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3. téma Vaditaja darbibas ietekme uz organizacijas kultiiras attistibu:
e Organizacijas kultlras jédziens
e Ka atpazit vaju organizacijas kultaru
e Stipra organizacijas kulttra
e Ka uzlabot organizacijas kultdru
e Vertiborientétas organizacijas veidosana

Asoc.prof. D.Celma-Zida
Interaktiva lekcija 1.st.
Praktiskais darbs 1.st.

Lai meklétu arvien jaunus konkurétspéjas elementus, organizacijas tiek veidotas
klientu bazes, ieviestas kvalitates vadibas sistémas, jaunas tehnologijas, dazadas
marketinga stratégijas, bet arvien gritak atrast atSkirigo, 1paso ko nevar parnemt
konkurenti. ST iemesla dé&| nakas no jauna izvértét, kas organizacija uzskatams par
patiesu vértibu? Un nakas secinat, ka ta ir organizacijas kultlra, kas pastav vardos
neizpauzamo zinasanu sféru, ko nevar aizgit un atdarinat.

Ar kultdru plasaka nozimé més saprotam to, ka cilvéki darbojas apkartéja realitaté
(grupa, organizacija, valsti), jo ir uzkrajusi noteiktu informaciju par to. Kultdra kalpo art
ka pieredzes nodosanas mehanisms. Organizacijas kultliras jédzienu zinatnieki atzinusi
par pietiekami sarezgitu un devusi tai vairak ka 500 skaidrojumu. Organizacijas kultlras
jédziena vienotu definéSanu apgratina tas, ka tas izpéte noteikt starpdisciplinari — to
péta sociala psihologija, sociologija, ekonomika, antropologija, vadibzinatne u.c. — katra
zindtne no savam pozicijam. lzglitibas iestazu konteksta biezak lieto jédzienu
»psihologiskais klimats”, ,iekS&ja vide”. Vairums pétnieku tomér uzskata, ka organizacijas
kultdra ir plasaks jédziens, kas ietver visas organizacijas klimata sastavdalas, ieklaujot art
normas, vértibas un pamatpienémumus, kuri izveidojusSies organizacija un nosaka tas
darbibu.

Ta ka izglitibas iestazu vaditaju darbiba vérsta uz ilgtspéjigas organizacijas veidosanu,
kuras batiba saknojas pamatveértibas, kas nemainas laika un pamato pastavésanas jégu
un nozimi gan organizacijas darbiniekiem, gan sabiedribai kopuma, tad izglitibas iestades
kultdras raksturodanai piemérota varétu bit A.Seina definicija:

,Kultlra — pamatpienémumu modelis — dotas grupas izdomats, atklats vai attistits, macoties,

ka tikt gala ar aréjas adaptacijas un iekséjas integracijas procediram — kas darbojas
pietiekosi labi, lai to atzitu par derigu un tadel, lai to macitu jauniem darbiniekiem”
Schein, 1988

Seins nosaucis ari divas galvenas organizacijas funkcijas, kas ciesi saistitas ar ikviena
jauninajuma ieviesanu un iesaknosanos.




1.

2.

A.Seina

PielagoSanas aréjai videi (nepiecieSamiba adaptéties) — $1 funkcijas sevt ietver:

Misijas un stratégijas kopéjo izpratni,

Meérku saskanosanu Sis misijas 1stenosanai,

Meérku sasniegSanas lidzek|u kopéjo izpratni un saskanotibu,
VienoSanos par mérku sasniegSanas kritérijiem,

VienoSanos par izmainam organizacijas stratégija, gadijuma, ja
izraudzitie mérki netiek sasniegti.

lek$éjas integracija. Saja konteksta organizacijas kultiira nodrosina:

Kopéjas valodas lietoSanu organizacija,

VienoSanos par robezam un kritérijiem cilvéka ieklausanai vai izslégsanai
no grupas,

VienoSanos par kritérijiem un likumiem, ka cilvéks var ieglt, pazaudét
vai paturét varu,

VienoSanos par uzvedibas normam attieclbas uz savstarpéjam
attiectbam, apbalvojumiem un sodiem,

Kopigu ,religiju”, kas lauj organizacijas darbiniekiem izskaidrot dazadas
netipiskas paradibas un izvairities no trauksmes.

definétajam kultdras funkciju raksturojumam, protams, rodas ari

papildinajumi. Pie aréjam funkcijam tiek nosaukta art orientacija uz patérétaju, organizacijas

partnerorganizaciju regulésana, pielagosanas sabiedribas vajadzibam.

Daudz sikak zinatnieki apraksta organizacijas kultlras iekséjas vides funkcijas:

aizsargfunkcija

Organizacijas spéja aizsargaties no nevélamam tendencém un negativam vertibam, kuras

raksturigas aréjai videi. Tas nozimé, ka organizacijai ir savs klimats, specifisku vertibu,

normu, noteikumu komplekss, kas lauj atskirties no citGm organizacijam.

integréjosa funkcija

Organizacijas individu un grupu identitates sajita, kas Jauj labak izprast mérkus, sevi ka

vienotas sistémas sastavdalu un noteikt savu atbildibu tas prieksa.

reguléjosa funkcija

letver sevi nerakstitus noteikumus, kuri norada uz to, kd darbiniekiem jaizturas darba



procesa, nordada darba izpildes secibu, informacijas apmainas formas utt.
e adaptiva funkcija
Nodrosina un atvieglina darbinieku pieldgosanos organizacijai un otradi.

e izglitojosa funkcija

Paredz darbinieku sagatavosanu darba pienakumu veikSanai un izglitibas pilnveidosanu — jo
izglitotaks darbinieks, jo lieldaks ieguvums organizacijai.

e kvalitates vadibas funkcija

Sekmé precu un pakalpojumu kvalitates paaugstinasanos, vai citiem vardiem sakot, darba
un darba vides kvalitate klust par produkcijas kvalitati.

e Motivéjosa funkcija

Rada motivatorus organizacijas efektivai mérku sasniegsanai.

e ImidZa funkcija

Rada organizacijas télu sabiedriba. (Brawn, 1998)

Aktualizéjot organizacijas kultdras funkcijas, nakas secinat, ka organizacijas kultdra
ir mehanisms, kas kopiga mérka sasniegSanai apvieno darbiniekus.

Vadibzinatné organizacijas kultliru varétu definét ka stratégisku instrumentu, kurs palidz
visu struktiirvienibu darbiniekiem orientéties mérku hierarhija, tos izprast un sasniegt,
nodrosinot organizacijas ilgtspéjibu.

Lai spétu izvértét, kadas organizacijas kultdru, svarigi apzinaties A.Seina definétos
organizaciju kultGras lTmenus . Pirmais ir pamata limenis (artefakti), zinatniskaja literatdra
saukts ari par virspuséjo ari fiziskdas realitates limeni vai aréjo izpausmju limeni. Tiesi ar
organizacijas aréjo izpausmju limeni, iepazistoties ar organizaciju, sastopamies vispirms.

1. LIMENIS ARTEFAKTI

Fiziska vide, organizacijas darbinieku neslépta uzvediba, tehnologijas,
organizacijas gala produkti, pakalpojumi, cilveku izskats, valoda,
ceremonijas, rituali, simboli utt.




2. LIMENIS VERTIBAS

Organizacija valdosa vértibu sistéma: sociala atbildiba, padomdosana,
brivpratigais darbs, godigums, saliedétiba, patstaviga izglitosanas,
profesionala izaugsme, atklata komunikacija, konfliktu risinasana,
iekséja konkurence, sancensiba, piesardziba utt..

3. LIMENIS PAMATPIENEMUMI
Pamatpienémumi attiecibas, attieksmeé pret cilvekiem, darbu, dabu,
socialajam attiecibam, apkartejo vidi, cilvéciskajam attiecibam.

1. Attéls Organizacijas kultiiras limeni

Orgnizacijas vadosa vértibu sistéma un uz tas balstitas socialas normas veido organizacijas
otro kultdras limeni.

Veértiba ir noturiga parlieciba, ka noteikts ricibas veids vai eksistence galamérkis ir sociali vélamaks,
salidzinot ar citiem ricibas veidiem vai eksistences galamérkiem.
(Rokeach M., 1973)

Vértibas organizacija var but atklatas un sléptas. Atklatas parasti deklaré vadiba, tas
parasti ieklautas dazados stratégiski svarigos dokumentos, tadejadi, tas tiek atklatas
plasakam sabiedribas lokam. Organizacijas veértibas var partransforméties par
pamatpienémumiem. Veértibas, kuras tiek iedzivinatas organizacijas filozofija, Jauj paredzéet
uzvedibu, kuru var novérot artefaktu limeni. Pieméram, cilvéku savstarpéjo attiecibu
raksturu organizacija atspogulo ari darbinieku aréjais izskats, savstarpéjas uzrunas formas,
izturésanas vienam pret otru, savstarpéja komunikacija. Liela nozime organizacijas kultdras
attistiSana ir dazadam aréjam izpausmém: sapulcém, pienemsanai darba, svinibam,
svétkiem, jubileju kopigai atzimésanai, kas var klat par organizacijas vértibu (normu) vai
pamatpienémumu. Tas nozimé, ka vértibas ietekmé darbinieku attieksmi pret darbu,
[Tdzcilvékiem tas rada vienotibu un ari konfliktus.

Pamatpienémumi ir organizacijas kultdras vissvarigakais [Tmenis. Ja kadas problémas
risinajuma veids atkartoti dod labus rezultatus, tad tas tiek pienemts ka patiesiba. Ja kaut kas
sakuma tiek uzskatits ka pienémums, tad péc atkartotas apstiprinasanas pienemts ka
realitate. Ta veidojas pamatpienémumi (atzitas organizacijas vértibas), jeb kultlras sléptais

[imenis, ko var atklat tikai ilgstoSi stradajot vai citadi uzturoties organizacija, pretéja




gadijuma par tiem var spriest tikai hipotétiski un meklét izpausmes ieprieks€jos kultiiras

[Tmenos.

»Organizacijas kultlrai neko ne no viena nevajag, tai tapat ir labi, savukart, vadiba
bez atbalstoSas organizacijas kultdras ir bezspéciga,
neefektiva un nespéj ieviest nekadus jauninajumus.”

(ESenvalde, 2004)

Tacu organizacijas kultlra var pati cinities par organizacijas izdzivoSanu aréja vide, tad to var
saukt par stipru jeb spécigu organizacijas kultdru.

»Speéciga organizacijas kultlra strada vadibas interesés un dara
vaditaja darbus, tas ir, motivé, kontrol€, organizé un iedvesmo, darbinieki

strada, jo viniem patik tas, ko vini dara.”
(ESenvalde, 2004)

Teorétiski izvértéjot organizacijas kultlras [Tmenus, var raksturot stipru organizacijas

kultaru:

e apvienojosa organizacijas filozofija un misija;

e kopiga stratégijas un mérku izpratne;

e atverti komunikacijas kanali un pieeja vadibai;

e uzmaniba darbiniekiem, darba procesam un klientiem;

e darbinieku apmierinatiba ar darbu organizacija;

e organizacijai raksturigas ceremonijas, rituali, simboli;

e |abs emocionalais noskanojums. (Armstrong, Shein, Brown)

Vajai organizacijas kultirai raksturigi:
e nav kopigi veidotas stratégijas un vértibu sistémas;
e nevar vienoties par mérku sasniegsanas stratégijam;
e vaditaji neveicina kopigu vértibu izpratni;
e organizacija parak daudz laika velta ikdienas problému risinasanai;
e darbinieki publiski kritizé savu organizaciju;

e ir dazadi uzvedibas standarti;




e izzUd vai vaji attistas tradicijas un rituali;

e stresa izpausmes darbiniekos. (Armstrong, Shein, Brown)

Konstatéjot vajas kultliras iezimes organizacija, vaditajiem ir jaapsver iespé€ja par
pakapenisku kultlras attistiSanu. Galvenas darbibas organizacijas kultGras attistiSana
varétu bat Sadas:

e atbalstit darbiniekus, kam ir idejas un inovativi risinajumi;

e péc iespéjas vairak darbiniekus iesaistit organizacijai svarigu

e |émumu pienemsana, stratégijas veidosan3;

e pilnveidot darbinieku motivésanas sistému;

e jeviest jaunus ritualus, simbolus;

e jaiespéjams, veikt dazada llmena vaditaju rotaciju.

Veicot uzlabojumus jaatceras, ka parmainas organizacijas kulttra ir |loti nopietns un
darbietilpigs process, kurs sakas ar pasa organizacijas vaditaja - lidera darbibas mainu un
prasmi organizacijas kulttru attistit.

leteicams pirms ieviest kadas parmainas organizacijas kultlra, pardomat un izvértét
tris organizacijas kultlras izpausmes limenus, kuri cieSi saistiti ar ikviena jauninajuma
ievieSanu un ta institucionalizésanos. Tikai tad organizacijas kultlra pati cinisies par
izdzivoSanu apkartéja vide.

Tiecoties uz idealu situaciju, ka izglitibas iestades ka macities spéjigu organizaciju
vada pedagogu un organizacijas macisanas lideris, veicinot komandu un grupu sadarbibu,
svarigi veikt organizacijas kultlras pasreizéja stavokla identificéSanu. lzglitibas iestades
kultdras izpétei var izmantot L.Konstantina (Constantine) teoriju par ¢etriem organizacijas
kultdras tipiem.

Sléegta tipa organizdacijas ir hierarhiskas organizacijas, kuras ir stingrs lomu

sadalijums, izteikta varas hierarhija, stingri noteiktas varas funkcijas, tradicionalas darba
metodes, izteikta varas autoritate, direktivs vadibas stils. Saja organizacijas tipa augstu
vérté lojalitati, bezierunu paklausanos grupas interesém, bet nepietiekami noveérté cilvéka
talantu, spéjas, intelektu.

Organizacijas vaditajam jabat ar stingru nostaju, labam administratoram, ar

augstu informacijas izmantoSanas prasmi, izlemigam, ar stipru gribu, analitiskam spéjam.



Haotiskd tipa organizdcija ir pretéja slégta tipa organizacijai. Tai raksturigas

nepartrauktas izmainas, jaunievedumi, bez izteiktas lomu hierarhijas. Lemumus pienem
katrs darbinieks individuali, darbibas process ir svarigaks neka rezultats. Visaugstak véerte
originalitati, individualitati, radoSas spéjas. Vaditajam ir jabat augstas pakapes
specialistam, un vinam niansés jaizprot starppersonu attiecibas. Darbiniekiem jabut
mérktiecigiem, neatkarigiem spriedumos, originaliem, ar radosam spéjam, spilgtam
individualitatém.

Atvértd _ tipa organizacijgm raksturiga sadarbiba, kooperacija, atvérta

komunikacija, lomas tiek sadalitas péc brivpratibas principa, notiek bieza darbinieku
rotacija. LEmumus pienem, izmantojot diskusijas, viedoklus, dialoga cela. Vaditajam japrot
konstruktivi sadarboties, jablt uzvediba elastigam, japrot pozitivi virzit starppersonu
attiecibas, jamak izjust komandas noskanojumu.

Sinhrond tipa organizdacijam raksturiga laba saskana, sadarbiba un harmonija.

Komandas locekliem ir izteikta darbibas mérktieciba viena virziena. Kaut gan mérkis nav
Tpasi formuléts, tas ir ideals, uz ko jatiecas. Vaditajs sinhrona organizacija darbojas ka téla
raditajs un mazak ka rikotajs. Darbinieki pasi zina, kas viniem jadara. Lomu sadalijums
balstas uz savstarpéju vienosanos. Vaditajam jabat harismatiskam [iderim, |oti sensitivam,
apveltitam ar intuicijas spéjam, jablt ka indentifikacijas objektam, kam visi vélas
[[dzinaties. No darbiniekiem tiek gaidita introversija, spéja identificét sevi ar komandu,
izteikta sensivitate (emocionali labils, pastiprinat jatigums), bagatiga iztéle. (Constantine,
2001)

Praktiskais darbs. Izvértéet savas izglitibas iestades kultaru.
v’ lepazities ar instrukciju un aizpildit anketu

v' Aprékinat vidéjos raditajus apgalvojumiem sadald A,B,C,D un

iegltos radrtajus ar dazadam krasam atzimét organizacijas

kultdras karté, ieglistot esoSo organizacijas kultlras stavokli

un vélamo organizacijas kultdras stavokli

v' lepazities ar L. Konstantina organizaciju kultdras tipu

raksturigakajam iezimém un vaditaja darbibu attiecigaja

kultdras tipa

Paru darbs.



v’ Diskutét par iegitajiem datiem organizacijas kultiras karté
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Organizacijas kultiuras karte

Atverta OK PARAUGS
10 C
9
8
4
2
4
3
2 - -
Haotiska OK 4 Slegta OK
8,3 8
= A
76 7.4

8,8 — Esosais kultiiras tips
D 8,2 = Vélamais kultiiras tips
Sinhrona OK
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Organizacijas kultiuras karte

3.4.5-.6.7-8 "9 1Q

—— Esosais kultiras tips

Veélamais knltiiras ips

RN
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L. Konstantina organizaciju kulturas tipu raksturigakas iezimes un kadam jabut

vaditajam

Organizaciju
kultiras tips

Raksturigakas iezimes

Kadam jabdt vaditajam?

*hierarhiska organizacija

*birokratija

*stigrs lomu sadalijums

*izteikta varas hierarhija un autoritate

*ar augstu intelekta limeni
*labs administrators
*izlémigs

*ar stipru gribu

Slegta *direktivs vadibas stils *ar augstu profesionalas kompetences
*tradicionalas darba metodes [Tmeni
*augstu verte lojalitati *ar analitiskam spéjam
*bezierunu paklausanas *japrot uzklaustt darbiniekus
*nepietiekama cilvéka talanta, spéju, intelekta
noveértésana
*radosa organizacija *autoritatei
*bez izteiktas lomu hierarhijas *ar rado$am spéjam
*raksturigi radosa atmosféra, ideju radiSana un | *ar personigiem sasniegumiem attiecigaja
Haotiska atbalstisana joma
*svarigs pats darba process *nianses jaizprot starppersonu attiecibas
*visaugstak veérté meérktiecibu, originalitati,
individualitati, radosas spéjas
*minimala varas distance *komunikablam
*sadarbiba *ar labu intuiciju un situacijas izjatu
*savstarpéjs atbalsts *elastigam
*atverta komunikacija *jamak izjust komandas noskanojumu
Atverta *lemumus pienem, izmantojot diskusijas, *japrot pozitivi virzit stappersonu
viedoklus, dialogus attiecibas
*izteikta darbibas mérktieciba viena virziena *harizmatiskam liderim — absolGtai
*kopiga mérka izjita un jeb vizija autoritatei
*|laba saskana, sadarbiba, harmonija
Sinhrona *darbinieki pasi zina, kas jadara

*no darbiniekiem tiek gaidita intraversija, spéja
sevi identificét ar komandu
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Transfromacija noteik tad, kad kapurs

parvérsas par taurinu —kad to, kas ir radies no t3,
kas bija ieprieks, vairs nevar ne pazit

D.Karters

,Veiksmigakas organizacijas uz muasu planétas ir tas, kuras ir merktiecigas un
vértiborientétas. Rezultati, kas gliti péc vértibu apzinasanas vairak neka 500 uznémumos un
35 valstis to apstiprina. Vértiborientétie uznémumi neapSaubami ir veiksmigakie uznémumi
pasaulé”, apgalvo R.Barret, J. Collins - zinatnieki, kas Sos pétijumus veikusi. ligtermina
panakumiem ir nepiecieSams stabils pamats, proti, principi un vértibas, kas vieno visus
organizacijas darbiniekus, tatad stipra organizacijas kultira.

Kultdras var tikt attistas galvenokart ne tikai ar macibam un izglitoSanu ne ar varas
palidzibu, bet parveidojot organizaciju. Ar laiku attieciga organizacija radis pati savu
kultdru. Ta bas kultdra, kura cilvéku uzvediba attistls paredzamus mode]us
Barret (2008)

Lai visas sistemas parveide butu veiksmiga, visai organizacijas darbibai ir jabalstas uz
vértitbam. Tam jaregulé visi [Emumu pienemsanas aspekti un jaatspogulojas vaditaju,
menedZeru un darbinieku personiskaja un organizacijas kolektivaja uzvediba. Vértibam
jaklGst par organizacijas kultlras DNS sastavdalu.

Barret (2008)

Veiksmigai visas sistémas parveidei ir tris galvenie priekSnosacijumi.

1. Parmainu process ir javada grupas vaditajiem. Viniem jabat uzticigiem attiecigas
grupas vizijai, misijai, vértibam, uzvedibai un pasiem $aja zina jakalpo par paraugu,
vinu darbiem jasaskan ar vardiem. Pdarmaindm jasdkas ar vaditdja personisko

transformaciju.

2. Vizijai, misijai, vértibam, ka art tam atbilstoSai uzvedibai ir jaiespaido jebkuri [Emumi.
Vértibam un tam atbilstosai uzvedibai ir jaatspogulojas jebkura grupas sturktdru,
sistemu un procesu aspekta. Pieméram, organizacijas akceptétajam vértibam un
uzvedibai jaspogulojas tas darbinieku izraudziSanas kartiba, jauno darbinieku
izglitosana, vaditaju kvalifikacijas paaugstinasanas programmas, darbinieku
motivéSanas kritérijos. Organizdcijas parastajai _kartibai jebkurd tds aspektd ir

jaatbilst Sis organizacijas vizijai, misijai, verttbdm un uzvedibai.

3. Lai nodroSinatu organizacijas ilgtspéjigu darbibu, visi tas kultlras aspekti jakontrolé
ar individualas un kolektivas darbibas raditaju (vértibas un uzvedibas) palidzibu.
Viens no galvenajiem iemesliem, kuru dé| organizacijas nespéj pilniba atraisit savu
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potencialu vai cieSs neveiksmi, ir tas, ka tas nekontrolé savu kultlGru. Tada
bridinaSanas sistéma, kas noraditu uz kultlras entropijas pastiprindsanos vai
kultdras elastiguma samazinasanos vél nav izgudrota.

1. Tabula. Vértibu sistéma organizacija (Barret)

7 | Sociala atbildiba
Rlpes par nakamajam paaudzém
Lidzjatiba

6 | Padomdosana
Brivpratigais darbs
Rlpes par vidi

5 | Uzticiba

Apnémiba

Godigums
Saliedétiba
Entuziasms

4 | Adaptacijas spéja
Patstaviga izglitosanas
Atbildiba

3 | Produktivitate
Efektivitate
Personala izaugsme
2 | Atklata komunikacija
Klientu apmierinatiba
Konfliktu risinasana

1 | Finansiala stabilitate
Darbinieku veseliba
Pelna

Praktiskais darbs.
v’ lepazities ar vértibu sistému organizacija (1. tabula)

v lzvéléties vienu no septiniem vértibu limeniem, kurs $obrid
jasu vadibas grupai ir visraksturigakais

Visu organizacijas parveides procesu péc Bareta izstradatas metodikas turpmak péc
autora ieteikuma tiks saukta par ,struktdru”.

Visas sistémas parveides procesa struktiras vai galvenas stadijas ir relativi labi
noteiktas un fiksétas. Tacu Sajas struktlras ietilpstosSie panémieni ir mainigi un nepatstavigi —
atkarigi no vaditaju, menedzZeru vai darbinieku apzinas limena, pasaules uzskata un
motiviem.

Metodém un panémieniem, kas tiek izmantoti visas sistémas parveides procesa, ir jaatbilst
un jabut pienemamiem taja iesaistito cilvéku apzinas limenim, pasaules uzskata un
motiviem.
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(Barret) |

Pieméram. Vaditaji savu personigo motivu dé] neveélas iesaistit savus darbiniekus
organizacijas vizijas, misijas un vértibu noteikSana. Galvenais $adas situacijas célonis ir tas, ka
vini darbojas tada apzinas limeni, kas liek viniem pasiem visu stingri kontrolét. Vini neciess
nenoteiktibu, viniem griti uzticéties citiem cilvékiem. Si iek$éja nepieciesamiba paturét
stingru kontroli nav ne pareiza ne nepareiza. Tas vienkarsi janem véra tiem, kas vada
parmainu procesu, jo bls metodes, kas nebis piemérotas, pieméram, ,atziniga iztaujasana”,
,atverta telpa”. (Barret)

Lai parmainu vaditajs (izglitibas iestades direktors) varétu veiksmigi izstradat visas
sistémas parveides procesu ir |oti svarigi noskaidrot (zinat) darbinieku apzinas limeni un
pasaules uzskatus, kas dikté vinu ricibu.

Personiskas apzinas attistiba var izskirt septinas skaidri definétas stadijas. Katra
stadija cilvekam ir aktuala sava konkréta, vina stavoklim atbilstoSa un vitala vajadziba.
Septinas vitalas vajadzibas ir galvenie motivéjoSie spéki, kas nosaka ikviena cilvéku ricibu.
Cilveks savu apzinu attista, macoties Sis vajadzibas apmierinat, nekaitéjot citiem cilvékiem
vai nedarot tiem pari, rikojas pilna spektra apzinas vaditi. Vini ir gatavi pareizi reagét uz
visiem dzives izaicinajumiem.

Limenis Motivacija Merkis
7 KalpoSana Savu mQzu veltit pasaizliedzigai, nesavtigai kalpoSanai
6 Parveide leviest pasaulé pozitivas parmainas
5 lekséja saskana | Atrast savas dzives jégu

legit brivibu, atmetot baZas par izdzivoSanu, lidzcilvéku

4 Transformacija milestibu un cienu

3 Pasciena Apzinaties savu vértibu

2 Attiecibas Justies drosi, bat cienitam un milétam
1 Izdzivosana Apmierinat savas fiziskas vajadzibas

2.attéls. Personigas apzinas stadijas (Barret)

,Zemakas” jeb pamata vajadzibas (1.-3. limenis) attiecas uz cilvéku fizisko
izdzivoSanu, fizisko un emocionalo drosibu, ka ari emocionalo pasapzinu. ,Augstakas”
vajadzibas (5.-7. limenis) ir garigas vajadzibas un attiecas uz misu dzives jégas atrasanu,
sabiedribas parveidoSanu un kalposanu.

Pirmajos trijos limenos dominé personiskais labums un tiek apmierinatas savas ego
vajadzibas. Trijos augstakajos limenos galvenais ir visparibas labums un tiek apmierinatas
garigas vajadzibas.
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Ceturtaja liment aktuala ir transformacija — pasorientésanas no personiska labuma
uz visparéjo labumu. Ja cilvéks koncentréjas tikai uz savu zemako vajadzibu apmierinasanu,
vina dzive ir egocentriska, sekla un taja vienalga, vai cilvéks pats to apzinas vai né — dominé
ego bailes. Ego baidas un liek art mums noticét, ka visa ta, kas ir vajadzigs, mums ir par maz.
Tapéc més nekad neesam pilnigi laimigi, jo nepietiek naudas, milestibas utt. Ja $is vajadzibas
nav apmierinatas, més savu iekSéjo tukSumu cenSamies aizpildit nemdami to, ko mums
gribas no arpasaules. Ta ir atkariga eksistence. Més esam atkarigi no citiem cilveékiem. Brivi
més klastam tikai, tad, kad atsvabinamies no sava ego, kas tur mis Sai atkariba.

Cilvekiem, kuri koncentréjas tikai uz augstako vajadzibu apmierindjumu, parasti
trokst nepiecieSamo iemanu efektivai darbibai fiziskaja pasaulé. Tie ir nepraktiski cilvéki (ta
vinus déve citi).

Ja gribam git panakumus, mums jaiemacas apmierinat visas savas vajadzibas, lai
varétu darboties ar pilna spektra apzinu. lpasi nozimigs ir ceturtais personiskas apzinas
[imenis, kura no pozicijas ,kads man no ta labums” parejam uz poziciju ,ka batu labak
visiem”.

Septinu personiskas apzinas limenu modelis piemérojams art grupu apzinas attistibai
organizacija, jo grupas veidojas un attistas tapat ka individi (darbinieki) — macoties
apmierinat savas vajadzibas. Vislielakos panakumus gust grupas, kuras attista apzinu ldz
pilnam spektram un prot apmierinat katram apzinas limenim atbilstosas vajadzibas. Tad tas
var adekvati reagét uz visiem aréjas vides izaicinajumiem.

Limenis Motivacija Merkis
7 Kalposana Rapéties par cilvéci, nakamajam paaudzém un planétu
6 Parveide Sadarboties ar citam grupam un veidot plasakas savienibas
S Vienot grupas loceklus uz kopéjas vizijas, misijas un vertibu
5 lekseja saskana grup ’ Pel J J
pamata
- lesaistit grupas locek|us un dot viniem balsstiesibas |Emumu
4 Transformacija . v =
pienemsana
Y . Panakt tadu kartibu, darbibu un efektivitati, kas grupai
3 Pasciena

nodrosina aréju cienu un iek$éju lepnumu

Veidot harmoniskas iek$éjas attiecibas, kas nodrosina

2 Attiecibas . - L
piederibas sajatu

Radit grupas loceklu finansialajai stabilitatei un drosibai

1 IzdzivoSana R -
nepiecieSamos apstaklus

3.attéls. Grupas apzinas stadijas (Barret)

Grupas pirmo Iimeni apgilst, attistot fiziskajai un finansialajai izdzivoSanai
nepiecieSamas prasmes un iemanas, otro limeni attistot iemanas un spéjas veidot
harmoniskas attiecibas, kas grupas biedriem rada piederibas un savstarpéjas drosibas sajutu.
TreSo limeni grupa apgust izstradajot dazadus noteikumus, likumus, sistémas, procesus un
struktdras, nodroSinot tadu kartibu, kas lauj efektivi un parliecinosi darboties. Ceturto limeni
apgilst, lidzsvarojot grupas ego vajadzibas (léméjinstitlcijas intereses) ar grupas loceklu
vajadzibam (grupas kopgjas intereses). Léméjinstitlcija dod grupas dalibniekiem iespéju
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piedalities lemumu pienemsana, pieskirot balstiesibas. Ja grupas locekliem sada iespéja
netiek dota un tie nevar piedalities [Emumu pienemsana, tad grupa ceturto apzinas [imeni
nevar sasniegt un parorientacija no paslabuma uz kopéjo labumu nav iespéjama. Piekto
[iTmeni grupa apgust, saskanojot visu savu locek]u vértibas un motivus ar grupas viziju, misiju
un atbalstitam vértibam. Sis skano$anas rezultats ir iek$&ja saliedétiba un lielaka ricibspéja.
Sesto limeni grupa apgist, veidojot stratégiskas apvienibas ar citam Iidzigi noskanotam
grupam, kuram ir [idziga vertibu sistéma, motivacija un attieksme, ka ar1 padzilinot grupas
loceklu iek$éjo saskanu, Saja nolika nodrosSinot padomdosanu, ripes par visu grupas locek|u
personisko gandarifjumu. Septito limeni grupa apgist vél vairak padzilinot savu iek$éjo
saskanu un paplasinot ari aréjo saskanu veidojot apvienibas ar citam grupam uz kopéju
vértibu un kopéjas nakotnes vizijas pamata.

Septinu grupas apzinas limenu modelis nosaka visu grupas apzinas attistibu. Pirmie
tris grupas apzinas limeni ir grupas ego (Iéméjinstitdcijas) veidoSanas un attistibas stadijas,
bet tris - grupas ,dvéseles” (visu grupas loceklu kopéjo interesu) izaugsmes un attistiSanas
stadijas. Grupas apzinas ceturtaja [lment grupa macas saskanot sava ego vajadzibas ar savas
,dvéseles” vajadzibam t.i. vadoSo darbinieku intereses saskanot ar visu grupas loceklu
intereseém. Tiesi Saja limenT notiek grupas apzinas stransformacija un vairs nenotiek vadosa
darbinieku konfrontacija ar grupas locekliem. Saja limenT var sakt runat par demokratiju —
sistému, kuras mérkis ir nodrosinat to, ka grupas |éméjinstitiicijas apzina vienmér saskan ar
grupas loceklu apzinu. Ja Iéméjinstitlicija (vélétas amatpersonas) nenem véra grupas loceklu
vajadzibas, tas zaudeé varu, jo atkartoti netiek ievéléta.

Vértiborientétas organizacijas koncepts ir pamatots ar atzinu, ka jebkuras vértibas
un jebkuru uzvedibas stilu var attiecinat uz vienu no septiniem apzinas lmeniem. Viss uz ko
meés koncentréjamies sava personigaja dzivé ir misu personiska apzinas atspulgs. Viss, uz ko
koncentréjamies organizacija, ir Sis organizacijas kolektivas apzinas atspulgs. Ja var
identificeét konkrétas personu grupas akceptétas vértibas un uzvedibas stilus, tad sadalot $is
vértibas un uzvedibas stilus pa septiniem apzinas limeniem var novértét grupas jeb kolektivo
apzinu.

18



Potenciali
ierobeZojosas
Pozitivas vértibas/ vértibas/
Limenis|Motivacija Meérkis uzvedibas stili (P) uzvedibas stili (L)
Sociala athildiba, ripes par
@ Rpé&ties par cilveci, nakamajam nakamajam paaudzem,
-§‘ 7. Kalposana paaudz&m un plangtu ldzjotha —
: -t
3 % Sadarboties ar citam grupam, veidot |Padomdosana, brivpratigais
E = 5. Parveide plasakas apvienbas darbs, ripes par vidi —
a8 Uzticha, apnémiba,
=] % lekseja Yienot grupas loceklus uz kopégjas godigums, saliedetiba,
s 5. saskana YiZijas, misijas un veribu pamata entuziasms —
Adaptacijas spgja,
lesaistt grupas loceklus, dotwiniem  |pastaiga izgtoSanas,
4. Transformacija |balsstiesibas lemumu pienemsana  |atbildiba —
Birokratija,
Panakt tadu kartibu, darbibu un augstpratiba, imids,
§ efektivitati, kas grupai nodrosina Produktivitate, efektivitate, |informacijas
- E) Pasciena Aréju cienu un iekSEjU lepnumu profesionala izaugsme slEpsSana
5 Vainas apzina,
e Yeidot harmoniskas iek&gjas Atldata komunikacija, klientu |iek&gja konkurence,
% b attiecthas, kas nodrosina piederbas |apmierinatiba, konflikiu sancensiba,
; o 2. AttiecThas Sajitu _ risinasana manipulacija
b4 2 Radit grupas locekiu finansialajal Kontrole, haoss,
=] % stabilitatel un drosthai Finansiala stabilitate, pelna, |piesardzba, stabils
0w 1. lzdzvosana nepieciedamos apstaklos darbinieku vesellba {nodroginats) darbs

4.attéls. Septinas grupas apzinas stadijas, vértibu un uzvedibas stilu atbilstiba (Barrett, 2008)

Praktiskais darbs.

v' Péc ieprieks izvértéta vértibu limena novértét, kurs apzinas

[Tmenis vadibas grupai pasreiz ir raksturigs.

Organizacija aug un attistas tapat ka cilvéki to attistiba ir skaidri izSkiramas septinas

stadijas. Katra stadija prieksplana izvirzas sava konkréta un vitala visam cilvéku grupam un

struktiram kopéja vajadziba. Organizacijas aug un attistas, macoties apmierinat $is dazada

[fTmena vajadzibas. Organizacijas, kas macas apmierinat visas septinas vajadzibas, darbojas

atbilstosi savai pilnvértigai jeb pilna spektra apzinai un tiesi Sadas organizacijas ir izdzivot

spéjigakas.
Kalposana 7 Kalposana cilvécei
Parveide 6 Stratégiskas apvienibas un partneribas
lek$gja saskana 5 Spilgti izteikta un vienota kultdra
Transformacija 4 Pastaviga atjaunosanas un izglitosanas
Pasciena 3 Perfektas darbibas sistémas un procesi
Attiecibas 2 Organizaciju atbalstosas attiecibas
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Izdzivosana 1 Pelna un akcionaru uznémumu vértiba

5.attéls. Organizacijas apzinas stadijas

Organizacijam, kuras grib gt panakumus un saglabat savu vitalitati, ir jaapgust visi
apzinas limeni.

v" Pirmo limeni tas apgust, gadajot par savu finansialo
stabilitati un darbinieku drosibu

v" Otro limeni tas apgust, nodrosinot atklatu komunikaciju,
cienu pret cilvékiem un klientu apmierinatibu

v" Tredo limeni tas apgist, koncentréjoties un darbibu, tas
rezultatiem un labakas prakses ievieSanu

v" Ceturto limeni tas apgist, koncentréjoties uz adaptacijas
spéjas paaugstinasanu, inovacijam, darbinieku ricibas
brivibu un atbildibu, ka arT pastavigu izglitoSanos

v Piekto limeni t3s apglst, attistot vienotu kultdru, kas balstas
uz kopéju nakotnes viziju un kopéjam vértibam un palidz
uzlabot kopéjas ricibas efektivitati

v" Sesto limeni t3s apglst, veidojot stratégiskas apvienibas ar
lidzigi domajosiem partneriem, nodrosinot vértigus
padomus un treninus saviem vaditajiem un menedzZeriem,
ka ari ripeéjoties par vidi

v' Septito limeni tas apgist, koncentré&joties uz socialo
atbildibu, étiku, globalu domasanu, ka ari sava biznesa
ilgtermina respektivu ietekmi uz nakamajam paaudzém.

Organizaciju vaditajiem, kuri nolémusi veidot vértiborientétu organizaciju ieteicams
sakt ar savu vértibu apzinasanu — maintties pasiem, kamér paréjie darbinieki vél nav iesaistiti
vértibu novértésana.

KultGras vértibu novértésanas procesu ieteicams sakt izveidojot vértibu Sablonus —
vértibu sarakstus. NepiecieSami divi Sabloni — personisko vértibu Sablons — to vértibu
apzinasanai, kuras ir svarigas darbiniekiem vinu personigaja dzivé un organizacijas vértibu
Sablonu — organizacijas pasreizéjas un vélamas kultras vértibu apzinasanai.
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