
Iepriekð daïa uzsvara bija likta uz jaunatnes
organizâciju pamatvçrtîbâm. Attiecîgi, lçmu-
mi par organizâcijas vadîðanu, tajâ skaitâ
tâs struktûru, rûpîgi jâapsver. Ir svarîgi pa-
nâkt, ka visi ar vçrtîbâm iespçjami saistîtie
jautâjumi tiek saglabâti un iekïauti organi-
zâcijas vadîbas procesos. Piemçram, iedomâ-
jieties situâciju, kurâ jaunieðus mâca strâdât
ar datoru vai vadît kalnu divriteni, tie vien-
mçr bûs svarîgâki par jaunatnes konsultâci-
ju uzlaboðanu un papildu darbinieku izman-
toðanu? Daþi uzòçmumu sektora pçtîjumi
parâda izteiktu tendenci sarunâs par izdevu-
miem nosliekties uz iekârtu iegâdi nevis pa-
pildu izdevumiem personâlam vai infra-
struktûrai. Vai lçmçjiem jûsu organizâcijâ ir
lîdzîgas prioritâtes? Kâds iespaids uz ðâdiem
lçmumiem ir jûsu organizâcijas vçrtîbâm?

Pçters Drukers (Peter Drucker), kas par vadî-
bas jautâjumiem rakstîjis jau piecdesmit ga-
dus, ka pçdçjâs desmitgadçs viena pastâvîga
kïûda ir bijis atklâts vai ietverts uzskats par
visu vadîbu kâ uzòçmçjdarbîbas vadîbu.
Tiem, kas iesaistîti kâ speciâlisti vai brîvprâ-
tîgie jaunatnes organizâcijâs, vienmçr bûtu
jâapzinâs, ka reizçm biznesa sektors pievçrð
uzmanîbu brîvprâtîgâ darba vai bezpeïòas
sektoram kâ vadîbas apmâcîbas izstrâdes un
informâcijas avotam.

4.2 Organizâcijas 
vadîba

Vadîba un vadîðana nonâca uzmanîbas cen-
trâ deviòpadsmitâ gadsimta beigâs, reaìç-
jot uz pieaugoðo organizâciju apjomu. To-
laik pçtnieku un praktiíu debatçtie
jautâjumi vçl arvien ir aktuâli. Vâcu soci-
ologs Makss Vçbers (Max Weber) savâ dar-
bâ "Sociâlâs un ekonomiskâs organizâcijas
teorija" vairâk nodarbojâs ar varas un ie-
tekmes jautâjumiem, bet viòa komentârus
par birokrâtiju visvairâk pârsprieduði vadî-
bas pçtnieki. Vçbera ideju pozitîvâs un ne-
gatîvâs iezîmes apskatîtas turpmâk.

Saskaòâ ar Vçbera uzskatiem uzdevumi or-
ganizâciju iekðienç tiek sadalîti kâ oficiâli
pienâkumi daþâdiem amatiem. Tas nodroði-

na skaidru darba dalîðanu un augstu speci-
alizâcijas lîmeni. Ðo nostâdòu "pârtulkoða-
na" mûsdienu izteiksmç jaunatnes organi-
zâciju sakarâ nozîmçtu specializâciju
konkrçtos darbîbas veidos. Tâ rezultâtâ Vç-
bers bûtu uzskatîjis, ka lçmumu un darbîbu
vienveidîba tiek panâkta ar oficiâli izveido-
tiem noteikumiem un regulâm. Paredza-
mais ieguvums ir bezpersoniska vai objektî-
va orientâcija, kas nodroðina, ka personâls
vai brîvprâtîgie pret ikvienu izturas vienâdi
un, domâjams, godîgi. Jaunatnes organizâ-
cijas varbût noraidîtu Vçbera formulçju-
mus, darba bûtîbu un pat visus principus,
jo viòa vçrtîbas ir jaunatnes kultûras pre-
tstats. Tomçr jaunatnes organizâcijas vadî-
tâjs var vçl arvien identificçties ar ðâda vei-
da domâðanas elementiem savâ darbâ.

Nodarbinâtîba organizâcijâ, pçc Vçbera uz-
skatiem, balstîjâs uz tehnisko kvalifikâciju
un amatpersonâm nozîmçja visa mûþa dar-
bu. Nepârprotami tas pilnîbâ atðíiras no
organizâcijâm, kas izmanto brîvprâtîgo
darbu, kuru lîguma ilgums ir pçc paðu izvç-
les vai nepiecieðamîbas. Tas daudz mazâk
atbilst komerciâlajam sektoram 1990. gadu
beigâs un jaunâ gadu tûkstoða sâkumâ ne-
kâ Vçbera laikâ.

Apkopojot Vçbera idejas, priekðrocîbas ir
ðâdas:
- specializâcija,
- varas hierarhija,
- likumu sistçma,
- bezpersoniska vai objektîva kultûra.

Iebildumi Vçbera domâm varçtu bût ðâdi,
ka pârâk liels uzsvars tiek likts uz noteiku-
miem un pasâkumiem, kas nozîmç, ka pâr-
skata dokumentâcija var kïût svarîgâka
par reâlajiem mçríiem. Jaunatnes organi-
zâcijâ risks, ka sistçma kïûs svarîgâka par
cilvçkiem, jau ir uzsvçrts iepriekð. Ðâda
pieeja rada risku, ka algotajam personâlam
vai brîvprâtîgajiem var izveidoties atkarîba
no stâvokïa vai simboliem. Pasâkumi var
tikt slçpti no tiem, kas nav tieði iesaistîti,
lai palielinâtu stâvokïa nozîmîbu vai varu.
Turklât iniciatîvu var nomâkt sistçmas.
Elastîbas trûkums ir pretrunâ îpaði ar
jaunieðu apstâkïu maiòâm, bet arî citâm
grupâm un organizâcijâm.
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4. Procesu vadîba

4.1. Ievads
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Iepriekð lietotais vârds "amatpersona" var
tikt skaidrots kâ vadîtâjs, darbinieks vai
brîvprâtîgais. Pieòemot, ka jaunatnes orga-
nizâcijâm jâuztur struktûrâ savas pamat-
vçrtîbas, jâpieòem lçmumi, kas izvairâs no
iepriekð aprakstîtâs kritikas, bet tomçr no-
droðina organizâcijas efektivitâti. Varam
sevi mierinât ar vispârpieòemto domu, ka
nepastâv viena labâkâ vadîbas metode,
nedz arî labâkâ vadîbas struktûra.

4.2.1. Vadîbas struktûra
Jaunatnes organizâcijas tâpat kâ visas citas
vada ar procesiem, kas saistîti ar struktûru.
Jâuzsver, ka vârds "struktûra" nav jâizprot
kâ kaut kas oficiâls un sastindzis. Struktûra
var bût oficiâla, tradicionâla un hierarhiska,
kâ norâda Vçbers, bet tâ var bût veidota arî
uz projektu pamata vai pat, kâ ieteica kâds
jaunatnes organizâciju pârstâvis, haotiska,
bet darbotiesspçjîga. Arî attiecîbu tîklam ir
iespaids uz jaunatnes organizâciju struktû-
ru. Îsâk sakot, jaunatnes organizâcija var iz-
mantot tos paðus modeïus, ko izmanto bizne-
sa un oficiâlie sektori, vai arî izstrâdât savu
unikâlu struktûru, kas atbilst tâs konkrçtam
nacionâlam vai starptautiskam mçríim. Lai
kâda bûtu ðî struktûra, tâ vienmçr jâapzi-
nâs.

Vispârçji pamata jautâjumi attiecîbâ uz
struktûru ir ðâdi: 
Kâds ir organizâcijas mçríis un stratçìija?
Kâda iekðçjâ un ârçjâ politika ietekmç tâs
darbu?
Kâ tiek sadalîti daþâdie uzdevumi?
Cik liela uzdevumu specializâcija un koncen-
trâcija ir vçlama vai nepiecieðama?
Cik nodaïu vai darbîbas vietu nepiecieðams
valsts vai starptautiskâ mçrogâ, lai realizçtu
organizâcijas politiku un stratçìiju?
Cik lielâ mçrâ lçmçjtiesîbas centram jâdele-
ìç perifçrijai lielâs, bet it îpaði starptautis-
kâs organizâcijâs?
Atkarîbâ no atbildçm uz ðiem jautâjumiem
var bût vietâ lçmumi radît vai attîstît turp-
mâk aprakstîto. Ir svarîgi apzinâties, ka dalî-
jums starp viena vai cita veida struktûru var
bût plûstoðs nevis stingrs. Izvçrtçjiet turp-
mâk aprakstîtos veidus.

1 Augstâs hierarhijas, kâ jau norâda no-
saukums, veido daudzslâòu sistçma un
bieþi vien oficiâls pamats ar augstu spe-
cializâcijas pakâpi gan funkcionâlajâ,
gan vadîbas lîmenî. Ðâdas tradicionâlas
struktûras tiek uzskatîtas par formu,
kas vislabâk atbilst militârajam vai Vç-
bera ieteiktajam modelim. Ðim aprak-

stam var atbilst daþas starptautiskas
jaunatnes organizâcijas.

2 Plakanâs hierarhijas struktûras ir
pçdçjâ laika reakcija uz uzòçmumu sa-
mazinâðanu, lai palielinâtu efektivitâti
un rentabilitâti. Vai ðî struktûra ir atbil-
stoða NVO videi? Izmantojot oficiâlo
struktûru aizstâvju izteikumus, plaka-
nâs struktûras nozîmç plaðâku ietek-
mes sfçru. Ja tiek izmantoti brîvprâtî-
gie, princips var bût noderîgs. Ir arî
argumenti, ka ðâda struktûra vislabâk
atbilst personâla zinâðanu apguvei un
attîstîbai.

3 Projektu vadîbas struktûra ir pa-
redzçta plûstoða un spçjîga reaìçt uz
konkrçtâm, bieþi vien îslaicîgâm vaja-
dzîbâm. No tâ izriet, ka grupas var
tikt izveidotas konkrçtiem projektiem,
un pçc projekta beigt darbu. Tas nozî-
mç, ka cilvçki var ietilpt vairâku pro-
jektu grupâs, kur hierarhija ir pakïau-
ta darbîbai. Vai ðâds princips atbilst
brîvprâtîgo un algotu darbinieku ko-
ordinçtai sadarbîbai?

4 Tîkla struktûra satur daþus projekta
struktûras elementus, bet ir plaðâkas
un reizçm ietver arî citas organizâcijas.
Nepiecieðamâ saziòa tâdçjâdi pastâv
gan organizâcijas iekðienç, gan snie-
dzas ârpus tâs - lîdz personâm un gru-
pâm, kas pieder citâm organizâcijâm.
Tîkla saziòa jaunatnes organizâciju
starpâ var bût oficiâli vai neoficiâli iz-
veidota, bet tâ vienmçr ir strukturçta
sistçma, kas apvieno organizâcijas ar
saderîgiem mçríiem un simpâtijâm.

Praktisks uzdevums

• Aiciniet cilvçkus uzzîmçt viòu organizâci-
jas struktûras shçmu, tad salîdziniet rezul-
tâtus.

• Sâkotnçji izmantojiet struktûras shçmu
ilustrâcijâ bez jebkâdiem komentâriem,
lai veicinâtu dalîbnieku jaunatnes organi-
zâciju salîdzinâjumu.
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4.3. Sistçmu vadîba

Sistçmu jçdzienam vadîbâ ir bioloìiskas
lîdzîbas. Sistçmiskâs pieejas princips pa-
matojas uz ideju, ka organizâcija ir vienota
un virzîta savstarpçji saistîtu daïu sistç-
ma. Sistçmu teorijas aizstâvji var apgalvot,
ka spçja vadît daudzveidîbu palielina orga-
nizâcijas elastîbu. Sistçmas var bût noslçg-
tas un striktas vai arî elastîgas un atvçrtas
atkarîbâ no attiecîgâs organizâcijas vadî-
bas vçlmçm.

Sistçmu teorija nâk no tâdu biologu dar-
biem kâ Ludvigs fon Bertalanfijs (Ludwig
von Bertalanfy), kas ieteica terminu "sistç-
mu teorija" 1951. gadâ. Viòa idejas tâlâk
attîstîja Bauldings (Boulding), kurð ieteica
deviòu lîmeòu sistçmu hierarhiju atkarîbâ
no to sareþìîtîbas un katra lîmeòa attîstî-
bas pakâpes.

Vadîbas analîtiíu vidç nepastâv vispârpie-
òemtas atðíirîbas starp sistçmu un proce-
su. Attiecîgi, praktiíi lieto tâdus terminus
kâ "saziòas sistçma" un treniòu sistçma,
lai aprakstîtu vadîbas procesa daïas.

Termina "sistçma" nozîme ir atziòâ, ka or-
ganizâcijas ir sareþìîti un dinamiski sa-
biedriski veidojumi ar savstarpçju atkarî-
bu gan to iekðienç, gan ârçjos sakaros.

Ja sistçmu ideja var ðíist abstrakta, tâs
vçrtîba organizâcijai ir divdaïîga. Tâ kon-
centrç domas uz organizâciju kâ dinamisku
visaptveroðu modeli un ïauj vadîtâjiem
lemt par kopumâ visvairâk atbilstoðu vadî-
bas procesu izvçli un realizâciju.

Uzsvaram jaunatnes organizâcijâ bûtu jâ-
bût vçrstam uz personâla, brîvprâtîgo un
valdes locekïu mijiedarbîbu organizâcijas
iekðienç un ârpus tâs, kurâ tie darbojas.
Attiecîbâ uz jebkuru pieeju, kas definçta kâ
sistçma, jaunatnes organizâcija varçtu vç-
lçties iekïaut plurâlisma idejas, nevis uni-
târu pieeju. Ðajâ sakarâ konsultâciju firma
McKinsey and Co. ieteikusi "Septiòu S"
modeli (structure, strategy, systems, shared
values, skills, style, staff) veiksmîgai orga-
nizâcijai, kurâ uzsvars likts uz diagrammâ
attçloto faktoru vienlîdzîbu un savstarpçjo
atkarîbu. Vai termins "personâls" ðajâ kon-
tekstâ ietvertu gan brîvprâtîgos, gan algo-
tos darbiniekus?

Struktūra

Personāls

Stils

Stratēģija

Prasmes

Kopīgās
vērtības

Sistēmas

Avots: Mullins, Laurie J. (1999) Management and Organisational Behaviour, p. 863, 5th ed. London: Pearson
Education. ISBN: 0-273-63552-2

20. attçls.
“Septiòu S” modelis
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4.4. Organizâciju
attîstîba 

Kâ komentârs par sistçmu vadîbu jau pa-
râdîja, organizâcijai jâbût dinamiskai un
jâpielâgojas tâm vajadzîbâm, kuru apmie-
rinâðanai tâ pastâv. Vçl vairâk, ir fakti par
biznesa organizâcijâm, kurâs uzsvars uz
cilvçku vadîbu uzlabo organizâcijas darbî-
bu. Pieòemot tajâ ietvertâs ar jaunieðiem
strâdâjoðo organizâciju vçrtîbas, to var at-
zît, tomçr labi izpçtîti pierâdîjumi nav
vienmçr pieejami, tâdçï tos var aizstât uz-
skati un pieòçmumi. Jaunatnes organizâ-
ciju vadîtâjus var iedvesmot turpmâk ap-
rakstîtie pçtîjumi.

Malkolma Patersona (Malcolm Patterson)
un viòa kolçìu veiktais darbs, izmantojot
Ðefîldas Efektivitâtes programmu, uzrâda
spçcîgu pozitîvu saistîbu starp darbinieku
attieksmi, organizâciju kultûru, cilvçkre-
sursu vadîbas praksi un organizâcijas dar-
bîbu. Ziòojums atstâjis dziïu iespaidu uz
stratçìisko domâðanu un to izmantojuðas
daudzas organizâcijas, lai veidotu savu cil-
vçku vadîbas plânu.

Ðefîlas pçtnieki izmantojuði desmit gadu
ilga (1991-2001) pçtîjuma datus, analizçjot
tirgus vidi, organizâciju parametrus un va-
dîbas paòçmienus vairâk nekâ 100 Lielbri-
tânijas raþoðanas uzòçmumos. Viòu galve-
nais mçríis bija noteikt, kâdi faktori
bûtiski ietekmç uzòçmuma efektivitâti.
Jaunatnes organizâcijas te viegli var ievie-
tot "organizâcijas efektivitâti".

Pçtnieki salîdzinâja peïòas un raþîbas
svârstîbas ðo firmu starpâ gadu gaitâ un iz-
vçrtçja ðo pârmaiòu variâcijas. Variâcijas
tad pçtîja saistîbâ ar konkrçtiem vadîbas
paòçmieniem. Tika konstatçts, ka apmieri-
nâtîba ar darbu, uzticîba organizâcijai,
vadîbas atbalsts, autonomija un apmâcîba
nodroðina nelielu daïu raþîbas maiòas. Sa-
lîdzinâjumam - pçtnieki varçja 29 procen-
tus raþîbas maiòas triju lîdz èetru gadu lai-
kâ saistît ar cilvçku attiecîbu dimensiju
organizâcijâ.

Ja ðis konkrçtais pçtîjums uzsver ne vairâk
kâ pamata jautâjumu par to, ka organizâci-
jas attîstîbas plâni jâorientç uz cilvçkiem,
tas jau ir sasniedzis savu mçríi. Var ðíist

paðsaprotami, bet koncentrçðanâs uz, pie-
mçram, tehnoloìiju vai ârçjiem (politis-
kiem) sakariem kâ attîstîbas plânu pamatu
nav nekas sveðs pat tâdâs organizâcijâs,
kas sevi raksturo kâ uz cilvçkiem vçrstas.

Klasiskâs vadîbas mâcîbu grâmatas pie-
òem par obligâtu nodarbinâtîbas stabilitâti
un ilgtermiòa lîgumus. 1980. un 1990. ga-
dos vairâk uzmanîbas pievçrsts vadîbas vi-
dei îstermiòa lîgumos. Darbs ðâdâs noza-
rçs ir tuvâks brîvprâtîgo situâcijas
realitâtei.

Jaunatnes organizâcijas labi izprot reizu-
mis smagos darba apstâkïu,  zemo ienâku-
mu un lielas kadru mainîbas problçmas.
Ilgtermiòa risinâjumi indivîdiem pçc defi-
nîcijas ir neatbilstoði, darbojoties ar îster-
miòa lîgumiem. Uzsvars daudz vairâk likts
uz darba interesçm nekâ karjeras attîstîbu
(vismaz organizâcijas apjomâ).

Papildus tam tâdas brîvprâtîgo padomes
administrçðana, kam var bût daþâdi dalî-
bas motîvi, prasa îpaðu pieeju organizâciju
attîstîbai. Lai gan turpmâk aprakstîtie
principi ir noderîgi, individuâlâs vajadzî-
bas bûs saistîtas ar konkrçto pârvaldes pa-
domi.

Organizâciju attîstîba ir saistîta ar vidçja
un ilga termiòa stratçìiju, lai nodroðinâtu:

- problçmu atrisinâðanu pieòemtajâ  laikâ. 
- struktûras izmaiòas, kas var bût nepie-
cieðamas, lai realizçtu, mainîtu vai papildi-
nâtu politiku.
- iekðçjâs saziòas un saziòas ârpus organi-
zâcijas optimizâcija, lai veicinâtu efektivi-
tâti un novçrstu nesaskaòas.

Starp îstenojamiem vadîbas pasâkumiem
vçlamo organizâcijas darbîbas uzlabojumu
panâkðanai, jaunatnes organizâcijai vçrtî-
gi var bût turpmâk uzskaitîtie.

• Kvalitâtes pulciòu izveidoðana, kuru
mçríis ir izpçtît visus organizâcijas un
sniegtâ pakalpojuma elementus, meklç-
jot uzlabojuma iespçjas. Ðâdu grupu bû-
tîba ir tâda, ka tajâs nedrîkst pastâvçt
nekâda hierarhija vai vara. Kârtîga un
loìiska analîze ir mazâk svarîga nekâ
vçlçðanâs panâkt uzlabojumus.

• Var bût noderîgi lûgt savu viedokli
strukturçti vai daïçji strukturçti izteikt



algotajiem darbiniekiem, brîvprâtîga-
jiem un pakalpojumu izmantotâjiem.
Gan aptaujas lapas, gan intervijas, ku-
râs izmantoti vieni un tie paði jautâju-
mi, ir noderîgi paòçmieni.

• Sapulèu organizâcija, lai nodroðinâtu in-
divîdu un grupu attîstîbu ir saskaòâ ar
organizâcijas vajadzîbâm. Organizâcijas
vajadzîbu jautâjums un tâ nozîmîba vai
pat veidotâ pretruna salîdzinâjumâ ar at-
seviðío brîvprâtîgo izpratni par attîstî-
bas vajadzîbâm jâparedz un jâatrisina
plânoðanas un realizâcijas stadijâs.

4.5. Lçmumu pieòem-
ðana un politikas
izstrâde

Lçmumu pieòemðanâ un politikas izstrâdç
iesaistîtie faktori ir sareþìîti, un to ir
daudz. Liekot uzsvaru uz vadîbas procesu,
organizâcijas struktûra ir galvenais fak-
tors. Lielâs organizâcijâs pastâv iespçja, ka
lçmumu pieòemðana ir ilgs process.

Pastâv iespçja, ka darbinieki ir sveði viens
otram. Minçtais atstatums var bût gan
ìeogrâfisks, gan strukturâls. Papildus
tam, turpmâkie komentâri jâsaista ar 3.
sadaïâ teikto par cilvçku vadîbu, kâ arî
konkrçti par vadîbas jautâjumiem.

Lçmumi netiek pieòemti tukðumâ. Parasti
tos spçcîgi ietekmç:
- organizâcijas kopîgâ iepriekðçjâ pieredze,
- organizâcijas paðreizçjâs ðíietamâs vai
reâlâs problçmas,
- lçmçju personîbas,
- uzskats, ka organizâcija ir iepriekð aprak-
stîtâs sistçmas daïa, vai nu stingra, vai
elastîga.

Jâapsver jebkura lçmuma iespaids:
– saistîbâ ar vçlamo pârmaiòu grafiku

vai darbîbas plâna realizâciju attiecîbâ
uz iesaistîtâ personâla morâlo stâvokli;

– jaunatnes organizâcijas gadîjumâ, attie-
cîbâ uz visâm ieinteresçtajâm personâm.

Plaði izplatîtâ iedomu aina, kurâ viens, vie-
natnç pie rakstâmgalda sçdoðs ietekmîgs
cilvçks izlemj veselas organizâcijas likteni,
ir tâla no realitâtes. Pieòemot lçmumu, ir

ârkârtîgi svarîgi atbildçt uz ðiem jautâju-
miem:

Cik liela ir starpîba starp paðreizçjo un vç-
lamo stâvokli?
Cik svarîgi, pieòemot lçmumu, ir izvçlçties
A, nevis B utt.?
Vai lçmums ir viegli pieòemams? Un savu-
kârt - vai problçma ir viegli atrisinâma?
Cik ilgs laiks paiet no lçmuma pieòemða-
nas lîdz tâ îstenoðanai?
Vai problçma var laika gaitâ atrisinâties
pati no sevis?

Apvienojot vadîbas procesu koncepciju ar
lçmumu pieòemðanu, tiek ieteikti divi pa-
mata dalîjumi.

Pirmais ir paòçmiena vai mehânisma iz-
veide ikdienas vai paredzamu lçmumu sa-
gatavoðanai.
Otrais ir lçmuma sagatavoðana neikdienið-
íos jautâjumos.
Atðíirîba starp ðiem diviem var tikt atklâ-
ta arî, nosaucot tos par ieprogrammçtiem
un neieprogrammçtiem lçmumiem. Kon-
sultâciju procesa izveide kâdâ struktûrâ un
atsauksmju par iepriekð pieòemtiem lçmu-
miem izvçrtçðana ir viens paòçmiens, kâ
veikt "parasto" lçmumu pieòemðanu. Kom-
promisa gadîjumâ process ir iedibinâts, bet
vismaz daþâm personâm ðíiet, ka tâm nav
pietiekami liela ietekme uz ðo procesu. Pro-
cess var ietvert lçmumu pieòemðanas ietei-
kumus individuâlâ, grupu vai vienîbu lîme-
nî. Vienîba ðajâ sakarâ var nozîmçt kâdu
vietçja mçroga jaunatnes organizâciju.

Lçmumu pieòemðana notiek diapazonâ no
pârliecîbas, caur risku un lîdz nedroðîbai,
kâ arî no augsta lîdz zemam organizâcijas
vadîtâju ietekmes lîmenim. Neikdieniðíâs
lçmumu pieòemðanas gaitâ attiecîgajiem
vadîtâjiem jânovçrtç daþâdu lçmumu pie-
òemðanas dçï iespçjamie riski. Vai pastâv
iespçja noteikt precîzu mehânismu ârkâr-
tas lçmumu pieòemðanai ðíiet visai apðau-
bâms. Reizçm lçmumi jâpieòem nekavçjo-
ties un uz vietas, bez saistîbas ar struktûru,
bet mâcîðanâs no konkrçtâ lçmuma ir tikai
retrospektîva. Ðîs grûtîbas ir vismaz jâapzi-
nâs, ietverot tâs kâ daïu vadîtâju apmâcîbâ.
Izveidotie lçmumu pieòemðanas efektivitâ-
tes paaugstinâðanas procesi pamatâ saistî-
ti ar varas koncentrâciju vai decentralizâci-
ju organizâcijas iekðienç un pieòemto vai
piekopto politikas izstrâdes lîmeni.
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4.6. Komunikâcija un 
informâcija

Katrai organizâcijai ir saziòas kanâli. Var
pastâvçt automâtiskais pieòçmums, ka sa-
ziòas kanâli ir organizâcijas vadîbas struk-
tûras neatòemama sastâvdaïa.

Saziòa pçc definîcijas ietver informâcijas
nodoðanu. Henrijs Mincbergs (Henry Mint-
zberg) izcçlis saziòas nozîmi vadîbas proce-
sâ. Viòð iesaka ðâdu dalîjumu:

Starppersonu loma - administratori darbo-
jas kâ savas organizâcijas daïas vadîtâji.
Autors norâda uz pçtîjumiem, ka adminis-
tratori pavada 45% sava laika ar kolçìiem,
45% - ar cilvçkiem ârpus savâm struktûr-
vienîbâm vai organizâcijas, bet 10% - ar sa-
viem priekðniekiem. Vai tâ ir vietçjâs jau-
natnes organizâcijâs, nacionâlâs vai
starptautiskâs organizâcijâm?

Neformâla loma - autors uzskata, ka admi-
nistratori mçìina iegût informâciju no ik-
vienas grupas vai indivîda, kas var bût sva-
rîga viòa darbam. Administrators arî

Praktisks uzdevums

• Lûdziet dalîbniekus uzrakstît kâdus lç-
mumus vai lçmumu veidus, ko tie pie-
òem, un vai ðo lçmumu pieòemðana ir
ikdieniðía vai ârkârtas.

• Pârbaudiet oficiâlâs varas uztveri
lemðanas procesâ. Vai dalîbnieku or-
ganizâcijâ ir atzîts process individu-
âlai un kolektîvai lçmumu pieòem-
ðanai?

• Uzdodiet dalîbniekiem rakstveidâ pa-
skaidrot pieòemamu lçmumu (vienâ
teikumâ) un tad izmantot lçmumu
pieòemðanas jautâjumus no 21.attçla.

JĀ

NĒ

Vai izvēle 
ir reāla?

Vai izvēle ir
apmierinoša?

Vai izvēlei būs
pozitīvas vai
negatīvas sekas?

Veikt turpmāku
izvērtēšanu

ATMEST IZVĒLI

ATMEST IZVĒLI

ATMEST IZVĒLI

NĒ

JĀ

JĀ

NĒ

21. attçls. Lçmumu pieòemðana

Avots: p. 250 in Stoner, J.A.F. and Freeman, R.E. and Gilbert, D.R. (1995) Management, 6th ed., London: Pearson
Education Ltd. .
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izplata svarîgu informâciju gan savâ orga-
nizâcijâ, gan ârpus tâs. Ietverti arî saziòas
paòçmieni un metodes.

Lçmçja loma - administrators ievieð jaunus
plânus, pieðíir resursus un skaidro pie-
òemto lçmumu bûtîbu citiem gan savâ or-
ganizâcijâ, gan ârpus tâs.

Informācija
plūst pa

tīklu

Informācija
plūst

centrālajai
personai

Informācija
plūst pa

tīklu

Informācija
plūst

centrālajai
personai

Centrālā per- 
sona var izpil- 

dīt uzdevu-
mu viena

Nevienam 
nav visa 

nepieciešamā 
informācija

Centrālās 
personas 

informācijas 
piesātinājums

Nav vienas 
informatīvi 

piesātinātas 
personas

Veiksmīga 
darbība

Vāja 
darbība

Vāja
darbība

Veiksmīga 
darbība

Centralizēti
tīkli (piem., 
rats)

Decentralizēti
tīkli (piem., 
Comcon)

Centralizēti
tīkli (piem.,
rats)

Decentralizēti
tīkli (piem., 
Comcon)

VIENKĀRŠI UZDEVUMI

SAREŽĢĪTI UZDEVUMI

Centralizēti tīkli 
ir pārāki, veicot
vienkāršus
uzdevumus

Decentralizēti
tīkli ir pārāki,
veicot sarežģī-
tus uzdevumus

Ķēdes
Y

AplisRats Visi kanāli (jeb Comcon)

22. attçls. Komunikâcijas tîkli

Avots: Mullins, Laurie J. (1999) Management and Organisational Behaviour, p. 489-490, 5th ed. London: Pear-
son Education. ISBN: 0-273-63552-2
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Pastâv daudzi saziòas modeïi saistîbâ ar
vadîbas procesu. Daþi no tiem balstâs uz
priekðstatu par raidîtâju vai avotu, kas ar
kodçðanu, lejup vai pa kâdu kanâlu nosûta
informâciju dekodçðanai un saòçmçjam.
Pçc analoìijas ar radio signâliem modelis
runâ par pârraidi atpakaï nosûtîtâjam, kas
tad kïûst par uztvçrçju.

Pçc radio signâlu principa daþi autori iz-
manto terminu "trokðòi", lai apzîmçtu zi-
nâma veida informâcijas kropïojumu starp
uztvçrçju un raidîtâju. Vârds "trokðòi" var
bût barjera uztvçrçja vai raidîtâja uztverei,
t.i., kodçðanas un dekodçðanas stadijas var
ietekmçt hierarhija, tenkas, nekonsekven-
ta politika vai, vçl bûtiskâk, atzîtu vadîbas
procesu trûkums informâcijas izplatîðanai,
vai pat sajukums iepriekð aprakstîtajâ cik-
lâ.

22. attçls apraksta divus saziòas tîklus un
novçrtç tos attiecîbâ uz vienkârðiem un sa-
reþìîtiem uzdevumiem. Rats jeb zvaigzne
ir viscentralizçtâkais tîkls un tiek ieteikts
vienkârðiem uzdevumiem un problçmâm.
Aplis ir visdecentralizçtâkais, kas nosaka
mazu vadîbas iespçju un vadîbas paredza-
mîbu. Tiek apgalvots, ka aplis labâk pie-
òem pârmaiòas un atbilst sareþìîtu problç-
mu risinâðanai.

"Visu kanâlu" jeb "comcon" tîkls arî ir de-
centralizçts un ietver pilnîgu diskusiju un
dalîbu. Spiediena dçï tas var atkal pârvçr-
sties par rata tipu.

Y formas vai íçdes tîkls var bût noderîgs
vienkârðu problçmu risinâðanai ar nelielu
mijiedarbîbu grupâ. Pçtîjumi apliecina, ka
apmierinâtîbas lîmenis grupâ ir zems vai
mçrens.

4.7. Zinâðanas un to
apguve

Saziòa ir nesaraujami saistîta ar zinâða-
nâm un informâciju. Mûsdienu biznesa pa-
saulç attiecîbas starp zinâðanâm, varu un
konkurences priekðrocîbâm ir analîzes un
diskusiju objekts. Tâ kâ jaunatnes organi-
zâcijas nav ieinteresçtas konkurences
priekðrocîbâs, saziòas jautâjumi turpmâk
apskatîti zinâðanu apguves organizâcijas
kontekstâ. Zinâðanu apguves nozîmîbas
dçï uz jaunatni vçrstâ kultûrâ zinâðanu ap-
guves organizâciju ietverðana ðajâ un 4. sa-
daïâ ir apzinâta. Pieeja un analîze iepriek-
ðçjâ sadaïâ tomçr vairâk vçrsta uz citu
vadîðanu, bet ðajâ uz procesu.

Zinâðanu apguves organizâcijas

Uzòçmçjdarbîbas sektors samçrâ nesen ir
ieinteresçjies par optimâlajiem informâci-
jas un zinâðanu izplatîðanas lîdzekïiem or-
ganizâcijas ietvaros. Firma Shell bija viena
no pirmajiem ðo principu veicinâtâjiem.

Lielbritânijas konsultantu grupa David
Skyrme Associates, cenðoties izveidot defi-
nîciju, kas palîdzçtu administratoriem, ie-
teica ðâdu:

Zinâðanu apguves organizâcijas ir tâs, ku-
râs izveidotas sistçmas, mehânismi un pro-
cesi, kas tiek izmantoti pastâvîgai ðajâs
organizâcijâs strâdâjoðo vai ar tâm sadar-
bojoðos spçju uzlaboðanai un, lai sasniegtu
ilgtspçjîgus ðîs organizâcijas mçríus.

Mçríi, kuru vârdâ ðî zinâðanu apguve
tiek veicinâta, jâattiecina arî uz visu
organizâcijas vidi.

Lai gan autori, iespçjams, nedefinç vârdu
"kopiena" tâpat, kâ to darîtu jaunatnes va-
dîtâjs, tâ lietoðanas fakts norâda uz papil-
du nozîmi tiem, kas strâdâ jaunieðu attîstî-
bai.

Plānošana

Vadīšana

OrganizēšanaKontrolēšana

23. attçls
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Autori saka, ka zinâðanu apguves organi-
zâcijas:
- pielâgojas to ârçjai videi,
- pastâvîgi uzlabo savu spçju mainîties un
pielâgoties,
- veicina gan kolektîvo, gan individuâlo zi-
nâðanu apguvi,
- izmanto zinâðanu apguves rezultâtus la-
bâku rezultâtu sasniegðanai.

Arie de Geus (skatiet Senge 1990) apraksta
zinâðanu apguvi kâ vienîgo ilgtspçjîgo kon-
kurences priekðrocîbu. Kâ ðo apgalvojumu
var attiecinât uz jaunatnes organizâcijâm?
Vai tâm jâizveido vadîbas process, kas no-
droðina pastâvîgu zinâðanu izplatîðanu, ja
tâ, tad kâdiem mçríiem? Vai var pieòemt,
ka zinâðanu izplatîðana un prasmju nodo-
ðana vienmçr notiek sadarbîbas gaisotnç?
Vai indivîdu un grupu spçjas organizâcijas
mçrogâ var uzlabot ar ðâdu zinâðanu nodo-
ðanu un izplatîðanu?

Pîters Senþs (Peter Senge) definç zinâðanu
apguves organizâciju kâ "organizâciju, kas
pastâvîgi paplaðina savas iespçjas, lai radî-
tu savu nâkotni. Ðâdai organizâcijai nav
pietiekami tikai saglabâties. Izdzîvoðanas
zinâðanu apguve ko bieþâk dçvç par adap-
tîvo zinâðanu apguvi ir svarîga, patiesîbâ
pat nepiecieðama. Bet zinâðanu apguves
organizâcijai adaptîvâ zinâðanu apguve jâ-
apvieno ar ìeneratîvo zinâðanu apguvi,
mâcîðanos, kad palielina mûs spçjas radît."

Ievçrojot ðîs sadaïas pievçrðanos procesam
un sistçmai, iesakâmi ðâdi vadîbas procesi
un ar tiem saistîti pasâkumi vai metodes.
Principi aizgûti no Deivida Skerma (David
Skyrme) un pielâgoti jaunatnes organizâci-
jâm. Skerms uzsver kultûras lomu organi-
zâcijâ. Ðajos ieteikumos domâta kultûra,
kas paredz sadarbîbu un apmaiòu. Tâ kâ
iepriekðçjâs sadaïas nodarbojas ar iekðçjo
un ârçjo kultûru, tâs ierobeþojumiem, tad
turpmâka izpçte ðeit netiks uzsâkta.

• Stratçìiskâ plânoðana. Pieeja plânoða-
nai, kas var bût jauna vai neparasta.
Jaunatnes organizâcijas var ðeit piemç-
rot daþâdus domâðanas veidus. Tâdçï jâ-
paredz laiks un citi resursi, lai veiktu
eksperimentus, izmantojot daþâdas sazi-
òas metodes un novçrtçtu to efektivitâti.

• Iekðçjâs un ârçjâs vides analîze. Kâ
pastâvîga uzraudzîbas procesa sastâv-
daïa jâveic visu galveno faktoru izpçte,

ietverot elementus, kas pirmajâ acu uz-
metienâ var neðíist îpaði bûtiski jau-
natnes organizâcijai, kâ tehnoloìija un
politiski faktori.

• Informâcijas un zinâðanu organizâcija.
Izmantojiet paòçmienus, kas norâda
auditu, vçrtîbu (rentabilitâti) un izmanto
informâciju kâ resursu (IRM jeb Informa-
tion Resource Management  - "informâci-
jas resursu pârvaldîba"). Informâcija var
nâkt no iekðçjiem avotiem, to var dot citi
administratori, tâ var tikt atvasinâta no
parastas rakstveida informâcijas vai
elektroniskâs informâcijas, piemçram,
interneta.

• Grupu un organizâcijas attîstîba. Var
tikt izmantoti palîgi, lai palîdzçtu gru-
pâm veikt darbu, darba un organizâci-
jas plânoðanu un grupu attîstîbu. Mçríi
varçtu bût vçrtîbu stiprinâðana, redzç-
juma izstrâde, vienotîba, grûti sasnie-
dzamu mçríu, kopîbas un atbalsta gai-
sotnes radîðana.

• Veikuma vçrtçðana. Jârada piemçroti
vçrtçðanas râdîtâji veikuma vçrtçðanai,
kas nodroðina lîdzsvarotu un godîgu sis-
tçmu jaunatnes organizâcijâ. Vçrtçða-
nas sistçmai jâbût pozitîvai un jâveici-
na turpmâki ieguldîjumi zinâðanu
apguvç.

• Apbalvojumu un atzinîbas sistçmas. Ie-
viesiet procesus un sistçmas, kas izsaka
atzinîbu par jaunu prasmju apguvi un vei-
cina gan kopîgu, gan individuâlu darbu.
Gâdâjiet, lai panâkumi tiek labi publisko-
ti, lai mudinâtu uz turpmâku attîstîbu.

Lîdzekïi un paòçmieni. Jaunatnes organi-
zâcijas pazîst daudzus no turpmâk uzskai-
tîtajiem, bet ðiem lîdzekïiem jâbût saistî-
tiem ar zinâðanu apguves veicinâðanu.

Izziòa - izjautâðana, informâcijas mek-
lçðana.
Jaunrade - "prâta vçtras", ideju apko-
poðana.
Situâciju izpratne - informâcijas un domu
organizçðana.
Izvçles izdarîðana - darbîbas virziena izvçle.
Rezultâtu novçroðana - reìistrçðana un no-
vçrojumi.
Zinâðanu pârkârtoðana - jauno zinâðanu
iekïauðana apziòas modeïos, iegaumçðana.
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Kolektîvai zinâðanu apguvei nepiecieða-
mas informâcijas un zinâðanu izplatîðanas
prasmes, kas ietver:

- saziòu, îpaði pâri organizâcijas robeþâm,
- klausîðanos un novçroðanu,
- kolçìu darbaudzinâðanu un atbalstîðanu,
- visaptveroðu skatîjumu - grupas un orga-
nizâcijas uztvçrumu kopumâ,
- spçju pârvarçt grûtîbas un nedroðîbu.

4.8. Stratçìiskâ
plânoðana

Izlemjot sagatavot stratçìisko plânu, tiks
bûtiski iespaidota organizâcijas ietekme uz
sabiedrîbu. Ðâds plâns iespaidos jebkuru
citu plâna veidu, tam jâatstâj ietekme uz
organizâcijas praktisko darbîbu.

4.8.1. Kâdçï plânoðana ir nozîmîga?
Pastâv vismaz zinâma vienprâtîba par ap-
galvojumu, ka kopumâ jaunatnes organizâ-
ciju loma sabiedrîbâ pieaug. Tomçr ir bûtis-
ki pieminçt, ka tas neko neatvieglo. Tieði
pretçji, vide, kurâ darbojas jaunatnes orga-
nizâcijas nav stabila, bet gan pastâvîgi at-
tîstâs.

Pastâv arî citi "iekðçjie" aspekti, ko ir vçrts
ðeit pieminçt:
– dalîbnieku mainîgais skaits un izcel-

sme,
– resursu trûkums,
– slikta cilvçkresursu prakse,
– virzîbas trûkums organizâcijas darbîbâ

vai programmâ.

Daþi no ðiem raksturojumiem ir daudzu
jaunatnes organizâciju kopîgâs problçmas
visâ Eiropâ, kas skaidri demonstrç plâno-
ðanas nepiecieðamîbu.

Jaunatnes organizâciju pieaugoðâ nozîme
rada nepiecieðamîbu pçc labâk administrç-
tâm organizâcijâm, kas gatavas pârvarçt
sabiedrîbas grûtîbas. Pastâvîgi mainîga vi-
de liek organizâcijai arî bût spçjîgai mainî-
ties un pielâgoties, lai saglabâtu ietekmi
un turpinât sniegt pakalpojumus.

4.8.2. Kas ir stratçìiskâ plânoðana?
Pastâv daþâdas stratçìiskâs plânoðanas
definîcijas. Maikls Alisons un Dþûds Kejs
(Micheal Allison, Jude Kaye) savâ grâmatâ
"Stratçìiskâ plânoðana bezpeïòas organi-
zâcijâs" (1997) dod divas ïoti bûtiskas defi-
nîcijas:

"Stratçìiskâ plânoðana ir vadîbas lîdzek-
lis, kas kâ jebkurð vadîbas lîdzeklis tiek iz-
mantots, lai palîdzçtu organizâcijai strâdât
labâk." Tad autori dod izvçrstâku definîci-
ju, kas ietver daþus svarîgâkos ðâda veida
plânoðanas aspektus: "Stratçìiskâ plâno-
ðana ir sistemâtisks process, kura gaitâ or-
ganizâcija vienojas par prioritâtçm, kas ir
bûtiskas tâs uzdevuma izpildei un atbilsto-
ðas darbîbas videi, panâkot galveno ieinte-
resçto personu uzticîbu ðîm prioritâtçm."

Iepriekðçjâs nodaïâs jau paskaidrots, kâ
biznesâ izmantota vadîbas prakse var tikt
piemçrota jaunatnes organizâcijâm. Lîdzîgi
jaunatnes organizâciju prakse var bût node-
rîga arî biznesam. Kâ jau iepriekð minçts,
jaunatnes organizâcijâm ir kâda atðíirîga
îpaðîba - to vçrtîbas, kas var bût to galvenâ
atðíirîba no peïòas organizâcijâm. Izmanto-
jot no komerciâlâ sektora aizgûtu vadîbas lî-
dzekli, katrâ lçmumâ jâòem vçrâ organizâ-
cijas vçrtîbas. Bûtiskais, piemçrojot biznesa
sektora lîdzekïus brîvprâtîgâs darbîbas sek-
torâ, ir nodroðinât, ka lîdzekïi negrauj orga-
nizâcijas vçrtîbas un principus. Citâs ðî M-
materiâla daïâs uzsvars likts uz vçrtîbâm.
Ðeit piedâvâjam vçl vienu definîciju: vçrtî-
bas ir prasîbas un principi, idejas par kaut
kâ vai kâdu îpaðîbu vçrtîbu vai nozîmi, îpa-
ði, ja tâs kopîgas kâdai grupai.

Katrai organizâcijai neatkarîgi no tâs vei-
da ir savas atðíirîgas vçrtîbas, tomçr bez-
peïòas sektorâ tâs, iespçjams, ir atðíirîgas,
vai arî tâm pieðíirts cits raksturs nekâ ko-
merciâlajâ sektorâ. Vismaz teorçtiski jau-
natnes organizâcijas veicina vçrtîbas, kas
aptver visu organizâciju, tajâ skaitâ finan-
sçjuma meklçðanas, saziòas un brîvprâtîgo

Praktisks uzdevums

• Izmantojiet seðus iepriekð uzskaitîtos
procesus no izziòas lîdz zinâðanu pâr-
kârtoðanai kâ metodes kâda dalîbnie-
ka aprakstîtas problçmas risinâðanai.
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un darbinieku nolîgðanas funkcijas. Jau-
natnes organizâcijas vçrtîbas parasti izvei-
do dibinâtâji, tad tâs pielâgo un tâm pievie-
nojas citi vai vçlâkie locekïi.
Turpmâkâs piezîmes apkopo daþâdos stra-
tçìiskâs plânoðanas pasâkumus, bet,
pirms uzsâkt ðîs darbîbas, organizâcijai jâ-
velta zinâms laiks, lai izvçrtçtu savu gata-
vîbu. Apsveriet ðâdu faktoru ietekmi:
– Stratçìiskajai plânoðanai vajadzîgs

laiks - vai mums tas ir? Vai vçlamies to
veltît ðim pasâkumam?

– Stratçìiskajai plânoðanai nepiecieðami
resursi. Vai tie ir pieejami? Vai vçlamies
tos veltît plânoðanai?

– Stratçìiskajai plânoðanai nepiecieðama
uzticîba. Vai, sâkot ðo procesu, esam pa-
domâjuði par visiem - brîvprâtîgajiem,
padomi/valdi, personâlu, klientiem…

– Stratçìiskajai plânoðanai nepiecieðama
koordinâcija. Vai jums ir îstie cilvçki tâs
vadîðanai?

– Pretestîba plânoðanai - vai visi vçlas
stratçìisko plânu? Kâ piesaistît un ap-
vienot visus?

4.8.3. Stratçìiskâs plânoðanas
stadijas

Stratçìiskâ plânoðana ir pastâvîgs pro-
cess, kas ietver citu starpâ informâcijas
vâkðanu, diskusijas un sarunas, lçmumu
pieòemðanu utt., lai izveidotu rakstveida
dokumentu, kas saucams par stratçìisko
plânu. Tomçr process ar to nebeidzas. Kad
plâns sastâdîts, tas jârealizç un pastâvîgi
jâkontrolç. Plânoðanas laikposms var bût

daþâds, bet labs vidçjais ilgums bûtu trîs
gadu plâns. Protams, regulâra novçrtçðana
ir bûtiska visâs stadijâs, bet vçrtçðanas re-
zultâti jâizmanto procesâ.
Turpmâk uzskaitîtas septiòas bûtiskas pro-
cesa stadijas, pievienojot plaðâku informâ-
ciju, kas grupai palîdzçtu veikt ðîs stadijas.

1. Stratçìiskâs plânoðanas pamata sa-
gatavoðana.

– Kas tajâ iesaistîts?
– Kâ to veikt?
– Kas tai nepiecieðams?

2. Redzçjums un uzdevums: attîstîba vai
pârskats

– Vienojieties par organizâcijas nâkotnes
plânu.

– Sastâdiet (vai pârskatiet) uzdevuma for-
mulçjumu.

3. Vides vçrtçjums.
– Izpçtiet stiprâs un vâjâs puses.
– Izpçtiet iespçjas un draudus.

4. Stratçìisko jautâjumu noteikðana.
– Vienojieties par prioritâtçm.
– Sastâdiet mçríu un uzdevumu sa-

rakstu.
– Sagatavojiet budþetu.

5. Sastâdiet mçríu un uzdevumu sa-
rakstu.

6. Stratçìiskâ plâna rakstîðana

7. Plâna realizâcija.
– Izveidojiet, uzrakstiet un realizçjiet

darbîbas plânus.

8. Novçrtçðana

1. stadija. Stratçìiskâs plânoðanas pa-
mata sagatavoðana.
Pat pieòemot gatavîbu stratçìiskai plâno-
ðanai, vçl ir vairâki svarîgi aspekti, kas jâ-
ievçro.

Kas tiks iesaistîti?
Ðim jautâjumam var bût daþâdas atbildes
atkarîbâ no organizâcijas lieluma. Mazâ
organizâcijâ var bût interesanti, ja pieda-
lâs viss personâls un vadîbas padome, kâ
arî pârçjo ieinteresçto pârstâvji (ieinteresç-
tais ir ikviens, kam rûp vai bûtu jârûp or-
ganizâcija, tajâ skaitâ personâls, brîvprâtî-
gie, padome, klienti, dibinâtâji, kopienu
vadîtâji, agrâkie darbinieki un brîvprâtî-
gie, piegâdâtâji u.c.). Lielâs organizâcijâs
tas nav iespçjams, tâdçï to gadîjumâ varç-
tu bût ieteicams izveidot plânoðanas komi-

Praktisks uzdevums

• Uz lapas dalîbniekiem jâapraksta ie-
priekð uzskaitîto piecu aspektu ie-
spaids un tas, vai viòu organizâcijas ir
gatavas stratçìiskajai plânoðanai.
Ðâds pârskats var radît dokumentu,
ko sastâda, lai iesniegtu pilnsapulcei
vai lîdzîgai lçmçjinstitûcijai, lai pie-
òemtu lçmumu.

• Ja organizâcija nav gatava, dalîbnie-
kiem sîkâk jâizpçta, kâdas ir problç-
mas, lai tâs varçtu atrisinât un stratç-
ìisko plânoðanu varçtu turpinât
tâlâk.



Organizâcijas
vadîba

MM

73

4

teju, kam, protams, arî jâpârstâv organizâ-
cijas ieinteresçtie. Jebkurâ gadîjumâ ir
svarîgi, lai grupâ ietilptu daþâdi ïaudis,
îpaði izpilddirektors un padomes/valdes lo-
cekïi.

Tâ vai citâdi ikviens organizâcijas dalîb-
nieks jâiesaista ðajâ darbîbâ. Ja plâns ne-
ðíitîs nozîmîgs visiem, tas bûs neveiksmîgs.

Kâ to veikt?
Ðeit dotais stratçìiskâs plânoðanas ap-
raksts ir viens no daudziem iespçjamiem.
Daþâdiem autoriem ir daþâda pieeja ðim
jautâjumam. Daþi no tiem pievçrðas tam
rûpîgâk un apcer lielâku stadiju skaitu, vai
vienkârði iedala tâs citâdi.  Tas nozîmç, ka
ðo lîdzekli nevar izmantot kâ kaut ko sa-
stinguðu. Tieði pretçji, tam ir jâbût elastî-
gam, lai to pielâgotu daþâdâm organizâci-
jâm. Pienâcis laiks apskatît to kopumâ un
izlemt, kâdas daïas jâpielâgo, lai atbilstu
organizâcijas realitâtei.

Kas mums nepiecieðams?
Stratçìiskajai plânoðanai nepiecieðams
laiks un resursi. Tomçr tam nevajadzçtu
atturçt organizâciju no plâna sagatavoða-
nai nepiecieðamo darbîbu veikðanas. Jâap-
zinâs nepiecieðamîba iesaistît personâlu
un brîvprâtîgos ðajâ jaunajâ uzdevumâ, kâ
arî nepiecieðamie resursi, piemçram, nau-
da sapulcçm, informâcijai utt. Nepiecie-
ðams arî sadalît atbildîbu iesaistîto starpâ.

Visbeidzot, ja iespçjams, daþâm organizâci-
jâm varçtu bût noderîgi iesaistît konsul-
tantu no ârpuses, kas atvieglotu procesu.

2. stadija. Redzçjums un uzdevums: at-
tîstîba vai pârskats
Pienâcis laiks pasapòot. Ja plânojam,
mums jâzina, kurp virzîsimies, lai plânoða-
nai pieðíirtu virzîbu. Lai noskaidrotu, ko
gribam sasniegt, izmantosim organizâcijas
redzçjumu, ko var definçt kâ kopîgu uzska-
tu par veiksmi, tieði ðîs veiksmîgâs darbî-
bas panâkðana iedvesmo un stimulç cilvç-
kus strâdât kopâ.

Redzçjumi var bût divu veidu:
– Vçrsts uz organizâcijas iekðçjo darbîbu,

iedomâjoties, kâdu vçlamies redzçt or-
ganizâciju.

– Ârçjais redzçjums, kas pievçrðas tam,
kâda kïûs pasaule, ja organizâcija sa-
sniegs savu mçríi.

Organizâcijas redzçjumam jâaizrauj un jâ-
iedvesmo grupa kopîgam darbam, maksi-
mâli izmantojot savas spçjas, lai îstenotu
organizâcijas mçríi.

Ðo mçríi reizçm sauc par "uzdevumu"
(Mission), ko definç kâ "pamatu organizâci-
jas pastâvçðanai" (Allison and Kaye, 1997),
vai arî varam teikt, ka uzdevums ir organi-
zâcijas loma attiecîbâ uz redzçjumu.

Skaidrs, ka pastâv organizâcijas, kam jau
ir skaidrs uzdevuma formulçjums. Ja tas
tâ ir, ir pienâcis laiks to pârskatît.

Uzdevuma formulçjuma sastâdîðana var bût
visai grûts uzdevums, kas aizòem zinâmu lai-
ku. Tomçr jâizvçrtç tâ nozîme ne tikai tâdçï,
ka tas ir stratçìiskajai plânoðanai bûtisks
elements, bet arî tâdçï, ka ðis process var pa-
lîdzçt organizâcijai iesaistît locekïus diskusijâ
un izpratnes veidoðanâ par sava darba jçgu.

Protams, par uzdevuma formulçjumu
pastâv daþâdi viedokïi. Daþâdi autori uz-
sver daþâdus aspektus. Tos apkopojot, uz-
devuma formulçjums (daþreiz saukts arî
par mçría formulçjumu) var ietvert:
– organizâcijas plânotos sasniegumus,
– organizâcijas veiksmîgâkâs darbîbas jo-

mas kâ atðíirîga iezîme salîdzinâjumâ
ar citâm organizâcijâm,

– organizâcijas darbîbas jomas, to adresâ-
tu un darbîbas veidu,

– organizâcijas vçrtîbu atspoguïojumu un
to îpatnîbu.

Uzdevuma formulçjumiem jâbût îsiem,
skaidriem un pievilcîgiem. Ðeit kâ piemçri
pievienoti daþu jaunatnes organizâciju uz-
devuma formulçjumi.

IFM-SEI - International Falcon Movement
- Socialist Educational International
(Starptautiskâ vanagu kustîba - Sociâlistu
izglîtîbas internacionâle) - cenðas ar dalî-
borganizâciju palîdzîbu izveidot bçrnus un
jaunieðus ar kritisku mûsdienu pasaules
izpratni. Tâ cenðas izglîtot bçrnus un jaun-
ieðus saskaòâ ar iecietîbas, lîdztiesîbas un
draudzîbas pamatprincipiem.

TEJO - World Organisation of Young Espe-
rantist (Pasaules jauno esperantistu orga-
nizâcija) - tiecas uzlabot sapratni daþâdu
tautîbu un daþâdâs valodâs runâjoðu jaun-
ieðu starpâ, veicinot starptautiskâs espe-
ranto valodas lietoðanu.
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YDC - Youth for Development and Co-opera-
tion (Jaunatne par attîstîbu un sadarbîbu) -
tiecas stiprinât jaunatnes struktûras, kas
veido sadarbîbu starp jaunieðiem, dodot
tiem iespçju aktîvi veidot savas paðreizçjâs
un turpmâkâs dzîves gaitu, lai panâktu at-
tîstîbu, kas ir no vides viedokïa ilgtspçjîga,
ekonomiski pieejama un sociâli taisnîga.

YEE - Youth and Environment in Europe
(Jaunatne un vide Eiropâ) - YEE mçríis ir
saskaòa ar dabu, atbilstoðas pasaules re-
sursu izmantoðanas aizsardzîba un veici-
nâðana, lai ikvienu iesaistîtu lçmumu pie-
òemðanâ un nodroðinâtu izglîtîbu iepriekð
minçtajâs jomâs.

Kad uzdevums aprakstîts, ikviens procesâ
iesaistîtais, iespçjams, izjustu lielâku sais-
tîbu ar to un tâdçjâdi arî lielâku uzticîbu
organizâcijai. Svarîgi ir, kas publicçts un
ka tas kâdâ veidâ iekïauts organizâcijas
konstitûcijâ vai statûtos.

3. stadija. Vides novçrtçðana.
Organizâcija pastâv konkrçtâ vidç, kas jau
aprakstîta kâ mainîga. Ðai videi ir ietekme uz
organizâcijas darbîbu, organizâcija pâròem
lietas no vides un to pastâvîgi ietekmç citi.

Stratçìiskâ plânoðana prasa sistçmu, kas
spieþ organizâciju reaìçt uz ðîm pârmai-
òâm, kas savukârt prasa ârçjas vides, pie-
mçram, politikas, ekonomisko tendenèu,
demogrâfijas, juridisko jautâjumu, sabied-
risko jautâjumu, konkurences ar citâm or-
ganizâcijâm, locekïu vai pakalpojumu saòç-
mçju vçrtîbu un vajadzîbu maiòas analîzi.

Tajâ paðâ laikâ ir svarîgi izprast organizâ-
cijas iekðçjo situâciju, lai vislabâk varçtu
novçrtçt pârmaiòu nepiecieðamîbu. Izvçr-
tçjot iekðçjo vidi, organizâcija jâanalizç vi-
sâs darbîbas jomâs. Atkarîbâ no organizâ-
cijas tipa tâs var bût finanses,
administrâcija, dalîbnieki, mârketings, pa-
kalpojumi, programma un darbîba.

Viens labs lîdzeklis ðî procesa atviegloðanai
ir SWOT analîze, stiprâs puses, vâjâs
puses, iespçjas un apdraudçjumi).

– Stiprâs puses - ko mçs darâm labi?
– Vâjâs puses - ko varam uzlabot?
– Iespçjas - kâdas pârmaiòas ir notikuðas

mûsu vidç, kas varçtu ïaut labâk izpil-
dît mûsu uzdevumu?

– Apdraudçjumi - no kâdâm vides pârmai-
òâm jâpiesargâs vai jâbût tâm gata-
viem, veicot savu darbu (òemts no Alli-
son and Kaye, 1997)

SWOT analîze mums palîdzçs noteikt, kâ-
das organizâcijas stiprâs puses ïauj mums
izmanot iespçjas un kâdi trûkumi jânovçrð,
lai izvairîtos no apdraudçjumiem. SWOT
analîzi var veikt visas organizâcijas lîmenî
vai konkrçtiem projektiem.

4. stadija. Stratçìisko jautâjumu no-
teikðana.
Kad savâkta visa informâcija iepriekðçjâs
fâzçs, jâizdara izvçle un jânosaka prioritâ-
tes. Ðajâ brîdî var bût nepiecieðams atgriez-
ties iepriekðçjâ fâzç un turpinât izpçti. Ðî
fâze reizçm var bût mulsinoða, tomçr tâs re-
zultâti ir ïoti vçrtîgi.

Braisons (Bryson) apraksta stratçìiskos
jautâjumus kâ "pamata politikas jautâju-
mus, kas ietekmç organizâcijas mandâtu,
uzdevumu un vçrtîbas, raþîguma lîmeni vai
apvienojumu, klientus, lietotâjus un mak-
sâtâjus, izmaksas, finansçjumu, pârvaldîbu
un organizâcijas veidojumu". Ðo aspektu iz-
kârtoðana prioritâðu secîbâ attiecîbâ pret
uzdevumu un redzçjumu sâks apaudzçt
mûsu stratçìiskâ plâna skeletu ar miesu.

Ðajâ procesa daïâ nebûtu vçlams kaut ko iz-
laist, lai pabeigtu âtrâk. SWOT analîzes re-
zultâti var bût noderîgi, mums ir jânovçrtç,
kâ noteiktie stratçìiskie jautâjumi saistîti
ar stiprajâm un vâjajâm pusçm, iespçjâm
un apdraudçjumiem.

Pçdçjais veicamais pasâkums ir organizâci-
jas svarîgâko mçríu sasniegðanai pieejamo
iespçju loka saðaurinâðana. Vçlreiz, daþâdi
autori sniedz daþâdas vçrâ òemamo bûtisko
aspektu variantus.

Henrijs Miïjore (Henry Migliore) un citi savâ
grâmatâ "Stratçìiskâ plânoðana bezpeïòas
organizâcijâs" (1994) piedâvâ ðâdu sarakstu:
– personâla vai brîvprâtîgo dalîbas lîmenis;
– resursu un finanðu lîmenis;
– organizâcijas atpazîstamîba;
– apkalpojamie klienti;
– projektu skaits;
– projektu kvalitâte;
– vadîbas efektivitâte;
– pakalpojumu kvantitâte un kvalitâte.
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5. stadija. Mçríu un uzdevumu aprak-
stîðana.
Diskusijas par mçríiem un uzdevumiem
notiks visa stratçìiskâs plânoðanas proce-
sa gaitâ. Taèu ðajâ stadijâ jâpatur vçrâ pro-
cesa pçdçjâ stadija.

Lîdz ðim brîdim vairumam lçmumu jâbût
pieòemtiem, organizâcijas virzîbai kopumâ
jâbût skaidrai. Pienâcis laiks vienoties par
konkrçtiem pasâkumiem izvçlçto rezultâtu
sasniegðanai.

Ðajâ sakarâ noderîga ir SMART analîze
(Specific, Measurable, Achievable, Relevant
and Realistic, Time-bound - konkrçts, no-
vçrtçjams, sasniedzams, bûtisks un reâls,
laika ziòâ ierobeþots). Tâ skaidrojama ðâdi:

– konkrçts: jâraksta îsi, skaidri norâdot,
kad, kâ un kur situâcija tiks mainîta;

– novçrtçjams - lai rezultâtu vai procesu
bûtu iespçjams novçrtçt;

– sasniedzams - lai pastâvçtu grûtîbu
pârvarçðanas elements cilvçku stimulç-
ðanai, bet tas nedrîkst bût pârmçrîgs,
lai izvairîtos no vilðanâs;

– bûtisks un reâls - jâkoncentrçjas uz orga-
nizâcijas prioritâtçm;

– laika ziòâ ierobeþots - jâparedz termiòi,
kuros mçríis sasniedzams.

Uzticîbas punkts sasniegts. Nu ir jâatrod
resursi. Resursu pieðíirðana tiek definçta
budþetâ, dokumentâ, kas atspoguïo politis-
kus lçmumus, t.i., izvçli starp nelieliem re-
sursiem un organizâcijas uzdevumu no-
teikðanu. Budþetu parasti sastâda padome,
bet to apstiprina organizâcijas augstâkâ lç-
mçjinstitûcija (kopsapulce, kongress utt.).
Taèu atkal - jo vairâk tajâ iesaistâs visi ie-
interesçtie, jo lielâka piederîbas sajûta.

6. stadija. Stratçìiskâ plâna rakstîðana.
Ja lasîtâjs, kas nolçmis iesaistîties stratç-
ìiskajâ plânoðanâ savas organizâcijas ie-
tvaros, sâk tieði ar ðo nodaïu, tas konsta-
tçs, ka te nav ne rindkopas, kas spçtu
palîdzçt darbâ. Stratçìiskâ plâna rakstîða-
na nozîmç tikai iepriekðçjo stadiju rezultâ-
tu fiksçðanu rakstveidâ.

Iespçjams, ir labâk, ja par rakstîðanas pro-
cesu atbild tikai viens cilvçks. Protams, jâ-
dod iespçjas arî citiem iesaistîties pârbau-
des procesâ. Tomçr ðajâ stadijâ galvenie
lçmumi jau ir pieòemti, tâdçï nevar bût va-

jadzîgas lielas izmaiòas, citâdi pastâv ie-
spçja, ka dokumenta projektu sagatavoða-
nas process nekad nebeigsies.

Kâ dokuments, ko izmantos ïoti daþâdi ie-
interesçtie, tas jâsastâda tâ, lai katra
nianse bûtu skaidri uztverama. Kad doku-
ments gatavs, to oficiâli jâpieòem pado-
mei/valdei un tas iespçjami plaði jâpublis-
ko organizâcijâ.

Nav noteikta parauga ðâdu dokumentu
struktûrai, taèu, ievçrojot iepriekð aprak-
stîtâs stadijas, tajâ varçtu bût ðâdas daïas:
– Ievads
– Ðî dokumenta mçríis
– Organizâcijas vçsture un raksturojums
– Stratçìiskie jautâjumi un galvenâs

stratçìijas
– Mçríi un uzdevumi (Allison and Kaye)

Daþas no ðîm daïâm var bût jâraksta atse-
viðíi katrai nodaïai un organizâcijai kopu-
mâ.

7. stadija. Plâna realizâcija.
Nu pienâcis laiks sâkt strâdât. Mûsu stra-
tçìiskais plâns norâda virzienu, grafiku un
saturu. Lai to realizçtu, mums jâizstrâdâ
darbîbas (vai darbîbu plâns) katram stratç-
ìiskajam jautâjumam. Tieði ðeit sâkas dar-
bîba: jâpieòem lçmumi, piemçram, darbi-
nieku pieòemðanu darbâ - kâ izsludinât
konkursu, aprakstît darba uzdevumu, cik
intervijas ar kandidâtiem paredzçt, kâda
bûs alga utt.

Darbîbas plâni visu izstrâdâ sîkâk nekâ
stratçìiskais plâns, bet tie nodroðina, ka
katrs stratçìiskais jautâjums tiek risinâts
koordinçti un efektîvi. Ir svarîgi, lai darbî-
bas plâni stila ziòâ saskançtu ar stratçìis-
ko plânu. Cilvçkiem, kas îstenos darbîbas
plânus, jâsajût savu darbîbu saistîba ar
stratçìiskajâ plânâ formulçto organizâci-
jas uzdevumu.

8. stadija. Vçrtçðana.
Stratçìiskajâ plânoðanâ vçrtçðana ir vçl
viena stadija, kas ne tikai pabeidz procesu,
bet vçl vairâk - ienes jaunu informâciju
plânâ, ïaujot to vçl vairâk precizçt. Stratç-
ìiskâ plânoðana tad kïûst par pastâvîgu or-
ganizâcijas attîstîbas procesu.

Vçrtçðana jâveic daþâdâs stadijâs:
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– stratçìiskâ plâna sagatavoðanas pro-
cesâ,

– plâna realizâcijas gaitâ.

Esam definçjuði stratçìisko plânoðanu kâ
procesu, tâdçï vçrtçðana îstenoðanas gaitâ jeb
kumulatîvâ vçrtçðana ne tikai dos labumu
plânam, bet arî veicinâs procesa efektivitâti.
Ðajâ nozîmç nekad nenonâksim pie galîga
varianta.

4.9. Finanðu vadîba

Finanses var bût administrçðanas procesa
labi izprasts elements, ar daudzu gadu gai-
tâ praktizçtu metodiku. Pat ðâdâ vidç fi-
nanses var netikt uzskatîtas par svarîgu
jautâjumu. "Svarîgums" ðajâ sakarâ var
tikt izprasts daþâdi, taèu neatkarîgi no de-
finîcijas, tam jâietver izpratne un saistî-
bas.

Izpratni var veicinât tâs informâcijas izpç-
te, kas izriet no saistîbu jautâjumiem, bet
tos neatrisina. Par piederîbas ideju daudz
runâts un diskutçts. Ðis jçdziens ne mazâk
attiecinâms uz finansçm visâs tâ izpaus-
mçs. Tâ kâ daudziem administratoriem
nav îpaðas izglîtîbas finanðu jomâ, pastâv
tendence atstât visus ðos jautâjumus "spe-
ciâlistu" ziòâ. Jaunatnes organizâcijâm, tâ-
pat kâ peïòas organizâcijâm, finanðu infor-
mâcija jâdara pieejama visiem tiem, ko
finansiâlie lçmumi skar. Administrçðanas
procesam jâietver vismaz iespçja
administratoram piedalîties budþeta
sagatavoðanâ. Lai palîdzçtu diskusijâs par
iesaistîðanâ lîmeni, tiek piedâvâti turpmâ-
kie îsie finanðu dokumentu apraksti.

Finanðu informâcija tiek pasniegta daþâ-
dâs formâs, saskaòâ ar attiecîgâs organizâ-
cijas vajadzîbâm. Var tikt izmantoti gan fi-
nanðu, gan vadîbas pârskati. Ðî
terminoloìija noðíir pârskatus, kas pare-
dzçti likumdoðanâ, un tâdus, kas sagatavo-
ti tikai administratîvo lçmumu atviegloða-
nai. Pirmâ kategorija ietver bilanci, peïòas
un zaudçjumu aprçíinu, bet otrâ - budþetu
un naudas plûsmas dokumentus. Ikvienam
organizâijas  projektam nepiecieðams:

- budþets,
- bilance,
- ienâkumu un izdevumu uzskaite,
- naudas plûsmas dokumenti.

4.9.1. Budþets
Tas ir finanðu dokuments, kas paredz izde-
vumus saskaòâ ar ienâkumiem vai konkrç-
tâm darbîbâm tçrçjamâs naudas daudzu-
mu konkrçtâ laikposmâ. Lîdzîgi ienâkumu
un izdevumu dokumentiem tas var bût
laikposms, kas atbilst organizâcijas vaja-
dzîbâm. To var uzskatît par ienâkumu un
izdevumu dokumentu nâkotnei vai projek-
tçtâ, nevis vçsturiskâ formâ. Jebkuras jau-
natnes organizâcijas izpilddirektora pras-
mju minimumâ jâietilpst prasmei izveidot
budþetu vai piedalîties tâ sastâdîðanâ un
tad vadît organizâciju saskaòâ ar izveidoto
finanðu plânu. Pieòemot, ka ienâkumu
avoti, apjoms un raðanâs bieþi vien ir ne-
droði, budþets jâsastâda, izmantojot kon-
servatîvu plânoðanu (tas ir, paredzot lielâ-
kus izdevumus un mazâkus ienâkumus
nekâ varçtu domât). Finansçjoðo organizâ-
ciju kavçtu maksâjumu problçma ir pirma-
jâ vietâ starp naudas plûsmas jautâju-
miem, bet izdevumi projekta vajadzîbâm
vai pat netieðajâm izmaksâm var bût jâre-
gulç pçc ienâkumu datumiem un apjoma.
Budþeta periodi tâdçï var bût jâsastâda, lai
panâktu maksimâlu elastîbu organizâcijas
darbîbâ. Spçja koriìçt budþetu noteiktâ
laikposmam, veicot to zinâmâ laika sprîdî,
ir bûtiska jaunatnes organizâciju vajadzî-
ba. Koriìçtais budþets reizçm tiek pa-
sniegts kâ paredzçts faktors.

Budþets parasti ir visai organizâcijai kopu-
mâ, bet, ja tâ ir liela, ar vietçjâm apakð-
struktûrâm, parasti veido arî nodaïu bu-
dþetu. Ja arî atseviðíiem izpilddirektoriem
var bût maza ietekme uz kopçjiem ienâku-
miem, jâpastâv konkrçtam veicinâðanas
mehânismam, lai mudinâtu tos piedalîties
budþeta sastâdîðanâ un darbîbâ. Daþâdos
finanðu periodos sasniegto rezultâtu pâr-
sprieðanas sapulces ir vçrtîga vadîbas ap-
mâcîbas darbîba.

Ðâdas sapulces uzskatâmas arî par organi-
zâcijas lçmumu pieòemðanas procesa daïu.
Lçmumu pieòemðana noteikti tiek vairâk
saistîta ar budþeta sastâdîðanu. Arî tad,
kad budþets ir koriìçts, vispârçjais sastâ-
dîðanas, realizçðanas un rezultâtu vçrtçða-
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nas process vçl arvien tiek saistîts ar ie-
priekð minçto plânoðanas, organizçðanas,
vadîðanas un kontroles ciklu (23. attçls).
Plânoðana un lçmumu pieòemðana ðajâ sa-
karâ ir finansiâla.

PÂRSKATS BUDÞETS

1999 2 000

IENÂKUMI
1 Dalîborganizâciju iemaksas 60100 59 000
2 Administratîvais finansçjums ES 40000 40 000
3 Administratîvais finansçjums EYF 8000 8 000
4 Beïìijas valdîbas finansçjums 6000 6 000
5 Procenti 3250 3 000
6 Ziedojumi, iemaksas 18 000 15 000

Kopâ 135 350 131 000

7 Projekti 95 000 120 000

IENÂKUMI KOPÂ 230 350 251 000

IZDEVUMI
8 Pastâvîgie un projektu darbinieki 75 000 80 000
9 Biroja brîvprâtîgie un mâcekïi 10 000 12 000

Kopâ par darbiniekiem 85 000 92 000

10 Telpu îre, apkure u.c. 5 900 6 000
11 PTS 16 850 14 000
12 Aprîkojums 3 200 4 000
13 Darbinieku ceïojumu izdevumi 4 550 5 000
14 Padomes ceïojumu un sakaru izdevumi 9 000 10 000
15 Ikgadçjâ kopsapulce 9 350 9 000
16 Reprezentâcijas izdevumi 8 250 6 000
17 Finanðu komiteja 1 530 1 000
18 Daþâdi izdevumi 3 130 4 000

Kopâ izdevumi bez darbinieku izmaksâm 61 780 59 000

19 Projektu izdevumi (izòemot darbinieku un 85 000 100 000
administratîvâs izmaksas)

IZDEVUMI KOPÂ 231 760 251 000

Atlikums vai deficîts (atskaitot projektus) -11 410 -20 000

Atlikums vai deficîts -1 410 0

Visi skaitïi doti eiro.

24. attçls. NVO budþeta paraugs



4.9.2. Bilance

Bilancç ietvertâ informâcija atspoguïo orga-
nizâcijas finanðu stâvokli kâdâ konkrçtâ da-
tumâ. Tâs raksturojumam var izmantot ana-
loìiju ar apturçtu pulksteni. Ðos dokumentus
parasti sagatavo reizi gadâ. Bilance sniedz in-
formâciju par organizâcijas aktîviem, kas
ietver îpaðumus, aprîkojumu, kâ arî naudas
lîdzekïus, kas organizâcijai pienâkas vai atro-
das tâs bankas kontâ. Pasîvi ir naudas lîdzek-
ïi, ko organizâcija ir parâdâ citiem.

4.9.3. Ienâkumu un izdevumu
apkopojums

Ðo dokumentu var dçvçt arî par peïòas un
zaudçjumu aprçíinu vai finanðu rezultâ-
tiem. Ienâkumu un izdevumu apkopojums
var bût ierobeþotâks dokuments, tomçr tas
atspoguïo organizâcijai pieejamo naudas lî-
dzekïu daudzumu, kâ arî to tçriòu zinâmâ
laika posmâ. Ðâds dokuments ir noderîgs
nelielai jaunatnes organizâcijai vai lielâ-
kas organizâcijas vietçjai nodaïai. Gala
skaitïi bûtu vai nu atlikums, vai deficîts at-
tiecîgajâ laikposmâ. Komerciâlâ darbîbâ
tas bûtu peïòa vai zaudçjumi. Ðâdus doku-
mentus var sastâdît reizi ceturksnî, pusga-
dâ vai gadâ, parâdot organizâcijas stâvokli
attiecîgajâ laikposmâ. Lai kâ to sauktu, ðis
dokuments ir vadîbas lîdzeklis. Ienâkumu,
izmaksu un izdevumu uzraudzîba un ana-
lîze ar zinâmiem intervâliem sniedz infor-
mâciju, kas ir ïoti noderîga lçmumu pie-
òemðanâ un nâkotnes plânoðanâ.

4.9.4. Naudas plûsmas dokumenti

Jebkurâ organizâcija, pelnoðâ vai bezpeïòas
ir svarîgi plânot gan ienâkoðâs, gan izejoðâs
naudas plûsmu. Ðîs plânoðanas bûtîba ir ie-
spçja paredzçt lîdzekïu bilanci, kas bûs pie-
ejama bankâ vai nodaïas budþetâ. Vienkâr-
ðâkajâ gadîjumâ attiecîgajam laikposmam
(visai bieþi - mçnesim) uzrâdîtais pçdçjais
skaitlis ir bankas konta bilance. Par jebku-
ru pçdçjo skaitli, kas paredz negatîvu lielu-
mu, jâvienojas ar banku vai personâm, kas
atbild par organizâcijas finansçðanu.

4.10. Lîgumu slçgðana

Lîgumi ar organizâciju var bût daþâdu vei-
du. Vai tie ir algoti darbinieki vai brîvprâtî-
gie, lîgumiem jâietver valstî pieòemtâs no-
darbinâtîbas likumdoðanas elementi.
Nodarbinâtîbas noteikumi un nosacîjumi
apskatîti nâkamajâ nodaïâ, tâdçï ðeit uz-
svars likts uz lîgumiem par fiksçtiem aktî-
viem - çkâm, transportlîdzekïiem, biroja ie-
kârtâm un maðînâm. Lai palîdzçtu gan
darbiniekiem, gan brîvprâtîgajiem, admi-
nistratîvajam procesam jâietver pasâkumi,
kas nosaka darbîbu veidus, kuri veicami
pilnîbâ organizâcijas ietvaros, un blakus
tam jânorâda uz nepiecieðamîbu pçc orga-
nizâcijas likumdoðanas vai grâmatvedîbas
konsultantu profesionâlâm konsultâcijâm.
Ðie jautâjumi palîdzçs izstrâdât norâdîju-
mus un darbîbu kârtîbu.

Kâda ir iegûstamo aktîvu vçrtîba?
Vai ðie aktîvi tiks iegâdâti vai nomâti?
Kâda laika posmâ aktîvi tiks norakstîti?
(Process pazîstams arî kâ vçrtîbas zudums;
neattiecas uz visiem aktîviem.)
Vai organizâcijai ir savs konsultants?
Vai iespçjams pârbaudît iegâdi vai nomu
piedâvâjoðâ uzòçmuma uzticamîbu vai liet-
pratîbu?
Vai organizâcijas noteikumi norâda perso-
nas, kam ir tiesîbas parakstît konkrçtus lî-
gumus ar treðajâm personâm?

Parasti organizâcijâ ir noteiktas personas,
kas drîkst parakstît vai vienoties par lîgu-
miem zemes vai îpaðumu pirkðanai, bet vai
ir noteikts, kas paraksta lîgumu vienkârðâ-
kos gadîjumos, piemçram, kopçtâju nomai?
Atðíirîbas izmaksu nosacîjumu ziòâ arî
gluþi vienkârðos lîgumos var bût ievçroja-
mas.
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4.11. Nodarbinâtîbas
nosacîjumi

Gan valstu, gan Eiropas likumdoðana no-
saka, kâ organizâcijas var nodarbinât savu
personâlu. Bet arî vispâr labs darba devçjs
godîgi un atbilstoði vienojas par personâla
darba nosacîjumiem. Kâ organizâcijâm, ko
virza zinâmas vçrtîbas un kuru mçríis ir
cilvçku attîstîba, Eiropas jaunatnes orga-
nizâcijâm jâparâda sava ieinteresçtîba par
personâlu ar atbilstoðiem pasâkumiem un
dokumentiem.

Darba lîgums ir personisks dokuments, ku-
râ ietvertas galvenâs darba attiecîbu deta-
ïas. Tajâ neietilpst viss lîgums starp darba
devçju un darba òçmçju, jo politikas doku-
menti un personâla rokasgrâmatas, ir
jâzin, bet tâs glabâjas citur .

Attiecîbâ darba lîgumu jâapsver ðâdi jautâ-
jumi.

Kâds ir minimâlais lîguma periods, ku-
ram jâsastâda DL?
Kad DL jâiesniedz darbiniekam?
Uz kâdiem dokumentiem vçl jâatsau-
cas?

Sastâdot darba lîgumu, jâietver ðâda infor-
mâcija:

Kas ir darba devçjs?
Kad darbs sâkas un kad beidzas?
Kâds ir amats? (norâde uz darba uzde-
vumu un amata aprakstu)
Darba vietas atraðanâs vieta.
Atlîdzîba (kad tiek maksâts un kâ)
Darba laiks (parastais, izòçmuma, brîv-
dienâs un vakaros, virsstundas)
Kolektîvie lîgumi (arodbiedrîbu lîgumi)
Kâdi izdevumi tiks atmaksâti?
Vai tiks nodroðinâta dzîvesvieta?
Brîvdienas (Cik? Cik ilgi iepriekð tâs jâ-
pieprasa?)
Ziòojumi par nespçju ierasties darbâ.
Slimîbas lapas apmaksas nosacîjumi
(likumdoðanâ paredzçtie un organizâci-
jas pieòemtie).
Pensijas tiesîbas.
Pensijas vecums.
Pârbaudes laiks. (Kad darbinieks tiks
apstiprinâts amatâ?)

Neapmierinâtîbas atrisinâðanas pasâ-
kumi. (Ja darbinieks nav apmierinâts
ar darba devçja attieksmi.)
Disciplinârie pasâkumi. (Ja darba de-
vçjs nav apmierinâts ar darbinieka uz-
vedîbu vai darbu.)
Veselîbas un droðîbas prasîbas.
Darbs ârpus savas valsts robeþâm.
Jebkâdi citi nosacîjumi. (Atsauce uz
personâla rokasgrâmatu, paziòojumiem
utt.)

Noteikumiem un nosacîjumiem jâsatur arî
vieta darba devçja un darbinieka parak-
stam un datumam. Dokuments jâsastâda
divos eksemplâros, lai abâm pusçm bûtu
savs eksemplârs.
Pastâv diskusija par to, vai arî brîvprâtîga-
jiem nepiecieðams oficiâls darba lîgums, to-
mçr organizâcijâm jâparûpçjas, lai neradî-
tu situâciju, kad tâs no likuma viedokïa
kâdu nodarbina, bet pieðíirtâ kabatas nau-
da var tikt uzskatîta par algu, kas mazâka
par noteikto minimumu.

Tomçr pastâv princips, kas vienlîdz piemç-
rojams darbiniekiem un brîvprâtîgajiem -
ikvienam, kas strâdâ kâdâ organizâcijâ, jâ-
bût skaidram, kâdi ir viòa darba pienâkumi
un kâdas kvalitâtes darbs tiek no viòiem
gaidîts. Organizâcijas politikas attiecîbâ uz
veicamâ darba jautâjumiem publicçðana un
pieejamîba arî jâapsver. Pieòemts paziòo-
jums par paredzçto var bût viens veids, kâ
ðos jautâjumus noskaidrot.
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Praktisks uzdevums

• Uzdodiet kursa dalîbniekiem izvçrtçt
vismaz vienu algotu un vienu bezal-
gas darbinieku viòu
organizâcijâ, anali-
zçjot noteikumu,
nosacîjumu un sa-
gaidâmâ darba kva-
litâtes formulçjuma
skaidrîbu.

• Kâ viòi to zina? Kâdi
pasâkumi tiek veikti
vai jâveic, lai uzlabotu stâvokli?



4.12. Ârçjo sakaru
vadîba

Iepriekðçjâs sadaïas norâdîjuðas uz iekðç-
jiem un ârçjiem sakariem. Jaunatnes orga-
nizâcijai parasti pastâv ârçjo sakaru politi-
ka. Jebkura vadîbas procesa daïai ir
jâietver un jâatspoguïo ðî politika. Process
veidojams, izmantojot atbildes uz ðiem jau-
tâjumiem:
Kâda ir organizâcijas iekðçjo un ârçjo saka-
ru politika?
Kâds ir ârçjo organizâciju iespaids par or-
ganizâcijas mçríiem un stilu?
Vai pastâv oficiâli vai neoficiâli mehânismi
vai pasâkumi, kas palîdz veicinât politiku
organizâcijas iekðienç?
Vai ieteikumi jâizplata, lai nodroðinâtu pie-
ejas viendabîbu saskarsmç ar ârçjâm orga-
nizâcijâm?
Kâds ir ârçjo organizâciju raksturs, ar ku-
râm organizâcija uztur pastâvîgus vai re-
gulârus sakarus?

Daþas no ârçjâm organizâcijâm var bût po-
litiskas organizâcijas vai valdîbas iestâdes,
kas darbojas, izmantojot vçlçtus pârstâv-
jus un algotus darbiniekus. Pçdçjos var dç-
vçt par amatpersonâm vai vadîtâjiem. Jau-
natnes organizâcijâm jâapzinâs
priekðrocîbas un ierobeþojumi, kas saistîti
ar demokrâtiskiem procesiem ðâdâs insti-
tûcijâs. Ja organizâcija meklç palîdzîbu pie
ðâdas institûcijas, vadîbai jânodroðina, ka

nenotiks atkârtota vçrðanâs pie tâs paðas
institûcijas ar vienu un to paðu lûgumu.
Lîdzîgi, vçrðoties pie biznesa sektora, jâ-
nodroðina, ka varbûtçja intereðu nesaska-
òa neatstâs negatîvu iespaidu nedz uz at-
tiecîgo uzòçmumu, nedz jaunatnes
organizâciju. 

Organizâcijas padomei vai administrato-
riem var rasties vçlçðanâs publiskot ârçjo
un iekðçjo sakaru politiku îpaðâ dokumen-
tâ. Ar to saistîto procesu var arî iekïaut Sa-
ziòas un informâcijas politikas dokumentâ.
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Praktisks uzdevums

• Uzdodiet dalîbniekiem uzskaitît ârçjâs
organizâcijas, ar kurâm tie regulâri vai
neregulâri sadarbojas. Aprakstiet at-
tiecîbu raksturu. Salîdziniet daþâdos
rezultâtus un pârrunâjiet tîkla ieguldî-
jumu ar grupas dalîbniekiem.

• Uzaiciniet izteikties par ðîs sadarbîbas
rezultâtiem.

• Kâda saikne ir starp procesu un rezul-
tâtu?




