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So projektu finansé ar Eiropas Komisijas atbalstu. Si publikacija atspogulo tikai autora viedokli, un Komisija nav atbildiga
par taja ietvertas informacijas iespéjamo izmantosanu.

Modula nosaukums 5. modaulis: Ricibas kodekss

5. modula mérkis ir:
Macibu meérki e mie e s . A L
1. lepazistinat izglitojamos ar organizatoriskas kultiiras jédzienu.
Izglitot izglitojamos par Ricibas kodeksa nozimi organizacija.
Apmacit izglitojamos par to, kas jaieklauj ricibas kodeksa.

2

3

4. Sniegt vadlinijas ricibas kodeksa izstradei soli pa solim.

5. Sniegt informaciju par to, ka pienemt un istenot Ricibas kodeksu.
6

Izglito audzeéknus par organizatoriskas uzvedibas pamatiem.

Izmantojot 5. moduli, izglitojamie spés:
Macibu rezultati = = - . S _
1oy rezuftati 1. lzstradat stratégiju, kas noteiks organizacijas kultiru.

2. lzveidot uzvedibas kodeksu, pamatojoties uz organizacijas
vajadzibam.

3. Ricibas kodeksa pienems$ana organizacija

4. Definét un parvaldit organizacijas uzvedibu
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1. levads

Katrai organizacijai vajadzetu bat ricibas kodeksam neatkarigi no ta, vai to pieprasa likums
(ka tas ir valsts uznémumiem). Kodekss ir noderigs gan ka iekséja direktiva, gan ka uznémuma
saistibu un vértibu arejs apliecinajums. Labi uzrakstits kodekss skaidri parada organizacijas meérki,
vértibas un pamatprincipus, saistot tos ar étiskas uzvedibas normam. Kodekss nosaka vélamo

uzvedibu, izklastot vértibas, kuras organizacija cer ieaudzinat saviem vaditajiem un darbiniekiem.

Kodekss kalpo ari ka galvenais atskaites punkts darbiniekiem, lai palidzétu viniem pienemt
lemumus ikdiena. Kodekss veicina étisko diskursu un atbilstibu, laujot darbiniekiem risinat dilemmas,
ar kuram vini saskaras darba katru dienu. Turklat tas var blt noderigs resurss darbiniekiem, lai atrastu
attiecigus dokumentus, piedavajumus un citus ar étiku saistitus resursus uznémuma. KoK izveido
visu veidu organizacijas. Uznémumi izveido CoC, lai popularizétu vértibas un étiku, kas padaritu tos

pievilcigus ieinteresétajam pusém, tostarp klientiem, darbiniekiem un sabiedribai kopuma.

Biznesa étika un uznémuma kultlra ir cieSi saistitas. Saskaroties ar moralam dilemmam,
darbinieku reakciju un reakciju ietekmé organizacijas kultlra. Nerakstitas étikas normas, kas nosaka
darbinieku Iémumu pienemsanu, var noskaidrot, pétot uznémuma kultGru. Mainot uznémuma
kultdru, nemot véra Sis zinasanas, uznémumi var novérst kaitigu étisku rictbu. Produktivitate,
uznémeéjdarbibas jéga un pozitiva uznémuma kultdra ir tikai dazi no mainigajiem lielumiem, kas var
ietekmét uznémuma darbibu un panakumus. Izveidojot normu un principu sistému, kas veicina
atbildibu, drostbu un uzticéSanos darbavieta, étikas funkcija organizacijas uzvediba veido pamatu

daudziem panakumu un ilgtspéjas atslégas faktoriem.

2. Organizacijas kultura

Veiksmigai organizacijai jabut tadai kultdrai, kuras pamata ir stingri noteiktas un plasi
izplatitas vertibas, ko atbalsta stratégija un struktiira. Uznémuma ar spécigu kultlru notiek tris lietas:
Darbinieki apzinas, ka augstaka vadiba sagaida, ka vini reagés katra situacija, vini uzskata, ka
sagaidama atbilde ir pareiza, un vini apzinas, ka organizacijas vértibu apliecinasana dos labumu.

Kultlru var definét dazados veidos, ka rezultata rodas definiciju daudzveidiba.
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Parliecibu, gaidu un prakses kopumu, kas nosaka un veido visu komandas locek|u uzvedibu,
sauc par organizacijas kultliru. Ta tiek uzskatita par organizaciju raksturojoSu iezimju kopumu.
Veiksmiga uznémuma kultiira izpauZas pozitivas iezimes, kas veicina darbibas rezultatu pieaugumu,
savukart disfunkcionala uznémuma kultlra rada Tpasibas, kas var traucét pat visveiksmigakajiem
uznémumiem. Kultdru veido nevis pazinojumi presei vai politikas pazinojumi, bet konsekventa un
autentiska uzvediba. Darba devéjiem ir izSkiroSa loma spécigas kultras uzturésana, sakot ar
darbinieku atlasi un tadu kandidatu atlasi, kuri piekrit organizacijas uzskatiem un veiksmigi darbojas
Saja kultara, izstradajot ievirzes, apmacibas un darba izpildes vadibas programmas, kas izklasta un
nostiprina organizacijas pamatveértibas, un nodrosinot, ka darbinieki, kuri patiesi tic Sim vértibam,

sanem atbilstosu atzintbu un atlidzibu.

2.a. Organizacijas kulttiras attistiba
Lai izveidotu lielisku organizacijas kultGru, ir nepiecieSams izstradat un istenot stratégiju ar
definétiem mérkiem, kuru sasniegSanu un novértésanu var veikt. Turpmak izklastitie soli var kalpot

ka atsauce, lai izveidotu kultiru, kas nesis labumu organizacijai.
1. Visu komandas locek]u darba atziSana un novértésana.

Eksperti uzskata, ka tad, ja uznémuma darbinieku pateiciba klUst par ta kultlras sastavdalu, pieaug
tadi galvenie raditaji ka darbinieku iesaistiSanas, noturésana un produktivitate. Mudiniet komandas

loceklus regulari praktizét ne tikai naudas atzinibu, bet art socialo atzinibu.
2. Radit kultairu, kas novertée darbinieku ieguldijumu un mudina vinus izteikties.

Atgriezenisko saiti var apkopot, izmantojot pareizus uzklausiSanas rikus, kas darba devéjiem atvieglo
to, ko vini jat. Veicot datu analzi, ir iespéjams noteikt, kas uznémuma darbojas un kas ne, un

rikoties, kamér informacija vél ir aktuala.
3. Lideru kulturas véstnesi

Vadibas komanda var palidzét attistit nepiecieSamo kultlru, padarot to par prioritati visos savas
darba dzives aspektos. Viniem ir brivi un godigi jainformé par organizacijas kultlru un vértibam, un

viniem ir jabut gataviem ieklaut darbinieku atsauksmes kultiiras veicinasanas centienos.
4. Uznémuma veértibu atbalstiSana

Lai gan misijas pazinojuma izveide ir labs sakums, uznémuma vértibu ievéroSana nozimé to
ieklauSanu visos uznémuma darbibas aspektos. Tas attiecas uz atbalsta noteikumiem, personala
noteikumiem, pabalstu programmam un pat arpus biroja veiktajiem pasakumiem, pieméram,

brivpratigo darbu.

Co-funded by the 3 | La pa
Erasmus+ Programme
of the European Union




5. Saiknes veidoSana starp komandas locekliem

Meklgjiet un atbalstiet kopigas personigas intereses starp komandas locekliem, jo Tpasi starp dazadu

paaudzu parstavjiem, kuriem citadi varétu bat grati izveidot saikni.
6. Koncentrésanas uz macisanos un attistibu

Darbinieki, kas nepartraukti macas, un uznémumi, kas iegulda darbinieku attistiba, rada lielisku
darba vietu kultlGru. Macibu iniciativas, koucings un jaunu pienakumu uzticéSana darbiniekiem ir

lieliskas metodes, lai demonstrétu savu apnemsanos nodrosinat vinu panakumus.
7. Kultliras nemsana véra jau no pasa sakuma

Intervijas laika uzdodiet jautajumus par intervéjama kultdras atbilstibu, pieméram, par to, kas vinam
ir svarigi un kapéc vins ir ieintereséts stradat jlsu organizacija. Tomér $os jautajumus nevajadzétu
izmantot ka galveno kandidata novértésanas kritériju, jo labakie uznémumi saglaba atvértibu jaunam

idejam, kas var palidzét saglabat kultdru svaigu.
8. Darbinieku pieredzes personalizésana

Impulsu aptaujas un darbinieku celojuma kartésana ir efektivi instrumenti, lai noteiktu, ko jlsu

darbinieki novérté un ka vini redz savu idealo uznémuma kulttru.

3. Ricibas kodeksa definésana

Kopienam, kuras uznémumi darbojas, ir bitiska nozime. Labi uznémumu vaditaji apzinas, ka
pozitivu attiecibu uzturésana ar dazadiem cilvékiem, organizacijam un grupam ir bdtiska vinu
ilgtermina panakumiem. Gudri uznémumi apzinas, ka sabiedribas, kas cie$S neveiksmi - socialu, vides
vai parvaldibas problému dé| -, uznéméjdarbiba nevar attistities. Tomér ricibas kodeksu nosaukumi
un saturs atskiras atkaribd no wuznémuma lieluma, organizatoriskas kultGras, darbibas
uznémeéjdarbibas vides, atskirigas uznémeéjdarbibas vides, dazadajam uznéméjdarbibas aktivitatém
un apnemsanas ievérot uznémeéjdarbibas étiku.

Visizplatitaka politika uznémuma ir CoC. Saja politika ir izklastitas uznémuma vértibas,
standarti un moralas un étiskas prasibas darbiniekiem un tresam personam, kad tas sadarbojas ar
uznémumu. Ja notiek nelikumiga darbiba, KP ir svarigs atbilstibas nodrosinasanas pasakumu aspekts,
jo ta sniedz pieradijumus, ka darbinieks vai tre$a persona ir parkapusi uznémuma politiku.
Uznémuma kodekss ir politika, kas nosaka koncepcijas un standartus, kuri jaievéro visiem
darbiniekiem un tresam personam, kas darbojas uznémuma varda.

Oficiala KP ir tipisks KSA instruments, ko uznémumi izmanto, lai veidotu un veicinatu étisku

organizacijas kultdru un atbildigu uznémeéjdarbibas praksi. Lai izstradatu KSA politiku uznémuma
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uznémeéjdarbiba un lai izveidotu un saglabatu étisku organizacijas kultdru, Sie kodeksi tiek uzskatti
par batiskiem. ldeala gadijuma ricibas kodeksi ietekmé uznémuma kultiru, reguléjot darbinieku
uzvedibu un darbibas, veicinot étisku uznéméjdarbibas ricibu, tadejadi izvairoties no juridiskam
sekam.

Izmantojot CoC, organizacijai ir plans, ka vadtities, pienemot étiskus lemumus attieciba uz
katru ieintereséto personu. Organizacijas darbinieki tiek iepazistinati ar organizacijas
pamatprincipiem un viniem tiek dota iesp&ja pienemt labakus lémumus ikdienas darbiba, lai gan tas
nav vienkarss risinajums katrai problémai, ar ko saskaras darbinieks.

Izstradajot Ricibas kodeksu:

o Darbiniekiem ir skaidri izklastitas vadibas gaidas un normas. Taja ir izklastita atbilstosa
uzvediba darba laika, iek$éja un aréja komunikacija, ka ari sniegta palidziba darbiniekiem, lai
gutu panakumus organizacija.

e Irieviestas konkrétas korporativas politikas, kas nodrosina atbilstibu.

e Klienti un sadarbibas partneri ir informéti par organizacijas idealiem.

3.a. Ricibas kodeksu prieksrocibas un trakumi

Korporativa kultlira tagad paredz, ka visiem darbiniekiem jaievéro étikas kodekss. Tomér vél
nav zinams, cik veiksmigi Sie kodeksi atbalsta gan uznéméjdarbibas mérkus, gan sabiedribas
visparéjas intereses. Uznémumu vaditaji, pilsoniskas sabiedribas parstavji, akadémisko aprindu

parstavji un dazadu NVO parstaviji ir apspriedusi étikas kodeksu prieksrocibas un trikumus.
Prieksrocibas:

® risina socialos jautajumus un patérétaju spiedienu

® |zvairas no negativiem plassazinas lidzekliem

e Uzlabo un aizsarga uznémuma reputaciju, pievérsot uzmanibu ta [idzdalibai sabiedriba un
KSA.

® Samazina kaitigos aréjos faktorus.

e kalpo kopienas interesém.

e Uztur darbinieku uzvedibas kontroli, lai partrauktu parkapumus, kas varétu radit kaitigas
socialas un ekonomiskas sekas.

e palidz padarit darbinieku uzvedibu paredzamaku, novérsot neétiskas un nelikumigas darbibas.

e IntereSu konfliktu novérsana uznémuma liment

e To var pielagot uznémuma vajadzibam.

e Palielina uznémuma rentabilitati un sniedz lielakus finansialos ieguvumus ta darbiniekiem.
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Trakumi:

e Korporativa étika biezi tiek vienkarsi ignoréta, savukart kodeksi bieZi tiek izmantoti ka
marketinga stratégija, lai iegtu klientus un investorus un tadéjadi veicinatu uznémuma
atpazistamibu, pamatojoties uz morales principiem.

e lekS€ja kontrole un sankcijas noteiks, cik labi Sie noteikumi tiek ievéroti, tapéc, ja uznémums
efektivi neveicina un neuzrauga darbinieku ricibas kodeksu ievérosanu, tie paliks neefektivi.

e Kodeksi nav pietiekami konkréti, lai ietekmétu moralu uzvedibu un soditu par nepareizu
uzvedibu.

e Pret darbiniekiem var tikt izmantoti kodeksi, kas ierobeZo vinu iespé&jas runat un atklat
neétisku ricibu, jo vini baidas no represijam.

e Ricibas normu izveide un ievieSana parasti tiek uzskatita par dargu un laikietilpigu 1stermina.

e KP var atklat korupcijas problémas, ko uznémumi slépj. To publiskoSana radis negativu
publicitati un laus zaudét pelnu, kas glta, veicot ar korupciju saistitas darbibas.

e Sakara ar neatbilstibam starp uznémumu ricibas kodeksiem un to valstu tiesibu aktiem,
kuras tie darbojas, korporacijas, kas darbojas globala méroga, var nonakt dazados interesu
konfliktos, jo 1pasi attieciba uz cilvéktiesibu jautajumiem.

e Uznémumi, kas ievéro étiku, var sanemt nelielu vai nekadu aizsardzibu saskana ar

starptautiskiem noligumiem un valsts tiesibu aktiem.

4. Ricibas kodeksa saturs

Katram CoC vajadzétu bat dazam pamatkomponentém. Etikas kodeksa ir skaidri janorada
uznémuma ideali, jaieklauj izpilddirektora véstule un jaizskaidro, kas notiek, ja notiek parkapumi.
Generaldirektora véstulé jauzsver organizacijas apnemsanas ievérot $os standartus. Véstule ir
iespéja uzsveért, cik svariga vadibas komandai ir atbilstiba un étika. Ta ka darbinieki un aréjas puses
parakstisies un tadéjadi apnemsies ievérot Sos standartus, SM ir lieliska vieta, kur ar viniem
nostiprinat uznémuma parliecibu. Bitisks pirmais solis, lai izveidotu plaukstoSu uznémumu un uz
atbilsttbu orientétu kultdru, ir organizacijas vértibu izvéle.

Katrai RK ir jaatspogulo organizacija, ko ta regulé. Tas nepiecieSams, lai taja bdtu
atspogulotas uznémuma ikdienas darbibas, pamatvértibas un korporativa kultdra. Nav universala
CoC, ko var izmantot visi uznémumi, jo tas ir japielago katrai atseviskai organizacijai. Tomér ir

vairakas iezimes, kuram vajadzétu bat visiem uznémumiem:
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e Domajot par lasitaju: Taja ir sniegts tehniskas vai juridiskas terminologijas skaidrojums, un
tas ir viegli saprotams.

e VisaptveroSa: taja aplikoti visi jautajumi, kas ietekmé darbinieku ikdienas dzivi, un sniegta
visa nepiecieSama informacija.

e Lideribas atbalsts: Augstaka vadibas grupa to atbalsta. Parasti pietiek ar izpilddirektora vai
prezidenta prieksvardu, lai to pieraditu.

e Tair pieejama visiem darbiniekiem un investoriem.

Kodekss nosaka, ko jums vajadzétu un ko nevajadzétu darit darba. Tas var ietvert darbinieku

informésanu par to, kapéc viniem to nevajadzétu darit:

e Lai atrak pabeigtu darbu, izmantojiet Tsus piegajienus, jo tiem var bat negativas
blakusparadibas.

e diskriminét uznémuma stradajosos. To dévé par diskriminaciju darbavieta, un tas iemesls var
bit personas rase, dzimums, socialekonomiskais statuss vai religija.

e Uznémuma aktivu izmantoSana personiskai lietosanai

Ir dazas pamatkomponentes, kas bltu jaiek|auj katra KP, lai gan precizs saturs var atskirties

atkariba no tadiem faktoriem ka uznémuma raksturs un nozares, kura tas darbojas:

® Aizraujoss virsraksts: centieties izvairities no visparigiem virsrakstiem, kas varétu likt kodam
izskatities parak profesionalam un lidzigam juridiskam dokumentam.

e Uznémuma izpilddirektora vai cita augstaka [lmena vaditaja ievadveéstule, kura izklastiti
kodeksa mérki un ta nozime étiskas kultdras veicinasana, kas sniedz labumu ieinteresétajam
personam un darbiniekiem.

e Satura raditajs

e Prologs/prieksvards, kas izvérs ievadvéstules mérkus un uzdevumus.

e Organizacijas misijas pazinojums un/vai pamatvértibu deklaracija.

o Kodeksa darbibas jomas definicija, tostarp to, kam, kad un ka tas piemérojams.

o Kodeksa noteikumu saraksts: tas ir batiskas problémas, kas ietekmé organizaciju.

e Pareizas uzvedibas pieméri saistiba ar katru kodeksa noteikumu

e Metode, kas palidz personala locekliem izvéléties pareizo pieeju, saskaroties ar moralam
izvélém.

® Sidzibu izskatiSanas iesp€ju saraksts, tostarp étikas un atbilstibas amatpersona, uzticibas
talrunis anonimiem zinojumiem un étikas un atbilstibas timek|a vietne.

e Norades par sodiem vai citam sankcijam par noteikumu parkapumiem.
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Citi komponenti, ko varétu ieklaut MK, ir $adi: alkohols, smékésana un vielu lietoSana;
organizacijas resursu izmantoSana; gérbSanas kodekss; vienlidzigas iespéjas; interesu konflikti;

apmeklétibas prasibas; veseliba un drosiba.

5. Ricibas kodeksa izstrade

Pirmais solis, lai izstradatu kopigu koordinacijas sistému, ir definét tas mérki un nozimi. Tris
visbiezak sastopamie iemesli, kadé| tiek pienemti uznéméjdarbibas kodeksi, ir juridisko saistibu
ievérosana, konsekventas korporativas kultlras izveide un uznémuma reputacijas aizsardziba un
uzlaboSana. Kodeksa izveides pamata ir rlpigas zinasanas par darbibas un reputacijas problémam, ar
kuram uznémums saskaras péc tam, kad ir noteikts mérkis. Ir batiski izveidot kodeksu, kura izklastitas
atbilstoSas uzvedibas gaidas un noteikumi, piedavatas metodes, ka meklét palidzibu, un piedavati
veidi, ka zinot par problémam vai aizdomam par parkapumiem, lai izpilditu organizacijas riska

parvaldibas kritérijus.

5.a. Ricibas kodeksa izstrades soli
Izstradajot CoC savam uznémumam, varat veikt talak aprakstitas darbibas:
1. lzvélieties, kas piedalisies jisu uznémuma kopiga projekta izstrade.

Viens no pirmajiem soliem ir izvéléties, kas tiks iesaistits sadarbibas koordinacijas centra izstrades
procesa. CoC izstradé bieZi iesaistas vadiba, ilgtermina darbinieki un ieinteresétas personas. Kad
augstaka vadiba izstrada CoC, biezi vien konsultéjas ar uzticamu darbinieku komandu un visam

ieinteresétajam personam, kuras CoC varétu ietekmét.
2. Padomajiet par iepriekséjiem étikas jautajumiem.

Pirms izstradajat kopsakaribu projektu, padomajiet par visam étikas problémam, ar kuram jlsu
uznémums jau ir saskaries, un ieklaujiet dokumenta to novérsanas stratégijas. Jis varat ari apsvért
étiskas problémas, ar kuram ir saskarusas salidzinamas organizacijas, un risinat tas ka metodi, lai

novérstu to atkartosanos jlsu organizacija.
3. lzveidojiet konspektu.
Izvélieties elementus, kas tiks ieklauti jusu kopigaja dokumenta, pieméram, bet ne tikai:

® Gérbsanas kodekss
e Interesu konflikti

e Aktivu drosiba
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e Organizacijas politika

e Organizacijas kultira

e Apmekléjuma prognozes

e Diskriminacija, tostarp visparéja un seksuala uzmaksanas.
® Mobila talruna un tehnologiju lietoSana darba laika

e Vielu lietoSana

® lespéjamas sekas par parkapumiem

e Konfidencialitates politika

e Krapsanas politika

e Vienlidzigas iespéjas

Dazi piemeri, kas attiecas uz kopéjam darba vietas politikam, ir, pieméram, uzmaksanas
novérsana, finansu integritate un atbilstiba (zinoSana, komandéjumi, algas, iepirkumi), datu
aizsardziba, sazina (uzvediba socialajos plassazinas lidzeklos un e-pastos), klientu un darijumu
partneru sadarbiba, interesu konflikti, intelektualais Tpasums u. c. Ta vieta, lai koncentrétos uz
trikumiem, ir Joti svarigi izmantot pozitivu valodu un uzsvért Sis prieksSrocibas. Péc tam, kad esat
izlemusi, kuras sastavdalas ieklaut, definéjiet katru dalu, izmantojot informaciju, kas, jlsuprat, ir

vispiemérotaka jlsu organizacijai.
4. Sazina ar ieinteresétajam personam par projektu.

Dodiet ieinteresétajam personam iesp€ju novertét un apspriest kopsakaribu saturu péc tam, kad esat
to izstradajis.

5. lzveidojiet galigo versiju.

Péc tam, kad visam iesaistitajam pusém ir bijusi iespé&ja sniegt savu ieguldijumu, galigo projektu var

sagatavot parskatiSanai un publicésanai.

5.b. Ricibas kodeksa veidne

Zemak ir sniegta veidne, ko var izmantot, veidojot kopigo sadarbibas dokumentu:

Satura tabula Daudzos ricibas kodeksos aplikotas témas ir uzskaititas satura lapa kopa

ar lappusu numuriem, kur katra téma ir atrodama.

Uznémums politika un | Seit ir Tsi aprakstiti CoC noldki un uznémuma politika par to, kas tiek

CoC merkis sagaidits no darbiniekiem saistiba ar CoC.
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Geérbsanas kodekss

Saja sadala skaidri noradiet, kas tiek sagaidits no darbiniekiem attieciba

uz apgérbu un kopsanu.

Tehnologija izmantot
un

drosiba darbavieta

Saja joma var ieklaut politikas, kas attiecas uz kiberdro$ibu, e-pasta
lietoSanu darbaviet3, interneta lietoSanu, mobilo talrunu lietoSanu un

citiem jautajumiem.

Attiecibas starp Saja iedala izklastitas gaidas attieciba uz attiecibam starp kolégiem,

darbiniekiem tostarp braltbu un romantiskam attiectbam. Turklat taja var noradit, vai
ir vai nav atlauts satikties ar vadttajiem.

Sagaidijumi Saja sadala ir izklastitas visas prasibas attieciba uz piemérotu uzvedibu

uz | darba un vélamo darba kultlru. Tas varétu attiekties uz ierasanos laika,

vedibai darbavieta un | ierasanos uz darbu, iesaistiSanos attiecibas darba vieta un citam

uznémeéjdarbibas

kultdrai

darbibam, kas tieSi ietekmé uznémuma kultdru.

Uzmaksanas un

diskriminacija

Saja joma ir skaidri janorada, kas nav atlauts darba vieta attieciba uz
uzmaksanos un diskriminaciju, tostarp seksuali izteikti vai diskriminéjosi

joki, darbibas un komentari.

Disciplinas pasakumi

Saja sadala jaieklauj disciplinarie pasakumi, ko jisu uznémums ir gatavs

piemérot, ja tiek parkapti CoC noteikumi.

5.c. Labakas prakses kontrolsaraksts

Veidojot rupigu, érti lietojamu MK, ko pienems darbinieki un ieinteresétas personas un kas palidzés

uznémumam sashiegt istermina un ilgtermina uzvedibas mérkus, var izmantot $adu kontrolsarakstu:

* Vai kodeksa lietota valoda ir skaidra un saprotama darbiniekiem visos organizacijas lmenos?

* Vai kodeksa prasibas atbilst organizacijas visparéjiem mérkiem?

étiska programma?

* Vai kodeksa izstrades procesa gaita ir notikusas konsultacijas ar augstako vadibu un vai tas ir

notikusas saskana ar to?

*  Vai kodekss efektivi risina visus jautajumus, kas ietekmé organizaciju,

jo Tpasi tie, kas rada vislielako risku?
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e Vai informacijas vaksanas procesa ir apkopotas ieintereséto personu un personala

atsauksmes?

* Vai kodeksa projektam ir izmantota ripiga parskatiSsanas un redigésanas procedira, lai
parliecinatos, ka tas

efektivi risina konkrétas organizacijas vajadzibas?

* Vai kodeksa ir lemumu pienemsanas shéma vai cits salidzinams mehanisms, kas palidzétu
darbiniekiem, kad vini nonak étikas dilemma?

* Vai kodeksa ir sniegti atbilstoSi pieméri, gadijumu izpéte vai faktiskas situacijas, kuras darbinieki
locekli varétu saskarties ikdiena?

* Vaiir zinoSanas karsta linija vai timekla vietne, kur cilveki var vérsties, lai sanemtu plasaku
palidzibu vai informaciju, kas ir pieejama saskana ar kodeksu?

*  Vaijuridiskais konsultants ir novértejis kodeksu?
* Vai kodekss ir sanémis direktoru padomes apstiprinajumu?

e Vaiirizvéleta veiksmiga stratégija, lai atklatu kodeksu visiem organizacijas locekliem un
ieinteresétajam personam?

*  Vaitiek piemérotas pareizas apmacibas metodes gan koda ievieSanas posma3, gan projekta
IstenoSanas posma

un pastavigi?

* Vai kodekss ir viegli pieejams katram darbiniekam un ieinteresétajai pusei?

* Vaiiriecelta persona, kas ir atbildiga par kodeksa izpildes nodrosinasanu un biezu ta

parskatiSanu, lai veiktu iespéjamas izmainas?

6. Ricibas kodeksa piemérosana

Uznémuma kodeksa izstrade un sastadisana ir |oti svarigs solis, tomér, lai nodroSinatu
kodeksa efektivitati, ir javeic vél vairaki pasakumi. NepiecieSamajam pusém ir oficiali japienem
kodekss, kas parasti nozime, ka tas jaiesniedz apstiprinasanai organizacijas valdei. Pienemsana
apstiprina kodeksa spéka esamibu un apliecina uznémuma patiesu apnemsanos veicinat morales
kultlru. Mazakos uznémumos par galiga kodeksa apstiprinasanu vai pienemsanu ir atbildigi 1pasnieki
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vai augstaka vadiba.
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Lai CoC tiktu Tstenots, tam ir jabGt plasi pienemtam, lidzigi ka jebkuram citam uznémuma
projektam. Vadiba ir atbildiga par kodeksa prezentaciju un izglitojoSu riku nodrosinasanu, kas
nepiecieSami ta pareizai ievieSanai, jo apnemsanas ievérot étisku uzvedibu rodas uznémuma
augsgala un izplatas pa dazadiem uznémuma limeniem. Ideala gadijuma uznémuma izpilddirektoram
vai citam augstaka limena vaditajam bitu jaiepazistina ar kodeksu kopsapulcé vai cita pasakuma.
Kodekss butu jadara pieejams ari drukata veida katram uznémuma darbiniekam, un ta kopijai
vajadzetu bat standarta sastavdalai ievada materialos, ko izsniedz jauniem darbiniekiem. Biletena
raksti, e-pasta véstules visiem darbiniekiem un ieinteresétajam personam, ka art stratégiski izvietotu
plakatu izmantoSana visa uznémuma teritorija ir papildu efektivi izglitojosi materiali, kas atbalsta
kodeksa ieviesanu.

Lai darbinieki izprastu kodeksu un to, ka tas regulari jaizmanto, loti svariga ir ari apmaciba
par kodeksu. Apmacibu laika darba devéjiem var sniegt hipotétiskus apstak|us un étiskus stridus, ka
ari noradijumus, ka tos risinat, izmantojot kodeksa ieklauto valodu. Efektivs macibu lidzeklis ir
atbilstosu gadijumu izpéte. NodroSinot darbiniekiem vieglu tieSsaistes piek|uvi kodeksa macibu
resursiem, e-macibu kursi var bat |oti noderiga izglitibas procesa dala. Lai apstiprinatu, ka katrs
darbinieks ir sasniedzis pietiekamu zinaSanu un izpratnes lImeni par kodeksu un ta ievieSanu
darbavieta, apmaciba jaieklauj arT sertifikacijas procedura.

Kodekss ir ta papira vérts, uz kura tas ir uzdrukats, tikai tad, ja ir izveidota sistéma, kas lauj to
sekmigi Tstenot. Kodeksa izpilde bieZi ir uznémumu étikas/atbilstibas amatpersonas kompetencé. Si
persona ir atbildiga par to, lai tiktu izveidotas, parraudzitas un istenotas proceduras, kas paredz
zinoSanu par iespéjamiem kodeksa parkapumiem, to izskatiSanu un nepiecieSamo disciplinaro
pasakumu veik3anu. Etikas/atbilstibas amatpersona var bat dala no vaditaju komandas vai
uznémuma parstavis cilvékresursu jautajumos mazos uznémumos. Bitiska kodeksa ievéroSanas
nodrosSinasanas sastavdala ir anonimas uzticibas talruna linijas izveide, lai palidzétu zinoSanas
procesa par parkapumiem. Lai aizsargatu zinotajus, ir jaievie$ rdpiga politika, kas nepielauj
represijas.

Etikas/atbilstibas amatpersona ir atbildiga arT par regularu kodeksa parbaudi, lai noteiktu, vai
ir nepiecieSamas izmainas vai papildinajumi. Lidzigi ka kodeksa apmacibas gadijum3, ideala gadijuma
kodeksa novértésana bdtu javeic katru gadu vai ikreiz, kad notiek batiskas darbibas vai
organizatoriskas izmainas. Amatpersonas var arl ligt darbiniekus, vaditajus un ieinteresétas
personas sniegt komentarus, lai novértétu uznémuma "etisko temperataru" saistiba ar kodeksu.

CoC japarskata vai jaatjaunina, ja:

e Aréjas darbibas vides izmainas, pieméram, likumu pienems3ana, kas ietekmé uznémumu.
e Laiks, kad tiek izmantoti arpakalpojumi vai kad notiek liela personala maina.

e Paplasinasanas vai parvietoSanas posmi.
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® neparedzétas krizes vai cita notikuma rasanas, ko pasreizéjais kodekss pietiekami nerisina.

® AtziSana, ka darbiniekiem ir gritibas saprast vai izmantot pasreizéjo kodeksu.

Darbiniekam ar autismu ir |oti izdevigi, ja pastav un tiek piemérots kopsakaribas kodekss.
Daudziem cilvékiem ar autismu ir gritibas izprast neizteiktas socialas normas. Vini varétu nezinat
neizteiktas konvencijas, pieméram, kad ir pieJaujami regulari partraukumi, vai ari vini varétu nezinat,
kadus tematus ir pareizi apspriest darba laika. Izmantojot MK, vini vispirms varés uzzinat uznémuma
noteikumus un normas skaidra un, pats galvenais, rakstiska veida. Turklat autisti strada labak, ja
viniem ir skaidri noradijumi par to, kas ir un kas nav pienemams. 53 iemesla dé| ir svarigi skaidri un
burtiska valoda ietvert, ka uznémuma darbiniekiem jauzvedas. ArT nepatikama incidenta gadijuma

vini varés iepazities ar kodeksu, uz ko vérsties, kadas bis sekas utt.

7. Organizatoriska uzvediba

Studijas par cilvéeku uzvedibu organizacijas, 1pasi pievérSoties individiem, komandam,
starppersonu mijiedarbibai un organizatoriskajam struktlram, ir pazistamas ka organizatoriska
uzvediba. Ta ir starpdisciplinara zinasanu joma, kas saistita ar tadam socialajam zinatném ka
ekonomika un politologija, ka arl ar tadam uzvedibas zinatném ka psihologija, sociologija un
antropologija. lzpratne par organizatorisko uzvedibu palidzeés attistit ari veiksmigai darbibai
nepiecieSamas spéjas. Vadiba, kultdra, struktira un komunikacija ir svarigi faktori, tomér var bat
grati definét organizatorisko uzvedibu vai tas darbibu.

Konkréetak, organizatoriskas uzvedibas galvenais meérkis ir izprast, ka cilveki mijiedarbojas
uznémuma, noteikt, kas vinus motive, un ietekmét, lai uzlabotu darbibas rezultatus un sasniegtu
organizacijas meérkus. Organizatoriskas uzvedibas pétijumi var bidt noderigi vaditajiem, jo tie
koncentréjas uz stratégijam, ka palielinat apmierinatibu ar darbu, produktivitati un darba kavéjumu
skaitu. Organizatoriskas uzvedibas mérkis ir dot vaditajiem iespéju ienemt étiskas vadibas pozicijas.

Izmantojot organizatorisko uzvedibu, var noteikt labakas uzvedibas prognozes.

7.a. Kapeéec organizatoriska uzvediba ir butiska?

1. Organizatoriska uzvediba palidz motivét darbiniekus.
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Organizatoriskajai uzvedibai ir bltiska nozime, jo tas izpratne |auj vaditdjiem motivét
darbiniekus, kas savukart uzlabo organizacijas darbibu un palielina apmierinatibu ar darbu. Més
nevaram nenovértét darbinieku uzvedibas nozimi uznémuma, jo ta palidz pareizi sasniegt uznémuma

meérkus.
2. Organizatoriskas uzvedibas vadiba.

Labak izprast cilvékus un organizacijas palidz organizatoriskas uzvedibas izpéte. Pareizu
darba vidi organizacija rada laba organizatoriska uzvediba, kas veicina patikamas saiknes veidoSanos
starp organizaciju un tas darbiniekiem. Organizatoriskas uzvedibas priekSmetu apguve palidz noteikt
uzvedibas célonus un palidz piemérot dazadas vadibas metodes problematiskai uzvedibai, kas

apdraud uznémumu.
3. Organizatoriska uzvediba var palidzét uzlabot darba attiecibas vai darba némeéju attiecibas.

Darba/rtpniecibas attiecibas var uzlabot, pétot organizatorisko uzvedibu. Organizatoriskas
uzvedibas vadiba palidz noteikt problémas célonus, prognozét tas turpmako trajektoriju un
ierobezZot tas negativas sekas. Vaditaji var uzturét sirsnigas attiecibas ar saviem darbiniekiem, jo vini

apzinas savas ricibas prieksrocibas un trikumus, kas veicina mieru un saskanu darba vieta.
4. Lai veiksmigi izmantotu cilvékresursus, var izmantot organizatorisko uzvedibu.

Efektivi izmantot cilvékresursus palidz organizatoriskas uzvedibas izpéte. Efektiva cilvéku
uzvedibas un organizacijas vadiba ir atkariga no ta, vai vaditajiem ir zinasanas par organizacijas
uzvedibu un tas batibu. Vaditajs spéj novertét un izprast savu darbinieku raksturu un uzvedibu, vini ir
arl iedvesmoti un motiveti stradat citigak un sasniegt labakus rezultatus. Ir vienkarsi novértéet

darbinieka uzvedibu uznémuma, kad vins ir sanémis savu darba aprakstu.
5. Cilveku uzvedibu var paredzét un parvaldit ar organizatoriskas uzvedibas palidzibu.

Organizatoriskas uzvedibas pétijumi palidz izprast un atbalsta cilvéku uzvedibas regulésanu.
Tas ir viens no nozimigakajiem organizatoriskas uzvedibas izpétes iemesliem. Organizatoriska
uzvediba veicina apnemsanos un d a r b a sniegumu. Cilvéka Iémumu pienems3anas procesi un

organizatoriska uzvediba ir zinama meéra savstarpéji saistiti.
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Organizacijas efektivitati veicina visu organizatoriskas uzvedibas teoriju padzilinata izpratne.

7.b. Organizatoriskas uzvedibas modificéSanas process

Uzvedibas modifikacija ir process, kura, metodiski kontroléjot uzvedibas signalus un sekas,
tiek panakts, ka noteikta uzvediba paradas biezak vai retak. Organizacijas uzvedibas modifikacija ir
metode, ka mainit organizacijas loceklu uzvedibu ta, lai vini piedalitos vélamas un nevélamas
uzvedibas un nomainitu tas pret pozitivakam. Turpmak ir izklastiti organizatoriskas uzvedibas mainas

soli:
1. Kritiskas uzvedibas atpazisana

Pirmais solis, lai mainitu organizacijas uzvedibu, ir atrast uzvedibu, kas saistita ar darba rezultatiem.
Ir svarigi noteikt, vai riciba ir vélama no organizacijas viedokla. Péc tam janem veéra kritiski svarigas
uzvedibas pazimes, jo tam ir batiska ietekme uz to, cik labi darbinieki strada. Kritiskas uzvedibas
pazimes var noteikt, sarunajoties ar konkréto darbinieku un vina tieSo vaditaju, kuri abi labi parzina

darba paradumus.
2. Uzvedibas analize

Péc tam, kad ir identificéta bitiskaka darbinieku uzvediba, vaditajam ir jaméra, cik bieZi s uzvediba
laika gaita tiek pamanita. To var izdarit, gan analizéjot ierakstus, gan veicot novéroSanu. Ar
uzvedibas mérijumu palidzibu vaditajs varés spriest, vai darbinieku uzvediba ir vai nav veiksmigi

mainijusies.
3. Uzvedibas rezultatu identificésana un analize

Péc tam vaditdjiem bis javeic funkcionald analize. Sis analizes mérkis ir noteikt, kadas situacijas
izraisa konkrétu uzvedibu, kadas ir Sadas uzvedibas sekas utt. Batiski ir zinat uzvedibas sekas, jo Sis
sekas ietekmé turpmako ricibu. Ta ka sSkiet, ka dazi iespéjamie rezultati ietekmé izsSkiroSo uzvedibu
tikai Tsu bridi, funkcionalaja analizé jamégina izskaidrot ari konkuréjosas iespéjamibas, kas ietekmé

katru uzvedibu.
4. Ilzveidot un istenot intervences pieeju

Pirmais solis veiksmigas intervences pieejas izveide ir identificét bitiskas uzvedibas izpausmes un to
célonus. Sobrid ir pieejamas vairakas metodes. Sis metodes ietver izzu$anu, negativu pastiprinasanu

un sodiSanu. Péc tam, kad stratégija ir izstradata un ieviesta
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praksé tiek novértéts Sadas uzvedibas biezums. Kad uzvediba ir mainijusies pareiza virziena, vadiba

izvélas pastiprinasanas planu, lai uzturétu vélamo uzvedibu.
5. Veiktspéjas novertéjums

Pedejais organizatoriskas uzvedibas modificéSanas posms ir novértét, cik labi darbojas intervences
taktika. Uzvedibas modifikacijas merkis ir paaugstinat darba efektivitati, modificejot negativo
uzvedibu. Novértésana paradis, vai ar labu uzvedibu ir izdevies izspiest nevélamo uzvedibu. Vai ir
notikusi uzvedibas maina, neatkarigi no ta, vai ta ir pastaviga vai islaiciga. Novértéjums ari paradis,

vai sniegums ir uzlabojies vai nav uzlabojies.

8. Kopsavilkums

St modula mérkis ir iepazistinat MVU vaditajus ar KM koncepciju, tostarp organizatorisko
kultdru un organizatorisko uzvedibu. Konkrétak, $aja modult vispirms tiek definéts termins
"organizatoriska kultlra", izskaidrota tas nozime un tas, ka ta rada pievienoto vértibu uznémumam.
Turklat tiek definéti KoK principi, ka ari tas prieksrocibas un trikumi. KoK saturs un izstrade tiek
aprakstita vispariga sistéma, jo precizs KoK saturs ir jasaskano ar uznémuma kultdru un vajadzibam.
Tiek sniegts pakapenisks skaidrojums par CoC izstradi un visparéjs paraugs, kam seko veidi, ka
nodrosinat kodeksa efektivitati. Visbeidzot, tiek aprakstita organizatoriskas uzvedibas nozime un
praktiskie aspekti.

Katrs uznémums ir unikals. Tam ir sava kultdra, idejas un vértibas. Katrs darbinieks ir unikals;
vini nak no dazadam profesijam un organizacijam, un katram no viniem ir savs unikals uzvedibas
veids. KP palidz uzturét vienotibu starp visiem organizacijas locekliem. Neatkarigi no atSkirtbam
visiem uznémuma darbiniekiem ir jaievéro taja ietvertie noteikumi. Tas palielina lojalitati

uznémumam, jo darba vieta, kura nav starppersonu konfliktu, ir produktivaka un veseligaka.
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