4. Procesu vadiba

4.1. levads

Ieprieks dala uzsvara bija likta uz jaunatnes
organizaciju pamatvértibam. Attiecigi, lemu-
mi par organizacijas vadiSanu, taja skaita
tas struktaru, rapigi jaapsver. Ir svarigi pa-
nakt, ka visi ar vértibam iespgjami saistitie
jautajumi tiek saglabati un ieklauti organi-
zacijas vadibas procesos. Pieméram, iedoma-
jieties situaciju, kura jaunieSus maca stradat
ar datoru vai vadit kalnu divriteni, tie vien-
meér bas svarigaki par jaunatnes konsultaci-
ju uzlabo$anu un papildu darbinieku izman-
toSanu? Dazi uzpémumu sektora pétijumi
parada izteiktu tendenci sarunas par izdevu-
miem nosliekties uz iekartu iegadi nevis pa-
pildu izdevumiem personalam vai infra-
struktarai. Vai léemégjiem jusu organizacija ir
lidzigas prioritates? Kads iespaids uz Sadiem
léemumiem ir jasu organizacijas vértibam?

Peters Drukers (Peter Drucker), kas par vadi-
bas jautajumiem rakstijis jau piecdesmit ga-
dus, ka pédejas desmitgadés viena pastaviga
klada ir bijis atklats vai ietverts uzskats par
visu vadibu ka uzpémé@jdarbibas vadibu.
Tiem, kas iesaistiti ka specialisti vai brivpra-
tigie jaunatnes organizacijas, vienmeér butu
jaapzinas, ka reizém biznesa sektors pievers
uzmanibu brivpratiga darba vai bezpelnas
sektoram ka vadibas apmacibas izstrades un
informacijas avotam.

4.2 Organizacijas
vadiba

Vadiba un vadiSana nonaca uzmanibas cen-
tra devinpadsmita gadsimta beigas, reage-
jot uz pieaugoso organizaciju apjomu. To-
laik petnieku wun praktiku debatéetie
jautajumi vél arvien ir aktuali. Vacu soci-
ologs Makss Vebers (Max Weber) sava dar-
ba "Socialas un ekonomiskas organizacijas
teorija" vairak nodarbojas ar varas un ie-
tekmes jautajumiem, bet vina komentarus
par birokratiju visvairak parspriedusi vadi-
bas pétnieki. Vébera ideju pozitivas un ne-
gativas iezimes apskatitas turpmak.

Saskana ar Vebera uzskatiem uzdevumi or-
ganizaciju ieksSiené tiek sadaliti ka oficiali
pienakumi dazadiem amatiem. Tas nodrosi-

na skaidru darba daliSanu un augstu speci-
alizacijas limeni. So nostadnu "partulkosa-
na" musdienu izteiksmé jaunatnes organi-
zaciju sakara nozimétu specializaciju
konkrétos darbibas veidos. Ta rezultata Ve-
bers batu uzskatijis, ka lemumu un darbibu
vienveidiba tiek panakta ar oficiali izveido-
tiem noteikumiem un regulam. Paredza-
mais ieguvums ir bezpersoniska vai objekti-
va orientacija, kas nodrosina, ka personals
vai brivpratigie pret ikvienu izturas vienadi
un, domajams, godigi. Jaunatnes organiza-
cijas varbat noraiditu Veébera formulgju-
mus, darba batibu un pat visus principus,
jo vina vertibas ir jaunatnes kultaras pre-
tstats. Tomeér jaunatnes organizacijas vadi-
tajs var vel arvien identificéties ar $ada vei-
da domasanas elementiem sava darba.

Nodarbinatiba organizacija, péc Vébera uz-
skatiem, balstijas uz tehnisko kvalifikaciju
un amatpersonam nozimé&ja visa muza dar-
bu. Neparprotami tas pilniba atSkiras no
organizacijam, kas izmanto brivpratigo
darbu, kuru liguma ilgums ir péc pasu izve-
les vai nepiecieSsamibas. Tas daudz mazak
atbilst komercialajam sektoram 1990. gadu
beigas un jauna gadu tukstosa sakuma ne-
ka Vebera laika.

Apkopojot Vebera idejas, priekSrocibas ir
sadas:

- specializacija,

- varas hierarhija,

- likumu sistéma,

- bezpersoniska vai objektiva kultara.

Iebildumi Vébera domam varétu bat sadi,
ka parak liels uzsvars tiek likts uz noteiku-
miem un pasakumiem, kas nozimé, ka par-
skata dokumentacija var klat svarigaka
par realajiem mérkiem. Jaunatnes organi-
zacija risks, ka sistema klis svarigaka par
cilvékiem, jau ir uzsvérts ieprieks. Sada
pieeja rada risku, ka algotajam personalam
vai brivpratigajiem var izveidoties atkariba
no stavokla vai simboliem. Pasakumi var
tikt slépti no tiem, kas nav tiesi iesaistiti,
lai palielinatu stavokla nozimibu vai varu.
Turklat iniciativu var nomakt sistémas.
Elastibas trokums ir pretruna ipasi ar
jaunie$u apstaklu mainam, bet ari citam
grupam un organizacijam.
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Ieprieks lietotais vards "amatpersona" var
tikt skaidrots ka vaditajs, darbinieks vai
brivpratigais. Pienemot, ka jaunatnes orga-
nizacijam jauztur struktara savas pamat-
vertibas, japienem léemumi, kas izvairas no
ieprieks aprakstitas kritikas, bet tomeér no-
droSina organizacijas efektivitati. Varam
sevi mierinat ar visparpienemto domu, ka
nepastav viena labaka vadibas metode,
nedz ari labaka vadibas struktara.

4.2.1. Vadibas struktiira

Jaunatnes organizacijas tapat ka visas citas
vada ar procesiem, kas saistiti ar struktaru.
Jauzsver, ka vards "struktara" nav jaizprot
ka kaut kas oficials un sastindzis. Struktara
var but oficiala, tradicionala un hierarhiska,
ka norada Veébers, bet ta var bat veidota ari
uz projektu pamata vai pat, ka ieteica kads
jaunatnes organizaciju parstavis, haotiska,
bet darbotiesspéjiga. Ari attiecibu tiklam ir
iespaids uz jaunatnes organizaciju struktii-
ru. Isak sakot, jaunatnes organizacija var iz-
mantot tos paSus modelus, ko izmanto bizne-
sa un oficialie sektori, vai ari izstradat savu
unikalu struktiru, kas atbilst tas konkrétam
nacionalam vai starptautiskam merkim. Lai
kada buatu §1 struktara, ta vienmér jaapzi-
nas.

Visparéji pamata jautajumi attieciba uz
struktaru ir adi:

Kads ir organizacijas mérkis un stratégija?
Kada iek$gja un argja politika ietekmeé tas
darbu?

Ka tiek sadaliti dazadie uzdevumi?

Cik liela uzdevumu specializacija un koncen-
tracija ir vélama vai nepiecieSama?

Cik nodalu vai darbibas vietu nepiecieSams
valsts vai starptautiska méroga, lai realizétu
organizacijas politiku un stratégiju?

Cik liela méra leméjtiesibas centram jadele-
&6 periferijai lields, bet it ipasi starptautis-
kas organizacijas?

Atkariba no atbildém uz Siem jautdjumiem
var bat vieta 1emumi radit vai attistit turp-
mak aprakstito. Ir svarigi apzinaties, ka dali-
jums starp viena vai cita veida struktiru var
but plastoss nevis stingrs. Izvéertéjiet turp-
mak aprakstitos veidus.

1 Awugstas hierarhijas, ka jau norada no-
saukums, veido daudzslanu sistema un
biezi vien oficials pamats ar augstu spe-
cializacijas pakapi gan funkcionalaja,
gan vadibas limeni. Sadas tradicionalas
struktaras tiek uzskatitas par formu,
kas vislabak atbilst militarajam vai Ve-
bera ieteiktajam modelim. Sim aprak-

stam var atbilst dazas starptautiskas
jaunatnes organizacijas.

Plakanas hierarhijas struktaras ir
pedgja laika reakcija uz uzpémumu sa-
mazinasanu, lai palielinatu efektivitati
un rentabilitati. Vai §i struktara ir atbil-
stosa NVO videi? Izmantojot oficialo
struktaru aizstavju izteikumus, plaka-
nas struktaras nozimé plasaku ietek-
mes sferu. Ja tiek izmantoti brivprati-
gie, princips var buat noderigs. Ir ari
argumenti, ka $ada struktara vislabak
atbilst personala zinasanu apguvei un
attistibai.

Projektu vadibas struktara ir pa-
redzéta plisto$a un spéjiga reagét uz
konkrétam, biezi vien islaicigam vaja-
dzibam. No ta izriet, ka grupas var
tikt izveidotas konkrétiem projektiem,
un péc projekta beigt darbu. Tas nozi-
me, ka cilvéki var ietilpt vairaku pro-
jektu grupas, kur hierarhija ir pak]au-
ta darbibai. Vai §ads princips atbilst
brivpratigo un algotu darbinieku ko-
ordinétai sadarbibai?

Tikla struktara satur dazus projekta
struktaras elementus, bet ir plasakas
un reizém ietver ari citas organizacijas.
NepiecieSama sazina tadejadi pastav
gan organizacijas iekSiené, gan snie-
dzas arpus tas - lidz personam un gru-
pam, kas pieder citam organizacijam.
Tikla sazina jaunatnes organizaciju
starpa var bat oficiali vai neoficiali iz-
veidota, bet ta vienmeér ir strukturéta
sistéma, kas apvieno organizacijas ar
saderigiem mérkiem un simpatijam.

Praktisks uzdevums

* Aiciniet cilvékus uzzimét vinu organizaci-
jas struktras shému, tad salidziniet rezul-
tatus.

« Sakotngji izmantojiet strukttras shému
ilustracija bez jebkadiem komentariem,
lai veicinatu dalibnieku jaunatnes organi-
zaciju salidzinajumu.
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4.3. Sistemu vadiba

Sistéemu jédzienam vadiba ir biologiskas
lidzibas. Sistémiskas pieejas princips pa-
matojas uz ideju, ka organizacija ir vienota
un virzita savstarpeji saistitu dalu siste-
ma. Sistému teorijas aizstavji var apgalvot,
ka spéja vadit daudzveidibu palielina orga-
nizacijas elastibu. Sistémas var bat noslég-
tas un striktas vai ari elastigas un atvéertas
atkariba no attiecigas organizacijas vadi-
bas velmém.

Sistému teorija nak no tadu biologu dar-
biem ka Ludvigs fon Bertalanfijs (Ludwig
von Bertalanfy), kas ieteica terminu "siste-
mu teorija” 1951. gada. Vina idejas talak
attistija Bauldings (Boulding), kurs ieteica
devinu limenu sistému hierarhiju atkariba
no to sarezgitibas un katra limena attisti-
bas pakapes.

Vadibas analitiku vidé nepastav visparpie-
nemtas atSkiribas starp sistému un proce-
su. Attiecigi, praktiki lieto tadus terminus
ka "sazipas sisteéma" un treninu sistéma,
lai aprakstitu vadibas procesa dalas.

Termina "sistéma" nozime ir atzina, ka or-

5
ganizacijas ir sarezgiti un dinamiski sa-
biedriski veidojumi ar savstarpéju atkari-
bu gan to iekSien€, gan aréjos sakaros.

Ja sistemu ideja var Skist abstrakta, tas
vértiba organizacijai ir divdaliga. Ta kon-
centré domas uz organizaciju ka dinamisku
visaptverosu modeli un lauj vaditadjiem
lemt par kopuma visvairak atbilstosu vadi-
bas procesu izvéli un realizaciju.

Uzsvaram jaunatnes organizacija butu ja-
bat vérstam uz personala, brivpratigo un
valdes locek]u mijiedarbibu organizacijas
iekSiené un arpus tas, kura tie darbojas.
Attieciba uz jebkuru pieeju, kas definéta ka
sistéma, jaunatnes organizacija varetu ve-
leties ieklaut pluralisma idejas, nevis uni-
taru pieeju. Saja sakara konsultaciju firma
McKinsey and Co. ieteikusi "Septinu S"
modeli (structure, strategy, systems, shared
values, skills, style, staff) veiksmigai orga-
nizacijai, kura uzsvars likts uz diagramma
atteloto faktoru vienlidzibu un savstarpéjo
atkaribu. Vai termins "personals" $aja kon-
teksta ietvertu gan brivpratigos, gan algo-
tos darbiniekus?

20. attels.
“Septinu S” modelis

Stratégija

Sistemas

Kopigas
vértibas

Prasmes

Education. ISBN: 0-273-63552-2

Personals

Avots: Mullins, Laurie J. (1999) Management and Organisational Behaviour, p. 863, 5th ed. London: Pearson




4.4. Organizaciju
attistiba

Ka komentars par sistému vadibu jau pa-
radija, organizacijai jabut dinamiskai un
japielagojas tam vajadzibam, kuru apmie-
rinasanai ta pastav. Vel vairak, ir fakti par
biznesa organizacijam, kuras uzsvars uz
cilveku vadibu uzlabo organizacijas darbi-
bu. Pienemot taja ietvertas ar jaunieSiem
stradajoso organizaciju vertibas, to var at-
zit, tomér labi izpétiti pieradijumi nav
vienmeér pieejami, tade] tos var aizstat uz-
skati un piepémumi. Jaunatnes organiza-
ciju vaditajus var iedvesmot turpmak ap-
rakstitie pétijjumi.

Malkolma Patersona (Malcolm Patterson)
un vina kolégu veiktais darbs, izmantojot
Sefildas Efektivitates programmu, uzrada
spécigu pozitivu saistibu starp darbinieku
attieksmi, organizaciju kultaru, cilvékre-
sursu vadibas praksi un organizacijas dar-
bibu. Zinojums atstajis dzilu iespaidu uz
stratégisko domaganu un to izmantojusas
daudzas organizacijas, lai veidotu savu cil-
veku vadibas planu.

Sefilas pétnieki izmantojusi desmit gadu
ilga (1991-2001) pétijjuma datus, analizgjot
tirgus vidi, organizaciju parametrus un va-
dibas panémienus vairak neka 100 Lielbri-
tanijas razosanas uznémumos. Vinu galve-
nais merkis bija noteikt, kadi faktori
bitiski ietekmé uzpemuma efektivitati.
Jaunatnes organizacijas te viegli var ievie-
tot "organizacijas efektivitati".

Pétnieki salidzindja pelpas un razibas
svarstibas $o firmu starpa gadu gaita un iz-
vértéja So parmainu variacijas. Variacijas
tad pétija saistiba ar konkrétiem vadibas
panémieniem. Tika konstatéts, ka apmieri-
natiba ar darbu, uzticiba organizacijai,
vadibas atbalsts, autonomija un apmaciba
nodroSina nelielu dalu razibas mainas. Sa-
lidzinajumam - pétnieki vargja 29 procen-
tus razibas mainas triju lidz ¢etru gadu lai-
ka saistit ar cilvéeku attiectbu dimensiju
organizacija.

Ja §is konkrétais pétijums uzsver ne vairak
ka pamata jautajumu par to, ka organizaci-
jas attistibas plani jaorienté uz cilvekiem,
tas jau ir sasniedzis savu meérki. Var skist

passaprotami, bet koncentrésanas uz, pie-
meéram, tehnologiju vai aréjiem (politis-
kiem) sakariem ka attistibas planu pamatu
nav nekas sveSs pat tadas organizacijas,
kas sevi raksturo ka uz cilvekiem veérstas.

Klasiskas vadibas macibu gramatas pie-
nem par obligatu nodarbinatibas stabilitati
un ilgtermina ligumus. 1980. un 1990. ga-
dos vairak uzmanibas pievérsts vadibas vi-
dei istermina ligumos. Darbs $adas noza-
rés ir tuvaks brivpratigo situacijas
realitatei.

Jaunatnes organizacijas labi izprot reizu-
mis smagos darba apstaklu, zemo ienaku-
mu un lielas kadru mainibas problémas.
Ilgtermina risinajumi individiem péc defi-
nicijas ir neatbilstosi, darbojoties ar ister-
mina ligumiem. Uzsvars daudz vairak likts
uz darba interesém neka karjeras attistibu
(vismaz organizacijas apjoma).

Papildus tam tadas brivpratigo padomes
administrésana, kam var but dazadi dali-
bas motivi, prasa Ipasu pieeju organizaciju
attistibai. Lai gan turpmak aprakstitie
principi ir noderigi, individualas vajadzi-
bas bus saistitas ar konkréto parvaldes pa-
domi.

Organizaciju attistiba ir saistita ar vidgja
un ilga termina stratégiju, lai nodrosinatu:

- problému atrisinasanu pienemtaja laika.
- struktiiras izmainas, kas var bit nepie-
cieSsamas, lai realizétu, mainitu vai papildi-
natu politiku.

- ieksejas sazinas un sazinas arpus organi-
zacijas optimizacija, lai veicinatu efektivi-
tati un novérstu nesaskanas.

Starp istenojamiem vadibas pasakumiem
veélamo organizacijas darbibas uzlabojumu
panaksanai, jaunatnes organizacijai verti-
gi var bat turpmak uzskaititie.

+ Kvalitates pulcinu izveidoSana, kuru
merkis ir izpétit visus organizacijas un
sniegta pakalpojuma elementus, mekle-
jot uzlabojuma iespéjas. Sadu grupu ba-
tiba ir tada, ka tajas nedrikst pastavéet
nekada hierarhija vai vara. Kartiga un
logiska analize ir mazak svariga neka
velesanas panakt uzlabojumus.

« Var buat noderigi lagt savu viedokli
strukturéti vai dalgji strukturéti izteikt
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algotajiem darbiniekiem, brivpratiga-
jiem un pakalpojumu izmantotajiem.
Gan aptaujas lapas, gan intervijas, ku-
ras izmantoti vieni un tie pasi jautaju-
mi, ir noderigi panémieni.

« Sapul¢u organizacija, lai nodrosinatu in-
dividu un grupu attistibu ir saskana ar
organizacijas vajadzibam. Organizacijas
vajadzibu jautajums un ta nozimiba vai
pat veidota pretruna salidzinajuma ar at-
seviSko brivpratigo izpratni par attisti-
bas vajadzibam japaredz un jaatrisina
planoSanas un realizacijas stadijas.

4.5. Lemumu pienem-
sana un politikas
izstrade

Lémumu pienemsana un politikas izstrade
iesaistitie faktori ir sarezgiti, un to ir
daudz. Liekot uzsvaru uz vadibas procesu,
organizacijas struktara ir galvenais fak-
tors. Lielas organizacijas pastav iespégja, ka
lemumu piepemsana ir ilgs process.

Pastav iespéja, ka darbinieki ir svesi viens
otram. Minétais atstatums var bat gan
geografisks, gan strukturals. Papildus
tam, turpmaéakie komentari jasaista ar 3.
sadala teikto par cilveku vadibu, ka arl
konkréti par vadibas jautajumiem.

Leémumi netiek pienemti tukSuma. Parasti
tos spécigi ietekme:

- organizacijas kopiga ieprieksgja pieredze,
- organizacijas paSreizéjas Skietamas vai
realas problémas,

- lemgju personibas,

- uzskats, ka organizacija ir ieprieks aprak-
stitds sistémas dala, vai nu stingra, vai
elastiga.

Jaapsver jebkura lemuma iespaids:

— saistiba ar velamo parmainu grafiku
vai darbibas plana realizaciju attieciba
uz iesaistita personala moralo stavokli;

— jaunatnes organizacijas gadijuma, attie-
ciba uz visam ieinteresétajam personam.

Plasi izplatita iedomu aina, kura viens, vie-
natné pie rakstamgalda sédoSs ietekmigs
cilveks izlemj veselas organizacijas likteni,
ir tala no realitates. Pienemot lemumu, ir

arkartigi svarigi atbildét uz Siem jautaju-
miem:

Cik liela ir starpiba starp pasreizéjo un vé-
lamo stavokli?

Cik svarigi, piepemot léemumu, ir izvéleties
A, nevis B utt.?

Vai lemums ir viegli pienemams? Un savu-
kart - vai probléma ir viegli atrisinama?
Cik ilgs laiks paiet no lemuma pienemsa-
nas lidz ta istenoSanai?

Vai probléma var laika gaita atrisinaties
pati no sevis?

Apvienojot vadibas procesu koncepciju ar
lemumu piepemsSanu, tiek ieteikti divi pa-
mata daljjumi.

Pirmais ir panémiena vai mehanisma iz-
veide ikdienas vai paredzamu léemumu sa-
gatavoSanai.

Otrais ir lemuma sagatavoS$ana neikdienis-
kos jautajumos.

Atgskiriba starp Siem diviem var tikt atkla-
ta ari, nosaucot tos par ieprogrammeétiem
un neieprogrammeétiem lémumiem. Kon-
sultaciju procesa izveide kada struktara un
atsauksmju par ieprieks pienemtiem lemu-
miem izvértéSana ir viens papémiens, ka
veikt "parasto” lemumu pienemsanu. Kom-
promisa gadijuma process ir iedibinats, bet
vismaz dazam personam $kiet, ka tam nav
pietiekami liela ietekme uz $o procesu. Pro-
cess var ietvert lemumu pienemsanas ietei-
kumus individuala, grupu vai vienibu lime-
ni. Vieniba $aja sakara var nozimét kadu
vietéja méroga jaunatnes organizaciju.

Lemumu pienemsana notiek diapazona no
parliecibas, caur risku un lidz nedrosibai,
ka arl no augsta lidz zemam organizacijas
vaditaju ietekmes limenim. NeikdieniSkas
lemumu pienemsanas gaita attiecigajiem
vaditajiem janoverté dazadu lemumu pie-
nemsanas dé] iespgjamie riski. Vai pastav
iespéja noteikt precizu mehanismu arkar-
tas lemumu pienemsanai Skiet visai apSau-
bams. Reizém lemumi japienem nekavéjo-
ties un uz vietas, bez saistibas ar struktaru,
bet macisanas no konkréta lemuma ir tikai
retrospektiva. Sis grutibas ir vismaz jaapzi-
nas, ietverot tas ka dalu vaditaju apmaciba.
Izveidotie léemumu pienemsanas efektivita-
tes paaugstinasanas procesi pamata saisti-
ti ar varas koncentraciju vai decentralizaci-
ju organizacijas iekSiené un pienemto vai
piekopto politikas izstrades limeni.



21. attels. Lemumu pienemsana

ATMEST IZVELI

ATMEST IZVELI

ATMEST IZVELI

Vai izvéle
irreala?

Vai izvéle ir
apmierinosa?

Vai izvélei bus Vei!(t t_urpméku
pozitivas vai izvértésanu
negativas sekas?

Avots: p. 250 in Stoner, J.A.F. and Freeman, R.E. and Gilbert, D.R. (1995) Management, 6th ed., London: Pearson
Education Ltd. .

4.6. Komunikacija un
informacija

Katrai organizacijai ir sazinas kanali. Var
37 kst & pastavet automatiskais pienémums, ka sa-
: zinas kanali ir organizacijas vadibas struk-
e ta : e tiras neatnemama sastavdala.

Sazina péc definicijas ietver informacijas
nodosanu. Henrijs Mincbergs (Henry Mint-
= 5 Vai dalibni zberg) izcélis sazinas nozimi vadibas proce-
e : T sa. Vins iesaka §adu dalijumu:

gan a a a PTOCE Araviau-
ai u otektiva umu_pienems-
anai? Starppersonu loma - administratori darbo-
jas ka savas organizacijas dalas vaditaji.
Jzdodict dalibnickiem rakstveida pa- Autors norada uz pétijjumiem, ka adminis-
idrot_pienem ~mulemumc o tratori pavada 45% sava laika ar kolégiem,
ik e —s amu 45% - ar cilvékiem arpus savam struktar-

vienibam vai organizacijas, bet 10% - ar sa-
viem prieks$niekiem. Vai ta ir vietgjas jau-
natnes organizacijas, nacionalas vai
starptautiskas organizacijam?

—pienemsanas jautajumus no _21.attéla.

Neformala loma - autors uzskata, ka admi-
nistratori mégina iegit informaciju no ik-
vienas grupas vai individa, kas var but sva-
riga vina darbam. Administrators arl
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izplata svarigu informaciju gan sava orga-
nizacija, gan arpus tas. letverti ari sazinas
panémieni un metodes.

22. attels. Komunikacijas tikli

Léemeéja loma - administrators ievie§ jaunus
planus, pieskir resursus un skaidro pie-
nemto lemumu biatibu citiem gan sava or-
ganizacija, gan arpus tas.

BN

N
/ O O
ZaN v

O Rats O > Aplis Visi kanali (jeb Comcon)
O O
NS
PN 7
T !
e O—O—0O—0—0 o
O A Kédes v
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VIENKARSI UZDEVUMI

Centralizéti O\ /O Inforlrgsétcija
tikli (piem., O * cer?tréla'ai
rats) RN J2
personai
O O
O
/ \ Informacija
Decentralizéti O O » pltst pa
tikli (piem., \ / tiklu
Comcon)
O——0
SAREZGITI UZDEVUMI
O\ /O Informacija
Centralizéti O ‘ plust
tikli (piem., centralajai
rats) O/ \O personai
O O Info_rmécija
Decentralizéti P|L}St pa
tikli (piem., \ / tiklu
Comcon) @) O

Centrala per- Veiksmiga
‘ sona var izpil- darbiba
dit uzdevu- *
muviena Centralizéti tikli
ir paraki, veicot
vienkarsus
uzdevumus
Nevienam
nav visa .
* nepieciesama » Vaja
informacija darbiba
Centralas Vaja
* personas ‘ darbiba
informacijas
piesatinajums

Veiksmiga
darbiba

Nav vienas
» informativi » Decentralizéti
piesatinatas tikli ir paraki,

personas veicot sarezgi-
tus uzdevumus

Avots: Mullins, Laurie J. (1999) Management and Organisational Behaviour, p. 489-490, 5th ed. London: Pear-

son Education. ISBN: 0-273-63552-2



23. attels

Planosana

Kontrolésana

Organizésana

Vadisana

Pastav daudzi sazinas modeli saistiba ar
vadibas procesu. Dazi no tiem balstas uz
prieksstatu par raiditaju vai avotu, kas ar
kodésanu, lejup vai pa kddu kanalu nosata
informaciju dekodé$anai un sanémeéjam.
Péc analogijas ar radio signaliem modelis
runa par parraidi atpakal nosititajam, kas
tad klast par uztvérgju.

Péc radio signalu principa dazi autori iz-
manto terminu "troksni", lai apzimétu zi-
nama veida informacijas kroplojumu starp
uztveréju un raiditaju. Vards "troksni" var
bt barjera uztveéréja vai raiditaja uztverei,
t.i., kodésanas un dekodésanas stadijas var
ietekmét hierarhija, tenkas, nekonsekven-
ta politika vai, vel batiskak, atzitu vadibas
procesu trakums informacijas izplatiSanai,
vai pat sajukums ieprieks aprakstitaja cik-
la.

22. attels apraksta divus sazinas tiklus un
noveérteé tos attieciba uz vienkarsiem un sa-
rezgitiem uzdevumiem. Rats jeb zvaigzne
ir viscentralizétakais tikls un tiek ieteikts
vienkarsiem uzdevumiem un problémam.
Aplis ir visdecentralizétakais, kas nosaka
mazu vadibas iespéju un vadibas paredza-
mibu. Tiek apgalvots, ka aplis labak pie-
nem parmainas un atbilst sarezgitu proble-
mu risinasanai.

"Visu kanalu" jeb "comcon" tikls ari ir de-
centralizéts un ietver pilnigu diskusiju un
dalibu. Spiediena dél tas var atkal parveér-
sties par rata tipu.

Y formas vai kédes tikls var biit noderigs
vienkars§u problému risinasanai ar nelielu
mijiedarbibu grupa. Pétijumi apliecina, ka
apmierinatibas limenis grupa ir zems vai
merens.

4.7. Zinasanas un to
apguve

Sazina ir nesaraujami saistita ar zinasa-
nam un informaciju. Masdienu biznesa pa-
saulé attiecibas starp zinaSanam, varu un
konkurences prieksrocibam ir analizes un
diskusiju objekts. Ta ka jaunatnes organi-
zacijas nav ieinteresétas konkurences
prieksrocibas, sazinas jautajumi turpmak
apskatiti zinaSanu apguves organizacijas
konteksta. Zinasanu apguves nozimibas
dé] uz jaunatni vérsta kultira zinasanu ap-
guves organizaciju ietversana $aja un 4. sa-
dala ir apzinata. Pieeja un analize iepriek-
seja sadala tomér vairak vérsta uz citu
vadiSanu, bet $aja uz procesu.

Zinasanu apguves organizacijas

Uzpémejdarbibas sektors saméra nesen ir
ieinteresgjies par optimalajiem informaci-
jas un zinasanu izplatiSanas lidzekliem or-
ganizacijas ietvaros. Firma Shell bija viena
no pirmajiem So principu veicinatajiem.

Lielbritanijas konsultantu grupa David
Skyrme Associates, cenSoties izveidot defi-
niciju, kas palidzétu administratoriem, ie-
teica $adu:

Zinasanu apguves organizacijas ir tas, ku-
ras izveidotas sistemas, mehanismi un pro-
cesi, kas tiek izmantoti pastavigai Sajas
organizacijas stradajoso vai ar tam sadar-
bojosos speju uzlabosanai un, lai sasniegtu
ilgtspejigus $is organizacijas merkus.

Merki, kuru varda §i zinasanu apguve
tiek veicinata, jaattiecina ari uz visu
organizacijas vidi.

Lai gan autori, iesp&jams, nedefiné vardu
"kopiena" tapat, ka to daritu jaunatnes va-
ditajs, ta lietosanas fakts norada uz papil-
du nozimi tiem, kas strada jaunieSu attisti-
bai.
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Autori saka, ka zinasanu apguves organi-
zacijas:

- pielagojas to argjai videi,

- pastavigi uzlabo savu spéju mainities un
pielagoties,

- veicina gan kolektivo, gan individualo zi-
nasanu apguvi,

- izmanto zinasanu apguves rezultatus la-
baku rezultatu sasniegSanai.

Arie de Geus (skatiet Senge 1990) apraksta
zinasanu apguvi ka vienigo ilgtspéjigo kon-
kurences prieksrocibu. Ka $o apgalvojumu
var attiecinat uz jaunatnes organizacijam?
Vai tam jaizveido vadibas process, kas no-
droSina pastavigu zinasanu izplatiSanu, ja
ta, tad kadiem merkiem? Vai var pienemt,
ka zinasanu izplatiSana un prasmju nodo-
Sana vienmér notiek sadarbibas gaisotné?
Vai individu un grupu spé&jas organizacijas
meéroga var uzlabot ar §adu zinaSanu nodo-
Sanu un izplatiSanu?

Piters Senzs (Peter Senge) definé zinasanu
apguves organizaciju ka "organizaciju, kas
pastavigi paplasina savas iespéjas, lai radi-
tu savu nakotni. Sadai organizacijai nav
pietiekami tikai saglabaties. IzdzivoSanas
zinaSanu apguve ko biezak déve par adap-
tivo zinaSanu apguvi ir svariga, patiesiba
pat nepiecieSama. Bet zinasanu apguves
organizacijai adaptiva zinaSanu apguve ja-
apvieno ar generativo zinidSanu apguvi,
macisanos, kad palielina mas spéjas radit.”

Ieverojot §is sadalas pievérsanos procesam
un sistémai, iesakami $adi vadibas procesi
un ar tiem saistiti pasdkumi vai metodes.
Principi aizgati no Deivida Skerma (David
Skyrme) un pielagoti jaunatnes organizaci-
jam. Skerms uzsver kultiras lomu organi-
zacija. Sajos ieteikumos domata kultara,
kas paredz sadarbibu un apmainu. Ta ka
ieprieksejas sadalas nodarbojas ar ieksgjo
un aréjo kultaru, tas ierobezojumiem, tad
turpmaka izpéte Seit netiks uzsakta.

» Stratégiska planoSana. Pieeja plano3a-
nai, kas var bat jauna vai neparasta.
Jaunatnes organizacijas var Seit pieme-
rot dazadus domasanas veidus. Tadé] ja-
paredz laiks un citi resursi, lai veiktu
eksperimentus, izmantojot dazadas sazi-
nas metodes un novertétu to efektivitati.

« Ieksgjas un argjas vides analize. Ka
pastaviga uzraudzibas procesa sastav-
dala javeic visu galveno faktoru izpéte,

ietverot elementus, kas pirmaja acu uz-
metiend var neskist IpaSi bitiski jau-
natnes organizacijai, ka tehnologija un
politiski faktori.

e Informacijas un zinasanu organizacija.
Izmantojiet panémienus, kas norada
auditu, vertibu (rentabilitati) un izmanto
informaciju ka resursu (IRM jeb Informa-
tion Resource Management - "informdci-
Jas resursu parvaldiba”). Informacija var
nakt no iekSgjiem avotiem, to var dot citi
administratori, ta var tikt atvasinata no
parastas rakstveida informacijas vai
elektroniskas informacijas, pieméram,
interneta.

 Grupu un organizacijas attistiba. Var
tikt izmantoti paligi, lai palidzétu gru-
pam veikt darbu, darba un organizaci-
jas plano$anu un grupu attistibu. Merki
varétu but véertibu stiprinasana, redze-
juma izstrade, vienotiba, grati sasnie-
dzamu mérku, kopibas un atbalsta gai-
sotnes radiSana.

¢ Veikuma vértesana. Jarada pieméroti
vertésanas raditaji veikuma vértésanai,
kas nodrosina lidzsvarotu un godigu sis-
tému jaunatnes organizacija. Vertesa-
nas sistémai jabat pozitivai un javeici-
na turpmaki ieguldijumi zinaSanu
apguve.

¢ Apbalvojumu un atzinibas sistémas. Ie-
viesiet procesus un sistémas, kas izsaka
atzinibu par jaunu prasmju apguvi un vei-
cina gan kopigu, gan individualu darbu.
Gadajiet, lai panakumi tiek labi publisko-
ti, lai mudinatu uz turpmaku attistibu.

Lidzekli un panémieni. Jaunatnes organi-
zacijas pazist daudzus no turpmak uzskai-
titajiem, bet Siem lidzekliem jabut saisti-
tiem ar zinasanu apguves veicinasanu.

Izzina - izjautasana, informacijas mek-
lesana.

Jaunrade - "prata vétras", ideju apko-
posana.

Situaciju izpratne - informacijas un domu
organizésana.

Izveles izdariSana - darbibas virziena izvéle.
Rezultatu novérosana - registréSana un no-
verojumi.

Zinasanu parkartoSana - jauno zinasanu
ieklausana apzinas modelos, iegaumésana.



Kolektivai zinaSanu apguvei nepieciesa-
mas informécijas un zinasanu izplatiSsanas
prasmes, kas ietver:

- sazinu, ipasSi pari organizacijas robezam,
- klausiSanos un novérosanu,

- kolégu darbaudzinasanu un atbalstiSanu,
- visaptverosu skatijumu - grupas un orga-
nizacijas uztvéerumu kopuma,

- spéju parvaret griatibas un nedrosibu.

Praktisks uzdevums

* Izmantojiet seSus ieprieksS uzskaititos
procesus no izzinas lidz zinasanu par-
kartoSanai ka metodes kada dalibnie-
ka aprakstitas problémas risinasanai.

4.8. Strategiska
planosana

Izlemjot sagatavot stratégisko planu, tiks
bitiski iespaidota organizacijas ietekme uz
sabiedribu. Sads plans iespaidos jebkuru
citu plana veidu, tam jaatstaj ietekme uz
organizacijas praktisko darbibu.

4.8.1. Kadel planosana ir nozimiga?

Pastav vismaz zinama vienpratiba par ap-
galvojumu, ka kopuma jaunatnes organiza-
ciju loma sabiedriba pieaug. Tomeér ir batis-
ki pieminét, ka tas neko neatvieglo. Tiesi
pretéji, vide, kura darbojas jaunatnes orga-
nizacijas nav stabila, bet gan pastavigi at-
tistas.

Pastav ari citi "iek$gjie" aspekti, ko ir vérts

Seit pieminét:

— dalibnieku mainigais skaits un izcel-
sme,

— resursu trakums,

— slikta cilvékresursu prakse,

— virzibas trakums organizacijas darbiba
vai programma.

Dazi no Siem raksturojumiem ir daudzu
jaunatnes organizaciju kopigas problémas
visa Eiropa, kas skaidri demonstré plano-
Sanas nepiecieSamibu.

Jaunatnes organizaciju pieaugos$a nozime
rada nepiecieSsamibu péc labak administre-
tam organizacijam, kas gatavas parvarét
sabiedribas gratibas. Pastavigi mainiga vi-
de liek organizacijai ari bat spgjigai maini-
ties un pielagoties, lai saglabatu ietekmi
un turpinat sniegt pakalpojumus.

4.8.2. Kas ir strategiska planosana?

Pastav dazadas stratégiskas planoSanas
definicijas. Maikls Alisons un Dzads Kejs
(Micheal Allison, Jude Kaye) sava gramata
"Stratégiska planoSana bezpelnas organi-
zacijas" (1997) dod divas loti batiskas defi-
nicijas:

"Stratégiska plano$ana ir vadibas lidzek-
lis, kas ka jebkurs vadibas lidzeklis tiek iz-
mantots, lai palidzétu organizacijai stradat
labak." Tad autori dod izvérstaku definici-
ju, kas ietver dazus svarigakos $ada veida
planoSanas aspektus: "Strategiska plano-
Sana ir sistematisks process, kura gaita or-
ganizacija vienojas par prioritatém, kas ir
butiskas tas uzdevuma izpildei un atbilsto-
Sas darbibas videi, panakot galveno ieinte-
reséto personu uzticibu $im prioritatem."

Ieprieksgjas nodalas jau paskaidrots, ka
biznesa izmantota vadibas prakse var tikt
piemérota jaunatnes organizacijam. Lidzigi
jaunatnes organizaciju prakse var bt node-
riga ari biznesam. Ka jau iepriek§ minéts,
jaunatnes organizacijam ir kada atSkiriga
ipasiba - to vértibas, kas var bat to galvena
at8kiriba no pelnas organizacijam. Izmanto-
jot no komerciala sektora aizgatu vadibas li-
dzekli, katra lemuma janem veéra organiza-
cijas vertibas. Butiskais, piemérojot biznesa
sektora lidzeklus brivpratigas darbibas sek-
tora, ir nodros8inat, ka lidzekli negrauj orga-
nizacijas véertibas un principus. Citas §1 M-
materiala dalas uzsvars likts uz vertibam.
Seit piedavajam vél vienu definiciju: verti-
bas ir prasibas un principi, idejas par kaut
ka vai kadu ipasibu vértibu vai nozimi, ipa-
§i, ja tas kopigas kadai grupai.

Katrai organizacijai neatkarigi no tas vei-
da ir savas atSkirigas vertibas, tomér bez-
pelnas sektora tas, iespejams, ir atskirigas,
vai ari tam pieskirts cits raksturs neka ko-
mercialaja sektora. Vismaz teorétiski jau-
natnes organizacijas veicina vértibas, kas
aptver visu organizaciju, taja skaita finan-
seéjuma meklésanas, sazinas un brivpratigo
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un darbinieku nolig§anas funkcijas. Jau-

natnes organizacijas vértibas parasti izvei-

do dibinataji, tad tas pielago un tam pievie-
nojas citi vai vélakie locekli.

Turpmakas piezimes apkopo dazados stra-

tegiskas planosanas pasakumus, bet,

pirms uzsakt §is darbibas, organizacijai ja-
velta zinams laiks, lai izvértétu savu gata-
vibu. Apsveriet §adu faktoru ietekmi:

— Stratégiskajai planoSanai vajadzigs
laiks - vai mums tas ir? Vai vélamies to
veltit §im pasakumam?

— Stratégiskajai plano$anai nepieciesami
resursi. Vai tie ir pieejami? Vai vélamies
tos veltit planoSanai?

— Stratégiskajai planosanai nepiecieSsama
uzticiba. Vai, sakot $o procesu, esam pa-
domajusi par visiem - brivpratigajiem,
padomi/valdi, personalu, klientiem...

— Stratégiskajai plano$anai nepiecieSama
koordinacija. Vai jums ir istie cilvéki tas
vadiSanai?

— Pretestiba planoSanai - vai visi vélas
stratégisko planu? Ka piesaistit un ap-
vienot visus?

Praktisks uzdevums

» Uz lapas dalibniekiem jaapraksta ie-
prieks uzskaitito piecu aspektu ie-
spaids un tas, vai vinu organizacijas ir
gatavas stratégiskajai  planosanai.
Sads parskats var radit dokumentu,
ko sastada, lai iesniegtu pilnsapulcei
vai lidzigai lemgjinstitucijai, lai pie-

nemtu léemumu.

kiem sikak jaizpeta, kadas ir proble-
mas, lai tas varetu atrisinat un strate-
gisko —planoSanu var&tu turpinat
talak.

—_— e

4.8.3. Strategiskas planosanas
stadijas

Stratégiska planoSana ir pastavigs pro-
cess, kas ietver citu starpa informacijas
vak$anu, diskusijas un sarunas, lemumu
pienemsSanu utt., lai izveidotu rakstveida
dokumentu, kas saucams par stratégisko
planu. Tomér process ar to nebeidzas. Kad
plans sastadits, tas jarealizé un pastavigi
jakontrolé. Planosanas laikposms var bt

dazads, bet labs vidéjais ilgums batu tris
gadu plans. Protams, regulara novértésana
ir batiska visas stadijas, bet vértésanas re-
zultati jaizmanto procesa.

Turpmak uzskaititas septinas biitiskas pro-
cesa stadijas, pievienojot plasaku informa-
ciju, kas grupai palidzétu veikt §is stadijas.

1. Strategiskas planoSanas pamata sa-
gatavosana.

— Kas taja iesaistits?

— Ka to veikt?

— Kas tai nepiecieSams?

2. Redzejums un uzdevums: attistiba vai
parskats

— Vienojieties par organizacijas nakotnes
planu.

— Sastadiet (vai parskatiet) uzdevuma for-
mulgjumu.

3. Vides vertejums.
— Izpetiet stipras un vajas puses.
— Izpétiet iespéjas un draudus.

4. Stratégisko jautajumu noteikSana.

— Vienojieties par prioritatem.

— Sastadiet meérku un uzdevumu sa-
rakstu.

— Sagatavojiet budzetu.

5. Sastadiet mérku un uzdevumu sa-
rakstu.

6. Stratégiska plana rakstiSana

7. Plana realizacija.
— Izveidojiet, uzrakstiet un realiz&jiet
darbibas planus.

8. Novertesana

1. stadija. Stratégiskas plano$anas pa-
mata sagatavosana.

Pat pienemot gatavibu stratégiskai plano-
Sanai, vel ir vairaki svarigi aspekti, kas ja-
ieveéro.

Kas tiks iesaistiti?

Sim jautajumam var bat dazadas atbildes
atkariba no organizacijas lieluma. Maza
organizacija var bat interesanti, ja pieda-
las viss personals un vadibas padome, ka
ar1 parejo ieintereséto parstavji (ieinteresé-
tais ir ikviens, kam rap vai batu jarap or-
ganizacija, taja skaita personals, brivprati-
gie, padome, Kklienti, dibinataji, kopienu
vaditaji, agrakie darbinieki un brivprati-
gie, piegadataji u.c.). Lielas organizacijas
tas nav iespéjams, tadél to gadijuma vare-
tu bt ieteicams izveidot planoSanas komi-



teju, kam, protams, ari japarstav organiza-
cijas ieinteresétie. Jebkura gadijuma ir
svarigi, lai grupa ietilptu dazadi laudis,
ipasi izpilddirektors un padomes/valdes lo-
cekli.

Ta vai citadi ikviens organizacijas dalib-
nieks jaiesaista $aja darbiba. Ja plans ne-
skitis nozimigs visiem, tas bis neveiksmigs.

Ka to veikt?

Seit dotais stratégiskas planosSanas ap-
raksts ir viens no daudziem iesp&jamiem.
Dazadiem autoriem ir dazada pieeja Sim
jautajumam. Dazi no tiem pievérSas tam
rapigak un apcer lielaku stadiju skaitu, vai
vienkarsi iedala tas citadi. Tas nozimé, ka
So lidzekli nevar izmantot ka kaut ko sa-
stingu$u. Tiesi pretéji, tam ir jabat elasti-
gam, lai to pielagotu dazadam organizaci-
jam. Pienacis laiks apskatit to kopuma un
izlemt, kadas dalas japielago, lai atbilstu
organizacijas realitatei.

Kas mums nepieciesams?

Stratégiskajai planoSanai nepieciesams
laiks un resursi. Tomér tam nevajadzétu
atturét organizaciju no plana sagatavosa-
nai nepiecieSamo darbibu veik$anas. Jaap-
zinds nepiecieSsamiba iesaistit personalu
un brivpratigos $aja jaunaja uzdevuma, ka
arl nepiecieSamie resursi, pieméram, nau-
da sapulcém, informacijai utt. Nepiecie-
Sams ari sadalit atbildibu iesaistito starpa.

Visbeidzot, ja iespéjams, dazam organizaci-
jam varétu but noderigi iesaistit konsul-
tantu no arpuses, kas atvieglotu procesu.

2. stadija. Redzéjums un uzdevums: at-
tistiba vai parskats

Pienacis laiks pasapnot. Ja planojam,
mums jazina, kurp virzisimies, lai planosa-
nai pieskirtu virzibu. Lai noskaidrotu, ko
gribam sasniegt, izmantosim organizacijas
redzgjumu, ko var definét ka kopigu uzska-
tu par veiksmi, tie$i $is veiksmigas darbi-
bas panaks$ana iedvesmo un stimulé cilve-
kus stradat kopa.

Redzéjumi var bat divu veidu:

— Versts uz organizacijas iek$gjo darbibu,
iedomajoties, kadu vélamies redzét or-
ganizaciju.

— Aréjais redzéjums, kas pieversas tam,
kada klas pasaule, ja organizacija sa-
sniegs savu meérki.

Organizacijas redzéjumam jaaizrauj un ja-
iedvesmo grupa kopigam darbam, maksi-
mali izmantojot savas spéjas, lai istenotu
organizacijas mérki.

So mérki reizém sauc par "uzdevumu'
(Mission), ko definé ka "pamatu organizaci-
jas pastavésanai" (Allison and Kaye, 1997),
vai arl varam teikt, ka uzdevums ir organi-
zacijas loma attieciba uz redz&jumu.

Skaidrs, ka pastav organizacijas, kam jau
ir skaidrs uzdevuma formuléjums. Ja tas
ta ir, ir pienacis laiks to parskatit.

Uzdevuma formuléjuma sastadisana var bat
visai griits uzdevums, kas aizpem zinamu lai-
ku. Tomér jaizverte ta nozime ne tikai tadel,
ka tas ir stratégiskajai planosanai bitisks
elements, bet ari tade], ka Sis process var pa-
lidzét organizacijai iesaistit loceklus diskusija
un izpratnes veidoSana par sava darba jegu.

Protams, par uzdevuma formuléjumu

pastav dazadi viedokli. Dazadi autori uz-

sver dazadus aspektus. Tos apkopojot, uz-
devuma formuléjums (daZreiz saukts ari
par mérka formul&jumu) var ietvert:

— organizacijas planotos sasniegumus,

— organizacijas veiksmigakas darbibas jo-
mas ka atSkiriga iezime salidzinajuma
ar citam organizacijam,

— organizacijas darbibas jomas, to adresa-
tu un darbibas veidu,

— organizacijas vertibu atspogulojumu un
to ipatnibu.

Uzdevuma formuléjumiem jabit isiem,
skaidriem un pievilcigiem. Seit ka pieméri
pievienoti daZu jaunatnes organizaciju uz-
devuma formuléjumi.

IFM-SEI - International Falcon Movement
- Socialist Educational International
(Starptautiska vanagu kustiba - Socialistu
izglitibas internacionale) - cenSas ar dali-
borganizaciju palidzibu izveidot bérnus un
jaunie$us ar kritisku musdienu pasaules
izpratni. Ta censas izglitot bérnus un jaun-
ieSus saskana ar iecietibas, lidztiesibas un
draudzibas pamatprincipiem.

TEJO - World Organisation of Young Espe-
rantist (Pasaules jauno esperantistu orga-
nizacija) - tiecas uzlabot sapratni dazadu
tautibu un dazadas valodas runajosu jaun-
ieSu starpa, veicinot starptautiskas espe-
ranto valodas lietoSanu.
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YDC - Youth for Development and Co-opera-
tion (Jaunatne par attistibu un sadarbibu) -
tiecas stiprinat jaunatnes strukturas, kas
veido sadarbibu starp jaunieSiem, dodot
tiem iespéju aktivi veidot savas pasreizégjas
un turpmakas dzives gaitu, lai panaktu at-
tistibu, kas ir no vides viedokla ilgtspéjiga,
ekonomiski pieejama un sociali taisniga.

YEE - Youth and Environment in Europe
(Jaunatne un vide Eiropa) - YEE mérkis ir
saskana ar dabu, atbilstoSas pasaules re-
sursu izmantoSanas aizsardziba un veici-
nasana, lai ikvienu iesaistitu léemumu pie-
nemsana un nodrosinatu izglitibu ieprieks
minétajas jomas.

Kad uzdevums aprakstits, ikviens procesa
iesaistitais, iespéjams, izjustu lielaku sais-
tibu ar to un tadéjadi ari lielaku uzticibu
organizacijai. Svarigi ir, kas publicéts un
ka tas kada veida ieklauts organizacijas
konstitacija vai statatos.

3. stadija. Vides novertesana.
Organizacija pastav konkréta vide, kas jau
aprakstita ka mainiga. Sai videi ir ietekme uz
organizacijas darbibu, organizacija parpem
lietas no vides un to pastavigi ietekme citi.

Strategiska planoSana prasa sistému, kas
spieZ organizaciju reagét uz Sim parmai-
nam, kas savukart prasa aréjas vides, pie-
méram, politikas, ekonomisko tendencu,
demografijas, juridisko jautajumu, sabied-
risko jautajumu, konkurences ar citam or-
ganizacijam, locek]u vai pakalpojumu sane-
méju vértibu un vajadzibu mainas analizi.

Taja pasa laika ir svarigi izprast organiza-
cijas iek8gjo situaciju, lai vislabak varétu
novertét parmainu nepieciesamibu. Izvér-
tejot ieksejo vidi, organizacija jaanalizé vi-
sas darbibas jomas. Atkariba no organiza-
cijas tipa tas var bat finanses,
administracija, dalibnieki, marketings, pa-
kalpojumi, programma un darbiba.

Viens labs lidzeklis §1 procesa atviegloSanai
ir SWOT analize, stipras puses, vajas
puses, iespéjas un apdraudéjumi).

— Stipras puses - ko més daram labi?

— Vajas puses - ko varam uzlabot?

— lespgjas - kadas parmainas ir notikusas
misu vide, kas varetu laut labak izpil-
dit masu uzdevumu?

— Apdraudé&jumi - no kadam vides parmai-
nam japiesargas vai jabut tam gata-
viem, veicot savu darbu (npemts no Alli-
son and Kaye, 1997)

SWOT analize mums palidzés noteikt, ka-
das organizacijas stipras puses lauj mums
izmanot iespéjas un kadi trakumi janovers,
lai izvairitos no apdraudéjumiem. SWOT
analizi var veikt visas organizacijas limeni
vai konkrétiem projektiem.

4. stadija. Strategisko jautajumu no-
teiksana.

Kad savakta visa informacija iepriek$ejas
fazes, jaizdara izvele un janosaka priorita-
tes. Saja bridi var bt nepiecieSams atgriez-
ties ieprieks&ja fazé un turpinat izpéti. Si
faze reizém var but mulsino$a, tomer tas re-
zultati ir Joti vertigi.

Braisons (Bryson) apraksta stratégiskos
jautajumus ka "pamata politikas jautaju-
mus, kas ietekmé organizacijas mandatu,
uzdevumu un vértibas, raziguma limeni vai
apvienojumu, klientus, lietotajus un mak-
satajus, izmaksas, finans€jumu, parvaldibu
un organizacijas veidojumu". So aspektu iz-
kartoSana prioritaSu seciba attieciba pret
uzdevumu un redzéjumu saks apaudzét
misu stratégiska plana skeletu ar miesu.

Saja procesa dala nebiitu velams kaut ko iz-
laist, lai pabeigtu atrak. SWOT analizes re-
zultati var bat noderigi, mums ir janoverte,
ka noteiktie stratégiskie jautajumi saistiti
ar stiprajam un vajajam pusém, iespéjam
un apdraudéjumiem.

Pédgjais veicamais pasakums ir organizaci-
jas svarigako mérku sasniegSanai pieejamo
iespéju loka saSaurinasana. Veélreiz, dazadi
autori sniedz dazadas vera nemamo biitisko
aspektu variantus.

Henrijs Miljore (Henry Migliore) un citi sava
gramata "Stratégiska planoSana bezpelnas
organizacijas" (1994) piedava $adu sarakstu:
— personala vai brivpratigo dalibas limenis;
— resursu un finansu limenis;

— organizacijas atpazistamiba;

— apkalpojamie klienti;

— projektu skaits;

— projektu kvalitate;

— vadibas efektivitate;

— pakalpojumu kvantitate un kvalitate.



5. stadija. Mérku un uzdevumu aprak-
stisana.

Diskusijas par mérkiem un uzdevumiem
notiks visa stratégiskas planoSanas proce-
sa gaita. Tacu Saja stadija japatur véra pro-
cesa pédéja stadija.

Lidz &im bridim vairumam lémumu jabat
pienemtiem, organizacijas virzibai kopuma
jabut skaidrai. Pienacis laiks vienoties par
konkrétiem pasakumiem izvéléto rezultatu
sasniegSanai.

Saja sakara noderiga ir SMART analize
(Specific, Measurable, Achievable, Relevant
and Realistic, Time-bound - konkréts, no-
vertéjams, sasniedzams, butisks un reals,
laika zina ierobezots). Ta skaidrojama $adi:

— konkréts: jaraksta isi, skaidri noradot,
kad, ka un kur situacija tiks mainita;

— noveértgjams - lai rezultatu vai procesu
batu iespéjams novertét;

— sasniedzams - lai pastavétu gratibu
parvarésanas elements cilveku stimuleé-
Sanai, bet tas nedrikst bat parmerigs,
lai izvairitos no vilSanas;

— butisks un reals - jakoncentrgjas uz orga-
nizacijas prioritatem,;

— laika zina ierobeZots - japaredz termini,
kuros merkis sasniedzams.

Uzticibas punkts sasniegts. Nu ir jaatrod
resursi. Resursu pieSkirSana tiek definéta
budZzeta, dokumenta, kas atspogulo politis-
kus lemumus, t.i., izveli starp nelieliem re-
sursiem un organizacijas uzdevumu no-
teik§anu. BudzZetu parasti sastada padome,
bet to apstiprina organizacijas augstaka lé-
meéjinstitacija (kopsapulce, kongress utt.).
Tacu atkal - jo vairak taja iesaistas visi ie-
interesetie, jo lielaka piederibas sajuta.

6. stadija. Strategiska plana rakstiSana.
Ja lasitajs, kas nolémis iesaistities strate-
giskaja planoSana savas organizicijas ie-
tvaros, sak tieSi ar $o nodalu, tas konsta-
tés, ka te nav ne rindkopas, kas spétu
palidzet darba. Stratégiska plana rakstisa-
na nozimé tikai iepriekséjo stadiju rezulta-
tu fikséSanu rakstveida.

Iespéjams, ir labak, ja par rakstiSanas pro-
cesu atbild tikai viens cilvéks. Protams, ja-
dod iespgjas ari citiem iesaistities parbau-
des procesa. Tomér Saja stadija galvenie
lemumi jau ir pienemti, tadél nevar but va-

jadzigas lielas izmainas, citadi pastav ie-
spéja, ka dokumenta projektu sagatavosa-
nas process nekad nebeigsies.

Ka dokuments, ko izmantos loti dazadi ie-
interesétie, tas jasastada ta, lai katra
nianse butu skaidri uztverama. Kad doku-
ments gatavs, to oficiali japienem pado-
mei/valdei un tas iesp&jami plasi japublis-
ko organizacija.

Nav noteikta parauga S$adu dokumentu

struktarai, tacu, ievérojot ieprieks aprak-

stitas stadijas, taja varétu bat sadas dalas:

— Ievads

— St dokumenta merkis

— Organizacijas vesture un raksturojums

— Stratégiskie jautijumi un galvenas
stratégijas

— Merki un uzdevumi (Allison and Kaye)

Dazas no §im dalam var bt jaraksta atse-
viski katrai nodalai un organizacijai kopu-
ma.

7. stadija. Plana realizacija.

Nu pienacis laiks sakt stradat. Masu stra-
tegiskais plans norada virzienu, grafiku un
saturu. Lai to realizétu, mums jaizstrada
darbibas (vai darbibu plans) katram strate-
giskajam jautajumam. Tie$i Seit sakas dar-
biba: japiepem lemumi, pieméram, darbi-
nieku pienemSanu darba - ka izsludinat
konkursu, aprakstit darba uzdevumu, cik
intervijas ar kandidatiem paredzéet, kada
bus alga utt.

Darbibas plani visu izstrada sikak neka
stratégiskais plans, bet tie nodrosina, ka
katrs stratégiskais jautajums tiek risinats
koordinéti un efektivi. Ir svarigi, lai darbi-
bas plani stila zina saskanétu ar stratégis-
ko planu. Cilvékiem, kas istenos darbibas
planus, jasajut savu darbibu saistiba ar
stratégiskaja plana formuléto organizici-
jas uzdevumu.

8. stadija. Vertesana.

Strategiskaja planoSana veértésana ir vel
viena stadija, kas ne tikai pabeidz procesu,
bet vel vairak - ienes jaunu informaciju
plana, laujot to vel vairak precizét. Strate-
giska planosana tad klast par pastavigu or-
ganizacijas attistibas procesu.

Veértésana javeic dazadas stadijas:
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— stratégiska plana sagatavo$anas pro-
cesa,
— plana realizacijas gaita.

Esam defingjusi stratégisko planosanu ka
procesu, tade] vertésana istenoSanas gaita jeb
kumulativa vértésana ne tikai dos labumu
planam, bet ari veicinas procesa efektivitati.
Saja nozimé nekad nenonaksim pie galiga
varianta.

4.9. Finansu vadiba

Finanses var but administreSanas procesa
labi izprasts elements, ar daudzu gadu gai-
ta praktizétu metodiku. Pat §ada vide fi-
nanses var netikt uzskatitas par svarigu
jautajumu. "Svarigums" $aja sakara var
tikt izprasts dazadi, tacu neatkarigi no de-
finicijas, tam jaietver izpratne un saisti-
bas.

Izpratni var veicinat tas informacijas izpé-
te, kas izriet no saistibu jautajumiem, bet
tos neatrisina. Par piederibas ideju daudz
runats un diskutéts. Sis jedziens ne mazak
attiecinams uz finansém visas ta izpaus-
més. Ta ka daudziem administratoriem
nav ipasas izglitibas finansu joma, pastav
tendence atstat visus Sos jautajumus "spe-
cialistu" zina. Jaunatnes organizacijam, ta-
pat ka pelnas organizacijam, finanSu infor-
macija jadara pieejama visiem tiem, ko
finansialie 1émumi skar. Administrésanas
procesam  jaietver  vismaz iespéja
administratoram  piedalities  budzeta
sagatavosana. Lai palidzétu diskusijas par
iesaistiSana limeni, tiek piedavati turpma-
kie isie finansu dokumentu apraksti.

Finansu informacija tiek pasniegta daza-
das formas, saskana ar attiecigas organiza-
cijas vajadzibam. Var tikt izmantoti gan fi-
nansu, gan vadibas parskati. SI
terminologija noskir parskatus, kas pare-
dzéti likumdosana, un tadus, kas sagatavo-
ti tikai administrativo lemumu atvieglosa-
nai. Pirma kategorija ietver bilanci, pelnas
un zaudéjumu aprekinu, bet otra - budzetu
un naudas plasmas dokumentus. Ikvienam
organizaijas projektam nepiecieSams:

- budzets,

- bilance,

-ienakumu un izdevumu uzskaite,
- naudas plasmas dokumenti.

4.9.1. BudzZets

Tas ir finan§u dokuments, kas paredz izde-
vumus saskana ar ienakumiem vai konkre-
tam darbibam téréjamas naudas daudzu-
mu konkréta laikposma. Lidzigi ienakumu
un izdevumu dokumentiem tas var but
laikposms, kas atbilst organizacijas vaja-
dzibam. To var uzskatit par ienakumu un
izdevumu dokumentu nakotnei vai projek-
téta, nevis vésturiska forma. Jebkuras jau-
natnes organizacijas izpilddirektora pras-
mju minimuma jaietilpst prasmei izveidot
budzetu vai piedalities ta sastadiSana un
tad vadit organizaciju saskana ar izveidoto
finan§u planu. Pienemot, ka ienakumu
avoti, apjoms un raSanas biezi vien ir ne-
drosi, budzets jasastada, izmantojot kon-
servativu planosanu (tas ir, paredzot liela-
kus izdevumus un mazakus ienakumus
neka varétu domat). Finansgjoso organiza-
ciju kavetu maksajumu probléma ir pirma-
ja vieta starp naudas plasmas jautaju-
miem, bet izdevumi projekta vajadzibam
vai pat netieSajam izmaksam var bat jare-
gulé péc iendkumu datumiem un apjoma.
Budzeta periodi tade] var bt jasastada, lai
panaktu maksimalu elastibu organizacijas
darbiba. Spéja koriget budZetu noteikta
laikposmam, veicot to zinama laika spridi,
ir butiska jaunatnes organizaciju vajadzi-
ba. Korigéetais budZets reizém tiek pa-
sniegts ka paredzéts faktors.

Budzets parasti ir visai organizacijai kopu-
ma, bet, ja ta ir liela, ar vietéjam apaks-
struktiiram, parasti veido ari nodalu bu-
dzetu. Ja ar1 atseviSkiem izpilddirektoriem
var but maza ietekme uz kopgjiem ienaku-
miem, japastav konkrétam veicinasanas
mehanismam, lai mudinatu tos piedalities
budzeta sastadisana un darbiba. Dazados
finansu periodos sasniegto rezultatu par-
sprieSanas sapulces ir vértiga vadibas ap-
macibas darbiba.

Sadas sapulces uzskatamas ari par organi-
zacijas lemumu pienemsanas procesa dalu.
Lémumu pienems$ana noteikti tiek vairak
saistita ar budzeta sastadiSanu. Ari tad,
kad budzets ir korigéts, visparéjais sasta-
disanas, realizésanas un rezultatu vertesa-



nas process vél arvien tiek saistits ar ie-
priek$ minéto planoSanas, organizéSanas,
vadiSanas un kontroles ciklu (23. attéls).
Plano$ana un léemumu pienemsana $aja sa-
kara ir finansiala.
24. attels. NVO budzeta paraugs
Visi skaitli doti eiro.
PARSKATS [BUDZETS
1999 2 000
IENAKUMI
1 Daliborganizaciju iemaksas 60100 59 000
2 Administrativais finanséjums ES 40000 40 000
3 Administrativais finansejums EYF 8000 8 000
4  Beldijas valdibas finans&jums 6000 6 000
5 Procenti 3250 3 000
6  Ziedojumi, iemaksas 18 000 15000
Kopa 135350 | 131 000
7 Projekti 95000 | 120000
IENAKUMI KOPA 230 350 | 251 000
1ZDEVUMI
8  Pastavigie un projektu darbinieki 75 000 80 000
9  Biroja brivpratigie un macek|i 10 000 12 000
Kopa par darbiniekiem 85000 | 92 000
10  Telpuire, apkure u.c. 5900 6 000
11 PTS 16 850 14 000
12 Aprikojums 3 200 4 000
13 Darbinieku celojumu izdevumi 4550 5000
14 Padomes celojumu un sakaru izdevumi 9 000 10 000
15  lkgadéeja kopsapulce 9 350 9 000
16  Reprezentacijas izdevumi 8 250 6 000
17 Finan3u komiteja 1530 1000
18  DaZzadi izdevumi 3130 4 000
Kopa izdevumi bez darbinieku izmaksam 61780 | 59 000
19 Projektu izdevumi (iznemot darbinieku un 85000 | 100 000
administrativas izmaksas)
IZDEVUMI KOPA 231 760 | 251 000
Atlikums vai deficits (atskaitot projektus) -11 410 | -20000
Atlikums vai deficits -1410 0
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4.9.2. Bilance

Bilance ietverta informacija atspogulo orga-
nizacijas finansu stavokli kada konkréta da-
tuma. Tas raksturojumam var izmantot ana-
logiju ar apturétu pulksteni. Sos dokumentus
parasti sagatavo reizi gada. Bilance sniedz in-
formaciju par organizacijas aktiviem, kas
ietver ipasumus, aprikojumu, ka ari naudas
lidzeklus, kas organizacijai pienakas vai atro-
das tas bankas konta. Pasivi ir naudas lidzek-
li, ko organizacija ir parada citiem.

4.9.3. lenakumu un izdevumu
apkopojums

So dokumentu var dévét ari par pelnas un
zaudéjumu aprékinu vai finanSu rezulta-
tiem. Iendkumu un izdevumu apkopojums
var but ierobezotaks dokuments, tomeér tas
atspogulo organizacijai pieejamo naudas li-
dzeklu daudzumu, ka ari to térinu zinama
laika posma. Sads dokuments ir noderigs
nelielai jaunatnes organizacijai vai liela-
kas organizacijas viet&jai nodalai. Gala
skaitli biitu vai nu atlikums, vai deficits at-
tiecigaja laikposma. Komerciala darbiba
tas bitu pelna vai zaudéjumi. Sadus doku-
mentus var sastadit reizi ceturksni, pusga-
da vai gada, paradot organizacijas stavokli
attiecigaja laikposma. Lai ka to sauktu, §is
dokuments ir vadibas lidzeklis. Ienakumu,
izmaksu un izdevumu uzraudziba un ana-
lize ar zinamiem intervaliem sniedz infor-
maciju, kas ir Joti noderiga lemumu pie-
nemsana un nakotnes planosana.

4.9.4. Naudas plismas dokumenti

Jebkura organizacija, pelnosa vai bezpelnas
ir svarigi planot gan ienakosas, gan izejosas
naudas plasmu. Sis planoSanas butiba ir ie-
spéja paredzet lidzek]u bilanci, kas biis pie-
ejama banka vai nodalas budzeta. Vienkar-
gakaja gadijuma attiecigajam laikposmam
(visai biezi - ménesim) uzraditais pédéjais
skaitlis ir bankas konta bilance. Par jebku-
ru pédgjo skaitli, kas paredz negativu lielu-
mu, javienojas ar banku vai personam, kas
atbild par organizacijas finanséSanu.

4.10. Ligumu slegsana

Ligumi ar organizaciju var but dazadu vei-
du. Vai tie ir algoti darbinieki vai brivprati-
gie, ligumiem jaietver valsti pienemtas no-
darbinatibas likumdoSanas elementi.
Nodarbinatibas noteikumi un nosacijumi
apskatiti nakamaja nodala, tade] Seit uz-
svars likts uz ligumiem par fiksétiem akti-
viem - ékam, transportlidzekliem, biroja ie-
kartam un masinam. Lai palidzétu gan
darbiniekiem, gan brivpratigajiem, admi-
nistrativajam procesam jaietver pasakumi,
kas nosaka darbibu veidus, kuri veicami
pilniba organizacijas ietvaros, un blakus
tam janorada uz nepiecieSamibu péc orga-
nizacijas likumdoSanas vai gramatvedibas
konsultantu profesionalam konsultacijam.
Sie jautajumi palidzés izstradat noradiju-
mus un darbibu kartibu.

Kada ir iegstamo aktivu vértiba?

Vai sie aktivi tiks iegadati vai nomati?
Kada laika posma aktivi tiks norakstiti?
(Process pazistams ari ka vertibas zudums;
neattiecas uz visiem aktiviem.)

Vai organizacijai ir savs konsultants?

Vai iespéjams parbaudit iegadi vai nomu
piedavajosa uznémuma uzticamibu vai liet-
pratibu?

Vai organizacijas noteikumi norada perso-
nas, kam ir tiesibas parakstit konkrétus li-
gumus ar tresajam personam?

Parasti organizacija ir noteiktas personas,
kas drikst parakstit vai vienoties par ligu-
miem zemes vai ipaSumu pirksanai, bet vai
ir noteikts, kas paraksta ligumu vienkarsa-
kos gadijumos, pieméram, kopétaju nomai?
Atskiribas izmaksu nosacljumu zina ari
gluzi vienkarsos ligumos var bat ievéroja-
mas.



4.11. Nodarbinatibas
nosacijumi

Gan valstu, gan Eiropas likumdo§ana no-
saka, ka organizacijas var nodarbinat savu
personalu. Bet ari vispar labs darba devéjs
godigi un atbilstosi vienojas par personala
darba nosacijumiem. Ka organizacijam, ko
virza zinamas vertibas un kuru meérkis ir
cilveku attistiba, Eiropas jaunatnes orga-
nizacijam japarada sava ieinteresétiba par
personalu ar atbilstoSiem pasakumiem un
dokumentiem.

Darba ligums ir personisks dokuments, ku-
ra ietvertas galvenas darba attiecibu deta-
las. Taja neietilpst viss ligums starp darba
devéju un darba peéméju, jo politikas doku-
menti un personala rokasgramatas, ir
jazin, bet tas glabajas citur .

Attieciba darba ligumu jaapsver $adi jauta-
jumi.
Kads ir minimalais liguma periods, ku-
ram jasastada DL?
Kad DL jaiesniedz darbiniekam?
Uz kadiem dokumentiem vél jaatsau-
cas?

Sastadot darba ligumu, jaietver $ada infor-

macija:
Kas ir darba devéjs?
Kad darbs sakas un kad beidzas?
Kads ir amats? (norade uz darba uzde-
vumu un amata aprakstu)
Darba vietas atrasanas vieta.
Atlidziba (kad tiek maksats un ka)
Darba laiks (parastais, izpémuma, briv-
dienas un vakaros, virsstundas)
Kolektivie ligumi (arodbiedribu ligumi)
Kadi izdevumi tiks atmaksati?
Vai tiks nodrosinata dzivesvieta?
Brivdienas (Cik? Cik ilgi ieprieks tas ja-
pieprasa?)
Zinojumi par nespéju ierasties darba.
Slimibas lapas apmaksas nosacijumi
(likumdo8ana paredzétie un organizaci-
jas pienemtie).
Pensijas tiesibas.
Pensijas vecums.
Parbaudes laiks. (Kad darbinieks tiks
apstiprinats amata?)

Neapmierinatibas atrisinaSanas pasa-
kumi. (Ja darbinieks nav apmierinats
ar darba devéja attieksmi.)
Disciplinarie pasakumi. (Ja darba de-
v€éjs nav apmierinats ar darbinieka uz-
vedibu vai darbu.)

Veselibas un drosibas prasibas.

Darbs arpus savas valsts robezam.
Jebkadi citi nosacijumi. (Atsauce uz
personala rokasgramatu, pazinojumiem
utt.)

Noteikumiem un nosacijumiem jasatur ari
vieta darba devéja un darbinieka parak-
stam un datumam. Dokuments jasastada
divos eksemplaros, lai abam pusém buatu
savs eksemplars.

Pastav diskusija par to, vai ari brivpratiga-
jiem nepieciesSams oficials darba ligums, to-
meér organizacijam japarupégjas, lai neradi-
tu situaciju, kad tas no likuma viedokla
kadu nodarbina, bet pieskirta kabatas nau-
da var tikt uzskatita par algu, kas mazaka
par noteikto minimumu.

Tomeér pastav princips, kas vienlidz piemeé-
rojams darbiniekiem un brivpratigajiem -
ikvienam, kas strada kada organizacija, ja-
biit skaidram, kadi ir vina darba pienakumi
un kadas kvalitates darbs tiek no viniem
gaidits. Organizacijas politikas attieciba uz
veicama darba jautajumiem publicéSana un
pieejamiba ari jaapsver. Pienemts pazino-
jums par paredzéto var but viens veids, ka
$os jautajumus noskaidrot.

Praktisks uzdevums

» Uzdodiet kursa dalibniekiem izvertét
vismaz vienu algotu un vienu bezal-
gas darbinieku vinu
organizacija, anali-
zéjot  noteikumu, \_,
nosacijumu un sa-
gaidama darba kva- N
litates formuléjuma
skaidribu.

Ka vini to zina? Kadi
pasakumi tiek veikti
vai javeic, lai uzlabotu stavokli?

Organizacijas
vadiba
MM

79




O

7

Organizacijas
vadiba
MM

80

4.12. Arejo sakaru
vadiba

Ieprieksgjas sadalas noradijusas uz iekse-
jiem un aré&jiem sakariem. Jaunatnes orga-
nizacijai parasti pastav argjo sakaru politi-
ka. Jebkura vadibas procesa dalai ir
jaietver un jaatspogulo &1 politika. Process
veidojams, izmantojot atbildes uz Siem jau-
tajumiem:

Kada ir organizacijas iek$éjo un aréjo saka-
ru politika?

Kads ir argjo organizaciju iespaids par or-
ganizacijas mérkiem un stilu?

Vai pastav oficiali vai neoficiali mehanismi
vai pasakumi, kas palidz veicinat politiku
organizacijas ieksiené?

Vai ieteikumi jaizplata, lai nodrosinatu pie-
ejas viendabibu saskarsmeé ar aréjam orga-
nizacijam?

Kads ir arejo organizaciju raksturs, ar ku-
ram organizacija uztur pastavigus vai re-
gularus sakarus?

Dazas no aréjam organizacijam var bat po-
litiskas organizacijas vai valdibas iestades,
kas darbojas, izmantojot vélétus parstav-
jus un algotus darbiniekus. Pédgjos var dé-
vét par amatpersonam vai vaditajiem. Jau-
natnes organizacijam jaapzinas
prieksrocibas un ierobezojumi, kas saistiti
ar demokratiskiem procesiem $adas insti-
tacijas. Ja organizacija meklé palidzibu pie
§adas institacijas, vadibai janodrosina, ka

nenotiks atkartota vérSanas pie tas pasas
institacijas ar vienu un to pasu lagumu.
Lidzigi, vérSoties pie biznesa sektora, ja-
nodros§ina, ka varbatéja intereSu nesaska-
na neatstas negativu iespaidu nedz uz at-
tiecigo uzpémumu, nedz jaunatnes
organizaciju.

Organizacijas padomei vai administrato-
riem var rasties véléSanas publiskot aréjo
un iekséjo sakaru politiku ipasa dokumen-
ta. Ar to saistito procesu var ari ieklaut Sa-
zinas un informacijas politikas dokumenta.

rezultatiem:
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