vienmer ir



defingts, tacu reali nosaka cilvéku uzvedibu, darba stilu, ka arT cilvéku savstarpgjas attiecibas
un uznémuma darba rezultatus.

Darba autore iedzilinajas organizacijas kultiiras normas, procesos no personala vadibas
viedokla un pieversas tai dzilak, lai izpétitu darbinieku priekSstatus par organizaciju.
Izverteja, ka organizacijas kultora ietekmé darbinieku uzvedibu, I1dz ar to ar1 darba rezultatus.

Organizacijas kultiira stiprina uzpémuma vienotibu un saliedétibu pateicoties tam, ka
darbinieki pieturas skaidrai un saskanotai vertibu sist€émai.

Vai darbinieki sp&j un grib sadzivot ar pastavoso kultiru sava uznémuma? Katrs no
mums darbojas noteikta sociala grupa, un katram no mums ir svarigi, lai taja biitu pec iesp&jas
labaks psihologiskais klimats, mums piepemamaks vaditaja vadibas stils, ka ari mums
atbilstoSi uznémuma rituali.

Raugoties no personala vadibas viedokla, personala vaditajam uznémuma jauznemas
arhitekta loma. Labs arhitekts pirms majas biivéSanas izzinas gan tas nakamo iemitnieku
vajadzibas un dzives stilu, gan arl noradis uz lietam, kuras nav iesp&jams paveikt vai bis
traucgjosas.

Uzpé€muma vaditaji arvien vairak izprot, ka organizacijas kultiira un psihologiskais
klimats loti liela m@ra nosaka uznémuma darba procesus. Darbinieki sak saprast, ka vinu
v€lme produktivi un kvalitativi stradat ietekmé finansialo situaciju organizacija, kas savukart
tiesi ietekme vinu pasSu finansialo situaciju. Tas ir saistits ar organizacijas kulturas ietekmi uz
uznémuma panakumiem un tas attistibu.

Darbinieku vidé arvien lielaka uzmaniba tiek pievérsta organizacijas kulttirai. Tam,
kadi rituali un ieksgjie likumi darbojas vinu uznémuma, un tam kadiem ritualiem un ieksgjiem
likumiem vajadz&tu biit vinu uzpémuma.

Situaciju saasina ekonomiski sarezgitais stavoklis valsti, bezdarbs. Sads stavoklis
negativi ietekmé gan tautsaimniecibu, gan katru no mums personigi.

Krizes apstaklos uzn@muma darbinieki izjut nedrosibas sajiitu, spriedzi un
nomaktibu. Gan vaditaji, gan darbinieki turpina stradat un cer, ka uznémums izdzivos. Tomer
pastav risks, ka vajadzés uzpémuma samazinat darba vietu skaitu vai atalgojumu. Sada
situacija demotiveé, cilveki jltas nomakti un uztraukti, tadejadi arl vinu darbs ir mazak
produktivs.

Saja laika visi uznémuma aspekti tiek paklauti reorganizacijai, tadu bieZi vien tiek
aizmirsts par darbinieku iesp&ju pilnveidoties. TieSi darbinieku pilnveidoSanas ietekmé
emocionalo faktoru un atmosfeéru organizacija. Més visi labi zinam, ka organizacijas kultiiru

var dévet par uznémuma personibu, jo, ja cilvéku raksturo vina personiba, tad uzn€émumu
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raksturo tas kultiira. Stipras organizacijas kultliras nosacijums ir kopiga vesture un atminas.
Neviena krize nespé€s izjaukt saliedéta kolektiva patriotismu un optimismu, ja tas centisies
saglabat sava uznémuma vertibas.

Diemzel, esoSaja ekonomiskaja situacija personala vadibas problémam, taja skaita
organizacijas kultiras jautajumiem, tiek veltits arvien mazak uzmanibas. No personala
vadibas viedok]a raugoties, atmosféra organizacija ir Joti svariga, jo jebkura organizacija un
jebkados apstaklos - labveligos vai ne tik, cilvéku resursi ir vieni no svarigakajiem, kas
nodroSina organizacijas dzivotsp&ju un konkurenci. Analizétaja uznémuma, kur§ kopuma,
kaut arT ar lielu piepili, darbojas visai veksmigi, atmosféra darba kolektiva reizumis
pasliktinas, kas liecina par darbinieku neapmierinatibu. Sads emocionalais stavoklis var
traucet stradat ar maksimalu atdevi, tatad apdraud organizacijas mérku sasniegSanu. Tadel,
darba autore, petot organizacijas kultiiru centisies noskaidrot §is neapmierinatibas c€lonus.

Organizacijas kultiiras veidoSana un kopSana ir viens uzdevumiem, paral€li citiem
uzdevumiem, iesaistiSanas arT kop€ja darbinieku organizacijas kultiiras izstradg, tai skaita sev
paklautiba esoSo darbinieku vélmju un ierosinajumu apkoposana un analizg.

Ikviena situacija organizacijas kultiira ir viena no svarigakajam un atbildigakajam
vadibas jomam uzpémuma. Tas mérkis un bitiba ir palidz&t darbiniekiem p&c iesp&jas
efektivak veikt savus darba pienakumus uzpémuma, giistot no ta finansialo labumu un
gandarijumu.

Bakalaura darba meérkis: izstradat ieteikumus SIA ,KS Terminal” kultiiras
pilnveidosanai.

Bakalaura darba pétijuma objekts: SIA ,,KS Terminal” darbinieki.

Bakalaura darba pétijuma priekSmets: organizacijas kultiira.

Bakalaura darba uzdevumi:

1. Izzinat SIA ,,KS Terminal” kulttras teorijas;

2. Izpetit SIA ,,KS Terminal” organizacijas kultliru, noskaidrot tas atbilstibu

stratégiskajiem mérkiem;

3. Izstradat secinajumus un priekslikumus organizacijas kulttiras pilnveidoSanai.

Bakalaura darba pétijuma metodes:

1. Vispar zinatniskas pétijumu metodes - grafiska, monografiska jeb aprakstosa
metode;

2. Kvantitativa pétijuma metode - OCAI tests (Organizational Cultur Assessment
Instrument);

3. Kvalitattva p&tijuma metode — intervija.
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Darba struktiiru veido ievads, tris galvenas dalas un nobeiguma dala. Pirmaja dala tiek
pétita literatdra, lai izprastu organizacijas kultiiras bitibu un izpétitu kulttras tipologiju.
Autore raksta par organizaciju vértibam un normam. Lai izvertetu konkr€tas organizacijas
kulttiru, ir nepiecieSams izpétit dazadas kultiiras teorijas un pétijjuma metodes. Pirmaja dala
raksturoti organizacijas tipi.

Otra dala veltita organizacijas ,,KS Terminal” raksturojumam, lai talak varétu vertet
kultiiru organizacija. Tiek pétita tas saimnieciska darbiba, novertéts finansialais stavoklis un
darbibas apjomi. Autore pé€ta personala vadibas kultiru un visas organizacijas kulttru.
Pamatojoties uz veikto teor€tisko izpeti, tieck mekletas sakaribas ar kultiiras metodi
uzneémuma.

TreSaja dala autore veic organizacijas kultiiras analizi, lai noveértétu kultiiras Iimeni un
izstradatu priekslikumus tas pilnveidosanai. Tiek raksturotas pielietotas pétijuma metodes,
respondenti. Analiz€ tiek izmantota organizacijas kultiras OCAI dati un to interpretacija.
Autore apkopo ari vadoSo specialistu sniegto interviju rezultatus organizacijas kulttiras
novertésana.

Balstoties uz §im metodém, nobeiguma tiek izdariti secindgjumi un sniegti
priekslikumi.

Pétijjuma pamatprobléma: Cik licla méra organizacijas kultiira veicina stratégisko

meérku sasniegSanu.

Bakalaura darba izstradasanai izmantoti petnieciskie darbi par organizaciju kultiiras
teorijam, organizaciju psihologiju, personala vadibas literatiira, dazadi raksti periodiskajos
izdevumos, interneta resursi un organizacijas SIA ,,KS Terminal” iekS$€jie materiali. Ka
galvenie literatiiras avoti jamin: Renge V. ,,Misdienu organizaciju psihologija” (2007), Renge

V. ,,0Organizaciju psihologija” (2003) un Gratone L. ,,Cilvékresursu stratégija” (2004).

P&tfjuma laiks no 2011. gada janvarim lidz 2011. gada aprilim.



1. ORGANIZACIJAS KULTURAS BUTIBA UN TIPOLOGIJA

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

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

e nav skaidras un apzinatas vertibu sisteémas, ka ar1 parliecibas par to, ka gt
panakumus sava darba;

e cilveki nesp€j vienoties par perspektivakajiem merku sasniegSanas celiem un
lidzekliem;

e dazadas organizacijas struktirvienibas ir krasi atskirigi uzskati;

e organizacijas lideri ir destruktivi un neveicina organizacijas veértibu kopgjo

1zpratni.

Organizacijas kultiira tiek definéta ka kopiga veértibu, piep€mumu kopums, sisteéma,
kas raksturo uznémumu un tas biedrus. Sada definicija ir sociologiska un funkcionala. Tas
nozimé, ka organizacijas kultiiru raksturo kolektiva uzvediba. Ta ir diagnostic€jama, to veido
objektivi fakti, kultiiras nosaka organizacijas rezultatus.

Organizacijas kultura ir vertibas un uzvedibas normas, kuras ir akcept&jusi

organizacijas darbinieki. Pastav vairaki organizacijas kulttiras Itmeni, kuri noraditi 1.1.attela.

Uzvediba

Uzvedibas
normas

Attiecibas

Vertibas

1.1. attels Organizacijas kulturas limeni [22.,22]

Tas, ar ko cilveki saskaras ikdienas dzive, piem&ram, banku darbinieku baltie krekli,
kaklasaites un klasiska piegriezuma uzvalki, ,, Toyota” ripnicas darbinieku dziedata
organizacijas himna katras darba dienas sakuma, plaksnites ar vardu uz Mc Donald’s

darbinieka kriitazas - ta ir organizacijas kultiiras ar¢ja, redzama dala.
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Dazas kompanijas savas pamatvertibas deklaré ka kredo. Piemeéram, kompanija
,,Johanson&Johanson”:

»Vispirms més esam atbildigi arstu, medmdasu un pacientu prieksa, atbildigi tevu un
masu prieksa, atbildigi visu prieksa kuri, lieto miisu raZojumus, viss ko més daram vinu
vajadzibu un velmju apmierinasanai, mums ir jadara ar teicamu kvalitati, més pastavigi
censamies pazemindt miusu produkcijas pasizmaksu, tas lauj noturét cenas pienemamd liment,
pircéju pasitijumi ir jaizpilda atri un precizi, miisu piegadatajiem un realizdcijas sistémas
agentiem ir jasanem godigi nopelnitd pelna. Mes esam atbildigi misu darbinieku prieksa kuri
strada miisu laba visa pasaulé, katru no viniem mums ir jauztver ka personibu, mums ir
Jjaciena vinu vertibas un jaciena vinu nopelni. Atalgojumam par darbu ir jabiit taisnigam un
samerigam, bet darba apstakliem jagaranté tiriba, kartiba un drosiba, mums ir jadara viss
iespéjamais, lai miisu darbinieku darba pienakumi netraucetu vinu gimenes attiectbam, mums
ir jaseko tam, lai vaditaji biitu kompetenti ,bet vipu lemumi taisnigi un étiski. > [22.,23]

Jau kop$ 20.gadsimta 70.gadiem aizvien lielaku popularitati iekaro organizacijas
kultiiras jedziens Zieme]amerika un Rietumeiropa, bet pédgjos gados ari Latvija. ST pieeja lauj
noveértét organizacija notiekoSos procesus ka savstarpgji saistitus — gan npemot vera
organizacijas darbibas specifiku, gan taja pastavosas tradicijas.

Pirmais organizacijas kultiiras formul&ums pieder amerikanu menedZzmenta
specialistam Rodzeram Harisonam, kur§ to raksturoja ka organizacija pienemto veértibu
sisttmu jeb ideologiju. Viens no pirmajiem psihologiem, kurs pievérsas organizaciju kultras
izpétei, bija Edgars Seins. Vin$ ir sniedzis izvérstako organizacijas kultiiras definiciju, kura
tiek apvienotas dazadu autoru atzinas:

,»Organizaciju kultiira ir organizacija valdoSo parliecibu, vértibu un socialo normu
relativi noturigs kopums, kur$ ir izveidojies, nostiprinot organizacijas iek$jo integraciju un
pielagojoties apkartgjai sociali ekonomiskajai videi. Sis parliecibas, vértibas un normas
nosaka organizacijas loceklu uztveri, domasanu un jitas, saistiba ar iek$€jas integracijas un
argjas adaptacijas problémam atspogulojas vinu darbiba un paSas organizacijas vides
veidosana.” [12; 152]

Organizaciju kultiru reizém dévé par organizacijas ,,personibu”, tas norada uz
jédziena plasuma un sarezgitibu. Peéd&jos gados paradas pieejas, kas akcenté novérojamo
uzvedibu un praksi organizacijas. Peters van den Bergs un Selesta Vilderoma definé
organizacijas kultiru ka ,kop€o ierastas profesionalas darbibas uztveri konkrétas
struktiirvienibas, kas ir atskiriga no darba prakses citas organizacijas struktirvienibas”. Seit

akcentg izveidoto darba praksi nevis veértibas.
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Ka uzskata Britu Kolumbijas universitates profesors Dr.Peter J.Frost, ,,organizacijas
kultura” ir diezgan ,,slidens” jédziens. Lielaka dala autoru, kuri ir rakstijusi par organizaciju
kultiiru, ir secinajusi, ka ta sastav no svarigu pienémumu kompozicijas, kas kolektiva
locekliem ir japiegem absoliiti, bez pieradijumiem. Biezi vien organizacijas kultiira tiek
traktéta ka vadibas filozofija, ideologija, pienémumi un vértibu orientacija.

Organizacijas kultiras pamatnostadnes nosaka plasaka un lokala sociala vide, kura
darbojas organizacija, organizacija valdoSas veértibas un normas, likumi un ekonomiska
situdcija sabiedriba, sabiedribas vesturiska pieredze.

Raksturot organizacijas kulttiru ar jebkadas vienas definicijas palidzibu nav iesp&jams.
Tomer ir iesp&jami dazadi to funkciju apraksti. Péc E. Meio (E.Mayo) teikta: ,,Cilvéks ir
[17.,18]

Edgars Seins ir formulgjis galvenas organizacijas kultiiras funkcijas un to veidojo$os
faktorus. Pirma funkcija — pielagosanas aré€jai videi — nodroSina:

1. Organizacijas misijas un stratégijas kop€jo izpratni, mérku saskanosanu §is
misijas 1stenoSanai;

2. Merku sasniegSanu lidzeklu kopgjo izpratni un saskanotibu;

3. VienoSanos par mérku sasniegSanas kritérijiem;

4. Vieno$anos par izmainam organizacijas stratégija, ja nospraustic mérki netiek
sasniegti.

Otra funkcija ir organizacijas iek$€ja integracija, tas identitates veidoSana un
nostiprinasana. L1dz ar to kultiira nodroSina:

1. Kopgjas leksikas lietoSanu organizacija;

2. Kriterijus cilvéka uznemS$anai organizacija un vina talakajai profesionalajai
karjerai;

3. Uzvedibas normas attieciba ar vadibu, kol€giem, pretéja dzimuma parstavjiem;

4. Apbalvojumus un sodu sist€ému, katrs darbinieks zina, ko vin$ var sanemt par
savu ricibu;

5. Ideologiju, kop&jo vertibu sistetmu, kas lauj atskirt v€lamo no nevélama
organizacija.

Darbinieka ieklausanos organizacija sekmé attiecigas organizacijas kultiiras apgiiSana.

Terminu ,kultira” var dzirdet pastavigi, tomér formulét 1su skaidrojumu tik plasam

jédzienam nebut nav viegli. Organizacijas kultira ir ka iegajies ieradums un tradicija,
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domasanas t€ls un ricibas veids, kuru lielaka vai mazaka mera ievéro uznémuma darbinieki un
vismaz dal€ji ievero jaunpienacéji, lai atrak klitu par ,,savéjo”.

Pati organizacija ir ta, kas veido savu t€lu, kura pamata ir razotds produkcijas
specifiska kvalitate, piedavatie pakalpojumi, uzvedibas noteikumi, darbinieku principi un
reputacija lietiSkaja pasaul€. Ta nav vientula sala — ta darbojas noteikta vide.

Var secinat, ja darbinieks v€las ieklauties kolektiva, vinam ir japem veéra organizacija
pastavosas kultiras tradicijas. No praktiska viedokla biezi vien ir ta, ka daudzas lietas ir
nepienemamas, bet katra organizacija ir izveidojusies sava kultira.

Pie tam, ieklaujot darba kolektiva jaunus darbiniekus, ir iesp&ja jutami aktivizet jau
stradajoso darbinieku radoSo potencialu. [16.,484]

Petot dazadu literatiiru, jasecina, ka jédziena ,,organizaciju kultiira” saturu pé&tnieki
interpreté dazadi. Pastav dazadas pieejas organizaciju kultiiru skaidrojuma. Pasa visparigaka
veida var izdalit divus $2 jédziena skaidrojumus. Organizaciju kultiira tiek analiz&ta ka viena
no organizacijas apakSsistémam, kas izpilda organizacijas adaptacijas funkcijas apkarteja vide
un tas darbinieku identifikaciju. Tada aspekta organizacijas kultiiras jautdjumu var saistit ar
paskategorizacijas jautajumu, kas saistits ar socialo identifikaciju. [24]

Termins ,,organizaciju kultira” apraksta atribitus vai grupas piederibu, to saprot ka
uzvedibas simbolu, ritualu, mitu kopumu, kuri atbilst dazadam veértibam piederosam
organizacija un tiek ,,parnestas” uz katru darbinieku. Var secinat, ka tieSi vai netieSi
darbinieks uzpem organizacija esoSo kultiru. Tas nozim€, ka noteikta kultira var bit
izmantojama gan argjam neatkarigam parmainpam, gan nacionalas kulturas ietekmei uz
organizaciju, gan iek$€jam parmainam, kuras raksturo vertibas un stilu vienai vai vairakam
organizacijam. Tada veida organizacija vienlaikus var but dazadas kultiras — Klanu un
Adhokratiska kulttra vai Hierarhiska un Tirgus kulttra. [14]

Jedziens ,organizaciju kultura” skaidro, kadu jégu cilvéki pieSkir organizacija
notickoSajam. Organizacijas kultira mégina aptvert organizaciju un tas darbibu kopuma.
Apkopojot dazadus viedoklus var secinat, ka:

1. Organizacijas kultira norada uz darbinieku dzives stilu, kuru darbinieki uztver ka
pasu par sevi saprotamu,

2. Kultiira ir diezgan stabila un izturiga pret parmainam;
kvalitati, argji uzlabot produktu izplatiSanu;

4. Kultiiru pazist visi darbinieki, un tie var aprakstit tas raksturigakas pasibas.
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Cita skatfjuma, kura izmato terminu ,,Organizaciju kultiira”, uzskata, ka ,kultara” ir
tas, par ko organizacija uzdodas. Saja gadijuma ar ,organizacija” saprotam un analiz&jam
galvenokart ne ekonomiskos, ne materialos terminos, bet gan ekspresivos, domajosos un
simboliskos aspektos. [14]

Sads skatijums izsaka vairak subjektivus viedok]us par organizaciju, un tiem ir daudz
kopgja ar atvértas sisteémas koncepciju. Organizacijas kultiirai ir apzinata un neredzama dala.
Neredzamd daja ir ta, kas raksturo organizaciju — organizacijas kultiira: organizacijas darbibas
virzieni, stabilitati, perspektivu, darba apstaklus, tradicijas, psihologisko vidi. Organizacijas
kultiiras apzinata dala ir tas simbolika, rituali, ceremonijas, [ideribas stils, cilvéku savstarp€jo
attiecibu raksturs un organizacijas dizains. [14] Organizacijas kultiira vieno un saliedé
darbiniekus.

Organizacijas kultiiru veidojoSais spéks ir paSi uznémuma darbinieki, kuri strada
organizacija, savukart organizacijas kultliras vadoSais speks ir tas vaditaji, ka arT specigi
neformalo grupu Iideri. Gan organizacijas vaditaja, gan personala vaditaja uzdevums ir veidot
sastradaties sp&jigu darbinieku grupu, kuras locekli atbalstitu viens otru un lidz ar to grupa
biitu sp&jiga sasniegt tai izvirzitos merkus.

Veiksmi nosaka tas, kada méra organizacijas vadiba ievéro kolektiva tradicijas, padoto
gatavibu un sp&ju veikt uzdoto, ka ar1 pasa potencials, kuru nosaka izglitibas Iimenis, darba
stazs, psihologiskas ipasibas. Nav tadas cilvéciskas esamibas jomas, tadas ricibas formas,
kurai nevarétu pievienot vardu ,.kultiira”. [8.,35]

Seviski svarigas ir personala vaditaja sp€jas optimali organizét kolektiva darbu,
prasme kontakt&ties ar katru darbinieku, un katra atseviska gadijuma atrast nepiecieSamos
cilvéka ietekmesSanas lidzeklus. Liela nozime ir sp€am, kuras katram cilveékam ir
individualas, 1paSas, ka, piem&ram, uz 1su mirkli paskatities uz konkréto notikumu it ka no
augsas, lai redz&tu kopainu un pienemtu objektivu lémumu.

Ja organizacijas vadiba atrodas gudrs, taktisks cilveéks, kur§ mak "smalki" orient&ties
darbinieku sp€jas, uzticas tiem, noveért€ vinu cilvéciskas un darfjumu 7ipasibas, tad

organizacija veidojas savstarpgji iejiitiga kultiira.
1.1. Organizacijas kultiaras vértibas un normas

Normas ir biitiska organizacijas kultiiras sastavdala, un to attistiba, uzraudziba un
korig€sana ir personala vaditaja uzdevums. Ir svarigi atceréties, ka normas saknojas veértibas.

Ja v€lamies maintt kadu normu, piem&ram, kritikas izteikSanas normu, tad organizacija
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jaizdara valdoSo vertibu ,,inventarizacija”, jauzzina, kadel destruktivas kritikas izpausana ir
vertiga un akceptéta, kur saknojas §1 vertiba, un tikai péc $adas izpetes biis iesp€jama
pastavoso normu un paradumu nomaina.

Katra organizacija ir attiecibu normas, kuras regulé cilvéku attieksmi pret savu darbu
konkrétas organizacijas ietvaros, tas nozimé, vai darbiniekam ir atbildibas sajita, par to, ko
vin§ dara, vai arl vin§ neuzpnemas atbildibu par padarito, vai vin§ ir godpratigs, vai
negodpratigs pret kolégiem vai vipam piemit stradigums un vin$ atdodas darbam pilniba. Var
uzskaitit loti daudz salidzinajumu. Augstak minétais parada attieksmi pret organizaciju ka pret

vietu, kur cilveéks var realizét savu profesionalitati.

Organizacijas darba kultiira ir dazadu parliecibu, nostaju, pien€émumu un atzinu
kopums organizacija, kas nosaka, ka darbinieku uzvedibu, ta ari darbu izpildes panémienus.
[11., 89]

Pastav uzskats, ka darba kultiira ir funkcionala, ja ta pozitivi ietekm& organizacijas
mérku sasniegSanu, vai nefunkcionala, ja ta traucé organizacijas efektivu darbibu.
Organizacijas kultiira veidojas ilgaka laika posma, un to reiz€m ir griiti mainit. Vienigais, ko
var panakt, ir piespiest darbiniekus mainit savu uzvedibu tiktal, lai samazinatu nefunkcionalu

elementu ietekmi kultura un veicinatu funkcionalu elementu ievie$anu.

Kulttiras analizi un prognozi, kadas menedzmenta aktivitates ir jalieto, var veikt ilgaka

laika, apliikojot un atziméjot organizacija valdosas uzvedibas.

Eiropas vértibu pétijjums paradija to, ka Latvijas iedzivotaju doming&josas vertibas ir
veseliba, godigums, laba gimenes dzive, pastavigi ienakumi, labs darbs, dzivesprieks. [24]
Sads pétijums tiek veikts reizi 10 gados 32 Eiropas valsts, tai skaita arf Latvija. Ta galvenais

meérkis ir noteikt Eiropas iedzivotaju pamatveértibas un pamatattieksmes.

Organizacijas vertibas var but atklatas un sléptas. Atklatas vertibas parasti tiek
deklargtas no vadibas puses. Veértibas nosaka to, ko vaditaji sagaida no saviem darbiniekiem,
kolégi no kolégiem, darbinieki no vaditajiem, t.i., organizacijas socialas normas, ari

savstarp€jo attiecibu raksturs. [14]

Organizacijas kultiiras redzamais [imenis ir organizacijas argjas izpausmes un téla
veidosana. Seit nozimigs faktors ir organizacijas dizaina un telpu iekartojums, ekas izskats,
kura atrodas organizacija, Tpasi organizacijas vadiba, jo tas norada uz kultiiras paradigmu,
kura ir organizacijas pastavéSanas pamata. Savukart sléptas jeb ieks€jas vertibas lauj iepazit

organizacijas kultiiru dzilak. Saja limeni tiek pétitas organizacijas locek]u vértibas un ticiba.
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Oficialais veids, ka organizacija sevi prezentg ir informacija, kuru ta izplata par sevi.
Organizacijas kultiira veido organizacijas t€lu. T€ls ir noteicoSs krit€rijs organizaciju vai
institiciju novertgjuma. Nereti v€lamais tiek uzdots par esoSo. Gan organizacijas t€la saturs,
gan ta veidoSanas panémiens pieder pie organizacijas kultiiras argjam izpausmeém.
Organizacijas ar¢ja t€la un ieksgja t€la savstarp€ja atbilstiba norada uz to, vai organizacijas

kulttra ir atverta vai slégta. [5.,282]

Organizacijas rituali un ceremonijas parada attieksmi pret laiku, cilvékiem
organizacija, raksturo darba pienemsSanas procediru. Pie organizacijas rituala pieder ari
dazada veida strukturalie un funkcionalie parkartojumi un jaunievedumi. Sie rituali blakus
saviem pamata uzdevumiem — konkr€tu jautajumu risinaSana vienlaikus veido, nostiprina
noteiktu izturé$anos, veicina vienotu vértibu sistému veidoSanu. Ipasi petnieki uzsver tendenci
radit kopibas izjutu, ka arT iesp&ju mekléSanu darbinieku apbalvoSanai. Tas apmierina
darbinieku vajadzibas p&c pascienas un atzisanas. Darba morala stimul€Sana tiek uzskatita par
loti nozimigu. [14]

Organizacijas kultlira ir viens no organizacijas iek$&jas vides elementiem, to t€laini

médz dévet ar par organizacijas personibu vai ,,organizacijas seju’.

Zinatniskaja literatiird pastav dazadas pieejas skaidrojumam par organizacijas kultiiru.
Viss ir atkarigs no organizacijas situacijas, laika un citiem faktoriem, pieméram, organizacijas
dibinasanas vé&stures. Organizacijas kultiira rada atSkirigas iezimes starp dazadam orga-
nizacijam, ka arT nosaka turpmako organizacijas funkcion@Sanas gaitu un pastavéSanas

iesp€jas nakotné.

,Korporativa kultiira ir vertibu un parliecibu sist€ma, ko pienem visi firmas darbinieki,

apstiprinot to ar socialo uzvedibu attieciba uz organizacijas darbibu”. [13.,155]

Korporativa kultiira nozimé organizacijas mérku un uzdevumu formul&umu, kas
ietver darbibas misiju, kadu to izt€lojuSies pasi organizacijas darbinieki. Organizacijai stingri
jaformulé veidols, kada attistisies organizacijas tels nakotng - péc gada un pieciem gadiem,
japrognoze, ka veidosies ar&jie sakari, kadi biis tas partneri, kas veidos organizacijas ar&jo
infrastruktiiru. Tapat svarigi ir apzinaties, kas ietekm@s organizacijas korporativas kultiiras
ieksgjo integraciju - kada bus kolektiva darbibas tehnologija, tas raksturs, darba principi un
metodes. Nodro$inot organizacija labveligu komunikativo telpu, tiek radita ierosme darbi-
nieku efektivam darbam, vinu paSaktualizacijai. Korporativa kultira neizveidojas peksni, bet

gan ilgstosa un radoSa vadibas un darbinieku mijiedarbiba. Korporativas kulturas galvenie
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faktori ir organizacijas raSanas, tas finansialo resursu veidoSanas, darbibas tehnologija, kas
nosaka organizacijas funkcion€Sanas veidu, organizacijas vertibas un simboli, ka pieteikums
un apliecinajums socialas uzvedibas regul&joSai darbibai. Korporativas kultiiras problémas
parasti paradas sp€jas organizacijas augSanas perioda laika, kad aktivi veidojas jaunas
apaksstruktiiras. Sada organizacija cilveki ir entuziasma pilni un veido savas organizacijas
kultiiru.

Organizacijas, kas izgajuSas forme&Sanas un intensivas augSanas stadiju, darbojas Joti
efektivi. Organizacija paradas cilveki ar savu veértiborientaciju. Korporativas kultiiras attistiba
organizacijas galvena loma ir vaditajiem, kuriem ir ne tikai noteiktas zinasanas, bet ari
komunikacijas sp&jas. Galvenais akcents ir sociala uzvediba, kas balstita uz organizacijas
esoSajam tradicijam un ritualiem. Korporativa kultiira bagatina darbinieka paSsajiitu ar
uztic€Sanas, drosibas un lepnuma izjtitam par organizaciju kopuma.

Organizacijas tela izveid€ ietilpst arT organizacijas darbinieku savstarp&ja attiecibu
kultura, klientu apkalpoSanas kultiira, kas nosaka organizacijas realo uzvedibu un biznesa
etiku.

Organizacijas kultiru var mainit ar inovaciju (jaunievedumu) palidzibu, ja vaditaji
saprot $adu jaunievedumu nepiecieSamibu. Probléma slépjas taja apstakli, cik liela mera
organizacija stradajoSie cilveki ir gatavi pienemt inovacijas. leradumam ir milzigs spéks,
jaunievedumi prasa no cilvékiem mainit vinu parastas uzvedibas formas, uzskatus, var izraisit

nedrosibu un trauksmi, tapec inovacijam jabit pardomatam un cilvékus atbalstosam. [10.,144]

Svarigi ir apzinaties, ka organizacijas kultiiras veidojoSais spéks ir organizacijas
darbinieki. Savukart organizacijas vaditaju pienakums ir veidot sastradaties sp&jigu
darbinieku komandu, kuri viens otru atbalsta, tadejadi atrak sasniedzot organizacijas mérkus.
Augstaka Iimena vaditajiem ir janoskaidro, kada kultiira pastav organizacija, pamatojoties uz
to, vieglak un atrak ir iespgam noskaidrot, ka vadit darbinieku grupu, lai biitu gaiditie

rezultati.

Organizacijas kulturas teorijas sniedz ieskatu, ka pareizak un atrak ,salikt visu pa
plauktiniem”, lai organizacija stradatu ar plusu. Visas $is teorijas balstdas uz kultiras
pamatpienémumiem par cilvéka dabu, saskarsmi, attiecibu raksturu, ka ar1 citam organizacija
domingjosam verttbam. P&c autores domam, vissaprotamaka un atrak realiz&jama
organizacijas teorija dzivé ir K.Kamerona un R.Kvinna metodika, jo ta tiek balstita uz
organizacijas efektivitates mérijjumiem, kas izriet no organizacijas uzdevumu specifikas un to
mérka.
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1.2 Organizacijas kultiiru tipologijas

Lai varétu novértét konkrétas organizacijas SIA ,,KS Terminal” kultliru un izvirzit
priekslikumus kultiiras pilnveidoSanai, ir nepiecieSams vispirms teorétiski apskatit galvenas

organizaciju kultiiras teorijas.

Sakara ar to, ka nepastav tikai viena, neapSaubama organizacijas kultiras izpratne,
nevar biit arT viena visparpienemta klasifikacija. Starp tam pastav atskiribas, tomér $is dazadas
klasifikacijas jeb tipologijas vieno balstiSanas nevis uz organizaciju strukttiru Tpatnibam, bet
gan uz kultiiru pamatpien@mumiem par cilvéku dabu, saskarsmi un attiecibu raksturu, ka art
citam organizacija domin&josam vertibam. Teorija pastav atSkirigi organizacijas kulttras
klasifikacijas veidi un lidz ar to atSkirigas kultGru tipologijas. Tomér tam ir ari lidzigas

iezimes.

Pastav dazadas organizaciju kulttiras jeb tipologijas:

1. Teoréetikis V.Hanejs [11., 91] iz8kir Cetras organizacijas kulttiras formas:

1. Lomu kultiira jeb birokratijas kultiira, kura iepemama amata speks ir galvenais

autoritates avots un to veido Saura augstakas pakapes menedzmentu grupa.
Vizuali to attélo ka piramidu.

2. lIzpildes kultura - galvenais akcents likts uz darba izpildes kvalitati, kad eksperta

viedoklim ir lielaks speks par iepemamo amatu. Darbinieki strada grupas,
organizacijas struktiiras veido it ka tiklveida matricu.

3. Varas kultiira - vara tiek koncentréta viena vai divu cilvéku rokas. Akcents tiek
likts uz rezultatu sasniegSanu. Shematiski ta izskatas ka zirnekla tikls.

4. Personibas kultira — katrs darbinieks dara to, ko vin$ var veikt vislabak.

Organizacija pastav galvenokart tadel, lai atbalstitu darbiniekus, nevis otradi. To

var attélot ka kekaru vai individualu zvaigznu kopu.

. L. Constantine organizaciju kultiiras teorija;

. T.E. Deal un A.A. Kennedy organizaciju kultiras teorija;
. R. Harrison organizaciju kultiiras teorija;

. T. J. Peter un R.H Waterman organizaciju kulttras teorija;

. E.H. Schein organizaciju kultiiras teorija;
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. K.K. Kamerona un R. Kvinna kulttiru teorija.
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P&tfjumos pieradits, ka divam organizacijam, kaut gan tas darbojas viena un taja pasa
vidg, var biit loti atSkirigas kultiiras. [19.,267]
Organizacijas kultlira veidojas divu iemeslu dé]. Pirmais ir kvalitates uzlaboSana un

elastibas palielinasana, bet otrs — apzina, ka galvenais organizacijas virzitajspeks ir personals.

Tiek uzsvértas sekojosas organizacijas vertibas:

o ticiba organizacijas parakumam,;

J ticiba cilvéka ka personibas nozimigumanm,;

J parlieciba, ka katra stkuma pareiza izpilde palidz sasniegt lielaku merki;

o uzticiba augstakai kvalitatei;

. parlieciba, ka visi darbinieki ir novatori, tikai nepiecieSams radit attiecigu vidi

vinu ideju 1stenoSanai;

. personala neformalo attiecibu svariguma atzisana.

L. Konstantina organizaciju kulturas teorija

Saskana ar amerikanu psihologa L.Konstantina (L.Constantine) teoriju tiek izdaliti
Cetri organizaciju tipi ar atbilstoSu uzvedibu, komunikaciju, attistibas stratégiju un vértibu
sisteému.

Slegta tipa organizacijas kultiira ir hierarhiskas organizacijas, kuras ir stingrs lomu

sadalfjums, izteikta varas hierarhija, stingri noteiktas varas funkcijas, tradicionalas darba
metodes, izteikta varas autoritate, direktivs vadibas stils.

Saja organizacijas tipa augstu vérté lojalitati. Organizacijas vaditajam jabiit ar stingru
nostaju, labam administratoram, ar augstu informacijas izmanto$anas prasmi, izl€émigam, ar

stipru gribu, analitiskam sp&jam.

Haotiska tipa organizacijas kultiira ir pret€ja slégta tipa organizacijas kulturai. Tai

raksturigas nepartrauktas izmainas, inovacijas. Lémumus pienem katrs darbinieks individuali,
darba process ir svarigaks par rezultatiem. ST tipa organizacijas visaugstak vérté originalitati,
individualitati, radosas sp€jas. Vaditajam jabut augstas pakapes specialistam, savukart

darbinickiem jabut mérktiecigiem, neatkarigiem spriedumos, originaliem, ar rado$am sp&jam.

Atverta tipa organizacijas kultiira - tai ir raksturiga sadarbiba, kooperacija, lomas tiek

sadalitas pe&c brivpratibas principa, notiek bieZza rotacija. Lémumus piegem, izmantojot
diskusijas, viedoklus, dialoga cela. Vaditajam japrot konstruktivi sadarboties, jabiit uzvediba

elastigam, japrot pozitivi virzit starppersonu attiecibas, jamak izjust komandas noskanojumu.
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Sinhrona tipa organizacijas kultiira raksturiga tadam organizacijam, kuras ir laba
saskana, sadarbiba un harmonija, komandas locekliem ir izteikta darbibas mérktieciba viena
virziena. Ta ka mérkis nav Tpasi formuléts, tad ir ideals, uz ko jatiecas. Sada tipa organizacija
vaditajs darbojas ka t€la raditajs un mazak ka rikotdjs. Vaditajam jabiit ka harismatiskam
liderim, loti sensitivam, apveltitam ar intuicijas sp&jam, jabut ka identifikacijas objektam,
kam visi grib lidzinaties. Darbinieki pasi zina, kas viniem jadara. Lomu sadalijums balstas uz

vienosanos. [7., 110]

Organizacijas kultturas limeni raksturo:

° redzama un dzirdama uzvediba;
° vertibas un socialas normas;

° cilvéku mijattiecibas, attieksme;
° attiecibas ar vidi;

° realitate, laiks un telpa;

o organizacijas dizains;

J terminologija, sazinas lidzekli.

ASV zinatnieki savos eksperimentalajos pétijumos ir nonakusi pie secindajuma, ka
organizacijas panakumi, darba efektivitate ir atkariga no organizacijas kultiras [imena, darba

kulturas, vadibas profesionalas kompetences. [3]
R. Harisona kulturas teorija

ST Amerikanu zinatnieka R.Harisona (R. Harrison) teorija radita jau 70. gadu sakuma.
R.Harisona dalijums ir viens no pirmajiem, vin$ vél izmanto jédzienu ,,valdosa ideologija”
korporativas kulttiras vieta, tatu nozime atbilst miisu izpratnei par kulttru.

Pavisam Harisons izdala ¢etrus organizacijas kulttiras tipus:

1. Uz varu orientéta kultiira.

2. Uz lomam orientéta kultiira.

3. Uz uzdevumu orientéta kultiira.
4. Uz personibu orientéta kultiira.

Uz varu orientéta kultiira visa vara ir pilniba koncentréta viena vai vairaku vaditaju
rokas. Vini pienem visus biitiskos Iémumus. No par€jiem organizacijas locekliem tiek prasita

tikai vaditaja personisko rikojumu bezierunu izpilde. [5.,252]
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Parasti $adas organizacijas darbinieku potencials netiek izmantots pilniba, tani pat

laika organizacijas vaditajs ir parslogots.

Uz lomam orientéta kultiira ir stingri noteikta lomu sadale, plasi sazarota likumu,

priekSrakstu un instrukciju sist€éma. Stimul€Sanas sisteéma izveidota ta, lai mudinatu cilvékus
stingri ieverot savus reglamenttos pienakumus. No darbiniekiem tiek prasita disciplinétiba,

preciza noradijumu izpilde, lojalitate organizacijai. [5.,252]

Sada veida organizacijas ir piemérotas dazadam parmainam, jo organizacijas sistéma
ir parak birokratiska.

Uz uzdevumu orientéta kult@ird loti svariga ir iek$€ja motivacija, t.i., milestiba pret
savu darbu, iespéja stradat grupa, labas kolektivas attiecibas utt. Sadas organizacijas nav
izteikta lidera vai vaditaja. Darbinieki vada cits citu. Sados uznémumos trikkums ir tads, ka
cilvéki par daudz sevi ziedo darbam, atstdj novarta gimenes intereses, licla izdegSanas

sindroma iespgja.

Uz personu orientéta kultiira galvena pazime ir individa un organizacijas savstarpgja
uzticéSanas.
Visu R.Harisona organizacijas kultiras teoriju vienojoSais elements, péc autores

domam ir personala vadibas sp&ja nogludinat asumus, rast kompromisus ikdienas situacijas,

kuras neizbégami rodas jebkura organizacija. [5.,252]
T. Dila un A. Kenedija kultiras teorija

Viena no popularakajam organizacijas kultiiras teorijam ir Amerikanu p&tnieku T.Dila
(T.Deal) un A.Kenedija (A.Kennedy) organizaciju kultiiras klasifikacija. Ta biezi tiek minéta

ar1 zinatnisko p€tijumu publikacijas. Pirmo reizi ta publicéta 1982. gada.

Pétnieki izdala Getrus galvenos kultiiras tipus. Sis iedalijums tiek balstits uz diviem
tirgus faktoriem: kompaniju darbibas riska pakape un atgriezeniskas informacijas atrums — cik
atri kompanijas uzzina, vai to lémumi un stratégijas ir bijusas veiksmigas, vai né.

“Aso zénu” (tough guy) kulttra. Individualisma kultiira, kura katrs regulari uznemas
lielu risku. Sada kultiira var biit raksturiga policijas grupam, kirurgu brigadem. Reklama,
televizija, izklaides industrija kopuma. Parasti atgriezeniska informacija tiek sanemta laika

perioda no ned€las lidz vienam gadam. [13.,86]
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Ka personala stipras puses var minét sp&ju atri visu ,,dabiit gatavu”. Vajas puses ir —
neko nemacas no ieprieks¢jam kltidam, vini ir orientéti tikai uz tuvako nakotni, ka ar1 ignoré
sadarbibas prieksrocibas. Lideri parasti gérbjas moderni, censas dzivot bagato rajonos ka ari

patik sports ,,viens pret vienu” (piem&ram, teniss).

Sodienas ekonomiskaja situacija Latvija “Aso zénu” kultiira, kas saistita ar lielu risku

var git tikai gadijuma rakstura panakumus.

“Kartigi strada — kartigi atpities” (work hard — play hard) kultiira. [13.,86] Darbibai

organizacija ir salidzino$i zema riska pakape, galvenais nosacijums — jabiit garantEtiem
panakumiem. Informacija par to, vai mérki ir sasniegti, tieck sanemta atri. Sada kultiira ir
kompanijam, kuras nodarbojas ar masu paterétaja apkalpoSanu (automasinas, datori,

nekustamie Tpasumi).

Personals spg atri paveikt liela apjoma darbus, tatu mekl€ atrus un islaicigus
risinajumus. Vini ir vairak gatavi darboties neka risinat problémas. Lideri gérbjas neuzkritosi,

dzivo tipveida majas, viniem patik komandu sports.

Sodienas situacijas augstak minéta organizaciju kultiira izpauzas tikai 50% no

uzstadijuma “kartigi strada — un tu izdzivosi”.

Augsto likmju (bet — your company) kultiira. Loti augsta riska pakape, tacu ir japaiet
gadiem, lai noskaidrotos, vai §is risks ir attaisnojies. Sada kultira ir raksturiga naftas ieguves
kompanijam, lidmasinu un kosmosa lidaparatu biivei, investiciju bankam, arhitektu firmam

w.tml. [13.,86]

Personals spgj radit augstas kvalitates idejas, veikt zinatniskus atklajumus. Ka vaja
puse tick minéta 1&ns darba veikSanas atrums, nesp&ja reagét pat uz islaicigam ekonomikas
svarstibam, ka ar bieZi tiek parteréti finansu lidzekli. So organizaciju lideri gerbjas atbilstosi
savas organizacijas rangam, majoklis atbilst pozicijai hierarhija, patik tadi sporta veidi ka

golfs , kur rezultats ir neskaidrs 11dz spéles beigam.

Misu valst tas ir kompanijas, kuras c€la Dienvidu tiltu, ce]l Gaismas pili u.tml. Vai

risks attaisnosies, to radis laiks, Valsts Kontroles parbaudes un KNAB [émumi.

Procesa kultiira - raksturiga tam organizacijam, kuru darbibas specifika nelauj precizi

noteikt sasniegtos rezultatus, galvenais uzsvars tiek likts uz to, ka darbs tiek padarits.

Spilgtakajos gadijumos tas ir birokratiskas organizacijas. Riska pakape ir zema, un
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atgriezeniska informacija nak loti pakapeniski. Sada kultiira ir valsts un pasvaldibu iestadés,

apdrosSinasanas kompanijas, daudzas bankas, farmaceitiskaja razosana.

So organizaciju personals ievie§ kartibu un sistematizaciju sava darba vieta. Tomer ir

veérojams iniciativas trukums, ka arT darbiba ir daudz birokratisma. Organizaciju Iideri gérbjas

atbilstoSi savam statusam hierarhija, dzZivo majas bez liekas greznibas, ka arT patik procesa

sporta veidi, pieméram, skrieSana vai peldéSana.

Ja verte SIA ,KS Terminal” péc amerikanu pétnieku T. Dila un A. Kenedija

organizacijas kultiiras tipu sadalijuma, tad ta pieder pie ,kartigi strada — kartigi atpities”

kultiiras. Sai kultiirai raksturiga aktivitate un aizrautiba. Organizacijas kultiiras analize

apstiprindja ar1 personala stipras un vajas puses, kas pilniba atbilst minétajam tipam.

E.H. Seina kultiiras teorija

Plagaka un popularaka no praktiski orientétajam pieejam ir E.H.Seina (E.H.Schein)

pieeja, kurs bija viens no pirmajiem organizaciju kultiiras koncepcijas izstradatajiem.

E. Seins iedala organizaciju kultiiru trijos limenos:

1.

Organizacijas kultliras pamatlimenis - artefakti ir redzama un dzirdama
uzvediba organizacija, organizacijas struktiira un procesi, terminologija,
dizains;

Pastavosas vertibas un socialas normas, organizacijas stratégija, merki,
filozofija;

Pamatpiep€émumi - organizacijas darbinieku zemapzinas atspogulojumi,
pamatoti ar parliecibu, uztveres patnibam, domam un jitam, kas ir primarais
vertibu un ricibu avots. Pamatpien€mumi: attiecibas ar vidi, realitate, laiks un

telpa, cilvéka psihes kvalitate, cilvéku attiecibas. (Skat.1.2.att.)
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1.
Redzama un dzirdama uzvediba Novérojams, bet reizém
Terminologija ,»heatSifréjams”
Dizains
2. Vertibas un socialas normas Lielaks apzinatibas ITmenis

| |

3. Pamatpien€mumi
e Attiecibas ar vidi

Hipotgtisks, neredzams, neapzinats

e Realitate, laiks un telpa
e (ilvéka daba
e (Cilveku attiecibas

1.2. att. Organizacijas kultiiras Iimeni péc E.Seina [12., 159]

E.Seins organizacijas kultiiras pamatpienémumos realitati raksturo tris aspektos:
1. Argja fiziska realitate;
2. Sociala realitate;

3. Individuala realitate.

Pats visparigakais limenis ir artefaktu jeb pirmais Ilimenis, kurs ieklauj sevi visu to
fenomenu, ko iesp&ams redzet, dzirdét un sajust, noklistot jauna grupa ar nepazistamu
kultiiru. Artefakti ieklauj sevi tadus grupas produktus, ka vides materiala uzbuve: telpu
dizains, mébeles, darba instrumenti (arT datori), véstules stilu, sanaksmes lietoto valodas stilu

un balss toni, kada darbinieki sarunajas sava starpa.

Dota kultiiras I[imena raksturigaka 1patniba ir tada, ka to Joti vienkarsi ir noverot, bet
loti sarezgiti izskaidrot . Novérotajs var aprakstit redz&to vai dzirdéto, tacu nespgj uztvert
redzeta vai dzirdeta patieso jégu. Individu reakcija uz tadiem materialas dabas artefaktiem ka
ckas vai ofiss var biit atSkiriga. IpaSi bistami ir centieni pienemt vienotu viedokli par
organizacijas kultliru, pamatojoties tikai uz artefaktu izp€ti, jo interpretacija neizb&gami

izradisies personisks jiitu un reakcijas iespaids.
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Katras organizacijas dzives cikla aspekts ir saistits ar noteiktiem artefaktiem, ka
rezultata izveidojas klasifikacijas probléma. Iepazistoties ar tadu vai citadu kultiru, nevar
nepamanit, ka dazadi noverotaji pieveér§ uzmanibu nevienadiem artefaktiem, tapéc to apraksti
ir griti salidzinami. Ja novérotajs pietickami ilgi dzivo un lidzdarbojas organizacija, artefaktu
nozime ar laiku k]Gst tam vairak saprotama. Savukart, ja noverotajs vélas sasniegt analogisku
izpratnes Itmeni salidzinoSi neilga laika, tam nepiecieSams analiz€t pastavosas vértibas,
normas un noteikumus, kurus izmanto organizacijas darbinieki. Tamlidziga rakstura p&tijumi

noved pie nakosa kultiiras Iimena analizes. [6.,154]

Organizacijas vertibas atspogulo darbinieku parliecibu un piep€mumus par to, kas ir
vélams un labs organizacija un kas tads nav. Sis vértibas var tikt formul&tas vardiski jebkura
izpausmju forma; sanaksme, ceremoniju uzrunas laika, ka ari jebkura uzstasanas laika, kas
notiek organizacija. Pauzot vertibas publiski - vadiba tas atbalsta. Reali tas izpauzas darba
dzivé caur uzvedibas un saskarsmes formam, ar artefaktiem. Domajot par organizaciju,
iespejams izdalit darbinieku grupu. Izveidojot grupu vai ari gatavojot to jauniem
uzdevumiem, jautdjuma jeb problémas pirmais solis ir atspogulot individualos priekSstatus
par patieso un nepatieso, efektivo un neefektivo. Ar iniciativu apveltitie individi, kuri spgj
ietekm@t grupu, un risinat tadu vai citadu problému, turpmak var klat par lideriem. Tacu
grupai ka tadai veél nav kolektivas pieredzes, jo nav izstradats mehanisms izejai no tai
nepierastas situacijas. ST iemesla dél, jebkuram prieks§likumam grupas acis ir tikai nosacita
vertiba, kaut ar1 persona, kas priekSlikumu izteikusi, ir parliecinata par ta lietderibu. Kamer
grupa neuzsaks kopigu darbibu un tas locekli neieraudzis §is darbibas rezultatus, tai nebiis
izpratnes par lietas butibu. Sadai transformacijai paklaujas grupas locekli, jo ir viedoklu
dazadiba. Pirmkart, Iémums par sanemto priekslikumu ne vienmér var izradities droSs. Tikai
tie priekSlikumi, kuri paklaujas fiziskai vai sociali parbaudei, nodroSina grupas zinamu
atbalstu. Otrkart, veértibu sféras, kuras saistitas ar vaji kontrol€jamiem apkart€jas vides

elementiem, var vispar nepaklauties parbaudei.

Analizgjot socialo noveértéjumu, tiek domata konkréto priekslikumu apstiprinaSana,
nemot vera grupas socialo pieredzi. Tamlidzigi priekSlikumi parasti skar grupas ieksgjas
attiecibas, kuru efektivitates parbaude biezi vien aprobezojas ar noskaidroSanu, cik
komfortabli jutas tie grupas locekli, kuriem jarealizé konkr&tais priekslikums. Socialajai
noverteéSanai var tikt paklautas vertibas, kuras saistas ar grupas ar§jo sakaru sist€ému, bet

vienlaicigi ir sarezgiti parbaudamas. To var attiecinat uz religiska rakstura vertibam, ka ari uz
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gtiskam un estétiskam vertibam. Uzticibas saglabaSana $im vérttbam noved pie to

transformacijas acimredzamaja prieksstata, ko pastiprina uzvedibas normas un noteikumi.

Vértibu kopums, kur§ atrod realu pielictojumu ideologija vai organizatoriskaja
filozofija, var kliit par orientieri vai uzvedibas modeli sarezgitas vai neordinaras situacijas. Sa
Iimena apzinas vértibas biezi nosaka uzvedibu, kura tiek noverota artefaktu Itment.
NepiecieSams noskirt vertibas, kuras atbilst visparzinamiem prieksSstatiem no vertibam, kuras
ir pretruna ar tam. Daudzi uzvedibas aspekti biezi nav izskaidrojami, ka rezultata mums Skiet,
ka mes saprotam tikai kadu kultiiras aspektu, bet ne kultiiru pasu ka tadu. Tapéc, lai parietu uz
vel dzilaku kultiras izpratnes Itmeni, atSifrétu sisttmu un iemacitos paredzet individu

uzvedibu, nepiecieSams labak saprast normas jeb pamata redz€jumu kategoriju.

Ar pamata redz&umu ir saprotamas normas - $aja gadijuma nerakstiti uzvedibas
likumi, kas atspogulo vértibas. Normas nosaka, ka darbiniekam jarikojas un ka jakomunicg,
kads apgerbs janesa ikdiena, kam jatic un ka jarikojas viena vai otra standarta situacijai. Sis
normas netiek uzrakstitas, ja tas ta biitu, tad tas izskatitos ka procediira vai noteikumi. Normas
ir izteiktas komandas darba. Tas piemeérojot, tiek ietekméta citu darbinieku uzvediba un

manieres. [6.,155]

Pamata redz&juma kategorijas labakai izpraSanai nepiecieSams analiz€t darbinieku
ricibu, stradajot vienkopus viena darba grupa. Ja darba grupai risinot problému, atrastais
problémas risinajums vairakkart sevi ir attaisnojis, tad tas tiek uztverts ka pats par sevi
saprotams. Tas, kas agrak bija tikai hipoteze jeb pien€mums, pakapeniski parversas realitate.
Lidz ar to nonakam pie slédziena, ka viss notiek tiesi ta, ka bijam iedomajusies. Ja grupas
darbinieki pieturas pie kada pamata redz&uma jeb prieksstata, tad uzvediba, kas bazgjas uz
jebkuriem citiem priekSstatiem, grupas darbiniekiem skitis nesaprotama. Grupas dalibniekiem
ierastas normas, 11dzigi ka ierastas teorijas, neizsauc iebildumus vai Saubas, tapéc tas mainit ir
loti griiti. Lai Saja joma kaut ko mainitu, apgiitu no jauna, nepiecieSams parbaudit un
iesp€jams izmainit dazus stabilus nenosauktus struktiiras elementus. Vairuma gadijumu
darbinieki dod priekSroku uzskatam, ka notiekoSais atbilst v€lamajam priekSstatam un
tadejadi sevi lieki nesatrauc. Organizacijas struktiiras — tas ir lomu un savstarp&jo attiecibu

kopums, funkciju izkartojums starp atseviskam apaksvienibam. [18.,250]

Pamata redz&jumi organizacijas darbinieku uzvediba var izpausties §adas formas:

26



10.

Darba &tikas, uzvedibas un paradumu izpausmes, piem&ram, nac vélu un paliec
ilgi darba, kaveé uzdoto darbu nodosanas terminus vai ari pavisam preteja reakcija

— viss tiek darits terminos un laicigi;

Darbinieku lojalitate pret darba dev@ju, darot visu pieprasito, ar vélmi kapt pa
karjeras kapném, vai veic savus darbus bez degsmes, bet profesionali un ir gatavi

atsaukties uz pirmo labako citas kompanijas piedavajumu;

Formalitates pakap€, veicot darbu v€si un ar neitralu attiecksmi, nenemot dalibu

neformalos pasakumos un nedraudzgjoties ar kolégiem sava starpa;

Ambiciju ItmenT un sacensibu gara starp komandam un darbiniekiem, kur vadiba
var paust savu veélmi dazadi: no méginajuma uzradit labakus rezultatus lidz

vélmeém, kaut vai par Iikiem, bet ar rezultatiem;
Soda sankciju veidos, lai izskaustu nevélamo uzvedibu vai kolegialas parrunas;

Darba sasniegumos, kas izpauzas klientu piesaisté, profesionalitateé vai

sasniegumos dazados konkursos;

Varas ietekmé, kas var izpausties dazadi: informacijas, resursu sadaliSanas vara,

kas lauj darbiniekus turét paklautiba;

Pieejamiba un atklatiba, pieméram, vaditaja kabineta durvis ir atveértas un

darbinieki brivi drikst nakt, lai risinatu ikdienas darba jautajumus;

Statusu esamiba un nozime: vai nozimigakajiem specialistiem ir labaki kabineti,
dargas veselibas apdroSinasanas polises un tamlidzigi pamanami labumi, kas

netieSi darbiniekus sadala kategorijas;

Klajas vai ar1 sléptas dusmu izpausmes, pret€ji tam var biuit korekta un

konstruktiva kritika, ka arT toleranta atticksme pret atSkirigo.

K.Kamerona un R.Kvinna pétniecibas metode

Pétot organizacijas kultiiras saistibu ar organizacijas efektivitati, K.Kamerons

(K.Cameron) un R.Kvinns (R.Quinn) izstradaja organizaciju kulttiru tipologiju un kulttras
pétniecibas metodiku. Organizacijas kultiiras tipologija balstijas uz organizacijas efektivitates
kriterijiem, kas izriet no organizacijas uzdevumu specifikas un to mérka. K. Kamerons un R.
Kvinns izvirzija divus galvenos mérijjumus. Abi Sie merijjumi veido Cetras m&rjjumu grupas,

no kuram katra veido skaidri atSkiramas organizacijas efektivitates parametru kopas. Tas
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nosaka, ko tiesi cilveki verte organizacijas darbiba, galvenas vertibas, pec kuram tiek izdarits
spriedums par organizaciju kopuma. Viens no meérijjumiem tos organizacijas efektivitates
kriterijus, kas uzsver elastibu, diskrétumu un dinamismu, noskir no kritérijiem, kas akcente
stabilitati, kartibu un kontroli. Sis mérfjums skalas viena gala ir organizacijas daudzpusiba un
elastigums, otra gala - tas nesatricinamiba un ilgtspgja. Otrs mé&rfjjums tos efektivitates
kritérijus, kas uzsver organizacijas iek§€jo virzibu, integraciju un vienotibu, noskir no tiem
efektivitates kriterijiem, kas tiek asoci€ti ar organizacijas ar€jo orientaciju, diferenciaciju un
savstarp&ju konkurenci, sacensibu. Sis mérfjums skalas viena gala ir organizacijas saliedétiba

un saskanotiba, otra gala — organizacijas neatkariba un diferenciacija.

Tatad organizacijas kultaru tipologija ir paradita sakariba starp organizacijas
efektivitates radijjumiem, kadus tos uztver §is organizacijas darbinieki, un organizacijas
darbibas mérkiem. K.Kamerons veica pétijumus vairak neka simts organizacijas, gidams
parliecinoSus zinatniskus pieradijumus min&tajiem faktiem, un konstatja Cetrus galvenos

organizaciju kultiiras tipus:

1. Hierarhijas tipa organizaciju kultiira;
2. Klana tipa organizaciju kultiira;
3. Tirgus tipa organizaciju kulttra;

4. Adhokratiska tipa organizaciju kultura. [15.,12]

Organizacija ar hierarhisko kulttru ir Joti formaliz&ta un strukturta darba vieta. Visas

cilvéku darbibas nosaka procediiras. Lideri lepojas ar to, ka vini ir racionali domajoSie
koordinatori un organizatori. Svarigi ir atbalstit organizacijas darbibas meéreno gaitu.
Organizaciju apvieno formalie noteikumi un politika. Organizacijas ilgtermina riipes ir par
organizacijas stabilitati, rentabilitati un par organizacijas darba mérenas gaitas nodrosinasanu.
Veiksmi nosaka pievedumu stabilitate, zemi izdevumi un noteiktiba izpildes terminos, ka ari
spéja paredzét nakotni. Sadu organizaciju vadiba parasti riipgjas par nodarbinatibas

garant€Sanu personalam, ka arT sp&ju paredzet ilgtermina perspektivu.

Organizaciju ar klanu kultiiru raksturo ka loti draudzigu daba vietu , kur cilvékiem ir
loti daudz kas kopgjs. Organizacija ir lidziga lielai gimenei. Lideri vai organizacijas vaditaji
tiek uztverti ka audzinataji vai pat ka vecaki. Organizacija ir salied@ta, pateicoties uzticibai un
tradicijam. Organizacijas saistibas ir augsta Itmeni. Ta liek uzsvaru uz personibas
pilnveidosanu un tas ilgtermina izdevigumu. Liela nozime ir kolektiva salied&tibai un moralam

klimatam. Veiksmi nosaka saistiba ar terminiem par labu attiecksmi pret patérétajiem un par
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riapém par cilvékiem. Tiek atbalstits darbs brigades, cilveku piedaliSanos biznesa un

saliedétibu.

Organizacija ar tirgus kultiiru ir orienteta uz rezultatiem, un tas galvenas riipes ir par
mérka izpildi. Cilveki ir mérktiecigi un konkure sava starpa. Lideri ir stingri vaditaji un stipri
konkurenti. Vini ir nelokami un Joti prasigi. Organizaciju apvieno tieksme péc uzvaras. Seit
ripéjas par reputaciju un veiksmi. Veiksmi nosaka tirgus dalas palielinasana un virziba uz

jaunajiem tirgiem. Organizacijas stilu nosaka kurss uz konkurétspgjas palielinaSanu.

Organizacijai ar adhokratisko kultiiru ir raksturigs dinamiskums, un radosums. Cilveki

taja ir gatavi riskét un uzpemties atbildibu. Par organizacijas saistoSo biitibu var uzskatit
noslieci uz novatoriskumu un eksperimenté€Sanu. Tiek uzsverta nepiecieSamiba biit starp
pirmajiem. Ilgtermina perspektiva organizacija akcent€ uzmanibu uz attistiSanas un jauno
resursu ieguves. Runajot par veiksmi, tiek runats par jauno un unikalo produktu razoSanu.

Svarigi bt par lideriem tirgii. Organizacija atbalsta personisko iniciativu un brivibu.

Organizacijas kultiiras pamata ir kada So organizaciju saistoSa substance, kas ir
atbildiga par organizacijas ka veseluma uztveri. Vertgjot organizacijas kultiiru, uzmanibas
fokusa ir visa organizacija ka analizes vieniba. Vienlaikus p&tot struktiirvienibu organizacijas
subkultiiras, jamekleé kopigi domingjoSie parametri, un, pec tam tos apvienojot dazados

hierarhijas Itmenos, var pastavet atSkirigas organizacijas subkultiiras.

Organizacija, budama komplekss, ko veido virkne dazadam funkcijam paredzétu
apaksstruktiiru, var ietvert vairakas organizacijas subkultiiras vienlaikus. Ar domingjoSo
organizacijas kultiru organizacijas apakSvienibas, dazadajas struktiirvienibas, dazados
hierarhijas Itmenos var pastavet atSkirigas organizacijas subkultiras. Dazadu lielu
organizacijas projektu istenoSanas, organizacijas apaksstruktiiru koordinacijas un integracijas

bremzeSanas c€lonis var biit tiesi organizacijas kulttras atSkiribas $ajas struktiiras.

Viens no iemesliem, kap&c pastav sadas kultiras atSkiribas ir tas, ka katra atseviska
struktirvieniba biezi vien veido pati savus nakotnes perspektivas raksturlielumus, savu

vertibu kopu, savas tradicijas.

Daudzi pétnieki ir noverojuSi nopietnus trauc€jumus normala organizacijas
funkcionéSanas ritma, par kuru c€loniem ir kluvusas tiesi sadursmes starp organizacijas struk-
tirvientbu kultdram. Turklat, rodoties sadursmém, S$adas kultiru atSkiribas var saskelt
organizaciju un darit nesasniedzamu tas funkcion€Sanu augsta efektivitates pakape. Parlieks
akcents uz organizaciju veidojoso apakSstruktiiru kultiiru atSkiribam var radit atsveSinasanos

29



un izraisit konfliktus. Taja pat laika atSkiribas starp vienas organizacijas struktiirvienibu
organizacijas kultiram ir objektivs fakts, ko nosaka So atSkirigo struktiirvienibu darbibas
specifika vienas organizacijas ietvaros. Sai konteksta svarigi ir saprast, ka ikviena
organizacijas struktiirvieniba ietver un prezente ar1 visas organizacijai kopuma raksturigus un

tipiskais kultiiras elementus.

Viena organizacija nav izteikta tikai viena tipa organizacijas kultiiras, runa var bt par
izteiktam iezZimém no vienas vai otras kultiru tipologijas. Kultiiras tipu atbilstiba vairak

asocigjas ar mazajam organizacijam, bet lielajam organizacijam tas pietrikst.

Nemot veéra organizacijas kultiiras klasifikaciju, nepiecieSams izprast, kads ir

organizacijas kultiiras diagnostic€Sanas mehanisms.

Lai rosinatu jebkuru organizaciju sasniegt augstaku kvalitates limeni, ir nepiecieSams
veikt dazadu hierarhiskas kultiiras darbibu, pieméram, mérijjumu uzlaboSanu, procesu kontroli

un jautajumu sistematisku risinasanu.

Lai panaktu labaku kvalitati, nepiecieSams iesaistit tadus tirgus organizacijas kultiiras
elementus ka patérétaja apmierinatibas pakapes mérijumus, partnerattiecibu nodibinasanu ar
piegadatajiem un paterétajiem; klanu tipa organizacijas kultiras elementus, piemé&ram,
pilnvaru delegésanu, cilveékresursu attistibu, saskarsmi un atklatumu; adhokratiskas
organizacijas kultiiras elementus, piemé&ram, ticksme parsteigt patérétaju un izraisit vina
sajismu, jaunu darbibas standartu izveide, pirc€ju un klientu vélmju un vajadzibu
paredz€Sana, nepiecieSamiba nodroSinat nepartrauktu pilnveidosanos. Ta rezultata formesies
jauns klientu skatfjums uz organizaciju un tas piedavajumu, kas nodroSinas organizacijas

darbibas efektivitates pieaugumu.

Salidzinot organizaciju kultiru tipologiju, visas no tam tiek izdalita birokratiska
kultiira — uz lomam orienteta kultiira (Harisons), lomu kulttura (Hendijs), procesa kultiira (Dils
un Kenedijs), hierarhiska kultiira (Kamerons un Kvinns). Paradas art misijas kultiiras iezimes
gan ka sasniegumu kulttira, misijas kultiira, augsto likmju kultira (Dils un Kenedijs). Ka tresa
ir jamin gimenes kultiira — klanu kultiira (Kamerons un Kvinns), Harisona atbalsta kultira. Ka
ceturto atseviSko kultiiras tipu var izdalit inovaciju kultiiru, kurai atbilst Hendija personibas

kultiira, Kamerona un Kvinna adhokratiska kultiira.

Tatad apkopojot iegiito informaciju, var izdalit sekojoSas organizacijas kultiiru

raksturojosas iezimes:
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1. Birokratiska kultara. Raksturigs autoritars, uz darba uzdevumu orientets
vadibas stils. Vaditajam jabiit ar augstu intelekta Iimeni, jo darbinieki no vina gaida
izlemigumu un noteiktibu. Vaditajam jarlip€jas par saviem darbiniekiem. Kultiiras
priekSrociba ir stabilitate un droSibas izjiita, ko ta rada saviem darbiniekiem. Vajas vietas ir

elastiguma trikums un vaditaja personiba.

2. Misijas kultira. Raksturiga kop&ja mérka izjiita un nakotnes redz&jums. Sadas

organizacijas vaditajs tiek uztverts ka mérka personifikacija. Truakums — neelastigums, nesp&ja
atri parkartoties. Ka vaja vieta tiek minéta kop€ja mérka izjiita. Ja mérkis klust neskaidrs, ziid
ieksgja saskanotiba un kultiira izirst. Misijas kultira veidojas ilgaka laika posma. Ja

birokratiskai kulttrai ir harizmatisks lideris, ta ar laiku var paraugt misijas kultiira.

3. Gimenes kultiira. Raksturiga cieSa mijiedarbiba ar apkart€jo socioekonomisko

vidi un atra reag€sana uz tas parmainam un prasibam. Ir maza varas distance, kolektivisms, uz
attiecibam orientets vadibas stils. Vaja vieta — lémumu pienemsSana grupa. Ja darbiniekiem
nav nepiecieSamo komunikacijas prasmju, vinu diskusijas var kliit neaugligas, kas nedod

vélamo rezultatu.

4. Inovaciju kultira. Raksturiga organizacijam, kas orient€tas uz jauna veida
pakalpojumu un produkcijas radisanu. PriekSrocibas — jaunu ideju radisana, radoSa atmosfera.
Visvajaka vieta — savstarp€jas attiecibas, veérojama neveseliga konkurence, konflikti.
Vaditajam jabut personiskai autoritatei. Kulturai raksturigs individualisms, tolerance pret
nenoteiktibu.

Organizaciju kultiiras noteikSanai tiek izmantotas gan kvalitativas, gan kvantitativas
metodes.

Edgars Seins ir izstradajis detalizétas shémas dzilam un regularam individualam
intervijam un grupu diskusijam, kuru galvenais mérkis ir noskaidrot organizacijas kultiiras
pamatpienémumus.

R.Harisons radija pirmo organizacijas kultiiras aptauju, kura ieklava 18 pozicijas ar

Cetriem atbilzu variantiem. Katrs atbildes variants atbilst savam organizaciju kultiiras tipam.

Autore izvelgjas izmantot Kamerona un Kvinna izveidoto aptauju ,,Organizacijas
kultiiras noveért€Sanas instruments”, kura lauj novert€t organizacijas kultiru péc seSiem

raditajiem. [12.,184]
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2. ORGANIZACIJAS SIA ,,KS TERMINAL” RAKSTUROJUMS

2.1. SIA ,,KS Terminal” saimnieciskas darbibas raksturojums

Lai gutu realaku priekSstatu par organizaciju, dots ieskats tas attistiba. SIA “KS
Terminal” ir dibinats un registréts Latvijas Uzpémumu registra 2000.gada 30.junija.
Organizacija atrodas Riga, Daugavas kreisaja krasta netalu no Bolderajas. Ta izveidota ka
specializéta kokmaterialu osta koksnes un tas produktu krauSanai un apstradei. Organizacija
tika izveidota, realizgjot iepriekS iesakto A/S “Lindeks” Krievu Salas ostas projektu, kas
paredzgja zemes un piestatnu nomu no Rigas Brivostas, jo Latvijas Republikas likumdosana

paredz, ka vienigais ostu piestatnu ipasnieks var bt valsts.

Veidojot jauno kokmaterialu ostas koncepciju, 1pasnieki vadijas no Rigas pilsetas
attistibas pamatnostadném, kuras paredzéta Daugavas kreisa krasta attistiba. Tika nemts véra
gan izdevigais geografiskais novietojums, gan salidzino$as prieksrocibas transporta
noslogojuma zina, kas nakotné var butiski ietekm&t kravu plismu. Ostas tuvums jirai lauj
samazinat jiras parvadajumu (frakta) izmaksas, kas ir Joti biitiski klientiem. Situacija Rigas
pilsétas Daugavas kreisa krasta teritorijas sauszemes transporta noslogojuma zina ir labaka
salidzinajuma ar labo krastu, kur transporta pliisma ir parslogota. Tiesi $is apstaklis tuvakaja
nakotn€ ietekmes kravu pliismas virzibu mazak noslogotajos virzienos.

Organizacijas misija ir nodroSinat klientiem efektivu, miisdienu prasibam atbilstosu
visa veida kokmaterialu un cita veida sauskravu glabasanas, apstrades un krauSanas

pakalpojumus.

SIA ,,KS Terminal” ir izvirzijusi §adus stratégiskos mérkus:

o veikt parvaldibu atbilstosi klientu vajadzibam;

o nodros$inat konkurétspejigu un caurskatamu tarifu politiku;
J palielinat kravu apgrozijumu;
o veicinat kugu droSu ienakSanu osta, likvidgjot jebkadu kugoSanas negadijumu

notikSanas iesp&jamibu;

o stiprinat klientu parliecibu par ostas drosibu;

o samazinat SIA “KS Terminal” darbibas un jauno attistibas projektu negativo
ietekmi uz vidi;

o stiprinat SIA “KS Terminal” ka sociali atbildigu vienibu;

. izveidot un uzturét SIA “KS Terminal” pozitivu telu.
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Organizacija mérku sasniegSanai ir izvirziti sekojosi uzdevumi:

J nostiprinat un paplasinat SIA “KS Terminal” klientu loku;

J izveidot ilgtsp&jigu darboSanas modeli, integréjot SIA “KS Terminal” darbiba
vides aizsardzibas un socialos aspektus;

o ieguldit Iidzeklus jaunakajas tehnologijas un ieviest inovativas darba metodes,
lai veicinatu SIA “KS Terminal” pakalpojumu kvalitati;

o ciesi sadarboties ar Latvijas Republikas valdibu, Rigas pils€tas paSvaldibu un tas

iedzivotajiem, lai izveidotu visaptverosu un integrétu transporta infrastruktiiru.

Darba autore secina, ka stratégiskie mérki ir definéti nepilnigi, jo nav noteikti laika un
apjoma lielumi, bet tie sniedz pietickamu informaciju organizacijas kultiiras attistibas

noteik$anas.

Kravu apstrade notiek 24 stundas diennakti, 7 dienas nedéla. Kravas tiek uzglabatas,
parskirotas, zavetas, impregnétas un iekrautas kugi. Izvirzita mérka - planota apstradajamo
kravu apjoma sasniegSanai, organizacijai ir jasp€j pilniba apmierinat klientu - kokmaterialu un
citu sauskravu eksportétaju - prasibas, jo klienti ir tie, kas nosaka organizacijas attistibu un no
kuriem ir atkarigs, kads kravu apjoms tiek nositits, izmantojot tieSi SIA “KS Terminal” ostas

sniegtos pakalpojumus — tatad ir loti svarigi ieverot laika aspektu.

Jauninajumu ievieSana SIA “KS Terminal” ir saistita ar klienta vélmju apmierinasanu,
kas vienlaicigi lauj organizacijai paplaSinat tirgu un giit papildus pelpu. Par tadu uzskatams
2004.gada ekspluatacija nodotais zaveéSanas un SkiroSanas komplekss, kas lauj dazadot
piedavato pakalpojumu klastu un parkraut kokmaterialus ar pievienoto vértibu. Komplekss
sastav no zagmaterialu kaltes, zagmaterialu paku jaucgja un salicEja, SkiroSanas linijas,
kalibrésanas darbagalda un pakotaja, paku iesainoSanai polietilena pléve. Klienti var vest uz
SIA “KS Terminal” slapjas un neskirotas zagmaterialu kravas, Seit iesp&jams tas izzavéet

kaltgs, saskirot, iepakot un uzkraut uz kuga.

Organizacija galvenais ir razoSanas efektivitate un tas uzlaboSana. Organizacijas
efektivitate ir lielaka, ja materialu un resursu izmaksas ir zemas. Viens no efektivitates
sasniegSanas faktoriem ir ieguldijumu iesp&jami efektivaka izmantoSana. RazoSanas
efektivitates sasniegSanai SIA , KS Terminal” iegulda Iidzeklus piestatnu komunikaciju

izbiivei, kravu glabasanas laukumu labiekartosanai, noliktavu izbuvei.

Kvalitates nozime konkurétsp&jigas priekSrocibas veidosana ir loti liela. Jaatceras, ka

augsta kvalitate lauj samazinat organizacijas izmaksas, paaugstinat pakalpojuma pardoSanas
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cenu un spodrina organizacijas reputaciju. SIA “KS Terminal” kvalitativi veic krauSanas
operacijas un ieveéro krausanas darbu grafikus, kas palielina partneru uzticibu, jo nav jamaksa

soda naudas un nav jaapmaksa kuga dikstaves.

Pakalpojumu sniegSanas kvalitates uzlaboSanai, organizacija 2006.gada augusta
ieviesa un sertificgja starptautisko standartu ISO 9001 : 2000. IevieSot So standartu tika
paaugstinata organizacijas reputacija sadarbibas partneru acis, un organizacija biis soli prieksa

pargjiem konkurentiem.

Ja konkurétsp&jiga priekSrociba ir sasniegta, svarigi ir to saglabat un pilnveidot, jo
konkurenti noteikti centisies atdarinat un sasniegt to pasu. SaglabaSana ir atkariga no

atdarinasanas barjeram, konkurentu sp&jam un nozares visparéja dinamisma.

Savas saimnieciskas darbibas nodroSinasanai organizacija no “Rigas Brivostas
Parvaldes” noma 130 485 m” zemes un 333 metrus garu un 9 metrus dzilu piestatni. Nomas
ligums noslégts uz laiku Iidz 2027.gadam , kas p&c autores domam ir pietieckami ilgs laiks
ilgtermina projektu realiz€Sanai, kas savukart dod stabilu darbu organizacijas darbiniekiem.
Nomas liguma noslégsana ar "Rigas Brivostas Parvaldi" uzskatama par galveno organizacijas
veiksmigas funkcion€Sanas priekSnosacijumu. Otrs galvenais priekSnosacijums veiksmigai
jaunas ostas funkcion€Sanai ir infrastruktiiras izveidosana. SIA "KS Terminal" no mates
organizacijas A/S "Lindeks" ka ieguldfjumu pamatkapitala sapéma 2100 m’ lielu
zagmaterialu noliktavu - angaru, bunkurus $keldas uzglabasanai, elektribas transformatoru un
citus pamatlidzeklus. Izmantojot kreditresursus no A/S "Hansabanka", 2001.gada tika uzsakta

un 2003.gada pabeigta papildus Skeldas bunkuru un biroja €kas celtnieciba.

Ostas pakalpojumu nodrosinasanai organizacija izmanto specializ€tu tehniku. Ostas
kravu apstrade tiek nodrosinata ar diviem mobilajiem kraniem Multi Docker CH65 (14 tonnu
celtspgja) un deviniem dazadas celtspgjas auto iekravejiem. Beramkravu apstradei un
bliet€Sanai tiek izmantoti ari Cetri buldozeri. Celulozes un kurinamas skeldas iekrausanai
kugos tiek izmantots Skeldas transportieris, kas ir vieniga tada izméra iekarta koksnes

beramkravu iekrausanai Latvija. [24]

Organizacijas saimnieciskas darbibas raditaji tiek atspoguloti gada parskatos. Bilance
parada saimniecisko lidzeklu un to avotu stavokli uz noteiktu datumu, bet pelnas vai

zaud&jumu aprekins — ien€mumus un izdevumus konkréta parskata gada.
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Pec 2009.gada parskata datiem var spriest par organizacijas Iidzeklu apjomu, kas

norada uz tas lielumu un stabilitati (skat.2.1.att.)

® Pamatlidzekli

W Apgrozamie Iidzekli

Pasu kapitals

Milj. Ls

" [lgtermina saistibas

® Istermina saistibas

2008 2009

2.1.att. SIA ,,)KS Terminal” lidzek]u un to avotu sastavs 2008.-2009.gada, milj.Ls [14]

P&c 2.1.att.redzams, ka sabiedribas lidzeklus uz 31.12.2009 veido pamatlidzekli 4,4
miljonu latu apjoma un 0,7 miljonus latu veido apgrozamie lidzekli, no tiem debitoru paradi
0,6 miljoni latu. Organizacijas darbibas nodroSinaSanai praktiski nav nepiecieSami krajumi,
tade] loti butiski ir ilgtermina ieguldijumi. To apjoms un sastavs liecina par materialo bazi, ka
arl organizacijas sp&ju istenot izvirzitos uzdevumus. Par stabilitati liecina pasu kapitala
apjoms, kas uz 31.12.2009 sastada 1,4 miljonus latu. Ilgtermina saistibu lielako dalu sastada
kreditsaistibas pamatlidzeklu iegadei, uz 31.12.2009 tas sastada 2,17 miljonus latu, tam ir

tendence samazinaties.

Par darbibas apjomu liecina parkrauto kravu apjoms. Ekonomiska situacija Latvija
ietekmgja ar1 SIA , KS Terminal” saimniecisko darbibu 2009.un 2010.gada. Beramkravu
apjoms ir turpindjis samazinaties (skat.2.2.att.). Parkrauto tonnu apjoms 2009.gada

samazinajas par 3% pret 2008.gadu, bet 2010.gada vel par 7%.

Salidzinot 2010.un 2011.gada janvari un februari, apjoms ir samazinajies par 3%, tacu

darbiba stabilizgjas.
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2.2.att. SIA ,,KS Terminal” beramkravu apjomi 2008.-2010.gada, tiikst.tonnas [13]

Organizacijas sekmigas saimnieciskas darbibas raksturojoSie raditaji ir neto
apgrozijums un parskata gada nesadalita pelna vai zaud€jumi. (Skat.2.1.tab.)

2.1.tabula

SIA ,,KS Terminal” pelpas vai zaud&jumu aprékina dati par 2008.-2009.gadu, tikst.Ls [13]

Radiajs 2008 2009 | pret 2008
Neto apgrozijums 2438 1896 -542
Bruto pelna 42 324 282
Procentu maksajumi 217 134 -83
Tra pelpa/zaudejumi -179 95 274

Péc 2.1.tab.redzams, ka 2009.gada par 542 tikstoSiem latu samazindjies neto
apgrozijums. Organizacijas efektivas darbibas, prasmigas planoSanas un izmaksu
samazinasanas rezultata bruto pelpa palielinajas par 282 tiikstoSiem latu un sastadija
2009.gada 324 tukstosus latu. 2009.gada samazinajas procentu maksajumi par 83 tukstoSiem
latu — kredita apjoma un procentu likmes samazinajuma rezultata. Neskatoties uz neto
apgrozijuma samazinasanos, organizacija 2009.gadu noslédza ar 95 tiikstoSus latu lielu pelnu,

kas ir vert€jams pozitivi.

Ekonomiska situacija valstt un parkrauto kravu apjoma samazinaSanas lika
organizacijas vadibai samazinat izmaksas. Viens no galvenajiem izmaksu posteniem, kas tika
samazinats, bija darba algas. No 2008. Iidz 2010.gadam samazinajas ne tikai razoSanas

procesa nodarbinato cilvéku skaits, bet ar1 videja darba alga. (Skat.2.2.tab.)
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2.2.tabula

SIA ,,KS Terminal” darbinieku skaita un darba samaksas izmainas 2008.-2010.gada

Raditajs 2008 2009 2010 |2010/2008 , %
Adminis tracija, cilv. 9 9 9 100.0
Vide ja adminis tracijas darba alga, Ls 900 320 785 87.2
Paréjie darbinieki, cilv. 103 82 85 82.5
Videja pare jo darbinieku darba alga, Ls 510 450 410 30.4

Péc 2.2.tab.redzams, ka analiz€jama laika perioda administracijas darbinieku skaits
palicis nemainigs, tas ir, 9 darbinieki. So darbinieku vidgja darba samaksa 2008.gada bija 900
lati ménesi, bet Iidz 2010.gadam pakapeniski samazinajas un sastadija 785 latus jeb 87,2%
pret 2008.gadu. Lidz ar darbu apjoma samazinasanos, tika samazinats pargjo darbinieku
skaits, kas iesaistiti tieSi darbibas procesa. Kaut gan 2010.gada darbinieku skaits palielinajas
par 3 cilvékiem, tomér pret 2008.gadu tas ir tikai 82,5%. lIeverojami samazinajas ari parejo
darbinieku vidgja alga. Ja 2008.gada vidgji darbinieks nopelnija 510 latus meénest, tad
2009.gada alga samazinajas Iidz 450 latiem, bet 2010.gada — Iidz 410 latiem. Tatad par&jo
darbinieku darba alga faktiski $aja laika perioda samazinajusies par 20%. Tas izskaidrojams
gan ar ekonomisko situaciju, gan ar1 2010.gada — ar lielo kadru mainibu. Uz parbaudes laiku

pienemtajiem darbiniekiem tiek noteikta mazaka darba algas likme.

Kopgjas darba samaksas izmaksas no 2008. lidz 2010.gadam (bez valsts socialas

apdrosSinasanas obligatajam izmaksam) paraditas 2.3.attela.
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2.3.att. SIA ,,KS Terminal” darba samaksas izmaksas 2008.-2010.gada, tiikst.Ls [14]
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Pec 2.3.att.var secinat, ka analiz§jama laika perioda no 2008.lidz 2010.gadam ir
ievérojami samazinajusas kopgjas darba samaksas izmaksas. Organizacija ir ieguvusi So
izmaksu ekonomiju tieSi uz paréjo darbinieku darba samaksas rékina, pieméram, no 630,4
tikstoSiem latu uz 373,9 tiikstoSiem latu 2010.gada.

Tomér jaatzimg, ka SIA ,,KS Terminal” veiksmiga saimnieciska darbiba 2009.gada
darbiniekiem deva papildus stabilitates sajtitu, parliecibu par organizacijas vadibas pareizo

virzibu mérku 1stenoSana.
2.2. SIA ,,KS Terminal” personala vadibas kultiira

SIA ,,KS Terminal” vadiba novérté darbinieku ieguldijumu, jo tas ir organizacijas

panakumu nodro$inajums un ir neaizvietojams speks talakaja izaugsme.

Jau no organizacijas izveidoSanas pirmsakumiem uzpémuma vadiba ir centusies
nodros$inat modernas organizacijas dzivotsp&ju un attistibu. Tas ir iesp&jams tikai ar

kvalificétu, musdienigi domajosu un savu organizaciju cienosu personalu.

Organizacija no saviem darbiniekiem sagaida, pirmkart, jau riipes par savu fizisko un
garigo speku uzturéSanu, kas nodroSinas ilgtsp&jigu, produktivu un efektivu darbu
organizacijas kopigo mérku sasniegSanai. Otrkart, ta ir uzticiba organizacijas kopigiem
mérkiem, ka ar1 ieklauSanos organizacijas kultiira, kas balstas uz noteiktu darba kartibas
standartu, iejitibu un godigumu savstarpgjas attiecibas un tradiciju kopSanu, vértibu un normu
sisteéma.

Motivacijas sist€mas izstrade ir darba dev€ja obligats uzdevums, sist€mas noteicoSam
momentam ir jabut katra darbinieka iek$€jai motivacijai. Protams, ja darbiniekam paSam
nebiis skaidrs, kadi ir vipa patiesie motivi, izveloties stradat kadu darbu viena vai cita
organizacija, neviens darba devgjs nespes ne ar kadiem brinumlidzekliem, radit darbiniekam

jégu darbam.

Katram darbiniekam ir svarigi mekl&t atbildes uz jautajumu, kas vinu motivé — vai es
gribu tikai izdzivot, vai ar1 es gribu dzivot labak, vai es gribu macities un pilnveidot sevi,
paSapliecinaties, biit noderigs, kapéc es katru ritu eju uz savu darbu, ko es grib&tu darit pec

gada, un ta talak.

Katrs uznémgjs ir ieintereséts, lai darbinieks vina organizacija stradatu ilglaicigi un
biitu apmierinats ar darbu, ka arT motivéts sasniegt labus rezultatus. Tacu nereti praksé ir
pret€ji — darbinieks ir neapmierinats un nespgj sevi realiz€t ikdienas darba. Darba dev€jam ir
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griiti izprast apstaklus un iemeslus, kap&c darbinieckam ziid motivacija. Par iemeslu var bt

loti draudzi faktori, kas ietekmé cilvéka darbibu, sakot no psihiska stavokla un beidzot ar

materialo nodroSinajumu. [1.,112]

Tiek uzskatits, ka viens no bitiskakajiem darbinieka motivatoriem ir tieSi darba

apstakli: atbilstosi tehnologijam aprikota darba vieta, péc iesp&jas mazaka birokratija un

cilveciskas attiecibas organizacijas komanda. Kopuma tas viss sp&j uzlabot cilvéka paSsajiitu.

[1.,114]

Atalgojuma politika organizacija ir veérsta gan uz individualo, gan kolektivo darba

rezultatu un izcilu sasniegumu veicinaSanu, galveno uzmanibu vérSot uz darba
raziguma un kvalitates celSanu un taupigu izejmaterialu izlietojumu. Viens no
atalgojuma sistémas uzdevumiem ir piesaistit un saglabat personalu ar v€lamo
kvalifikacijas, kvalifikacijas paaugstinaSsanu un pieredzes nodoSanu jaunajiem
darbiniekiem. Ir ar pieradijies, ka skaidri kritériji atalgojuma apmeéra noteikSana
palidz darbiniekiem saprast, ka vini stradajot labak var nopelnit vairak. Tomér
neraugoties uz to, ka organizaciju krize ir skarusi nedaudz, tomér atalgojuma apmers ir
samazinajies.

Zema darba samaksa organizacija skar jaunos darbiniekus, kuri nesen sakusi stradat.

Nemot véra organizacijas darba specifiku, kura mazaka neuzmanibas klida var
izraisit lielus zaud€jumus, organizacijas vadibai ir stingra nostdja attieciba uz
darbiniekiem, kuriem rit parbaudes laiks. Sadiem darbinickiem ir zemaka darba
samaksa, vinu darba rezultati tiek riipigak kontroléti, tick pieversta lielaka uzmaniba
vinu spé&jai izpildit un ieveérot darba droSibas prasibas. Vinu ikdienas darba ritmu var
nosaukt ka nervozu un saspringtu. Pat liela bezdarba limena situacija valsti
organizacijai SIA ,KS Terminal” ir grutibas piesaistit augsti kvalificétus darbiniekus
stividorpakalpojumu sniegSana. Ta rezultata, esoSie organizacijas darbinieki ir spiesti
stradat saspringta rezima.

Nogurdino$s darba rezims,- organizacija darba stundu skaits darbiniekiem biezi vien

sasniedz ar1 10 stundas diena, nenemot véra mainu grafikus. Darba grafiks ir atkarigs
no darba apjoma, vairums darbinieku strada sestdienas, svétdienas un, ja nepiecieSams,
ar1 sveétku dienas. Darbs javeic, stavot kajas, tas ir fiziski smags, p&c nostradatas darba
dienas darbinieki jutas loti nogurusi. Visa darba diena paiet nemitiga kustiba, ne uz
mirkli nevar zaud€ uzmanibu, izpemot pusstundu pusdienas partraukuma. Vairums

darbinieku strada arpus telpam, kas nozim&, ka pie jebkuriem laika apstakliem
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darbiniekiem ir jasaglaba darba efektivitate. Protams, ziemas perioda pie loti zemas
temperatiiras darbiniekiem tiek lauts ik péc stundas izmantot 15 miniisu atputu siltas
telpas ar siltiem dz€rieniem. Tom@r ari Sadas rupes, domajams, ipaSi necel So
darbinieku motivaciju.

Neregulara algas izmaksa - organizacija algu darbiniekiem izmaksa divas reizes

meénest un §1 izmaksa vienm@r ir saistita ar terminu neievéroSanu. Par pamatu tam ir
nepiecieSsamo finansu Iidzeklu triikums, kas nelauj organizacijas algas izmaksu veikt
paredz€tajos datumos. Ta ka vairumam darbiniekiem ir kredita vai lizinga saistibas,
tad preciza algas izmaksa viniem ir loti svariga. Organizacijas darbiniekiem ir bijusi
gadijumi, kad jaunu kredita vai lizinga saistibu gadijumos vigiem tiek piemérotas
augtakas procentu likmes vai pat atteikta naudas lidzeklu izsniegSana tikai tapéc, ka

ieprieksgjo saistibu laika maksajumi ir veikti ar novéloSanos.

Jaatzist, ka organizacijas vadiba ir sakusi risinat So problému, pienemot darba finanSu
direktoru, kura galvenais pienakums ir naudas plismas izstrade un kontrole, kas
nodros$inas nepiecieSamo naudas Itdzeklu pieejamibu algas izmaksas dienas. Tomér $1
jautajuma atrisinasana prasis zinamu laika posmu, un pasreiz §1 probléma joprojam
organizacijas darbiniekiem ir aktuala un bitiski pazemina organizacijas kultiiras
efektivitati. Reti, tomer ir gadijumi, kad darbinieki no organizacijas tiek atlaisti par
darba prasibu un standartu neievéroSanu darba. Galvenokart tie saistiti ar alkoholisko
dz€rienu lietoSanu darba laika vai neattaisnotu darba kavéSanu. Kopuma organizacijas
vadibai ir Joti saudziga attiecksme pret darbinieku parkapumiem un disciplinarsodi

organizacija ir retums.

Pielietota E.H.Seina kultiiras teoriju raksturots organizacijas kultiiras pamatlimenis.

Dizains un telpu iekartojums

Organizacijas dizains tiek maksimali pielagots organizacijas vajadzibam. Tas ir

svarigs, lai tas biitu patikams sadarbibas partneriem. Organizacija izv€l&jusies patikamu krasu

salikumu. Parsvara organizacijas telpas dominé dzeltena un zila krasa. Tas liecina par

organizacijas vadosa personala labo gaumi un prasibam.

Apskatot materialus par krasu ietekmi uz cilvéku, secinats, ka zila krasa cilveka iedves

mieru, stabilitati, savukart dzeltena krasa rada saules apgaismojuma iespaidu, ta ir aktiva,

ierosinoSa, moza, veicina laba garastavokla raSanos, ja iedarbojas nepartraukti, paaugstina

darbspgjas. L1dz ar to domajams, ka darbinieki un ar1 klienti Sajas telpas jiitas labi.
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Vertibas un normas organizacija
Organizacijas darbinieki savus personiskos mérkus saista ar organizacijas mérkiem,
kas liecina par to, ka organizacijas darbinieki ir ieintereséti ne tikai sava personiskaja

izaugsme un labklajiba, bet arT organizacijas attistiba.

Lai organizacija varétu veiksmigi darboties, tai nepiecieSami kvalificéti un lojali
darbinieki. Cilveékiem noteikti japilnveidojas, jo misdienas tiek pielietotas jaunas iespgjas,
savadakas darba veikSanas metodes. Aptaujajot darbiniekus, visi darbinieki atzina, ka

profesionalas apmacibu programmas ir nepiecieSamas.

Organizacijas darbinieku ar¢jais izskats

Katra organizacija ir rakstiti vai nerakstiti likumi, kas nosaka, kadam jabiit darbinieka
aréjam izskatam. SIA ,KS Terminal” tas ir nerakstitas prasibas, stingri nav noteikts, ka
darbinickam jagérbjas, kadam jabut matu sakartojumam utt., taéu, protams, apgerbam jabit
koptam, izgludinatam un tiram. Organizacija darbiniekiem ir brivais apgérba stils. Ikdiena
darbiniekiem galvenais ir @rtums un sakopts izskats, tas attiecas uz augstaka Iimena
vaditajiem.

Zemaka limena darbiniekiem organizacija nodroSina darba apgérbu uz kura redzams,
SIA ,KS Terminal” logo. Tie ir speciali $uti kostimi, zila krasa no izturiga materiala ar

atstarojoSiem elementiem no darba drosibas viedokla.
Rituali un ceremonijas

Divas, tris reizes gada tiek rikotas kop€jas ekskursijas. Ta, piem&ram, organizacijas
kolektivs ir bijis Sigulda, Bauska, u.c. Latvijas pilsétas. Parsvara ta ir briva laika kopiga
pavadiSana darbinieckiem un vinu gimeném. Tas ir gan cirka izrades, gan atpita pie dabas,
gan muzeju apmekl&jumi, ziema tie ir aktivie izklaides pasakumi — sléposana, slidosana u.c.

ziemas aktivitates.

Katru gadu tiek atziméti svétki, pieméram, Ziemassvetki, Jauna gada sagaidiSana,
Ligo svetki, Lieldienas, ka ar1 organizacijas ,,dzimSanas” diena. Ziemassvétki un Jauna gada
sagaidiSana ir apvienots pasakums, kura tiek aicinati piedalities visi organizacijas darbinieki
un vinu gimenes. Darbinieku mazuliem ar Tpasu rapigumu tiek sagatavotas saldumu pacinas.
Sis pasakums notiek arpus organizacijas telpam, parasti svinibas notiek kada no pieejamajam
Jekabpils izklaides vietam. Saja pasakuma organizacijas vaditajs dod ieskatu pagajusa gada
padaritaja, uz nakamo gadu planotaja, tiek préméti visi darbinieki par darbu organizacijas
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laba. Par darba lietam vairs $aja pasakuma runats netiek, jo organizacijas vadiba uzskata, ka
Sis pasakums domats tikai un vienigi atpiitai. Parasti pasakums ilgst tik ilgi, cik v€las pasi
darbinieki, visbiezak lidz nakamas dienas ritam. Sados pasakumos darbinieki un vaditajs cits
citu iepazist daudz labak, jo atrodas neformala gaisotné, kur cilvéks var justies brivi, lidz ar to
sarunas raisas daudz vienkarsak. Cilveks tiek iepazits ar1 ka personiba, nevis tikai ka

darbinieks vai vaditajs.

Ligo svétki un Lieldienas, ka ar1 organizacijas dzimsanas diena tiek svinétas nedaudz

vienkarsak. Visbiezak notiek darbinieku sanakSana organizacijas teritorija.

Japiebilst, ka visos organizacijas pasakumos vienmer piedalas arT organizacijas vadiba,
kas liecina, ka ta nejiitas paraka par saviem padotajiem, ta vélas iepazit darbiniekus ne tikai

formala darba vidg, bet arT izprast vinu personigas Ipasibas, ka ar1 intereses un vajadzibas.

Diemzel, organizacijas specifika prasa ar1 darbu valsts svétku dienas, pieméram,
Lielaja piektdiena, 18.novembra svétkos, ka arT citos datumos, kad ir oficiali noteiktas valsts
brivdienas. Lidz ar to darbinieki ir neapmierinati, ka nevar biit kopa ar gimeném un atpisties,
jo kugu grafiki ir sastaditi vairakus méneSus uz priekS§u un mainit to nedrikst. Kaut gan
darbinieki ir runajusi ar organizacijas vadibu par $o problému sapulcés, $aja gadijuma vina

atbilde un riciba ir nelokama.

Apkopojot informaciju - organizacijas vadiba ir ieintereséta, lai darbinieks uzpémuma
stradatu 1ilglaicigi un bitu apmierinats ar darbu, ka ar1 motivéts sasniegt labus darba

rezultatus.

Bitiskakas nepilnibas ir noveérojamas atalgojuma sisteéma, ka ar1 nogurdinosais darba

reZims.
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3. SIA ,,KS TERMINAL ” ORGANIZACIJAS KULTURAS
ANALIZE

3.1. Pétijjuma metoZu pamatojums

Lai iegiitu pilnigaku priekSstatu par organizacijas kultiiru, darba autore izv€lgjas
izmantot Kamerona un Kvinna OCALI testu, kur§ paredzets organizacijas kultliras novértésanai.
Sis tests lauj noskaidrot pastavosas organizacijas kultiiras saistibu ar vadibas procesiem un tas
pilnveidosanas iespgjas.

OCALI ir erti pielietojams un viegli apstradajams, ka arT uzskatami interpretéjams. Tas
viss kopa padara to pielietoSanu par interesantu un vienkarSu. OCAI dod dazadas organizacijas
kultiiras izp&tes iesp&jas. Sis metodes patérétajs var patstavigi konkretizét izpétes robezas: var
pétit gan visu organizaciju kopuma, gan tas apaksSnodalas. Ta ka $T metode parsvara ir domata
determinétiem kultiiras izmainas pap€mieniem, ir jakoncentré uzmanibu tieSi uz to kultiiras
vienibu, kuru ir jaizmaina.

K.Kamerons un R.Kvinns sava konkurgjoso vertibu ramju konstrukcija 1pasi izdalijusi
sekojosus Cetrus galvenos kultiiras tipus: [20.,45]

- Hierarhiska kultiira;

- Tirgus kulttira;

- Klanu kultiira;

- Adhokratiska kultara.

Kamerons un Kvinns uzskata, ka visi cCetri kultiiras tipi (klanu, adhokratiskais,
hierarhiskais un tirgus) ir vienadi veértigi un nepiecieSami organizacijas kulturas veidoSana. Ne
viens no tiem nav ne labaks, ne sliktaks salidzinajuma ar citiem. Pie kam, organizacijas
kultiras idealais un realais noveért§jums var krasi atSkirties, jo organizacijas realaja
noveértg§juma var dominét pavisam cits kulttiras tips, neka organizacija idealaja novertéjuma.
[23.,56]

Pec Kamerona un Kvinna uzskatiem, ja pastav nozimigas atskiribas starp organizacijas
kulttras realo un idealo novertgjumu, tas var biit par iemeslu pardomat organizacijas kulttras
izmainas iespégjas, lai uzlabotu organizacijas efektivitati.

Atskiribas starp realo un idealo organizacijas t€lu veidojas no organizacijas kultiiras
dazadiem izveért€Sanas rezultatiem. Darbiniekiem tiek piedavats novert€t savu organizaciju

divas reizes — ka vini noverté tas tagadéjo kultiiru, un kadu vini So organizaciju vélas redzet
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pec pieciem gadiem idealaja novertejuma. Parasti Sie divi novert€§jumi nesakrit, un ta ari

veidojas mums interes€josa organizacijas kultiiras noveért€juma starpiba. [23.,45]

Si starpiba var biit dazada. Ta var biit gan loti liela un Joti nozimiga, bet var biit Joti
maza, praktiski véra nenemama. Var gadities arT ta, ka p&c kadas pazimes §1 starpiba bis liela,
bet p&c citam — maza. Ja p&c kadas pazimes starpiba ir liela, tas norada uz to, ka p&c §is

pazimes darbinieki ir mazak apmierinati, neka péc tas pazimes, kuras starpiba ir maza.

Atskiribas lielums starp idealo un realo organizacijas kultiiras t€lu parada kada veida
izmainas biitu vélamas organizacijai un cik lielam tam ir jabit. Protams, ka tas izmainas nav
obligatas, bet, ja organizacijas vadiba ir ieinteres€ta savas organizacijas progresiva attistiba,
bitu labi, ja §T analize tomér tiktu izdarita un notiktu organizacijas kulttiras reforma. Tas ir
vajadzigs, lai organizacija nestavétu uz vietas sava attistiba, jo pieaugot organizacijas
vecumam parasti ir jaizmainas ar tas kulttrai. Ar laiku tai japaliek daudzpusigakai, lai varétu

apmierinat pec iesp&jas vairak darbinieku vajadzibas, kas ir saistitas ar darbu. [19.,76]

Personala attistiba

Organizacijas darbibas specifika ir tada, ka no pirmas dienas organizacijas jaunajiem
darbiniekiem ir jasaprot, ka maciSanas un regulara savu zinaSanu pilnveidoSana ir prioritate.
Katra darbinieka pienakums ir p&c iesp&jas radosi pielietot savas zinaSanas organizacijas
konkurétspé&jas paaugstinasanai, tad€] personala attistibas aktivitat€s vispirms tiek atbalstiti tie
darbinieki, kuri ir paradijusi iniciativu.

SIA ,,KS Terminal” atbalsta savu darbinieku centienus iegiit izglittbu un paaugstinat
kvalifikaciju. Ta iesp&u robezas tiek apmaksatas darbinieku studijas augstakajas macibu
iestades, ka arT augstskolas studgjosiem darbiniekiem tiek pieskirts macibu atvalinajums, ka to
paredz darba likumdoSana. Sekméjot darbinieku kvalifikacijas paaugstinaSanu, organizacija
piedava darbiniekiem attistibas iesp&jas, organiz€jot informativos un prasmju attistibas

kursus, seminarus un pieredzes apmainas braucienus.

Personala vaditaja pienakums ir pastavigi sekot lidzi zemaka limena profesionalas
kvalifikacijas izaugsmei. Katram darbiniekam jadod iesp€ja paaugstinat savu kvalifikaciju vai
iegiit otru profesiju, lai paplaSinatos vina darba iesp€jas organizacija. Personala attistibas
nodroS§inasana svariga nozime ir karjeras shému istenoSanai un iekS$€jai personala atlasei, kas
dod iesp€ju nodrosinat katram darbinieckam piem@rotako amatu un katram amatam

piemérotako izpilditaju.
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Ieks$eéja komunikacija

Vienotiba, kop&ju mérku un veértibu apzipa ir ne tikai psihologisks un socials, bet ari
ekonomisks faktors. Darbinieki janodroSina ar informaciju apjoma, kas garanté uztvert
organizacija vadibas mérkus ka savgjos un identific€tu sevi ar tiem, zinatu, ko no vina

sagaida.

Organizacija svarigs ir katrs darbinieks, tad€] personala vaditaja pienakums ir sekot
katra darbinieka nozimigam dzives un darba jubilejam, ka arT iesp&ju robezas sniegt atbalstu

dazados dzives gadijumos.

Organizacija iek$gjas komunikacijas nodrosSinasanai gan formalas, gan neformalas
informacijas apmainai, tiek attistits un uzturéts ieks€jais datortikls. Ne tikai biroja
darbiniekiem, bet ar1 cehos stradajoSajiem darbiniekiem ir iesp&ja iepazities ar visu esoSo
informaciju par organizacijas darbibam, iecerém. Tas ir vert§jams pozitivi, jo katrs var sniegt
savu ideju, ka labak 1stenot kadu ieceréto projektu, kada darbinieka idejas var biit noteicosas
organizacijas turpmakaja attistiba. Tapat organizacija ir izsniegusi lielakajai dalai darbinieku
darba mobilos telefonus saskana ar noslégto korporativo ligumu, kas nodroSina sava starpa

bezmaksas sarunas , lai ertak varétu sazinaties un nodot nepiecieSamo informaciju.

TesteSanas norise
Lai noskaidrotu organizacijas SIA ,,KS Terminal” darbinieku viedokli, tika piedavats
aizpildit OCALI testu, ar noliku noskaidrot, ka vini noveérté savu organizaciju, kura paslaik

strada un kadu vini vel&tos to redzet idealaja varianta.

Tests tika izdalits respondentiem individuali. Katram respondentam tika izskaidrots $1
testa aizpildiSanas nepiecieSamibas iemesls un dota aizpildiSanas instrukcija (OCAI testa
paraugu var apskatit 1.pielikuma). Testu darbinieki pildija individuali. Sis tests neparedz
izpildes laika stingrus ierobezojumus, bet katrs respondents to pildijis ne vairak par 30 - 40

miniit€m. Testa izpildiSana piedalijas 43 organizacijas darbinieki.

Uzreiz péc testa anketas tika savaktas, un respondentiem nebija iesp&jas izmainit savas
atbildes péc anketéSanas iesp&jama savstarp&jas apsprieSanas gadijuma (ja vini veletos velak

aprunaties par to sava starpa).

Visiem respondentiem tika piedavats novertét katru no apgalvojumiem, sadalot 100
punktus starp variantiem A, B, C un D atkariba no ta, cik atbilstoSs ir katrs apgalvojums
organizacijai, kur vini paslaik strada. (100 — loti atbilstoSs, 0 — pilnigi neatbilstoSs). Kopg&jam

punktu skaitam katra jautajuma jabut 100. Vispirms janoverté, kada ir organizacija, kura
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pasreiz strada, atzim&jot punktus tabula “Tagad”. P&c tam novertet organizaciju vélreiz tabula
“Ideals™, atbilstosi tam, kadai, p&c respondentu viedokla, jabiit organizacijai, lai vini taja

stradatu ar prieku un maksimalu atdevi. OCAI testa paraugs (Skat. 1.piel.).

Novertesanas tests OCAI bazgjas uz teorétiska modela, kur§ ieguva nosaukumu
“Konkurgjoso véribu ramju konstrukcija”. OCAI pamata ir organizacijas kultiras cetri

domingjosie tipi, kuri izkristaliz&jas uz §1s “ramju konstrukcijas” pamata.

OCAI izdala divus galvenos mérjjumus, péc kuriem ar ramju konstrukciju izdaliti
trisdesmit devini efektivitates indikatori, kuri atrodas viena no Cetram galvenajam grupam.
Viens mérfjjums atdala tos efektivitates kriterijus, kuri iezim& lokamibu, diskreditati un
dinamiskumu, no tiem, kuri akcent€ stabilitati, kartibu un kontroli. Otrais mérijums atdala tos
efektivitates kriterijus, kuri iezime ieks€jo orientaciju, integraciju un vienotibu no kritérijiem,
kuri asocigjas ar argjo orientaciju, diferenciaciju un konkuréSanu. Abi mérijjumi veido Cetrus
kvadrantus, katrs no kuriem veido skaidri atSkiramo organizacijas efektivitates indikatoru
kopumu. Sis &etras kritériju grupas nosaka pamatvértibas, péc kuram tiek spriests par
organizaciju kopuma. Katra kvadranta apkopojas tadu pamatpien€mumu, orientaciju un
veértibu elementi, kuri veido noteiktu organizacijas kultiru. Tada veida OCAI izdala
organizacijas kultiiras Cetrus galvenos tipus. Tie ir hierarhiska kultiira, tirgus kultiira, klanu

kultora un adhokratiska kultura.

Kombingjoties Sie merijumi atspogulo organizacijas kultiras fundamentalas veértibas
un spilgti neizteiktus pielavumus par to, kada veida organizacija pilda savas funkcijas. Tas

atspogulo organizacijas iek$¢jo kartibu.

Aptauja piedalijas cetrdesmit tris organizacijas darbinieki. (Skat.3.1.att.)
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B [1dz 25 gadi
26 -35 gadi
36 - 45 gadi

B virs 45 gadiem

3.1.att. Respondentu iedalijums p&c vecuma

Spriezot p&c aptauja iegutajiem datiem, SIA ,,KS Terminal” darbinieku kontingents ir
salidzinoSi jauns gan darbinieku vecuma, gan darba staza zina. Mazliet vairak neka puse no
aptaujatajiem darbiniekiem ir 26 Iidz 35 gadus veci, ceturtdala bija jaunaki par 25 gadiem.
14% no darbiniekiem, kas piedalijas aptauja, bija vecuma grupa no 36 lidz 45 gadiem, un tikai

7% no visiem aptaujatajiem bija vecaki par 45 gadiem.

Aptaujato darbinieku darba stazs organizacija ir paradits 3.2.att.

B lidz1 gadam
1-3gadi

mvairak par 3 gadiem

3.2.att. Respondentu darba stazs organizacija, gados

3.2.att. redzams, ka 2/3 no visiem aptaujatajiem darbiniekiem organizacija strada

mazak par 3 gadiem (puse no tiem organizacija strada mazak par vienu gadu). Visvairak tadu
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darbinieku, kas organizacija strada mazak par vienu gadu ir administracija (32% no
aptaujatajiem administracijas darbinickiem). Sada situdcija organizacija ir izveidojusies,
pirmkart, tadel, ka SIA ,,KS Terminal” ir augoSa organizacija, kura attistibas gaitd ir
nepiecieSams darba pienemt jaunus darbiniekus. Otrkart, Sie dati varétu noradit uz to, ka
organizacija ir visai augsta darbinieku mainiba — pasreiz€jie darbinieki dazadu iemeslu dg]
aiziet no darba, un vinu vieta darba stajas kads cits. Augsta darbinieku mainiba organizacija
nav vélama paradiba, jo rada darbinieku kontingenta sadrumstalotibu, palielina izmaksas

apmacibai un neveicina kopéjas ieksgjas kulttras stabilitati.
3.2. Organizacijas kultiiras OCAI datu analize un interpretacija

Ka tika minéts, tad Sis tests dod iesp&ju noskaidrot, ka darbinieki uztver organizaciju,
kura tie strada pasreiz un kada organizacija biitu ideala varianta péc vipu domam.

Gala rezultata ir izveidots grafiks, kura redzams, kada ir esosa kultiira organizacija un
kadu to veletos redzet idealaja varianta.

Pastav seSi organizacijas kultiiru raksturojoSie jautajumi, péc kuriem tiek analizéts,
kada kultiira organizacija ir reala ,,Tagad” un kadu to véletos redzet ,,Ideals” varianta, un tie ir
sekojosi:

1. Dominéjosas rakstura iezimes — organizacijas domingjoso iezimju analize ir
saistama ar atzinu, ka ne vienmér ir iesp&jama pilniga saskanotiba darbinieku priekSstatos par
organizacijas kultiiru. Saskanotiba organizacija var but atkariga no organizacijas struktiiras, ja
organizacija ir izteiktdka darba daliSana vai augstaks specializacijas Iimenis, tad ir mazak
saskanoti darbinieku prieksSstati par organizacijas kulttru.

2. Organizacijas vadiba - var but darbiniekiem padomdevgjs, atbalsta sniedzgjs,
ka arT vadiba var but paraugs tam, ka organizét uzgpémejdarbibu, uznemties risku un ieviest
jauninajumus. Organizacijas vadiba var noradit, ka precizi organizét un koordin&t darbus, lai
nodroS§inatu vienm&rigu organizacijas attistibu un stabilitati.

3. Darbinieku vadiSana - tas ir jautajums, kas tiek atbalstits organizacija.
Organizacijas vadiba var veicinat darbu komandas, saskanu un Iidzdalibu lémumu
pienemsana. Ir organizacijas, kuras vadiba atbalsta individualo risku, jaunievedumus un katra
darbinieka neatkaribu un unikalitati.

4. Organizacijas vienotiba - to var nodroSinat savstarpga uztic€Sanas un

lojalitate, atbildibas izjiita vadibai un darbiniekiem vienam pret otru.
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5. Stratégiskie mérki — organizacija var dominét mérkis attistit cilvékresursus,
veicinat uztic€Sanos, lidzdalibu. Ir organizacijas, kuras galvenokart pievérSas jaunu resursu
ieguvel, jaunu problému risindgjumu mekléSanai, jaunas pieredzes apgiiSana. Organizacija
galvenais meérkis var biit konkurences attistiba tirgii, savas vietas nodrosinasana.

6. Panakumu Kritériji - ta var but cilvékresursu attistiSana, komandas darba un
produktu izstrade.

Lai iegiitu objektivaku informaciju par organizacijas kultiiru, tika noskaidroti
organizacijas augstaka Itmena vaditaju viedokli, par to, ka vini verté organizacijas kultiru
SIA ,,KS Terminal”, ka ar1 to, kads ir vinu viedoklis organizacijas kultiiras pilnveidoSanai.
Tika sagatavoti jautajumi dalgji struktur€tai intervijai.

Intervijas piedalijas cetri augstaka Itmena vaditaji. Intervijas notika individuali.
Interviju laiks neparedzgja stingrus ierobezojumus. Saruna ar katru no respondentiem aiznéma

no 15 — 30 miniitém. Intervijas protokola veidlapu skatit 2.pielikuma.

Pirmaja jautajuma tiek atspogulotas domingjosas rakstura iezimes organizacija

(skat.3.3.att.).

60
50
40
30 mTagad
20 m Idedls

10

1A Klanakultira 1B Adhokritiska 1C Tirgus kultara 1D Hierarhiska
kultira kultira

3.3.att. DomingjoSo rakstura iezimju vert€jums

3.3.att.redzams, ka lielaka dala respondentu verté organizacijas doming&josas rakstura
iezimes, ka atbilstoSas tirgus kultiirai, tas ir, organizacija ir izteikti orient€ta uz rezultatiem.
Galvena uzmaniba tiek pieversta tam, lai darbs tiktu padarits, darbinieki orient&ti uz mérku
sasniegSanu. Pazime raksturo ,, Tirgus kultiiru”, bet ta nav ,,Ideala”. Respondentu vértejums -

tagad atbilst 52,5 punktiem, bet idealais limenis pat pielaujams zemaks, proti, 43,75 punkti.
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Tie respondenti, kas doma, ka organizacijai vairak raksturiga klana kultiira pasreiz&jo
situaciju vid€ji noverteé ar 20 punktiem, bet ka idealo véletos redzeét 28,75. Vismazako
vertgjumu atbilstosi adhokratiskai kultirai pasreizéja situacija deva 12,5% respondentu.
Vismazak — tikai 10% respondentu norada, ka ideali biitu, ja organizacija biitu strukturéta un

stingri tiktu kontrol&ta, ka darbibu noteiktu formalas proceduras.

Organizacijas darbinieki velas palielinat klanu kulturu. Ka liecina otraja nodala
apskatitie fakti — problémas ar algas izmaksu neregularitati. Varétu izteikt pienémumu, ka
darbinieki uzskata, ka pelpas sasniegSanas dg] tiek upur€tas darbinieku intereses. Lielaku

skaidribu §im vert€jumam dod vadibas stilu veért€jums paradits 3.4.att.

Organizacijas augstaka Itmena vaditaju sniegtads atbildes uzskatami paradija vinu
zinasanas par organizacijas kultiru. Atbildes tika izteikts viedoklis, no - ,.tapat te neko nevar
ietekmét”, lidz viedoklim, ka organizacijas kultiira ir laba, organizacijas vadiba zina, ko darft,
rupéjas par saviem padotajiem, un pievers veribu tam, kas ir saistits ar kultiiru organizacija.

Augstaka Itmena vaditajiem ir jasaprot, ka organizacijas kultiiru rada vini pasi, vini ir

organizacijas kultiiras pirmavots, ta ir vinu vizija par organizacijas t€lu pasaulg.
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Otraja jautajuma tiek vertets organizacijas vadibas stils (skat.3.4.att.).
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3.4.att. Organizacijas vadibas stila vertgjums

Interesantas atbildes tika iegiitas jautajuma par organizacijas vadibas stilu. Pasreizgjai
situacijai vadibas stils Iidzinas adhokratiskajai kulttrai, tas ir, organizacija cenSas péc
iesp&jas atrak pielagoties jaunajiem apstakliem, respektivi pie jaunajiem darbiniekiem, jo
organizacija ir liela darbinieku mainiba. Savukart 40% vélas redzet So kulttiru vadibas stila ka

»ldealo” — ,,Klanu kulttira” organizacijas lideri tiek uztverti ka audzinataji.

Péc atbildém var secinat, ka pasreiz€ja situacija vadibas stils tiek pielidzinats
adhokratiskai kultiirai (40%) - organizacijas vadibas biitu par paraugu, riska uznemsanas un
jaunievedumu ievieSanas modelis; tirgus kulturai (30%) - organizacijas vadiba ir ka
lietiskuma, agresivitates un orientacijas uz panakumiem paraugs. Ka idealo respondenti (tikai

2,5%) noteikti nevelas redzet Sai tirgus kultiirai raksturigo vadibas stilu.

Tagad atbalsts un sadarbiba ar darbiniekiem tiek novertéts loti zemu. Nemot veéra to,
ka sasniegtie finansu rezultati ir labi un tas tiek sasniegts ar vadibas valdoSo darbibu tirgus
iekaro$ana un augstas prasibas pret darbiniekiem. Vadibai vajadzetu izanaliz&t esoSo vadibas
stilu un péc iesp€jas mainit to, lai veicinatu uzticéSanos starp padotajiem un vaditajiem.

Izskaidrot esoSo vadibas ricibu padotajiem.
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Tresaja jautajuma tiek atspogulota darbinieku vadiSana organizacija (skat.3.5.att.).
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3.5. att. Darbinieku vadiSanas vert€jums

P&c 3.5.att.var secinat, ka respondenti dazadi vérté darbinieku vadiSanu organizacija
pasreizgja situacija. Vertejumi svarstas no 15 Iidz 37,5 punktiem. Tatad visvairak respondentu
(37,5%) darbinieku vadiSanu vérte atbilstoSu hierarhiskai kultirai, tas ir, organizacijai
raksturiga darba vietas saglabasanas garantijas, prasibas paklauties, sp€ja prognozeét un
stabilitate attiecibas, reala ,,Tagad” pazime norada uz esosSas ,,Hierarhiska™ tipa kultiiras

stabilitati. Savukart ka idealo So kultiru véletos redzet tikai 15% respondentu.

27,5 punktus ka ideala ir sanémusi tirgus kultora, tatad darbinieki v€las, lai vadisana
izpaustos neatlaidiga tiekSanas péc konkurétsp€jas un sasniegumu atalgosanas. Visvairak, tas
ir, 35% velas, lai darbinieku vadiSana butu atbilstoSa klanu kulturai, tatad - organizacijas
vadiba veicina darbu komandas, saskanu un lidzdalibu lémumu pienemsana, atSkiriba norada,

ka v€lamais ,,Idealais” $aja pazime ir ,,Klana” tipa kultiira.

Darbinieki saprot, ka tirgus kulttira tiek orientéta uz organizacijas mérku sasniegSanu

un lidz ar to arT vinu personisko intereSu apmierinaSana.
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Ceturtais jautajums atspogulos vienotibu organizacija (skat.3.6.att.).
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3.6. att. Organizacijas vienotiba

Pasreizgja situacija, vert§jot organizacijas vienotibu, respondentu domas svarstijusas
starp visiem Cetriem kultiras veidiem, katram iedodot no 20 Iidz 30 punktiem. Tas nozimg, ka
organizacija nav izteikti raksturigas vienas kultiiras iezimes.

Vislielakais punktu skaits bija hierarhiskai kultiirai, tatad organizaciju vieno
orientacija uz mérkiem un sasniegumiem. Visparpienemtas t€mas — agresivitate un uzvara,

pazime norada starp vienlidzibu par realo ,,Tagad” un vélamo ,,Ideals”.

Pozitivi vert€jams tas, ka respondentiem ka idealais variants tomér iezim€jas viens
kultiiras tips. Tas norada, ka darbinieki zina, kadu vini v€las redz€t savas organizacijas
vienotibu. Ka idealo vélamo respondenti (42,5%) atzina klana kultiiru, proti, organizacijas
vienotibu nodroSina savstarpja uztic€Sanas un lojalitate, augsta atbildibas sajiita pret
organizaciju un darbiniekiem, ar1 tas parada vélamo ,Idealu” - , Klana” tipa organizacijas
kultiiru.

Intervijas respondentu atbild€s bija saskatama viena riipe - nemot véra lielo personala
mainibu organizacija, censties noturét organizacijas kultiiru esosaja Iimenit. Pie jautajuma par
organizacijas kultiiras pilnveidosanu, organizacijas vaditaji ir nolémusi atgriezties pé&c

ekonomiskas situacijas uzlabosanas.

Visus vieno viens mérkis — rezultativitate, lai to sasniegtu visiem ir skaidri jaapzina
strategiskie merki. Tos palidz izskaidrot vadiba — sava vadibas stila pielietojot hierarhisko
kulttru. Darbinieki gan vél&tos lielaku darbinieku un vadibas sapratni un vienotibu caur klanu

kultaru.
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Piektais jautajums laus atspogulot organizacijas stratégiskos mérkus (skat.3.7.att.).
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3.7.att. Strateégiskie merki

Visvairak respondentu (52,5%) pasreiz€jo situaciju péc izvirzitajiem stratégiskajiem
mérkiem pielidzina adhokratiskai kultirai, tas ir, organizacija akcenteé uzmanibu uz jaunu
resursu ieguvi un jaunu problému risinasanu. Augstu tiek vertéta jaunu iesp&ju mekl&sana un
jauna spriedzes apgtSana, atSkiriba norada, ka esoSais $aja pazimé ir radoSa (Adhokratiska
kultiira) organizacija, bet nav vélami ,,Ideala”. Par to liecina respondenti — tikai 20% uzskata

to par idealu.

Nosakot idealo kultiiru stratégisko mérku izvirzisana, respondentu viedokli dalijas. Ka
idealo respondenti uzskata tirgus kultiru (32,5%), kur organizacija lielu uzmanibu pievers
konkurgjosai darbibai un sasniegumiem. Dominé tieksme merktiecigi virzities uz priekSu un
uzvarét tirgli, pazime raksturo, ka veélamais ,,Idealais” ir ,,Tirgus” tipa organizacijas kultiira.
Nedaudz vairak punktu — 37,5 respondenti deva klanu kultiras stratégiskajiem mérkiem, tas
ir, svarigakais organizacija ir cilvékresursu attistiba, uztic€Sanas, atklatibas un lidzdalibas
veicinasana, ,,Ideala” ir vélama ,,Klanu” — gimenes tipa kultara.

Organizacijas vadiba par nepilnibam organizacijas kultiira uzskatija to, ka lielai dalai
darbinieku nav izpratne par organizacijas kop&jo stratégiju un misiju. Pienacigi neizskaidroti
vadibas lémumi, zemaka Itmena darbiniekos var radit neizpratni un objektivas informacijas

apmainas vieta domin€s negativas emocijas.
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Sestais jautajums atspogulo panakumu kriterijus organizacija (skat.3.8.att.).
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3.8 .att. Panakumu kriteriji

Vertgjot panakumu krit€rijus pasreiz€ja situacija, organizacijai vismazak ir raksturiga
(6,25) adhokratiska kultiira, tatad, organizacija negiist panakumus pateicoties jaunas un
unikalas produkcijas izstradei, ta nav raZoSanas lideris vai novators. Organizacijai péc
respondentu veértéjuma panakumu kriteriji pasSreizgja situacija raksturigi tirgus kulttrai (47,5
punkti), tas ir, organizacijas panakumus nosaka ieguta tirgus dala un wuzvara par
konkurentiem. Galvenais — buit vadoSajam konkurentam tirgt.

30% respondentu ka idealo véletos redzet klana kulttiras iezimes - organizacija gist
panakumus attistot cilvékresursus, veicinot komandu darbu un lojalitati, rup&joties par
darbiniekiem, bet 33,75% - ka ideala veélama tirgus kultira.

Darbinieki orientaciju lieck uz tirgus kultiru, vini saprot ka panakumi slépjas
konkurétspgja.

Ir jasp€j noturét organizaciju stabila [imeni, un autore doma, ka pie esosas situacijas
krasas izmainas veikt nav ieteicams. Svarigakais uzdevums, bt labakiem par konkurentiem
un to var panakt tikai ar kvalitativi sniegtiem pakalpojumiem. Lai So Itmeni nezaud&tu,

nedrikst pazeminaties darbinieku kvalifikacijas Iimenis.
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Apkopojot iegiitos rezultatus, par realo un idealo organizacijas kultiru, autore
izveidoja kopg€jo grafiku, kura redzams, kada ir esos$a kultiira organizacija un kadu to véletos

redzet idealaja varianta. OCALI testa rezultatu ankonoiums dots 3.9.attela.

A Klanu kultara
150
= Tagad
00 8
m— [dedls
5
D Hierarhiska kultiaira 0 B Adhokratiska kultiira

C Tirgus kultiara

3.9 .att. Organizacijas kultliras noveértésanas testa rezultati

P&c izveidota grafika esosa kultiira SIA ,,KS Terminal” ir orientéta uz rezultatiem, un
tas galvenas rupes ir par mérka izpildi. Cilveki ir m&rktiecigi un konkur€ sava starpa. Lideri ir
stingri vaditaji un stipri konkurenti. Vini ir principiali, nelokami un loti prasigi. EsoSaja
situacija SIA ,,KS Terminal” darbiniekus apvieno tieksme péc uzvaras. Organizacija riipgjas
par reputaciju un veiksmi. Dominé konkurence, noteikto uzdevumu atrisinaSana un konkréto
mérku sasniegSana. Veiksmi nosaka tirgus dalas palielinaSana un virziba uz jaunajiem tirgiem.

Tomer testa atbildes par idealo kultiiras modeli organizacija sliecas uz klanu kultiiru.
Darbinieki tiecas péc kopibas sajiitas, kur organizacija lidzinas lielai gimenei.

Starpiba starp realo un idealo organizacijas kultiiras noveértgjumu SIA , KS Terminal”
ir saprotama. L1dz ar to japieverS uzmaniba, ka ar kolektivu ir jastrada ta, lai ne tikai ,,Klanu
kultura” augtu, bet ar1 ,,Hierarhiska” un ,,Adhokratiska”. Lidz ar to jaizdoma mehanismi, kuri
palidzes tuvinat esoSo pie vélama. Vajadzetu vairak vaditajiem paintereséties pie atmosferas
darba starp darbiniekiem sava starpa un vadibu. Vadibai vajadz&tu bt pretimnakosSakai un

jarisina algas problému jautajums, lai darbinieki justos &rti.
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Secinajumi un priekslikumi

Izanalizgjot teoriju un praktisko situaciju organizacija, ka ar1 izvertgjot izstradato testu

rezultatus, secinajumi ir sekojosi:

1.

Zinatniskaja literatira organizacijas kultiira tiek saistita ar uzpémuma stratégiskajiem

meérkiem. Organizacijas kulttira var sekmét vai kavet to sasniegSanu.

. SIA ,KS Terminal” saimnieciskas darbibas raditaji liecina par stabilu ekonomisko

darbibu, neto apgrozijums 2009.gada samazinajas salidzinot ar 2008.gadu, tacu parskata
gadu organizacija noslédza ar pelnu 95 tikstosi latu apmeéra. Organizacijas vadiba lielu
uzmanibu veltijusi izmaksu samazinasanai. No 2008.1idz 2010.gadam ir samazinajusies
darbinieku vidgja alga. Pargjo darbinieku vid&jo atalgojumu ietekme art kadru mainiba,

jo parbaudes laika tick maksata samazinata algas likme.

. Darba procesi organizacija norit korekti, darbinieki ir apmierinati ar saviem darba

pienakumiem un uzskata tos par savam sp&jam atbilstoSiem.

. Organizacija domin€ darbs komanda; darbinieki saskata saikni starp savu darbu un

organizacijas kop&jo sniegumu. Viniem ir svarigi organizacijas stratégiskie mérki.

. Organizacija neregulari notiek sapulces, kuras piedalas visu nodalu vadoSie specialisti.

. Darbinieki ir noradijusi uz motivacijas trikumu. Nav izstradats ar1 darba samaksas un

prémésanas nolikums, darba algas izmaksas ir neregularas. Tas var izraisit darbinieku

neuzticibu organizacijai, darbinieki jitas nenoverteti.

. Motivacijas un lidz ar to ar1 kultiiras problémas rada fakts, ka organizacijas darbinieki

redz visai ierobezotas iesp€jas tuvako gadu laika virzities augSup pa karjeras kapném

SIA “KS Terminal”.

. Organizacija pieveérS uzmanibu darbinieku kvalifikacijas paaugstinasanai, piedavajot

dazadas apmacibu programmas, kas tiesa vai netiesa veida uzlabo vinu darba sp€jas un

organizacija tikai no ta iegist.

. Informacijas apmaina organizacija galvenokart norit ar moderno tehnologiju palidzibu

un neformalo komunikaciju starp darbiniekiem un ta ir labi attistita, pateicoties

organizacijas rikotajiem sabiedriskajiem pasakumiem.
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10. Kopuma organizacijas kultiira SIA ,,KS Terminal” pie esoSas ekonomiskas situacijas
valsti, savu neatkaribu un identitati ir saglabajusi. Krasas izmainas organizacija nav

veiktas.

11. Organizacijas domin&josas rakstura iezimes respondenti atzimé ka atbilstoSas tirgus
kultiirai gan pasreizgja situacija, gan idealaja varianta.
12. Visvairak respondentu v€las redzet klanu kulturu vadibas stila ka ,,Idealo” — ,,Klanu

kultiira” organizacijas lideri tiek uztverti ka audzinataji.

13. Visvairak respondentu darbinieku vadiSanu vérté atbilstosu hierarhiskai kultiirai, tas
ir, organizacijai raksturiga darba vietas saglabaSanas garantijas, prasibas paklauties,

sp€ja prognozet un stabilitate attiecibas, bet ka idealo vélas klanu kultiiru.

14. Visvairak respondentu pasreiz€jo situaciju péc izvirzitajiem stratégiskajiem mérkiem
pielidzina adhokratiskai kulttirai, tas ir, organizacija akcent€ uzmanibu uz jaunu resursu
ieguvi un jaunu problému risinasanu. Ka idealo respondenti uzskata tirgus kultiiru , kur
organizacija lielu uzmanibu pieveérs konkuré&josai darbibai un sasniegumiem.

15. Organizacijai péc respondentu veérte§juma panakumu krit€riji paSreiz&ja situacija
raksturigi tirgus kultirai, tas ir, organizacijas panakumus nosaka iegiita tirgus dala un

uzvara par konkurentiem. Galvenais — buit vadosajam konkurentam tirgi.

16. Organizacija, ir loti svarigi, lai darbinieki izprastu organizacijas v€lmes un palidzeétu
tas piepildit savos ikdienas pienakumos. Tas rada atgriezenisku saiti starp organizaciju
un katru tas darbinieku, kas redz ka vina darbs palidz organizacijai kopuma un gist no

ta gandarfjumu.

Lai pilnveidotu SIA , KS Terminal” kulttras sistému, darba autore ir izstradajusi

sekojosus priekslikumus:

1. Augstaka limena vadibai kopa ar nodalu vaditajiem vismaz vienu reizi ménesi rikot
kopgjas sanaksmes, kur katram darbiniekam tiek dota iespgja izteikt savas domas par

konkrétiem jautajumiem.

2. Ta ka daudziem darbiniekiem sagada griitibas publiski aizstavét savu viedokli, izveidot
pasta kastiti, kura darbinieki var komunicét rakstveida. Tas biis anonimi un neradisies
ieksgjie konflikti. Saimniecibas nodalas vaditajam nodroSinat pasta kastites iegadi un

uzstadiSanu.
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10.

. Komunikacijas uzlabosanai starp dazadam organizacijas nodalam, vadibai

nepiecieSamas rikot regularas sapulces. Pastiprinatu uzmanibu pieverst tam, lai

atseviSkas organizacijas nodalas neklitu savstarpgji izol&tas.

Lai uzlabotu atalgojuma sist€ému organizacija un tiktu mazinata nevienlidzibas sajiita
darbiniekos, ir skaidri jadefin€ ikméneSa algas aprékina kriteriji. Personala dalas
vaditajai izstradat atalgojuma sistémas nolikumu, kur§ biitu saprotams un pieejams

visiem organizacijas darbiniekiem.

. Lai SIA ,KS Terminal” darbiniekos veidotu uzskatu par organizacija esoso kultiiru un

v€lamo, nepiecieSams teor&tiski sniegt ieskatu par So kultiiru tipu pozitivajam iezimém.

Personala dalas vaditajai izstradat organizacijas kultuiras prezentaciju.

. Vaditajiem organizét specialus kursus, kuros tiktu skaidrota vaditaja un Iideribas

ietekme organizacijas kultiiras veidoSana.

. leteikt vadibai atrast laiku darbinieku uzslavéSanai, tas neprasa lidzeklus un ir tikai

ieguvums, darbiniekam ir gandarijjums par paveikto darbu un vin$ nakotné centisies

stradat vél labak, ta ir pozitiva motivacija.

. Organizacijas vadibai atbalstit darbinieku intereses, ieviest jaunus ritualus un

ceremonijas, kas lautu izpausties darbinieku radosajam idejam.

. Nodalu vaditajiem delegét darbinieckus dazadu svarigu pienakumu veikSanai.

Izmantot “vertikalo paaugstinajumu” (no anglu valodas termina vertical promotion),
kad darbiniekam tiek dota iesp€ja pariet no vienas organizacijas nodalas uz citu,
nemainot galveno darba pienakumu klastu. Tadgjadi darbiniekiem tiek dota iesp&ja
mainit darba vidi, dazadot savus ikdienas pienakumus un iegiit jaunu pieredzi. Personala

dalas vaditajai savas kompetences ietvaros nodroSinat $adu rotaciju.
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Pielikumi



Pielikums Nr.1

ORGANIZATIONAL CULTURE ASSESSMENT INSTRUMENT

©Kim Cameron and Robert Quinn
University of Michigan
©Daiga Kamerade, RPIVA (latvieSu variants)

SekojoSie astoni jautajumi laus noskaidrot, ka jiis uztverat organizaciju, kura Jis
patreiz stradajat un kada biitu Jisu ideala organizacija. Saja anketa vards “organizacija”
nozimé struktirvienibu (nodalu utt.), ko vada jisu vaditajs. Liudzu, noveértgjiet katru no
apgalvojumiem, sadalot 100 punktus starp variantiem A, B, C, un D atkariba no ta, cik
atbilstoSs ir katrs apgalvojums jusu uznémumam. (100 - loti atbilstoSs, ) (0- pilnigi
neatbilstoss). Kopejam punktu skaitam katra jautajuma jabiuit 100. Vispirms novertéjiet,
kads ir uzp@mums, kura jis pasreiz stradajat atzimgjot punktus kolonna “Tagad”. Péec tam
novertgjiet organizaciju vélreiz kolonna “ Ideals “ atbilstosi tam, ka jiis domajat, kadai jabut

organizacijai, lai JUs taja stradatu ar prieku un maksimalu atdevi.

Piem&ram, piepemsim, ka 1.jautagjuma, jis novert€jat A ar 75 punktiem, B-10
punktiem, C-15 punktiem un D- 0 punkti. Tas varétu noziméet, ka Jiisu patreizgja darba vieta
galvenokart ir ka liela gimene, bet nemaz ne kontroléta un strukturéta vieta. Ja jus sadalijat pa
25 punktiem katram apgalvojumam, tas varétu nozimét, ka katrs apgalvojums vienlidz
raksturo jiisu organizaciju. Atcerieties, ka kop&am punktu skaitam jabut 100. Ladzu,
ierakstiet punktus katra Iinija pat , ja punktu skaits ir 0. Jisu atbildes ir anonimas, iegtita

informacija tiks izmantota tikai p€tnieciskiem noliikiem.

Paldies!

Piemérs: Jautajums

A. 75
B 10
C. 15
D 0
Kopa 100
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Pielikuma Nr.1 turpinajums

DOMINEJOSAS RAKSTURIGAS IEZIMES TAGAD IDEALS

Organizacija ir ka liela gimene, ta ir
unikala.Skiet, ka cilvékiem, kas Seit strada ir loti A A
daudz kas kop€js un vini uzticas viens otram.

Organizacija ir loti dinamiska un darbiga.Cilveki

g . e i B B
taja ir gatavi uzdrikstéties un uznemties risku.
Organizacija ir izteikti orientéta uz rezultatiem.
Galvena uzmaniba tiek pieversta tam, lai darbs C C

tiktu padarits. Cilveki orientéti uz konkurenci un —_—
mérku sasniegSanu.
Organizacija ir loti strukturéta un stingri tiek
kontroléta. To, kas cilvékiem jadara, galvenokart D D
nosaka formalas procediiras.
KOPA 100 100

ORGANIZACIJAS VADIBA TAGAD IDEALS

Organizacijas vadiba ir paraugs ka, sniegt
padomus, riipeties un atbalstit.

Organizacijas vadiba vargtu biit uzskatama par
uznéméjdarbibas organizacijas, riska B B
uznemsanas un jaunindjumu ieviesanas paraugu.

Organizacijas vadiba ir ka lietiSkuma,

agresivitates un orientacijas uz rezultatiem C C
paraugs.

Organizacijas vadiba ir ka paraugs, ka precizi
organizét un koordin€, lai nodroSinatu

o L _ _ D D
organizacijas vienmerigu darbibu un patstavigu E—
rentabilitati.
KOPA 100 100
DARBINIEKU VADISANA TAGAD IDEALS
Organizacijas vadiba veicina darbu komandas,
- 1o . . A A
saskanu un lidzdalibu lémumu pienemsana.
Organizacijas vadiba atbalsta individualo risku,
.o - o e B B
jaunievedumus, neatkaribu un unikalitati.
Organizacijas  vadibai  raksturigs  augsts
prasigums pret darbiniekiem, neatlaidiga C C
tieckSanas péc konkurétspgjas un sasniegumu
atalgoSana.
Organizacijai raksturigas darba  vietas
saglabaSanas garantijas, prasibas paklauties, D D
prognoz&jamiba un stabilitate attiecibas.
KOPA 100 100
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ORGANIZACIJAS VIENOTIBA

Organizacijas vienotibu nodroSina savstarp&ja
uztic€Sanas un lojalitate, augsta atbildibas sajiita
pret organizaciju un darbiniekiem.
Organizaciju vieno nodoSanas jaunradei un
izaugsmei  pilnveidojoties.  Tiek  uzsverta
nepiecieSamiba bt starp pirmajiem.
Organizaciju vieno orientacija uz mérkiem un
sasniegumiem. Visparpienemtas témas-
agresivitate un uzvara.
Organizaciju vieno formalie noteikumi un
oficiala politika. Svarigi nodroSinat Vienmérigu
organizacijas darbibu.

KOPA

STRATEGISKIE MERKI

Svarigakais  organizacija ir cilvékresursu
attistiba, uztic€Sanas, atklatibas un Iidzdalibas
veicinasana.

Organizacija akcent€ uzmanibu uz jaunu resursu
ieguvi un jaunu problému risinaSanu. Augstu tiek
veérteta jaunu iesp&ju meklé€Sana un jaunas
pieredzes apgtsana.

Organizacija lielu uzmanibu pievers
konkurgjosai darbibai un sasniegumiem. Dominé
ticksme merktiecigi virzities uz priekSu un
uzvarét tirgil.

Organizacija orient§jas wuz stabilitati un
nemainibu. Vissvarigaka ir rentabilitate, kontrole
un visu operaciju vienmerigums.

D

KOPA

PANAKUMU KRITERIJI

Organizacija  gust  panakumus, attistot
cilvékresursus, veicinot komandu darbu un
lojalitati, riipgjoties par darbiniekiem
Organizacija giist panakumus pateicoties jaunas
un unikalas produkcijas izstradei, Ta ir razoSanas
lideris vai novators.
Organizacijas panakumus nosaka iegiita tirgus
dala un uzvara par konkurentiem Galvenais- biit
vado$ajam konkurentam tirgi.
Organizacijas panakumus nosaka tas
rentabilitate. ~ Panakumu atsléga ir precizas
piegade, ritmiska planu un grafiku izpilde un
zemas izmaksas.

KOPA

65

TAGAD

100

TAGAD

100

TAGAD

100

IDEALS

100

IDEALS

100

IDEALS

100



Pielikums Nr.2
Interviju protokols

1. Ka kopuma Jus vertgjat organizacijas kultaru?
2. Kadas ir nepilnibas organizacijas kultiira?
3. Kas biitu pilnveidojams organizacija pie esosas ekonomiskas situacijas valsti?
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1””

Bakalaura darbs ,,Organizacijas kulttiras pilnveidosanas iesp&jas SIA ,,KS Termina
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.

Autors: Monta Ozola

(paraksts, datums)

Rekomendg€ju darbu aizstavéSanai

Vaditajs: Dr.hist., asoc.prof. Andris Putnins

(paraksts, datums)

Recenzents: Dr.oec., asoc.prof. Janis Vitkovskis

Darbs iesniegts Vadibzinibu katedra

(darba pieneméja paraksts, datums)

Darbs aizstavets bakalaura gala parbaudijuma komisijas sedé

.prot.Nr. ,Vertgjums

Komisijas sekretare:

(paraksts, datums)
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