1. pielikums

Vadiba vesturiska un musdienu aspekta

levads

Turpmak dotais isais kopsavilkums domats
$aja M-materiala iek]autas informacijas un
argumentu papildindjumam. Saja parskata
nav norades uz specifiskam jaunatnes
organizaciju ipasibam. Merkis ir dot no-
rades uz originalajiem avotiem, lai jau-
natnes darbinieki un treneri, kas izmanto
$o M-materialu, var veidot savus sprie-
dumus par dazado teoriju izmantojumu un
atbilstibu. Komentari par atsevisku
vadibas pétnieku ideju atbilstibu un vérti-
bu jaunatnes organizacijam izteikti pasa
M-materiala.

Pieejas vadibas un organizaciju
peétniecibai

Daziem autoriem vadiba izriet no premisas,
ka principus iespéjams zinatniski parbaudit
un attiecigi iespéjams izstradat teorétisku
struktiaru. Turpmakais apkopojums iedala
dazados darbus trijos periodos: klasiskaja
jeb zinatniskas vadibas, cilvécisko attiecibu
un muasdienu.

Zinatniska vadiba

Zinatniskas vadibas "skola" jeb klasiska
skola apvienoja praktikus, kas bija kluvusi
par teorétikiem, pieméram, Frederiku Tei-
loru (Frederick Taylor, ASV), Anri Fejolu
(Henri Fayol, Francija) un pulkvedi Lindo-
lu Erviku (Colonel Lyndall Urwick, Lielbri-
tanija). Vinu nostaja veidojas no masveida
razoSanas fabrikam un skara gan procesus,
gan organizacijas struktaru. Iespgjams, vi-
ni visi uzskatija, ka pastav viens vislaba-
kais veids, ka strukturét organizaciju. Vini
apgalvoja, ka vinu universalie principi ir zi-
natniskas izcelsmes. Organizacijas bija at-
tiecigi formalas struktaras, balstitas uz or-
ganizacijas diagrammu. Viens piemirsts
autors Saja agrinaja perioda - no devinpa-
dsmita gadsimta pédejas desmitgades lidz
starpkaru periodam - bija Meérija Parkere
Foleta (Mary Parker Follet). Vinas uzska-
tus, kas pievérsas darba socialajam aspek-
tam un sabiedribas raksturam, vienlidz ig-
noréja paréjie Amerikas un Eiropas autori,
jo tie neatbilda ta laika domasanas pamat-
nostadném.

A. Fejols (1841-1925)

Fejols bija kalnrapniecibas inZenieris, kas
parnéma ar zaudéjumiem stradajoSu uzne-
mumu un padarija to ienesigu. Vina princi-
pi bija ééd?z : gy
- atbildiba - atbilsto$a tiesibam (varai);
- vadibas vienotiba - noradijumi jasa-
nem tikai no viena priekSnieka;
- virzibas vienotiba - skaidra politika un
vadiba;
- centralizacija;
- komandu kéde - skaidra organizacijas
struktara, skaidri formuléts un iz-
prasts katra limena mérkis.

F. V. Teilors (1856-1915)

Vinu nodarbinaja faktori, kas ietekmé ra-
zoSanu. Attiecigi efektiva darbariku izman-
toSana, optimals fabrikas iekartojums un
logisks razo8anas process bija vina galve-
nie aspekti. Vina pétijums bija detalu lime-
ni, no kura vins formul&ja savus principus:

- noverot,

- pierakstit,

- izstradat.

Sie principi tika attistiti par metodem, kas
retrospektivi tiek sauktas par darba pétiju-
mu. Darba pétijums ir darbibu, to standarti-
zacijas un norises laika analize. Norises
laiks tika saistits ar samaksu péc rezultata,
balstoties uz principu "godiga dienas alga
par godigu dienas darbu". Vélak tika izman-
tots apziméjums "industrial engineering".

L. Erviks (1891-1983)

Pulkvedis Erviks savus vadibas principus
publicéja 1938. gada.

Pamatjautajumi apkopojami $adi:

- mérka princips - ko firma, uznémums,
grupa vai persona cen$as panakt,

- atbilstibas princips - tiesibam (varai)
un atbildibai jaiet roku roka,

- atbildibas princips - vaditdjam vai
parraugam nav atlauts uzlikt savu at-
bildibu kadam citam. Var delegét, bet
vienmeér jauznpemas atbildiba

- kapnu princips - lidzigs Fejola vadibas
kédei,
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-vadibas apjoma princips - neviens
prieksnieks nedrikst tiesi parraudzit
vairak neka sesu padoto darbu,

- specializacijas princips - ikvienam
darbiniekam jaaprobezZojas ar vienu
plasaku funkciju vai darbibu,

- noteikSanas princips - ikvienam ama-
tam jabat skaidri noteiktam rakstvei-
da.

Erviks izteicas par ilgtermina un istermina
mérku noskirsanu. Pretrunas radas parpra-
tuma dé]. Bitiba Seit ir tada, ka cilvéeks ir
sapratigs un tautsaimniecisks radijums. To
stiprinaja uzskats, ka vadibai vienmeér tais-
niba, bet augstaks vaditajs vienmér spé&jigs
pienemt pareizaku léemumu neka zemaks.

Var viegli noraidit zinatniskas vadibas pie-
eju kopuma un apgalvot, ka muasdienu va-
ditaja skatijums ir apgaismotaks. Bet vai
ta ir visas organizacijas un visu vaditaju
gadijuma? Apsveriet ari britu un francu
imperialisma ietekmi. Kada veida vadibu
piekopj agrakas kolonijas? Izvertgjiet ari
jaunas Azijas ekonomiskas sistémas, gan
demokratiskas, gan nedemokratiskas, ka
ari kadreiz centrali vaditas austrumu un
centralas Eiropas planveida sistémas.

Ir tomer skaidrs, ka agrako autoru piene-
mums, ka to metodes ir zinatniskas, neiztu-
rétu muasdienu zinatnes parbaudi. Batiba
tie bija praktiku novérojumi, kas reduceti
lidz sarakstam, ko tie dévéja par princi-
piem. Ja $ada empiriska metode ir piene-
mama eksaktajas zinatneés, tas vertiba cil-
veéku uzvedibas novérojumos ir apSaubama.

Cilveku attiecibas

1920. un 1930. gados klasisko pieeju mala
atbidija Cilvéku attiecibu skola. Starp tas
pamatlicéjiem bija organizaciju psihologi -
Maslovs (Maslow), Makgregors (McGre-
gor), Argiriss un Benniss (Argyris, Bennis),
kas lielakoties darbojas ASV no 20. gad-
simta 20. lidz 60. gadiem. Starp §is grupas
pozitivajiem atklajumiem pieminéSanas
verti ir:

Darbinieks nav tikai tautsaimnieciska vie-
niba, bet ari sabiedriska vieniba, un svari-
gi ir ar neekonomiskie faktori. Sie uzskati
atbilda ari jau minétajiem Meérijas Parke-
res Foletas (1868-1933) uzskatiem, kas bija
piemérs tam, ka sieviete bija apsteigusi sa-
vu laiku.

Darba apjoms, ko iespgjams veikt, var bat
vairak saistits ar sabiedriskajiem nevis fi-
ziskajiem parametriem un sp&jam.

Neekonomiska atziniba ir svarigs elements
darbinieku stimuléSana un labklajibas sa-
jutas veidoSana.

Saura specializacija nebit nav efektiva-
kais darba daliSanas veids.

Grupas veido neformalu organizaciju pa-
matu, kas pastav oficialas organizacijas un
mijiedarbojas ar tam. Attiecigi grupu uzve-
dibas un ietekmes izpratne ir batiska.

Vara un ietekme ir jaizprot.

Hierarhijas pozicija ne vienmér nozimé
efektivu vadibu. Svarigs ir vadibas stils.

Laba sazina ir bitiska, bet griiti nodrosina-
ma.

Parmainu apstaklos cilvéciskais elements
ir noteicosais. Veiksmigas parmainas atka-
rigas no vadibas, konsultacijam un dalibas
iespéjam.

Silvermans (Silverman), cenzdamies apko-
pot organizaciju psihologu, ko reizém sauc
arl par jauno cilvéku attiecibu skolu (neo
Human Relations School), darbu, izsakas,
ka "Vislabakais organizacijas veids ir tads,
kas censas optimizét individa un organiza-
cijas tieksmi péc apmierinatibas $adi:

+ veicinot stabilu darba grupu veidoSanos
un darbinieku dalibu léemumu piepem-
8ana,

+ veidojot labu sazinu un ekspresivu
parraudzibu,

- veidojot nebirokratiskas struktaras,
kas darbojas, nosakot meérkus, nevis ar
hierarhijas vai ietekmes palidzibu".

Cilveku attiecibu pieeja sakas ar pétijumu
par cilvéku motiviem un uzvedibu, bet no §1
pétijuma tiek veidoti kritériji, lai palidzétu
izveidot organizaciju. Struktara vérsta uz
to, lai stimulétu cilvékus sadarboties, sa-
sniedzot mérkus. Efektiva sadarbiba pana-
kama tikai starp tadiem individiem un gru-
pam, kas to vélas. Sis grupas autori
konkréti noradijusi, ka $adas organizaci-
jas:



+ sasniedz mérkus, apmierinot grupas lo-
ceklus (teorija apgalvo, ka lidzsvars pa-
nakams, radot apmierinajumu);

e veicina augstu razibu un samazina dar-
ba kavéjumus;

e stimulé sadarbibu un izvairas no rap-
nieciskiem konfliktiem (zinams nevien-
pratibas limenis tiek pienemts par kon-
struktivu).

Saja pieeja organizacijas pétijums partop
uzvedibas petijuma, par to, ka cilvéki iztu-
ras un kade] tas ta notiek. Sie autori cere-
ja, ka spés paredzét cilvéku izturésanos or-
ganizacijas un sniegt noradijumus, ka
labak sasniegt organizaciju un komercialos
mérkus. Vinu konkréta pieeja balstijas uz:
e individu un grupu razibu,

» individu attistibu,

- apmierinatibu ar darbu.

Biheivioristi iedalija savus pétjjumus $adi:
« individualas nepiecieSamibas un vélmes,
* mazu grupu izturésanas,

e parraugu izturésanas,

« attiecibas starp grupam.

Meijo (Mayo), Makgregora un Maslova dar-
bi ir talakas izpétes verti.

Miisdienu uzskati

Pastav zinama skaidriba par to, ka dévéja-
mi un Kklasificgjami vadibas pétijumu ie-
prieksgjie pétijjumi, nav vienota nosaukuma
darbiem, kas radusies péc 20. gadsimta 60.
gadiem. Startautisko kompaniju paradisa-
nas, globalizacija, ne tikai no rietumval-
stim, bet it pasi no Japanas nakusu autoru
darbi vadibas joma, radijusi daudzveidibu,
kas padara klasificeSsanu problematiskaku.
Uzskati par Japanas un Korejas prakses at-
bilstibu tadam kultaram, kas péc batibas ir
rietumnieciski  pluralistiskas, pievieno
jaunu dimensiju vadibas pétniecibai, bet vél
vairak sareZgi nozares pétnieka darbibu.

Ideja par to, ka uzpémums darbosies véla-
maja veida, jo tiks piemeérots kads viens va-
dibas papémiens, stils struktara vai pat
visaptveroSa filozofija, tiek arvien vairak
apSaubita. Dazu praktiku vel lidz miisu die-
nam aizstavéta viendabigas vadibas ideja
akadémisko autoru vida tiek uzskatita par
aizdomigu. Izvertgjiet, pieméram, dazados
uz papémieniem liktos uzsvarus, no kuriem

dazi pacelti lidz vadibas filozofijas limenim,
un bijusi modé kops 1960. gadiem. Vadiba
péc mérkiem, Diskontéta naudas pliasma,
Tiesi laika, Visaptverosa kvalitates vadiba,
Biznesa procesu parkartosana - visi tie sa-
vulaik aizrautigi atbalstiti.

Tradicionalaja domasana, ko paudusi agra-
kie autori, saglabajusies ietvertie apgalvo-
jumi par hierarhiju un vadibu. Masdienu
teoréetiki pieversusies Siem uzskatiem un
apSaubijusi dazas to premisas. Parrauga
jeb pirmas linijas vaditija loma daudzus
gadus Tpasi pétita. 1960. gados uzdotie jau-
tajumi, kas palikusi spéka lidz pat 21. gad-
simtam, reizém radusSies no §is funkcijas
likvidésanas. Tadi nosaukumi, ka "grupas
vaditajs" aizstajusi agrakos apziméjumus
"brigadieris" vai "brigadiere" dazadas orga-
nizacijas. Uzskats ir tads, ka $adi saukta
persona var gan piedalities darba, gan sti-
mulét un vadit citus, lai sasniegtu konkre-
tus mérkus. Talaka pakape ir ieviest orga-
nizaciju, kura nepastav §is lomas
apzimé&ums vai pat izpratne. Tas pilniba
likvidé vienu vadibas limeni. Tiek apgal-
vots, ka Sada organizacija bitu efektivaka
un lietderigaka. So pasu principu pieméro-
jot apkalpojo$am un bezpelnas organizaci-
jam, kuras pastav augstaka vadosa speci-
alista funkcija, vel vairak samazinatu
hierarhisko modeli. Sadas parmainas var
tikt saistitas ari ar darbinieku skaita sa-
mazinasanu organizacija, ko sauc par sa-
SaurinaSanu. Multinacionali uzpeémumi
ipasi aktivi pienémusi So plakanas organi-
zacijas ideju, drizak gan izdevumu samazi-
nasanas, nevis vadibas efektivitates palie-
linasanas nolaka.

Objektiva analize paradis visu $o ideju no-
pelnus, bet neizbégami vajais kédes posms
- cilveku riciba - biezi izradijies lielakais
trauceklis cerétas attistibas cela. Piters Vi-
kenss (Peter Wickens) darba "Valdosa orga-
nizacija" ("The Ascendant Organisation")
piedava dazu vadibas iniciativu kritiku.
Vin§ iepazinies ar Eiropas, Amerikas un
Japanas vadibas sistémam, vina pieredzi
vajadzétu apsvert tiem, kas vélas macities
no §1 gadsimta, gatavojoties nakamajam.
Péters Drukers (Peter Drucker) dzimis Viné
1909. gada. 1999. gada vins sava, jau dzivo-
jot Amerika, rakstita darba apgalvo, ka
musdienu vadibas principi nav butiski
mainjjusies kop$ Teilora laikiem pirms
gandriz gadsimta. Vin$ runa par darbinie-
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ku zinaSanam un apgalvo, ka Marksa izvir-
zita ciena darba nekad nav nemta vera.

"Gudrs darbinieks" ir vaditajs, kas pats
biezi vien nodarbojas ar rutinas uzdevu-
miem vai darbibam, kuros zinatniskam vai
citam zinasanam ir liela nozime lémumu
pienemsana un vadiba. Uzsvars uz zinasa-
nam radijis jaunas idejas, no kuram dazas
paceltas teorijas statusa, ka Zinasanu ap-

guves organizacijas, kas izvirza nepar-
trauktu zinasanu apguvi par panakumu
atslégu. Daudzi novérotaji tomeér atgriezas
pie Maslova uzskata, ka katrs javada indi-
viduali.

Vai bezpelnas vai brivpratiga organizacija
to var panakt labak neka uzpnémums, kas
strada tirgus konkurences apstaklos?




2, pielikums

MM “Organizacijas vadiba”
novertejuma anketa

Ceram, ka MM “Organizacijas vadiba” jums bija noderigs! Mes labprat sanemtu jisu ko-
mentarus un ieteikumus turpmako izdevumu veidoSanai. Jau iepriek§ pateicamies par
anketas aizpildiSanu un apsolam, ka jasu priekslikumi tiks rapigi izlasiti!

Cik liela meéra sis MM jums palidzéja izprast organizacijas vadibas papémienu teorétisko
pamatojumu un praktisko pielietojumu?

INO Q0 oot lidz 100%

Jus esat (varat atzimeét vairakus variantus):

[] treneris —

o vietgja, o valsts, o starptautiska méroga.
Vai izmantojat MM macibu darba? Ja O Ne O

Ja izmantojat, ladzu, atbildiet uz nakamajiem jautajumiem!

Kada konteksta vai situacija pielietojat MIM? ...

[] "Vaditajs" kada jaunatnes organizacija —

o vietgja, o valsts, o starptautiska meéroga;
o padomes/valdes loceklis, o darbinieks o cits statuss (ladzu, noradiet).
Organizacijas NOSAUKUIIIS: ...........cccoooovcoooirvveeee oot essss oo
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Kuras no MM aprakstitajam metodém un idejam bija visnoderigakas jasu darba? .................

[l Neviens no ieprieks noraditajiem variantiem (1idzu, precizejiet): ...,

Kads ir jasu iespaids par MM VISPATEJO UZDTVI?............coorrvvveoereeeieeneieeee v

Kadas ir jasu domas par MM noformejumu? ...............cooocooververeeonneoeeeeeseeeeseesesess s
Kur jas ieguvat MM “Organizacijas vadiba” eKSempPlaru? ..............cooccoooorceooeevooeeeoconeeecoeeeeeeseeeeseesienens

Kadi ir jasu ieteikumi turpmako izdevumu veidoSanai?...........o....ovoeervvcioeneeooieneeeoseeeeeesseesnonnn

VIATAS: oot
AATIIAES! oot
Organizacija Val 1IESTAAE: .........ccooovvooioeeceee e

JUSU AATCSE: .ottt s e s s s e ees e seeee oo

TAITUNA IUIUTS! ...

B DASES . oo

Luadzu, atsatiet So anketu pa pastu vai e-pastu!

Organisational Management T-kit
Directorate of Youth & Sport

Council of Europe — F-67075 Strasbourg Cedex
E-pasts: info@training-youth.net
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