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PRIEKSVARDS

K apéc veél viena gramata par organizatoriskam parmainam?

Jus to dzirdat atkal un atkal. Parmainas notiek it visur! Pastaves,
kas parveértisies! Pasaule mainas! Uznéméjdarbiba mainas gaismas at-
ruma! Parmainas ir vieniga nemainiga lieta uz zemes! Ja jus Amazon.
com meklétajprogramma ierakstisiet vardus «organizatoriskas par-
mainas», jus iegtsiet 24 386 rezultatus (skaitlis gramatas rakstisanas
bridi)! Ja parmainas ir tik izplatitas un tik daudziem par tam jau tik
daudz ir bijis, ko teikt, varétu domat, ka visi to noslépumi jau ir atkla-
ti un ir izdomati panémieni, ka tikt ar tam gala.

Ka par nelaimi, kad nonakam lidz organizatorisku parmainu iero-
sinasanai, pétijums péc pétijuma, ko veikusi akadémiki, konsultantu
firmas, tirdzniecibas asociacijas vai profesionalie Zurnali, parada, ka
lielaka dala parmainu, vai ta batu parstrukturizacija, jaunu tehnologi-
ju ievie$ana vai parmainas biznesa procesos, izgazas pilniba vai ari ne
tuvu nesasniedz iecerétos rezultatus. Vairums aprékinu pierada, ka
patiesi veiksmigi organizatoriskas parmainas noris vien mazak neka
20 procentos gadijumu. Tatad més piedzivojam neveiksmi, atrodam
kadu vai kaut ko, ko var vainot, un sakam visu no gala.
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Sada situacija nav izveidojusies tadél, ka triiktu visparatzitu noradi-
jumu par to, ka vajadzétu vadit parmainu procesus. Ja jis vélaties veik-
smigi tikt gala ar parmainam, jums tiek doti sadi padomi: izdomajiet
un skaidri noformuléjiet viziju, efektigi to izklastiet, iedvesmojiet cilve-
kus, iesaistiet vinus ar parmainam saistito lémumu pienemsana, izvei-
dojiet jaunas uzvedibas paraugmodeli, novérsiet visus parmainu cela
eso$os $kérslus, nostipriniet un stimuléjiet jauno uzvedibu, turklat ne-
naktu par launu, ja jas batu ari parmainu harismatiskais lideris.

Nav ta, ka cilvéki neko nezinatu par $iem ieteikumiem, tie tiek iz-
platiti viena vai otra veida — ar neskaitamu gramatu, rakstu, seminaru
un konsultantu firmu palidzibu. Batiba lielaka dala vislabak pardoto
gramatu par parmainam piedava $adas instrukcijas, lai istenotu jebku-
ras parmainas, kadas vien jums ir padoma. Diemzél kaut ari §is pieejas
nodrosina tik biezi karoto vienkarsibas limeni (pieméram, «lai parmai-
nas noritétu veiksmigi, izpildiet Sos seSus solus»), tas gluzi vienkarsi
nesniedz gaiditos rezultatus. Ka zurnala BusinessWeek gramatu recen-
zents Luiss Lavelle (Louis Lavelle) trapigi izteicies: «Ja palasam, ko liela-
ka dala biznesa gramatu autoru raksta, tad uzzinam, ka biznesa vadiba
nav tik akigu uzdevumu, ko nevarétu atrisinat, veikli izmantojot septi-
nus, astonus pamatprincipus. Tacu $ie autori gandriz vienmeér kladas:
lielam atklatam akciju sabiedribam ir parak daudz kustiba esosu dalu,
lai tas paklautos jebkuram vienkarsu prieksrakstu kopumam.»'

Misu vaditaju apmacibu un konsultaciju uzpémuma mums aiz-
vien vairak saka likties, ka ar $im «tradicionalajam gudribam» vien
nepietiek. Cilveéki, skiet, saka izturéties pret parmainam arvien cinis-
kak. Sis parmainu vadlinijas un noradijumi bija parak vienkarsoti, lai
aptvertu visus sarezgijumus, ko ietver parmainas lielakaja dala orga-
nizaciju, tie tika aplukoti ka stkumi vai fineses, ko vairums organiza-
ciju nenem véra, vai tos apskatija idealizéti un nepraktiski, ja nemam
véra realas situacijas, kadas cilvéki lielakoties atrodas. Vél Jaunak, bie-
zi pat gadjjumos, kad $is vadlinijas tika ievérotas, rezultati joprojam
nebija apmierinoi.

Tadél més ladzam vaditajus padomat par tam parmainam, kas ne-
bija noritéjusas tik labi, ka vini to batu véléjusies, un censties noteikt
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galvenos faktorus, kas varétu but $adi ietekméjusi rezultatus. Més at-
klajam, ka daudzi neveiksmju pamatcéloni nebija saistiti ar kladainu
parmainu procesu. Ta vieta tie biezi izradijas sistémiski vai situacijas
izraisiti faktori, kas planotas izmainas noléma neveiksmei, pat neska-
toties uz to, cik liela uzmaniba tika pievérsta parmainu procesam.
Pieméram, parmainas, no kuram nav jégas, cie$ no lideribas traku-
ma, vai parmainas, kas liek cilvékiem stradat pari vinu spéju robe-
zam, nebus veiksmigas neatkarigi no ta, kadas metodes tiks pielieto-
tas, lai tas istenotu. Tomer pat tai laika, kad més cinijamies, lai Sos
daudzos sarezgitos faktorus ieviestu pasi sava domasana, tika izdotas
arvien jaunas un jaunas gramatas, kas pauda pilnigi pretéju viedokli.
Proti, tas noniecinaja vai pat banalizéja vissvarigakos jautajumus un
nemanami parslidéja pari vadibas izskirosajai nozimei parmainu va-
diba. Pieméram, arkartigi popularaja gramata «Kur$ pievacis manu
sieru?» («Who Moved My Cheese?») tika apgalvots, ka vaina meklé-
jama pasos organizacijas pamatos — darbiniekos, kas nav pietiekami
apkérigi vai apmierinati ar parmainam, lai tas veiksmigi istenotu.
Mums visiem esot vienkarsi jaiemacas milét un pienemt parmainas,
un viss bus kartiba.

Vél més pamanijam, ka, lai ari dazu neapmierino$u parmainu
centienus varétu raksturot ka tadus, kas cie§ no «komunikacijas», «vi-
zijas» vai «neatliekamibas sajiitas» problémam, daudz vairak gadiju-
mos rekomendéto parmainu solu uzskaitijumi neietvéra lideru snieg-
tos neveiksmigo parmainu pamatiemeslus. Sie ieteikumi nespéja
izskaidrot neveiksmes, kas radas, ieviesot sliktas parmainu idejas, ne-
veiksmes, kas notika to cilvéku neatbilstibas dé], kuriem tika lagts $is
parmainas vadit, neveiksmes, ko varéja izskaidrot ar parmainu iste-
notaju ricibu, ka ari neveiksmes, kas izrietéja no uznémuma iekséjas
kulttiras un citiem organizatoriskiem faktoriem, vai arl neveiksmes,
ko izraisija organizacijas vides Ipatnibas.

Meés atklajam, ka gandriz visi padomi par organizatoriskajam par-
mainam bija fokuséti uz daziem soliem, kas attiecinami uz vienas vie-
nigas parmainas ievieSanu. Turpretim més atradam tikai dazus cilve-
kus, kas dzivo «vienlaikus tikai viens jaunievedums» gaisotné, jo
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parsvara visi dzivo «amerikanu kalninu» parmainu vidé. Biezi daza-
das atseviskas un savstarpéji parklajosas parmainas izraisa dazadi no-
tikumi, tas vada dazadi vaditaji un tas rodas dazadas organizacijas
dalas, kas izmanto dazadus konsultantus. Organizacijas reti kad var
atlauties greznibu neievérot visu paréjo, kameér tas koncentréjas uz
vienu no iesniegtajiem parmainu priekslikumiem.

Ar laiku més sapratam, ka veiksmigas parmainas liek lideriem
pilnveidot savu prasmi analizét: pirmkart, to, ko péc vinu domam
vini vélas mainit vai ko ir nepiecieS$ams mainit, otrkart, ko vini zina
pasi par sevi un par paréjiem, kam tiks lagts parmainas vadit, un
veikt parmainu pieprasitas uzvedibas un ricibas pielagosanu, un, tres-
kart, ko vini zina par kontekstu, kura parmainas risinasies, it seviski
par to, kadas citas parmainas notiek paraléli taja pasa bridi. Tikai tad
parmainu lideri var izstradat savas ricibas stratégiju, nolemt, kad un
ko vini daris un cik strauji vini drikst rikoties.

Sapratigs parmainu lideris izprot $o jautajumu sarezgito mijiedar-
bibu. Kad Lu Gerstners (Lou Gerstner) parnéma IBM vadibas grozus,
vins «Sokéja» biznesa presi un Volstritas analitikus, pazinojot: «Vizija
ir peédéja lieta, kas nepiecieSama IBM.» Més pilnigi pamatoti varam
but parliecinati, ka vinam kada vizija padoma bija, pretéja gadijjuma
vin$ nebutu pienémis §o amatu. Tacu vins saprata, ka pagaidam bija
nepiederosa persona un ta butu liela klada ierasties un pavéstit, ka
vins zina, kas tiesi ir nepareizi un kados jaunos virzienos organizaci-
jai butu jastrada. Vispirms vinam bija jaizlabo dazas lietas, kas acim-
redzami bija traucétas (kam nebija nepiecie$ama vizija), vinam bija
janoverte cilveki, ar kuriem bis jasastradajas, vinam bija jaiegtist savu
sekotaju uzticiba un vinam bija jaizprot darba vide (iek$éja un aréja).
Galu gala vins guva iespéju istenot savu viziju, tacu visus «ko» un
«kax, ko vins izvélgjas, bija izveidojusi «kas» un «konteksts», ko vins
ieraudzija. Tas, kas sakotnéji izskatijas péc neveiksmiga starta, izradi-
jas neticami veiksmiga organizatoriska transformacija.

Salidziniet So pieeju ar citiem jaunienacéjiem, kas iesolo, pasludinot
savas vizijas viedumu, un stirgalvigi lauzas uz prieksu, neko daudz ne-
bédajot par organizacijas kultiru un vésturi, daudzo ideju lideru vie-
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dokliem un pat ipasi neizprotot situaciju (iespé&jamie piemeéri — Kerlija
Fiorina (Carly Fiorina), bijusi kompanijas Hewlett-Packard izpilddirek-
tore, un Bobs Nardelli (Bob Nardelli), bijusais kompanijas Home Depot
izpilddirektors). Sadi lideri parasti sastopas ar katastrofaliem rezulta-
tiem personala un organizatorisko jautajumu jomas. Tapéc jautajums
nav par to, vai vaditajam ir vai nav nepiecieSama vizija par lielajam
parmainam. Svarigak ir tas, ka grandiozas vizijas spéléta loma ir atkari-
ga no ta, kas ir $is lideris, un no ta, kada situacija vins vai vina atrodas
(ka ari citi faktori, ko aplikosim vélak), kas ari noteiks parmainu pro-
cesa pirmos solus un visu turpmako attistibu.

Aptverot, ka parmainu procesa veiksmi vai neveiksmi vislabak var
izprast no vairaku svarigu faktoru savstarpéjas mijiedarbibas viedokla,
més sakam ar $o faktoru noteik§anu un izpéti. Lai papildinatu savu iz-
pratni, ko bijam guvusi no neskaitamajam publikacijam $aja joma, més
desmit gadu laika veicam virkni pétijumu, kuros izpétjjam vairak neka
tris simtus parmainu procesu un analizéjam vairak neka astonu tiksto-
$u cilveku pieredzi, kas tajos piedalijas. Tad més parbaudijam un piln-
veidojam §is macibas prakseé, iesakot tas simtiem vaditaju, ar kuriem
sastapamies vaditaju apmacibu un konsultaciju darba.

Turklat més mekléjam atklasmes popularakajas preses publikaci-
jas, kuras stastija par organizatoriskam parmainam un parmainu li-
deriem. Vai «realas pasaules» notikumi sakrita ar galvenajiem princi-
piem un shémam, ko izstradajam més? Tadéjadi masu novérojumu
diapazons ietver gan akadémiskus pétijumus, ievérojot zinatniskas
izmeklésanas bargumu un metodes, gan piemérus no lielu organiza-
ciju darba, gan medijos aprakstitas anekdotes, ka arl zinosu cilvéku
pieredzi - cilvéku, kas $adas parmainas ir izdzivojusi sava ikdiena.

Nemot véra savu garo celu un arkartigo cienu, kas mums ir izvei-
dojusies pret §is témas sarezgito batibu un niansém, més neuzskatam,
ka §1 gramata butu «galiga atbilde» uz $o jautdjumu (ja tada vispar ir
iespéjama). Pats mazakais, més esam sapratusi, ka parmainas nekad
nav taisns, pakapenisks, linears vai vienkarsi aprakstams process. Vis-
drizak tas ir jucekligas un sarezgitas, un to iznakumu viegli var sasi-
pot virkne faktoru, padarot veiksmes paregojumus labakaja gadijuma
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diezgan gritus. Un ta, kada ir jasu izvéle? Jas varat pacelt rokas un
teikt: «Tas ir parak grati vai sarezgiti,» un uzticét savu problému vien-
karsajiem noradijumiem, kas jau eksisté, savai intuicijai vai pieredzei.
Vai ari jis varat méginat drosmigi staties preti problémai un censties
pilniba izprast, kadi jautajumi ir jaapsver, sastopoties ar ievérojamam
organizatoriskam parmainam. Pats butiskakais ir saprast, ka veiksmi-
gas organizatoriskas parmainas ir patieS$am smags darbs. Izsakot vis-
lielako cienu kadai citai popularai gramatai par $o tému, parmainas
pilnigi noteikti nav domatas mulkiem un marionetém!

Lietojot beisbola analogiju, sitéji, kuru vidéjais atsitienu koeficients
ir 300, tiek ieklauti Beisbola Goda saraksta (Baseball Hall of Fame). Pie-
radijumi liecina, ka ari lielakaja dala organizaciju 300 batu diezgan labs
vidéjais veiksmigo parmainu rezultats. «Nu jau,» jis, iesp&jams, iebildi-
siet, «Tris no desmit nav nemaz tik lieliski.» Ir gan, ja jiis nemat véra to,
cik grits ir $is uzdevums un ka lielakajai dalai cilvéku tas padodas vél
sliktak! Sis gramatas mérkis ir palidzét jums uzlabot savu vidéjo veik-
smigo parmainu koeficientu, nevis sasniegt 1 000!

KO MES DOMAJAM AR PARMAINAM?

Saja bridi mums vajadzétu pateikt kaut ko par to, ko més doma-
jam ar organizatoriskam parmainam un ka més $o terminu izmanto-
sim. Més lietojam terminus parmainas vai organizatoriskas parmai-
nas, lai ar tiem apzimétu prasibas, kas tiek uzdotas organizacijam vai
organizaciju dalam un kas prasa ievérojamu novirzisanos no cilvéku
iepriekséjas darba kartibas un ricibas, un kuru veiksme ir atkariga no
to cilvéku atbalsta, kurus $is parmainas ietekmeés.

Misu mérkiem tas, vai parmainas nozimé pilnigu biznesa straté-
gisku transformaciju, lielu parstrukturésanos, jaunu tehnologiju, biz-
nesa sistémas vai procesu ievie$anu, nav ipasi batiski. Tapat masu
meérkiem nav svarigi, lai parmainas skartu visu organizaciju. Kad més
lietojam terminu parmainas, més ar to domajam kaut ko, ko ir ierosi-
najis viens vai vairaki organizacijas lideri, kas ir vérsts uz to, lai sa-
sniegtu noteiktus rezultatus, mainot citu cilvéku ikdienas darbu, un
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$o parmainu isteno$anas veiksme vai neveiksme rada nopietnas sekas
konkrétajai organizacijas dalai vai organizacijai kopuma.

KAM DOMATA ST GRAMATA?

Ar §1s gramatas palidzibu més ceram stimulét pardomas par par-
mainam vairakas svarigas auditorijas. Més ceram parliecinat vadita-
jus, ka parmainu lideriba nenozimé atri izlasamas, uz lidzibam balsti-
tas un vienkarSotas instrukcijas. Parmainas ir nopietns temats, un
mums visapkart ir pilns ar organizacijam un lideriem, kam nav izde-
vies to saprast.

Business Week publicétaja 1 087 korporativo direktoru aptauja tika
noskaidrots, ka 31 procentu izpilddirektoru vinu organizaciju valdes
ir atlaidusas, ka iemeslu minot neveiksmigu parmainu vadibu, un Sis
iemesls noradits ievérojami biezak neka jebkurs cits.> Kas zina, cik
daudz vaditaju zem izpilddirektoru limena ir piemekléjis lidzigs likte-
nis. Parmainu lideriba aizvien vairak tiek uzskatita par svarigu pras-
mi organizaciju attistibai, ka ari vadoSo amatu ienemsanai. Kaut ari
Bobs Nardelli bija visparatzits ka labakais General Electric operativais
direktors, dazi uzskata, ka Dzeks Vel¢s (Jack Welch) ka Nardelli péc-
teci izvéléjas Dzefu Immeltu (Jeff Immelt) tiesi tapéc, ka vins$ bija
daudz lietpratigaks parmainu vadibas jautajumos.’

Studentiem, it seviski tiem, kas izvéléjusies biznesa, vadibas vai
organizatoriskas psihologijas programmas, més ceram izveidot
prieksstatu, ka parmainas var un tas vajadzétu aplikot no daudz zi-
natniskaka un pétnieciskaka viedokla un ka laba izpratne par organi-
zatorisko parmainu batibu ir neaizstajama prasme, kas tiks prasita no
jebkura nakotnes lidera.

Visbeidzot més uzskatam, ka $aja gramata atzinas gis ari konsul-
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tanti. Més ceram, ka §is atzinas palidzés viniem labak noteikt poten-
cialas klames parmainu programmas, uzlabot vinu spéjas ieklaut spe-
cifisku konsultacijas lagumu plasaka konteksta par to, kas vél norisinas
klienta organizacija, un kopuma palidzés sekmigi ieviest tas parmai-
nas, kuru plano$ana un isteno$ana vini ir lagti piedalities. Sada ievir-
ze lieti noderés gan klientam, gan konsultantam. Tadéjadi, neatkarigi
no jusu interesém un mérkiem, parmainas ir visnopietnakas uzmani-
bas cienigas!
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