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levads

Aktualitate. Grupu darbs ir plasi izplatits miisdienu organizacijas visa pasaulé (Devine,
Clayton, Philips, Dunford, & Melner, 1999). Tas var dot sinergijas ieguvumus darba izpildei un
paaugstinat darbinieku apmierinatibu, tau var arT samazinat produktivitati un sagadat
dalibniekiem frustraciju (Hackman, 1987). Veiksmigu vai mazak veiksmigu grupu darba
iznakumu atsléga slépjas mijiedarbiba starp to dalibniekiem, kuri biezi vien ir vaditaju vai
padoto lomas. Grupu dalibnieku savstarp&ja mijiedarbiba uzdevuma un socioemocionalajas
jomas parvers grupu resursus un individualos ieguldijumus grupu darba iznakumos (Stewart &
Barrick, 2000). Ta ka ieguvumi un zaud&jumi grupu darba rezultata var biit ievérojami, tad
efektiva grupu darba priekSnosacijumi ir praktiski nozimigs jautajums (Kozlowski & Ilgen,
2006).

Zinatniska novitate. Viens no visvairak pétitajiem efektiva grupu darba
priek$nosactjumiem ir to sastavs - dalibnieku skaits, demografiskie raditaji, ka art sp&jas un
personibas iezimes (Hollenbeck, DeRue, & Guzzo, 2004). Lidz ar personibas iezimju piecu
faktoru modela atklasanu (Digman, 1990) strauji attistijas individu limena personibas iezimju un
darba izpildes saistibas p&tijumi (Barrick & Mount, 2005). Petniekus vadija mérkis atklat tas
personibas iezimes, p&c kuram konkr&tiem amatiem varétu atlasit darbiniekus ar augstu darba
izpildi. Tiem driz vien sekoja grupu personibas iezimju un darba izpildes saistibas p&tijumi.
Vairakas nesen veiktas metaanalizes (Bell, 2007; Peeters,Van Tuijl, Rutte, & Reymen, 2006)
parada, ka grupas dalibnieku apziniguma, labveliguma un atvertibas Iimenis prognoze grupu
darba rezultatus.

Tomeér ir tikai atseviSki petijumi, kur tiek mériti arT procesi jeb mehanismi, pateicoties
kuriem personibas iezimes prognozé grupu darba izpildi (Barrick, Stewart, Neubert, & Mount,
1998; Stewart, Fulmer, & Barrick, 2005; Tasa, Sears, & Schat, 2011). Nedaudzajos veiktajos
petijumos grupu darba procesi parsvara ir pétiti ka grupu limena konstrukti, izmantojot individu
vertgjumus par tiem un prieksstatu kopigumu ka apkoposSanas kritériju. Lai gan dati tiek ievakti
no individualiem grupu dalibniekiem, individam Seit ir tikai zinotaja loma; fikséts tiek vina/-as
priekSstats vai vért€jums par grupas procesu kopuma, nevis vina/-as ieguldijums taja. Alternativu
skatijumu piedava lomu koncepts, kas apraksta grupas mijiedarbibas strukttiru un katra
dalibnieka vietu taja (Bales, 1950) draudziguma/ nedraudziguma, domin&Sanas/ paklausanas un
uzdevuma/ attiecibu dimensijas. Lomas lauj fiksét individa ieguldijumu grupu procesos kolégu
skattjuma.

Personiba un lomas ir konceptuali saistiti jeédzieni. Lidz §im veiktie p&tijumi rada, ka

Beilsa grupas lomas ir saistitas ar personibas piecam pamatiezimém (Blumberg, 2001; Stewart,



Fulmer, & Barrick, 2005). Tomér lidz$ingjie petijumi ir veikti tikai studentu un macibu grupu
izlas€s, kas nelauj izdarit secindjumus par personibas un lomu saistibu organizaciju darba grupas.
Atskiriba no studentu macibu grupam, organizaciju grupas lidztekus grupas lomam parsvara
pastav ar1 formalas lomas, kas pieskir dalibniekiem atSkirigus hierarhiskos statusus - vaditaji un
padotie. Formalas lomas var ierobezot darbinieku personibas iezimju izpauSanos uzvediba. Lidz
ar to rodas jautajums, kada ir grupas dalibnieku personibas iezimju un formala statusa (vaditajs/
padotais) saistiba ar vinu grupas lomu izpildi?

Lidz8ingjie darba grupu personibas iezimju sastava pétijumi tiek kritiz&ti ar par to, ka
parsvara grupu dalibnieki tiek apskatiti ka viendabiga masa (Humphrey, Morgeson, & Mannor,
2009). Tomer realitaté grupu darbs sastav no savstarpgji saistitam lomam ar dazadam funkcijam.
Aicinajums atseviski mérit lidera, vaditaja vai citu stratégiski svarigu lomu ienéméju iezimes,
kuriem var bt lielaka ietekme uz grupu darba rezultatu, ir izteikts arT agrak (Moynihan &
Peterson, 2001), tomér vél joprojam vaditaju personibas iezimju saistiba ar objektivi méritu
grupu darba izpildi nav pietiekami pétita.

Bankas filialu mérku sasniegSanai butiskakie komandu procesi (Marks, Mathieu, &
Zaccaro, 2001) ir darba virziba, grupas uzraudziba un starppersonu procesi. Darba virziba un
grupas uzraudziba palidz sekot realajai darba izpildei attieciba pret vélamo un dalibnieku
ieguldijumiem, ka arT korigét pieptles ITmeni vai stratégiju, lai sasniegtu mérki. Starppersonu
procesi palidz grupa uzturét pozitivu gaisotni un augstu motivacijas limeni attieciba uz kopigo
meérki.

Darba virzibas uzraudziba un labvéliga emocionala klimata radiSana ir tradicionali
uzskatitas par darba grupas vai komandas vaditaja pamatfunkcijam (Kozlowski & Bell, 2003).
Tacu sadarbibu veicinoSa atalgojuma sist€éma var motivet ne tikai vaditaju, bet ar1 pargjos
darbiniekus uznemties atbildibu par kopiga mérka sasniegSanas uzraudzibu (Wageman, 1995),
ka ar1 grupas emocionalo klimatu. Noteiktas personibas iezimes un grupas lomu izpildes biezums
var veicinat uzdevuma virzibas uzraudzibu, ka arT starppersonu procesus. Lidz ar to $aja petijuma
bankas filial€s tika izvirzita hipot€ze, ka gan vaditaju, gan padoto personibas iezimes un grupas
lomas prognozés grupu efektivitati.

Lai gan ir izstradati teor€tiski modeli, kur lidera personibas iezimes kalpo ka resursi
objektivi méritai vina vaditas grupas darba izpildei (Judge, Piccolo, & Kosalka, 2009; Zaccaro,
2007), moderatoru mehanismi, jeb nosacijumi, pie kuriem lidera personiba ietekmée objektivus
grupu darba izpildes raditajus, 11dz Sim nav pietiekami empiriski izp&titi. Vaditaji ir atbildigi par
grupu darba rezultatiem, 11dz ar to no viniem biezi vien tiek sagaidita lideriba jeb ietekme uz
grupu. Sp&ja ietekmét grupu tada veida, ka tiek veiksmigi sasniegts grupas merkis, ir lidera

efektivitates pamata (Hogan, Curphy, & Hogan, 1994). Beilsa izpratn€ katram grupas



dalibniekam kaut kada méra ir ietekme jeb doming€josa loma grupa, tomer agrak vai vélak visas
grupas izvirzas lideris - grupas dalibnieks ar augstako ietekmes vért€§jumu uzdevuma sfera
(Borgatta, Bales, & Couch, 1963). Formalajam vaditajam var gan but, gan ar1 nebiit augstakais
ietekmes (uzdevuma dominésanas) vert€jums grupa. Ja vaditajs ir uzdevuma lideris padoto
skattfjuma, tad vina personibas iezim&€m vajadzetu but ciesakai saistibai ar grupas darba rezultatu.
Tapec tika izvirzita hipotéze, ka vaditaju uzdevuma domingsana grupa darbojas ka mehanisms,
kas pastiprina vaditaju personibas iezimju un grupu efektivitates saistibu.

Praktiska lietderiba. Pétijuma rezultati rada, ka padoto personibas piecu pamatiezimju
vidgjie raditaji prognoze grupu darba rezultatus. Tas liecina par labu atbilstosu personibas testu
izmantoSanai darbinieku atlases un izvietoSanas mérkiem Latvijas organizacijas, ieprieks veicot
validizacijas pétijumus attiecigo organizaciju konteksta. Saja pétijuma iegitie rezultati var tikt
izmantoti, atlasot vai izvietojot darbiniekus klientu apkalpoSanas grupas ar nelielu savstarp&jo
atkaribu uzdevuma izpildes procesa.

Petijuma merkis. Noskaidrot vaditaju personibas iezimju, padoto personibas iezimju,
vaditaju grupas lomu un padoto grupas lomu nozimi objektivi méritas grupu efektivitates
prognoze.

Pétijuma priekSmets. Sakariba starp vaditaju un padoto personibas iezimém, grupas
lomam un grupu efektivitati.

Petijuma hipotezes.

(1) Personibas iezimes un formalais statuss prognoze darbinieku grupas lomas.

(2) Vaditaju personibas iezimes, padoto personibas iezimes, vaditaju grupas lomas un
padoto grupas lomas prognozé grupu efektivitati.

(3) Vaditaju uzdevuma domin&Sana moderé vaditaju personibas iezimju un grupu
efektivitates saistibu.

Papildus jautajumi.

(1) Kada ir NEO PI-R aptaujas faktoru struktiira un skalu iek$gja saskanotiba pétijuma
izlasg?

(2) Kada ir SYMLOG grupas lomu aptaujas faktoru struktiira un skalu ieksgja
saskanotiba pétijuma izlase?

Pettjuma metode.

Izlase. P&tijuma piedalijas 31 vaditajs un 221 specialists, kopa 252 darbinieki no vienas
bankas 31 darba grupas (filiales) visos Latvijas regionos un galvaspilséta. Darbinieku skaits
grupas bijano 4 Iidz 15 (M = 8,13). Kopuma izlasg bija 82% sieviesu, 18% viriesu. Filialu
vaditaju vida bija 61% sieviesu, 39% - virieSu. Respondentu vidgjais vecums bija 36 gadi.

Vairak ka puse (62%) respondentu bija nostradajusi kopa 3 un vairak gadus. Lielaka dala



respondentu bija vecuma no 25 lidz 54 gadiem (84%). Jaunaki par 25 gadiem - 12%; Vecaki par
55 gadiem - 4%.

Mertjumi. Personibas iezimes - NEO personibas aptauja (NEO PI-R, NEO Personality
Inventory Revised, Costa & McCrae, 1992), Latvija adaptéta versija (Gabrane, 2007). Grupas
lomas - SYMLOG 1ipasibas vardu novértésanas versija (SYMLOG Adjective Rating Form, Bales
& Cohen, 1979), latviesu valodas versijas (Kaula, 2008) modifikacija. Grupu efektivitate — grupu
darba rezultats, pardoSanas efektivitate. Vidgjais raditajs no procentuali izteiktas esoSo
pardoSanas rezultatu attiecibas pret gada planoto pozicijas jauni klienti, aizdevumi,
internetbankas pieslégumi, kreditkartes, debetkartes, vairak ka ¢etru pakalpojumu izmantoSana,
Klienti ar vairak ka cetriem pakalpojumiem un aktivo klientu skaits. PardoSanas apjomi augstakas
vadibas ITmenT noteikti katrai filialei atskirigi, nemot véra to apkalpoto regionu ekonomisko
attistibu.

Procediira. Petijums veikts, anket&jot bankas darbiniekus personigi ierodoties filiales.
Papildus anketesanai, filialu vaditaji tika intervéti par, vinuprat, veiksmigu filiales mérku
sasniegSanu veicinosiem un kavéjosiem faktoriem.

Datu analizes metodes. Vairaklimenu regresiju analize veikta ar HLM 6. versiju
(Raudenbush, Bryk, & Congdon, 2004). Faktoru analize, korelaciju un regresiju analize veikta ar
SPSS 109. versiju. Moderatora efekta analizei regresija izmantota Heisa un Matesa (Hayes &
Matthes, 2009) programma SPSS.

Petijuma uzdevumi:

1. Zinatniskas literatiiras par pétijuma t€mu apzinasana un analize;
2. Pe&tijuma projekta izstrade;

3. Datu vaksana, apstrade un analize;

4. Rezultatu apzinasana un interpretacija, secinajumi;
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Pétijuma parskata atspoguloSana disertacijas forma.
AizstaveSanai izvirzitas tezes

(1) Nozimiga darbinieku grupas lomu variacijas dala ir skaidrojama ar grupu limena
faktoriem, tomer lielaka variacijas dala skaidrojama ar individu raksturojumiem.

(2) Ekstraversija, atvértiba, labvéligums un formalais statuss un stazs ar kolégiem prognozé
darbinieku uzdevuma domin&sanu. Uzdevuma doming&Sana ir izteiktaka vaditajiem,
darbiniekiem ar lielaku stazu, izteiktaku ekstraversiju, mazak izteiktu labveligumu un

atvertibu pieredzei.



(3) Ekstraversija un apzinigums prognozé darbinieku attiecibu domin&sanu. Attiecibu
dominé&Sana vairak raksturiga darbiniekiem ar izteiktaku ekstraversiju un darbiniekiem ar
mazak izteiktu apzinigumu.

(4) Padoto labvéliguma un atvértibas pieredzei vidgjie raditaji pozitivi prognozé grupu
efektivitati.

(5) Vaditaju labveligums un atvértiba pieredzei ir pozitivi saistiti ar padoto labveéliguma un
atvertibas pieredzei vid€jiem raditajiem.

(6) Vaditaju uzdevuma dominéSana moder¢ vaditaju neirotisma un grupu efektivitates
saistibu.

(7) Vaditaju neirotisma saistiba ar grupu efektivitati ir atkariga no vaditaju uzdevuma
domingsanas limena padoto skatfjuma. Vaditaju neirotismam ir pozitiva saistiba ar grupu

efektivitati tikai tad, ja viniem vienlaicigi ir arT augsts uzdevuma dominé$anas Itmenis.

letvertas 8 tabulas, 10 attéli, 5 pielikumi, 135 literatiiras avoti.

Darbs sastav no 96 lappusém ar pielikumiem, no 88 lappusém bez pielikumiem.



1. Teoretiska dala

1.1. Personibas iezimju, grupas lomu un grupu efektivitates jedzieni

Saja nodala tiks definéti pétijuma galvenie konstrukti, aprakstitas p&tijuma izmantotas
teorétiskas nostadnes un pieejas to mérisanai - personibas piecu pamatiezimju (faktoru) modelis,
Beilsa trisdimensiju grupas lomu modelis un grupu efektivitates ieguldijumu — procesu -

iznakumu modelis.

1.1.1. Personibas iezimes

Personibas piecu pamatiezimju modela saknes ir mekl€jamas faktoranalitiskajas
personibas teorijas, kas saistitas ar Térstouna, Ketela un Aizenka vardiem (Pervin & John, 1997).
Sis teorijas balstitas uz personibu apraksto$u vardu, ka ar personibas aptauju pantu faktoru
analizi. Piecu faktoru struktiirai, kas Skiet, izskaidro lielako dalu variacijas personibas iezimes, ir
divas atskirigas koncepcijas - Kostas un Makkreja (McCrae & Costa, 1997) piecu faktoru
modelis (FFM — Five Factor Model), un Goldberga (Goldberg, 1993) Lielais piecnieks (B5 — Big
Five). Galvenas atskiribas starp abam koncepcijam ir akcentos faktoru struktiira un uzskatos par
iezimju dabu. Kamér Kosta un Makrejs pieturas pie hierarhiska faktoru modela, kuru méra NEO-
PIR 30 skalas, Goldbergs un kolégi (Hofstee, de Raad, & Goldberg, 1992) uzsver, ka personibas
apzim&jumi parasti ir divu vai pat vairak faktoru maisijums. Pieméram, draudziguma skala bas
saistita gan ar ekstraversijas, gan labvéliguma faktoriem. Sirsniguma iezime Liela piecnieka mo-
delt pieder labvéliguma faktoram, kamér Piecu faktoru modeli $1 iezime pieder ekstraversijas
faktoram. Tomegr arT Piecu faktoru modela aptaujas NEO PI-R sirsniguma skalai ir nozimigi
pozitivi faktoru svari gan ekstraversijas, gan labvéliguma faktoram.

No teorétiska viedokla, personibas Liela piecnieka modelis balstas uz leksisko hipotézi
(Goldberg, 1981, ka minéts Digman, 1990), kas nosaka, ka cilvékiem nozimigakas iezimes laika
gaita ir tikuSas iekodétas valoda ipasibas apziméjosu vardu veida. Neskatoties uz piecu
pamatiezimju modela popularitati pétijumos, petnieku vida vél joprojam nav pilnigas
vienpratibas par personibas faktoru strukttiru. Leksiskas pieejas pétnieki (De Raad et al., 2010) ir
atklajusi, ka tikai trs no pieciem faktoriem, ekstraversija, labv€ligums un apzinigums, pilniba
apstiprinas dazadas valodas. Savukart citi petnieki (Rushton & Irving, 2008, 2009) izvirza
evolucionaru teoriju par vienu visparigo personibas faktoru, kur§ parada cilvéka sp€ju adapteties
videi. Visparigais personibas faktors talak sadalas stabilitates un ekstraversijas/ atvértibas

apaksfaktoros, kurus §ada interpretacija pirmais min De Jangs (DeYoung, 2006). Stabilitati veido
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apziniguma, labvéliguma un emocionalas stabilitates faktori, kameér ekstraversiju/ atvértibu veido
ekstraversijas un atvértibas faktori. EStons un kol&gi (Ashton, Lee, Goldberg, & De Vries, 2009)
iesaka skatities uz personibas piecu faktoru struktiiru ka savstarp&ji korelgjosam iezimém,
nemé&ginot §is korelacijas izskaidrot ar augstaka limena faktoriem. Pie lidziga ieteikuma ieprieks
ir nonakusi arT Makkrejs un kolégi (McCrae et al., 2008), pamatojot, ka personibas piecam
pamatiezZim&m un to apakSiezim&m raksturigs izteiktaks iedzimtibas komponents.

Saja pétijuma tiek izmantots Kostas un Makkreja personibas piecu faktoru modelis (Five-
Factor Model, angl., Costa & McCrae, 1985; McCrae & Costa, 1997). Pieci faktori jeb
pamatiezimes ir neirotisms, ekstraversija, atvertiba pieredzei, labvéligums un apzinigums. Katru
no $IM ieztim&m var aprakstit ar noteikta veida uzvedibu (Costa & McCrae, 1992). Ekstraversija
parada, cik cilvéks ir sabiedrisks un runigs. Labvéligums parada, cik cilvéks ir maigs un uz
sadarbibu vérsts. Apzinigums parada, cik cilvéks ir pasdisciplinéts un organizéts. Neirotisms
raksturo cilvéka emocionalas reakcijas stresa situacijas, un, visbeidzot, atvertiba pieredzei
parada, cik cilvéks ir zinatkars un cik vinam/-ai bagata iztéle. Piecu faktoru modelis paredz, ka
personibas iezimes nosaka uzvedibu, tas ir iedzimtas un hierarhiski sakartotas.

Personibas piecu faktoru teorija (McCrae & Costa, 1996, ka minéts McCrae & Costa,
2008, turpmak teksta PFT) personibas iezimes ir definétas ka endogénas dispozicijas, kuras
attistas butiba neatkarigi no vides ietekmeém, pec saviem ieks€jiem likumiem. Personiba tiek
skatita ka dinamiska psihologiska organizacija, kas koording pieredzi un ricibu. Personiba ka
sistéma sastav no elementiem un dinamiskiem procesiem, kuri apraksta, ka Sie elementi ir
savstarpgji saistiti. Galvenie personibas elementi ir pamatnoslieces (basic tendencies, angl.),
tipiska pielagosanas (characteristic adaptations, angl.) un pastéls (self-concept, angl.). Ar
personibas elementiem mijiedarbojas periferi elementi - biologiskie pamati, apkartgjas vides
ietekme un objektiva biografija.

Piecu faktoru teorija noskir pamatnoslieces (abstraktu psihologisko potencialu) no
tipiskas pielagosSanas (51 potenciala konkrétu izpausmi personibas sistéma). Atskiriba no citam
personibas teorijam, PFT skata personibas iezimes tikai un vienigi ka pamatnoslieces. PFT
iezimes nav uzvedibas modeli, nedz ar1 plani, v€lmes un iemanas, kas nosaka Sos uzvedibas
modelus. [ezimes nav tie$i novérojamas nedz citiem no arpuses, nedz art pasam cilvékam
introspekcijas cela. lezimes ir dzilakas psihologiskas vienibas, par kuram var spriest tikai péc
uzvedibas un pieredzes. Uz $adiem spriedumiem balstas gan noverotaju vertejumi, gan iezimju
pasnovértejums. Tipiskas pielagosSanas — ieradumus, attiecksmes, lomas un attiecibas — ietekmée
gan pamatnoslieces, gan argjas vides apstakli. Tas palidz individam pielagoties nepartraukti
mainigajai socialajai videi, tacu atspogulo ari vina nemainigo psihologisko kodolu. Tipiskie

pielagosanas veidi ir atSkirigi dazadas kultaras, gimenés un dzives posmos, turpreti personibas
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ieztmes paliek nemainigas. Argja vide tie3a veida neietekmé personibas iezimes. Cilveks péc

dabas ir proaktivs, pateicotes savam pamatnosliecém — personibas iezimém.

1.1.2. Grupas lomas

Viena no klasiskam lomu definicijam paredz, ka loma ir ekspektaciju kopums, kas kopigs
grupas dalibniekiem attieciba uz individu, kur§ ienem noteiktu poziciju grupa; un $1 pozicija
parasti ir saistita ar specializaciju attieciba uz grupas uzdevumu (Katz & Kahn, 1978). Seniore
(Senior, 1997) noskir ,,funkcionalas lomas”, kas atbilstu amatiem, no ,,procesa lomam”, kas
raksturo, ka cilvéki pienem l€mumus un tos 1steno grupas darba. Pastav daudzas galvenokart
komercialiem noliikiem izmantotas komandas lomu tipologijas, no kuram Latvija popularaka ir
anglu psihologa Meredita Belbina lomu tipologija (Belbin, 2003, ka miné&ts Renge, 2007). Tomer
Belbina lomu tipologija nav viennozimigi valida - FiSera, Hantera un Makrosona (Fisher, Hunter,
& Macrosson, 1998) faktoru analize atklaja, ka paredz&to devinu lomu vieta veidojas divas
augstaka ItTmena kategorijas — Uzdevuma un attiecibu orientacija. Uzdevuma un attiecibu
kategorijas sava mijiedarbibas procesu analizé pirmais identificéja jau R. F. Beilss (Bales, 1950),
kura darbs ir viens no visbiezak citétajiem mazo grupu pétnieciba. P€dgjos gados petnieki
(Stewart, Fulmer, & Barrick, 2005) raksturo Beilsa uzdevuma un socialas lomu kategorijas ka
empiriski vislielako apstiprindjumu guvusas un izmanto tas komandas darbam pieméerotu
darbinieku atlasei paredzetu testu izstrade (Mumford et al., 2008).

P&c Beilsa (Bales, 1950, 34. Ipp.) definicijas, ,,uz uzdevumu vérsta un sociala loma ir
procesuals saturs, ko var atklat jebkuras mazas grupas komunikacijas procesa”. Citviet (Bales &
Slater, 1955) loma ir definéta ka ,,vairak vai mazak konsekventa un vienota uzvedibas vienibu
sisttma” (300. lpp.). Ka papildina Beilsa sekotaji Heirs un Heira (Hare & Hare, 2001) lomas ir
ne tikai uzvedibas kopums, bet arT vardos izteikta vai neizteikta sociala liguma forma, kas
sasaista individa poziciju grupa ar ekspektacijam par atbilstoSu uzvedibu, tiesibam un
pienakumiem. Uzsverot to unikalo individu un grupas limenus saistoSo dabu, lomas nesenos
pétijumos ir tikusas definétas ka uzvedibas komponenti, kas veido grupas procesus un parada
individuala lIimena ieguldijumus Sajos procesos (Beersma et al., 2009).

Beilsa lomu pieejas teorétiskas saknes nak no simboliska interakcionisma tradicijas, kas
siastita ar Herberta Mida un Ervinga Gofmana vardiem (Levine & Hogg, 2010). Simboliska
interakcionisma tradicija mijiedarbiba starp diviem dalibniekiem ir uzskatama par notikusu tikai
tad, kad tas uztvergjs reagé uz to noteikta veida. Ricibas jéga tiek radita darbojoSos personu

mijiedarbiba. Citiem vardiem sakot, uzvedibas bitiba ir taja, ka to noverté mijiedarbiba iesaistita
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otra puse, nevis dalibnieks pats. Beilsa grupas lomu noveérté$ana tiek pielietota ST atzina - katrs
dalibnieks veérté visus pargjos dalibniekus, iznemot sevi.

Mijiedarbibas procesa analizes (Interaction Process Analysis, IPA, angl.) metodi Beilss
izstradaja sava mentora, sociologa T. Parsona, ietekmé (Hackman & Katz, 2010). Parsona
strukturalisma teorija skaidro, ka socialas strukturas, tadas ka tiesu sist€ma, izglitibas sist€éma,
utml., attistas atkariba no cilvéku vajadzibam, kuras tas piepilda. Beilss attiecinaja So ideju uz
mijiedarbibas struktiiru mazajas grupas. Vinaprat, visam grupam ir divi fundamentali risinami
jautajumi — uzdevums un sociali emocionala sfera. Uzdevuma sféra risinamie jautajumi ir
orientésanas (kopigas izpratnes panaksana par uzdevumu), ideju noverteésana (ko atstat, no ka
atteikties) un kontrole (panakt virzibu uz prieksu). Sociali emocionalaja sféra risinamie jautajumi
ir Iemumu pienemsana (dalibnieki izrada piekriSanu vai nepiekriSanu); spriedzes samazinasana
(pieméram, ar humora palidzibu) un reintegracija (solidaritates un atbalsta izradiSana).

Izmantojot mijiedarbibas procesa analizi, tika atklats daudz butisku likumsakaribu -
parasti grupa izvirzas divi Iideri, viens fokusgjas uz uzdevumu un otrs uz sociali emocionalo
sferu; lielakas grupas vairak doming viens cilveks; lielaka dala komunikacijas vienibu ir orient&ti
uz uzdevumu, nevis sociali emocionalam izpausmém; veiksmigai uzdevuma paveikSanai
nepiecieSams, lai dalibnieku mijiedarbiba pozitivo komunikacijas vienibu biitu vairak, neka
negativo.

Beilsa jaunakaja, papildinataja grupas lomu SYMLOG modeli (Bales & Cohen, 1979) ir
tris lomu dimensijas:

(1) doming&sana/ paklauSanas,
(2) draudzigums/ nedraudzigums,
(3) uz uzdevumu orientéts savaldigums/ uz attiecibam orientéta ekspresivitate.

Ieprieks par socialo lomu dévéta dimensija ir pardéveta par draudzigumu, un pievienota
tre$a dimensija - dominéSana. DominéSana parada individa statusu, varu un personigo ietekmi,
salidzinot ar pargjiem dalibniekiem. Draudzigums parada uzvedibu, kas versta uz sadarbibu,
lidztiesibu, aizsarga un atbalsta citus, samazina spriedzi, riip&jas par grupas interesém.
Nedraudzigums parada uzvedibu, kas versta uz neiesaistiSanos grupas darba un personigo
interesu aizsardzibu. Uz uzdevumu vérsta, savaldiga uzvediba pienem autoritates doto darbibas
virzienu, un censas pie ta pieturéties, kameér uz attiecibam veérsta emocionali ekspresiva uzvediba
apSauba autoritativi noteikto darbibas virzienu un censas no ta novirzities.

Jaunakos pétijumos Beilsa idejas tiek izmantotas, p&tot grupu dalibnieku mijiedarbibas
procesu laika gaita izveidotas stabilas struktiras jeb strukturéSanas procesu (structuration, angl.,
Giddens, 1984, ka minéts Perlow, Gittell, & Katz, 2004). StrukturéS$anas teorija skaidro, kapéc

grupas, atrodoties objektivi identiska situacija, biezi vien veic darbu atskirigos veidos (Perlow,
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Gittell, & Katz, 2004). Grupas dalibnieku darbs pie noteikta uzdevuma ir atkarigs ne tikai no
objektivas uzdevuma struktiiras, bet art no vinu vertibam un vélmém. Veidzmanes un Gordona
(Wageman & Gordon, 2005) pétijums liecina, ka grupas dalibnieki, kurus vieno egalitaras
vertibas, drizak organiz€s uzdevuma izpildi ka savstarpgji atkarigu pasakumu, savukart tie, kurus
vieno meritokratiskas vertibas, centisies samazinat savstarpgjas atkaribas Iimeni. Laika gaita Sie
uzvedibas modeli ieglist normativu spéku un kliist par noturigu grupas struktiiras aspektu.
Dominéjosa loma un lidera statuss grupa

Beilsa (Bales, 1950) skatfjuma visiem grupas dalibnickiem var bt Iidera loma, tikai
dazadas izteiktibas pakapes. Tomér lidera statuss tiek pieskirts tikai tam dalibniekam, kurs ir
ranzgjuma augsgala. Beilss un Sleiters (Bales & Slater, 1955) izvirzija Iideribas specializacijas
jeb Iideribas lomu diferenciacijas teoriju. Vini noveroja, ka laika gaita dalibnieku ranz&jums pé&c
patikamibas sak atskirties no dalibnieku ranz&juma péc ieguldijuma uzdevuma. Vispatikamako
dalibnieku raksturoja lielaka aktivitate attiecibu kategorija, kamer dalibnieks ar lielako
ieguldijumu uzdevuma izpild€ bija aktivaks uzdevuma kategorija. Beilsa un Sleitera teorija
paredz, ka uzdevuma liderim ir tendence izraisit naidigu reakciju pargjos grupas dalibniekos, jo
vina prestiZs pieaug, vina aktivitates aiznem lielu dalu grupas laika, un vina ierosinajumi bis
saistos$i visiem grupas dalibniekiem, ja vini tiem piekritis.

Velak $i teorija tika kritiz€ta un papildinata. Tika izteikta hipot€ze, ka instrumentala un
ekspresiva lidera lomu atdaliSanas ir saistita ar uzdevuma lidera legitimitati. Uzdevuma lideris
izraisa negativas reakcijas sekotajos tikai tad, ja nav legitims. ST atzina tika eksperimentali
apstiprinata — lideribas lomu diferenciacija nenotika, ja uzdevuma lideri iec€la (legitimizgja)
eksperimenta vaditajs; ka ari lomu diferenciacija nenotika tad, ja grupas uzdevumu legitimizgja
tas dalibnieku spéciga motivacija to izpildit (Burke, 1967,1968, ka miné&ts Burke, 2003).

Beilsa pétijumi par lideribas struktiiras raSan0s mazas grupas deva pamatu statusa
struktiiras veidosanas pétniecibai. Zinatniekus interesgja, ka rodas statusa struktiira, un kapec
daziem dalibniekiem tiek pieskirts augstaks statuss un vairak grupas laika. Individu vai grupu
statuss ir vinu vieta sociala prestiza vai novértéjuma ranz&juma (Levine & Hogg, 2010). Ta ka
augsts statuss izraisa cienu un paklauSanos, tad tas ir ciesi saistits ar varu. Vara sociala konteksta
ir personas vai grupas kontrole par citu resursiem vai citiem svarigiem iznakumiem.
Legitimizacija ir kada socialas dzives aspekta (piemeram, ricibas, cilvéka, pozicijas vai poziciju
struktiiras) pienemsana par passaprotamu un atbalstiSana no citu cilvéku puses.

Sagaidama stavokla teorija (Expectation states theory, angl., Berger, Fisek, Norman, &
Zelditch, 1977, ka miné&ts Burke, 2003) skaidro, ka par Iideri izvirzas tas grupas dalibnieks, kurs
tiek uztverts ka kompetentakais attieciba uz grupas uzdevuma paveiksanu. Tie grupas dalibnieki,

kuri tiek uzskatiti par sp&jigakiem dot svarigu ieguldijumu grupas uzdevuma izpildg, tiek ar1
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uztverti ka vairak domingjosi, t.i., viniem tiek pieskirts augstaks statuss. Sagaidama stavokla
teorijas ietvaros veiktajos p&tijumos statuss bija definéts ka varbiitiba, ka viens dalibnieks
piekritis otram, neskatoties uz to, ka iek$€ji nepiekrit vina viedoklim. Ta ka netika kontrol&ti
iemesli, kuru dé] viens dalibnieks paklaujas otram, tad kopa tika sajaukti varas un statusa
jédzieni, kurus vélak eksperimentali atSketinaja citi petnieki.

P&ttjumi neformalas socialas grupas, kur statusu hierarhija vél nav izveidojusies, liecina,
ka kada dalibnieka domin&Sana tiek pienemta tikai tad, ja pargjie grupas dalibnieki atzist, ka ta ir
legitima — dominétajam ir tiesibas prasit no citiem paklauSanos jeb dot rikojumus (Ridgeway &
Berger, 1986). Sakotngji statusa hierarhiju veidoSanas teorijas apskatija tikai uzvedibu, kas
ietilpst Beilsa uzdevuma kategorija, izmantojot piekriSanu vai nepiekrisanu cita dalibnicka
viedoklim, kas Beilsa klasifikacija ir sociali — emocionala uzvediba, ka dalibnieka uzdevuma
statusa raditaju. Tomeér vélak RidZveja un Dzonsone (Ridgeway & Johnson, 1990) izstradaja
teorétisku modeli, kas skaidro sociali — emocionalas uzvedibas saistibu ar statusu darba grupas.
Saja modeli piekridana vai nepiekri$ana cita dalibnieka viedoklim tiek skaidrota ka dualas dabas
uzvediba — ta attiecas uz uzdevumu, bet izraisa emocionalas reakcijas. Ja dalibnieks, kurs§ no
sevis sagaida mazaku ieguldijumu grupas darba, sastopas ar nepiekriSanu no augstaka statusa
dalibnieka puses, visdrizak vina reakcija bus depresiva, un neizpaudisies aréja emocionala
uzvediba. Savukart, ja dalibnieks no sevis sagaida lielaku ieguldijumu grupas darba, neka no
otra, tad vin$ uz nepiekriSanu visdrizak reagé€s ar dusmam un negativu emocionalo uzvedibu.
PiekriSana savukart izraisa pozitivas emocijas un iedroSina turpinat ieguldijjumu uzdevuma
izpilde. Ta ka dalibnieki ar zemaku statusu drizak piekritis augstaka statusa dalibniekiem,
augstaka statusa dalibnieki sanems vairak pozitivu reakciju. Tadgjadi sociali emocionala
uzvediba nostiprina pastavoSo uzdevuma statusa struktiiru. Savukart, ja statusa struktiira grupa ir
neapmierinoSa, grupa veérojams lielaks negativas sociali emocionalas uzvedibas apjoms, kas
saistits ar cipu par statusu jeb legitimitates dinamiku. Seit nozimiga loma ir pargjiem grupas
dalibniekiem, kuri atbalsta viena vai otra dalibnieka priekslikumu, tadéjadi pieskirot tam
legitimitati.

Ja pastavosa formala statusa struktiira ir neapmierinosa, tad vaditajs nav legitims grupas
dalibnieku acts. Tada gadijuma vaditajs nav lideris. Ja pastavosa formala statusa struktira ir
apmierinosa, tad vaditajs (dalibnieks ar augstako formalo statusu) ir ari lideris (dalibnieks ar
augstako neformalo statusu jeb domingjoso lomu uzdevuma sféra). Ir empiriski pieradits, ka
vaditaja uztvertais domingsanas limenis parada vina kompetenci jeb legitimitati padoto acis —
nekompetenti vaditaji tiek uztverti ka mazak domingjosi (Anderson & Kilduff, 2009; Darioly &
Schmid Mast, 2011).
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1.1.3. Grupu efektivitate

Darba grupas pastav gandriz visas organizacijas visa pasaulé. Kops$ astondesmito gadu
beigam veérojama tendence, ka jédziens komanda kluvis aizvien popularaks, biezi vien aizstajot
jédzienu darba grupa (Guzzo & Dickson, 1996). ,,Romantiska aizrausanas” ar komandam ir
tikusi asi kritizeta (Allen & Hecht, 2004), apkopojot empiriskos pieradijumus, ka komandu darbs
var biit loti neefektivs. No otras puses (West, Brodbeck, & Richter, 2004) ir izvirzits jautajums,
vai patieSam komandu darba popularitate organizacijas ir saistita ar ticibu mitam par to
universalo efektivitati. Parsvara organizacijas komandas vai darba grupas tomeér pastav tapéc, ka
konkréto darbu vai ta apjomu nav iesp&€jams paveikt atseviskiem individiem. Ta ka Sos apstaklus
nav iesp&jams mainit, tad jautajums, vai izv€l&ties darbu grupas, daudzviet nav butisks.
PriekSplana drizak izvirzas jautajums, pie kadiem nosacijumiem grupu darbs ir efektivaks. Lidz
ar to lielaka dala organizacijas veikto darba grupu pétijumu ir normativas dabas (Ilgen, 1999).

Kozlovskis un Bells (Kozlowski & Bell, 2003) lieto jédzienus darba grupa un komanda
ka savstarpgji ietverosus, ar to saprotot, ka visas komandas ir arT darba grupas, ta¢u ne visas
darba grupas var tikt uzskatitas par komandam. Vini defing darba grupu un komandu ka divu vai
vairak cilveku apvienibu, kurai (a) jaizpilda organizacijai butisks uzdevums; (b) ir viens vai
vairaki kopigi mérki; (¢) kuras dalibnieki komunice sava starpa; (d) kuras dalibnieki ir
savstarp€ji atkarigi kopiga uzdevuma izpildg; (e) kura darbojas organizacijas konteksta, kas
uzliek ierobeZojumus un ietekmé& apmainu ar citam struktiirvienibam organizacijas ietvaros.
Visas augstak minétas 1pasibas attiecas uz bankas filialem, kuras §1 pétijuma ietvaros tiek sauktas
par darba grupam.

P&c vienas no popularakajam definicijam (Hackman, 2002, ka min€ts Hackman & Katz,
2010) grupu efektivitate ir trisdimensiju konstrukts, kuru var novertét, atbildot uz jautajumiem:

(1) Cik liela mera grupas darba rezultats (ta kvantitate vai kvalitate, atrums, utml.)
atbilst tas klientu prasibam?

(2) Cik liela mera grupas mijiedarbibas process veicina dalibnieku sp&ju sadarboties
nakotng&?

(3) Cik liela méra grupa giita pieredze veicina dalibnieku personigo izaugsmi un
labklajibu?

Daudzdimensionalo darba efektivitati griiti raksturot ar vienu kopigu raditaju, jo vienas
dimensijas izpilde biezi vien notiek uz kadas citas rékina. Bez tam konkrétam grupam konkr&tos
apstaklos kads no mérkiem var kliit mazsvarigs. Pieméram, grupa, kas izveidota viena projekta
izpildei, nebus tik biitiska tas dalibnieku sp&ja sadarboties nakotné. Lidz ar to efektivitates

krite€riju izv€le organizacijas vienmer ir atkariga no mérku relativa svariguma.
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Vesturiski lielakajai dalai grupu efektivitates modelu par pamatu kalpo Makgreta
(McGrath, 1964, ka minéts Goodwin, Burke, Wildman, & Salas, 2008) Ieguldijumu — procesu —
iznakumu shéma, turpmak teksta IPI ((Input — Process — Output, I-P-O, angl.). IPI teorija paredz,
ka procesi saista grupu dalibnieku individualos pienesumus un grupai pieejamos resursus ar
iznakumiem, dalibnieku apmierinatibu un darba izpildi, un So saistibu ietekm& dazadi konteksta
faktori (skat. 1. att€lu).

Popularako agrino uz IPI balstito darba grupu efektivitates modelu autori ir Hekmens
(Hackman, 1987) un Gledstaina (Gladstein, 1984). Gledstainas modeli grupas dalibnieku
raksturojumi un grupas struktiira ietekmé grupas procesus, kuri savukart ictekmé darba
efektivitati. leguldijumu kategorija papildus dalibnieku un grupu raksturojumiem Gledstaina
defing arT organizacijas konteksta raksturojumus - pieejamos resursus, organizacijas struktiru un
atalgojuma sistému. Vides neskaidriba, uzdevuma sarezgitiba un savstarp&ja atkariba tiek minéti

ka procesa un efektivitates saistibas moderatori.

Ieguldijums Process Iznakums
Individu Iimena Darba izpildes
faktori rezultati
(dalibnieku prasmes, (Darba izpildes
attiecksmes, personibas kvalitate, risinajuma
iezimes) atraSanasatrums,

kludu skaits)
Grupu limena faktori Grupas
(struktiira, salied&tibas mijiedarbibas
pakape, grupas process
lielums)
Citi rezultati
(dalibnieku
Vides faktori apmierinatiba,grupas
(grupasdarba raksturs, saliedétiba,
atalgojuma sistéma, sociometriska
draudu/ stresa pakape) struktiira)

1. att€ls. Grupu efektivitates IPI shema (péc Hackman, 1987).

Hekmena modeli (Hackman, 1987) ieguldijumu faktori, grupas dizains un organizacijas
konteksts, ir saistiti ar grupas procesiem, kuri savukart ir saistiti ar grupu efektivitati. Tacu
Hekmens piedava arT alternativus elementu izkartojumus IPI sheéma:

(1) Ne tikai efektivitate, bet arT process ir grupas dizaina sekas. Pareizi izveidotam
grupam atbalstosa vide bis lielaka iesp€ja sasniegt izcilibu procesos un efektivitate, neka
nepareizi veidotam grupam bez atbalstoSas vides. Dalibnieku mijiedarbibas kvalitate un

efektivitate savstarpg&ji korel€, bet mijiedarbiba nenosaka efektivitati.
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(2) Ieguldijumi ietekmg@ procesus un efektivitati, tacu to saistiba ir abpusgja. Dalibnieku
mijiedarbiba medi€ ieguldijumu un efektivitates saistibu, bet efektivitate ar1 ietekmé dalibnieku
mijiedarbibu. Grupam organizacijas parasti ir vairakas darba izpildes epizodes, I1dz ar to
efektivitate ieprieks€ja epizode€ var ietekmét dalibnieku mijiedarbibas kvalitati nakosaja epizode.

Jaunakos grupu efektivitates modelos vél joprojam doming IPI shéma, lai gan aizvien
lielaks uzsvars tiek likts uz jau Hekmena (Hackman, 1987) ming&to atgriezeniskas saites
ieklausanu ka nakosas darba izpildes epizodes ieguldijumu. Pieméram, Ilgens un kolégi (Ilgen,
Hollenbeck, Johnson, & Jundt, 2005) piedava IPI shému parveidot par ieguldijumu — mediatoru
— rezultatu — ieguldijumu shému, kur rezultati ietekme nakosas darba izpildes epizodes
ieguldijumus.

Iznakums - efektivitates kriteriji

Gandriz visas grupu darba efektivitates teorijas izSkir pastarpinoSos (procesa) un galgjos
(iznakuma) darba izpildes kritérijus (Brodbeck, 1996). Lai gan literattira vieni un tie pasi
raksturlielumi ir tikusi lietoti gan ka darba izpildes, gan efektivitates un produktivitates raditaji,
tos ir iesp&jams un nepiecieSams konceptuali noskirt (Campbell & Campbell, 1988, ka minéts
Brodbeck, 1996). Darba izpildi var definét ka mérku sasniegSanai nepiecieSamas uzvedibas
kopumu; efektivitate (effectiveness, angl.) parada, cik tuvu vai talu no uzstadita mérka ir darba
1zpildes rezultats; produktivitate parada, cik ekonomiski ticis sasniegts esoSais efektivitates
limenis.

Efektivitate ir darba izpildes rezultats attieciba pret mérki. Méginot mérit grupu darba
izpildi, japievér§ uzmaniba sekojoSiem jautajumiem (Brannick & Prince, 1997):

(1) analizes vieniba;

(2) procesa vai iznakuma mérisana,;
(3) konstruktu definésana;

(4) laiks.

Jautajums par analizes vienibu ir saistits ar faktu, ka grupu darba izpildes meériSanai
logiski biitu izmantot grupu ka analizes vienibu, ta¢u dazas darba izpildes darbibas veic nevis
komanda, bet atseviski tas dalibnieki. Lidz ar to svarigi noskirt, kuras darbibas ir vert€jamas
individuali, un kuras — grupas Itmeni (pieméram, darbibas koordiné$ana). Bankas filialés kopgja
pardosSanas plana izpildi veido darbinieku individualas planu izpildes summa.

Jautajums par procesa vai iznakuma mérisanu rodas tapéc, ka iznakumu variaciju ietekme
ar1 blakus faktori, kas nav saistiti ar grupas darbu. Procesa merijumi var noradit uz problémam,
ar kuram grupas saskaras, ka ar1 uz veidiem, ka tas atrisinat. Procesu var mérit, fokusgjoties uz
diviem, ciesi saistitiem faktoriem — starppersonu elementiem un uzdevuma elementiem.

Starppersonu elementi darbojas ka smérviela, kas palidz komandai ka mehanismam gludi
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darboties, kamér grutibas individualaja darba izpild€ var k]t par smilSu graudiem, kas rada berzi
un traucé harmoniskam attiecibam (Brannick & Prince, 1997).
Procesi

Marksas un kolégu (Marks, Mathieu, & Zaccaro, 2001) komandu procesu klasifikacija
palidz raksturot tas funkcijas, kuras bankas filialu darba grupam jaizpilda, lai sasniegtu
pardoSanas mérkus. Autori izSkir desmit komandu procesus, kurus sagrupé tris augstaka limena
kategorijas — parejas, darbibas un starppersonu procesos. Parejas procesi ietver misijas analizi,
mérka izvirziSanu, stratégijas izstradi un planoSanu. Bankas filialés mérki tiek noteikti augstaka
vadibas Itmeni, grupu [imeni var notikt tikai mérku sasniegSanas planosana.

Darbibas procesi ietver darba virzibas uzraudzibu, sist€mu uzraudzibu, grupas uzraudzibu
un koordingSanu. Bankas filialeés nozimiga ir darba virzibas uzraudziba — mérka sasniegSanas
statusa fikseSana un atgriezeniskas saites sniegSana grupas dalibniekiem. Formali banka
pardoSanas planu izpildes raditaji tiek apkopoti divreiz gada, tacu filialu limeni tas var notikt
daudz biezak. Uz bankas filialeém attiecinama ir arT grupas uzraudziba. Grupas uzraudziba ietver
savstarp&ju darba izpildes noverosanu — tada veida tiek pamanttas kliidas vai nepaveikti
uzdevumi. Lai situaciju uzlabotu, grupas dalibnieki sniedz viens otram atgriezenisko saiti
vardiska vai uzvedibas forma, palidzot izpildit kop&jo uzdevumu.

Visbeidzot, starppersonu procesi ietver konfliktu vadibu, motiveéSanu/ parliecibas
veidoSanu un emociju vadibu. Starppersonu procesi ir paréjo procesu veiksmigas norises pamata.
Konfliktu vadibu raksturo, pieméram, tadu normu ievieSana, kas paredz uz sadarbibu, nevis
sancensibu verstu pieeju konfliktu risinasanai. MotivéSana/ parliecibas veidoSana ietver grupas
uz mérki orientétas saliedétibas uzturéSanu, izsakot ticibu grupas sp&jam un kompetencei, ka ari
atzinibu par veiksmigu darba izpildi. Emociju vadiba ietver saliedétibas, vilSanas un satraukuma,
ka arT citu emociju vadibu mérka sasniegSanas procesa. Tadas darbibas ka jokoSana, Z€loSanas un
kopiga atpiita var biit emociju vadibas procesa izpausmes. Petijuma apskatitaja banka uz
sadarbibu vérstu konfliktu risinaSanas normas attieciba uz klientiem ir formaliz&tas klientu
apkalpoSanas standarta. Visas filialés darbinieku atpiitas telpas pie sienas ir plakati ar krasainiem
att€liem, kur viens no punktiem v&sta, ka klients nav konkurents, ar kuru jameérojas spekiem.
Attieciba uz darbinieku savstarp&jo konfliktu risinaSanu sadarbibas gara ka normativa struktiira
darbojas atalgojuma sistema — papildus individualajam prémijam darbinieki sanem ar1 biitiska
apjoma prémiju par grupas mérku sasniegSanu.

PardoSanas mérku sasniegSanai bankas filialés nozimigakie varétu but darba virziSanas
un grupas uzraudzibas, ka arT starppersonu procesi. Darba virziSana un grupas uzraudziba palidz
sekot I1dzi realajai darba izpildei attieciba pret vélamo un korigét pieptles Iimeni vai stratégiju,

lai sasniegtu mérki. Starppersonu procesi palidz grupa uzturét pozitivu gaisotni un augstu
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motivacijas [imeni attieciba uz kopigo mérki. Ta ka klientu apkalpoSana ir emocionalais darbs
(Ryan & Ployhart, 2003), tad picaugos$s darba apjoms ir saistits ar izdegSanas un darba izpildes
pazemina$anas risku. Socialais atbalsts no kolégiem varétu palidzét klientu apkalpoSanas
specialistiem tikt gala ar stresu (Zellars & Perrewé, 2001), uzlabojot ari vinu darba rezultatus.
Beilsa lomu kategorijas starppersonu procesus varétu raksturot draudzigums un attiecibu
domingsana, savukart darba virziSanas un grupas uzraudzibas procesus varétu raksturot
uzdevuma dominéSana.

Darba grupu veidi

Organizacijas un to darba grupas ir Joti daudzveidigas, un to darbibu ietekmé atskirigi
faktori. Pastavot atskirigiem grupu darba nosacijumiem var tikt atklatas atSkirigas sakaribas starp
vieniem un tiem pasiem p&tamajiem konstruktiem. Lai grupu efektivitates p&tijumu atzinas
varétu praktiski pielietot konkrétu grupu efektivitates veicinaSanai organizacijas, ka arf, lai talak
attistitu grupu efektivitates teorijas, jasaprot biitiskakas atSkiribas grupu darba nosacijumos
(Kozlowski & Bell, 2003). Literatiira atrodamas daudzas darba grupu klasifikacijas. Saja nodala
tiks apskatitas tas galvenas grupu un grupu darba dimensijas, kuras palidz aprakstit darbu bankas
filiales - darba raksturs, savstarp&ja atkariba, atbildiba par rezultatu, sadarbibas sinhronitate un
autonomija. Sis dimensijas raksturo nosacijumus, kadus darbs bankas filialés uzliek darba
veicgjiem, vinu savstarpgjai mijiedarbibai un grupu darba efektivitatei.

Darba raksturs
Sundstroms un kolégi (Sundstrom, Mclntyre, Halfhill, & Richards, 2000) iz8kir seSus
grupu tipus péc to veicama darba rakstura:
(1) razosana;
(2) apkalposana;
(3) vadiba;
(4) projekts;
(5) riciba un izpildisana;
(6) ieteikumu sniegSana.

Razo8anas grupas dalibnieki cikliski razo taustamus produktus (pieméram, saliek
automasinas). STm grupam var bt lielaka vai mazaka autonomija, tam var bit vai nebat formals
vaditajs. Apkalposanas grupas dalibnieki ir iesaistiti regulara mijiedarbiba ar klientiem
(piem&ram, stjuarti lidmasinas). Vadibas grupas veido augstaka Itmena vadita;ji, kuri ir atbildigi
par zemaka ltmena struktiirvienibu koordinétu darbibu. Projektu grupas ir uz laiku izveidotas
grupas konkrétu uzdevumu paveikSanai (piem&ram, jauna produkta izveide). Ricibas un

izpildo$as grupas sastav no savstarpéji atkarigiem ekspertiem, kuri kopa veic sarezgitas, laika
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ierobezotas snieguma epizodes (piem&ram, kirurgiska komanda, militara specvieniba,
kamerorkestris).

Bankas filiales var klasificet ka klientu apkalpoSanas grupas. Darbinieki ir iesaistiti
regulara mijiedarbiba viens pret vienu ar klientiem, kuriem ir atskirigas vajadzibas. Klientu
apkalpoSanas pamata ir klienta gaidu identific€Sana un piepildiSana (Ryan & Ployhart, 2003).
Klientu apkalposanu raksturo emocionalais darbs (Hochschild, 1979, 1983, ka min&ts Ryan &
Ployhart, 2003) — amata prasibas satur sociali vélamu emociju izpausanu un nevélamu emociju
neizradiSanu. Intensiva sociala mijiedarbiba, kas raksturiga klientu apkalpoSanas darbam, var
radit stresu un parslodzi. Kolégu atbalsts var biit batisks resurss, kas palidz darbiniekiem
saglabat produktivitati un izvairities no izdegSanas (Zellars & Perrewé, 2001).

Savstarpéja atkariba

Viens no biitiskakajiem grupu defingjoSiem aspektiem ir dalibnieku savstarp&ja atkariba
darba izpilde (Kozlowski & Bell, 2003). Stainers (Steiner, 1972, ka minéts Hackman & Katz,
2010) sava klasiskaja grupas uzdevumu iedaltijuma netiesi skar savstarpgjas atkaribas jautajumu.
Stainers izskir piecus uzdevumu tipus péc ta, ka individu ieguldijumi veido kopigo grupas darba
izpildi — (1) disjunktivie uzdevumi, kur grupas darba izpildi raksturo tas sp&jigaka dalibnieka
sniegums; (2) konjunktivie uzdevumi, kur grupas darbs atkarigs no tas vajaka dalibnieka
snieguma; (3) aditivie uzdevumi, kur kopigais sniegums ir individualo pilinu summa; (4)
kompensgjosie uzdevumi, kur grupas raditaju veido neatkarigu individualo raditaju aritméetiskais
vidgjais; (5) dalamie uzdevumi, kur dalibnieki veic atSkirigus apakSuzdevumus.

VeidZmane (Wageman, 1995) péta tiesi savstarp€jo atkaribu ka darba dizaina un darba
izpildes raksturojumu. Vina izskir divus savstarp&jas atkaribas veidus — uzdevuma atkaribu (task
interdependence, angl.) un iznakuma atkaribu (outcome interdependence, angl.). Veidzmanes
skatfjuma uzdevuma atkariba ir strukturals darba raksturojums, kas atkarigs no tehnologijas
(piem&ram, automasinu salikSanas Iinijas darbs ir secigi atkarigs). Tai pasa laika uzdevuma
atkariba var raksturot to, ka cilvéki rikojas, veicot savu darbu (pieméram, automasinu salikSanas
linijas stradnieki, kuri viens otram palidz, ir vairak savstarp&ji atkarigi, neka tie, kuri viens otram
nepalidz). Lidz ar to uzdevuma atkariba ir strukturals darba raksturojums, bet vienu un to pasu
uzdevumu var veidot ta, ka ta izpild€ dalibniekiem jasadarbojas lielaka vai mazaka méra
(pieméram, lielaka savstarpgja atkariba bis stradniekiem, kuri organizeti grupas un kuriem dotas
instrukcijas salikt kadu detalu kopumu, neka stradniekiem, kuriem doti individuali uzdevumi).
Darba materiali un instrukcijas rada noteiktu uzdevuma atkaribas limeni, kas savukart var
ietekmét to, cik liela mera grupas dalibnieki sava starpa sadarbojas darba izpildes procesa. Darba
dizainu var mainit. RaZzoSanas darbu var strukturét ta, ka individi ar atSkirigdm iemanam izpilda

katrs savu darba dalu, neatkarigi no citiem stradniekiem, vai arT ta, ka dalibnieki darbojas kopa,
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ir apmaciti veikt vairakas operacijas, var viens otru aizvietot. Vai ari, var izveidot hibrida
struktiiru, kur reizém dalibnieki strada individuali, un reiz€ém kopa ka komanda.

Iznakuma atkaribu nosaka tas, cik liela méra individam svarigs iznakums (pieméram,
prémija) ir atkarigs no par¢jo darba izpildes. Iznakuma atkariba ietver ari savstarpgjo atkaribu
mérka sasnieg$ana, grupas kop&jo mérku uzstadiSanu un meérisanu, neatkarigi no ta, vai par to
sasniegSanu tiek vai netiek pieskirts atalgojums. Iznakuma neatkaribu raksturo atalgojums, kas
tiek pieskirts balstoties vienigi uz katra individa mérku sasniegSanu, piem&ram, individualas
prémijas pardevéjiem/-am par vinu pardoSanas rezultatiem. Maksimalu iznakuma atkaribu
raksturo vienada prémija visiem grupas dalibniekiem par grupas kopiga pardosanas mérka
sasniegSanu. [znakuma atkaribas hibrida formu veido atalgojuma sisteéma, kur biitiska atalgojuma
dala tiek pieskirta par individualiem sasniegumiem, un biitiska dala — par grupas kopg&jo darba
rezultatu.

Savstarp&ja atkariba var ietekmét normas, neformalos noteikumus, kas palidz regulét
grupas izdzivoSanai svarigas jomas, darba izpildi un gludas savstarpgjas attiecibas (Feldman,
1984, ka mingts Wageman, 1995). Normas var attiekties uz sadarbibas apjomu, ka ar7 ieguldito
pilinu apjomu. Uzdevuma atkariba var pastiprinat normas, kas nosaka sadarbibas apjomu, jo
informacijas apmaina un palidziba ir svarigaka tada uzdevuma izpildei, kas ietver savstarp&ju
atkaribu. Iznakuma atkariba var pastiprinat normas, kas nosaka ieguldito piilinu apjomu, jo
individu iesp€jas sanemt atalgojumu ir atkarigas no visu dalibnieku ieguldijuma (Deutsch, 1949,
ka minéts Wageman, 1995).

Pétijumi liecina, ka savstarp&ja atkariba no rezultata, ja grupas darba izpilde tiek
apbalvota, veicina uz sadarbibu vérstu uzvedibu (Miller & Hamblin, 1963; Rosenbaum et al.,
1980; Shea & Guzzo, 1989, ka minéts Wageman, 1995). Veidojot grupu atalgojuma sisteémas,
viens no galvenajiem jautajumiem ir optimala attieciba starp individualo un grupas sasniegumu
apbalvosanu, veicinot sadarbibu un/vai sacensibu starp dalibniekiem (Gerhart, Rynes, & Fulmer,
2009). N. Kacas (Katz, 2001, ka minéts Gerhart & Rynes, & Fulmer, 2009) pétijums apskata
divu veidu hibrida atalgojuma sisteému saistibu ar dalibnieku motivaciju. Atalgojuma sist€ma, kur
visiem dalibniekiem atalgojums pieaug, kad grupa kopuma sasniedz noteiktu darba izpildes
Iimeni, motivé dalibniekus ar augstu darba izpildi palidzet dalibniekiem ar vajaku darba izpildi,
ka arT dalities ar informaciju. Hibrida atalgojuma sist€éma, kur visiem dalibniekiem atalgojums
pieaug, kad katrs dalibnieks sasniedz noteiktu darba izpildes Iimeni, specigi motivé dalibniekus
ar zemaku darba izpildi uzlabot savu sniegumu. Kaca secina, ka §is hibrida atalgojuma sist€émas
biitu visefektivakas situacijas, kad grupas rezultati ir uzskaitami, dalibnieku funkcijas nav dzili
diferencétas, kad dazu 1pasi sp€jigu dalibnieku sniegums nevar izglabt visu grupu un kad ir

pietickami daudz laika, lai dalibnieki ar augstaku darba izpildi varétu apmacit vajakos kolégus.
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Bérsmas un kol€gu pétijuma (Beersma et al., 2003, ka minéts Gerhart, Rynes & Fulmer, 2009)
simulaciju spéles grupas, kuras tika apbalvots dalibnieku individualais sniegums, parsp&ja
grupas, kuras tika apbalvots grupas sniegums, atruma, savukart atpalika no tam precizitatg.
Izradijas, ka nozimigs faktors ir arT grupu dalibnieku personibas iezimes. Grupas ar augstaku
ekstraversijas un labvéliguma ltmeni uzradija augstakus sasniegumus sadarbibu veicinosas
atalgojuma struktiiras situacija, neka grupas ar zemaku $o iezimju [imeni.

P&tijuma analiz&tajas bankas filiales klientu apkalpoSanas darbinieku uzdevums ir aditivs
— grupas darba izpildi veido individualo piilinu summa. Darba izpildé darbinieki ir saméra
neatkarigi. Tomér mérki grupai ir kopigi, [idz ar to dalibnieki ir savstarpéji atkarigi to
sasniegSana. Savstarp&ja atkariba no rezultata var veicinat uz sadarbibu vérstu normu veidosanos
bankas filial€s. P&tijuma analiz&taja banka darbojas hibrida atalgojuma sist€ma, kur visiem
dalibniekiem atalgojums pieaug, kad grupa kopuma sasniedz noteiktu darba izpildes [imeni. Lidz
ar to var pienemt, ka darbinieki ir motiveti sasniegt kopigo mérki, atbalstot viens otru
individualaja darba izpilde.

Atbildiba par rezultatu un sinhronitate

Viena no jaunakajiem darba grupu pétijumu parskatiem (Hackman & Katz, 2010)
meérktiecigi organiz€tas grupas tiek klasificétas pec divam galvenajam dimensijam - atbildibu par
rezultatu individa vai grupas Iiment un sinhronitati vai asinhronitati laika. Papildus $Tm
dimensijam tiek apliikota grupas autonomija. Atbildiba par rezultatu individa vai grupas Iimenit
péc biitibas ir VeidZmanes savstarp&jas atkaribas no iznakuma raksturojums, kas tiek skatits
vienlaicigi ar sinhronitati. Sinhronitate pastav, kad grupas dalibnieki darbojas vienlaicigi,
asinhronitate — kad grupas dalibnieki darbojas katrs sava laika, péc paSu ieskatiem. Atbildibas
par rezultatu un sinhronitates dimensiju kombinacijas veido Cetras grupu kategorijas:

1. kontaktgrupas;

2. virtualas grupas;

3. ,.kirurgisko operaciju” grupas;
4. Koaktivas grupas.

Kontaktgrupas (face-to-face groups) dalibnieki darbojas sinhroni un atbildiba par
rezultatu gulstas uz grupu kopuma. Sis ir visvairak pétitais grupu tips. Dalibnieki strada
vienuviet un vienlaicigi, savstarp&ja mijiedarbiba, lai sasniegtu kopigu mérki.

Virtualajas grupas dalibnieki darbojas asinhroni, un atbildiba par rezultatu gulstas uz
grupu kopuma. Dalibnieki nestrada vienuviet un ne vienmer strada vienlaicigi. Dalibnieki
komunicé un koording savu darbibu, izmantojot parsvara elektroniskos sazinas lidzeklus. Sobrid
pétnieki mégina atklat nepiecieSsamos nosacijumus efektivai komunikacijai un sadarbibai
virtualajas grupas.
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,Kirurgisko operaciju” grupas atbildiba gulstas galvenokart uz individa, piemé&ram,
opergjosa kirurga, pleciem, tau darba veikSanai nepiecieSama vienlaiciga, koordinéta pargjo
dalibnieku mijiedarbiba. Saja kategorija ieskaitamas arf datorprogramm@sanas grupas, kur
galvena atbildiba par rezultatu gulstas uz galvena programmeétaja pleciem. S tipa grupas rodas
tajos gadijumos, kad merka sasniegSana prasa loti augsta I[imena individualo izpratni, kompetenci
vai radoSumu.

Koaktivas grupas atbildiba par rezultatu gulstas uz individu pleciem, un dalibnieki
darbojas paraléli, jo nav Tpasas nepiecieSamibas darbibu koordinét. Saja gadfjuma kolektivais
darba rezultats ir individualo ieguldijumu summa. Liela dala organizacijas pastavoSo darba
grupu pieder pie §is kategorijas. Sada tipa grupas nevar radit sinergiskus rezultatus, jo dalibnieki
darbojas paral€li. Tomer stradajot citu klatbiitn€ un noverojot citus veicam to pasu uzdevumu,
sociala fasilitacija var veicinat labi zinama darba izpildi. Kolégu klatbiitne var traucet tada darba
izpildei, kas prasa ieprieks neparedzétas reakcijas. Kolégu klatbiitne individuala darba izpildei
var traucét arT tad, ja grupa ir tik liela, ka dalibniekiem rodas socialas slinkosanas iespgjas, jo
vinu individualais ieguldijums nav izsekojams. Bankas filiales var uzskatit par koakttvam
grupam, lidz ar to uz tam attiecas socialas fasilitacijas iesp&jas un socialas slinkoSanas riski.
Autonomija

Grupam, kuras veidotas noteikta mérka sasniegSanai, jaizpilda Cetras visparigas
funkcijas:

(1) darba izpilde;

(2) darba procesa uzraudziba, informacijas ievak§ana par virzibu uz mérki un
nepiecieSamo korekciju ievieSana;

(3) grupas veidosana un ar€ju resursu piesaistisana;

(4) mérka izvéle vai definéSana.

Grupu autonomiju nosaka tas, cik liela méra vinam ir tiesibas patstavigi veikt $is

funkcijas. P&c autonomijas Iimena grupas var iedalit Cetras kategorijas:
(1) grupas ar vaditaju (manager-led groups, angl.);
(2) pasvadosas grupas (self-managing groups, angl.);
(3) pasveidojosas grupas (self-designing groups, angl.);
(4) pasparvaldosas grupas (self-governing groups, angl.).

Grupas ar vaditaju pargjiem grupas dalibniekiem ir tiesibas tikai izpildit uzdevumu.
Vaditajs parrauga un vada darba procesus, strukturé grupu un tas kontekstu, nosaka visparigos
mérkus.

Pasvadosas grupas nav formala vaditaja, grupas dalibniekiem papildus darba veikSanai ir

tiesibas un pienakums pasiem parraudzit un vadit darba procesus. Sada struktiira tika radita, lai
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veicinatu dalibnieku iesaistiSanos grupas mérku sasniegSana. Pasveidojosas grupas dalibniekiem
ir tiesibas pasiem veidot grupas strukttiru un mainit uzvedibu ietekm&joSus grupas konteksta
aspektus. Meérki tiek uzstaditi arpus grupas, tacu grupas dalibniekiem ir tiesibas darit visu
nepiecie$amo, lai tos sasniegtu. Sada autonomija bieZi vien tiek pieskirta organizaciju vadibas
grupam un komisijam.

Visbeidzot, pasparvaldosas grupas dalibniekiem ir tiesibas pienemt lémumus par visam
¢etram funkcijam. Grupas dalibnieki nosaka grupas merkus, strukttiru, parrauga savus darba
procesus un veic pasu darbu. PaSparvaldoSu grupu pieméri varétu but profesionals stigu kvartets,
firmas valde, brivpratiga darba organizacija, darbinieku kooperativs.

Hekmens un Kaca (Hackman & Katz, 2010) secina, ka grupas autonomijas limenis
butiski ietekmé grupas ieks€jo dinamiku un attiecibas ar tas veidotajiem, vaditajiem,
atbalstitajiem un klientiem. Jo mazak varas ir grupas dalibniekiem, salidzinot ar vaditaju, jo
paklavigak un pasivak vini uzvedas. Varas dinamika grupas ir reti atzits un apspriests jautajums.
Dalgji tapec, ka tas izraisa trauksmi, bet dalgji arT tapéc, ka liela dala iesaistito procesu notiek
neapzinati. Par to, ka varas dinamika ietekme dalibnieku mijiedarbibu grupas, kuram ir vaditaji,
paSvadosas, pasveidojosas un paSparvaldosas grupas, ir zinams visai maz. Psihodinamiskas
pieejas petijumu atzinas liecina, ka varas attiecibu dinamika var&tu biitiski un atskirigi ietekmét
norises grupas ar lielaku un mazaku autonomijas Iimeni. Tomer, lai varétu integrét
psihodinamiskas tradicijas un grupu pétniecibas atzinas par uzvedibu un darba izpildi
nepiecieSams papildus petniecibas darbs nakotné.

Vairak pétjjumu nesena pagatné veikts par autonomijas saistibu ar grupu darba
rezultatiem. Pieméram, Langfréds (Langfred, 2004) atklaja, ka parak licla uzticésanas kolégiem
pasSvadosas grupas var radit neveléSanos vinus uzraudzit, kas savukart kaité grupu sniegumam.
Citi autori (Cordery, Morrison, Wright, & Wall, 2010) atklaja, ka grupas uzdevuma neskaidriba
modere saistibu starp autonomiju un grupas darba izpildi. Situacija, kad grupam nebija
ieprieks$€ju zinasanu par labako veidu, ka uzdevumu paveikt, pirms autonomijas paaugstinaSanas
intervences tika noverota negativa saistiba starp uzdevuma neskaidribu un grupu darba izpildi.
P&c autonomijas paaugstinasanas intervences saistiba starp uzdevuma neskaidribu un grupu
darba izpildi bija pozitiva. Uz autonomijas pozitivu saistibu ar maciSanos norada ar1 Zelmeres-
Briinas un Gibsones (Zellmer-Bruhn & Gibson, 2006) pétijums. Globalu uznémumu politika
atlaut grupam sniegt klientiem pasu lokali pielagotus, ne tikai globali standartiz€tus risinajumus,
bija saistita ar augstaku grupu macisanas ITmeni un labaku klientu vértéjumu grupu darba
rezultatam.

Bankas filiales ir grupas ar vaditaju, kur grupas parzina ir darba izpilde, darba procesa

uzraudziba, informacijas ievakSana par virzibu uz mérki un nepiecieSamo korekciju ievieSana, ka
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ar1 grupas sastava veidoSana (dalibnieku atlase). Mérka izvéle vai defin€Sana nav grupas

kompetencg, to nosaka bankas vadiba.

1.2. Vaditaju un padoto personibas iezimju, grupas lomu un grupu efektivitates saistiba

1.2.1. Personibas iezimju un grupas lomu saistiba

Grupas lomas var interpretet ka situacijai piesaistitu personibas izpausmi: “Personibas
1ezimes atSkiras no lomam ar to, ka tas raksturo cilvéka ricibu dazados kontekstos, kamer lomas
darbojas specifiska konteksta un raksturo cilvéka ricibu citu cilvéku un konkrétas situacijas
iespaida. Neskatoties uz to, ir sagaidams, ka p&c personibas iezimém vargs labi prognozét, kadu
lomu cilveks ienems grupa” (Stewart et al., 2005, 345. 1pp.).

Beilss (Bales, 1999) uzskatija, ka personibas piecu faktoru iezimes labvéligums un
neirotisms atbilst vina draudziguma/ nedraudziguma dimensijai, apzinigums un atvértiba
pieredzei — attiecigi uz uzdevumu orient&tajai, autoritati pienemosajai, lictiSkajai/ uz attiecibam
verstajai, autoritati apSaubosajai, ekspresivajai uzvedibai, savukart ekstraversija atbilst
dominé$anas dimensijai. Sobrid autore vargja atrast tikai tris empiriskus pétijumus, kur Beilsa uz
uzdevumu versta un sociala loma biitu pétita saistiba ar personibas iezimju pieciem faktoriem
(Blumberg, 2001; Mumford et al., 2008; Stewart et al., 2005). So pétijumu rezultati dalgji
apstiprina Beilsa hipot€zes. Ka raksta britu autors Blumbergs (Blumberg, 2001), personibas
pieciem faktoriem un Beilsa lomu dimensijam var€tu bt kopiga faktoru strukttra. Ta ka Lielais
Piecnieks apraksta personibas iezimes, kuru apzim&jumi tiek lietoti valoda, un Beilsa tris lomu
dimensijas apraksta galvenas individualas atSkiribas socialaja mijiedarbiba, tad, Blumberga
vardiem runagjot, ,,5is divas jomas, ikdienas valoda un socidala mijiedarbiba, varétu parklat
kopigu teritoriju” (Blumberg, 2001, 289. Ipp.). Faktoru analizes rezultati dalgji apstiprindja So
hipotézi — personibas faktori uzradija vismaz vidéju korelaciju ar kadu no Beilsa lomu
dimensijam. Ka Beilss biitu gaidijis, labveligums bija pozitivi saistits ar pozitivo (draudziguma)
lomu visu 3 pétijumu rezultatos. Viens no petijumiem (Blumberg, 2001) paradija pozitivas
(draudziguma) lomas negativu saistibu ar neirotismu un pozitivu saistibu ar ekstraversiju, vél
viens — negativu saistibu ar atvertibu pieredzei (Stewart et al., 2005). Divi no pétijumiem
apstiprindja negativu uzdevuma lomas saistibu ar neirotismu (Stewart et al., 2005; Mumford et
al., 2008), viens (Mumford et al., 2008) noradija uz uzdevuma lomas negativu saistibu ar
atvertibu pieredzei, un divi - uz tas pozitivu saistibu ar apzinigumu (Blumberg, 2001, Stewart et
al., 2005). Tikai viena no pétijumiem (Blumberg, 2001) apskatita domin&Sanas dimensija, un ta
rezultati apstiprina Beilsa gaidito - domin€Sana ir pozitivi saistita ar ekstraversiju. Papildus tam

Blumbergs (Blumberg, 2001) atklaja, ka dominéS$anas loma ir negativi saistita ar labvéligumu.

26



Visos trijos petijumos personibas un lomu saistiba ir analiz&ta individu Iimeni. Stjuarts ar
kolegiem (2005) papildus individu limena analizei apskatija lomu izpildi arT grupu limenf,
raksturojot grupu lomu struktiiras ar lomu izpildes vid€jiem, variacijas un asimetrijas raditajiem.
Grupas dalibnieku personibas iezimes prognozg&ja vinu lomu uzvedibu. Lomu struktiira (lomu
izpildes variacijas, vid€jais un asimetrijas raditaji) prognozg&ja darba izpildi un salied&tibu.

Visos petijumos tika izmantota metode, kas viena vai otra veida ignor€ faktu, ka
komandas lomas nevar pastavét arpus konkrétas grupas konteksta. Stjuarts un kolégi (Stewart et
al., 2005) atzime lomu vértéjumu ievaksanu arpus grupas konteksta ka Blumberga (Blumberg,
2001) pétijuma trikumu. Savukart arT Stjuarta un kolégu pétijuma, lai gan veértétaji ir grupas
biedri, grupu struktiira vért€jumos netiek nemta veéra. Regresiju analize ar lomam ka krit€riju un
personibas iezZim&m ka prognozetajiem tiek veikta ta, it ka individi biitu no vienas grupas.
Individu lomu raditajus no dazadam grupam nevar uzskatit par nejausi sadalitiem noveérojumiem
(Raudenbush & Bryk, 2002). Viens no veidiem, ka risinat $o problému, ir apskatit personibu un
lomu saistibu grupu limeni. Dalibnieku personibas iezimes un lomu raditaji var tikt apkopoti,
pieméram, raksturojot to Itmeni (vid&jais raditajs). Otrs risinajums biitu izmantot vairaklimenu
model&Sanas metodes, kas Jauj noskirt starpindividu variaciju no starpgrupu variacijas individu
personibas iezimju un lomu saistiba. Saja pétijuma bankas filialés darbinieku personibas iezimju
un lomu saistiba tiks apskatita, izmantojot vairaklimenu modeléSanas metodi (Raudenbush &
Bryk, 2002) starpindividu variacijas noteikSanai un izskaidrosanai.

Pastav viedoklis, ka Beilsa lomu dimensijas ir cieSi saistitas ar starppersonu
mijiedarbibas (interpersonal interaction, angl., Leary, 1957, ka minéts Blumberg, 2001) tradiciju
personibas izp€te, kura var tikt apskatita arT Liela Piecnieka faktoru sistéma (pieméram, Kristof —
Brown et al., 2005). Vins norada, ka starppersonu apli (interpersonal circumplex, angl.) definé
divas no trim Beilsa dimensijam - dominé$ana un draudzigums. Starppersonu mijiedarbibas
pieeja personibai paredz, ka uzvedibu starp cilvékiem var iedalit divas dimensijas: afiliacija un
kontrole. Afiliacijai pieskaitama draudziga vai naidiga uzvediba, savukart kontrolei pieskaitama
domingjosa vai pak|aviga uzvediba. ST pieeja personibai paredz, ka iezimju izpausana uzvediba
ir cilvéka dabas neatnemama sastavdala, un ja ta nenotiek, cilvekam rodas trauksme (Cote &
Moskowitz, 1998). Lidz ar to, personibas iezimju izpausana ir iek$€ji motivéjosa. Visiem grupas
dalibniekiem vajadz€tu biit motivetiem izpaust savas iezimes uzvediba. DominéSanas loma ir

saturiski un empiriski saistita ar ekstraversiju, un draudziguma loma — ar labveligumu.
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Personibas iezimes un dominéjosa loma grupa

Domingjosa loma grupa norada uz lidera izvirzisanos. P&€dg€jos gados personibas iezimju
saistiba ar dalibnieku formalo statusu grupa, socialas ietekmes raditajiem un izvirziSanos par
lideri ir pietickami plasi pétita. Ta, pieméram, Andersons, DZons, Keltners un Kringa (Anderson,
John, Keltner, & Kringa, 2001) atklaja, ka ekstraversija pozitivi prognoze socialo statusu
studentu korporacijas, kas tika mérits ka redzamiba (cik zinams Sis cilvéks ir pargjiem) un
ienemamo amatu skaits. Dzimumatskiribas netika noverotas. Art Harmss, Robertss un Vuds
(Harms, Roberts, & Wood, 2007) pétija personibas faktoru un statusa saistibu studentu
koporacijas. Statuss tika mérits ka formala pozicija (amats) un ietekme uz organizacijas
biedriem. Autori atklaja, ka ietekme bija ciesi saistita ar organizacija pavadito laiku (stazu) un
ietekmei bija viscieSaka korelacija ar formalo amata statusu no visiem mainigajiem.
Ekstraversija un apzinigums pozitivi prognozgja socialo ietekmi, kontrolgjot visus citus
personibas faktorus. L1idzigi ka Andersona, Dzona un Kringas pétijuma, dzimumatSkiribas netika
noverotas. Savukart Dzadzs, Bono, Iliess un Gerharta (Judge, Bono, Ilies, & Gerhardt, 2002)
veica ieprieks veiktu petijumu metaanalizi un atklaja, ka ekstraversija, apzinigums un atvertiba
pieredzei pozitivi korelé ar izvirziSanos par lideri, kamér neirotisms ar izvirziSanos par lideri
korel€ negativi. Ekstraversijai bija visciesaka sakariba ar lideribu visas izlas€s, ta bija cieSak
saistita ar lidera izvirziSanos, neka efektivitates veérte§jumiem. Autori atzimée, ka lidera
1zvirziSanas vairak pétita studentu izlas€s, nestrukturétas grupas, kur vaja situacija dod lielaku

lielaku iesp&ju izpausties personibas iezim&m, neka, pieméram, valsts organizacijas vai armija.

1.2.2. Personibas iezimju un grupu efektivitates saistiba

Personibas iezimes ir individa raksturojums. Individu raksturojumi veido analizes mikro
Iimeni organizaciju pétnieciba. Ar1 organizaciju var raksturot ka personibu kopumu — tas biitu
makro Iimena raditajs. Abos [imenos iesp&jams pétit personibas iezimju un darba izpildes
saistibu (Schneider, Smith, & Sipe, 2000). Organizaciju vaditajus vairak par individualajam
atSkiribam darba izpild€ interesé grupu apkopota darba izpilde, jeb mezo limenis. Lai gan
personala atlases pétijumos lidz §im parsvara ir aplikota individualo atskiribu un individualas
darba izpildes saistiba, ir pieaudzis arT grupu limena p&tijumu skaits (Bell, 2007).
Personibas iezimes un darba izpilde individu liment

Daudzi organizaciju vaditaji ASV uzskata personibu par tikpat biitisku kritériju personala
atlase ka intelekts (Dunn, Mount, Barrick, & Ones, 1995). Ar1 Latvija personala atlases
specialisti izmanto personibas testus ka vienu no metodém, lai izveértétu kandidatu atbilstibu

amata psihologiskajam prasibam. Latvija veikts maz p&tijumu par personibas iezimju un darba
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izpildes saistibu konkrétos amatos vai amatu grupas (Osleja, 2004; Oslejs, 2004). Savukart ASV
Sadiem pétijjumiem ir saméra sena vesture. Sakotngjas izpetes perioda nosléguma zinatnieki pret
personibu ka darba izpildi prognozgjosu faktoru attiecas loti kritiski. Gions un Gotj€ sava plasi
citetaja raksta (Guion & Gottier, 1965) pat secinaja, ka ,,nav nekadu visparinamu pieradijumu, ka
personibas vert€§jumus varétu izmantot personala atlasé ka derigus vai praktiskus instrumentus”
(159. Ipp.). Tomér, p&c personibas iezimju piecu faktoru ka vienotas klasifikacijas izveides,
personibas un darba izpildes saistibas petijumu skaits strauji pieauga. P&c vairakam
metaanalizém, kur apkopoti p&tijumi no dazadam organizacijam un amatu grupam (Barrick &
Mount, 1991; Tett, Jackson, Rothstein, & Reddon, 1999; Hurtz & Donovan, 2000) personiba
Sobrid ir atguvusi p&tnieku atzinibu ka biitisks darba izpildi ietekm@joss faktors (Barrick &
Mount, 2005).

Pagajusa gadsimta 90. gados veiktas metaanalizes atklaja, ka apzinigums un emocionala
stabilitate prognoze darba izpildi visos amatos, labvéligums — amatos, kas ietver apriipé€Sanas
elementu, un ekstraversija — pardev&ju un vidéja limena vaditaju amatos (Barrick & Mount,
1991; Salgado, 1997; Tett, Jackson, & Rothstein, 1991). Ta ka individu personibas iezimes
prognoze individu darba izpildi, bankas filialeés darba raksturs ir aditivs, un kopiga darba izpilde
ir individualo ieguldijumu summa, tad Saja petijuma tiek pienemts, ka personibas iezimju
apkopojums prognozes grupu pardoSanas efektivitati. Grupas pardoSanas efektivitati veido
pardosanas planu izpilde pret planoto.

Teta un Bernetas (Tett & Burnett, 2003) darba izpildes modelis sniedz kompleksaku
personibas iezimju un darba izpildes saistibas skaidrojumu. Autori apskata socialo kontekstu
(tieSos kolégus un vaditaju) ka individualas darba izpildes un personibas iezimju saistibas
moderatoru. Kolégu un vaditaja novertéjums ir bitisks individu darba izpildes uzvedibu uztuross
vai mainoss faktors. Teta un Bernetas modelis turpina personas un situacijas interakcionisma
pieeju organizaciju psihologija, kuru raksturo Pievilciguma—Atlases—AtbirSanas (attraction-
selection-attrition, Schneider, 1987) un personas un organizacijas saderibas modeli (Chatman,
1989). Personas — organizacijas saderibas modeli vélak modificéta veida izmantoja Kristofa -
Brauna ar kol&giem, p&tot personas - grupas un padota - vaditaja personibas iezimju saderibu un
grupu darba izpildi (Kristof-Brown, Barrick, & Stevens, 2005; Kristof-Brown, Zimmerman, &
Johnson, 2005).

Tets un Berneta skaidro iezimju un uzvedibas saistibu ar diviem savstarpgji saistitiem
mehanismiem — iezZimju aktivizé€Sanu un uzvedibas noveértésanu. lezimju aktivizéSanas jédziens
paredz, ka iezimes izpauZzas uzvediba ka atbildes reakcijas uz relevantam situaciju prasibam.
Situacija attiecas uz iezimi (ir relevanta), ja ta piedava signalus, uz kuriem reakcija, vai tas

trukums, parada pakapi, kada attieciga iezime piemit individam. Situacijas attiecigums uz iezimi
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ir kvalitativs situacijas raksturojums, kur$ atSkiras no situacijas speka (situation strength, angl.),
un abi Sie raksturojumi ietekmé personibas iezimju izpauSanos. Situacijas speks samazina
personibas iezimju izpauSanos uzvediba loti skaidra ar&ja apbalvojuma dg€]. Piem&ram, atrodoties
degosa maja, lielakais vairakums cilvéku neapsvers iesp€ju kavéties, lai gan mazak ekstréma
situacija vini, iesp&jams, to daritu.

Situaciju prasibas var iedalit trijas kategorijas — uzdevuma, socialas un organizacijas
prasibas. Uzdevuma prasibas veido ikdienas darba pienakumi noteikta amata. Sis prasibas
personala atlases specialisti parasti nem veéra, veidojot amata aprakstu. Socialas prasibas veido
grupas Iimena prasibas — kolégu, vaditaja, padoto un klientu vajadzibas un gaidas attieciba uz
individa darbibu un komunikaciju. So limeni ir batiski nemt vera, jo, piemeram, divos amatos ar
vienadiem darba pienakumiem viena gadijuma vaditajs var biit autoritativs, otra — demokratisks.
Lidz ar to Siem diviem amatiem bis atSkirigi priekSnosacijumi veiksmigai darba izpildei,
pateicoties atSkirigam socialam prasibam. Modela nozime darba grupu veidoSana ir saistita ar
socialas apmainas teoriju (Thibaut & Kelley, 1959, ka minéts Tett & Burnett, 2003). Saskana ar
to, saderigi cilveki piedava viens otram iesp&ju izpaust abpusgji pozitivi vertétas iezimes. Tets un
Berneta piemin gan Iidzibas (,,lidzigie pievelkas™), gan savstarp&jas papildinasanas (,,pretejie
poli pievelkas”) saderibas principus.

Visbeidzot, organizacijas [imena prasibas ir organizacijas klimats un kulttra, kas
1zpauzas struktiira, procediiras un motivacijas sistemas. Apskatot ieprieks€jo piemeru ar diviem
vienadiem amatiem, viens no tiem var€tu biit organizacija ar rigidu hierarhisku strukttiru, otrs —
organizacija ar neskaidram hierarhiskam robezam. Lidz ar to sagaidama uzvediba no
organizaciju puses pret Sajos amatos stradajosajiem biis atSkirigas. Pirmaja gadijuma v€lama biis
konservativi autoritara, otraja — liberali vienlidziga uzvediba.

Novertésanas komponents ir ieklauts visas trijas prasibu kategorijas un atSkir jédzienu
»uzvediba” no darba izpildes, kura tiek definéta ka pozitivi vertéta uzvediba (skat. 2. att€lu).
Iezimju izpauSana tiek novertéta pozitivi vai negativi atkariba no ta, vai ta atbilst vai neatbilst
darba prasibam. Attieciba uz motivaciju (,,apbalvojums” 2. att€la), personibas iezimes ilgu laiku
ir tikuSas uzskatitas par vajadzibam, kuru apmierinaSana rada patiku (Allport, 1937, ka min&ts
Tett & Burnett, 2003). Tas nozimg, ka to izpauSanai paSai par sevi ir motivéjoSa vertiba (,,ieks€js
apbalvojums” 2. attéla), savukart ,,argjo apbalvojumu” veido apkartgjo pozitivs iezimes
izpauSanas vertéjums.

Apkopojot var teikt, ka uzvedibu izraisa relevantu situacijas prasibu aktivizetas
personibas iezimes:

(1) veicama darba raksturs, ikdienas pienakumi, procediiras un atbildiba veido

uzdevuma stimulu iezimju izpauSanai uzvediba;
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(2) vadttaju un kolegu ekspektacijas un komunikacijas vajadzibas veido socialo

stimulu iezimju izpausanai uzvediba.

Ar iezimém saistito Personibas
(relevanto) iezime
situaciju prasibu
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2. attéls. Cilvéka un situacijas mijiedarbiba darba izpildé (péc Tett & Burnett, 2003).

Abi faktori moder€ iezimju un uzvedibas saikni. Veicama darba raksturs banku filialu
grupas ir individuali orientets darbs ar klientiem, kas veido lidzigu uzdevuma stimulu visu grupu
dalibniekiem. Kolégu un vaditaju personibas iezimes veido socialo stimulu, kurs katrai grupai ir
atSkirigs, un veido augsni citai uzvedibas un darba izpildes dinamikai.

Personibas iezimes un darba izpilde grupu liment

Ka atspogulot personibas iezimes grupu limeni? Vai grupai var biit personiba? Ka
individu raksturojumi savienojas grupas limena raksturojumos, un ka interpretét radusos grupas
Iimena fenomenus, ir viens no aktualajiem jautajumiem grupu pétnieciba (Hackman & Katz,
2010). Individu personibas raditaju apkopoSana grupu Iimeni prasa skaidru pamatojumu, kada ir
personibas iezimes daba un loma konkrétaja darba procesa; no ta ar1 atkarigs izv€letais

atspogulojuma veids. BieZzi vien grupu sastava pétijumos tiek pienemts, ja apzinigums veicina
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individa darbu, tad ,,jo vairak, jo labak” - lielakam kolektivajam apzinigumam jabit saistitam ar
labaku darba izpildi. P&tniekiem jaatabild uz jautajumu, kada ir apziniguma loma attieciba uz
grupas uzdevumu? Ja ta ir aditiva, tad vairak ir labak. Bankas filialés darba uzdevums ir aditivs,
kas paredz limena (vid€ja raditaja) izmantosanu ka iezimju apkoposanas metodi. Pilnigi
neatkariga individuala darba gadijuma ta biitu vieniga nepiecieSsama informacija. Tomér vidgja
raditaja sniegta aina var ar1 nebiit pilniga, jo ta neparada saderibu (lidzigumu vai
komplementaritati) starp dalibniekiem. Hamfrijs un kolégi (Humphrey, Hollenbeck, Meyer, &
Ilgen, 2007) raksta, ka, piem&ram, atskirigums grupas dalibnieku apziniguma raditajos var likt
vairak apzinigiem dalibniekiem samazinat savu ieguldijumu, kas savukart vél vairak samazina
pargjo dalibnieku ieguldijumu, izraisot lejupejosu spirali darba izpild€. Atskirigums grupas
dalibnieku apziniguma raditajos var negativi prognozet darba izpildi, samazinot sasniedzamo
mérku saskanotibu. Savukart grupas, kur nav formala vaditaja, ekstraversijas dazadiba var
pozitivi prognozet darba izpildi, veicinot lomu diferenc@Sanas procesu. Ta ka ekstraverti ir gan
domingjosi, gan sabiedriski - iezimes, kuras visbiezak tiek saistitas ar lideru izvirzisanos - tad
mazak ekstraverti cilveki sader ar ekstravertakiem komplementara veida, veidojot vinu
sekotajus. Lidz ar to atSkirigums grupas dalibnieku ekstraversijas raditajos labveligi ietekmée
lomu diferencéSanos, kas savukart lauj grupai koncentréties uz produktivu darba izpildi.
Netipisku skatijumu uz grupu Iimena personibas iezimju un darba izpildes saistibu
piedava Hofmans un Dzounsa (Hofmann & Jones, 2005) ar savu kolektivas personibas modeli.
Autori pienem, ka grupai var piemist tadas pasas personibas iezimes ka individiem (pieci
faktori), ja grupas dalibnieku priekSstati par tam ir pietiekami vienoti. P&tfjuma dalibnieki
novertéja nevis sevi, bet savas grupas, cik liela mera tam raksturigas noteiktas iezimes. Autori
defingja kolektivo personibu ka laika gaita izveidojuSos kolektivu uzvedibas modeli. Starp
kolektivas personibas apziniguma un labvéliguma faktoriem bija loti augsta korelacija, tapéc §is
ieztmes datu analize tika apvienotas. Kolektivas personibas apziniguma/labvéliguma limenis bija
saistits ar stabilaku ien€mumu Itmeni atras €dinaSanas restoranos, kontrolgjot pasiitijumu
daudzumu un lielumu. Vaditaja transformativa lideriba pozitivi prognozgja kolektivas personibas
atvertibas, labvéliguma, ekstraversijas un apziniguma Itmenus. Autori nonak pie atzinas, ka
kolektivas personibas struktiira var atskirties no individu piecu faktoru personibas struktiiras.
Interesanti, ka vinu p€tijuma tiesi apzinigums ar labvéligumu veidoja kopigu faktoru, kas
atgadina Dejonga (DeYoung, 2006) stabilitates faktoru, emocionalas stabilitates, labvéliguma un
apziniguma kombinaciju, un $is faktors prognozgja iep€mumu limena stabilitati. Hens, Bliss un
Matje (Chen, Bliese, & Mathieu, 2005, 377. lpp.) raksta, ka ,,individa personiba un grupas
vidg€jais personibas raditajs gandriz noteikti nav izomorfiski konstrukti abos Iimenos, jo to

Struktiira (tas ir, konstrukta rasanas process) ir atskiriga. Individa personibu veido genétiski
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faktori un attistibas pieredze, kamér grupu personibu sastavu nosaka sociali procesi (pieméram,
pievilciba, atlase un atbirSana)”.

Grupas sastavs (group composition, angl.) ir tas dalibnieku pasibu konfiguracija grupa.
Morlends un Levins (Moreland & Levine, 1992) raksturo grupu sastava petijjumus péc tris
dimensijam:

(1) tiek petiti dazadi individu raksturojumi — grupas lielums, demografiskie raditaji,
sp&jas un prasmes, personibas iezimes;

(2) tiek pétits noteiktas TpaSibas sadalfjums grupa — parasti tiek izmantoti centralas
tendences un variacijas raditaji, bet reizém tiek méritas ar1 specifiskas
konfiguracijas (piem., asimetrija);

(3) var but atSkirigas analitiskas pieejas grupas sastavam — (1) tas var tikt skatits ka
sociali psihologisku procesu (pieméram, socializacijas) sekas; (2) konteksts, kas
veido citus uzvedibas fenomenus; (3) c€lonis grupas dinamikai, struktiirai vai
darba izpildei.

Grupu sastavu veido gan virspusgjas, gan dzilas individualas atskiribas (Harrison, Price,
Gavin, & Florey, 2002; Bell, 2007). Virspusgjas individualas atSkiribas attiecas uz
demografiskam pazimém, kuras iesp&jams atpazit salidzinosi 1sa laika perioda, tadam ka vecums,
rase, izglitibas [imenis un darba stazs organizacija. Personibas iezimes pieder pie dzilajam
individualajam atSkiribam, lidz ar kognitivajam spg&jam, vertibam un attiecksmem.

Ir veikts diezgan daudz dzilo individualo atSkiribu sastava pétijumu, izmantojot gan
dazadibas, gan citus individualo atSkiribu atspoguloSanas veidos (pieméram, zemakais un
augstakais raditajs - Barrick et al., 1998; dalibnieku proporcija ar augstiem ekstraversijas
raditajiem - Barry & Stewart, 1997). Pétnieki ir izteiku$i domu, ka demografiskajam atSkiribam
var biit svariga ietekme, tomér dzilas individualas atSkiribas jitamak ietekme grupu darba izpildi
ilgaka laika perioda (Harrison et al., 2002; Hollenbeck et al., 2004). Ta ka personibas iezimes ir
iesp&jams nemt vera, grupu veidojot, atlas€ un darbinieku izvietosana, tad daudz pétijumu veltits
grupu dalibnieku iezimju un darba izpildes saistibas noskaidroSanai.

Lai gan ieprieks veiktie petijumi un metaanalizes ir papildinajusi zinaSanas par
personibas iezimju un grupu darba izpildi, §1 petijumu joma ir sadrumstalota, un rezultati nav
viennozimigi (Bell, 2007). Rezultati atSkiras attieciba uz iezimém, kuras prognoze grupu darba
izpildi un to relativo nozimibu (Barrick et al., 1998; Mohammed, Mathieu, & Bartlett, 2002), ka
arT par saistibu starp dazadiem personibas iezimju atspoguloSanas veidiem grupu Iimeni un darba
izpildi (Barrick et al., 1998; Van Vianen & De Dreu, 2001). Stjuarta (Stewart, 2006) metaanalize
par grupu dizaina un darba izpildes saistibu deva apstiprinajumu saistibai starp grupas loceklu

personibu un darba izpildi. Vina iegitie rezultati parada, ka apkopotas personibas iezimes ir
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saistitas ar grupas darba izpildi, tacu analizes limenis nelau;j izskirt, kuri personibas faktori, un
kadas operacionalizacijas ir saistiti ar grupu darba izpildi. P&c tam P&tersa ar kolégiem (Peeters,
van Tuijl, Rutte, & Reymen, 2006) un Bella (Bell, 2007) veica metaanalizes attiecigi Eiropa un
ASV, apkopojot pétijumus par personibas iezimju kompozicijas un grupas darba izpildes
saistibu, izmantojot piecu faktoru personibas iezimju modeli, ka arT dazadus iezimju
atspogulosanas veidus grupu limenit. Vigu rezultati apstiprinaja apzinigumu un labvéligumu ka
nozimigakos darba izpildes prognozetajus. Turklat svarigs bija gan So iezimju vid€jais ITmenis
grupas, gan ar1 to dazadiba. Grupas ar atSkirigakiem apziniguma un labvéliguma raditajiem
darba izpilde bija zemaka.

Vaditaja personibas nozime gQrupu efektivitates pétijumos

Ka norada Hamfrijs (Humphrey et al., 2009), individualo raksturojumu apkoposanas
pieeja grupu sastava pétijumos lauj veidot teorijas un parbaudit individualo atskiribu faktoru
saistibu ar grupu procesiem, efektivitati un kontekstu, kas ir loti biitiski. Tomér $ai pieejai ir ari
vaja puse - tas ietvaros grupas tiek apskatitas ka nediferencétas, viendabigas vienibas. Savukart
tas ir pretruna ar sen atklato likumsakaribu, ka darbu grupas raksturo savstarpgji atkarigu,
diferencétu lomu sisteéma (Bales, 1950). ArT Moinihana un Pétersons (Moynihan & Peterson,
2001) aicina personibas iezimju un grupu darba rezultatu saistibas pétniekus atseviski merit
grupu vaditaju vai citu strat€giski svarigu lomu ienémeju iezimes.

Par stratégiski svarigu lomu ienéméju personibas iezimju saistibu ar grupu darba
rezultatiem nav daudz pétijumu. Viens no retajiem piemériem, kur atseviski apskatita vaditaja
lomas ienéméja personiba, ir Lepaina un kolégu (LePine, Hollenbeck, Ilgen, & Hedlund, 1997)
petijums par vaditaju un padoto personibu mijiedarbibu hierarhiskas [emumu pienemsanas
grupas. Vinu rezultati rada, ka situacija, kur vaditajs un padotie ir savstarpgji atkarigi
informacijas zina, labaks lémumu pienemsanas rezultats ir tam komandam, kur gan vaditajs, gan
padotie ir izteikti apzinigi. ST pétijuma rezultati ir interesanti ari ar to, ka gan vaditaja
apzinigums, gan grupas vidgjais apzinigums atseviski nemti nesp€ja nozimigi ietekmét darba
rezultatu. No ta izriet, ka vaditajam ne tikai jabiit apzinigam, bet arT japienem darba sava grupa
apzinigi cilveki, lai giitu sasniegumus konkrétaja darba. Tagars, Hekets un Saha (Taggar,
Hackett, & Saha, 1999), atseviski apskatot lidera un pargjo dalibnieku personibas iezimes
saistiba ar grupu darba izpildi, nonak pie tadas paSas atzinas - svarigs ir tiesi abu pusu
apziniguma mijiedarbibas efekts, nevis katras puses atsevisSkais apziniguma Iimenis.

SalvadZio un kolégi (Salvaggio et al., 2007) ir izp&tijusi, ka vaditaju personibas iezimes
(pamatpasnovert&jumi, core self-evaluations, angl.) ir saistitas ar vaditaju klientu apkalposanas
orientaciju, kas savukart ir saistita ar klientu apkalposanas klimatu veikala nodalas. Savukart cits

pétijums (Schneider, Ehrhart, Mayer, Saltz, & Niles-Jolly, 2005) apstiprina, ka klientu
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apkalposanas klimats ir saistits ar pardoSanas apjomu, pateicoties klientu apmierinatibai ka
pastarpinoSam raksturlielumam. Tacu $ajos petijumos netiek nemtas véra pargjo darbinieku
personibas iezimes, kuram ari varétu biit bitiska ietekme uz klientu apkalposanas klimata
veidosanu un klientu apkalpoSanas kvalitati, ta ka tiesi Sie darbinieki ir viscie$akaja saskarsme ar
klientiem un veido vinu apmierinatibu.

Lai izvirzitu pienémumus par vaditaju personibas iezimém, kuras var veicinat grupu
efektivitati, jaizvirza procesa teorija — kadi procesi ir pardoSanas pamata bankas filialés, un kada
loma tajos ir vaditajam un padotajiem. Uz pardo$anu bankas filialés var attiecinat Marksas,
Matje un Zakaro (Marks, Mathieu, & Zaccaro, 2001) definétos darba virzibas uzraudzibas un
starppersonu procesus. Darba virzibas uzraudziba ir viena no vaditaja pamatfunkcijam
(Kozlowski & Bell, 2003). Tac¢u sava darba, ka arT citu darba uzraudziba var biit iesaistiti ar
pargjie darbinieki, 11dz ar to ar uzraudzibu veicino$ajam iezimém vajadz&tu biit svarigam gan
vaditaju, gan padoto lomas. Darba virzibas uzraudzibas funkcijas izpildi varétu veicinat augsts
apziniguma Itmenis (Taggar, Hackett, & Saha, 1999).

Ta ka klientu apkalpoSana, kas veido pardosanas procesu, ir emocionalais darbs, tad
stress un parslodzes izjlita var samazinat ne tikai klientu apkalpoSanas specialistu izjusto
labklajibu, bet ar1 produktivitati. Lidz ar to starppersonu procesiem ir biitiska nozime pardoSanas
meérku sasniegSana. Labvéliga emocionala klimata radiSana arT ir viena no vaditaja
pamatfunkcijam (Kozlowski & Bell, 2003). Tacu emociju vadibas procesa noteikti var biit
iesaistiti arT pargjie darbinieki, jo kolégi biezak vérsas péc emocionala atbalsta viens pie otra,
neka pie vaditaja (Chiaburu & Harrison, 2008). L1dz ar to starppersonu procesus veicinoSajam
1ezimém vajadz€tu biit svarigam gan vaditaja, gan padoto lomas. Zellarsa un Pereve (Zellars &
Perrewé, 2001) atklaja, ka ekstraversija un labvéligums ir pozitivi saistiti ar pozitiva un
empatiska sociala atbalsta sniegSanu, kamer neirotisms ir negativi saistits ar Siem raditajiem.
Lidz ar to var izteikt pien€mumu, ka vaditaju un padoto ekstraversija, labvéligums un
apzinigums biis pozitivi saistiti ar grupu efektivitati, savukart neirotisms — negativi.

Lidera iezimju izvirziSands un efektivitates modelis

Dzadzs, Pikolo un Kosalka (Judge, Piccolo, & Kosalka, 2009) piedava teorétisku modeli
personibas iezimju, lidera izvirziSanas un lidera efektivitates saistibai, LIIE (Lidera iezimju,
izvirziSanas un efektivitates modelis, Leader Trait Emergence Effectiveness, angl.). Balstoties uz
evolucionaro pieeju, autori apraksta genétiku un dabisko atlasi ka iezimju c€lonus,
socioanalitiskos motivus (sacensties, sadzivot un rast jegu) ka mediatorus starp iezimé€m un
lidera izvirziSanos, ka ar1 noskir divu veidu lidera izvirziSanas veidus - uztverto izvirzisanas
(kolégu nominacijas, verté&jumi) un objektivo izvirziSanas (vaditaja amats, lideribas uzvediba,

skat. 3. att€lu). Saja pétijuma bankas filialés uztverta lidera izvirzisanas ir vaditaja domingjo§a
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loma padoto vertejuma, savukart objektiva izvirzisanas jau ir notikusi — vaditajs ienem formalu
vadosu amatu. LIEE modelis paredz, ka, lai lideris var€tu bt efektivs un panakt savas grupas

veiksmigu rezultatu, vinam vispirms ir jaizvirzas, tacu neprecize, vai pietiek tikai ar vienu no

izvirziSanas veidiem - formalo izvirziSanos - lai vaditajs varétu aizvest grupu pie augstiem

sasniegumiem. Lidz ar to rodas jautajums, ja formali izvirzitais vaditajs nav vienlaicigi ari

neformali uztverts ka lideris, vai vinam pietiek padoto atbalsta, lai ietekm&tu grupas darba

izpildi?
Moderatori
= e e e e e elezimes
i *Implicitas
| lidertbas teorijas
1
lezimes
.:;llilrtousms" Mediatori Izvirzisanas
R s_ra_\{)ersua *Sadzivot *Uztverta (uztverts
tvertiba «Sacensties ka lideris, kolégu
*Labveligums ia inacij
o *Rastjégu nominacijas)
pzinigums lemanas *Objektiva (ienem
*Intelekts iala 3
> o aovErE umi (socialas vadoSu amatu,
amatpasnovertejumi prasmes) novérota uzvediba)
*Narcisisms

*Makiavelisms

Subjektiva lidera
efektivitate
*Uztverta efektivitate
*Snieguma vertejumi
*Sekotaju attieksmes

Moderatori

--------------------------------------- *Draudi

*Resursi
eKultiira

Objektiva lidera
efektivitate
*Apkopota individu
darba izpilde
*Grupasdarba izpilde
*Grupas dzivotspgja

3. att€ls. LIEE modelis (p&c Judge, Piccolo, & Kosalka, 2009). Zilas linijas apzimée tieSos

iezimju efektus (direct effects, angl.) uz subjektivo un objektivo lidera efektivitati, sarkanas
Itnijas apzime modergjosu ietekmi.

Kontekstualas konfigurdacijas pieeja personibas iezimju izpétei organizaciju grupas

Personibas iezimju un grupu darba izpildes saistibas p&tijumi biezi vien bijusi vairak

praktiskas intereses vaditi — ka atlasit cilvékus ar tadam iezim&m, kuri kopa sp€j sasniegt labus

darba rezultatus — neka balstiti konkréta teorija. Moinihana un P&tersons (Moynihan & Peterson,

2001) aicina uz dzilaku pieeju teoriju veidoSana par personibas iezimju un grupu darba izpildes

saistibu. Autori izskir tris galvenas teorétiskas pieejas personibas iezimju, grupu procesu un
darba izpildes saistibas skaidrojumam:

(1) universala pieeja - noteiktas iezimes vienmer prognoze veiksmigu grupu darbu;
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(2) kontekstuala (contingent, angl.) pieeja — noteiktas iezimes prognoze grupu darba
izpildi atkariba no uzdevuma vai organizacijas kultiiras;

(3) konfiguracijas pieeja — iezimju komplekts grupa jeb dalibnieku savstarpgja saderiba
prognoze grupu darba izpildi.

Lai pilniba saprastu personibas lomu grupu procesos, autoruprat nepiecieSams kombinét
visas tr1s pieejas viena, ko vini sauc par kontekstualas konfiguracijas pieeju. Lai gan visas tris
pieejas ir devusas bitisku ieguldijumu personibas lomas izpratn€ organizaciju grupas, visam ir
ar1 butiski trikumi.

Universalas pieejas pieejas trukumi ir parak vienkarsota pieeja individu personibas
iezimju apkopoSanai, mediatoru procesu ignorésana un uzdevuma veida un konteksta ignorésana.
Parak vienkarsot pieeja personibas iezimju apkoposanai izpauzas ka vid€ja raditaja izmantoSana,
nepamatojot to ar grupas veidu vai uzdevumu. Vidgja raditaja izmanto$ana paredz, ka grupas
uzdevums ir aditivs un dalibnieku raksturojumi var viens otru pilniba kompensét. Lai gan
daudzos pétijumos socialie procesi tieck min&ti ka mediatori, maz ir p&tijumu, kuros biitu
detaliz&ti aprakstiti un meriti procesi, pateicoties kuriem personibas iezimes iespaido darba
izpildi. Nakotn€ petniekiem bitu vérts koncentréties uz mediatoriem, uzdevuma un socialajiem
procesiem (Bales, 1958, Jackson, May & Whitney, 1995, ka minéts Moynihan & Peterson,
2001), lai izskaidrotu, ka personiba ietekmé& darba izpildi. Vairak uzmanibas japievers ari
uzdevumu raksturojumam, jo zinams, ka atSkiribas uzdevumos moder€ ieguldijumu un iznakumu
saistibu.

Kontekstualas pieejas petijumi ir veidoti ta, lai laboratorijas apstaklos kontrolétu
personibas iezimju skaits un vienkarSota pieeja iezimju apkoposanai. Laboratorija ar noliku
veidotas stipras situacijas rada interpretacijas griitibas, jo situacijas speks netiek ieklauts ka
raksturlielums pétijuma dizaina. Biezi laboratorijas stipras situacijas tiek raditas, lai maksimizétu
variaciju ietekmes rezultata un samazinatu individualas atSkiribas. Lidz ar to konteksta ietekme
netiek novertéta tada apjoma, kada ta pastav realaja pasaul€. No visam personibas iezimém pétits
tikai labveligums. VienkarSota pieeja iezimju apkopoSanai izpauzas grupu veidoSana péc
viendabigi augstiem un zemiem raditajiem. Organizaciju grupas vienkopus ir dalibnieki ar
dazadiem iezimju Iimeniem.

Konfiguracijas pieejas triikumi ir teorétiski nepamatoti apkoposSanas raditaji, mediacijas
mehanismu nemériSana un konteksta faktoru ignoréSana. Nakotné vélams izstradat teoretiski
smalkaku atbildi, ko teor&tiski nozZimé personibas iezimju variacijas raditaji, ka ar izmantot
papildus merijjumus, kas raksturo iezimes sadalijumu grupa, piemeram, asimetriju;

jakoncentrgjas uz mediacijas mehanismiem, kuri izskaidro dazadibas ietekmi uz iznakumiem;
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janem veéra atSkirigu uzdevuma un konteksta faktoru, pieméram, autonomijas Iimena, ietekme uz
atklatajam sakaribam.
Kontekstualas konfiguracijas pieeja sastav no tris vadliniju grupam, kas seko IPI shémai:
(1) Ieguldijumi — ka tick mérita personiba grupas liment;
(2) Process — kada ir procesa teorija;
(3) lznakums — darba izpildes kritériji.
leguldijumi
Ja uzdevums ir aditivs, un grupas iznakums ir individualo ieguldijumu summa, autori
iesaka izmantot iezimju vid€jo raditaju ka apkoposSanas metodi. Neatkarigi no uzdevuma veida
autori iesaka merit lidera personibu, ja Iiderim ir plasakas pilnvaras, vai ar1 svért dalibnieku
personibas raditajus pec vinu ietekmes grupa.
Process
Ja uzdevums ir aditivs, un grupas iznakums ir individualo ieguldijumu summa, uzdevuma
procesa teorija ir kompensacijas mehanisms. Procesa teorijas par starppersonu mijiedarbibu
(saistibu starp dalibnieku personibu un apmierinatibu ar grupu) var biit balstitas uz
komplementaritates, [idziguma/ sakritibas vai izomorfisma® principiem. Komplementaritates
princips paredz, ka labakajas grupas notiek savstarp&ja papildinaSanas, dazadas personigas
vajadzibas un prasmes tiek parstavetas vienlidzigi, gan iniciatori, gan sekotaji. Atbilstosa
individualo raditaju apkopoSanas metode biitu variacijas raditajs. Lidziguma princips paredz, ka
lidzigums rada savstarp&jas simpatijas, samazina konfliktus, veicina cieSaku saliedétibu grupa,
balstoties uz socialas kategorizacijas teoriju. Izomorfisma princips darbojas tad, ja individu
sadarbiba kvalitativi nemainas grupas limeni, grupas limena sadarbiba ir individualo sadarbibas
aktu summa. Atbilstosa individualo raditaju apkopoSanas metode biitu vidgjais raditajs.
Iznakums
Autori iesaka meérit grupu dzivotsp€ju un veikt lauka petijumus ar dabiskam grupam,
kuru dalibnieki viens otru labi pazist, un kuriem ir bijis pietiekami laika izveidot savus procesus.
Saja promocijas pétijuma kontekstualas konfiguracijas pieejas prasibas tiek Tstenotas, veicot
pétijumu dabiskas grupas, kuru dalibnieki viens otru labi pazist un gadu gaita ir izveidojusi savus
mijiedarbibas modelus. Tiek piedavats procesa mediators personibas iezimju un grupu
efektivitates saistibai (lomas), ka arT atseviski izdaliti vaditaju un padoto personibas iezimju un

lomu ieguldijumi grupu efektivitate.

! Izomorfisms - divu vai vairaku sistému strukturala vienadiba, lidziba p&c formas (Sve$vardu vardnica
(1999). Riga: Jumava).
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Persontbu homogenitate organizacijas

Grupas sastava veidoSana nozimiga loma ir vaditajiem, jo vini bieZi vien ir tie, kuri atlasa
darbiniekus savam grupam, vai vismaz pienem gala lémumus par darbinieku atlasi. Saubroks un
Lams (Schaubroeck & Lam, 2002) min, ka vértétajiem piemit uz sevi balstitas shémas par darba
izpildi un socialajam attiecibam, kas pastiprina vinu labo pastelu, un §is shémas rada pozitivus
aizspriedumus par lidzigiem cilvékiem. Tas nozimé, ka vertétajiem ir informativi aizspriedumi,
ka lidzigie ir profesionalaki, kas rodas no selektivas informacijas uztveres un atceréSanas.
Lidztekus pastav arT motivacijas aizpriedumu efekts, kas balstits vaditaju personigajas intereses.
Vadita;ji vairak uzticas lidzigiem darbiniekiem, pienemot, ka tie turpinas darbu efektivi un tada
veida, kas ir vinu interes@s, ar1 tad, kad vini nebis klat (Jackson, Brett, Sessa, Cooper, Julin, &
Peyronnin, 1991). Vaditajiem var biit arT interese notur€t vai pastiprinat savu ietekmi, atlasot sev
lidzigus cilvékus. Papildus lidziguma sniegtajiem socialas un uzvedibas integracijas labumiem,
darbojas arf $is "homosocialas" reprodukcijas process. Iglsona, Valderze un Simonsa (Eagleson,
Waldersee, & Simmons, 2000) simulacijas p&tijums apstiprinaja o hipotezi, jo vaditaju lomas
speletaji izvelgjas kandidatus, kuri bija 11dzigi viniem, vaditaju pozicijam. Tomér vaditaju
karjeras izaugsme un organizacijas efektivitate ir noteikti janodala viena no otras (Kaiser,
Hogan, & Craig, 2008). Lidz ar to jautajums, vai tieSam darbinieku lidzigums vaditajam dod
pozitivus rezultatus organizacijas efektivitates zina, vel ir jaatbild turpmakos pe&tijumos.

Sneidera (Schneider, 1987) pievilciguma — atlases — atbir$anas modelis (Attraction-
Selection-Attrition, angl.) paredz, ka cilvéku personibas nosaka visus organizaciju procesus.
Sneiders argumentz, ka pievilksanas, atlases un atbir$anas procesu rezultata organizacijas klast
par homogénu personibu kopumu. Sakuma lidziguma pievilcibas efekta rezultata cilvékus
piesaista organizacijas, kuru parstavji vigiem Skiet I1dzigi paSiem. Tas veicina pieteikSanos darba
Sajas organizacijas. Kad esoSie darbinieki atlasa jaunos darbiniekus, ar1 vinus pievelk Iidzigie,
tapéc lidzigajiem ir lielakas izredzes papildinat So organizaciju rindas. Laika gaita Sie procesi
izveido psihologiski homogénas darba grupas. Empiriskie p&tijumi atspéko pienémumu, ka
cilveéki (un tiem piemitosas personigas pazimes) organizaciju vide ir izplatitas nejausa veida. Ta
vieta dati liecina, ka organizacijas savacas lidzigi cilveki ar lidzigiem uzvedibas veidiem
(Jackson et al., 1991). Liela loma $aja personibu lidziguma ir vaditajiem, kuri atlasa savus
padotos. P&c Sneidera uzskatiem (Schneider, Goldstein, & Smith, 1995), organizacijas dibinatajs
iedibina ari pievilcibas — atlases — atbirSanas ciklu, uzstadot organizacijas mérkus. Vél vairak,
organizacijas mérkus var apskatit ka dibinataju personibu operacionalizaciju. Zemaka lIimena
darba grupu vaditajiem piesaistot un atlasot sev lidzigus cilvékus, ar1 izveidojas personibu
homogenitate, ta ka grupu iekSiene atskiribas starp cilveékiem ir mazakas, neka starp grupam

(Tsui, Egan, & O'Reilly, 1992).
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Gibersons, Reziks un Diksons (Giberson, Resick, & Dickson, 2005) apskatija vaditaju
personibu lidzigumu organizaciju [imeni, izmantojot personibas piecu faktoru klasifikaciju. Vinu
rezultati liecina, ka visizteiktak vaditajiem tendence atlasit sev lidzigus darbiniekus paradas
attieciba uz labvéliguma un apziniguma iezimém. Ploiharts un kolégi (Ployhart, Weekley, &
Baughman, 2006) integréja pievilcibas — atlases — atbirSanas modeli un vairaklimenu teoriju,
apskatot personibu homogenitati amatos un organizacijas mazumtirdzniecibas uznémumos. Vini
atklaja, ka personibu homogenitate amatos ir izteiktaka, neka organizacijas. Ekstraversijas un
emocionalas stabilitates vidgjais raditajs organizacijas bija saistits ar augstakiem apmierinatibas
un darba izpildes raditajiem, pie kam organizacijas, kur variacija bija zemaka, 1 saistiba bija
ciesaka. Saja pétijuma bankas filialés vaditaju un padoto iezimes teordtiski tiek skatitas ka
c€lonis grupas lomam un darba efektivitatei, vienlaicigi apzinoties, ka grupas sastavs zinama
mera ir ari pievilcibas-atlases-atbirSanas procesu sekas — vaditaji ir atlasijusi darbiniekus ar sev
lidzigam personibam, ka ari darbinieki ir izvél&jusies darbavietas, kur vaditaji un kol&gi ir ar

lidzigam, Iidz ar to pievilcigam, personibas iezimém.

1.2.3. Grupas lomu un grupu efektivitates saistiba

Darba izpilde ir viena no plasak pétitajam grupu efektivitates dimensijam. Ped€jos gados
publicéti vairaki lomu un darba izpildes pétijumi (Humphrey et al., 2009; Mumford et al., 2008),
kuros grupas lomas ir apzimeétas ka kritiski nozimigs koncepts, lai izprastu, ka individi sniedz
savu ieguldijumu grupas darba izpildé. Tam ir vairaki iemesli. Pirmkart, ka min Mamfords un
kolégi (Mumford et al., 2008), lomu koncepts ir noderiga metafora, kas uzsver grupas dalibnieku
mijiedarbibu rezultata sasniegSana — Iidzigi ka teatri, kur kop€jo izrades veselumu veido aktieri,
katram ir sava loma, un lomai ir jéga tikai citu lomu konteksta. Ari citi autori uzsver, ka lai
saprastu individu uzvedibu darba grupas, ir jaizprot to mijiedarbiba, kas ir neatpemama grupas
darba sastavdala (Sundstrom et al., 1990). Otrkart, loma ir dinamiskaks un elastigaks koncepts,
neka amats. Tas ir butiski, jo miisdienu organizacijas ir vérojama tendence amatu pienakumu
aprakstus nomainit ar plisto§akiem funkciju un kompetencu konceptiem (Lawler, 1994).

Beilss (Bales, 1999, 289. lpp.) uzskatija, ka pastav optimalais grupas lomu profils jeb tadi
iekSgjie grupas mijiedarbibas procesi, "kuri vidgji, laika gaita lauj maksimizet saskanu un
samazinat nesaskanas attieciba uz socialo attiecibu vertibam, kuras parasti ir iesaistitas, grupa
risinot problémas vai piegemot [émumus"..."Sis visparinajums gan vairak attiecinams uz
dalibnieku uztverto cilvécigo attiecibu kvalitati problému risinaSanas gaita, nevis uz pienemto
lémumu vai risinajumu realo efektivitati attieciba uz ar&jo vidi". Uztverta attiecibu kvalitate

grupa var bt arl negativi saistita ar grupas objektivo sniegumu (Ancona & Caldwell, 1992a),
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tapec turpmakos petijumos janoskaidro, ka dazadas lomu struktuiras ir saistitas ar objektiviem
snieguma raditajiem.

Meklgjot empirisku apstiprinajumu komandas lomu teorijam, jasecina, ka péd&jos gados
nav bijis daudz grupu lomu un efektivitates saistibas pétijumu, nedz Beilsa, nedz arT citu autoru
lomu kategorijas (Mumford et al., 2008; Senior, 1997; Stewart et al., 2005). Seniores (Senior,
1997) pétijums paradija, ka Belbina grupas lomu sabalansétiba ir pozitivi saistita ar grupu darba
izpildi. Belbina lomu teorija paredz, ka katram cilvékam ir sava ,, dabiska loma”, un ka grupa
jabut parstavétam visam devinam vina tipologijas lomam. Rezultati apstiprinaja lomu
sabalansétibas pozitivo ietekmi, izmantojot pasSveért€§juma grupu darba izpildes merijumu 11
vaditaju komandas. Fisers, Hanters un Makrosons (Fisher, Hunter, & Macrosson, 1998) atklaja,
ka Belbina lomu struktiiras augstaka Itmena kategorijas — uzdevuma un attiecibu orientacija -
prognoze produktivitati un harmoniskas attiecibas diades, pie nosacijuma, ka viens no
dalibniekiem ir uz uzdevumu un otrs — uz attiecibam vérsts. Tomér vélak Sie pasi autori (Fisher,
Hunter, & Macrosson, 2001) atklaja, ka Belbina lomam ir vaja konvergenta un divergenta
validitate, un tas viegli sadalas pa personibas iezimju pieciem faktoriem.

Mamforda un kolégu (Mumford et al., 2008) pétijuma tika izmantotas Beilsa kategorijam
lidzigas lomu kategorijas, uzdevuma un socialas lomas. Ta ka autoru uzmanibas centra bija
uzdevuma un socialo lomu zinaSanu testa validizacija, tad ka darba izpildes kritérijs tika
izmantoti grupas dalibnieku sniegums attiecigi uzdevuma un socialaja loma. Rezultati
apstiprinaja, ka uzdevuma un attiecibu lomu zinasanas prognoze grupas dalibnieku individualo
uzdevuma izpildi un socialo sniegumu kolégu vértgjuma, kontrolgjot personibas iezimes. Sis
atzinas norada uz lomu zinasanu nozimi dalibnieku lomu izpildes prognozesana, tatu nesniedz
informaciju par uzdevuma un socialo lomu izpildes saistibu ar grupu darba izpildes kritérijiem.

Stjuarts un kolégi (Stewart, Fulmer, & Barrick, 2005) pirmie Beilsa lomu teorijas
pastavéSanas vesturé pétija grupu lomu saistibu ar grupu darba izpildi, izmantojot objektivu
grupas rezultata novert€§jumu darba izpildes mériSanai. Vinu pétijums vaditaju apmacibas
programmas dalibinieku grupas paradija, ka sociala loma ir saistita ne tikai ar grupas saliedétibu,
bet ar1 ar darba izpildi, savukart uz uzdevumu veérsta loma arT ir saistita ar saliedetibu un, pret&ji
gaiditajam, nav saistita ar darba izpildi. Variacija socialas lomas izpildé grupas ietvaros bija
negativi saistita ar darba izpildi. P&tijums noradija, ka nevis visparigais dalibnieku emocionala
ieguldijuma Itmenis, bet gan to saskanotiba pozitivi ietekmé grupu darba rezultatu. Tomer, ta ka
tas ir pirmais $ada veida pétijums un veikts intelektuali radoSu macibu uzdevumu pildosas
grupas, kur nav formalas hierarhijas, tad jautajums, ka lomu apkopojums grupu Itment ir saistits

ar darba izpildi grupas ar atSkirigu uzdevumu un struktiiru, paliek atverts.
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Vaditaja dominéjosa loma grupa un grupu efektivitate

Zeldi¢s un Vokers (Zelditch & Walker, 1984, ka minéts Ridgeway & Berger, 1986)
secina, ka autoritates sp&ja mobilz&t atbalstu vai resursus ta, ka sist€émas dalibnieki seko vina
pavelém, ir autoritates legitimitates pamata. Sp&ja mobiliz&t $adus resursus rada paklausanos, kas
balstita uz piekriSanu. Autoritates sp&jai mobiliz&t resursus var but divi pamati: (1) no arpuses
(no organizacijas vai sabiedribas) pieskirtie resursi; (2) tieSais, personigais atbalsts no
paklautajiem sist€émas iekSieng. Pirmais, vinuprat, ir vissvarigakais, un ir noteikti nepieciesams,
lai autoritate panaktu paklausanos.

Savukart Jukls un Falbe (Yukl & Falbe, 1991), pétot dazadus varas tipus vaditaju izlasg,
atklaja, ka vaditaja efektivitate padoto veérté&juma un padoto iesaistiSanas darba (task commitment,
angl.) ir ciesak saistita ar personigo, nevis pozicijas varu. Kopuma, par efektivakiem padotie
uzskata tos vaditajus, kuriem ir vairak eksperta un referentas varas, izmantojot Frenc¢a un
Reivena (French & Raven, 1959, ka minéts Yukl & Falbe, 1991) varas tipu klasifikaciju, kas
noskir legitimo, apbalvosanas, piespiesanas, eksperta un referento varu. Ari citi autori (Podsakoff
& Schriesheim, 1985), apkopojot ieprieks veiktus pétijumus, ir secindjusi, ka vaditaja
personigajai varai ir lielaka ietekme uz padoto darba izpildi, neka formalajai varai. Tomér
legitima (pozicijas) vara bija viens no svarigakajiem iemesliem izpildit vaditaja prasibas ikdienas
darba Jukla un Falbes (Yukl & Falbe, 1991) pétijuma. Acimredzot, lai panaktu darbinieku
lesaistiSanos darba ar entuziasmu, nepiecieSama personiga vara, kamer panakt, lai darbinieki
izpilda ikdienas prasibas, iesp&ams ar1 bez tas.

Lai gan ir plasi zinams, ka formalais vaditaja statuss nenodrosina Iidera statusu grupa,
nav daudz pétijumu par to, ka vaditaju lidera statuss grupa (jeb legitimitate grupas dalibnieku
skatfjuma), papildus no formalas pozicijas izrietoSajai ietekmei, ir saistita ar vinu vadito grupu
procesiem un darba rezultatiem. Gross, Martins un Darlijs (Gross, Martin, & Darley, 1953) pétija
,»stipru” formalo Iideribu pretstata ,,vajai” formalai lideribai 13 universitates dzivojamo
kompleksu parvaldes. Stipra formala lideriba bija definéta ta, ka vismaz 50% dalibnieku atzist
formalo vaditaju par izcilu lideri. Grupam ar stipru formalo Iideribu bija augstaki vidgjie radita;ji
visos efektivas funkcion@Sanas kritérijos, grupa neiesaistitu noverotaju vertéjuma. Tomer
atSkiribas starp stipras un vajas lideribas grupam nebija statistiski nozimigas. Ped€jos gados,
Balkundi ar koleégiem (Balkundi, Barsness, & Michael, 2009) ir p&tijusi formala vaditaja prestizu
grupas socialaja tikla saistiba ar grupas konfliktu I[imeni un dzivotsp&ju. Vinu pétijums paradija,
ka vaditaja centralitate jeb prestiZs grupas socialaja tikla darbojas ka vaditaja ietekmes
pastiprinatajs un bija saistits ar mazaku konfliktu skaitu un augstaku grupas dzivotspgju.
Savukart Morgesons, Derti un Karama (Morgeson, DeRue, & Karam, 2010) piedava komandu

lideribas avotu, ka arT komandu Iideribas funkciju klasifikaciju un novértéSanas instrumentu.
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Lideribas avoti jeb lidera lomas izpilditaji var biit gan grupas iekSieng, gan arpus tas, gan
formali, gan neformali. lesp&jams, ka nakotné vairak pétnieku atsauksies Morgesona un kolégu
aicinajumam vienlaicigi apskatit formalo un neformalos lideribu to mijiedarbiba un ietekmé uz

grupu procesiem un iznakumiem.

1.4. Kopsavilkums un hipotézes
Personibas iezimes

Personibas piecu faktoru teorijas (McCrae & Costa, 2008) skatfjuma personiba ir
dinamiska psihologiska organizacija, kas koording pieredzi un ricibu. Personibas sist€émas
galvenie elementi ir pamatnoslieces, tipiska pielago$anas un pastéls. Personibas iezimes ir
pamatnoslieces, kas nav tiesi novérojamas, bet par kuram var spriest p&c uzvedibas un pieredzes.
Piecas personibas pamatiezimes ir: neirotisms, ekstraversija, atvértiba pieredzei, labvéligums un
apzinigums.

Grupas lomas

Lomu koncepts apraksta grupas mijiedarbibas struktiiru un katra dalibnieka vietu taja
pargjo skatijuma (Bales, 1950). Tris grupas lomu dimensijas (Bales & Cohen, 1979) ir
domingsana, draudzigums un uzdevuma/ attiecibu orientacija.

Visiem grupas dalibniekiem var biit domin&josa loma grupa, tikai dazadas izteiktibas
pakapes. Tacu tikai ranz€juma augsgala esoSajam dalibniekam ir lidera statuss. Domingjosa loma
var izpausties gan uzdevuma, gan attiecibu sféra. Lideribas lomu diferenciacijas teorija (Bales &
Slater, 1955) paredz, ka grupa laika gaita [idera loma sadalas uzdevuma un attiecibu lideriba, ta
ka papildus uzdevuma liderim izvirzas arT attiecibu lideris.

Sagaidama stavokla teorija (Ridgeway & Berger, 1986) skaidro, ka augstaks statuss
(domingjosa loma grupa) tiek pieskirts tiem grupas dalibniekiem, no kuriem sagaidams lielaks
ieguldijums grupas mérku sasniegSana. Statusa struktiira grupa ir apmierinosa tad, ja dalibnieki
atzist, ka ta ir legitima — domingjosajam dalibniekam ir tiesibas prasit no citiem paklausanos jeb
dot rikojumus. Pastavosa formala statusa strukttira var gan biit, gan nebit legitima grupas
dalibnieku acis. Ja formala statusa struktiira ir legitima, tad vaditajs (dalibnieks ar augstako
formalo statusu) ir arT lideris (dalibnieks ar augstako neformalo statusu jeb domingjoso lomu
uzdevuma sfera).

Grupu efektivitate

Grupu efektivitate ir daudzdimensiju konstrukts, ko griti raksturot ar vienu vispargju
raditaju. Grupas darba izpilde ir mérku sasniegSanai nepiecieSamas uzvedibas kopums, kamér
grupas efektivitate parada, cik tuvu vai talu no uzstadita mérka ir darba izpildes rezultats. Lielaka

dala grupu efektivitates modelu seko ieguldijumu — procesu — iznakumu shémai (Hackman,
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1987), kur ieguldijumi ir grupas dalibnieku raksturojumi un grupas struktiira, un procesi ir
dalibnieku mijiedarbiba.
apkalposanas grupas, kuru uzdevums ir aditivs — grupas darba izpildi (pardosanas mérku
sasniegSanu) veido individualo piilipu summa. Grupu dalibnieki ir savstarpgji neatkarigi darba
veikSana, bet savstarpgji atkarigi no darba iznakuma. Grupam ir vaditaji, kuru parzina ir darba
izpilde, darba procesa uzraudziba un grupas sastava veidosana (darbinieku atlase).
Darbinieku personibas iezimju un formala statusa saistiba ar grupas lomam

Grupas lomas ir situacijai piesaistitas personibas izpausmes, tapéc ir sagaidams, ka
personibas iezimes biis saistitas ar grupas lomam. Sagaidams, ka labv€ligums biis pozitivi saistits
ar grupas lomu draudzigumu (Blumberg, 2001; Mumford et al., 2008; Stewart et al., 2005),
ekstraversija ar grupas lomu dominésanu (Blumberg, 2001) un apzinigums ar grupas lomu
uzdevuma orientaciju (Blumberg, 2001, Stewart et al., 2005). Ir sagaidams, ka formalais statuss
(ienemamais amats) biis pozitivi saistits ar dominésanu, jeb ietekmi grupa (Anderson, Keltner, &
Kring, 2001; Harms, Roberts, & Wood, 2007), un, precizak, ar uzdevuma, nevis attiecibu
doming&sanu (Ridgeway & Berger, 1986). Tomér Beilsa lomu saistiba ar personibas iezimém lidz
§im pétita tikai studentu grupas bez formalas statusu hierarhijas (Blumberg, 2001; Stewart et al.,
2005). Lidz ar to, pirms jautajuma par grupas lomu nozimi grupu efektivitates prognozesana
lidztekus grupu personibu sastavam, ir janoskaidro, kada ir personibas iezimju un grupas lomu
saistiba darba grupas ar hierarhisku formalo statusu struktiiru (skat. pétijuma shému 4. attela).

No metodologiska viedokla, grupas lomas p&c definicijas ir saistitas ar grupas kontekstu,
tapéc individu lomu raditajos var bat ligzdu (grupu) struktira (Raudenbush & Bryk, 2002).
Tomeér lidz Sim veiktajos petijumos lomu raditaji, kas iegiiti no grupasbiedru veértéjumiem, tikusi
apkopoti viena izlasg, un dalibnieku lomu saistiba ar personibas iezimém skatita, nekontrol&jot
dalibnieku piederibu grupai (Stewart et al., 2005). Lidz ar to nav skaidrs, cik liela dala lomu
raditaju variacijas vispar var tikt izskaidrota ar individu raksturojumiem, tadiem ka personibas
iezimes, un cik liela dala jaskaidro ar grupu raksturojosiem faktoriem, tadiem ka grupas lielums,
kopa stradasanas ilgums, dalibnieku sastavs, utml.. ST p&tijuma novatorisks aspekts ir lomu
raditaju starpindividu variacijas noskirSana no starpgrupu variacijas, tadéjadi iegtistot precizaku
prieksstatu par individu raksturojumu nozimi lomu prognozeésana.

H1: Personibas iezimes un formalais statuss prognoze darbinieku grupas lomas.
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Personibas iezimes: N =252
*Neirotisms (Visi pétijuma dalibnieki)
*Ekstraversija
* Atvertiba pieredzei
:I/;ab_ve_hgums Grupas lomas:
pzinigums *Draudzigums
*Uzdevuma dominéSana
*AttiecTbu domingésana
Formalais statuss:
*Vaditajs/ specialists

4. att€ls. Personibas iezimju un formala statusa saistiba ar grupas lomam. Pétijuma
shéma
Vaditaju un padoto personibas iezimju un grupas lomu saistiba ar grupu efektivitati

Viens no visvairak pétitajiem efektiva grupu darba priekSnosacijumiem ir to sastavs -
dalibnieku skaits, demografiskie raditaji, ka ar1 sp&jas un personibas iezimes (Hollenbeck,
DeRue, & Guzzo, 2004). Lidz ar personibas iezimju piecu faktoru modela izveidi (Digman,
1990) strauji attistfjas arT grupu Iimena personibas iezimju un darba izpildes saistibas petijumi.
Nesen veiktas metaanalizes (Bell, 2007; Peeterset al. , 2006) parada, ka grupas dalibnicku
apziniguma, labvéliguma un atvértibas limenis prognoze grupu darba rezultatus lauka p&tijumos.

Tomer ir tikai atseviski petijumi, kur tiek meriti ar procesi jeb mehanismi, pateicoties
kuriem personibas iezimes prognoze grupu darba izpildi (Barrick, et al., 1998; Stewart et al.,
2005; Tasa et al., 2011). Nedaudzajos veiktajos petijumos grupu darba procesi parsvara ir pétiti
ka grupu limena konstrukti, izmantojot individu veért€§jumus par tiem un priekSstatu kopigumu ka
apkoposanas kriteriju. Lai gan dati tiek ievakti no individualiem grupu dalibniekiem, individam
Seit ir tikai zinotaja loma; fiksets tiek vina/-as priekSstats vai vert€jums par grupas procesu
kopuma, nevis vina/-as ieguldijums taja. Turpreti grupas lomas (Bales, 1950) parada katra
dalibnieka ieguldijumu grupas mijiedarbibas procesa.

Lidzsingjie darba grupu personibas iezimju sastava petijumi ir tikusi kritizeti ar1 par to,
ka parsvara grupu dalibnieki tiek apskatiti ka viendabiga masa (Humphrey, Morgeson, &
Mannor, 2009), tomér realitate grupu darbs sastav no savstarpgji saistitam lomam ar dazadam
funkcijam. Lidz ar to vaditaja personibas iezimes biitu vélams apskatit atseviski, ja vaditajam ir
lielakas pilnvaras un atbildiba (Moynihan & Peterson, 2001). Lai gan ir daudz pétijumu par
personibas iezimju saistibu ar lidera izvirziSanos un Iidera efektivitates vertéjumiem (Judge et
al., 2002), izteikti mazak ir pétita vaditaju personibas loma objektivi méritas grupu efektivitates
sasniegSana (Kaiser, Hogan, & Craig, 2008; Judge et al., 2009).

Kontekstualas konfiguracijas pieeja (Moynihan & Peterson, 2001) prasa detaliz&ti

aprakstit personibas iezimju lomu organizaciju grupu ieguldijumu, procesu un iznakumu saistiba.
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Ta ka personibas iezimes ir ieguldijumi grupu efektivitate, tad to apkoposanas metode ir atkariga
no grupas darba veida — aditiva darba gadijuma atbilstosa apkoposanas metode ir vid&jais
raditajs. Ari procesu, kada dalibnieku ieguldijumi partop grupas iznakuma, aditiva darba
gadijuma raksturo vidgjais raditajs. Neatkarigi no grupas darba rakstura, kontekstualas
konfiguracijas pieeja iesaka atseviski mérit vaditaju vai citu strat€giski svarigu poziciju ienémgéju
personibas iezimes. Saja pétljuma bankas filialés tiek atseviski méritas vaditaju un padoto
personibas iezimes (ieguldijumi), ka ar1 vaditaju un padoto grupas lomas (procesi).

Lai gan bankas filialu darbinieki ir liela méra neatkarigi viens no otra darba izpildé un
filiales drizak uzskatamas par darba grupam, nevis komandam, tam ir kopigi mérki, un to
sasniegSanai nepiecie$ama veiksmiga komandu procesu (Marks, Mathieu, & Zaccaro, 2001)
norise. Bitiskakie komandu procesi bankas filial€s ir darba virziba, grupas uzraudziba un
starppersonu procesi. Darba virziba un grupas uzraudziba palidz sekot realajai darba izpildei
attieciba pret vélamo un dalibnieku ieguldijumiem, ka arT korigét piepiiles Iimeni vai stratégiju,
lai sasniegtu mérki. Starppersonu procesi palidz grupa uzturét pozitivu gaisotni un augstu
motivacijas [imeni attieciba uz kopigo mérki.

Darba virzibas uzraudziba un labvéliga emocionala klimata radiSana ir tradicionali
uzskatitas par darba grupas vai komandas vaditaja pamatfunkcijam (Kozlowski & Bell, 2003).
Tacu sadarbibu veicinoSa atalgojuma sist€éma var motivet ne tikai vaditaju, bet ar1 pargjos
darbiniekus uznemties atbildibu par kopiga mérka sasniegSanas uzraudzibu (Wageman, 1995),
ka ar1 par kolégu emocionalo stavokli - péc psihologiska atbalsta kolegi biezak vérsas viens pie
otra, neka pie vaditaja (Chiaburu & Harrison, 2008). Tapec augstaka efektivitate varétu biit tam
grupam, kur gan vaditajiem, gan padotajiem ir augsts uzdevuma virzibas uzraudzibu veicino$u
personibas iezimju Itmenis un grupas lomu izpildes biezums, ka ar7 augsts starppersonu procesus
veicinosu personibas iezimju limenis un grupas lomu izpildes biezums. Uzdevuma virzibas
uzraudzibu var€tu veicinat augsts apziniguma Iimenis (Taggar, Hackett, & Saha, 1999), savukart
gludu starppersonu procesu norisi varétu veicinat augsts labveéliguma, ka art zems neirotisma
limenis (Barrick et al., 1998; Zellars & Perrewe, 2001).

Beilsa grupas lomu kategorijas dalibnieku ieguldijumus starppersonu procesos varétu
raksturot draudzigums un attiecibu dominéSana, kameér ieguldijumus darba virzibas uzraudzibas
procesa varétu raksturot uzdevuma dominésana. Ta ka darba virzibas uzraudzibai vélams notikt
gan vaditaju, gan padoto Itmeni, tad gan vaditaju, gan padoto uzdevuma dominéSanai vajadzetu
but labveligam efektam uz grupu efektivitati. ArT atzinibas izteik§ana un Citu uzmundrinasana,
ko raksturo draudzigums, butu v€lama gan vaditaju, gan padoto Iimeni. Savukart attiecibu
dominéSana, ko raksturo aktiva kolégu izklaidéSana un jokoSana, ir saturiski pretja uzdevuma

domin&Sanai, kas tieSi saistita ar orientaciju uz vaditaja uzstadita uzdevuma izpildi, tapéc nav
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sagaidams, ka filialu vaditaju attiecibu dominéSanai bus pozitivs efekts uz darba izpildi. Savukart
padoto izpildijuma attiecibu domingsanai varétu biit labveligs efekts uz darba rezultatu, jo ta var
palidzet emociju un stresa vadiba, kas ir butiski klientu apkalpoSanas specialstiem - emocionala
darba veicgjiem. P&tijuma shému skat. 5. attéla.

H2: Vaditaju personibas iezimes, padoto personibas iezimes, vaditaju grupas lomas un

padoto grupas lomas prognozé grupu efektivitati.

Vaditaju personibas iezimes:
*Neirotisms

*Ekstraversija

Atvertiba pieredzei filiale)
*Labveligums
*Apzinigums

N = 31 grupa(bankas

Padoto personibas iezimes (grupas
vidgjaisraditajs):

*Neirotisms

*Ekstraversija

*Atvertiba pieredzei
*Labveligums

*Apzinigums

Grupu efektivitate
(pardosanas meérku
sasniegSana)

Vaditaju grupaslomas:
*Draudzigums
*Uzdevuma domin&Sana
*Attiecibu domin&$ana

Padoto grupaslomas (grupas vidgjais
raditajs):

*Draudzigums

*Uzdevuma doming&Sana

*Attiecibu domin&sana

5. attéls. Vaditaju un padoto personibas iezimju un grupas lomu saistiba ar grupu efektivitati.
P&tijuma shéma

Vaditaju uzdevuma dominésana ka vaditaju personibas iezimju un grupu efektivitates
saistibas moderators

Beilsa (Bales, 1950) izpratn€ katram grupas dalibnickam kaut kada méra ir ietekme jeb
doming&josa loma grupa, tacu, ranzgjot dalibniekus péc ietekmes, tikai tam, kur§ ir ranz&juma
augSgala, ir lidera statuss grupa. Grupas lidera statuss tiek piedévéts tiem dalibniekiem, kuriem ir
lielaka ietekme uzdevuma sfera. Beilss un Sleiters (Bales & Slater, 1955) novéroja, ka laika gaita
uzdevuma lideris izraisa pret sevi naidigas reakcijas no pargjiem dalibniekiem, un attiecibu lidera
lomu sak pildit kads cits dalibnieks. Vélak tika eksperimentali pieradits, ka naidigas grupas
dalibnieku reakcijas paradas un uzdevuma un attiecibu lidera noskirSanas notiek tikai tad, ja

uzdevuma lideris nav legitims (Burke, 2003). Vaditaja legitimitates pamata var biit organizacijas
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pieskirtie resursi vai atbalsts no paklautajiem (Ridgeway & Berger, 1986). Bankas filialu
gadijuma vaditajiem var vienlaicigi piemist gan organizacijas pieskirta pozicijas legitimitate, gan
paklauto atbalsta sniegta legitimitate. Lai gan pozicijas vara ir viens no svarigakajiem iemesliem
izpildit vaditaja prasibas ikdienas darba (Yukl & Falbe, 1991), kopuma padotie par efektivakiem
uzskata tos vaditajus, kuriem ir vairak eksperta un referentas varas. Eksperta varu raksturo
vaditaja kompetence padoto acis, kas savukart ir saistita ar vaditaja dominé$anas limeni
(Anderson & Kilduff, 2009; Darioly & Schmid Mast, 2011). Kompetenti vadita;ji tiek uztverti ka
domingjosaki. Lidz ar to Saja pétijuma tiek pienemts, ka bankas filialu vaditaju augsts relativais
uzdevuma dominéSanas limenis grupa liecina par vinu legitimitati padoto acs.

Lidera iezimju izvirzisanas un efektivitates modelis (LIEE, Judge et al., 2009) paredz, ka
lidera izvirzisanas, formali topot ieceltam amata vai neformali, grupas dalibnieku vértéjuma, ir
priekSnoteikums vina efektivitatei. Savukart personibas iezimes ir resurss, kas, atkariba no
situacijas prasibam, var palidz&t liderim bat efektivam — panakt augstus grupas sasniegumus.
Tomér LIEE modelis neapskata lidera formalas un neformalas izvirzisanas sakritibu vai
nesakritibu ka modergjosu faktoru, kas varétu ietekmét lidera personibas iezimju un efektivitates
saistibu. Moderatori precizg, kad jeb pie kadiem nosacijumiem biis novérojama noteikta
prognozetaja saistiba ar kriteriju (Baron & Kenny, 1986). Kas notiek, ja formalais vaditajs nav
lideris grupas dalibnieku skatijuma? Ne vienmer darba grupas vaditajam izdodas iegiit vai
saglabat legitimitati padoto atbalsta forma, jeb Iidera statusu grupa. Nav daudz p&tijumu, kur
formalo vaditaju neformalais Statuss bitu pétits saistiba ar vigu vadito grupu procesiem un
rezultatiem (Gross et al., 1953; Balkundi et al., 2009), tacu dati liecina par labu vaditaja lidera
statusa pastiprinosai ietekmei uz grupu Iimena iznakumiem. Tapéc tiek izvirzita hipotéze
(petfjuma sh&mu skat. 6. attela):

H3: Vaditaju uzdevuma dominésana moderé vaditaju personibas iezimju saistibu ar

vaditajiem ir augsts uzdevuma dominésanas limenis.
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Vaditaju personibas iezimes:
*Neirotisms

«Ekstraversija filiale)
* Atvertiba pieredzei
*Labvelgums

* Apzinigums

N = 31 grupa(bankas

o L _ Grupu efektivitate
Vaditaju uzdevuma domingsana grupa: 1 _
. _ . (pardoSanas merku
*Augsts imenis/ zems imenis .
sasniegSana)

Vaditaju personibas iezimes X
vaditaju uzdevuma dominésana (30
faktoru mijiedarbiba)

6. attels. Vaditaju uzdevuma dominéSana ka vaditaju personibas iezimju un grupu efektivitates
saistibas moderators. PEtjjuma shéma

2. Metode

2.1. Petijuma dalibnieki

Pétijuma piedalijas 31 vaditajs un 221 specialists, kopa 252 darbinieki no vienas bankas
31 darba grupas (filiales) visos Latvijas regionos un galvaspilséta. Darbinieku skaits filial€s
(grupas) bijano 4 Iidz 15 (M = 8,13). Kopuma izlasé bija 82% sieviesu, 18% virieSu. Filialu
vaditaju vida bija 61% sieviesu, 39% - virieSu. Vairak ka puse (62%) respondentu bija
nostradajusi kopa 3 un vairak gadus. Respondentu vidg€jais vecums bija 36 gadi. Liclaka dala
respondentu bija vecuma no 25 1idz 54 gadiem (84%). Jaunaki par 25 gadiem - 12%; vecaki par
55 gadiem - 4%.

2.2. Procediira

Petijums veikts, vispirms ieglstot bankas vaditdja un personala vaditajas atbalstu.
AnketéSana veikta personigi ierodoties filialés. Vispirms ar katras filiales vaditaju tika parrunats
petijjuma meérkis, individualo atbilZu konfidencialitate un anketas jautajumi. P&c tam pargjie
filiales darbinieki tika inform&ti par p&tijjuma mérki un atbilzu konfidencialitati. Darbinieki
aizpildija anketas mazak aiznemtos brizos vai pusdienlaika. Tas tika savaktas no katra
respondenta personigi, parsvara vienas dienas laika. Papildus anketéSanai, filialu vaditaji tika
intervéti par, vinuprat, veiksmigu filiales mérku sasniegSanu veicinoSiem un kavéjoSiem
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faktoriem. Sesu filialu dati tika ievakti ar autores apmacitas LU psihologijas studentes palidzibu,
kura tos izmantojusi sava bakalaura darba (Kaula, 2008). Katram respondentam dota iesp€ja
sanemt atgriezenisko saiti par savu personibas iezimju izteiktibu salidzinajuma ar bankas

vid&jiem raditajiem.

2.3. Mérijumi
Personibas iezimes

Personibas piecas pamatiezimes tika méritas ar NEO Personibas aptauju (NEO PI-R,
NEO Personality Inventory Revised, Costa & McCrae, 1992), Latvija adaptéto versiju (Gabrane,
2007; Van Skotere & Perepjolkina, 2011), ar 240 jautajumiem. Visi p&tijuma dalibnieki
noverteja, cik precizi katrs izteikums atbilst viniem, skala no 1 1idz 5, kur 1 nozimé ,,pilnigi
nepiekritu” un 5 — ,,pilnigi piekritu”. Ieksgjas saskanotibas raditaji (Kronbaha alfa) p&tijjuma
izlas€ bija neirotismam 0,87, ekstraversijai 0,89, atvértibai 0,85, labv&ligumam 0,9,
apzinigumam 0,93.
Grupas lomas

Grupas lomas tika méritas ar SYMLOG 1pasibas vardu novertésanas versijas (SYMLOG
Adjective Rating Form, Bales & Cohen, 1979), latviska varianta (Kaula, 2008) modifikaciju.
Anketa sastavéja no uzvedibu raksturojosam vardu kombinacijam. Katrs grupas dalibnieks (gan
vaditaji, gan specialisti) noveértgja visus pargjos grupas dalibniekus, iznpemot sevi. Respondenti
noveértéja, cik biezi vinu kopa stradasanas laika konkrétais kolégis/-e uzvedies ta, ka aprakstits
katra apgalvojuma, piecu punktu skala, kur 0 nozimé ,,nekad”, 1 - ,reti”, 2 - ,,dazreiz”,3 -
,biezi”, 4 - vienmér”. Draudziguma, uzdevuma domin&$ansa un attiecibu domin&$anas lomas
tika mérftas ar atlasitiem apgalvojumiem, kuri visprecizak mérija Sos konstruktus, balstoties uz
faktoru analizes rezultatiem (skat. 2. pielikumu). Skalu ieks¢jas saskanotibas raditaji (Kronbaha
alfas) bija 0,91 draudzigumam (6 jautajumi), 0,87 uzdevuma dominésanai (4 jautajumi), un 0,8
attiecibu domingsanai (4 jautajumi).
Grupu efektivitate

Grupu efektivitate $aja petijuma ir grupu darba rezultats, pardoSanas efektivitate. Vidgjais
raditajs no procentuali izteiktas esoSo pardosanas rezultatu attiecibas pret gada planoto pozicijam
jauni klienti, aizdevumi, internetbankas pieslégumi, kreditkartes, debetkartes, vairak ka cetru
pakalpojumu izmanto$ana, klienti ar vairak ka cetriem pakalpojumiem un aktivo klientu skaits.
PardoSanas apjomi augstakas vadibas liment noteikti katrai filialei atSkirigi, nemot véra to

apkalpoto regionu ekonomisko attistibu.
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Cilvekresursu un aprikojuma pieejamiba

Cilveékresursu un aprikojuma pieejamiba ieklauta pétijuma ka kontrolmainigais, kas var
ietekmét darba grupu sp€ju sasniegt objektivi méritus rezultatus (Ancona & Caldwell, 1992b).
Katrs resursu pieejamibas veids merits ar vienu jautajumu. P&tijuma dalibnieki novertgja, (1) cik
liela méra vinu filialei kopuma ir pieejami darbam nepiecieSamie cilvekresursi; (2) cik liela méra
vinu filialei kopuma ir pieejams darbam nepiecieSamais aprikojums, 10 punktu skala, kur 1
nozime ,,nav ipasi pieejami”, 5 — ,,vid&ji”, un 10 — ,,loti pieejami”. Respondentu atbildes tika
apkopotas grupu limeni, izmantojot aritmétisko vidgjo raditaju. IlekSgrupas veértétaju saskanotibas
indeksa (rwg, James, Demaree, & Wolf, 1984) vertibas bija robezas no 0,53 1idz 0,94
cilvekresursu pieejamibai, un robezas no 0,8 1idz 0,89 aprikojuma pieejamibai, kas lauj apkopot
individu datus grupu limena raditajos (Bliese, 2000).
Grupas lielums

Dalibnieku skaits grupa tika ieklauts p&tijuma ka kontrolmainigais, jo tas ir viens no
grupu limena faktoriem, kas var ietekmé&t mijiedarbibas procesus grupa (Hackman, 1987).
Stazs ar kolegiem

Ar kolégiem kopa nostradatais laiks tika nemts véra ka kontrolmainigais, jo savstarpgja
pazistamiba var ietekmé&t grupu dalibnieku mijiedarbibas procesus (Hackman, 1987). Stazs tika
novertéts sekojosos intervalos: 1 — mazak par gadu; 2 — no gada Iidz 3 gadiem; 3 —no 3 1idz 5
gadiem; 4 — vairak ka 5 gadus.
Dzimums

Visu pétijumu dalibnieku dzimums tika nemts véra ka kontrolmainigais, jo ieprieks€jos
pétijumos ir atklats, ka sievietem vidgji ir augstaki draudziguma raditaji, savukart virieSiem —
domingsanas raditaji (Moskowitz, Suh, & Desaulniers, 1994). Dzimums tika kodéts dihotomiski:
0 —sieviete, 1 — virietis.
Formalais statuss

Formalais statuss tika mérits ar ienemamo amatu grupa: 0 — specialists, 1 — vaditajs.
Vaditaju uzdevuma dominésana

Vaditaju relativa uzdevuma dominés$ana tika mérita, grupu ieksiené ranzgjot uzdevuma
domin&Sanas raditajus. Atkariba no ta, vai vaditajiem bija vai nebija augstakais uzdevuma
domingSanas raditajs grupa, vaditaju uzdevuma domin&Sana tika kodéta dihotomiski: 0 — zems

uzdevuma dominéSanas Iimenis; 1 — augsts uzdevuma doming&sanas Iimenis.

2.4. Datu analizes metodes

Datu analize tika veikta sekojoSos solos:
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(1) personibas un lomu aptauju psihometrisko raditaju noteikSana - faktoru analize,
korelaciju analize;

(2) petijuma hipotézu parbaude — korelaciju analize mainigajiem lielumiem, vairaklimenu
regresiju analize, statistiska solu regresiju analize, hierarhiska regresiju analize.

Vairaklimenu regresiju analize veikta ar HLM 6. versiju (Raudenbush, Bryk, & Congdon,
2004). Visas pargjas analizes veiktas ar SPSS 19. versiju. Moderatora efekta padzilinatai izp&tei
izmantots Heisa un Matesa (Hayes & Matthes, 2009) papildinajums SPSS programmu paketei.

3. Rezultati

3.1. Personibas aptaujas faktoru struktiira pétijuma izlasée

Veicot faktoru analizi péc galveno komponentu metodes, ar faktoru iegiisanas kritériju
Ipasvertibu virs 1, pielietojot varimaks rotaciju tika iegtti 5 faktori, kuri kopa izskaidro 61,97%
variacijas (skat. 1. tabulu pielikuma). Kopuma var teikt, ka veidojas apmierinosa, originalam
atbilstoSa 5 faktoru struktiira. Neirotisma faktora visu apaksskalu augstakie faktoru svari ir
atbilstosajam faktoram, tapat ari labvéliguma faktoram. Iznémumi ir: (1) atvértibas faktora
apaksskala O4 (Darbiba), kura uzrada negativus vislielakos svarus apziniguma faktoram un
pozitivus otrus lielakos svarus - ekstraversijas faktoram; (2) atveértibas faktora apaksskala O6
(vertibas), kura uzrada pozitivus lielakos svarus labvéliguma faktoram; (3) ekstraversijas faktora
pasparliecinatibas apakSskala E3, kura uzrada negativus lielakos svarus labvéliguma faktoram un
negativus otrus lielakos svarus neirotisma faktoram.

Var secinat, ka bankas darbiniekiem atvertiba pieredzei riciba, kas izpauzas parmainu
mekl&jumos, saistas ar neapzinigumu un ekstraversiju; atveértiba pieredzei vertibas, kas izpauzas
ka tolerance pret citadi domajosiem cilvékiem un netradicionalam idejam, saistas ar
labveligumu, un ekstraversiju raksturojosa paSparliecinatiba saistas ar naidigumu -
nelabveligumu un neirotismu. KMO koeficients bija 0,85, kas norada uz pietiekamu lielu izlasi
faktoru analizes veikSanai, Bartleta testa raditajs bija statistiski nozimigs (p < 0,001), kas norada,

ka mainigie ir pietickami ciesa korelacija, lai nodroSinatu pamatu faktoru analizei.

3.2. Grupas lomu faktoru struktiira pétijuma izlasé

Beilsa un Koena grupas lomu modeli (Bales & Cohen, 1979) veido 3 savstarpgji saistitas
dimensijas — dominésana/ paklausanas, draudzigums/ nedraudzigums un uz uzdevuma versta,
savaldiga, autoritati pienemosa/ uz attiecibam versta, ekspresiva, autoritati noraidosa loma. Ta ka

dazi SYMLOG aptaujas panti pieder divam, un dazi - visam trim lomu dimensijam, tad R. Pollijs
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(Polley, 1987) ieteica izmantot apgalvojumu korelacijas ar dimensiju summarajiem raditajiem,
lai noteiktu to saturisko validitati. Bankas darbinieku izlas€ lielaka dala pantu labi atspoguloja
vélamo dimensiju vai to kombinaciju saturu (skat. 2. tabulu piclikuma), tomér bija ar dazi
izpémumi.

Pants ,,autoritars/-a, kontrolgjoss/-a, nosodoss/-a”, kuram paredz&ts atspogulot
doming&$anu, nedraudzigumu un uzdevuma orientaciju, negativi korelgja ar doming$anu un
uzdevuma orientaciju. Sis pants p&tijuma dalibniekiem vairak raksturo nedraudzigumu attiecibu
sfera, neka nedraudzigu uzdevuma virziSanu.

Pants ,,domin&joSs/-a, apnémigs/-a, parliecinoss/-a”, kuram paredz€ts atspogulot
domin&$anu un nedraudzigumu, pozitivi korelg ar draudzigumu. Sis pants pétfjuma dalibniekiem
vairak saistas ar draudzigu domingsanu attiecibu sfera, neka nedraudzigu ietekmésanu.

Pants ,,izaicino$s/-a, egocentrisks/-a, izradas”, kuram paredz&ts atspogulot domingsanu,
nedraudzigumu un attiecibu orientaciju, negativi koreleé ar dominéSanu. IzaicinoSa izradiSanas
pétijuma dalibniekiem saistas ar nedraudzigumu attiecibu sféra, bet ne ar ietekmi.

Pants ,,draudzigs/-a, izturas ka lidzigs pret Iidzigu, vienlidziga atticksme”, kuram
paredzets atspogulot draudzigumu, pétijuma dalibniekiem vairak saistas ar attiecibu orientaciju.
Attiecibu orientaciju raksturo eksistgjosas autoritates apSaubisana (Bales, 1999), uz ko,
iesp€jams, norada ,,vienlidziga attieksme”.

Pants ,,Ieénpratigs/-a, gatavs/-a uznemties atbildibu”, kuram paredzgéts atspogulot
paklausanos, draudzigumu un uzdevuma orientaciju, loti vaji korele ar dominé€Sanu un
draudzigumu. Lénpratiga gataviba uznemties atbildibu pétijuma dalibniekiem saistas ar tiru
uzdevuma orientaciju, ko raksturo pastavosas autoritates un uzstadita mérka pienemsana.

Lai noteiktu grupas lomu vért&jumu faktoru struktiiru p&tijuma izlasg, tika veikta faktoru
analize ar 3 faktoriem p&c galveno komponentu metodes. Ta ka faktori originalaja model ir
savstarpgji korel&josi, tad tika piemérota slipa rotacija. legiitaja faktoru struktaira pirmo faktoru
veidoja draudziguma dimensija ar pret&ju zimi (nedraudzigums), otro faktoru veidoja
dominé&Sanas un uzdevuma orientacijas kombinacija, un treSo faktoru veidoja domin&sanas un
attiecibu orientacijas kombinacija (skat. 3. tabulu pielikuma). Pirmo faktoru, draudzigumu ar
pret&ju zimi, defingja tadi panti ka ,,nedraudzig/-as, skeptisks/-a”, ,, viegli uzbudinams/-a,
cinisks/-a, nesadarbojas”. 2. faktoru, uzdevuma dominésanu, defingja tadi panti ka ,,uzstajigs/-a,
biznesa tipa vaditdjs/-a”, ,,mérktiecigs/-a, demokratisks/-a darba vaditajs/-a”. 3. faktoru,
attiecibu domin&Sanu, defingja tadi panti ka ,,jokojas, izteiksmigs/-a, dramatisks/-a”, ,, izklaide,
sabiedrisks/-a, smaidigs/-a, sirsnigs/-a”, ,,izrada sajiitas un emocijas”. Tris faktoru risinajums
izskaidroja 61,57% grupu dalibnieku lomu dispersijas. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) koeficients

bija 0,89, kas norada uz pietiekamu lielu izlasi faktoru analizes veikSanai. Bartleta testa raditajs
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bija statistiski nozimigs (p < 0,001), kas norada, ka mainigie ir pietickami ciesa korelacija, lai
nodro$inatu pamatu faktoru analizei.

Uzdevuma un attiecibu dominé$anas faktori raksturo Iideribas lomas diferenciacijas
fenomenu pétijuma izlasé - laika gaita mazas grupas instrumentalajam (uzdevuma) un
ekspresivajam (attiecibu) lideribas lomam ir tendence atdalities vienai no otras, tas sak pildit
dazadi cilveki (Bales & Slater, 1955). Lai izveidotu faktoriali validu instrumentu draudziguma,
uzdevuma doming$anas un attiecibu dominésanas mérisanai no SYMLOG aptaujas tika atlasTti
panti ar augstakajiem svariem méramajam faktoram un péc iesp€jas mazakiem svariem parejiem

faktoriem.

3.3. Darbinieku personibas iezimju un formala statusa saistiba ar grupas lomam

H1: Personibas iezimes un formalais statuss prognozé darbinieku grupas lomas.

Lai parbauditu hipotézi H1, vispirms tika veikta korelaciju analize. Ka bija sagaidams, uzdevuma
dominé&Sana negativi korel&ja ar neirotismu, r = - 0,3, p < 0,01, savukart pozitivi korel&ja ar
ekstraversiju, r = 0,23, p < 0,01, apzinigumu, r = 0,21, p < 0,01, un formalo statusu, r = 0,42, p <
0,01 (skat. 1. tabulu). Vaditajiem bija augstaki uzdevuma dominésanas raditaji, ka ari virieSiem
un kolégiem ar lielaku stazu. Ari, ka bija sagaidams, attiecibu dominéSana pozitivi korelgja ar
ekstraversiju, r = 0,2, p < 0,01, un draudzigums pozitivi korel€ja ar labvéligumu, r = 0,14, p <
0,05. Neapstiprinajas gaidama draudziguma negativa saistiba ar neirotismu, ka arT attiecibu
dominéSanas negativa saistiba ar apzinigumu un pozitiva saistiba ar atvértibu pieredzei.

Ta ka grupas lomas ir konceptuali piesaistitas konkrétai grupai, tad vispirms tika
parbaudits, cik liela dala no individu variacijas katra no grupas lomam ir starpindividu variacija,
kuru var izskaidrot ar individu raksturojumiem, un cik liela dala ir starpgrupu variacija, kuru var
skaidrot ar grupu raksturojumiem, ka pieméram, dalibnieku skaitu (Raudenbush & Bryk, 2002).
Lai to izdaritu, ar HLM6 programmas palidzibu tika izveidots regresijas modelis bez
prognozetajiem, jeb nulles modelis, katram kritérijam. Rezultati paradija, ka visam trim lomam
nozimiga variacijas dala ir saistita ar grupu faktoriem, tomér lielaka dala variacijas ir saistita ar
individu faktoriem — 68% draudzigumam, 92% uzdevuma domin&Sanai un 83% - attiecibu
domingSanai.

Ka nakosSais solis katram krit€rijam — draudzigumam, uzdevuma domin&Sanai un
attiecibu dominéSanai — ar HLM6 programmas palidzibu tika aprékinati nejauso koeficientu
modeli (random coefficient model, angl.) ar prognozgjosajiem mainigajiem, personibas iezimém
un formalo statusu, un kontrolmainigajiem, dzimumu un stazu ar kolégiem. Visi prognozgjoSie

mainigie tika centréti ap grupas vid€jo raditaju. Nejauso koeficientu modelis lauj analizét
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personibas iezimju un lomu saistibu 31 darba grupas ieksiené. Katrai darba grupai tiek aprékinats
savs regresijas vienadojums ar krustpunktu (intercept, angl.) un slipumu (slope, angl.), péc ka
tiek noteikts 31 regresijas vienadojuma vidgjais Krustpunkts un vidgjais slipums.

Lai gan visu lomu vidgjie raditaji nozimigi at$kiras starp darba grupam, neviens no
prognozg€josajiem mainigajiem neizskaidroja nozimigu §is variacijas dalu. Tapéc tabulas paraditi
tikai prognozgjoso mainigo fiksetie efekti (fixed effect, angl.). Papildus nestandartizétajiem
regresijas koeficientiem, kurus piedava HLM6 programma, tika aprékinati ari standartiz&tie
koeficienti.

Preteji gaiditajam, Vvid€ji darba grupu iekSien€ personibas iezimes neprognozgja
draudzigumu (skat. 2. tabulu). Dzimums prognozgja draudzigumu pozitivi, B = 0,15, p < 0,05 un
stazs negativi, p = - 0,26, p < 0,01. Viriesiem draudziguma raditaji bija augstaki, kamér koleégiem
ar lielaku stazu - zemaki. Modelis kopuma izskaidroja 32% no 68% draudziguma starpindividu
variacijas.

Vidgji darba grupu iekSien€ personibas iezimes un formalais statuss prognozgja
uzdevuma domingSanu (skat. 2. tabulu). Ka gaidits, ekstraversija (B = 0,19, p < 0,01) un
formalais statuss (f = 0,38, p < 0,01) pozitivi prognoz€ja uzdevuma dominéSanu, un atvertiba
pieredzei — negativi, B = - 0,1, p < 0,05. Pret&ji gaiditajam, neirotisms nebija nozimigi negativi
saistits ar uzdevuma domin€Sanu, un apzinigums nebija pozitivi saistits ar uzdevuma
domingsanu, savukart labveéligums bija negativi saistits ar uzdevuma dominésanu, 3 = - 0,18, p <
0,01. Modelis kopuma izskaidroja 40% no 92% uzdevuma domin&S$anas starpindividu variacijas.

Vidgji darba grupu iekSieng personibas iezimes prognozgja attiecibu dominésanu (skat. 2.
tabulu). Ka gaidits, ekstraversija pozitivi prognozgja attiecibu dominésanu, f = 0,23, p < 0,01, un
apzinigums — negativi, p = - 0,17, p < 0,01. Pretgji gaiditajam, atv&rtiba pieredzei nebija pozitivi
Saistita ar attiecibu dominéSanu, korelacija bija nenozimiga un negativa. Modelis kopuma
izskaidroja 31% no 83% attiecibu domin&sanas starpindividu variacijas.

Kopsavelkot, hipoteéze H1, ,,Personibas iezimes un formalais statuss prognoze darbinieku
grupas lomas”, tika dal&ji apstiprinata. Pret€ji gaiditajam, draudziguma lomu neprognozéja
neviena no personibas iezimém. Ka paredzéts, uzdevuma dominéSanu pozitivi prognoz€ja
formalais statuss un ekstraversija, savukart negativi — atvertiba pieredzei. Neparedz&ta bija
labvéliguma negativa saistiba ar uzdevuma dominéSanu. Ka paredzets, attiecibu dominéSanu
pozitivi prognozgja ekstraversija un negativi — apzinigums. Netika apstiprinata gaidita attiecibu

dominé&Sanas pozitiva saistiba ar atvertibu pieredzei.
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1. tabula. Aprakstosas statistikas raditaji un korelacijas starp personibas iezimém, formalo statusu un grupas lomam (N = 252)

Pirsona r
Mainigie lielumi M SD

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Draudzigums 17,30 3,76 -
2. Uzdevuma dominéSana 11,57 2,61 0,2** -
3. Attiecibu domingSana 12,96 2,17 0,45** 0,4** -
4. Neirotisms 90,91 18,71 -0,06 -0,3** -0,12 -
5. Ekstraversija 102,47 16,35 -0,08 0,23** 0,2** -0,28** -
6. Atvertiba 103,67 13,30 0,03 -0,01 0,05 0,00 0,41** -
7. Labveligums 113,18 15,82 0,14* 0,00 0,06 -0,09 -0,05 0,15* -
8. Apzinigums 121,08 17,98 0,00 0,21** 0,02 -0,42** 0,34** 0,18** 0,4** -
9. Formalais statuss 0,15 0,36 -0,02 0,42** 0,09 -0,4** 0,26** 0,08 0,12 0,21** -
10. Dzimums 0,17 0,38 0,05 0,2*%* 0,02 -0,29** 0,17* -0,12 -0,16* -0,01 0,39** -
11. Stazs ar kolegiem 3,97 1,15 -0,09 0,27** 0,00 -0,13* -0,1 0,03 0,33* 0,21** 0,25** 0,09

Piezime. Dzimums ir kodéts ka 0 — sieviete, 1 — virietis; formalais statuss ir kodéts ka 0 — specialists, 1 — vaditajs. *p < 0,05; **p < 0,01.
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2. tabula. Personibas iezimes un formalais statuss ka darbinieku grupas lomu prognozétaji (N = 252)

Draudzigums Uzdevuma dominésana Attiecibu dominésana
Frognozetdjs B SEB ; B SEB i B SEB ;

Dzimums 1,44 0,54 0,15* -0,19 0,29 -0,03 -0,32 0,32 -0,06
Stazs ar kolegiem -0,84 0,16 -0,26** 0,57 0,13 0,25** -0,09 0,09 -0,05
Neirotisms -0,02 0,02 -0,1 -0,01 0,01 -0,07 -0,01 0,01 -0,09
Ekstraversija -0,01 0,01 -0,04 0,03 0,01 0,19** 0,03 0,01 0,23**
Atvertiba -0,01 0,02 -0,04 -0,02 0,01 -0,1* -0,02 0,01 -0,12
Labvéligums 0,02 0,02 0,08 -0,03 0,01 -0,18** 0,01 0,01 0,07
Apzinigums -0,02 0,01 -0,1 0,00 0,01 0,00 -0,02 0,01 -0,17**
Formalais statuss -0,55 0,57 -0,05 2,76 0,34 0,38** 0,24 0,35 0,04
R? 0,32 04 0,31

Piezime. ,B” ir nestandartiz&tais regresijas koeficients. Dzimums ir kod&ts ka 0 — sieviete, 1 — virietis; formalais statuss ir kodéts ka 0 — specialists, 1 — vaditajs. *p < 0,05; **p < 0,01.
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3.4. Vaditaju un padoto personibas iezimju un grupas lomu saistiba ar grupu efektivitati

H2: Vaditaju personibas iezimes, padoto personibas iezimes, vaditdja grupas lomas un

padoto grupas lomas prognozé grupu efektivitati.

Lai parbauditu hipotezi H2, vispirms tika veikta korelaciju analize. Korelacijas un
aprakstosas statistikas raditajus skatiet 3. tabula. Pret&ji gaiditajam, ne vaditaju apzinigumam, ne
neirotismam, ne ar1 draudzigumam un uzdevuma dominésanai nebija nozimiga saistiba ar grupu
efektivitati. Savukart, ka gaidits, padoto labvéligums (r = 0,48, p < 0,01) un apzinigums (r =
0,39, p < 0,05) bija pozitivi saistiti ar grupu efektivitati. Neparedzgeti ari padoto atvértiba
pieredzei bija pozitivi saisttta ar grupu efektivitati, r = 0,44, p < 0,05. Grupam ar augstakiem
padoto labvéliguma, atvértibas un apziniguma vidéjiem raditajiem bija augstaka efektivitate.
Padoto vidgjais labveligums bija pozitivi saistits ar vaditaju labveligumu, r = 0,44, p < 0,05, un
padoto vidgja atvertiba bija pozitivi saistita ar vaditaju atvertibu, r = 0,4, p <0,01. Grupu
efektivitate nebija nozimigi saistita ne ar vaditaja, ne padoto grupas lomam.

Ka nakosais solis tika veikta statistiska solu regresiju analize ar grupu efektivitati ka
kriteriju un vaditaju un padoto personibas iezim&m un grupas lomam ka prognozetajiem,
kontrolgjot grupas lielumu, vid€ji kopa nostradato laiku, cilvékresursu pieejamibu, aprikojuma
pieejamibu un vaditaja dzimumu (skat. 4. tabulu). Labakie unikalie grupu efektivitates
prognoz&taji bija padoto labvéliguma un atvertibas vidgjie raditaji. Kopa modelis izskaidroja
29% (piclagotais R®) grupu efektivitates variacijas, F (2,28) = 7,02, p < 0,01. Regresiju
koeficienti rada, ka abi raksturlielumu grupu efektivitati prognoze pozitivi, labvéliguma
ieguldijums ir nedaudz lielaks, neka atvertibai.

Kopuma hipotéze H2 tika dalgji apstiprinata — padoto personibas iezimes prognozgja
grupu efektivitati, kameér vaditaju personibas iezim&m un vaditaju un padoto grupas lomam
nebija prognozgjosas nozimes. Ka gaidits, padoto labvéligumam bija pozitiva saistiba ar grupu
efektivitati, savukart pret€ji gaiditajam, padoto apzinigumam nebija nozimigas saistibas ar grupu
efektivitati (skat. 7. attelu).

Ieprieksgji petijumi (LePine et al., 1997; Taggar, et al., 1999) rada, ka pat ja vaditaju
personibas iezim&m nav tieSa ieguldijuma grupu efektivitates prognoze, to mijiedarbibai ar
padoto personibas iezimém var biit nozimigs ieguldijums. Lai parbauditu, vai vaditaju un padoto
personibas iezimju mijiedarbiba dod nozimigu ieguldijumu grupu efektivitates prognozg, tika
veiktas piecas hierarhiskas multiplas regresiju analizes ar grupu efektivitati ka krit€riju un katru

vaditaja personibas iezimi, tas pasas iezimes padoto vid€jo
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3. tabula. Aprakstosas statistikas raditaji un korelacijas starp grupu efektivitati, vaditaju un padoto personibas iezimém un grupas lomam (N = 31 grupa)

Mainigie lielumi M SD Pirsonar
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. Grupu efektivitate 83,65 12,36 -
2. Vaditaja neirotisms 74,82 23,23 0,11 -
3. Vaditaja ekstraversija 112,09 13,79 0,12 -0,32 -
4. Vaditaja atvertiba 104,65 13,30 0,29 0,24 -0,09 -
5. Vaditaja labveligums 117,94 14,00 0,23 -0,3 0,36* 0,28 -
6. Vaditaja apzinigums 129,49 19,97 0,09 -0,72** 0,42* -0,03 0,36 -
7. Padoto neirotisms 93,48 7,01 0,00 0,48** 0,29 0,17 0,01 -0,22 -
8. Padoto ekstraversija 100,22 7,72 0,23 -0,01 0,21 0,13 0,21 0,08 -0,12 -
9. Padoto atvertiba 102,81 7,03 0,44* 0,22 0,37* 0,4* 0,3 -0,13 0,26 0,65** -
10. Padoto labvéligums 112,26 8,34 0,48** -0,24 0,12 0,44* 0,44* 0,08 -0,05 0,01 0,27 -
11. Padoto apzinigums 119,46 9,79 0,39* -0,42* 0,17 0,11 0,22 0,29 -0,31 0,44* 0,43* 0,5**
12. Vaditaja draudzigums 16,98 3,41 0,1 0,02 -0,22 0,08 -0,11 -0,22 -0,06 -0,12 -0,01 0,05
13. Vaditaja UD 14,43 1,97 0,19 -0,22 -0,17 -0,03 -0,36* 0,29 -0,42* -0,12 -0,14 0,04
14. Vaditaja AD 13,19 1,73 0,24 0,00 0,07 -0,22 -0,3 -0,16 -0,28 0,00 0,04 0,11
15. Padoto draudzigums 17,54 2,50 0,36 -0,24 -0,04 0,27 0,09 0,25 -0,1 -0,09 0,03 0,43*
16. Padoto UD 11,24 1,11 0,3 -0,35 0,22 0,13 0,21 0,3 -0,33 -0,01 0,06 0,44*
17. Padoto AD 12,98 1,19 0,16 0,01 0,03 0,28 -0,02 -0,05 -0,18 0,1 0,23 0,18
18. Grupas lielums 8,42 2,75 -0,02 0,63** -0,12 0,01 -0,27 -0,43* 0,35 0,11 0,07 -0,25
19. Stazs ar kolégiem 3,99 0,57 0,22 -0,2 0,07 0,44* 0,45* 0,04 -0,3 -0,05 0,18 0,56**
20. Vaditaja dzimums 0,39 0,5 0,23 -0,19 -0,03 0,06 0,03 0,07 -0,29 0,21 0,02 0,12
21. Cilvekresursi 7,24 1,02 0,26 -0,14 -0,14 0,22 0,05 0,07 -0,28 0,08 0,04 0,27
22. Aprikojums 7,28 0,78 0,25 -0,33 0,21 0,14 0,07 0,3 -0,41* 0,12 0,17 0,15

59



3. tabulas turpinajums

Mainigie lielumi M SD Prrsonar
11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21

12. Vaditaja draudzigums 16,98 3,41 -0,09 -
13. Vaditaja UD 14,43 1,97 0,29 0,25 -
14. Vaditaja AD 13,19 1,73 0,11 0,5** 0,42* -
15. Padoto draudzigums 17,54 2,50 0,12 0,53** 0,45* 0,11 -
16. Padoto UD 11,24 1,11 0,23 -0,01 0,32 0,18 0,55** -
17. Padoto AD 12,98 1,19 0,00 0,32 0,23 0,33 0,53** 0,75** -
18. Grupas lielums 8,13 2,75 -0,25 -0,2 -0,23 0,09 -0,49** -0,47** -0,34 -
19. Stazs ar kolégiem 3,99 0,57 0,46** 0,02 0,08 0,14 0,04 0,39* 0,22 -0,22 -
20. Vaditaja dzimums 0,39 0,5 0,19 0,22 -0,08 0,14 0,15 0,01 0,00 -0,1 0,15 -
21. Cilvekresursi 7,24 1,02 0,4* -0,07 0,18 -0,15 0,19 0,18 -0,09 0,07 0,33 0,12 -
22. Aprikojums 7,28 0,78 0,41* 0,08 0,42* 0,24 0,28 0,67** 0,53** -0,38* 0,41* -0,02 0,45*

Piezime. UD — uzdevuma dominé$ana, AD — attiecibu dominéS$ana. Vaditaja dzimums ir kodéts ka 0 — sieviete, 1 — virietis; stazs ar kolégiem ir vid&jais staza raditajs grupa. *p < 0,05; **p

<0,01.

4. tabula. Padoto personibas iezimes ka grupu efektivitates prognozétaji (N = 31 grupa)

Nestandartizétie koeficienti

Raksturlielums s
SEB
Padoto labveligums 0,58 0,24 0,39*
Padoto atvertiba 0,59 0,28 0,33*

R°=0,33
Pielagotais R?=0,29

Piezime. F (2,28) = 7,02, p < 0,01; *p < 0,05
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raditaju un vaditaja un padoto personibas raditaju mijiedarbibu (reizinajumu, Aiken & West,
1991) ka prognozetajiem. Tomer arT mijiedarbiba ar padoto personibas iezimju vid&jiem

raditajiem neviena vaditaju personibas iezime neprognozeja grupu efektivitati.
Vaditaju personibas iezimes:
*Neirotisms

*Ekstraversija

*Atvértiba pieredzei
*Labveligums

*Apzinigums

Padoto neirotisms
(vidgjaisraditajs)
Padoto ekstraversija
(vidgjaisraditajs)

Padoto atvertiba pieredzei
(vidgjaisraditajs)

Padoto labveligums

Grupu
(vidgjaisraditajs)

efektivitate

Padoto apzinigums
(vidgjaisraditajs)

Vaditaju grupaslomas:
*Draudzigums
*Uzdevuma dominé$ana

*Attiecibu dominéSana
-------------------------------------------------- *p<0,05

Padoto grupaslomas (grupas vid&jais raditajs): E
*Draudzigums el Pielagotais R2 = 0,29

*Uzdevuma dominé$ana
*Attiecibu dominéSana

7. attéls. Hipotézes H2 rezultati. Ar partraukto liniju atzimétas statistiski nenozimigas sakaribas

3.5. Vaditaju uzdevuma dominéSana ka vaditaju personibas iezimju un grupu

efektivitates saistitbas moderators

H3: Vaditaju uzdevuma dominésana modere vaditaju personibas iezimju saistibu ar

grupu efektivitati.

Vaditaju uzdevuma dominé&sana tika mérita dihotomiski — vai vaditajam ir vai nav
augstakais uzdevuma dominéSanas raditajs grupa. 16 vaditajiem bija un 15 vaditajiem nebija
augstakais raditajs grupa. Lai parbaudttu hipotézi H3, vispirms tika veikta korelaciju analize.
Vaditaju uzdevuma dominéS$ana bija saistita ar vaditaju labvéligumu, r = - 0,36, p < 0,05 un
aprikojuma pieejamibu grupai, I = 0,42, p < 0,05 (skat. 5. tabulu). Uzdevuma lideri (vaditaji ar
augstu uzdevuma doming&sanas Iimeni) biezak bija vaditaji ar mazak izteiktu labvéligumu.
Grupas, kur vaditaji bija uzdevuma lideri, darbinieki augstak novértéja darbam nepiecieSsama

aprikojuma pieejamiba. Vaditaju dzimumam nebija nozimigas saistibas ar personibas iezimém,
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lai gan visu darbinieku izlasg virieSu dzimums bija saistits ar mazak izteiktu neirotismu un
labveligumu un izteiktaku ekstraversiju (skat. 1. tabulu).

Ka nakosais solis tika veiktas piecas hierarhiskas multiplas regresiju analizes ar kritériju
grupu efektivitati un katru vaditaju personibas iezimi pirmaja soli, vaditaju uzdevuma
domingsanas limeni otraja soli un vaditaju personibas iezimes un vaditaju uzdevuma
domingsanas ITmena mijiedarbibu (reizinajumu) tresaja soli. Vispirms pirmaja soli tika ievaditi
kontrolmainigie, grupu lielums, stazs, vaditaju dzimums, cilvékresursu un aprikojuma
pieejamiba, tacu nevienam no tiem nebija nozimiga pienesuma grupu efektivitates prognoze,
tapec galigajos regresiju modelos tie netika ieklauti.

Vaditaju uzdevuma domingSanas Iimenis moder€ vaditaju neirotisma saistibu ar grupu
efektivitati (skat. 6. tabulu). Vispirms modeli papildus kontrolmainigajiem tika iek]auts ar
vaditaju apzinigums, jo vaditaju neirotismam ar to bija loti cieSa korelacija, r =- 0,72, p < 0,01.
Tomer ar1 vaditaju apzinigumam nebija nozimiga pienesuma grupu efektivitates prognozesana,
un tas nemainija vaditaju neirotisma un uzdevuma domingSanas mijiedarbibas nozimigumu,
tapec galigaja modelt netika ieklauts. Kopa modelis izskaidro 23% grupu efektivitates variacijas
(pielagotais R?), F (3, 27) = 3,98, p < 0,05. Regresijas koeficienti rada, ka vaditaju neirotisma un
vaditaju uzdevuma dominéSanas mijiedarbibai ir pozitivs ieguldijums grupu efektivitates
prognozg, = 0,4, p < 0,05. Abu mainigo mijiedarbiba izskaidro 14% variacijas grupu
efektivitate papildus vaditaju neirotismam un vaditaju uzdevuma dominéSanas Iimenim.

Izmantojot Heisa un Matesa (Hayes & Matthes, 2009) sintaksi SPSS programmai, tika
izpétita mijiedarbibas efekta daba — ka prognozétaja mainiga (vaditaju neirotisma) saistiba ar
kriteriju (grupu efektivitati) mainas atkariba no moderatora (vaditaju uzdevuma dominé€Sanas
limena) veértibam. Rezultati rada, ka, ja vaditajiem ir augsts uzdevuma domingSanas Itmenis, tad
vinu neirotismam ir pozitiva saistiba ar grupu efektivitati, B = 0,42, p < 0,05, savukart, ja
vaditajiem ir zems uzdevuma dominéSanas limenis, tad vinu neirotismam nav nozimigas
saistibas ar grupu efektivitati - ticamibas intervals satur nulli (skat. 7. tabulu un 9. att€lu).

Grupu vidgjais draudzigums raksturo grupu saliedétibu (Stewart et al., 2005), kas
savukart ir pozitivi saistita ar grupu dalibnieku apmierinatibu (Gladstein, 1984). Ieprieksg;ji
pétijumi (Smith & Canger, 2004) rada, ka vaditaja neirotisms ir saistits ar padoto zemaku
apmierinatibu ar darbu. Tomer §1 p&tijuma rezultati rada, ka grupu vid€jais draudzigums un
grupu efektivitate ir pozitivi saistiti, f = 0,36, p < 0,05, un pie nosacijuma, ka vaditajiem ir
augsts uzdevuma dominasanas limenis, vaditaju neirotisms ir pozitivi saistits ar grupu
efektivitati. Lai noskaidrotu, vai vaditaju uzdevuma domin&s$anas Iimenis modere vaditaju

neirotisma un grupu vidéja draudziguma saistibu, tika veikta hierarhiska multipla regresiju
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5. tabula. Aprakstosas statistikas raditaji un korelacijas starp grupu efektivitati, vaditaju personibas iezimém un vaditaju uzdevuma dominé&Sanu (N = 31

grupa)
Pirsona r
Mainigie lielumi M SD
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1. Grupu efektivitate 83,65 12,36 -
2. Vidgjais draudzigums 17,61 2,46 0,36* -
3. Vaditaju neirotisms 74,82 23,23 0,11 -0,19 -
4. Vaditaju ekstraversija 112,09 13,79 0,12 -0,05 -0,32 -
5. Vaditaju atvertiba 104,65 13,30 0,29 0,17 0,24 -0,09 -
6. Vaditaju labveligums 117,94 14,00 0,23 -0,04 -0,3 0,36* 0,28 -
7. Vaditaju apzinigums 129,50 19,97 0,09 0,14 -0,72** 0,42* -0,03 0,36* -
8. Vadidjuuzdevuma 4,43 197 019 043 021  -018 003  -036* 029 .

domingSana
9. Grupas lielums 8,13 2,75 -0,02 -0,46**  0,63** -0,12 0,01 -0,27 -0,43* -0,23 -
10. Stazs ar kolegiem 3,99 0,57 0,22 -0,12 -0,21 0,07 0,44* 0,45* 0,04 0,08 -0,22 -
11. Vaditaju dzimums 0,39 0,5 0,23 0,19 -0,19 -0,03 0,06 0,03 0,07 -0,08 -0,1 0,15 -
12. Cilvekresursi 7,24 1,02 0,26 0,13 -0,14 -0,14 0,22 0,05 0,07 0,18 0,07 0,33 0,12 -
13. Aprikojums 7,28 0,78 0,25 0,28 -0,33 0,21 0,14 0,07 0,3 0,42* -0,38* 0,41* -0,02 0,45*

Piezime. Vaditaju dzimums ir kodéts ka 0 — sieviete, 1 — virietis; vaditaju uzdevuma dominésana ir kodéta ka 0 — zems uzdevuma dominéSanas Iimenis, 1 — augsts uzdevuma dominéSanas
limenis; stazs ar kolégiem ir vid€jais staza raditajs grupa. *p < 0,05; **p < 0,01.
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6. tabula. Vaditaju neirotisms, vaditaju uzdevuma dominés$ana un to mijiedarbiba ka grupu
efektivitates prognozetaji (N = 31 grupa)

Solis un prognozétajs p R? Pielagotais R?
1 Vaditaju neirotisms 0,11 0,01 -0,02
AR?=0,01
2 Vaditaju neirotisms 0,26 0,17 0,11
Vaditaju uzdevuma dominésana 0,42*
AR?=0,15*
3 Vaditaja neirotisms 0,39* 0,31 0,23
Vaditaju uzdevuma dominé$ana 0,45*

Vaditaju neirotisms x
. . 0,4*
vaditaju uzdevuma domingsana

AR?=0,14*

Piezime: 1. soli F (1, 29) =0,34; 2. soli F (2, 28) = 2,76, 3. soli F (3, 27) = 3,98. *p < 0,05.

7. tabula. Vaditaju neirotisma nosacitais efekts (conditional effect) uz grupu efektivitati
pie zema un augsta vaditaju uzdevuma dominéSanas limena (n = 31 komanda)

Vadz'tdjL{ u_zvcievuma Nestandart_iz_e’tais regresijas SEB Nozimibas intervals (B)
dominésana koeficients (B)
Zems limenis -0,03 0,12 -0,26 0,21
Augsts limenis 0,42* 0,15 0,11 0,73
Piezime. * p < 0,05
105
Py | .

= 100 A i —¢— Zema vaditaju
S 7 uzdevuma domin&$ana
Q 95 A g
1S e
2 90 1 o
5 -~
« 85 | // --B-- Augsta vaditaju
§ // uzdevuma domin&sana
3 80 - — .
=
& 75 1

70 1

65 -

60 T

Zemsvaditaju neirotisms Augsts vaditaju neirotisms

9. attéls. Vaditaju uzdevuma dominéSanas limenis ka vaditaju neirotisma un grupu
efektivitates saistibas moderators



analize ar prognoz€tajiem vaditaju neirotismu, vaditaju uzdevuma dominésanas Iimeni un
vaditaju neirotisma un uzdevuma dominéSanas mijiedarbibu (skat. 8. tabulu). Pirmaja soli tika
ieklauti kontrolmainigie, grupu lielums un grupu efektivitate. Kopa modelis izskaidroja 31%
(piclagotais R?) grupu vidgja draudziguma variacijas, p < 0,05. Nemot véra vaditaju neirotismu,
vaditaju uzdevuma dominésanu, to mijiedarbibu un grupu efektivitati, tikai grupas lielums bija
nozimigs grupu vidéja draudziguma prognozetajs, p = - 0,45, p < 0,05. Lielakas grupas vidgjais

draudzigums bija zemaks, neatkarigi no vaditaju neirotisma un vaditaju uzdevuma dominéSanas.

8. tabula. Vaditaju neirotisms un vaditaju uzdevuma dominé$ana ka grupu vidgja
draudziguma prognozétaji (N = 31 grupa)

Solis un prognozétajs i R? Pielagotais R?
1  Grupas lielums -0,45** 0,33 0,28
Grupu efektivitate 0,35*
AR’=0,33*
2  Grupas lielums -0,51* 0,34 0,26
Grupu efektivitate 0,34*
Vaditaju neirotisms 0,1
AR*=0,01
3 Grupas lielums -0,48* 0,42 0,33
Grupu efektivitate 0,28
Vaditaju neirotisms 0,14
Vaditaju uzdevuma dominésana 0,3
AR*=0,8
4 Grupas lielums -0,45* 0,42 0,31
Grupu efektivitate 0,24
Vaditaju neirotisms 0,17
Vaditaju uzdevuma dominésana 0,31

Vaditaju neirotisms x

L - 0,09
vaditaju uzdevuma domingSana

AR?=0,01

Piezime. Pirmaja soli F (2,28) = 6,93; otraja soli F (1, 27) = 0,22; treSaja soli F (1, 26) = 3,51; ceturtaja soli F (1, 25)
=0,26. *p < 0,05; **p < 0,01

Vaditaju neirotisms neprognozgja grupu vidéjo draudzigumu. Ar1 vaditaju neirotisma un vaditaju
uzdevuma dominéSanas mijiedarbibas efekts nebija statistiski nozimigs, 11dz ar to vaditaju

uzdevuma dominé$ana nemodergja vaditaju neirotisma un grupu vidéja draudziguma saistibu.
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4. Iztirzajums

4.1. Pétijjuma instrumentu ticamiba un validitate

Personibas aptaujas NEO PI — R latviskas versijas faktoriala validitate ir ieprieks
parbaudita (Van Skotere & Perepjolkina, 2011), izmantojot faktoru mérka rotaciju, saskana ar
aptaujas autoru ieteikumiem un starpkultiiru pétniecibas metodologijas prasibam. Latviska
versija uzradija pienemamu atbilstibu originalajiem faktoriem un pietickami augstu ticamibu. Arl
§1 pétijuma bankas darbinieku izlasé personibas aptaujas faktoru struktiira kopuma atbilda
originalas aptaujas faktoru struktiirai, veidojot piecus paredzetos faktorus.

Grupas lomu aptaujas, SYMLOG ipasibas vardu novértéSanas formas, latviskas versijas
faktoru struktura ieprieks nav tikusi parbaudita. Tulkojot So aptauju citas valodas, petnieki
noradijusi uz neskaidru jeb ,,mulsinosu” faktoru strukttiru, kas biezi vien nelauj replicét autoru
mingtas tris ,,tras” lomu dimensijas, draudzigumu, domin&Sanu, un uzdevuma orientaciju
(Polley, 1987). Ar latviska versija veidoja faktoru struktiiru, kas sastavéja nevis no ,,tirajam”
trim dimensijam, bet N0 draudziguma, uzdevuma dominéSanas un attiecibu dominéSanas.
Uzdevuma un attiecibu dominéSanas faktoru izvirzisanas ir jégpilna, nemot veéra, ka izlasi veido
ilglaicigi kopa stradajosi cilveki, kuru grupas var bt notikusi lideribas lomu diferenciacija
(Bales & Slater, 1955). Ari teorétiski uzdevuma dominéSana tiek noskirta no citiem domin&sanas
veidiem (piem., Ridgeway & Berger, 1986; Ridgeway & Johnson, 1990). Lai méritu
draudzigumu, uzdevuma dominéSanu un attiecibu doming&Sanu, §1 p&tijuma ietvaros no
SYMLOG lomu aptaujas tika atlasiti panti ar vislielakajiem svariem attiecigajam faktoram.
Modificetas lomu aptaujas skalas uzradija Joti labu iek$&jo saskanotibu. Korelacijas ar
personibas iezimém bija teoretiski sagaidamos virzienos, kas liecina par labu modificéto skalu

konstrukta validitatei.

4.2. Darbinieku personibas iezimes un formalais statuss — grupas lomu prognozetaji

Hipotéze, ka personibas iezimes un formalais statuss prognozé darbinieku grupas lomas,
tika dal€ji apstiprinata. Pret&ji gaiditajam, draudziguma lomu neprognozgja neviena no
personibas iezimém. leprieksgjos petijumos (Blumberg, 2001; Stewart et al., 2005) draudzigums
bija pozitivi saistits ar labvéligumu. Tomér Sie p&tijumi tika veikti studentu izlas€s. Bankas
darbinieku izlasg, kas ir klientu apkalpoSanas darba veicgji, draudzigums uzvediba ir dala no
darba prasibam, jeb stipra situacija, kas saskana ar cilvéka un situacijas mijiedarbibas modeli

(Tett & Burnett, 2003) var samazinat personibas iezimju saistibu ar uzvedibu.
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Dzimums prognozgja draudzigumu pozitivi un stazs negativi. Draudziguma saistiba ar
stazu ir interpret€jama saistiba ar lielaka staza saistibu ar ietekmi uzdevuma sféra (Ridgeway &
Johnson, 1990). Augstaka statusa (lielaka staza) kolegi biezak izturésies nedraudzigi vai izpaudis
negativas emocijas, kontakt&joties ar jaunpienacgjiem, kuriem ir mazakas tiesibas uz negativu
socioemocionalo uzvedibu. Interesanti, ka virieSiem bija augstaki draudziguma raditaji, jo
ieprieks, petot mijiedarbibu darba situacijas ta paSa dzimuma un jaukta dzimuma paros
(Moskowitz, Suh, & Desaulniers, 1994), sievietém novéroti augstaki draudziguma raditaji.
Mingta pétijuma fokusa bija mijiedarbiba starp individiem, kuri varéja nebiit viena darba grupa.
Atskirigie rezultati skaidrojami ar darba grupu dzimumu sastavu - §aja p&tijuma bankas filialés
darba grupas parsvara veido sievietes. Ir izpétits, ka viriesi virieSu doming&tas grupas ir vairak
orient€ti uz sacensibu, neka Vviriesi sievieSu domin&tas grupas; ka ari, grupam, kuras veido
parsvara sievietes, ir zemaks statuss (Chatman & O’Reilly, 2004). Ta ka pétijjuma izlasé
virieSiem ir augstaks statuss darba grupu ietvaros (vini biezak ir vaditaji), tad jauktas grupas var
izpausties vinu draudzigums (maz nepiecieSamibas sacensties). Savukart sievietém, kuras veido
zemaka statusa grupu, ir lielaka nepiecieSamiba sacensties ar citam sieviet€m par ierobezotu
skaitu augstaka statusa poziciju.

Ka paredzéts, uzdevuma domin&$anu pozitivi prognozeja formalais statuss un
ekstraversija, savukart negativi — atvertiba pieredzei. Formala statusa un uzdevuma domingsanas
pozitiva saistiba ir sagaidama, jo ir eksperimentali pieradits, ka vaditaja lomas ienemSana liek
cilvekiem uzvesties domingjosak (Moskowitz, Suh, & Desaulniers, 1994). Ekstraversijas saistiba
ar domin&Sanu ir iepriek$ minéta literattira (Bales, 1999), ka arT empiriski apstiprinata
(Blumberg, 2001). Ar atvértibas pieredzei negativa saistiba ar uzdevuma domin&$anu nav
parsteigums, jo ieprieks teor€tiski izvirzita atvertibas negativa saistiba ar uzdevuma orientaciju
(Bales, 1999), kas ir arT empiriski apstiprinata (Mumford et al., 2008). Neparedz&ta bija
labvéliguma negativa saistiba ar uzdevuma dominéSanu. Tomer ta ir logiska, nemot véra, ka
labveligi cilveki ir pieticigi, kas nav parak raksturigs uzdevuma vaditajiem, ka arT orientéti uz
attiecibam, kas var bt pretruna ar uzdevuma vadisanu (Judge et al., 2002). Stazs grupa bija
pozitivi saistits ar uzdevuma domin&Sanu, kas saskan ar statusu hierarhiju veidosanas teoriju —
augstaks uzdevuma statuss grupa ir saistits ar lielaku stazu grupa (Ridgeway & Johnson, 1990),
ka arT ar iepriek$&ju p&tijumu (Anderson et al., 2001; Harms et al., 2007) rezultatiem.

Ka paredzets, ekstraversija pozitivi prognozgja attiecibu dominé€Sanu un apzinigums —
negativi. Neapstiprinajas gaidita atvertibas pieredzei pozitiva saistiba ar attiecibu doming&sanu.
Atvertibai biitu jakorel€ ar attiecibu orientaciju, bet ne ar domin&sanu (Bales, 1999). leskatoties

atvertibas pieredzei satura, nav parsteigums, ka atvertibai nav tiesas saistibas ar citu izklaideéSanu
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un pozitivam emocijam, kas raksturo attiecibu dominé$anu. Pozitivas emocijas un sabiedriskums

Kostas un Makkreja piecu faktoru modela skatfjuma ir ekstraversijas pamata.

4.3. Padoto personibas iezimes — grupu efektivitates prognozéetajas

Hipotéze, ka vaditaju personibas iezimes, padoto personibas iezimes, vaditaja grupas
lomas un padoto grupas lomas prognoze grupu efektivitati tika dalgji apstiprinata — padoto
personibas iezimes prognozgja grupu efektivitati, kamer vaditaju personibas iezim&€m un vaditaju
un padoto grupas lomam nebija prognoz&josas nozimes. Ka gaidits, padoto labv€ligumam bija
pozitiva saistiba ar grupu efektivitati, savukart pretgji gaiditajam, padoto apzinigumam nebija
nozimigas saistibas ar grupu efektivitati. Neparedzeta bija arT padoto atvertibas pieredzei
pozitiva saistiba ar grupu efektivitati bankas filiales. Tomer ta ir Saskana ar iepriek$¢ja
metaanalitiska petijuma (Bell, 2007) rezultatiem, kur labveliguma un atvertibas vidgjie raditaji
darba grupas pozitivi prognozgja grupu darba izpildi lauka p&tijumos. Atvertiba pieredzei varétu
biit nozimiga bankas darbiniekiem, jo datu ievaksanas laika bankam bija uz strauju izaugsmi
orient€ti merki, lidz ar to starp tam pastaveja siva konkurence par klientiem. Ta ka pakalpojumu
piedavajums un nosacijumi bija visai lidzigi, tad jaunu klientu piesaistiSanai un esoSo
noturéS$anai vajadzgja meklet radoSus risinajumus, mekl&t jaunas pieejas.

Sis pétijums ir pretruna ar metaanalitiska p&tijuma (Judge et al., 2002) iegiitajiem
rezultatiem, ka vaditaju personibas iezimes ir saistitas ar vigu efektivitati. Ta ka metaanalize
apkopoti subjektivi sekotaju veérte§jumi par vaditaju efektivitati, un $aja petijjuma — objektivi
grupu rezultatu raditaji, tad Sis p€tijums apstiprina, ka personibas iezimes var atSkirigi prognozet
subjektivos un objektivos lideribas efektivitates raditajus (Kaiser et al., 2008). Grupas darba
specifika var palielinat vai samazinat vaditaja personibas tieSo lomu objektivu rezultatu
sasniegSana. Lai gan vaditaja funkcija ir parvaldit visas grupas mérka sasniegSanu, pétijjuma
rezultati neliecina, ka vaditaju personibas iezimes veicinatu tas izpildi. Bankas filialu gadijuma
uzdevums ir aditivs, grupu efektivitati veido individualo ieguldijumu summa, un vaditaja
personibai nav neproporcionali lielaka ieguldijuma rezultata, neka padoto personibas raditaju
apkopojumam. Tas var€tu biit saistits ar vaditaju mérktiecigu tadu darbinieku izvéli, kuri prasa
minimalu parraudzibu, lidz ar to vaditajiem parvaldiSanas loma biitiba nav javeic. Intervgjot
vaditajus, ka viens no galvenajiem mérku sasniegSanu veicinoSajiem faktoriem tika minéta
kompetentu darbinieku atrasana, kuri ,,nebiitu jakontrole”, t.i., pasi sekotu savas darba izpildes
progresam.

Tomeér pilniba noliegt vaditaja personibas nozimi aditivu darbu veicosu grupu

efektivitates prognozésana butu paragri. Vaditaju labvéligums bija pozitivi saistits ar padoto
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vidgjo labvéligumu, un vaditaju atvértiba bija pozitivi saistita ar padoto vidgjo atvertibu. Lidz ar
to vaditaju personibas iezim&€m var biit netieSa saistiba ar grupu efektivitati, tadéjadi, ka vigu
labveligums un atvértiba lauj piesaistit, izvel€ties un ilglaicigi noturét darbiniekus ar augstiem
labvéliguma un atvértibas raditajiem, kas savukart nodro$ina augstu darba izpildes Iimeni.
Vaditaju un padoto personibas iezimju pozitiva saistiba apstiprina pievilcibas — atlases —
atbirSanas teorijas pienémumus (Schneider, 1987; Giberson et al, 2005), ka vaditaji atlasa sev
lidzigus darbiniekus, izveidojot homogeénu personibu grupu.

VilSanos attieciba uz grupu lomu praktisko lietderibu izmantoSanai organizacijas sagada
fakts, ka ne vaditaju, ne padoto grupas lomam nebija grupu efektivitati prognozgjosas nozimes.
Tomeér §is iznakums nav arT pilnigi negaidits. Ieprieks tikai viena reali darbojoSos grupu pétijuma
atklata Beilsa lomu un grupu darba izpildes saistiba (Stewart et al., 2005). ArT Sie autori neatklaja
nozimigas sakaribas, izmantojot lomu vidg€jos raditajus ka apkopoSanas metodi; ar grupu darba
izpildi saistiba bija tikai draudziguma lomas dispersijai (dazadibai grupa). Stjuarta un kolégu
pétijuma vertétie grupu darba uzdevumi bija aditivi (bija jaintegré atSkiriga informacija no katra
dalibnieka par pastavosajam personala vadibas sistémam uznémumos, kur vini strada) un
disjunktivi (bija jaizveido uznémuma atalgojuma sist€ma), kur grupas darba izpildi var stipri
ietekmét tas sp&jigaka dalibnieka sniegums. Autori raksturo uzdevumus ka radosu, lémumu
pienemsanas un intelektualu darbu. Saja p&tijuma bankas filiales darbinieki veic atskirigas
specifikas darbu - klientu apkalposanu un pakalpojumu pardosanu. Ta ka kopg&jo rezultatu veido
visu dalibnieku ptlinu summa, uzdevums ir aditivs, tad attieciga dalibnieku ieguldijumu
apkopos$anas metode biitu vidgjais raditajs (Moynihan & Peterson, 2001; Kozlowski & Bell,
2003). Lai gan personibas iezimes prognoze grupas lomas, grupas lomu raditajiem grupu Itment
nav nozimigas saistibas ar grupu efektivitati. Lidz ar to grupas lomu nozime ka personibas
iezimes un grupu efektivitati saisto$ajam mehanismam jaturpina pétit, izmantojot citas lomu
raditaju apkopoSanas metodes (piem&ram, dispersijas un asimetrijas raditajus) papildus videjiem

raditajiem.

4.4. Vaditaju uzdevuma dominé$ana — vaditaju neirotisma un grupu efektivitates

saistibas moderators

Hipotgéze, ka vaditaju uzdevuma dominéSana moderé vaditaju personibas iezimju saistibu
ar grupu efektivitati, tika dal&ji apstiprinata. Vaditaju uzdevuma dominé$ana modere vaditaju
neirotisma saistibu ar grupu efektivitati. Grupam, kuru vaditajiem ir izteiktaks neirotisms, ir
augstaka efektivitate, tacu tikai tad, ja Siem vaditajiem ir arT augsts uzdevuma dominéSanas

Iimenis. Sis rezultats ir interesants, jo grupu dalibnieku neirotisms parasti ir saistits ar negativu
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ietekmi uz grupas procesiem, komunikaciju un darba izpildes vértejumiem (piem., Barrick et al.,
1998), un vaditaju emocionalajai stabilitatei ir pozitiva saistiba ar vinu efektivitates veértejumiem
sekotaju redz&juma (Judge et al., 2002). Tomér janoskir laba komunikacija un grupas socialie
procesi no grupas darba izpildes procesiem. Beilsa lomu diferenciacijas teorija uzdevuma
virzisana un socialo attiecibu uzturéSana ir aprakstitas ka atdalamas funkcijas, jo uzdevuma
izpildes virziSana var izraisit sekotajos negativas emocijas (Bales & Slater, 1955). Vélak tika
eksperimentali pieradits, ka uzdevuma un sociala lidera atdaliSanas notiek tikai tad, ja vaditajam
trikst legitimitates pieprasit uzdevuma izpildi (Burke, 1971). Skiet, ka 31 pétijuma konteksta
vaditaja papildus legitimizacija padoto atbalsta forma lauj vaditaja neirotismam izpausties pat ka
pozitivam resursam grupu efektivitate. Sis secinajums gan nenozimg, ka vaditajiem ar
augstakiem neirotisma raditajiem biis augstaka grupu darba efektivitate p&c principa ,,jo vairak,
jo labak”™. Janem véra, ka augstaka grupu efektivitate ir tiem vaditajiem, kuriem ir augstaki
neirotisma raditaji, salidzinot ar par¢jiem vaditajiem, kuriem kopuma neirotisma limenis ir
zemaks, neka padotajiem. Ta ka NEO PI-R standartizacija Latvija picauguso izlasé nav veikta,
nav iesp&jams precizi pateikt, cik augsts vai zems, salidzinot ar Latvijas normam, ir $aja p&tijuma
aptaujato vaditaju neirotisms. Tomér var pateikt, ka gan vaditajiem, gan padotajiem §1 p&tijuma
izlas€, salidzinot ar Latvija ar NEO PI-R veikto pétijumu apkopotajiem datiem (Van Skotere &
Perepjolkina, 2011), neirotisma raditaji ir statistiski nozimigi zemaki (vaditajiem ar 99%
ticamibu (t = 5,46, df = 720) un padotajiem ar 95% ticamibu (t = 2,55, df = 908)). Tas gan,
visticamak, skaidrojams ar atSkiribam pétijumu dalibnieku vecuma — bankas darbinieki vidgji ir
gandriz desmit gadus vecaki, neka apkopoto NEO PI-R pétijumu dalibnieki, un ir zinams, ka
laika gaita cilveki klast emocionali stabilaki (McCrae & Costa, 2008).

Arf tradicionali par ,,tums$am” uzskatitam personibas iezim&m ir savas ,,gai$as puses”, jeb
sava evolucionara nozime, kas lauj pielagoties noteiktiem apstakliem. (Judge, et al., 2009).
Konkrétak minétie autori apraksta emocionalas stabilitates (neirotisma pretpola) ,,tumsas puses”
— izteikti emocionali stabili vaditaji reti piedzivo emocionalus kapumus un kritumus un atstaj
emocionalu iespaidu uz saviem padotajiem. Patiesas emociju izpausmes stiprina vaditaja
ticamibu un iesp&ju iegiit sekotaju cienu, savukart emociju neesamiba var tikt uztverta ka apatija
un neieinteresétiba. Vaditajiem, kuri neizpauZz pozitivas vai negativas emocijas, padotie mazak
uzticas un ir neapmierinataki — $ie vaditaji sniedz minimalu atgriezenisko saiti par vinu darbu,
lidz ar to padotiem nav skaidribas par savu vietu grupa (Farmer, & Aguinis, 2005, ka minéts
Judge et al., 2009).Vaditajs ar relativi izteiktu neirotismu var biit kompetents, piesardzigs un
veiksmigs finanSu meérku sasniegSana, kas vinam nodro$ina uzdevuma lidera statusu, un
emocionali iesaistits, saspringts, bez parlieku optimistiska skatijuma uz nakotni, kas, iesp&jams,

mobilize vina padotos.
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Ieprieksgji petijumi rada, ka vaditaja neirotisms ir saistits ar zemaku darbinieku
apmierinatibu (Smith & Canger, 2004). Saja p&tijuma grupu vidgjo draudzigumu, kas raksturo
grupas pievilcigumu dalibniekiem, neprognozéja ne vaditaju neirotisms, ne ari vaditaju
uzdevuma dominéSana. Vaditaju uzdevuma dominésana korel&ja pozitivi ar grupu vidgjo
draudzigumu, tacu ieklaujot to viena modelt ar grupu lielumu, grupu lielums izskaidroja lielaku
unikalo variacijas dalu un vaditaju uzdevuma domin&Sanas pienesums zaudgja savu nozimi.
Vidgjais draudzigums bija augstaks mazakam grupam. Lidz ar to var secinat, ka vaditaju
uzdevuma dominé$ana nemoderg vaditaju neirotisma un grupu vidéja draudziguma saistibu —
neatkarigi no ta, vai vaditaji ir vai nav uzdevuma lideri, vaditaju neirotismam nav nozimigas
saistibas ar grupu vidgjo draudzigumu. Ta ir iedroSinosa atzina, jo liecina, ka aditiva darba
konteksta viens piliens darvas, pat ja ar to apzim&jams vaditajs, nevar sabojat mucu medus, jeb
grupas dalibnieku savstarpgjo draudzigumu, ar savu izteikto neirotismu.

Uzdevuma lideri grupa biezak ir vaditaji ar zemaku labvéligumu. Tas apstiprina
labveliguma pretrunigo saistibu ar lidera izvirziSanos — no vienas puses, tas palidz veidot
attiecibas ar grupu, no otras puses, parak izteikts labvéligums nav savienojams ar domin€Sanu un
tiekSanos péc varas (Judge et al., 2009). Interesanti, ka vaditaju personibas iezimes nav saistitas
ar vaditaju dzimumu, lai gan visa izlasé kopa virieSiem ir mazak izteikts neirotisms un
labveligums, un izteiktaka ekstraversija, neka sievietem. Skiet, ka par vaditajam tiek izvirzitas
tas sievietes, kuram ir izteiktaka ekstraversija, un mazak izteikts neirotisms un labvéligums, neka
pargjam koleégem - sievietém. Tas velreiz apstiprina, ka ekstraversija ir pozitivi saistita ar lidera
izvirziSanos, savukart parak izteikts labveligums lidera izvirzisanos neveicina (Judge et al.,
2002). No praktiska viedokla tas liecina, ka sievietém, kuras vélas klit par vaditajam, butu
velams novertet savu personibu un veidus, ka ta tiek izpausta darba vidg, lai neraditu parlieku
labveligu un neirotisku iespaidu, savukart paraditu pietieckami augstu iniciativas un doming&Sanas

Iimeni, kas saistas ar ekstraversiju.

Secinajumi

(1) Nozimiga variacijas dala darbinieku grupas lomu raditajos ir skaidrojama ar grupu Iimena
faktoriem, tomer lielaka variacijas dala skaidrojama ar individu raksturojumiem.

(2) Ekstraversija, atvértiba, labvéligums, formalais statuss un stazs ar kolégiem prognozé
darbinieku uzdevuma domin&sanu. Uzdevuma doming&Sana ir izteiktaka vaditajiem,
darbiniekiem ar lielaku stazu, izteiktaku ekstraversiju, mazak izteiktu labveéligumu un

atvertibu pieredzei.
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(4)
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(6)
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(10)
(11)

(12)

(13)

Ekstraversija un apzinigums prognoze darbinieku attiecibu dominéSanu. Attiecibu
dominé&Sana vairak raksturiga darbiniekiem ar izteiktaku ekstraversiju un darbiniekiem ar
mazak izteiktu apzinigumu.

Ne personibas iezimes, ne formalais statuss neprognozé darbinieku draudzigumu.
Draudzigumu prognozé darbinieku dzimums un stazs ar kolégiem. Draudzigums ir
izteiktaks virieSiem un darbiniekiem ar mazaku stazu.

Padoto personibas iezimes prognozé objektivi meritu grupu efektivitati. Grupas, kur
darbinieki ir labvéligaki un atveértaki pieredzei, efektivitate ir augstaka.

Vaditaju personibas iezimes neprognoze grupu efektivitati aditivu uzdevumu veicosas
klientu apkalpoSanas grupas.

Padoto personibas iezimes korel€ ar vaditaju personibas iezimém. Padoto labv&ligums ir
pozitivi saistits ar vaditaju labvéligumu, un padoto atvértiba pieredzei ir pozitivi saistita ar
vaditaju atvertibu pieredzei.

Ne vaditaju, ne padoto grupas lomas, izmantojot vid&jo raditaju ka apkoposanas metodi,
neprognoze grupu efektivitati aditivu uzdevumu veicosas klientu apkalposanas grupas.
Sievietem raksturigs izteiktaks neirotisms un labveéligums, un mazak izteikta ekstraversija,
neka virieSiem.

Vaditaju vidi dzimumam nav saistibas ar personibas iezimém.

Vaditaju uzdevuma dominésana modere vaditaju neirotisma un grupu efektivitates saistibu.
Vaditaju neirotisms ir pozitivi saistits ar grupu efektivitati tikai tad, ja vaditajiem
vienlaicigi ir augsts uzdevuma dominéSanas Itmenis.

Vaditaju uzdevuma domingéSana nemoder€ vaditaju neirotisma saistibu ar grupu vidgjo
draudziguma Itmeni. Neatkarigi no vaditaju uzdevuma dominéSanas limena, vaditaju

neirotisms nav nozimigi saistits ar grupu vid€jo draudzigumu.

Petijuma ierobeZojumi

Par §1 pétijjuma ierobeZojumu var uzskatit ta Skérsgriezuma dabu. Longitudinals p&tijums

lautu labak izsekot personibas iezimju, lomu un grupu efektivitates saistibai tas dinamika. Par

ierobezojumu var uzskatit arT sameéra nelielu izlasi vienas organizacijas ietvaros, kas nelauj tiesi

visparinat iegiitos rezultatus uz jebkuru organizaciju. Tomér izlasei vienas organizacijas ietvaros

ir ar savas prieksrocibas — tiek kontroléti organizaciju kulttiras, atskirigu novertésanas un

motivacijas sistému faktori, kas varétu ietekmét grupu efektivitati vairaku organizaciju izlase.

Sie faktori var ietekm@t to, kadi cilveki tiek piesaistiti, atlasiti un noturéti organizacija, kas
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savukart var biit alternativs izskaidrojums vaditaju un padoto personibas iezimju un grupu
efektivitates saistibai.

Ka v€l vienu ierobezojumu var minét to, ka petijuma atzinas ir balstitas uz saméra mazu
izlasi grupu limeni. Tomg&r §is ierobeZzojumam ir savas priekSrocibas - tas padara hipotézu
parbaudi konservativaku, samazinot iesp&ju, ka nelielas un praktiski nenozimigas sakaribas biis
statistiski nozimigas (Combs, 2010).

Visbeidzot, Sis petijums bankas filialés fokus€jas uz Sauru grupu efektivitates izpratni —
pardosanas mérku sasniegSanu. Lidz ar to nav iesp&jams spriest par vaditaju un padoto personibu
un grupas lomu saistibu ar citam grupu efektivitates dimensijam, tadam ka grupu dzivotsp&ja un
dalibnieku apmierinatiba, kas ir konceptuali un praktiski interesantas. No otras puses, Sis
pétijums papildina organizaciju psihologijas literatiiru, sasaistot vaditaju un padoto personibas
iezimes ar objektivi méritiem grupu darba rezultatiem organizacijas zemakaja limeni. Sada veida
vaditaju efektivitates petijumi, izmantojot objektivi meritus grupu darba rezultatus un kontrolgjot

padoto personibas iezimes, [idz Sim ir veikti samera reti.

Pétijuma novitate

(1) Atskiriba no iepriek§€jiem pétijumiem, Saja p&tijuma personibas iezimju un grupas lomu
saistiba apskatita ilglaicigi pastavosas grupas ar hierarhisku formalo statusu struktiiru,
kadas ir plasi izplatitas vairuma organizaciju. Lidz ar to tika parbaudits, cik liela ir
personibas iezimju nozime grupas lomu prognozesana ,,lauka” apstaklos.

(2) Personibas iezimju un grupas lomu saistiba apskatita arm metodologiski precizak, nosakot,
cik lielu lomu variacijas dalu pavisam var izskaidrot individu raksturojumi, tadi ka
personibas iezimes, un cik lielu dalu no §1s dalas izskaidro personibas iezimes. Grupas
lomu konstrukts mérits, pielietojot modificétu instrumentu ar skaidraku faktoru strukttru
un augstaku iek$gjo saskanotibu.

(3) Pétijums papildina zinaSanas par vaditaju personibas iezimju saistibu ar objektivi méritu
vinu vadito grupu efektivitati (darba rezultatu), par ko lidz §im zinams saméra maz.

(4) Petot grupu efektivitates un vaditaju personibas iezimju saistibu, nemtas véra ar padoto
personibas iezimes, ka ari vaditaju un padoto grupas lomas (Stewart et al., 2005).

(5) Papildus ieprieksgjiem pétijumiem, kur apstiprinats vaditaju un padoto personibu
lidzigums, §1 petijjuma rezultati sniedz empirisku noradi ar1 uz to, ka vaditajiem lidzigu
personibas iezimju atlase grupa var pozitivi prognozet objektivi meritu grupu efektivitati,

ja tiek atlasiti darbinieki ar augstiem to iezimju raditajiem, kuras veicina efektivitati.
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(6) Vaditaju uzdevuma domingésana apskatita ka vaditaju personibas iezimju un grupu

efektivitates saistibas moderators, kas ieprieks nav ticis darits.

Praktiskais pielietojums

Grupu darba efektivitate ir biitiska jebkurai organizacijai, kurai rip tas konkur&tspgja.
Cilveki veido organizaciju neatdarinamos resursus, uzkrajot zinaSanas un veidojot attiecibas ar
ieksgjiem un argjiem klientiem. Personibas iezimes ir pamats darbinieku kompetenceém.
Personibu kopums, kuras organizacijas piesaista, atlasa un notur, veido organizaciju cilvéku
kapitalu. ST p&tijuma atzinas papildina zina$anas par vaditaju un padoto personibas iezimju,
grupas lomu un grupu efektivitates ka objektivi mérita darba rezultata saistibu aditivu uzdevumu
veicos$as klientu apkalpoSanas grupas.

No organizaciju vadibas viedokla interesanta ir §1 petijuma atzina, ka padoto personibas
ieztmes prognoze pardoSanas efektivitati. Tas norada uz iesp&ju uzlabot pardosanas efektivitati,
ar personala atlases palidzibu veidojot atbilstosu grupu personibu sastavu. Lai gan vaditaju
personibas iezZim&m nav tieSas saistibas ar grupu efektivitati, vaditaju personibas iezimé€m var biit
netieSa nozime grupu efektivitates sasniegSana, ta ka vaditaju personibas iezimes predisponé
vinus izvéleties, ka arT lauj piesaistit un ilgtermina noturét darbiniekus ar augstiem grupu
efektivitati veicinoSu personibas iezimju raditajiem. Lidz ar to ir svarigi nodroSinat, lai vaditajam
ir pietiekami izteiktas grupu efektivitati veicinosas personibas iezimes, ka arT apmacit vaditajus
apzinati izmantot personibas iezimju vertejumus personala atlases procesa.

Citiem pétniekiem §1 petijuma atzinas var biit noderigas, turpinot pétit personibas iezimju
un grupu efektivitates saistibu organizacijas. Perspektivs pétijumu virziens biitu vaditaju un
padoto vertejumu izmantoSana grupu efektivitates mérisSanai, papildus objektiviem efektivitates
raditajiem, ka arf citu grupu efektivitates aspektu apskatiSana, tadu ka darbinieku mainiba grupas
un darbinieku apmierinatiba un lojalitate. Saja p&tijuma modificéta grupas lomu aptauja, kura
uzrada labu ieks€jo saskanotibu un veido teorétiski paredzamas sakaribas ar personibas iezimém,

var noderét ka instruments grupu mijiedarbibas procesu pétiSanai.

Turpmako pétijumu virzieni

Individu Iimeni biitu japarbauda, vai grupas lomas darbojas ka personibas iezimju un
darba izpildes saistibas mediators. Grupu liment turpmak biitu janoskaidro, vai citas lomu
raditaju apkoposSanas metodes (variacijas, asimetrijas raditaji) ir saistitas ar grupu efektivitati

aditivu darbu veicosas grupas. Ja grupu mijiedarbibu procesus arT aditiva darba konteksta labak
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raksturotu lomu dazadibas un sadalijuma asimetrijas raditaji (ka Stewart et al., 2005), tad tas
lautu izvirzit precizakas grupu dalibnieku mijiedarbibas procesa teorijas uzdevuma un attiecibu
ieguldijumu kategorijas.

grupas lomas. P&tTjuma rezultati paradija, ka starp grupam pastav nozimigas atskiribas grupas
lomu vidgjos raditajos. Petijuma ieklauto individu raksturlielumu apkopojumi grupu liment
(personibas iezimju, staza ar kolégiem vidgjie raditaji) tas neizskaidroja.

Interesanti butu turpinat Smita un Kengera (Smith & Canger, 2004) p&tijumu par vaditaju
personibas iezimju un padoto apmierinatibas ar darbu saistibu, ieklaujot modelt ar1 padoto
personibas iezimes. Ta ka min&taja petijjuma vaditaju personibas iezimes prognozeja darbinieku
apmierinatibu ar darbu, tad buitu japarbauda, vai vaditaju personibas iezimes prognoze
darbinieku apmierinatibu, art kontrol&jot pasu darbinieku personibas iezimes?

Apskatot vienlaicigi grupu un individu limena raksturojumus, biitu interesanti noskaidrot,
vai personibas iezimju vidgjie raditaji, kuri atskiras starp grupam, izveido ,,varzu dika” efektu
(Klein & Kozlowski, 2000). Tas ir, vai grupu dalibnieku personibas iezimju vidgjie raditaji
moderé dalibnieku personibas iezimju un grupas lomu saistibu, jeb pastiprina vai pavajina
dalibnieku personibas iezimju izpausanos uzvediba?

Patreizgjas petijuma atzinas biitu velams replicét citas biznesa nozares un vairakos vadibas
limenos. Interesanti biitu arT parbaudit, vai atklatas sakaribas atSkiras starp mates un meitas
uznémumiem dazadas kultiiras.

Nobeigums

ST pétijuma temata izveli motivéja autores ilggadgja interese par personibas piecu faktoru
modeli un ta iesp&jamo pielietojumu organizacijas (Gabrane, 2003; 2008), ka arT personala
vadibas konsultantes darba iegiita pieredze, p&tot darbinieku attieksmes dazadu organizaciju
struktirvienibas. Darbs vairak vai mazak cie$a mijiedarbiba ar kolégiem un vaditaju/-iem ir
aktuals lielakajai dalai cilvéku un organizaciju. Kolégu un vaditaju personibas un savstarp&ja
mijiedarbiba biitiski ietekm@ gan darba rezultatus, gan iesaistito izjusto labklajibu. Grupu
efektivitate un to ietekmg&joSie faktori ir praktiski nozimigs temats jebkurai organizacijai.

No ieprieks§€jiem p€tijumiem ir zinams, ka personibas iezimes prognoze grupu
efektivitati. Tomer tikai atseviskos p&tijumos mériti ari procesi jeb mehanismi, kuri saista
personibas iezimes ar grupu efektivitati. Viens no potencialiem mehanismiem ir grupas lomas.
Grupas lomas fiks€ grupas dalibnieku ieguldijumus grupu procesos, kolegu skatijuma. Lomas
var uzskatit par grupas kontekstam piesaistitu personibas izpausmi. Lomas lidz Sim nav pétitas

grupas ar hierarhisku struktiiru organizaciju vidg, lai gan ta var uzlikt savus ierobezojumus
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personibas izpausmém. Tap&c tika izvirzita pirma hipotéze, ka gan personibas iezimes, gan
formalais statuss prognozés darbinieku grupas lomas.

No ieprieks€jiem pétijumiem nav daudz zinams par vaditaju personibas iezimju un vinu
vadito grupu objektivi méritas efektivitates saistibu. Vel mazak ir grupu efektivitates p&tijumu,
kur vaditaju vai lideru personibas iezimes apskatitas vienlaicigi ar padoto vai sekotaju personibas
ieztmém. Ir zinams, ka personibas iezimes ir saistitas ar grupu efektivitati, grupas lomas ar
personibas iezim&m, un grupas lomas var bt saistitas ar grupu darba izpildi. Tomé&r personibas
iezimju un lomu relativais nozimigums ka grupu efektivitates prognozetajiem Iidz §im nav
noskaidrots. Lidz ar to tika izvirzita otra hipotéze, ka gan vaditaju, gan padoto personibas
iezimes UN grupas lomas prognozés grupu efektivitati.

Lidera izvirzisanas, formali tickot ieceltam vaditaja amata, vai neformali, iegtistot Iidera
statusu, ir priekSnoteikums vina efektivitatei, un personibas iezimes ir resurss, kas var palidzet to
sasniegt. Tomér nav pietickami empiriski parbaudits, kas notiek ar grupu efektivitati, ja formali
izvirzitais vaditajs nav vienlaicigi arT neformalais uzdevuma lideris? Ta ka vaditaju uzdevuma
domingsana liecina par vaditaja uzdevuma Iidera statusu sekotaju acts, tad tika izvirzita tresa
hipoteéze, ka vaditaju uzdevuma dominésana pastiprina vaditaju personibas iezimju saistibu ar
grupu efektivitati.

Lomu aptauja petijuma izlas€ veidoja teorétiski jégpilnus draudziguma, uzdevuma
domin&Sanas un attiecibu dominésanas faktorus. Aptauja tika modificéta, atlasot pantus mingto
faktoru mérisanai. legiitas skalas paradija labu iek$€jo saskanotibu un teorétiski paredzamas
sakaribas ar personibas iezimém.

Parbaudot pirmo hipotézi, formalais statuss bija saistits ar uzdevuma dominéSanu,
savukart nebija saistits ar attiecibu domin€Sanu, un personibas iezimes atskirigi prognozgja abus
dominéSanas veidus, ka teorétiski sagaidams. Parbaudot otro hipotézi, padoto personibas
iezimes, labveéligums un atvertiba pieredzei, pozitivi prognozgja grupu efektivitati, izskaidrojot
vairak ka piekto dalu tas variacijas. Vaditaju labveligums un atvertiba bija pozitivi saistiti ar
padoto labveligumu un atvertibu. Parbaudot treSo hipotézi, uzdevuma dominésana darbojas ka
vaditaju personibas iezimju un grupu efektivitates saistibas moderators attieciba uz vaditaju
neirotismu. Vaditaju neirotismam bija pozitiva saistiba ar grupu efektivitati, ja vaditaji
vienlaicigi bija uzdevuma lideri padoto acis (ar augstu uzdevuma dominésanas Iimeni).

Pé&tijuma rezultatiem ir praktisks pielietojums organizacijas. Personibas iezimju
novertéjumi ir izmantojami personala atlasg; ar1 vaditajus ir ieteicams atlasit, balstoties uz
personibas iezimé&m, kuras veicina grupu darba izpildi. leteicams apmacit vaditajus apzinati
izmantot personibas iezimju novertéjumus, pienemot darbinieku atlases [émumus. Citiem

petniekiem, kurus interesé grupu dalibnieku mijiedarbiba, praktiski lietderiga varetu biit Saja
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pétijuma modificéta lomu aptauja, kurai ir laba ieks€ja saskanotiba un teoretiski paredzamas

sakaribas ar personibas iezimém.

7



Summary

The aim of this study was to clarify the relationship between supervisors’ and
subordinates’personality traits, roles and objectively measured group effectiveness using a
sample of 252 bank employees in 31 customer service work groups within a bank. Five-Factor
model traits were assessed using self-reports on the NEO Pl — R; roles were assessed using peer
evaluations on a modified version of the SYMLOG adjective rating form.

Group member personality traits predict group effectiveness amd member roles. So far
the relationship between personality and roles has not been studied within hierarchically
structured organizational groups. Formal demands influence expressions of personality traits;
therefore, the hypothesis was tested that personality traits and formal status (supervisor’s
position) predict group member roles.

There is not much research on the relationship between manager personality traits and the
objectively measured results of their units. Even less studies have measured managers’ or
leaders’ personality traits simultaneously with their subordinates’ personality traits. Roles have
been related to group performance. The comparative importance of personality traits and roles as
predictors of group effectiveness has not been tested yet. Therefore, the hypothesis was proposed
that supervisors’ and subordinates’ personality traits and roles predict group effectiveness.

Leader emergence, whether formal, or informal, is a necessary precondition for leader
effectiveness. Yet the effect of managers’ being the informal task leaders in their groups has not
been empirically addressed. Supervisors’ high task dominance signals their task leader status in
the eyes of subordinates, so the hypothesis was tested that supervisors’ task dominance
moderates the relationship between supervisors’personality traits and group effectiveness,
making it stronger.

Using multilevel regression analysis, formal status predicted task dominance, but not
expressive dominance, and personality traits diferentially predicted both types of dominance, as
expected. Using statistical stepwise regression analysis, subordinates’ agrecableness and
openness to experience positively predicted group effectiveness. Supervisors’ agreeableness and
openness were positively related to subordinates’ agreeableness and openness. Using hierarchical
regression analysis, supervisors’ task dominance moderated the relationship between
supervisors’ neuroticism and group effectiveness, such that supervisors’ neuroticism related to
group effectiveness positively only if they had high task dominance ratings. Results have
practical implications — personality assessments can be used for personnel selection purposes,

supervisors should be selected based on traits that foster group effectiveness.
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1. tabula. NEO PI-R faktoru analizes rezultati pétijuma izlasé (N = 252)

Pielikums

NEO PI-R
apaksskala

Faktoru svari

3

C5
c2
C3
C4
C1
C6
El
N1
N3
N6
N4
N5
N2
Al
A4
A3
A2
06
A6
A5
E3
E2
E4
E6
E5
04
02
05
o1
03

0,78
0.78
0.74
0.72
0.70
0.63
0.51

0.58

-0.41

0.82
0.81
0.73
0.67
0.66
0.64

-0.42

0.49

-0.41
0.74
0.66
0.59
0.59
0.58
0.57
0.54
-0.47

0.41

0.41
0.73
0.64
0.64
0.59
0.50

0.74
0.74
0.69
0.51

Ipasvertiba

4.90

% no dispersijas 16.33

4.29

14.30

3.92

13.06

3.18

10.61

2.32

7.75

Piezime. Faktori iegiti ar galveno komponentu metodi, pielietojot varimaks rotaciju. Attéloti tikai faktoru svari virs

0,4.
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2. tabula. Korelacijas starp SYMLOG 1ipasibas vardu novértéSanas versijas latviskajiem
pantiem un skalu summarajiem raditajiem (N = 252)

Skala
Panta Pants Orientacij
kods Dominésana Draudzigums renracha uz
uzdevumu
1D aktivs/-a, domingjoss/-a, daudz runa 0,62 0,37 0,08
2 DDr ekstraverts/-a, komunikabls/-a, pozitivs/-a 0,55 0,36 -0,03
3DDrU mer_lg?emgs/-a, demokratisks/-a darba 0,56 0,29 0,51
vaditajs/-a
4 DU uzstajigs/-a biznesa tipa vaditajs/-a 0,56 0,21 0,53
5 DNU autoritars/-a, kontrol&joss/-a, nosodo$s/-a -0,14 -0,44 -0,39
6 DN gomlnéjoss/-a, apnémigs/-a, parliecinoss/- 0,51 0,19 0,42
7 DNA izaicino$s/-a, egocentrisks/-a, ,,izradas” -0,12 -0,46 -0,26
8 DA jokojas, izteiksmigs/-a, dramatisks/-a 0,37 0,2 -0,39
9 DDIA 1Zk1.a1dgjoss/-a, sabiedrisks/-a, smaidigs/- 0,35 0,26 0,33
a, sirsnigs/-a
10 Dr ({ralidmgs./-a, _IZtl_lI'aS ka} lidzigs pret 0,02 0,08 02
lidzigu, vienlidziga attieksme
11 DruU strada cies$a sadarbiba ar citiem -0,01 0,1 0,08
12U analitisks/-z‘i,‘u% 1_1.zdevumu orientéts/-a, 0,21 0,06 05
problému risinatajs/-a
seko likuma burtam, nevis biitibai,
13 NU .pickasigs/-a”, vajag pieradit, ka vipam /- 0,04 -0,09 0,42
ai ir taisniba
14 N nedraudzigs/-a, skeptisks/-a -0,1 -0,44 -0,32
15 NA viegli uzbgdméms/-a, cinisks/-a, 0,02 0,49 017
nesadarbojas
16 A izrada sajiitas un emocijas 0,01 0,14 -0,22
17 DrA sirsnigs/-a, patikams/-a, ar vinu ir jautri 0,00 0,2 -0,28
18 PDr apbrino citus, atzinigs/-a, palavigs/-a -0,2 0,32 -0,24
19 PDIU lenpreltlgs/-a, gatavs/-a uznemties 0,01 0,03 0,35
atbildibu
20 PU paklavigs/-a, strada pakalpigi -0,51 -0,02 0,03
21 PNU  nezgligs/-a pret sevi, parak smagi strada -0,32 -0,21 0,37
29 PN nomgktsv/—a, bédigs/-a, aizvainots/-a, 0,14 0,38 0,26
noraidos$s/-a
23 PNA atsveS§inats/-a, attalinas, aiziet -0,06 -0,36 -0,24
24 PA baidas méginat, Saubas par pasa/-s sp&jam -0,59 0,02 -0,49
25 PDIA klus_Tba lqlmlgs/-a par to vien, ka var biit 029 0,18 02
kopa ar citiem
26P pasivs/-a, intraverts/-a, maz runa -0,62 -0,24 -0,02

Piezime. * Bipolaro lomu dimensiju kodi (Bales & Cohen, 1979): (1) D — domin&Sana, P — pak]ausanas; (2) Dr —
draudzigums, N — nedraudzigums; (3) U — orientacija uz uzdevumu, A — orientacija uz attiectbam.



3. tabula. SYMLOG aptaujas faktoru analize ar tris slipiem faktoriem (N = 252)

Panta

Faktoru svari

kods* Pants Draudzigums (ar ,,-,, Uzdevuma Attiecibu
Zimi) domingsana dominésana
N Nedraudzigs/-a, skeptisks/-a 0,88
Viegli uzbudinams/-a, cinisks/-a,
NA nesadarbojas 0,86
DNA Izaicino$s/-a, egocentrisks/-a, ,,izradas” 0,85
Draudzigs/-a, izturas ka lidzigs pret lidzigu,
Dr LS . -0,83
vienlidziga attieksme
PN Norr}aktvs/—a, bedigs/-a, aizvainots/-a, 0.78
noraidoss/-a
PNA Atsvesinats/-a, attalinas, aiziet 0,76 -0,43
DNU Autoritars/-a, kontrol&joss/-a, nosodoss/-a 0,74
DrU Strada cie$a sadarbiba ar citiem -0,73 0,47
Seko likuma burtam, nevis biitibai,
NU »piekasigs/-a”, vajag pieradit, ka vinam/-ai 0,62
ir taisniba
PU Paklavigs/-a, strada padevigi 0,49
DDrU Mer_l,(_‘qemgs/-a, demokratisks/-a darba 0,89
vaditajs/-a
Analitisks/-a, uz uzdevumu orientéts/-a,
U - S 0,84
problému risinatajs/-a
PA Baidas méginat, $aubas par pasa/-as sp&jam -0,84
DN Domingjoss/-a, appémigs/-a, parliecinoss/-a 0,82
DU Uzstajigs/-a biznesa tipa vaditajs/-a 0,72
PDru Leénpratigs/-a, gatavs/-a uznemties atbildibu -0,45 0,57
PNU Nezeligs/-a pret sevi, parak smagi strada
DA Jokojas, izteiksmigs/-a, dramatisks/-a 0,82
DrA _Slrsn_lgs/—a, patikams/-a, ar vinu kopa ir -0.65 0,67
jautri
DDr Ekstraverts/-a, komunikabls/-a, pozitivs/-a -0,41 0,62 0,67
D Aktivs/-a, domingjoss/-a, daudz runa 0,48 0,64
PDr Apbrino citus, atzinigs/-a, palavigs/-a 0,61
P Pasivs/-a, intraverts/-a, maz runa -0,53 -0,59
DDA I;kla_ldéjoss/-a, sabiedrisks/-a, smaidigs/-a, 0,42 0,58
sirsnigs/-a
A Izrada sajiitas un emocijas 0,5
PDIA Kluﬁibﬁ l?u‘migs/—a par to vien, ka var biit
kopa ar citiem
Ipasvertiba 8,85 4,67 2,49
% no dispersijas 34,03 17,96 9,59

Piezime. Atteloti faktoru svari virs 0,4. Faktori iegiiti ar galveno komponentu metodi, piemé&rojot slipo rotaciju ar
delta = 0. *Bipolaro lomu dimensiju kodi (Bales & Cohen, 1979): (1) D — domin&$ana, P — paklausanas; (2) Dr —
draudzigums, N — nedraudzigums; (3) U — orientacija uz uzdevumu, A — orientacija uz attiecibam. Trekna druka

iezZTméti petjuma izmantoto pantu svari.
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4. pielikums. P&étljuma izmantota anketa

Esiet sveicinati Latvijas Universitates organizaciju psihologijas doktorantes Livas
Gabranes promocijas darba aptauja!

Tas mérkis ir noskaidrot, kadi personibu un grupas lomu faktori sekm& grupu darba
efektivitati. Piedaloties Saja aptauja, Jus palidzat veikt vienu no pirmajiem grupu darba

psihologiskajiem pétijumiem Latvija.

Jasu darba dev&jam nebis piecjami Jasu individualie rezultati, bet gan tikai apkopojums
grupu (filialu) un organizacijas Iiment.

Veiksmi aptaujas daliba!
1. dala. Visparigie jautajumi
1. Ludzu, atzimgjiet savu amata grupu:

= Vaditajs O
= Specialists O

2. Ludzu, noradiet, cik ilgi Jus stradajat patreiz€ja kolektiva:

* [idz 3 ménesiem O
= 3-12 ménesus O
= 1-3gadus O
= 3-5gadus O

O

* 5 un vairak gadus

3. Ludzu, noradiet, cik ilgi Jus stradajat kopa ar savu patreiz€jo vaditaju:

* [idz 3 ménesiem O
= 3-12 ménesus O
= 1-3gadus O
= 3-5gadus O

O

* 5 un vairak gadus
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5. Cik liela méra Jasu filialei ir pieejami sekojosi darba veikSanai nepiecieSamie resursi?
Apvelciet atbilstosako skaitli.

1 5 10
Nav parak pieejami Vidgji Loti
pieejami
= cilveki 1 23 4 5 6 7 8 9 10
= tehniskais nodroSinajums 1 23 4 5 6 7 8 9 10

6. Cik liela méra Jisu darba veikSanai nepiecieSamas iemanas vai informacija ir stabilas vai
strauji mainigas? Apvelciet atbilstosako skaitli.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
stabilas vid&jas strauji
mainigas

2. dala. Lomu aptauja

Saja anketas dala, liidzu, raksturojiet visus/-as savus kolégus/-es, iznemot sevi pasu.

Stradajot kopa, Jus esat iepazinis/-usi savus kolégus/-es. Luidzu, atzimgjiet, cik biezi Jasu
kopa stradasanas laika katrs/-a Jasu kolégis/ koleége izturgjas ta, ka aprakstits katra no zemak
mingtajam frazém!

1. Koléga/-es vards (drukatiem burtiem):

0 1 2 3 4

nekad reti reizém biezi vienmeér
1. aktivs/-a, domingjoss/-a, daudz runa 0 1 2 3 4
2. ekftraverts/-a, komunikabls/-a, 0 1 5 3 4
pozitivs/-a
3. rr_le_r‘l,(t1ec1gs/-a, demokratisks/-a darba 0 1 2 3 4
vaditajs/-a
4. uzstajigs/-a biznesa tipa vaditajs/-a 0 1 2 3 4
5. autoritars/-a, kontrol&joss/-a, 0 1 2 3 4

nosodoss/-a

6. domingjoss/-a, appemigs/-a, 0

L 1 2 3 4
parliecinoSs/-a
7: 1Z_a1(_:1r,1,oss/-a, egocentrisks/-a, 0 1 2 3 4
,,1zradas
8. jokojas, izteiksmigs/-a, dramatisks/-a 0 1 2 3 4
9. 1z}<l_a1déjosg/-a,_sabledrlsksl-a, 0 1 2 3 4
smaidigs/-a, sirsnigs/-a
10. draudzigs/-a, izturas ka lidzigs pret

- Lo . 0 1 2 3 4
l1dzigu, vienlidziga attiecksme
11. strada cie$a sadarbiba ar citiem 0 1 2 3 4
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0 1 2 3 4
nekad reti reizém biezi vienmer

12. analitisks/-a, uz uzdevumu

S _ C . 0 1 2 3 4
orient€ts/-a, problému risinatajs/-a
13. seko likuma burtam, nevis butibai,
»piekasigs/-a”, vajag pieradit, ka 0 1 2 3 4
vinam /-ai ir taisniba
14. nedraudzigs/-a, skeptisks/-a 0 1 2 3 4
15. viegli l_lzbudméms/-a, cinisks/-a, 0 1 2 3 4
nesadarbojas
16. izrada sajuitas un emocijas 0 1 2 3 4
17. ﬁltsr‘ﬁgs/ja, patikams/-a, ar vinu 0 1 5 3 4
kopa ir jautri
18._a13brino citus, atzinigs/-a, 0 1 2 3 4
palavigs/-a
19. lenpratigs/-a, gatavs/-a uznemties
atbildibu 0 1 2 3 4
20. paklavigs/-a, strada padevigi 0 1 2 3 4
21 : n_ezéligs/-a pret sevi, parak smagi 0 1 2 3 4
strada
22. norpélits/-a, bédigs/-a, aizvainots/- 0 1 2 3 4
a, noraidosSs/-a
23. atsveSinats/-a, attalinas, aiziet 0 1 2 3 4
24; Ealdﬁs méginat, Saubas par pasa/-S 0 1 5 3 4
spgjam
25. kl_usibﬁ laln’ﬁ.g§/-a par to vien, ka 0 1 5 3 4
var biit kopa ar citiem
26. pasivs/-a, intraverts/-a, maz runa 0 1 2 3 4
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3. dala. Personibas aptauja (respondentiem tika izdaliti NEO PI - R jautajumu bukleti, anketai

NEO PR

bija pievienota atbilzu lapa)

Athilzu lapa

Viirds

Dzimmums

Datums

ID nummurs

O Vinetis

O Sieviete

Novertsti persona: [ Es pats

I WVinetiz [ Sieviete

1 =Notetkt: nepielrim

1 =Nepielrin

Imicidh Vecums _

3 = Neitrali

4 = Pielaitu

5 = Notetkt: pielatn

NEO forma: 5 CF.

1 234530 1234560 1234358 1234351201234 351581234 351817234 352010123 473
291234 33 | 1 345|682 1234502 12345)1331 723451581234 5[1801 2345202123453
i 12131435331 34568 1234358 123435123123 43515812353435181723435203123435
4 12343341 4R L2345 M 1234514123451 1 234 5181234352041 23 43
3(1234 351 34568 1234 65 1 234 5)1351 23 451551 234 5[1851 2343520513343
6 12124351361 I 458 1234 85 1 2 3 4 5)1236 1 2 3 4 5(156 1 2 3 4 5(186 1 2 3 4 52161 2 3 4 =
T 12343537 1 34567 12343587 123451237123 43515123534 351871723 435217123 435
8 1231435381 345681234 B8 1 2343|1281 23431381234 351817234 3218123 473
9112343515381 I 4568 1234 80 1 33435128123 451501 234 5(1881 234352191323 43
01 23 4 5140 1 34590 1234 5101 23451501 23 116001 23 4 5[1801 23 4 5(2301 2343
I 123435041 1 3459 123451001 2354 3150123451601 234 5180123432301 23 43
I3 1 23 4 5142 1 34 592 1234 51021234 3515321234 516281234 518217234 3)/232123 473
1311 1 3 4 59481 3457 123451061 2345)1331 234 5(1681 234 5[188123435(2312345:3
4 123 4514 1 34T L 234 510=1 234 51341 23451841234 3112343524123 435
15 123435145 1 34 578 1234 5105123431351 234351681234 518817234 3|235123 473
16 1 334 5146 1 34578 12345181 234351368134 5(1661 234 5[1861 23435226123 43
1T 123435147 1 34T 12345100123 4515371123 51167 1 23 4 5|180 1 23 4 5(237 12343
I8 1 23 4 5148 1 34598 1234 510812354 3158123435 1681234 3518817234 35238123 43
191 23 4 5140 1 3458 L 234 5181 234 31391234 51681 234 51881 2343220123 43
01134 301 34580 1234351001 23435401234 5(1W01 234 5[3001 2343230123 4:%
12345058 1 34 5B 1234351011234 5140123435191 234353001234 5250123435
3123450501 34 5B 1234351021234 35142123435 1921 2343520217234 35)/23212343
331234 i1 3458 1234351312343 4312343518123435281723435/2331234735
M 1234 M1 34 E B L 23451121 234 51441 234311234 3521 2343523412345
12345051 34 5B 123451151 23451451 234351981234 3530817234 35/235123 435
M 1234556 1 34 5186 L 234 3114123431461 23431961234 352061234 3)236123 473
a1 234 i1 3458 1234510712345 47123 45171234 53001234 35(237123 4535
3® 1234 3% 1 34 5B 1234351181 23451481234 351981234 3530817234 35238123435
01334550 1 34 0EER L 234351191 23431491 2343171234 52081 234323012343
30 1 23 4 5160 1 340580 1234 31201 23451501 23431801 234 3201234340123 43

A Es esmn centies atbildst uz visiem jaumtdjuniem godizi ua almedt (apvillt vieon)

B. Esnm smedzis atbildi vz visiem apgalvojunuem (apvillt vienw) J§

C. Esnm apvileis atbild8m atbilstodos ciparus (apvillt vienw)  J&

NE

NE

12

Aptauja tulkots, adaptita un pavaircia ar ipasu Psychological Assessment Resources, Inc (PAR) 18240 North Flerdia Avenue, Lutz
Florida, 33549, USA. atjauju no Parsridatas NEO Personibas aptaujas (MED PR, auter Paul T. Costa Jr., PhD un Robert R McCrae,
PhD. autoriiesibas FAR pieskirias 1378, 1085 1282, 1801, 1992, Bez atlavias no PAR puses t3l3k pavairot aizlieats
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5. pielikums. Bankas filiales darbibas “veiksmes formula” (autore — viena no filialu vaditajam)

W 4
XY B e s 1
Ve b
P P P N NE 277 b

/

Darbinieku zinasanas Darbinieku spejas
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Filiales darbibas Al HAa ¢y — écteted Darbinieku attieksme
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