LATVIJAS UNIVERSITATE
BIZNESA, VADIBAS ZINATNES UN EKONOMIKAS FAKULTATE

VADIBZINATNES NODALA

LIDERIBAS STILA IETEKME UZ DARBINIEKU APMIERINATIBU
UZNEMUMA SIA “CIRCLE K BUSINESS CENTRE”

Employee satisfaction depending on leadership style at “Circle K Business

Centre”
MAGISTRA DARBS
Vadibas zintbu magistra studiju programma

Stratégiskas vadibas un lideribas apakSprogramma

Autore: Sindija Lelde Tipaine
Studenta apliecibas Nr.: ts17004

Darba vaditaja: Dr. ekon., prof. Inesa Voroncuka

RIGA 2022



Anotacija

Magistra darba “Lideribas stila ietekme uz darbinieku apmierinatibu uznémuma SIA

“Circle K Business Centre” mérkis ir izanaliz&t uzskaites, gramatvedibas, audita un revizijas

pakalpojumu sniedz&ja uznémuma SIA “Circle K Business Centre” darbinieku apmierinatibu,

sniedzot priekSlikumus uznémuma vadibai un komandu vaditajiem par lideribas stila

vadlinijam ikdienas procesos.

Darba uzdevumi:

Veikt literattiras analizi, lai ieglitu un apkopotu informaciju par to, kas ir
lideribas teorija no vispariga aspekta, kadi ir lideribas stili un to galvenas
pazimes.

Analizet petijumu par lideru personigo iezimju ietekmi uz darbiniekiem.

Izpétit Latvijas ekonomiku pandémijas laika un ietekmi uz tirgzinibu.

Dot ieskatu uzn@muma SIA “Circle K Business Centre” darbiba.

Izveidot anketas un veikt anketéSanu uzpémuma SIA “Circle K Business
Centre” darbinieku vidi, salidzinat un analizét vaditaju un vinu padoto atbildes,
lai rastu kopsakaribu, ka Iideribas stils ietekm& darbinieku apmierinatibu ar
darba vidi.

Izdarit secinajumus un izvirzit prieks$likumus uznémuma vadibai un komandu

vaditajiem par lideribas stila vadlinijam ikdienas procesos.

P&tijuma rezultata secinats, ka uzneémuma SIA “Circle K Business Centre” finansu un

kontroles departamenta apmierinatakie darbinieki, ir demokratiska stila vaditaju komandas

parstavji.

Darbs sastav no 88 lappusém, ar taja ieklautam 8 tabulam, 56 att€liem, 50 literatiiras

avotiem un 4 pielikumiem.

Atslegvardi: vadiSana, [ideribas stils, apmierinatiba, darba vide.



Annotation

The aim of the master thesis "The impact of leadership style on employee satisfaction

at “Circle K Business Centre™ is to analyse employee satisfaction at Circle K Business Centre,

a provider of accounting, bookkeeping, auditing and audit services, by providing suggestions

to the company management and team leaders on leadership style guidelines in everyday

processes.

Master's work tasks:

Analyse the literature in order to obtain and summarise information on what
leadership theory is in general, what leadership styles are and their main
characteristics.

Analyse research on the impact of leaders' personal traits on employees.
Explore the Latvian economy during the pandemic and the impact on marketing.
To provide an insight into the activities of “Circle K Business Centre”.
Develop questionnaires and conduct a survey among employees of “Circle K
Business Centre”, to compare and analyse the responses of managers and their
subordinates in order to find a correlation between the impact of leadership style
on employee satisfaction with the work environment.

Draw conclusions and make proposals to company management and team

leaders on leadership style guidelines for day-to-day processes.

The study found that the most satisfied employees in the Finance and Control

Department at “Circle K Business Centre” are those in the democratic management team.

The thesis consists of 88 pages, with 8 tables, 56 pictures, 50 references and 4

appendices.

Keywords: leadership, leadership style, satisfaction, work environment.



SATURS

IEVADS .ttt bttt E R bt b et bt e bt e b e e be e ne e naeeanee 5
1. LIDERIBAS TEORIJA......cocooiitiiieitcieteee sttt sttt sttt aenas 8
1.1, Galvenie ITAerTbas Stili ......cueiveieiiiiieie st re e sre e 11
1.2. Lidera personigo iezimju ietekme uz darbiniekiem............cccccovvviiiiniieniie e, 20

2. UZNEMUMA SIA “CIRCLE K BUSINESS CENTRE” VIETA LATVIJAS

EKONOMIKA .....cootiiiiiieisieieieieie ettt sttt b bbb st et e eses s s senns 24
2.1. Latvijas ekonomika pandémijas laika un ietekme uz tirgzinibu...........cccceevviirnennn. 24
2.2  Uzpemuma SIA “Circle K” Business Centre vispargjs raksturojums ....................... 28
2.3. Personala politika SIA “Circle K Business Centre” ...........cccovveerueerirniieennesniee e 35

3. VADIBAS STILA IETEKME UZ DARBINIEKU APMIERINATIBU UN DARBA

EFEKTIVITATI UZNEMUMA “CIRCLE K BUSINESS CENTRE” .......ccccoeviririiniereienenens 40
3.1, PEtTjuma MetodOIOZIJa ....evvirviiiirrierieieiie sttt 40
3.2.  Komandu vaditaju vadibas stila novert§juma analize..............cccocoeeriviriieniesieennnnn 42

] 2l 0 N1 O T 81

PRIEKSLIKUMI ...ttt 83

[ZMANTOTA LITERATURA .....cootiitiiiieisieieeie ettt 85

PIELTKUMI ...t bbbttt 89



IEVADS

Magistra darba téma ir “Lideribas stila ietekme uz darbinieku apmierinatibu un darba
efektivitati finanSu nozares uznémuma”. Par lideri sauc cilvéku, kur§ ienem galveno lomu
grupa, nosakot un Tistenojot darbibas, orientétas uz grupas meérku sasniegSanu. Lidera
svarigakais uzdevums ir izradit iniciativu, attistit un atbalstit cilvéku v@lmi sekmigi stradat.
Lidera darbibas gala mérkis ir sasniegt ar kolektiva palidzibu nosprausto mérki. Miisdienu
praks€ prasme bt par Iideri tiek atzita tikai par vienu no rakstura pasibam, kas nepiecieSanas
vaditajam. Lideriba ir sarezgits darbibas veids, kura apgiSanai nepiecie$amas dabas dotas
rakstura 1pasSibas, mérktieciba, paSkritiskums, uzticiba idejai. Lideris izmanto savu varu
apzinati, ar iedvesmu un parasti ar panakumiem. Lai kliitu par 1stenu lideri, jabut profesionalim
noteikta darbibas joma ar pietickami plaSu redzesloku. Parasti liderim ar iepriekSmingto
nepietiek: vaditspgjas 1sta biitiba ir orientacija uz cilvéku. NepiecieSami ir vaditaji — lideri,
kuriem piemit talants atrast jaunus negaiditus uzdevumu risinasSanas veidus, dot cilvékiem
parliecibu par to, ka vinu darbibas ir racionalas, un motivét cilvékus. No daudziem viedokliem
ir pareizs apgalvojums par to, ka panakumu atsléga ir lidera personiba. Turklat Iiderim jabut
sekotdjiem, javadas péc visparji cilvéciskajam veérttbam un uzdevumiem, kopigiem
simboliem, grupas ritualiem. Lideris ar savu iedvesmojoSo pieméru veicina saliedétibu grupas.

Vaditaja praktiskas darbibas panakumi, darbinieku atlases sist€mas kvalitate un vinu
speja atbilstoSi realizét savas prasmes atspogulojas to darba stila. Stilu raksturo vaditaja
panémieni, kas rosina padotos piekrist vina 1émumiem, pildit noteiktos socialos pienakumus,
ka arT attiecibas ar augstakstavoSiem vaditajiem. Vadibas stils var raksturot vaditaja darba
kvalitati, vina sp&ju veidot un atrazot kolektiva sociali psihologisku gaisotni, kas ir labvéliga
augsti efektivam darbam. Saskana ar personigo rakstura ipaSibu koncepciju, lideriba ir noteiktu
cilvekam piemitoSu rakstura ipaSibu sekas. Personibas ipaSibas vairak neka kadi citi tas
raksturojumi ietekmg vaditaja darbibas raksturu, vina darba metodes un veidus.*

Lai organizacija buitu veiksmiga, darbiniekiem ir jastrada harmoniski. Vadisana ietver
vaditaju uzvedibas izpausmes, stradajot ar padotajiem, tapéc vadiSana ir bitisks faktors, kas
nosaka darbinieku ricibu, lai sasniegtu organizacijas mérkus. 2 Bez vadibas, organizacijas ir
tikai cilvéku un masinu juceklis. Vadiba ir sp€ja parliecinat citus aizrautigi meklét noteiktus

mérkus. Tas ir cilvéciskais faktors, kas sasaista kopa grupu un motivé to sasniegt konkrétus

! Ukolovs, V., Mass. A., Bistrjakovs. |. Vadibas teorija. Apgads “Jumava”, 2006.149.Ipp.
2 Saeed, T., Almas, S., Anis-ul-Hag, M., & Niazi, G. (2014). Leadership styles: Relationship with conflict
management styles. The International Journal of Conflict Management, 25(3), 214-225.
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meérkus. Vadibas process ir citu motivéSana un virziSana uz mérku sasniegS8anu. Tas ietver
jebkuru méginajumu ietekmét citu ricibu attieciba uz mérkiem. Uznémuma cilvékresursiem ir
loti liela nozime panakumu un mérku sasniegSana, $aja gadijuma vaditajs ienem strategiski
svarigu poziciju. Tiesi vadibas stils ir veids, ka vaditajs virza un kontrol€ uznémuma darbinieku
jutas un uzvedibu, lai sasniegtu noteiktus meérkus, veidotu organizacijas kulttiru, veicinatu
panakumus vai savlaicigi izvairitos no neveiksmém.?

Efektivs finansu sektors ir nozimigs faktors tautsaimniecibas attistibai. Starptautiskie
biznesa pakalpojuma centri (SBPC) ir vérte§jami ka arvalstu kapitala uznémumi, kas sniedz
butisku ieguldijumu Latvijas ekonomika, un SBPC ka nozare Latvija ir noteikta ka viena no
ekonomikas attistibas prioritarajiem attistibas virzieniem jo nodroSina labi apmaksatas darba
vietas ar atalgojumu, kas ir augstaks neka vidgjais valsti, taja pasa laika nodrosinot starptautisku
darba vidi, veselibas apdroSinaSanu, modernus birojus, karjeras izaugsmes iesp&jas un
korporativus pasakumus. # Darba autore izv&lgjusies pétfjumu veikt viena no starptautiskajiem
biznesa pakalpojumu centriem, SIA “Circle K Business Centre”, kur§ nodarbojas ar uzskaites,
gramatvedibas, audita un revizijas pakalpojumiem un konsultéSanu nodoklu jautajumos.

Darba meérkis: izanaliz€t uzskaites, gramatvedibas, audita un revizijas pakalpojumu
sniedzgja uznémuma SIA “Circle K Business Centre” darbinieku apmierinatibu, sniedzot
priekslikumus uznémuma vadibai un komandu vaditajiem par lideribas stila vadlinijam
ikdienas procesos.

Darba uzdevumi:

e Veikt literatiiras analizi, lai ieglitu un apkopotu informaciju par to, kas ir
lideribas teorija no vispariga aspekta, kadi ir lideribas stili un to galvenas
pazimes.

e Analizet petfjumu par lideru personigo iezimju ietekmi uz darbiniekiem.

e Izpéetit Latvijas ekonomiku pandémijas laika un ietekmi uz tirgzinibu.

e Dot ieskatu uznémuma SIA “Circle K Business Centre” darbiba.

e Izveidot anketas un veikt anketé€Sanu uzpémuma SIA “Circle K Business

Centre” darbinieku vidi, salidzinat un analizet vaditaju un vinu padoto atbildes,

3 Mustagim. (2016). The Influence of Leadership Styles and Motivation of Employees Job

Satisfaction. International Journal of Economics and Finance, 8(10), 176.
4 Latvijas Investiciju un attistibas agentlira. Latvija triumfé Starptautiskaja biznesa pakalpojumu centru

apbalvosanas konkursa, 2019. Pieejams: http://eksports.liaa.gov.Iv/latvija-triumf-starptautiskaj-biznesa-

pakalpojumu-centru-apbalvo-anas-konkurs



http://eksports.liaa.gov.lv/latvija-triumf-starptautiskaj-biznesa-pakalpojumu-centru-apbalvo-anas-konkurs
http://eksports.liaa.gov.lv/latvija-triumf-starptautiskaj-biznesa-pakalpojumu-centru-apbalvo-anas-konkurs

lai rastu kopsakaribu, ka lideribas stils ietekmé& darbinieku apmierinatibu ar
darba vidi.
Izdarit secinajumus un izvirzit priekslikumus uznémuma vadibai un komandu

vaditajiem par lideribas stila vadlinijam ikdienas procesos.

Lai sasniegtu darba izvirzito mérki un uzdevumus, tiks veikta literattiras avotu analize,

uznémuma SIA “Circle K Business Centre” darbinieku aizpildito aptauju anketu apkoposana

un analize, ka arT attiecigi dots autora viedoklis.

Magistra darbs sastav no 3 nodalam un 7 apak$nodalam. Darba 1. nodala tiks apliikota

lideribas teorija no vispariga aspekta, Iideribas stilu iedalijumi, p&tijumi par lideru personigo

iezimju ietekmi uz darbiniekiem, ka arT veikta analize un dots autora viedoklis par p&tijumu

rezultatiem. Darba 2. nodala tiks visparigi raksturota Latvijas ekonomika pandémijas laika, un

ka tikusi ietekméta tirgziniba. Dots ieskats uznémuma SIA “Circle K Business Centre” darbiba.

Darba 3. nodala, balstoties uz SIA “Circle K Business Centre” komandu vaditaju un vinu padoto

aizpilditajam anketam, veikta salidzinasana, ka vadibas stils ietekmé darbinieku apmierinatibu

un darba efektivitati.

Darba nobeiguma ir apkopoti autores secinajumi un priekslikumi.

Magistra darba izstradei tika izmantotas sekojoSas pétijuma metodes:

Nozares literatiiras analize;

Monografiska jeb aprakstosa petiSanas metode — sakopoti un aprakstiti teorétiskie
aspekti;

Anketu izveidosana un adaptéSana konkrétam pétijumam,;

Anket€Sana;

SalidzinaSanas metode — salidzinati divu dazadu anketu rezultati un noteikta to
kopsakariba;

Grafiski attélojosa metode — dati par anketeSanas rezultatiem att€los un tabulas;

Logiski konstruktiva pétijuma metode — izteikti secinajumi un priekslikumi.

Darba veikta informacija balstas uz nozares literatiiru, zinatniskajiem rakstiem, interneta

pieejamo informaciju un datiem, kas iegiiti no uznémuma SIA “Circle K Business Centre”.



1. LIDERIBAS TEORIJA

Lideribas teorijas véesturiska evoliicija ietver Cetrus galvenos laikmetus: iezimju,
uzvedibas, situacijas un jauno vadibu. Sakotngji uzmaniba tika pieversta dabiski dzimuSiem
vaditajiem un efektiva Iidera iezimju noteikSanai. P& tam sekoja uzvedibas vadiba un
koncentrgjas uz lidera darbibam. Situacijas teorija savukart apgalvo, ka labakais vadibas stils ir
tas, kas tiek pielagots konkrétajam situacijam. P&éc tam tam sekoja jaunas lideribas teorijas-
darfjumu transformacijas un sadarbibas teorijas kas ietver papildu faktorus, pienemot
sistémiskaku pieeju vadibai un nem véra misu misdienu pasaules daudzpusigo un sarezgito
raksturu un sekosanas nozimi efektiva vadiba.

1.1.tabula

Lideribas teoriju iedalijums péc laika periodiem®

Laika periods Teorija Iss apraksts
) ) . Koncentrgjas uz dabiski
1840. gads Liela cilveka vadiSanas teorija o
dzimus$iem lideriem.
) . Koncentrgjas uz lideru
1940.-1950. gads Iezimju teorija )
iezZIm&m, ricibu un prasmém.
Koncentrgjas uz to, lai vaditaji
1960. gadi Situaciju lideribas teorija pielago savu stilu, nemot

vera konkrétas situacijas.

Darfjumu un Koncentrgjas uz vadibu ka

1990. gadi

. . izmaksu un ieguvumu apmainu
transformacijas teorija ’

Viena no senakajam un popularakajam vadibas koncepcijam, kas uzplauka 19. gadsimta
un 20. gadsimta sakuma, tika saukta par “liela cilvéka” teoriju. S teorija pienéma, ka noteiktas
individualas 1pasibas jeb iezimes var atrast vaditajiem, bet ne tiem, kas nav Iideri un ka tas
IpaSibas nevargja attistit, bet tam ir jabut iedzimtam. Citiem vardiem sakot, teorija tika
pienemts, ka “lieli cilveki ir dzimusi, nevis laika gaita attistiti.”

“Liela cilvéka” teorija atstaja aiz sevis lielu interesi par méginajumu identificét
individualas iezimes, kuras ir visciesak saistitas ar vadibu un lika pamatus “lideribas iezimju
skolai”, kas uzskatija, ka lideru iezimes, kas ietver vinu sp&jas, motivus un uzvedibas modelus,

atSkiras no iezimém, kuras piemit personam, kuras nav lideri. AtSkiriba no “liela cilvéka”

5 Sastadijusi autore, izmantojot informaciju no Gutterman, Alan S.. Cross-Cultural Leadership Studies, Business
Expert Press, 2019. ProQuest Ebook



teorijas, iezimju teorija galvenais nosacijums nebija, vai lidera 1pasibas ir iedzimtas vai iegtas,
bet tika nemtas véra gan mantotas iezimes, pieméram, augums, svars un kermena uzbtive, ka
ar1 iegutas, kuras ir atkarigas gan no pieredzes, gan maciSanas. Lideribas skolai divi no
nozimigakajiem autoriem, tiek uzskatiti Stodgill un Mann un tie ir pieradijusi apgalvojumu, ka
noteiktas iezimes, piemé&ram, inteligence un dominéSana, ir saistiti ar vadibu. Stodgill uzskatija,
ka cilvéks neklust par Iideri, pamatojoties uz piederibu kadam pazimju kombinacijam, drizak
ieveroja, ka situacijas faktori spél&ja svarigu lomu, nosakot lideriem vélamas stratégijas un
uzvedibu.

Uzvedibas lideribas teorija kluva populara 1940. gados un 1950. gados saka paradities
bazas par lietderibu koncentréties uz lidera iezimém. Uzvedibas skolas atbalstitaji koncentrgjas
uz saviem pétijumiem par vaditaju uzvedibu un tas ietekmi uz vinu sekotaju ricibu. Saja
gadijuma “uzvediba” attiecas uz to, ka vaditajs iztur€jas pret saviem sekotajiem. Lidz 1960.
gadiem vispargjais viedoklis bija tas, ka lidera uzvedibas panakumi liela méra bija atkarigi no
notikuma konteksta vai situacijas. Uzvedibas teorijas balstijas uz pienémumu, ka efektivitate
lideru uzvediba, motivgjot savus sekotajus, ieklava dazadas neparedz€tas situacijas. Piem&ram,
Fidlers apgalvoja, efektiva vadiba, kas nepiecieSama, lai nemtu véra tadus faktorus ka lidera un
sekotaju attiecibas (t.i., sekotaju parliecibas Iimenis lidera prasmés un l@mumos, un lojalitate
pret vaditaju), uzdevuma struktiira (t.i., rutina) un lidera amatu (t.i., formalu autoritati, ieskaitot
sp&ju pieskirt atlidzibu, ka arT atbalstu, ko vaditajam sniedz visa organizacija).VEél viens
modelis, kas parasti tiek pieSkirts uzvedibas skolai, ir “cela-merka” teorija, kas koncentr&jas uz
veidiem, ka var vadit lidera uzvedibu, motivét sekotajus, nosakot celus, kas viniem biitu jaiet,
lai sasniegtu savus mérkus, taja pa$a laika novérsot §kérslus vinu ricibam. Saja laika identificéti
Cetri iesp&jamie vadibas stili — direktivu, atbalsta, [idzdalibas, un uz sasniegumiem orientéts
vadibas stils — So stilu panakumi atkarigi iepriek§ neparedzamam darbinieku kvalitateém
(piem@ram, darbinieku prasmém un pieredzes) un iepriek§ neparedzamiem darba vides
aspektiem (pieméram, uzdevumu struktiiras un kopgjas komandas dinamikas). ®Tika uzskatits,
ka vaditajiem ir svarigi motivét un dot iesp&ju sekotajiem vairot vinu paSapzinu, sasniegt savus
mérkus un darboties visaugstakaja [imeni. Zinatnieku Vroom un Yetton modelis arT identificgja
dazadus vadibas stilus, pamatojoties uz to, cik liela méra padotajiem ir atlauts piedalities
lémumu pienemsSana un ierosindja, ka biitu janosaka faktori, kurs stils ir vispiemérotakais un,

visticamak, biitu ari efektivs. Vinu modelis ierosinaja virkni ieteikumu, ko vaditaji var

6 Gutterman, Alan S.. Cross-Cultural Leadership Studies, Business Expert Press, 2019. ProQuest Ebook
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izmantot, lai saprastu, vai vaditaja riciba ir pietickami daudz informacijas patstavigi pienemt
lemumus, analiz&t problému struktiiru un mérku atbilstibu. ’

Astondesmitajos gados nostiprindjas jauna vadibas paradigma, ko dév€ja par
transform&joSu, un harizmatisku, ta galvenokart balstijas Uz zinatnicka Basa un vina
lidzgaitnieku darbu. ST vadibas teorija tika definéta ka transformacijas vadiba, kas ir vaditaju
uzvedibas kopums, kur§ paaugstina sekotaju motivacijas limeni. Zinatnieks Bass uzskatija, ka
transformacijas vaditaji ietekm€ savus padotos tris nozimigos veidos: palielina vinu izpratni par
padoto nozimi izpildamajos uzdevumus un nepiecieSamibu tos veikt kvalitativi; apzinaties vinu
pasu vajadzibas personigai izaugsmei, attistibai un sasniegumiem; un motivét padotos tiekties
péc uzn€muma kop&ja mérka, ne tikai Tistenot savus ikdienas dotos pienakumus.
Transformacijas lideribas teorijas atbalstitaji uzskatija, ka liela dala no agrako lideribas teoriju
piekritgjiem koncentréjas uz pamatprincipu, ka attiecibas starp lideriem un sekotajiem bija
balstitas uz savstarp&ju darfjuma saistibu izpildi. Bass juta, ka §is pieeja bija nepilniga un ka
bija nepiecieSama cita veida pieeja sekotajiem tikt atzitiem, lai tiktu nemti véra ne tikai sekotaju
rezultati, bet arT m&rki un redzgjums. Transformacijas vadibu raksturo tas, ka vaditajs izmanto
dazadas motivacijas prakses, kas ietver sekotaju iedvesmoSanu turpinat un sasniegt augstaku
kolektivo mérki, piedavajot izaicinajumus, veicinot individualo attistibu un radot kopigu misiju
un viziju. ® Tika uzskatits, ka parveidojosa un harizmatiska Iidera ideals bija tads, kur$ vargja
izmantot talredzigu un iedvesmojosu uzvedibu, lai motivétu vina sekotajus ne tikai
koncentréties uz savam individualajam interesém, bet ari organizacijas kop&jo labumu.
Transformacijas vadiba paredz, ka vaditaji spgj ietekmét savus padotos caur iedvesmu, ka ari
kopiga 1pasiba, kura sp€j virzit uzp€émumu uz prieksu, ir neatlaidiba, taja papildus ietverot
disciplinu un stingribu, lai p&c tas Tstenotu uznémuma noteikto stratégiju uzdevumu izpildei.®

Zinatnieks Lewin bija teicis, ka nav neka praktiskaka, ka laba teorija un vinam var
piekrist, teorija apvieno biezi vien abstraktus apgalvojumus un hipotézes, méginot tam pieskirt
jégu un dot izskaidrojumus sarezgitam situacijam. Teorija kltst par ikdiena lietojamu riku, kas
lauj 1zprast ikdiena apstradajamo, bezgaligo informacijas daudzumu. Ka visvieglakais teoriju

iedaltjums, tika atzits: formala un neformala lideribas teorija.

"Ford, J., & Harding, N. (2018). Followers in leadership theory: Fiction, fantasy and illusion. Leadership (London,
England), 14(1), 3-24.
& Metcalf, L., & Benn, S. (2013). Leadership for Sustainability: An Evolution of Leadership Ability. Journal of
Business Ethics, 112(3), 369-384.
® Kwan, P. (2020). Is Transformational Leadership Theory Passé? Revisiting the Integrative Effect of Instructional
Leadership and Transformational Leadership on Student Outcomes. Educational Administration Quarterly, 56(2),
321-349.
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1.2.tabula

Lideribas teoriju iedalijums®

Formala teorija Neformala teorija

Empiriski parbauditi priekslikumi, kas sniedz | Neparbauditi personiskie apgalvojumi par
skaidrojoSu un aprakstoSu ieskatu lietu | lietu butibu, biezi vien ierobezoti ar konkré&ta

butiba. cilvéka pasaules uzskatu, viedokli.

Formala teorija ir tas, ko tradicionali uzskata par zinatnisko vai akadémisko teoriju. Ta
tiek radita laika gaita, izmantojot hipot€zes, kas tiek empiriski pétitas, lai raditu sakaribas starp
jédzieniem. Galvenie faktori, kas ir batiski, lai butu sp&ja izskaidrot sarezgitas lietas
visaptverosa un vienkar$a veida, lai tas butu praktiskas, ka ar7 tas empiriska ticamiba un
parnesamiba. Neformala teorija atspogulo individu biezi vien zemapzinas domasanu par to, ka
darbojas pasaule vai konkrétas lietas, tas tiek attistitas laika gaita, izmantojot personigo pieredzi
un noveérojumus, lidz ar to teorijas paklaujot nepartrauktam parbaudes un atkartotam
apspriesanas procesam. Tomér neformalajai teorijai triikst empiriska pamatojuma, Iidz ar to
precizitati dazados jautajumos, ietekmeé konkrétas personas pasaules uzskats. Zinatnieks Bass
apgalvoja, ka lideribas teoriju uzdevumi ir izskaidrot tas rasanas jégu jeb bitibu un sekas.

Tomér teorijas ir japielago, jaizmanto iesp€ja, ka formalas teorijas var integrét
neformalajas vadibas teorijas, balstoties uz personigo pieredzi un vidi, kura darbojaties. Lai to
veiksmigi izdaritu, sakotn&ji jaizp€ta un jaiemacas formalas lideribas pamati un kas tajas ir
ietverts. Teorijas izpratne ir bitiska, jo ta savieno visaptverosu biitibu ar pieredzi, palidzot

veidoties priek3statam un dod iesp&ju macities. 1!

1.1. Galvenie lideribas stili

Vadiba ir socialas ietekmes process, kura vaditajs censas brivpratigi iesaistit padotos
sasniegt organizacijas mérkus. Vaditaju var definét ka personu, kura delegg vai ietekmé citus
rikoties, lai 1stenotu noteiktos mérkus. Miisdienas organizacijam ir vajadzigi efektivi vaditaji,
kuri izprot negaiditi sastaptos sareZgTljumus mainigi globala vide. Ja liderim bis labas attiecibas
ar darbiniekiem, efektivitate biis augsta no darbinieku puses.'?

VadiSanas stils ir tipisku un saméra stabilu panémienu kopums, ar kuru vaditajs/ Iideris

iedarbojas uz darbiniekiem, lai istenotu organizacijas mérkus. Ar jédzienu “vadiSanas stils”

10 SastadTjusi autore, izmantojot informaciju no Dugan, John P. Leadership Theory.
11 Dugan, John P. Leadership Theory : Cultivating Critical Perspectives, John Wiley & Sons, Incorporated,
2017. ProQuest Ebook Central.
12 Buble, M., Juras, A., & Mati¢, 1. (2014). The relationship between managers’ leadership styles and motivation.
Management (Split, Croatia), 19(1), 161-193.
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saprot vadiSanas formu un metozu kopumu konkrétd uznémuma/ kolektiva. Tas ietver tadus
vadiSanas raksturojoSus elementus ka pienemtie saimnieciskas un socialas attistibas planoSanas
pan€mieni, organizacijas struktiira, sociali psihologiska gaisotne, personala vadi$anas politika,
darba apmaksas un stimul€Sanas sist€ma, darba un razoSanas organizacija un kultiira un pat
apkartnes arhitektoniski estgtiskais veidols, telpu interjers u.tml. Sada nozimé var runat,
pieméram, par konkréta uznémuma stilu. Sauraka nozimé ar vadiSanas stilu saprot darba
panémienu sistému, ko izmanto darba ar cilvékiem. VadiSanas stils izpauzas ar1 vaditaja runas
maniere, prasmé uzklausit padotos, maka sagatavot, pienemt un istenot Iémumus.

Konkréeta vaditaja stils veidojas dazadu faktoru ietekmé. Te vispirms jamin apkart&jas
vides ietekme, jo ekonomiski attistita valstl ar stabilu naudas un nodoklu politiku un augsti
attistitu razoSanu vadiSanas stils biis savadaks, neka valsti, kas tirgus ekonomika sper pirmos
solus. So faktoru konkréts vaditajs ietekmé&t vai mainit nevar — tas nav vina spekos. VadiSanas
stilu ietekm@ ari katra vaditaja individualas TpaSibas: fiziologiskie parametri (nervu darbibas
patnibas, vielmaina u.tml.), izglitiba, pieredze, intereses, darbibas mérki u.c. 13

Interese par Iideribu un lidera stila izp&ti gadu gaita ir saglabajusies dinamiska. Vadibas
joma ir pietiekosi liels literaturas klasts par lideribu, katram p&tniekam cenSoties izpétit labu
vaditaju 1pasibas un noteikt, kur§ vadibas stils ir vispiem&rotakais, lai ietekmétu darbiniekus
stradat kopiga redz€juma virziena un sasniegt organizatoriskus mérkus. Debates par to, kas
liecina par labu Iideri, laika gaita ir attistTjusas. 1* Agrakie p&tfjumi parasti atskira divus vadibas
stilus: a) uz uzdevumiem orientéts stils, kura galvena uzmaniba tika pieveérsta uzdoto uzdevumu
veikSanai, un b) uz attiecibam/personu orientéts stils, kura uzsvars tiek likts uz savstarp&ju
personisku attiecTbu uzturg$anu un uz citu cilvéku tikumibu un labklajibu.’®

Autores prat, galvenie lideribas stili, kuri visbiezak tiek pielietoti miisdienu uznémumu
vidd, ir:

e Transformacijas vadibas stils;

e Transakcionalas vadibas stils;

e Autoritativais vadibas stils;

e Liberalais vadibas stils;

e Demokratiskais vadibas stils.

13 Praude. V. Menedzments, 2. gramata, 2012, p. 43.-52.
Mustagim. (2016). The Influence of Leadership Styles and Motivation of Employees Job
Satisfaction. International Journal of Economics and Finance, 8(10), 176.
15 Henkel, T., Marion, J., & Bourdeau, D. (2019). Project Manager Leadership Behavior: Task-Oriented versus
Relationship-Oriented. Journal of Leadership Education, 18(2), 1.
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Transformacijas vadibas stils koncentrgjas uz sekotaju attisttbu, ka ar1 vinu
vajadzibam. Vaditaji ar transformacijas vadibas stilu koncentr&jas uz darbinieku vertibas
sist€mas izaugsmi un attistibu. Transformacijas vadibas mérka defingjums var€tu biit parveidot
cilvékus un organizacijas burtiska nozimé — mainit to pratu, paplaSinat redz€umu, gut
skaidribu, lai pastavétu par kopigam vertitbam un raditu parmainas, kas ir pastavigas,
pasaizliedzigas un dinamiskas. Transformacijas vadiba organizacijas vaditajs kltist atveértaks un
aizstav darbinieku intereses, pienem grupas mérkus un uzdevumus, tadgjadi, vini apvieno
darbiniekus, lai tie mainitu savu individualo interesi pret grupas interesém. Transformacijas
stila lideri mudina sekotajus skatit problémas no jaunam perspektivam, sniedz atbalstu un
iedrosinajumu, defing viziju, stimulé emocijas un identifikaciju. Transformacijas vaditaji spgj
defingt un formul&t savu organizaciju redz€umu, un vinu vadibas stils var ietekmét darbinieku
individualos aspektus, piemé&ram, motivacijas limena palielinasanu. 1

Salidzinot art transakcionalo vadibu, transformacijas vadiba spg vairak iedvesmot
padoto ieks&jo motivaciju, atspogulojot organizacijas redz&jumu, tas rtpes par padotajiem, tada
veida padotie var uzlabot savu darba sniegumu. '’Sis vadibas stils saviem padotajiem izvirza
lielas ceribas un augstus darbibas meérkus, uzsverot padoto svarigo lomu un veértibu
organizacijas mérku sasniegSana. Tada veida darbinieki tiek motiveti savas vertibas ienest ari
komandas vértibas. Transformacijas vadibas stila vaditaji vairo darbinieku uzticibu un drosibas
sajlitu organizacija, izmantojot savu objektivitati un morali. Sie vaditaji arT pievér§ uzmanibu
ripém par darbinieku darbu un majas dzivi un pieliek piles, lai apmierinatu darbinieku
vajadzibas péc sasniegumiem un izaugsmes. Visas §is uzvedibas palielina darbinieku piederibas
sajiitu. Sie vaditaji apliecina darbinieku vértibu un nozimi organizacijai, attélojot pievilcigu
viziju, un palidz darbiniekiem izveidot pozitivu pasu koncepciju, kas tadejadi paaugstina
darbinieku identitati un vél vairak generé psihologisko piederibu.'® Zinatnieks Bass ierosinaja
transformacijas lideribas teoriju, kura vaditajs spgj iedvesmot padotos tada meéra, ka vini
darbojas, parsniedzot ceribas. Transformacijas vaditaji ir tie, kas koncentréjas uz savu sekotaju

augstakas pakapes iek$€jam vajadzibam un piedava meérki, kas parsniedz 1stermina mérkus.

16 Bastari, A., Eliyana, A., & Wijayanti, T. (2020). Effects of transformational leadership styles on job performance
with job motivation as mediation: A study in a state-owned enterprise. Management Science Letters, 10(12), 2883-
2888.
17 Al Harbi, J., Alarifi, S., & Mosbah, A. (2019). Transformation leadership and creativity: Effects of employees
pyschological empowerment and intrinsic motivation. Personnel Review, 48(5), 1082-1099.
18 Mi, L., Gan, X., Xu, T., Long, R., Qiao, L., & Zhu, H. (2019). A new perspective to promote organizational
citizenship behaviour for the environment: The role of transformational leadership. Journal of Cleaner
Production, 239, 118002.
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Transformacijas lideriem ir tendence izteikt saviem sekotajiem spécigu redz€jumu, un
vini spgj uzlabot savu sekotaju morali izvirzito mérku sasniegSanai un ir orient€ti uz
parmainam. Sie vaditaji motivé savus sekotajus domat atskirigi, izplest savas robezas un ieviest
jaunas stratégijas. Tapéc més sagaidam, ka $is vadibas stils butu efektivaks nozar€s, kuras ir
orientétas uz parmainam un kuru izaugsmei un izdzivoSanai ir nepiecieSamas inovacijas.
Piem@ram, IT nozare ir viena no galvenajam nozarém, kura inovacijas un parmainas ir obligatas
izdzivosanai un izaugsmei. Transformacijas vadiba var biit efektivaka projektu panakumiem
attistitajas valstis, jo Sajas valstis augstakas vajadzibas ir izteiktakas. Transformacijas Iideru
sp&ja motivet savus komandas loceklus, izmantojot intelektualo stimulaciju, pasizpausmi un
orientaciju uz sasniegumiem, biis efektivaka projektiem attistitajas sabiedribas.!® Turklat,
transformacijas vaditdji, pateicoties savai sp&jai stimulét savus sekotajus, attista salied&tibu
starp komandas locekliem. 2°

Transakcionala vadiba vairak palaujas uz “darfjjumiem” starp vaditaju un darbinieku,
péc kuriem darbiniekiem tiek atlidzinata konkrétu mérku vai snieguma krit€riju izpilde.
Transakcionala vadibas stila vaditajs vispirms salidzinas sakaribu starp veiktsp&ju un atlidzibu,
kas mudina padotos $o veiktspgju uzlabot.?! Darfjumu vadiba organizacijas nodrogina vaditaju
un padoto mijiedarbibu. Ar transakcionalo vadibas stilu saprot atalgojumu un mérku apmainu
starp darbiniekiem un vadibu. Transakcionala stila parstavji motivé darbiniekus, izmantojot
apmainas funkciju, pieméram, paveic papildu darbu, apmaina pret prémijam. Transakcionala
stila vaditajs médz koncentréties uz uzdevumu izpildi un darbinieku atbilstibu $o uzdevumu
veikSanai, un Sie vaditaji diezgan liela méra palaujas uz organizacijas atalgojumu, lai ietekméetu
darbinieku sniegumu. Transakcionalais vadibas stils ierosina pamatideju, ka cilvékus motive
atlidziba un sods un ka padotajiem pirmam kartam ir jadara tas, ko vinu vadiba saka.
Transformé&josas vadibas gadijuma padoto uzvediba tiek motivéta ne tikai ar atalgojumu, bet

arT ar procesu, kas noved pie §1 atalgojuma. Transformacijas vadiba parklajas ar vairakiem

19 Abbas, M., & Ali, R. (2021). Transformational versus transactional leadership styles and project success: A
meta-analytic review. European Management Journal, European management journal, 2021-11.
2 Barroso Castro, C., Villegas Perifian, M., & Casillas Bueno, J. (2008). Transformational leadership and
followers' attitudes: The mediating role of psychological empowerment. International Journal of Human Resource
Management, 19(10), 1842-1863.
21 Megheirkouni, M., Amaugo, A., & Jallo, S. (2018). Transformational and transactional leadership and skills
approach. International Journal of Public Leadership, 14(4), 245-259.
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harizmatiskas lideribas aspektiem, kuru rezultata sekotaji stingri apzinas sevi ar vadona
palidzibu un motivaciju var sasniegt, iedvesmojot padotos. 22

Transakcionala vadiba ietver tris dimensijas: materialo atlidzibu, verbalo atlidzibu un
iesp€jamas sankcijas. Tos vienojo$a IpaSiba ir tada, ka tas veidojas atkariba no darbinieku
sniegumu un ar dazadiem instrumentiem cenSas saskanot darbinieku un organizacijas
intereses.? Darfjumu vadibu raksturo darbibas standartu noteik§ana un mérku sasnieg$ana,
izmantojot atlidzibu un sodus. Sie vaditaji aktivi vai pasivi uzrauga savu sekotju progresu un
vajadzibas gadijuma veic korig€joSus pasakumus. Ta ka transakcionalas vadibas vaditaji labi
sp&j nodrosinat ar sniegumu atkarigu atlidzibu un vini koncentr&jas uz savu padoto argjam
vajadzibam un savlaicigu uzdevumu izpildi, vinu atalgojuma stratégija var motivét vinu
sekotajus sasniegt projekta merkus. Turklat Siem vaditajiem ir javeic korektivas darbibas (aktivi
vai pasivi), kad vini konstaté kliidas vai kludas, lai nodroSinatu veiksmigu projektu izpildi.
Tapeéc projektu vaditaji, visticamak, sasniegs v€lamos projekta rezultatus, demonstrgjot
darfjumu vadibas stilu. * Darfjuma vaditaji nosaka standartus un péc tam sagaida, ka vinu
sekotaji ievéro $os standartus un aktivi vai pasivi veiks koriggjosus pasakumus. Sis vadibas stils
var but efektivaks gadijumos, kad parmainas un inovacijas nav priekSnoteikumi, piemeram,
biivniecibas nozarés. Darfjumu vadiba biis efektivaka projekta panakumiem jaunattistibas
valstis, jo darfjumu vaditaji vairak riip&jas par savu sekotaju argjam vajadzibam un atalgo savus
komandas loceklus par vinu sniegumu. 2° Ja vaditajam ir loti liels kontroles diapazons, darfjumu
vadibas stils var nebiit noderigs darbinieku motivéSanai, jo liela komanda biis griiti izsekot
darbiniekiem, kuri nereti slinko. Turpretim darfjuma vaditajs var viegli nodros$inat, ka atlidziba
ir atkariga no veikuma mazas grupas — mazos projektos. Tapéc sagaidams, ka mazaku projektu

gadifjuma saistiba starp darfjumu vadibu un projekta panakumiem biis spécigaka. 28

22 Buble, M., Juras, A., & Mati¢, 1. (2014). The relationship between managers’ leadership styles and motivation.
Management (Split, Croatia), 19(1), 161-193.

2 Hansen, J., & Pihl-Thingvad, S. (2019). Managing employee innovative behaviour through transformational and
transactional leadership styles. Public Management Review, 21(6), 918-944.

2 Abbas, M., & Ali, R. (2021). Transformational versus transactional leadership styles and project success: A
meta-analytic review. European Management Journal, European management journal, 2021-11.

% Sanda, A., & Arthur, N. (2017). Relational impact of authentic and transactional leadership styles on employee
creativity: The role of work-related flow and climate for innovation. African Journal of Economic and
Management Studies, 8(3), 274-295.

% Jowah, L., & Alagha, I. (2021). The impact of transactional leadership as a strategic imperative in project
execution at a mobile company. Eurasian Journal of Business and Management, 9(2), 123-138.
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Misdienas organizacijam ir nepiecieSams piemérots vadibas stils, kas reagé uz
dinamiskam parmainam biznesa vidé. Ka viens no vadibas stiliem, kur§ vél joprojam tiek
piekopts dazadas organizacijas ir autoritativais vadibas stils, ko raksturo individuala kontrole
par visu grupas dalibnieku darbibam. Parasti autokratiskie vaditaji izdara izvéli, balstoties uz
saviem uzskatiem un spriedumiem, un reti uzskata sekotaja padomu, kam nepiecieSama grupas
absoliita un autoritara kontrole. Sada veida vaditaji vélas, lai vinu padotie darbotos saskana ar
savu komandu. 2’ Organizacijas ar autoritara stila vaditaju ir zemaks savstarpgjas saprasanas
limenis, cilvekiem ir vaji attistits kolektiva gars, kaut gan pret darbu vini izturas centigi. Seit
padotie tiek stingri kontrol&ti, viniem nav iesp&jas paust iniciativu un pienemt pastavigus
lémumus. Tas, protams, nekada zina neveicina kontaktu attistibu starp vaditaju un vinam
paklautajiem darbiniekiem. 2

Autokratiska vadiba var noderét arkartas situacijas, ja uznémums saskaras ar krizi vai
steidzamu problému, kas prasa tiilitgju reakciju. Autokratiskas vadibas negativas sekas padara
to par vismazak popularu vadibas stilu. Pirmkart, padotajiem grupas locekliem ir tendence turét
aizvainojumu par vaditaju, jo vini jiitas ta, it ka viniem nebiitu teikSanas [émumu pienemsana.
Autokratiskie lideri biezi vien nekonsult€jas ar savu komandu, ka rezultatd var rasties
neapmierinati darbinieki, kuri uzskata, ka vini nevar dot savu ideju procesa laika, lai nonaktu
pie galgja lemuma. Sadam grupam médz pietriikt rado§uma, jo vinu idejas netiek uzklausitas,
lidz ar to laika gaita vairs negener&jas. Autokratiskie vaditaji biezi pielauj kltdu, aizmirstot
prasmes un zinasanas, ko grupas dalibnieki ienes projekta, jo autokratiskais lideris ir tads, kur§
loti labi apzinas sava amata ietekmes spéku, un kuram ir maz uzticibas vai ticibas padotajiem.
Autokratiska vadibas stila loti centralizéta komanda nodroSina, ka sistéma pilniba ir atkariga
no Iidera. Ja vadonis ir stiprs, sp&jigs, kompetents un vienkarsi, organizacija darbojas raiti, un,
javadonis ir vaj$, nekompetents vai vinam ir zemi €tikas un morales standarti, visa organizacija
cie$ viena lidera dél. Komanda negiist labumu no visu komandas biedru radoSuma un pieredzes,

tapéc tiek zaudétas daudzas komandas snieguma prieksrocibas. 2°

27 Bhatti, N., Maitlo, G., Shaikh, N., Hashmi, M., & Shaikh, F. The Impact of Autocratic and Democratic
Leadership Style on Job Satisfaction. International Business Research (Toronto), 5(2), International business
research (Toronto), 2012-01-29, Vol.5 (2).

28 Ukolovs, V., Mass. A., Bistrjakovs. |. Vadibas teorija. Apgads “Jumava”, 2006.150.Ipp

2 Bhatti, N., Maitlo, G., Shaikh, N., Hashmi, M., & Shaikh, F. The Impact of Autocratic and Democratic
Leadership Style on Job Satisfaction. International Business Research (Toronto), 5(2), International business
research (Toronto), 2012-01-29, Vol.5 (2).
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Sim vadibas stilam ir daudz pretrunigu iezimju, kas traucé darbinieku attistibu un
izaugsmi. Cilveki, kas nevé€las atrasties saspringta gaisotng, biezi vien aiziet no $adas
darbavietas. Autoritara vaditaja vaditd darba kolektiva ir vérojama liela personala mainiba.
Starp vaditaju un padotajiem ir neparvarama barjera. Tas norada uz §1 vadiSanas stila
nepiemérotibu ikdienas darbam, tomér jaatzist, ka ir situacijas, kuras ieteicams vienpersoniski
pienemt lémumu, pieméram, steidzamos gadijumos, kad nav laika izvérst garas kolektivas
apspriedes. Turklat ne vienme&r grupas darbinieki ir gatavi parrunam un lidzdalibai vadiSanas
procesa. Tas parasti ir atkarigs no darbinieku izglitibas, kompetences un kvalifikacijas ITmena.®

Tomeér dazi zinatnieki ir apSaubijusi parliecibu, ka autoritara vadiba vienmeér kaité
darbiniekiem un organizacijam, ta vieta liekot domat, ka ta var pozitivi ietekm@t darbiniekus.
Pieméram, dazi petijumi ir paradijusi pozitivas attiecibas starp autoritaru vadibu un darbinieku
sniegumu, Tpasi stresa situacijas, piem&ram, militaros konfliktos, dominé autokratiska vadiba.
Ka ar1 autokratiska vadiba grupas dalibniekiem dod iesp&u koncentréties uz konkrétu
uzdevumu veik$anu, lieki neraiz&joties par sarezgitiem Iémumiem un kopg&jo ainu. Ta ka katrs
grupas dalibnieks koncentrgjas uz viena pienakuma veikSanu un ta labu izpildi, vini parasti ir
augsti kvalificéti §1 pienakuma izpilde, kas dod labumu visai grupai un palielina varbiitibu, ka
projekts biis veiksmigs. Arl celtniecibas un razoSanas uzn€mumi médz but autokratiski.
Biivniecibas un razosanas nozar€s katram grupas dalibniekam ir janosaka skaidrs uzdevums,
jaievéro noteikumi un termini, kas jaievéro, lai kop@jais projekts biitu veiksmigs. Sadas
situacijas ir ideali pieme&rotas autokratiskiem vaditajiem, jo vini ir lideri, kas nodroSina projekta
savlaicigu pabeigSanu un ka darbinieki ievéro droSibas noteikumus, lai izvairitos no
negadijumiem. 3!

Liberalais vadiSanas stils ir autoritativa vadiSanas stila pretstats- otra vadiSanas pieejas
galgjiba. Vaditajam Saja gadijuma ir sameéra neliela nozime. Vin$ praktiski neiejaucas padoto
darba, necensas riipigi kontrolét un ietekméet darba norisi. Katrs darbinieks brivi izv€las savus
darba uzdevumus un panémienus. Vaditajs tikai nosaka attalaku merki, kas galarezultata
jasasniedz. Ka to paveikt, katrs lemj pats. Liberala stila vaditaju griti nosaukt par lideri, jo
ikviens vinam padotais darbinieks pats organize savu darbu. Iniciativa pilniba pieder daritajiem.
Vaditajs iejaucas tikai tad, ja kads to lidz, tacu 1€émumi tiek pienemti ar vina minimalu

lidzdalibu. Art darba kolektiva ieks€ja struktiira tiek veidota bez vaditaja lidzdalibas. Vaditaja

30 Praude, V. MenedZments, 2. gramata. SIA “Burtene”, 2012. 43.-52. Ipp.

31 Bhatti, N., Maitlo, G., Shaikh, N., Hashmi, M., & Shaikh, F. The Impact of Autocratic and Democratic
Leadership Style on Job Satisfaction. International Business Research (Toronto), 5(2), International business
research (Toronto), 2012-01-29, Vol.5 (2).
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funkcijas Saja gadijuma ir parstavét darbinieku grupu darfjumos ar citam organizacijam,,
stratégisku jautajumu risinasana u.tml. Ja vaditajs izsaka savas domas vai piezimes, tad tas nav
uzskatamas par absoliitu kritiku. Katram darbiniekam ir iesp&ja brivi izraudzities savu attistibas
virzienu. Vina izaugsmi sekme pargjie grupas dalibnieki. Katram darbiniekam tiek dota iesp€ja
sevi izteikt un stradat relativi neatkarigi. Katrs brivi darbojas sava joma, un nav zinams, kad
tiks sasniegts kop&jais merkis.

Pie liberala vadibas stila darbinieki visbiezak ir mazak centigi savu funkcionalo
pienakumu veikSana, tomér tas netrauc€ izradit noteiktu interesi par lietiSko un, it 1pasi,
personigo attiecibu dibinaSanu. Bet neretas ir situacijas, kad nepareizu attieksmi pret darbu
pavada negativas personigas un lieti§kas attiecibas starp kolggiem. 32

Darbinieku moralei un radoSumam pateicigaks ir demokratiskais vadibas stils,
pazistama ar1 ka lidzdaliba vai kolektiva vadiba. Vadibas stils, kura grupas dalibnieki ir aktivaki
lemumu pienemsanas procesa. >3 Rezultata organizacijas istenota darbiba ir darba grupu kopéjs
rezultats, kas izkristaliz€jas no atseviskiem priekSlikumiem. Vaditaja uzdevums ir vadit §1s
apspriedes un organizg&t pienemto I[@mumu izpildi. Ja darbinieki nav kompetenti kada 1émuma
pienemsSanai, tad vin$ izstrada vairakus iesp&amos darbibas variantus, iepazistina ar tiem
kolektivu, un kopigi izvélas pienemamako. Sarunas ar darbiniekiem vaditajs sanem daudz
neformala rakstura informacijas un ir informé&ts par nolikumiem kolektiva, par dazadiem
viedokliem. Kolektivam ir javeic noteikts darbs, tomér katrs var justies saméra brivi.
Pienakumus un darba uzdevumus sadala pasi kolektiva locekli. Vaditajs tikai izsaka ieteikumus
un padomus, ka ar1 palidz tikt gala ar jautajumiem, kurus nevar atrisinat atseviski darbinieki.
Komunikacijas notiek visos virzienos — gan starp vaditaju un padotajiem, gan starp grupas
dalibniekiem. Lidz ar to visi ir informé&ti par notiekoSo. Tiek radita arT labvéliga psihologiska
gaisotne, cilveki jutas brivi. Demokratiska stila vaditajs biezi tiek uzskatits par grupas locekli;
vins piedalas grupas darba, jo nav striktas robeZas starp vaditaju un padotajiem. Vaditajs ir tikai
viens no viniem, kam arf ir savi darba uzdevumi, t.i., vadiSanas funkcijas. Tacu ar1 kolektivs
piedalas darba vadiSana. Protams, darbinieki darbojas iepriek$ noteiktas robezas, tomeér tas ir
pietickami plasas.

Demokratiska stila vaditajs biezi lieto ieks$€jo pozitivo motivéSanu, tadu ka
apmierinatiba ar darbu, labas attiecibas starp kolégiem. Sadi stimuli neprasa papildu materialos

resursus, tacu ce| darba raZigumu. Vaditajs katra zina censas morali atbalstit grupu, kritizgjot ir

32 Praude, V. MenedZments, 2. gramata. SIA “Burtene”, 2012. 43.-52.Ipp.
33 Zarinah, A., Nur Farhana, A., & Nadiah, A. (2018). Lean production and business performance: Influences of
leadership styles. Journal of Fundamental and Applied Sciences, 9(5S), 1030.
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lietiSks un uzmanigs, lai neaizvainotu darbiniekus, ka ar1 piesardzigs kadu uzslavgjot, lai
kolektiva kopuma saglabatos labvéliga gaisotne un atticksme pret citu darbu.3*

Ka viens no §1 vadibas stila minusiem ir tas, ka atkariba no darbinieku vai padoto
ieguldijuma, ir iesp&jams, ka padotie pienems vajus l@émumus, ka rezultata, tam ir negativa
ietekme uz organizaciju. Demokratiska vadiba teorctiski izklausas labi, bet biezi vien ir iestigusi
tas gausaja lémumu pienemsanas procesa, un rezultati, kas var€tu Skist iesp&jami, vienmer
prasis daudz laika un palu. Sis vadibas stratgijas lielakais ieguvums ir tas, ka darbinieki jatas
vairak novertéti un it ka vinu viedoklis ir svarigs. Tas veicina ar saskanotaku komandu, kura
darbinieki jutas vairak saistiti ar vaditajiem un parasti ir vairak iesaistijuSies sava organizacija.
Demokratiska vadiba vislabak darbojas situacijas, kad grupas dalibnieki ir prasmigi un vélas
dalities ar savam zinasanam. Tapat ir svarigi, lai buitu pietiekami daudz laika, lai lautu cilvékiem
lidzdarboties, izstradat planu un péc tam balsot par labako darbibas virzienu.®®

Cel§ uz racionalu komunikacijas veidoSanu ved caur cilvéka psihologiju, noteikta
vadibas stila un metozu izmantosanu. Komunikacijas atklatibu un efektivitati nosaka tiesi
komunikacijas stils. Kolektiva, kur valda demokratiskais stils, tiek noverotas labakas attiecibas
starp darbiniekiem. Vaditaji, kas piekopj Sadu stilu, sliecas uz savu pilnvaru un atbildibas
delegésanu zemakiem vadibas limeniem, to lietderigo un pielaujamo patstavibu. Vaditajs izrada
padotajiem cienu un uzticibu, izprot vinu intereses un vajadzibas.®

Katra vadiSanas stila efektivitati nosaka ta lietoSanas joma un situacijas, kada tas tiek
izmantots. NeatbilstoSos apstaklos un darba ar nepiemérotiem cilvékiem ikviens stils dos tikai
negativu rezultatu. Tacu ir tendence meklét vienu jebkura situacija izmantojamu stilu. Viena,
jebkura situacija izmantojama, stila nav. Katrai organizacijai ir savs piemérots stils, darbibas
veids. Lai to noteiktu, jaanalizé darba sistémas stavoklis kopuma. '

Analizgjot konkretos vadibas stilus, autore uzskata, ka viena vadibas stila pielietoSana
ikdiena, nav efektivakais veids, bet butu attiecigi katra situacija jaizverte, kur§ no vadibas
stiliem butu piemérotaks, lai apmierinati butu gan darbinieki, gan vaditajs, ar kop&jo gito
rezultatu. P&c autores domam, labi vaditaji zina, ka vadibas stils ir daZos briZos jasp€j mainit,
lai efektivi parvalditu padotos, nemot veéra atmosféru un darba vidi attiecigaja bridi, iesp&jams,

ka vaditaji, kuriem ir ilga pieredze $aja joma, spgj instinktivi parslégties no viena vadibas stila

34 Praude, V. MenedZments, 2. gramata. SIA “Burtene”, 2012. 43.-52.Ipp.
3 Bhatti, N., Maitlo, G., Shaikh, N., Hashmi, M., & Shaikh, F. The Impact of Autocratic and Democratic
Leadership Style on Job Satisfaction. International Business Research (Toronto), 5(2), International business
research (Toronto), 2012-01-29, Vol.5 (2).
%6Praude, V. Menedzments, 2. gramata. SIA “Burtene”, 2012. 43.-52.Ipp.
lvans, U., Ruskule, S. Vadisanas pamati. Malnava: Latvijas Lauksaimniecibas Universitate, 2006. 276.Ipp.
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uz citu, vini saprot, gan kas ir jadara, gan cilvékus, kurus vini vada. Vadibas stila izvéli biezi
vien nosaka arT darba vide, cik ta ir stabila vai konservativa, vai patstavigi mainiga. Lai gan nav
viena vadibas stila, kas ietekm&tu komandas sniegumu, autores prat, transformativa vadibas
stila lideris demonstré savu uzticibu padotajiem, tadejadi batiski ietekm€jot vinu velmi stradat
ar lielaku atdevi, kas raditu arT augstaku darba efektivitates Iimeni un apmierinatibu ar savu
darba vietu kopuma. Tapéc radot darbiniekos sajiitu, ka viniem uzticas un vinus noverte,
komandas vaditajiem var€tu but lielaka ietekme uz pozitivu komandas kop&jo sniegumu.
Autore uzsver, ka svarigi vaditajiem skaidri formulét viziju, kas iedvesmotu darbiniekus
uznemties lielaku atbildibu par savu darbu, ka ar1 precizét mérkus, skaidri noteikt uzdevumus
un lomas, noteikt atalgojumu un bonusu sist€ému, kas sp&tu motivét darbiniekus efektivak veikt
savus pienakumus. Ari darbinieku vajadzibu izpraSana, atbalstoSas gaisotnes radiSana un

lidzdaliba uzticibas veidoSanas prakse ar1 varétu veicinat produktivaku sniegumu.

1.2. Lidera personigo iezimju ietekme uz darbiniekiem

Lideribas teorijai un pé&tijumiem ir salidzinosi ilga v&sture, kas aptver vairak neka
gadsimtu, tomér salidzinosi ir diezgan 1sa vesture stingrai zinatniskai teorijai un petijjumiem par
lideru un lideribas attistibas ttmam. Ka atziméja zinatnieks Day, atSkiriba starp lideru attistibu
un Iideribas attistibu ir potenciali svariga. Lideru attistiba ir vérsta uz individualu lideru
pilnveidosanu, turpretim lideribas attistiba, koncentr&jas uz attistibas procesu, kas p&c biitibas
ietver vairakus individus (pieméram, vaditajus un sekotajus vai darbiniekus paSu vadita
komanda). Tac¢u, nemot véra lideribas teorijai veésturiski pieversto lielo uzmanibu, Skiet, ka ir
plasi izplatits nepareizs priekSstats, ka, ja Saja joma varétu vienkarsi identificét un vienoties par
“pareizo” lideribas teoriju, bet tas nemaz nav tik vienkarsi. 3 Atsevisku lideru pilnveido$ana un
efektivu lideribas procesu izstrade ietver vairak neka tikai izlemSanu, kuru lideribas teoriju
izmantot efektivas attistibas motivéSanai. Tas ir tapéc, ka cilvéka attistiba ietver sarezgitu
procesu kopumu, kas ir jasaprot. Nemot vera, ka individuala lidera attistiba notiek kopgjas
attistibas konteksta, ir jakoncentr&jas ne tikai uz attistibu, bet art uz vadibu, lai izceltu, ka Sis
process attistas. 3

Vadiba balstas uz priek$statu par unikalam attiecibam, ko lideris veido ar katru grupu.

Grupas locekliem. Ta atspogulo to, ka lideris izturas pret darbinieku un ka darbinieks reagé uz

38 Day V. David. Advances in leader and leadership development: A review of 25years of research and theory,
The Leadership Quarterly, Volume 25, Issue 1, 2014, Pages 63-82.
39 Longenecker, C., & Insch, G. (2018). Senior leaders’ strategic role in leadership development. Strategic HR
Review, 17(3), 143-149.
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Iideri. Tad&jadi §Ts atskiribas var ietekmét lidera un sekotaja mijiedarbibu. “°Personibas, vadibas
stila, attieksmju u. tml. atkiribas var butiski ietekmé&t vadibas efektivitati. Personiba attiecas uz
ipasibu un praksu kopumu, kas ir pamata relativi stabilam uzvedibas modelim, reaggjot uz
idejam, objektiem vai cilvékiem vide. Cilvekiem, kas nak no dazadam vidém, biis atSkiriga
atticksme, vértibas un normas. So atskiribu rezultata veidojas atikirigas personibas, kas nosaka
vinu ricibu un uzvedibu un ietekm@ vaditaja un sekotaja mijiedarbibu. Daziem lideriem var biit
speciga, bet daziem vaja personiba, kas var ietekmét citus darbiniekus un noteikt, ka vini
darbojas, ka arT kop&jo organizacijas darbibu. Tapé&c ir pamatoti sagaidit, ka lideru personibas
iezimes, var ietekmét padoto personigas vértibas un attieksmi.*!

Saskana ar personigo rakstura Tpasibu koncepciju, lideriba ir noteiktu cilvékam
piemitosu rakstura IpaSibu sekas. Personibas TpasSibas vairak neka kadi citi tas raksturojumi
ietekm@ vaditaja darbibas raksturu, vina darba metodes un veidus.*? Termins “ personiba “ tiek
saprasts ka “ individa tieksme domat, just un rikoties noteikta konsekventa veida *“. Personibas
iezZimju meériSana ir ierasta prakse daudzas organizacijas gan darba pienemSanas, gan
nodarbinatibas laika. Personiskas iezimes spgj izskaidrot cilvéku uzvedibu un dazadas darbibas
formas gan privataja dziveé, gan darba, tapec personibas iezimes var ari palidzet izprast ari
kop&jo organizacijas uzvedibu.*® Personibu var raksturot ka ipasibas, kas kadam cilvékam
piemtt, rikojoties noteikta veida. Tadgjadi no vaditaja labas personibas, darbinieks var labi veikt
darbu, viegli komunicgt ar citiem komandas locekliem un labi sastradaties ar citiem, sadarboties
vai palidzét viens otram, lai paveiktu komandai noteikto darbu.**

Individa dzimumam var bt svariga loma cilvéka skatijuma uz pasauli. Konkréti,
sievietém un virieSiem ir atskirigas vértibas un &tiskie uzskati. Saja zina sievietes meédz izradit
lielaku interesi par citiem, bt vairak atkarigas un bieZi vien tam ir jabiit dalai no kopienas. No

otras puses, viriesi ir vairak vérsti uz individualajiem panakumiem, sevis pilnveidoSanu un

40 Park, I, Kim, P., Hai, S., & Zhang, X. (2021). What matters for employees’ daily interpersonal
behaviors? International Journal of Contemporary Hospitality Management, 33(4), 1210-1229.

41 Maisarah Abdul Ghani. N., Muhamad Yunus. S., Saiful Bahry. N. Leader’s Personality Traits and Employees
Job Performance in Public Sector. 2016., Procedia Economics and Finance, Volume 37.

42 Ukolovs, V., Mass. A., Bistrjakovs. I. Vadibas teorija. Apgads “Jumava”, 2006. 150.1pp.

43 Szostek, D. Employee behaviors toward using and saving energy at work. The impact of personality traits.
Energies (Basel). 2021., 14(12), 3404.

4 Volmer, J., Koch, 1., & Goéritz, A. (2016). The bright and dark sides of leaders' dark triad traits: Effects on
subordinates' career success and well-being. Personality and Individual Differences, 101, 413-418.
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cienu. Lidera dzimums var ietekmét uzticibas veidoSanos, uztic€Sanas komandas vaditajai ir
augstaka, ja vaditaja ir sieviete, vismaz agrina stadija.

Ekstraversija ir viena no lidera personibas iezZim&m, kas p&tijumos visbiezak tiek pétita.
Ekstraversija attiecas uz to, cik liela méra individi ir parliecinati par sevi, parliecinoSi savas
ricibas un energiski. Ekstraverti vaditaji médz but veiksmigaki, jo vini biezak ir runigi,
sabiedriski un veido vairak tuvaku savstarp&jo attiecibu. Ekstravertie vaditaji ir ari izcili
komunikacijas prasme un efektivi komunic€ ar darbiniekiem. Turklat ar ekstraverta vaditaja
palidzibu, darbinieku darba sniegums uzlabojas, jo vinus motivé centieni péc statusa, kas ir
viens no apmierinatibas ar darbu raditajs. Ekstraverti lideri vadis energisku eksistenci un meklés
stimulaciju, mijiedarbojoties ar darbiniekiem, tadgjadi darbinieks, visticamak, savu vaditaju
uztvers ka dzivespriecigu un optimistisku.*®

Jaunakajos lideribas pétijumos lielaka uzmaniba ir pieveérsta tiesi lideru personibam,
tostarp vinu ietekmei uz lideru lémumiem, mijiedarbibai ar citiem, kltiSanai par lideriem un So
lomu efektivitatei. Tas ari identificé vairakus jautajumus par tadiem fundamentaliem
jautajumiem ka personibas noteikSana un teorétiskos mehanismus, kas izskaidro tas ietekmi
dazados situaciju kontekstos. Vaditaju individualas 1pasibas nosaka vinu [émumus un uzvedibu,
ietekmgjot to, ka vini mekl€, uztver un interpreté informaciju, un Siem l€mumiem un uzvedibai
ir svariga ietekme uz uznémumu un ta ieinteres€tajam pusém. Augstakie vaditaji ir Ipass
lideribas gadijums, jo vini ir sava uzn€muma virsotné un tadgjadi ir atbildigi par visu
funkcionalo jomu, piem&ram, finansu, ka arT produktu vai pakalpojumu nodalu vadiSanu.
Pirmkart, ka wvaditaji, augstakie vaditaji ietekm& daudzas ieinteres€tds puses, tostarp
darbiniekus, klientus, piegadatajus un investorus, un augstakie vaditaji ir loti svarigi finansiali.
Tie ir uznémuma vislabak apmaksatie darbinieki un var radit vai iznicinat ievérojamu
ekonomisko vértibu uzn@mumam kopuma.

Augstaka Itmena vaditaji saskaras ar atSkirigam darba prasibam un viniem parasti ir
lielaka ricibas briviba neka citiem vaditajiem. Viniem ir mazak prieksSnieku, vairak formalas
autoritates, vairak neikdieniSku pienakumu, kas prasa izdarit svarigus l@émumus, un lielaka
ietekme uz iek$gjiem procesiem un struktiiram. Ka arT augstaka limena vaditaji ir vieni no
redzamakajiem Iideriem sabiedriba. Pateicoties $ai redzamibai, par viniem ir vairak publiski
pieejamu datu neka par lielako dalu vaditaju. Augstaka limena vaditaji atSkiras no citiem

vaditajiem teor€tiski un praktiski nozimiga veida, pieméram, vini bieZi cens$as iegiit un sasniegt

% Flavian. C., Guinaliu. M., Jordan. P. How personality traits, virtuality and leader gender impact trust in the leader
and team commitment. European Research on Management and Business Economics, VVolume 28, Issue 2, 2022,

46 Saiz. O.,Comparing Personality, Cognitive Style, and Values in Introverted and Extraverted Leaders., 2017.
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vairak un vinu kognitivo sp&ju vertibai jau sakotngji jabut augstakai, lai veidotu atbilstosu
reakciju uz ikdiena apkart notiekoSo. Taja pasa laika, lai gan personiba pieaugusa vecuma ir
saméra stabila, galvenie dzives notikumi, piem&ram, paaugstinaSana amata vai atlaiSana no
augstaka limena vaditaja amata, var butiski ietekmét vaditaja turpmakas emocijas un uzvedibu,
iesp&jams, mainot vinu personibas izpausmes konkréta laika perioda vai pat mainities
ilgtermina.

Tika publicéti 20 raksti par augstaka limena vaditaju vadibu cilvékresursu joma. Sajos
rakstos tika pétits, ka augstaka limena vaditaju personibas ietekmé vinu vadibu un sekotaju
attistibu. Izpratne par to, ka augstaka limena vaditaji ietekm€ savus padotos, ir svariga, jo Sis
iek$€jas ieinteres€tas puses veic ikdienas darbibas, 1steno un, iesp&jams, modificEé uzn€émuma
stratégiju un ietekmé augstaka limena vaditdju efektivitati. Saja pétijuma zinatnieki ir
identificgjusi tris veidus, ka augstaka limena vaditaju personibas ietekme& vinu vadibu
cilvékresursu joma.

Pirmkart, augstaka limena vaditaju personibas ietekmé padoto attieksmi, uzvedibu un
efektivitati. Dazi pétjjumi liecina, ka augstaka Itmena vaditaju personibas ietekmé vinu
savstarp€jo mijiedarbibu un ka $is mijiedarbibas sekas ietekmé art zemaka Itmena vaditajus un
citus darbiniekus. Otrkart, augstaka limepa vaditaju personibas ietekmé uzpémumu
pienemsanas vai paturéSanas darba un atalgojuma sistému. Tada veida uznémumu darbaspéka
sastavs un atalgojums var atspogulot to augstaka Itmena vaditaju personibas. Treskart, augstaka
limena vaditaju personibas veido vinu vadibas stilus. Pieméram, vaditajiem ar narcisma
iezZim@ém ir griitak komunicét un novertét citu ieguldito darbu. 4’

Analizgjot o pétijumu, darba autore nonaca pie secinajuma, ka organizacijas darbiba,
ricibas un rezultati liela méra ir atkariga no uznp€muma vadibas, un to individualajam iezimém,
atSkiritbam un sp&jam. Vaditaju personiba un rakstura iezimes biezi vien spgj ietekmét [emumu
pienemsanu, atalgojuma un veikto darbu novért€jumu, lidz ar to ietekmg&jot ari padotos.
Augstako vaditaju personiba iespaido ietekmi uz sekotajiem, tisku vadibu, strateégisko vadibu,

korporativo parvaldibu un uzn€émuma darbibu kopuma.

47 Day V. David. Advances in leader and leadership development: A review of 25years of research and theory,
The Leadership Quarterly, Volume 25, Issue 1, 2014, Pages 63-82.
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2. UZNEMUMA SIA “CIRCLE K BUSINESS CENTRE” VIETA
LATVIJAS EKONOMIKA

2.1. Latvijas ekonomika pandémijas laika un ietekme uz tirgzinibu

Efektivs finansu sektors ir nozimigs faktors tautsaimniecibas attistibai, lai spétu novirzit
finans€jumu tiem uzn€mumiem, kuri ir labi kapitalizeti, parvalditi un godpratigi veic nodoklu
samaksu, un vienlaikus stimulét arT uzkrajumu veidoSanu, dodot iesp&ju brivajiem lidzekliem
pelnit. Jasecina, ka Sobrid Latvijas finanSu sektora sp&ju So funkciju veikt nevar novértét ka
pilniba efektivu. Ekonomikas atveseloSanas liela méra bus atkariga tiesi no COVID-19
turpmakas izplatibas. Virusa izplatibas seku novérSana un finans€juma pieejamiba nakotné bis
svarigakie faktori, lai eso$a recesija nekliitu par ekonomisku depresiju. 8

Reaggjot uz virusa izraisito krizi, Latvija un pargjas ES dalibvalstis ir ieviesusas
arkart€jus ierobezojumus un finansialus atbalsta pasakumus ierobeZojumu izraisito seku
mazinaSanai. Pandémijas izraisitais satricinajums ES tautsaimniecibam bija vienlaicigs, bet
asimetrisks, jo striktaki pand@mijas izplatibas ierobezojoSie pasakumi skartajas valstis
rezult§jas lielaka Soka ekonomikai. Ekonomiskas aktivitates kritums un ieviestie atbalsta
pasakumi novedis pie krietni lielakiem budzeta deficitiem un valsts parada [imena pieauguma.

Latvijas kapitala tirgus joprojam ir maz attistits. Vert€jot pec akciju tirgus
kapitalizacijas pret IKP, Latvija ir pe&dgja vieta starp ES valstim, butiski atpaliekot arT no
kaiminvalstim. Ta ka finanSu pakalpojumu sektora ir salidzino$i augstas darbibas uzsakSanas
barjeras, inovaciju veicinasana un jaunu sp&létaju ienakSanai tirgt loti butisks ir arT uzraugoso
institiiciju atbalsts. 4°

Uzraudzitas iestades ir sp&jusSas izturét negativo ekonomisko Soku, ko izraisija
pandémijas uzliesmojums, un kopuma demonstréjusas spécigu noturibu. Ta ka pandémija
joprojam negativi ietekmé ekonomikas perspektivas, bankam ir jabit gatavam tikt gala ar tas
istermina un vidgja termina ietekmi, jo Tpasi tam, kas saistitas ar iesp&jamu aktivu kvalitates
pasliktinasanos un korekcijam finangu tirgus novértgjumos.>°
FinanSu sektors ir lielakais digitalo tehnologiju lietotajs un butisks ekonomikas un

sabiedribas digitalizacijas veicinatajs. Lai gan finanSu inovacija nav jaunums, ir ievérojami

“8 Likumi.lv. Par Finan3u sektora attistibas planu 2021.-2023. gadam. Pieejams: https://likumi.lv/ta/id/321834-par-

finansu-sektora-attistibas-planu-2021-2023-gadam

“Finan§u  ministrija.  Finan§u  sektora  atfistibas  plans  2021.-2023. gadam.  Piegjams:

https://www.fm.gov.Iv/lv/finansu-sektora-attistibas-plans-2021-2023-gadam

Eiropas Centrala banka. Banku uzraudziba 2021. gada. Pieejams: https://www.bankingsupervision.

europa.eu/press/publications/annual-report/html/ssm.ar2021~52a7d32451.1v.html
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palielindjusies ieguldijumi tehnologija un inovaciju temps. Ipasi COVID-19 ietekmes rezultata
palielinajas pieprasijums péc digitalajiem pakalpojumiem, kuru esoSie finansu un kapitala
tirgus dalibnieki veiksmigi ir apmierinajusi, piedavajot elastigus, mainigajai videi pielagotus
finansu pakalpojumu risinajumus. Tiek plasi izvérsti finansu tehnologiju risinajumi, kas maina
finan$u nozari un to, ka patérétaji un uznémumi pieklist pakalpojumiem. Finansu tehnologija
rada gan iespg€jas, gan jaunus izaicinajumus attieciba uz normativo atbilstibu un uzraudzibu.
Finan$u tehnologija rada arT ar kiberdro$ibu saistitus riskus, ar datu, patérétaju un iegulditaju
aizsardzibu un tirgus integritati saistitus jautajumus.

Latvija ir starp tam valstim, kur kapitala tirgus attistiba vél ir liels potencials. V&ért&jot
pec akciju tirgus kapitalizacijas pret IKP, Latvija ir ped&ja vieta starp ES valstim, butiski
atpaliekot arT no kaiminvalstim. Tas parada, ka Latvija akciju tirgus attistibas joma batiski
atpaliek no ta potenciala, kas biitu atbilsto§s miisu ekonomikas attistibas Iimenim. Latvija
2019.gada beigas kapitalizacija ir pieaugusi l1dz 2,7% no IKP, tomér joprojam §is raditajs ir loti
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2.1.attels. Akciju tirgus kapitalizacija Eiropas Savienibas valstis 2018.gada beigas, % no iekszemes
kopprodukta.
Avots: ECB, Eurostat, Pasaules fondu birzu federacija, Nasdaq.

Salidzinot péc akciju tirdzniecibas apgrozijuma (skat 2.1.att.) , Latvija batiski atpaliek
no kaiminvalstim, kuru birzas, neskatoties uz Iidzigo ekonomikas struktiiru un izmeru, tomeér ir

sp&jusas panakt augstaku attistibas ITmeni.!

1 Latvijas Vestnesis. Par Finandu sektora attistibas planu 2021.-2023. gadam. Pieejams:

https://www.vestnesis.lv/op/2021/58.8
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2.2.attéls. IKP izmainas salidzinamajas cenas.

Avots: Oficialas statistikas portals.

Centralas statistikas parvaldes apkopotie dati liecina, ka 2021. gada iekSzemes
kopprodukts (IKP) paliclinajas par 4,8 % salidzinajuma ar 2020. gadu (skat. 2.2.att.). IKP
faktiskajas cenas pérn bija 32,9 miljardi eiro. 2021. gada 4. ceturksni, salidzinot ar 2020. gada
4. ceturksni, péc sezonali un kalendari nekorigétiem datiem IKP palielingjies par 3,5 %.
Salidzinot ar 3. ceturksni, IKP salidzinamajas cenas péc sezonali un kalendari korigétiem
datiem samazinajas par 0,1 %. Faktiskajas cenas IKP 4. ceturksni bija 9,0 miljardi eiro.>

Verienigs monetarais un fiskalais atbalsts, ka arT arvien plasaka vakcinu pieejamiba lauj
prognozet, ka jau 2022. gada sakuma vairakums attistito valstu bis sasniegusas iepriekS§ejos
divos gados zaudéto ekonomisko aktivitati. Straujo izaugsmi 1pasi balsta ASV, kur dasnie
valdibas atbalsta pasakumi lava ekonomiskajai aktivitatei jau 2021. gada 1. pusgada parsniegt
Itmeni, kads bija pirms pandémijas. Tomér kopuma atveseloSanas process dazadas pasaules
valstis ir bijis nevienmérigs, un to liela méra noteica epidemiologiskas situacijas un vakcinu
pieejamibas atskiribas. ArT nozaru daljjuma iezZimé&jas neviendabiga atveseloSanas, klatienes

pakalpojumu attistibai bitiski atpaliekot no darbibas jomam, kuras sp&j stradat ari socialas

distanc&sanas apstaklos.>

2 Oficialas statistikas portals. KP palielingjums 2021. gada 4,8 % un 4. ceturksni 3,5 %. Pieejams:
https://stat.gov.lv/lv/statistikas-temas/valsts-ekonomika/ikp-istermina/preses-relizes/8220-iekszemes-
kopprodukts-2021

> Latvijas Banka. Latvijas Bankas 2021. gada parskats. Pieejams: https://datnes.latvijasbanka.lv/gada/GP/

LB_GP_2021.pdf
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2.3.attels. Inflacijas izmainu likne no 2018.-2023.gadam.

Avots: Organisation for Economic Co-operation and Development
Tiek prognozéts, ka IKP picaugums 2022. gada biis 3,6 % un 2023. gada - 4,8 % (skat.

2.3.att.). Atveselosanos veicinas privatais patérins, ko veicinas iepriek§ neiztérétas valdibas
parvedumi majsaimniecibam, kavetais pieprasijums un ar to saistitd piesardzibas uzkrajumu
izmantoSana. Eksports saglabasies stabils, neraugoties uz dazu galveno komponentu trikumu
pasaulé. Bezdarbs pakapeniski samazinasies no 2022. gada, tuvojoties pirmskrizes limenim.
Inflacija samazinasies, bet saglabasies virs 2 %. Fiskalais atbalsts mazinasies, bet ievérojamam
ES finans€tam investicijam vajadz€tu palidzet turpinat modernizeét ekonomiku, samazinoties
darbaspéka piedavajumam, 1pasi veicinot izaugsmi veicinoSus uzlabojumus transporta, prasmju
un inovacijas sp&ju joma. Biitu japastiprina centieni apkarot nabadzibu, jo 1pasi vecaka
gadagajuma cilveku vida.>

FinanSu iestazu informacijas sistému droSibas risks rada pastavigu potencialu
sistémisku Latvijas finansu stabilitates ievainojamibu. COVID-19 pandeémijas apstaklos Sis
risks ir Tpasi pieaudzis, jo ari finan$u iestazu darbiba aizvien vairak notiek attalinata reZima.
Pasaules tautsaimniecibas attistiba un ekonomiskais noskanojums turpina vilnveidigi sekot
pandémijas dinamikai un tas ierobezoSanas pasakumiem. Apjomigie atbalsta pasakumi biitiski
mazinajusi Soku tautsaimniecibai. >

Latvija — Inovaciju virzita ekonomika, galvena uzmaniba japievers ieguldijumiem

cilvéku kapitala, ka arT zinatnes un pé&tniecibas attistibai, jaunu tehnologiju radiSanai.

% The Organisation for Economic Co-operation and Development. Economic Survey of Latvia (March 2022).

Pieejams: https://www.oecd.org/economy/latvia-economic-snapshot/

55 Latvijas Banka. FinanSu stabilitates parskats 2021. Pieejams: https://datnes.latvijasbanka.lv/fsp/FSP_2021.pdf
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Efektivitates virzita ekonomika — izaugsmes balsts ir investicijas infrastruktiiras attistiba,
razoSanas tehnikas un tehnologiju parnes€. Faktoru virzita ekonomika — svarigi ir panakt, lai
biitu pietiekosi zemes un darbasp@ka resursi, tapéc galvena uzmaniba japievers to attistibai.

Starptautiskie biznesa pakalpojuma centri (SBPC) ir vértéjami ka arvalstu kapitala
uznémumi, kas sniedz biitisku ieguldijumu Latvijas ekonomika, un SBPC ka nozare Latvija ir
noteikta ka viena no ekonomikas attistibas prioritarajiem attistibas virzieniem, jo nodrosina labi
apmaksatas darba vietas ar atalgojumu, kas ir augstaks neka vid€jais valsti, taja pasa laika
nodroSinot starptautisku darba vidi, veselibas apdroSinasanu, modernus birojus, karjeras
izaugsmes iesp&jas un korporativus pasakumus. Nozares uznémumos ir novérojama 0% &nu
ekonomika, algas tieck maksatas godigi, atbilstosi valsts likumdoSanas prasibam, kas sekmg, ka
ar1 pargjie Latvijas uzn@mumi ir spiesti mazinat énu ekonomikas praksi. Latvija Sobrid izvietoti
ap 50 biznesa pakalpojumu centri. Biznesa pakalpojumu centros nodarbinati galvenokart IT,
finandu, klientu servisa, logistikas, personala vadibas un iepirkumu specialisti.®’

Darba autore ir izv€l&jusies p&tijumu veikt viena no lielakajiem Latvijas starptautisko
biznesa pakalpojumu centriem, SIA “Circle K Business Centre”, kur§ nodarbojas ar uzskaites,
gramatvedibas, audita un revizijas pakalpojumiem un konsultéSanu nodoklu jautajumos, un

veido mazu dalu ar no Latvijas ekonomikas.

2.2 Uznémuma SIA “Circle K” Business Centre visparéjs raksturojums

Viens no lielakajiem starptautisko biznesa pakalpojuma centriem Latvija ir SIA “Circle
K Business Centre”. Uznémuma SIA “Circle K Business Centre” pirmo reizi komercregistra
tika registréts 2012. gada 14. februari, un ta juridiska adrese ir Riga, Duntes icla 6, registracijas
numurs 40103511774. Uznémumam ir pievienotas vértibas nodokla maksataja statuss. *°Ta
sakotngjais nosaukums ir “Statoil Fuel & Retail Business Centre”, un 2016. gada 2. marta
uzndmums ir mainijis nosaukumu uz “Circle K, re-brendinga ietvaros.®® Uznémums
pastarpinati caur Circle K Norge, kas bazéts Norvegija, pieder Kanadas uznémumam
Alimentation Couche-Tard, kas ir viens no lielakajiem iepirkSanas un mazumtirdzniecibas

uznémumiem pasaulé.

Salmins. J. Profesionala izglittba un tautsaimniecibas attisttba nakotné. 2020. Pieejams:

https://www.saeima.lv/documents/be39eae331¢c9d8ch470e202fdb9d3f5d00f476ac

 Latvijas Investiciju un attistibas agentiira. Latvija triumfé Starptautiskaja biznesa pakalpojumu centru

apbalvosanas konkursa, 2019. Pieejams: http://eksports.liaa.gov.lv/latvija-triumf-starptautiskaj-biznesa-

pakalpojumu-centru-apbalvo-anas-konkurs
58 Lursoft. Circle K Business Centre, SIA. 2021. Pieejams: https://www.lursoft.lv/gada-parskati/40103511774

%9 Zinu agentiira LETA. Statoil negaiditi pazino par nosaukuma mainu. Pieejams: https://nra.lv/latvija/151035-
statoil-negaiditi-pazino-par-nosaukuma-mainu.htm.
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Péc NACE Kklasifikatora 2.redakcijas, uznémums atbilst 69.20 grupai, kas saistits ar
uzskaites, gramatvedibas, audita un revizijas pakalpojumiem un konsultéSanu nodoklu
jautajumos. Uznémums “Circle K Business Centre” péc “Gada parskatu un konsolidéto gada
parskatu likuma” pieder pie vid€ja izmera sabiedribas. Likuma 2.nodalas 5.panta tiek definéts,
ka vidgja sabiedriba ir tada, kura nav maza sabiedriba un kura bilances datuma neparsniedz
vismaz divas no trim kriterijiem. P&c likuma kritériju robezvertibas ir: 1) Bilances kopsumma
neparsniedz 20 000 000 euro; 2) Neto apgrozijums neparsniedz 40 000 000 euro; %

SIA “Circle K Business Centre” ir dalito pakalpojumu centrs, kurs strada ka atbalsts
visai Circle K Europe darbibai. Sakotngji 2010. gada tika izveidots pilotprojekts, ar mérki
izpetit cik veiksmigi varétu darboties biznesa centrs, kura tiktu koncentréts kvalificéts darba
speks un nodrosinatu daudzu svarigu funkciju izpildi. Alimentation Couch-Tard nonaca pie
secindjuma, ka pilotprojekts ir veiksmigs, un noléma par pirma biznesa centru atklasanu Riga
2012.gada, kas ar katru gadu palielingja darbinieku skaitu, nodroSinato pakalpojumu un
funkciju izpildi, ka arT darbibas efektivitati.

Sobrid SIA “Circle K Business Centre” nodarbina vairak ka 600 darbiniekus, kas
nodro$ina visdazadako funkciju izpildi — klientu serviss, IT atbalsts, degvielas piegazu
planoSanu un kontroli, finansu un kontroles funkcijas, un citas funkcijas. Biznesa centrs Riga
tika izveidots, lai koncentrétu profesionalo darbaspéku viena vieta, tadgjadi palielinot
efektivitati un samazinot pakalpojumu izmaksas. Riga par biznesa centra atrasanas vietu tika
izveleta infrastrukturas attistibas, ekonomisko ieguvumu un kvalificéta darbaspeka pieejamibas
del. Izmantojot plasu cilvékresursu skaitu, kas Sobrid biznesa centra jau ir m&rams teju 600
darbinieku apmeéra. Uznémums sniedz pakalpojumus finansu un gramatvedibas, informaciju
tehnologiju, logistikas, marketinga, personaldalas sféra, ka art nodrosina klientu servisu visam
degvielas uzpildes stacijam 8 valstis — Zviedrija, Danija, Norvégija, Latvija, Lietuva, Igaunija,
Polija un Irija. Uznemuma misija ir palielinat konkurences priek§rocibas pasam uzpémumam.
Uzpémuma mérkis ir k1t par labako biznesa centru regiona, koncentrgjoties uz trim lietam: bt
dzingjspekam turpmakajai attistibai, padarit lietas klientam vienkarSakas, ka ar1 biit labakajai
darba vietai.

SIA “Circle K Business Centre” sniedz finanSu un gramatvedibas pakalpojumus,
informaciju tehnologiju nodroSinajumu, logistikas un marketinga pakalpojumus, ka ari
nodroSina klientu servisu visam degvielas uzpildes stacijam 8 valstis — Zviedrija, Danija,

Norvégija, Latvija, Lietuva, Igaunija, Polija un Irija.

60 Likumi.lv. Gada parskatu un konsolidéto gada parskatu likums, 2016. Pieejams: https:/likumi.lv/ta/id/277779-

gada-parskatu-un-konsolideto-gada-parskatu-likums#n-567755
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2.4.attels Circle K Business Centre darbibas valstis.

Avots: darba autores veidots attéls

Attela (skat. 2.4.att.) redzamas Skandinavijas un Baltijas valstis, ka ari citas uznémuma
parstavetas valstis. Biznesa centrs parstav tiesi §is 8 valstis, jo tas ir vienigas valstis Eiropa,
kuras ir Circle K degvielas uzpildes stacijas. Tacu, Sobrid biznesa centrs strada pie ta, lai savu
darbibu paplaginatu un nodroginatu ari pakalpojumu sniegsanu Amerika. Sads solis attistiba
norada uz to, ka SIA “Circle K Business Centre” savu darbibu nodrosina pietiekosi efektivi un
kvalitativi, lai iekliitu jaunos tirgos.

Ja skatas SIA “Circle K Business Centre” galvena mates uznémuma Alimentation
Couche-Tard geografisko izvérsumu, tad ir loti plass — vairak ka 16 000 stacijas visa pasaulg.
TieS1 nemot vera plaSo darbibu pa visu pasauli, efektivai darbibas 1stenoSanai nepiecieSams
katram regionam nodro§inat savu parstavniecibu, kas atbildés par finan$u un kontroles
funkcijam, IT pakalpojumiem, klientu servisu un citam svarigak funkcijam. Tapec ir svarigi, ka
viena vieta — Circle K biznesa centra — tiek koncertets specigs un kvalificéts darba speks, kas

sp¢j vadit svarigas funkcijas Eiropas Circle K uzpildes staciju darbiba.
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2.5.attels Uznémuma globalais sadalfjums.

Avots: darba autores veidots att€ls
Skatoties globali, uznémums regionus var sadalit trijas dalas — Amerikas tirgus, Eiropas
un starptautiskais, kura darbojas zem Circle K varda 15 wvalstis caur Iiguma pamata.
VienkarSotas struktiiras apskats redzams 2.5.attela.
Lielakais regionalais tirgus péc staciju daudzuma ir Amerika, kur darbojas vairak ka 11
tukstos stacijas, talak seko Eiropas tirgus, kur strada 2,7 tiksto$ staciju, bet mazakais tirgus ir
starptautiskais, kur ir aptuveni 2,2 tiksto$ staciju. Aptverto regionu kopskats pasaules kart€ ir

redzams 2.7.attela.
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2.6.attels Uznémuma darbiba pasaules kartg.

Avots: SIA “Circle K Bussines Centre” ieksgja informacija,2022
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2.6.attels loti skaidri parada cik globals ir Circle K zimols, kur lielais matés uzn@mums
Couche-Tard uzsaka savu darbibu tikai Kanada, bet palénam iegadajoties jau specigus tirgus
dalibniekus tas izpleties [idz pat Azijai. &

Nemot vera, ka uznémums ir atbalsts ne tikai Latvijas Circle K, bet arT arvalstu Circle
K, tad uzn@muma organizatoriska strukttra ir diezgan plasa, tacu 2.7. atte€la redzams pats

struktiiras pamats, no ka attiecigi talak veidojas visa organizatoriska struktiira.

T

Customer c:;‘:{" l’ﬁn Transport | Information Sales & :;::;::_Il‘; Facility
ol
Contact Center ceti
0 Operations & Fuel Technologies Marketing analysis Management

2.7.A4ttéls SIA “Circle K Bussines Centre” uznémuma struktiira.

Leader Finance Leader
& Control Global fuels

HR System
Development

Avots: SIA “Circle K Bussines Centre” ieksgja informacija, 2022

2.8.attela redzams, ka katrai uzn@muma struktirvienibai ir savs Iideris (gaisi zilajas
ailés), kurs ir atbildigs par konkrétu uznémuma operaciju (tumsi zilajas ail€s), un no tiem talak
izriet atbilsto$i departamenti.

Uzné€muma pamatdarbiba ir pakalpojumu snieg§ana mates uznémumam Norvegija un
saistitajiem uzn€mumiem Zviedrija, Danija, Norvegija, Latvija, Lietuva, Igaunija, Polija un
Irija. Pakalpojumi Sobrid tiek sniegti tadas uznéméjdarbibas jomas ka - gramatvediba un
finanSu parskata sniegSana, cilvékresursu parvaldiba, IT atbalsts, klientu serviss, degvielas
piegazu planosana un kontrole, un projektu atbalsts. SIA “Circle K Business Centre” ir dazadi
departamenti, kuriem ir noteikts cilvékresursu apjoms, lai attiecigie departamenti spetu
veiksmigi funkcionét. Departamentu darba ikdiena ir noteikti pienakumi darbiniekiem,
pieméram:

Information technology, jeb informacijas tehnologiju departaments:

e Veic datoru un sist€ému apkopes;

e Risina problémas, kas radusas sistému nepilnibas gadijumos;

e NodroSina visus uznémuma darbiniekus ar darbam nepiecieSamo aprikojumu, ka
ar1 nodro$ina funkciong€josu informacijas plismu;

e Apkalpo un kontrolé sistému, kas sniedz uznémuma darbiniekiem iesp&ju
pieprasit, atteikt vai labot dazadas funkcijas savos datoros.

Procurement, jeb iepirkumu departaments:

61 Couche Tard. Our company. Pieejams: https://corpo.couche-tard.com/en/our-company/
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Veic vienosanas un slédz ligumus starp visam pusém, kas iesaistijusas preces vai
pakalpojuma iegadé, pardosana vai iziréSana;

NodroS$ina veiksmigu rékinu pliismu un apmaksu starp uzn€mumu, klientiem un
piegadatajiem;

Veido cenu politiku balstoties uz preces kvalitati, daudzumu, piegades laiku,
atraSanas vietu;

Seko Iidzi preces atrasanas vietai, ka arT kontrole vai darfjumi par precém un
pakalpojumiem tiek veikti pec Iiguma atrunatajiem noteikumiem. Ja tas netiek
ieverots, departamenta darbinieki attiecigi veic talaku iejaukSanos procesa, lai

labotu radusos situaciju.

Human resources, jeb cilvékresursu departaments:

Veido uzne@muma darbaspéku, jeb pienem un atlaiz darbiniekus nepiecieSamibas
vai radusos apstaklu gadijuma;

NodroSina noteiktus standartus darba vidé, lai darbinieki varétu veikt savus
pienakumus péc likuma atrunatajiem punktiem;

Izmaksa algas uzn€émuma darbiniekiem;

Organizé darbiniekiem gan darba, gan arpus darba pasakumus.

Billing Cards departaments jeb karSu klientu parvaldes nodala:

Korigg kar$u darfjumu kltidas un veic labojumus karsu sistéma;

Labo kludainus rékinus (nepareizas cenas, nepareizs klients, u.c.);

Izraksta manualos rékinus;

Atjaunina un uzrauga dazadas cenas un valiitas kursus;

Veic kontu rekonsilacijas;

Analize kludas un veic nepiecieSamas darbibas sakara ar sisttmu klimém, kas
ietekme rékinus un klientus;

Veic dazadus klientu, ka art citu departamentu pieprasijumus.

Mates uznémums Alimentation Couch Tard pievers lielu uzmanibu tam, lai mates un

meitas uznémumos tiktu nodro$inata daudzveidiba gan attieciba uz dzimumu, gan religiju un
citiem aspektiem, kopuma personibu daudzveidibu, ka arT svariga ir dzimumu lidztiesiba,
pamatojot to ka vienu no globalajam pieejam ilgtsp&jigam uzpémumam. Darbinieku
daudzveidiba uznémumam nozimée iesp&ju giit panakums klientu apkalpoSana, talantu piesaistg,
inovacijas, darbinieku iesaisteé, l€mumu pienemsSana, ka arm uzn€émuma reputacijai tas ir

pienesums. Jo vairak uznémums piesaista dazadus kvalificétus darbiniekus, ar atSkirigam
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pieredzé€m, uzskatiem, dazadam etniskajam piederibam, personibam un zinaSanam, jo
diferencétakas ir uzn@muma iesp&jas un lielaks potencials.

SIA “Circle K Business Centre” ir izstradajis uzvedibas modeli “People@Circle K”
ietvaros. Ta ir strukturéta un vienota novertésanas pieeja ikvienam Biznesa centra. Modelis tiek
izmantots, lai noverteétu ikdienas darba kvalitati un stiprinatu izpildes kultiru. Darbinieku
pamatuzvedibai jasastav no $adam darbibam:

e Prasme sadarboties ar visiem iek$€jiem un argjiem klientiem, ka art kolggiem;

e KoncentréSanas un kopigu mérki, lai klientiem padaritu misu produktu un

pakalpojumu lietosanu vieglaku;

e VirziSanas uz priekSu, lai sasniegtu uznémuma meérkus globali un nepartraukti

pilnveidotos personiska profesionala liment,

e Augsta atbildibas sajiita par uztic€tajiem uzdevumiem un procesiem.

Vadiba sagaida, ka visas §1s modela darbibas darbinieki iev@rotu un pielietotu ikdienas
darba. Ja darbiniekam ar §Tm pamata uzvedibas darbibam neveicas ta, ka tam vajadzetu bit,
darbiniekam tiek sarikota konkréta apmaciba. Ss pamata uzvedibas darbibas uzlabo uzngmuma
vispargjo vidi, un lai sasniegtu uzn€émuma mérkus, katram darbiniekam ir jarikojas atbilstosa
veida. Citadaka darbinieku uzvedibas novertéSana var izraisit konfliktu, tadé] $im nolikam
vadiba ir Tstenojusi skaidrus un saprotamus noteikumus, kuri ir jaievéro veicot savus darba
pienakumus, un nekadas diskusijas par §iem noteikumiem nav pienemamas.®?

Ar starpkultiiru saskarsmi saprot mijiedarbibu starp diviem vai vairakiem dazadu
kulturas grupu (starptautisko, starpetnisko, starprasu) parstavjiem. Jebkura kultiira dod iesp&ju
saviem locekliem noteiktu dzives veidu, tai skaita valodu, uzvedibu, materialo kulttiru, idejas
un parliecibas, kuras tiek nodots nakamajam paaudzeém. Starpkultiiru saskarsme tiek plasi
aplikota komunikacijas pétijumu ietvaros, kuros uzsvars bieZi tiek likts uz starptautisko
uznémgjdarbibu.®®

Miisdienas arvien vairak latvieSiem ir jasadarbojas ar arzemniekiem, jamacas valodas,
jaiepazist dazadas kulttra, saskarsmes Ipatnibas. Zinot dazadu kultiru uzvedibu ir vieglak
sarunaties, noslégt darfjjumus un tas ir loti svarigi, jo viens kludaini, aiz nezinasanas, izdarits
jusu solis, var izjaukt sadarbibu un veiksmigu komunikaciju.

SIA “Circle K Business Centre”, ka iepriek§ minéts, ir globals zimols un parstav

vairakas etniskas grupas, kas nozime, ka uzn€muma ikdienas darba ir jaspgj pielagoties dazadu

62 STA “Circle K Bussines Centre” iek$€ja informacija.

& Milevica. 1. Starpkultiiru saskarsme, 2013. Pieejams: https://centerforinterculturaldialogue.files.wordpress.com

[2017/06/kc5-icc_latvian.pdf
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nacionalitaSu Ipatnibam un temperamentam, kas katra valsti var biit atSkirigs. Tacu uznémuma
darbinieki viens otru papildina ar atSkirigam pieredz€m un redz&jumu. Pats uzn€mums $o uztver
par lielu plusu, jo tas aktivi atbalsta dazadas darbinieku apmainas pieredzes iegtiSanai. Ir vairaki
veiksmes stasti ari no Circle K Biznesa centra, kur latviesi ir devusies uz Ameriku vai Norvégiju
vadoSos amatos un izmanto savu bagato pieredzi un skatijumu, lai uzlabotu uzn@muma darbibu
arT talakos regionos.

Biznesa centra loti regulari tiek veidoti dazadi macibu kursi, kuri ietver ar starpkulturas
apguvi uznémuma vidé. Sada veida kursi efektivi palidz darbiniekiem apgiit visu nepieciesamo
jeb kada veida saskarsm& un noverS nelabvéligas sadursmes, kas var kaitét uzn€mumam
kopuma.

TikSanas un sadarbiba starp cilvékiem no dazadam valstim ir bijusi vienmér, tomer
senakos laikos mingtas tik§anas bija relativi retas, bet pe€dg€jos gados pateicoties parvietoSanas
un komunikacijas lidzeklu attistibai ir kluvusi par ikdienas paradibu. Circle K komunikaciju
procesa ar saviem partneriem izmanto starptautisko anglu valodu, ka ar7 piesaistot tulkotajus.
Pirms Katras tikSanas Circle K biznesa centra parstavji izzina cilvéka vispargjo saistibu ar
konkreto kultiiru, lai paplasinatu savas kultiiras iesp€jas un veidot savstarpgji labas attiecibas
ar parstavjiem, lai nerastos starpkultiiru konflikti.®*

SIA “Circle K Business Centre” nodroSinot dazadu loti svarigu funkciju un
pakalpojumu nodro$inasanu Circle K degvielas uzpildes stacijam 8 Eiropas valstis, veic loti
atbildigu un nozimigu darbu. Darbibas nodro$inaSanai nepiecieSams piesaistit kvalificétu un
kompetentu darba spéku, un par to, ka tas ir veiksmigi izdevies, liecina iegttais 1. vietas
apbalvojums “TOP darba devéjs — Starptautiskie biznesa pakalpojumi” gan 2020., gan 2021,
gada.®® ST nominacija ir nozimigs raditajs gan pasam uznémumam, gan darbiniekiem, jo tas ir
ka stimuls darboties tikai vél labak un kvalitativak, lai arT nakoSaja gada sanemtu godalgotu

poziciju TOP darba devéju vida.

2.3. Personala politika SIA “Circle K Business Centre”

Biznesa centra ir atseviska personaldalas strukttirvieniba, kura sastav no 30 cilvekiem,
kas nodarbojas ar personala politikas veidoSanu, ta planoSanu, organiz€Sanu un parvaldi.
Personala vadibas uzdevums ir radit pozitivu ikviena darbinieka attieksmi pret savu darbu,

ripéjoties par vidi, kura vins strada, darba apstakliem, atalgojumu, karjeras iesp&jam utt.

64 SIA “Circle K Bussines Centre” iek3gja informacija, 2022.

85TOP darba devgjs. Circle K Business Centre SIA, apbalvojumi. Pieejams: https://www.topdarbadevejs.lv/

uznemums/circle-k-business-centre-sia/
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Galvenie kriteriji atbilstibai darbam uznémuma ir atbilstoSa izglitiba, kvalifikacija un
darba pieredze, amatam nepiecieSsamas kompetences un pretendenta motivacija darbam $aja
uznémuma. Uzn@mums savu iesp&ju robezas vakanto amatu aizpildiSana orient€jas uz
ieksgjiem cilveku resursiem, lai tie spetu kapt pa karjeras kapném. Biznesa centrs augstu verté
darbiniekus, kuri izrada interesi augt uznémuma ietvaros. Pirms vakantas vietas tiek
izsludinatas arpus uznémuma, darbinieki tiek atrak inform@ti par iesp&jamajiem amatiem un
viniem nav nekadu problému uz tiem pieteikties. Tomér situacijas, kad nav pieejami darbinieki
ar vakantajam amatam atbilsto§am kompetencém vai nepiecieSams realizét parmainas, atlases
procesa tiek izskatiti argjie kandidati. Tiek izmantotas vakantajam amatam piemé&rotakas
personala atlases metodes, tadgjadi sekméjot kandidatu veért&juma objektivitati. Tiek izmantotas
dazadas personala atlases metodes, pieméram, darba intervijas laika izmanto $adas metodes,
ka individualas parrunas, kuras vada potencialas komandas vaditajs, personaldalas specialisti;
parbaudes, kur tiek model&tas dazadas darba situacijas; testu izvérteésana, kuras tiek parbauditas
kandidata profesionalas zinasanas, uztveres sp&jas u.c. aspekti, kuri nepiecieSsami ikdiena, lai
veiktu attieciga amata uzdevumus.

Personala vadiba butiska vieta ir motivacijas procesam. Lai giitu gandarjjumu un
ilgstoSu interesi par darbu, nepiecieSami arvien jauni stimuli. Uzpémums Circle K riipgjas par
saviem darbiniekiem, ievieSot arvien jaunus motivacijas aspektus, vai uzlabojot jau esosos,
uznémums ka motivéSanas elementus sniedz §adas iespgjas: veselibas apdroSinasana; atbilstosa
darba samaksa ar iesp&u vienu reizi gada nopelnit bonusu, attiecigi péc padarita darba
izvertejuma; simboliskas davanas svétkos; periodiski ofisa tiek vesti augli un saldeéjumi, kuri
darbiniekiem ir bez maksas; elastigs darba grafiks — ir iesp&ja variét darba laika sakSanas un
beigSanas stundas; iesp€ja stradat no majam; kvalifikacijas celSana — dazadu bezmaksas kursu
apmekléSana ar sertifikata iegliSanas iesp&am; piedava ar atlaidi iegadaties uzn€muma
produkciju — gan degvielu, gan &dienus; apmaksati mobila telefona rékini vai ta iegade; karjeras
iesp&jas un daudzi citi motivacijas sniedzgji.

Katru finanSu gadu darbiniekiem tiek uzstaditi meérki, kuri tiek noraditi iek$gja
platforma Success Factors. TieSais vaditajs ar katru darbinieku individuali izruna veidus, ka
vin$ var sasniegt savus uzstaditos mérkus. Visa gada garuma darbinieks pie katra no
noraditajiem meérkiem pievieno komentarus, cik daudz un ko vins$ ir darijis, lai to sasniegtu.
Gada beigas darbinieks pats sevi noverté no 1 11dz 100 punktu skala, ka art vina vaditajs sniedz
vertejumu par darbinieka paveikto. No §1 novért§juma ir atkarigs, cik lielu bonusu darbinieks
sanems finanSu gada beigas. Bonuss ir arT atkarigs arT no kop€ja uznémuma Circle K finansu
rezultatiem. Sada veida bonusa politika manami motivé darbiniekus turpinat stradat uznémuma,

lai reizi gada sanemtu solito bonusu, ka ari sniegt augstas kvalitates pakalpojumus, lai
36



uznémuma bitu pec iesp&jas mazak zaudéjumu finansu gada ietvaros, jo ar1 Circle K grupas
rezultats butiski ietekmé bonusa aprékinasanu. Pedejos divus gadus COVID 19 pandémija ir
ietekm@jusi uznémuma rezultatus un pelnu, bet tik un ta biznesa centra darbinieki sanéma
bonusu, jo tas ir viens no lielakajiem un svarigakajiem motivacijas aspektiem, stradajot Saja
uznémuma vismaz viena finanSu gada ietvaros.

Parasti Biznesa centrs veic tikai regularos algas maksajumus, kas ir vai nu vienu reizi
ménesT — algas izmaksa, vai divas reizes ménesi, pievienojot algas izmaksai arT avansa izmaksu.
Tiesa vaditaja un darbinieka uzdevums ir parvaldit darbinieku/ savu algu starp iemaksas
datumiem. Arkartas gadTjumos var veikt atalgojuma izmaksu arpus noteiktajiem datumiem, bet
Sie maksajumi tiek apstradati atseviski. Tas tiek apstiprinats personala vadibas nodala un tas
var bt saistits tikai ar algas izmainam par ieprieksgjo periodu, piemeram, nepareizu laika
ievadi, v€lu registrétam personala izmainam u.c.

Darba samaksas sisttma uzn€muma veidota, lai darbiniekiem nodroSinatu vienlidzigu
samaksu par darba ieguldijumu uzn@muma laba. Taisniguma princips paredz vienlidzigu
samaksu par vienadas vértibas darbu, nosakot, savstarp&ji salidzinamu pamatalgu apmeéros,
nemot veéra So amatu relativo vertibu uznémuma. Darba samaksas elementi uz visiem
darbiniekiem tiek attiecinati vienada apméra, atbilstosi vienlidzigu tiesibu principam.

Uznémums Circle K Business Centre pastavigi mekle risinajumus, ka optimali
nodroginat saikni starp darbinieka individualo darba sniegumu un darba samaksu. ST iemesla
del uzpémums ir izveidojis ne tikai bonusa politiku, bet arT reizi gada ir iesp&ja izskatit
darbinieka pamatalgu un to paaugstinat attiecigaja limeni. Uznémuma iekS€jos tiesibu aktos,
kas raksturo darba samaksas sist€mu, ir sniegts skaidrojums par visiem darba samaksas
elementiem, to pieskirSanas kritérijiem, pieSkirSanas un administréSanas kartibu, ar noluku
nodro$inat vienadu izpratni un to piemé&roSanu.

Lietvedibu uzn@muma karto un, iesp&ju robezas, visus dokumentus, glaba elektroniska
formata, ikdiena izmantojot SharePoint Team-sites un G:Folders ka galveno lokaciju
elektroniskai datu glabasanai. Tai skaita personala lietvedibu - visus procesus, kas ir saistiti ar
darbinieku atlasi, pienemsanu darba, parvietoSanu, atbrivosanu, atvalinagjumiem un personala
informéSanu par izmaindm vai regularajiem kursiem un apmacibam. Lielu dalu no S§is
lietvedibas tiek glabata un uzskaitita personala vadibas sistema “Workday”, 11dz ar to darbinieki
jebkura bridi var piekliit savai informacijai. Darba tiesiskas attiecibas nodibina rakstveida,
noslédzot darba ligumu starp darba dev&ju, no vienas puses, un darbinieku, no otras puses.
Darba liguma viens eksemplars atrodas pie darbinieka, otrs — pie darba devgja. Slédzot darba

ligumu, darbinieks tiek iepazistinats ar tadam lietam, ka — amata aprakstu, kur noteikti darba

37



pienakumi un darba apstakli; tiek veikti darba droSibas — darba aizsardzibas un ugunsdrosibas
ievadinstruktaza, ka art péc instruktazas noklausiSanas ir jaaizpilda pasparbaudes testi.

Macisanas ir svarigs ikdienas aspekts Circle K Business Centre ietvaros. Jau ieprieks
pieminétaja platforma Success Factors, kas ir personala vadibas sistémas “Workday”
sastavdala, ir pieejamas apmacibas gan jaunajiem, gan esoSajiem darbiniekiem. Jaunajiem
darbiniekiem ir nepiecieSams iziet apmacibas un aizpildit paSparbaudes testus par darba
drosibu, par Circle K Business Centre ieks€jo politiku, par datu drosibu, ka ar1 ricibu
evakuacijas gadijuma utt., lai biitu iesp&ja uzsakt darbu Saja uznémuma. Ir pieejamas ari
dazadas iek$€jo sistému apmacibas, ka ari caur $o platformu iesp&jams registréties un pieteikties
dazadiem kursiem, kurus uzn€mums bez maksas piedava darbiniekiem.

Uzné€mums ir izveidojis darbiniekiem virtualu vadliniju gramatu, kas saucas “Personnel
Handbook — Business Center Riga”. Seit tiek noradits, ka Circle K Business Centre
koncentrgjas uz maciSanas modeli ar attiecibu — 70:20:10. Modelis ir pamatots ar dazadiem
petijumiem, ka $ada metode palidz lielako dalu zinasanu un iemanu darbiniekam apgtt pasa
darba vide praktiskas darbosanas laika, nevis sakotngji macoties tikai teorétiskos aspektus un
péc tam cen3oties to pielietot praksé. ST pieeja ir paredzéta, lai individiem, komandam,
organizacijam lautu pielagoties un macities biznesa atruma.

e 70+20 no §1 modela ir tas, ko sauc par maciSanos un attistiSanos darba vieta.
Darbinieks pats ir ka galvenais katalizators, lai §1s macibas notiktu un biitu
efektivas. 70 — maciSanas no ikdienas darbiem, izaicinajumiem un prakses. 20 —
macisanas un pilnveidosanas ar citu palidzibu, izmantojot neformalas apmacibas
un citas sadarbibas.

e AtlikuSie 10 no modela ir darbinieka formalas apmacibas programmas, kursi,
seminari, e-apmacibas kursi. DaZzadas kvalifikacijas, sertifikacija un formala
izglitiba. Saja sadala ieklaujas strukturétas apmacibas, kas atbalsta augsta limena
koncepciju izstradi, kas ir nepiecieSams pirms cilveks sak stradat jaunaja
loma/amata vai organizacija. ®

Darba autore $aja uznémuma strada jau gandriz 3 gadus un personala politiku,
atalgojuma un motivacijas sistému novert€ pozitivi. Katru gadu ir iesp&a ari atsvaidzinat
zinasanas par darba aizsardzibas pasakumiem, izpildot testu uzn€muma sist€éma, kas palidz
iegiit drosibas sajiitu, ka zinaSanas par ricibu attiecigos arkartas apstaklos biis. Darba autore ir
piedzivojusi ar1 karjeras izaugsmi un novérté to, ka katru ned€lu ieksgja sistema izsludina

vakances, pirms tas tiek publictas arpus uzpémuma, kas dod papildu iesp&ju pirmajai

6 SIA “Circle K Bussines Centre” iek3gja informacija, 2022.
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pieteikties kadai konkrétai pozicijai uzn€muma. Ka vel viens motivejosais faktors, turpinat
stradat uzpémuma, ir jau divus gadus péc kartas sanemtie bonusi un algas izskatiSanas un
paaugstinasanas process. Darba autore uzskata, ka uzn@mums Circle K Business Centre doma

par saviem darbiniekiem, to izaugsmi un labsajitu ikdiena.

39



3. VADIBAS STILA IETEKME UZ DARBINIEKU APMIERINATIBU
UN DARBA EFEKTIVITATI UZNEMUMA “CIRCLE K
BUSINESS CENTRE”

3.1. Pétijuma metodologija

Vadosajam personalam ir noteikta ietekme uz darbiniekiem, kuru darbu tie vada. No
vinu vadibas stila ir atkarigs visas grupas darbs. Laba vadiba aktivizé Iidzstradniekus, motivé
tos, rupéejas par lidzstradnieka individualo sp&ju attistibu darba grupa. Slikta vadiba negativi
ietekm& Iidzstradnieku un visas grupas darbu. Personala vadiba aptver daudzus svarigus
uzdevumus: informaciju, komunikaciju, delegésanu, motivaciju, kontroli. Ta ka §ie procesi ir
loti svarigi, lai ar pozitiviem rezultatiem funkcion€tu uznémums

Ar anketu palidzibu ir iesp&jams noskaidrot, ka darbinieki raksturo savu vaditaju.
Vaditajs nedrikst uzzinat, ka ikviens no darbiniekiem vinu novertgjis, un nedrikst redzet $is
aizpilditas anketas. Vaditajs drikstetu redzet tikai kop€ju parskatu un kop&ju vertejumu par savu
ietekmi grupa. Péc tam, kad vaditajs ir redz€jis apkopoto informaciju par savu darbibu un
attieksmi pret padotajiem, vin$ var sakt domat par izmainam un par to, ko varétu darit, lai
uzlabotu situaciju. Lai darbinieki novértétu savu vaditaju, ir janoverté vaditaja attieksme pret
darbinieka vajadzibam, prasibam, kop&jo darbu, kopigiem mérkiem, ka arT atbalsts mé&rku
sasnieg$ana.®’

Izmantojot anketas, $1 pétijuma pamatmérkis ir noskaidrot, ka finan$u nozares
uznémuma A/S “Circle K Business Centre” vadibas izmantotie Iideribas stili sava ikdienas
darbiba ietekmé darbinieku apmierinatibu ar darbu. Lai to noteiktu, tika izveidotas cetras
daZadas anketas:

1. Lai noteiktu katra vaditaja vadibas stilu, tika izmantota anketa no SAGE datubazes, kas
precizi noteica, vai vaditajs izmanto autoritaro, demokratisko vai liberalo stilu (skat.
1.pielikumu).

2. Otra anketa ir vaditaju pasnovertgjums, kas saistiti ar ricibas aspektiem ikdienas
procesos (skat. 2.pielikumu).

3. Tresa anketa tika veidota komandas dalibnieckiem, kuru aizpildot, tika noskaidrota
apmierinatiba ar darba vidi kopuma (skat. 3.pielikumu).

4. Komandas locekliem tika veidota ceturta aptauja, kura novertgja sava vaditaja ricibas

aspektus ikdienas procesos (skat. 4.pielikumu).

67 Voroncuka. I. Personila vadiba, 2009, p. 284.
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Salidzinot pirmo un treSo aptauju, rezultati noradis, ka attiecigas komandas vaditaja
stils, ietekmé darbinieku apmierinatibu ar darba vidi, tadéjadi nosakot, kur§ vadibas stils
pozitivak ietekm& darbinieku apmierinatibu. Otra anketa vaditajiem ir sevis novértésana,
kas tiks salidzinata ar ceturto aptauju, kas ir gandriz tada pati, tikai aizpildita no komandas
dalibnieku puses, lidz ar to rezultati noradis, vai vaditaja un komandas loceklu domas sakrit
vaditaja novertgjuma, ka arT analizes rezultata, biis iesp&ja saprast, vai vadibas stils ietekmé
vaditaja un padoto novertgjumus.

Lai iegiitu pétijuma kvantitativos raditajus, anketas tika veidotas ar interneta majaslapas
Questionpro palidzibu. Kopuma finanSu un kontroles departamenta tika aptaujati 8 komandu
vaditaji un noteikts to vadibas stils, un So 8 vaditaju komandas, lai noskaidrotu to apmierinatibu
ar darbu, ka arT §Tm pasam komandam un vaditajam tika izsttitas aptaujas par vaditaja
novérte§jumu. No 102 respondentiem, kuri piedalijas petijuma:

1. 8 —tieSie vaditaji,
2. 94 — komandu dalibnieki;
3. 67% jeb 68 respondenti — sievietes;
4. 33% jeb 34 respondenti — viriesi;
Vecumposmu sadalijums 102 respondentu vidii:
1. 26% jeb 27 respondenti — vecuma lidz 25;
2. 63% jeb 64 respondenti — vecuma no 25 1idz 40;
3. 11% jeb 11 respondenti — vecuma virs 40 gadiem.
Visas Cetras anketas tika uzdoti 16 jautajumi par attiecigo t€mu, ar iespgjamiem pieciem

atbilzu variantiem:

1. Nekad;
2. Reti;
3. Dazreiz;
4. Biezi,

5. Vienmer.

Nemot vera ierobeZoto pétljluma analizes apjomu, no kopuma aptaujatajam 8
komandam, autore ar vizualiem datiem un to aprakstiem paradis 5 komandu rezultatus, kuri
Skita visinteresantakie, nemot veéra pétjjuma izvirzito meérki. Tiks izv€leétas komandas, kuru
vaditaji ikdiena izmanto attiecigi dazadus vadibas stilus, lai analiz&jot respondentu atbildes,
sasniegtu petijuma merki.

Petijuma analizes dala netiks detalizéti paskaidroti pirmas aptaujas anketas, kuru
aizpildija vaditaji, lai novertétu savu vadibas stilu, rezultati, bet uzskaititi katra komandas

vaditaja galarezultata iegiito vadibas stilu, attiecigi- autoritarais, demokratiskais vai liberalais
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vadibas stils. Ka ar autore analizé neparadis katras anketas visu 16 jautajumu analizi, bet katrai
komandai izcels vairakus svarigakos jautajumus, kas bitiski atspogulo vadibas stilu ietekmi uz
darbinieku apmierinatibu, vai jautajumus, kuros biitiski atSkiras komandu vaditaju un to padoto

atbildes.

3.2. Komandu vaditaju vadibas stila novértéjuma analize

Pirmas komandas aptaujatais vaditajs ikdiena izmanto demokratisko vadibas stilu, kas
tika noteikts péc SAGE datubazes anketas aizpildisanas (skat. 1.pielikumu). ST vaditaja
komanda aizpildija anketu par apmierinatibu ar darbu, kopuma piedalijusies 13 cilveki.

I 1.Uz darbu dodos ar prieku, esmu tur apmierinats ar vidi sev apkart.

Vienmér : 15.38% Daireiz : 15.38%

Biei : 69.23%
3.1.attels Apmierinatiba ar darba vidi.

Avots: darba autores veidots attéls

Uz jautajumu par to, vai uz darbu dodas ar prieku un ir apmierinats ar vidi sev apkart,
vairak ka puse respondentu jeb 69, 23% atbild€ja — biezi, un 15,38%, ka vienmer (skat. 3.1.

att.), tas liecina par to, ka ieks€jais mikroklimats uzn€muma un komanda ir vért€jams pozitivi.

I 2.No vaditaja puses tiek sanemta atziniba un uzslavas par manis paveikto darbu.

Daireiz : 7.69%

Vienmér : 30.77%

Biezi : 61.54%

3.2.attéls Atziniba un uzslavas no vaditaja.

Avots: darba autores veidots attéls
42



Viens no svarigakajiem aspektiem, kas ietekmé& darbinieka apmierinatibu ar darbu, ir
attiecibas ar vaditaju, vina atziniba, uzslavas un motivacijas do$ana. Saja komanda uz jautajumu
par to, vai no vaditaja puses tiek sanemta atziniba un uzslavas, 30,77% respondentu atbildgja,
ka vienmér un 61,54% jeb 8 dalibnieki atbild&ja, ka biezi (skat. 3.2. att.), l11dz ar to var secinat,
ka vaditajs uzslavam un atzinibai velta laiku un uzskata to par svarigu ikdienas sastavdalu.

I 4Vaditajs mani motivé un iedroSina.

Dazreiz : 7.69%

Vienmér : 38.46%

Biezl : 53.85%

3.3.attels Vaditaja motivacija un iedro§inajums.
Avots: darba autores veidots att€ls
Uz jautajumu par to, vai vaditajs motive, 38,46% jeb 5 respondenti atbildgja, ka
vienmér, bet 58,85% jeb 7 respondenti atbildgja, ka biezi (skat. 3.3. att.), tas nozim¢, ka vaditajs
cen$as pieveérst uzmanibu ne tikai uzslavam, bet arm motivéSanai, lai komandas darbs butu
produktivaks.

I 6.Darba vieta par mani intereséjas ne tikai ka darbinieku, bet ari ka cilvéku.

Daizreiz : 7.69%

Vienmér : 23.08%

Bie#i : 69.23%
3.4.attéls Cilvéciskais faktors.
Avots: darba autores veidots attéls
Apmierinatibu ar darba vidi veicina ne tikai lietas, kuras ir saistitas ar darbu, bet ar1
visparigie cilveciskie faktori, darba jajiitas ne tikai ka darbiniekam, bet arT ka cilvékam, ir
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svarigi just, ka darba interes€jas ar1 par Tavu paSsajiitu, par hobijiem, par to, ka pavada laiku
arpus darba. Tas palidz saliedét kolektivu, k@ arT darba kolegus uztvert ne tikai par darba
biedriem, bet ar1 par draugiem. Uz jautajumu, vai darba vietd par mani interes€jas ne tikai ka
darbinieku, bet ar1 ka cilvéku, 9 respondenti jeb 69,23% atbild€ja, ka biezi un 3 jeb 23,08%
respondentu atbildgja, ka vienmer (skat. 3.4. att.). P&c kopgjiem rezultatiem var secinat, ka Saja
komanda cits par citu doma un ir iejiitigi.

I 7.Varu uzticéties un ligt padomu savam vaditajam.

Dazreiz : 15.38%

Bieii : 53.85%

3.5.attéls Uzticiba vaditajam.

Vienmér : 30.77%

Avots: darba autores veidots attéls

Ka jau tika minéts, attiecibas ar vaditaju ir nozimiga sastavdala ikdienas darba, ir
svarigi, lai vaditajam var uztic€ties un ligt padomus, ka ari vaditaju uzskatit par sev lidzigu,
par komandas locekli, ne pastavigi par ko augstakstavosu. Uz jautajumu, vai komandas locekli
var uzticgties un ligt padomu savam vaditajam, 30,77% jeb 4 respondenti atbild&ja, ka vienmer

un 53,85% jeb 7 respondenti, ka biezi (skat. 3.5. att.)

8.Savu vaditaju varu uzskatit ne tikai par vaditaju, bet ari par savu kolégi, netiek
novilktas striktas robezas.

Daireiz : 15.38%

Vienmér : 30.77%

Bleii : 53.85%

3.6.attels Vaditajs ka kolegis.

Avots: darba autores veidots attéls
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Uz jautajumu par to, vai savu vaditaju var uzskatit ne tikai par vaditaju, bet ar1 par savu
kol&gi, netiek novilktas striktas robezas, ari 30,77% jeb 4 respondenti atbild&ja, ka vienmér un
53,85% jeb 7 respondenti, ka biezi (skat. 3.6. att.). Var secinat to, ka vaditajs, izmantojot
demokratiska stila pamatelementus, sp€j iegiit gan uzticibu, gan bt ka komandas sastavdala un

ieklauties starp padotajiem.

I 12.Mana komanda ir saliedéta.

Dazreiz : 7.69%

Vienmér : 38.46%

Biezi : 53.85%

3.7.attels Komandas saliedétiba.

Avots: darba autores veidots attéls

Vel viena svariga pozicija, kas veicina apmierinatibu ar darba vidi, ir komandas
saliedetiba. Cilveki, kas mums ir apkart sp&j gan uzmundrinat, gan palidzet, gan macit jaunas
lietas, ar Siem cilvékiem pavadam vismaz 40 stundas ned€la, 8 stundas katru dienu, kas ir
pietiekosi liela dala, 11dz ar to ir svarigas sajutas atrodoties So cilvéku kompanija, jo biezi vien
tieSi patikami kol€gi un atmosfera ir ta, kas dod prieku doties uz ofisu. Par saliedétibu noteikti
ir japateicas ar1 vaditajam, kur§ iegulda laiku un piles, lai komanda tada butu, ka teorija tika
aplukots — demokratiskais vadibas stils paredz mijiedarbibu ar padotajiem un veido savstarpgjas
saprasanas gaisotni. Uz jautajumu, vai komanda ir saliedéta, 38,46% jeb 5 respondenti atbildgja,

ka vienmer, un 53,85% jeb 7 respondenti atbildéja — biezi (skat. 3.7. att.)
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I 13.Ikdiena komanda jatama briva un nepiespiesta gaisotne.

Daizreiz : 15.38%

Vienmér : 30.77%

Biezi : 53.85%
3.8.attels Gaisotne komanda.

Avots: darba autores veidots attéls

Uz jautajumu, vai ikdiena komanda jitama briva un nepiespiesta gaisotne, 30,77% jeb
4 respondenti atbild€ja, ka vienm&r un 53,85% jeb 7 respondenti, ka biezi (skat 3.8. att.).
Analizgjot iegiitos rezultatus, var secinat, ka, gan pateicoties vaditaja istenotajam vadibas
stilam, gan komandas loceklu atvértibai, komanda valda pozitiva gaisotne un ta ir saliedéta.

Izvertgjot komandas dalibnieku atbildes, var secinat, ka vaditaja demokratiska stila
pielietosana pozitivi atsaucas uz komandas ieks€jo mikroklimatu, komanda ir salied&ta, ka ar1
apmierinata ar darba vidi.

Komandas vaditajs aizpildija anketu ar savu darbibu noveért&jumu (skat. 3.1. tabulu), ari
komandas dalibnieki aizpildija Iidzigu anketu, ar jautajumiem par sava vaditaja uzvedibas

dazadiem aspektiem, kuri apkopoti diagramma (skat. 3.9. att.).

3.1.tabula
Vaditaja pasnovertéjums un komandas vertéjums vaditajam
g Komandu dalibnieku novertéjums par savu
2 vaditaju
E
Apgalvojums =
Nr 2
< —
5 = 3 . £
b= s — 8N N =)
< ] @ < .2 8
> z 14 A /m >
1. Jums ir individuala vadiSanas pieeja katram
darbiniekam, neatkarigi no vina pieredzes u.c. Biezi 16,67% | 66,67% | 16,67%
individualajiem faktoriem.
2. Lérr_nir'ni tielf pienemti centraliz&ti, koncentréti Reti 2504 7506
vaditaja rokas.
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Ikdienas procesos tiek uzklausits un nemts véra

. . Biezi 25% 58,3% | 16,67%
padoto viedoklis. et ° 0 0
4. Savas \_/_eiktés (%arbibas u.n pie*:r,lemtie lémumi Reti 58.33% | 33.33% | 8.33%
padotajiem netiek paskaidroti.
. Tiek uzturgt t iks t
5 1&_3 uzturéts augsts darbu veikSanas temps un Dasreiz 25% 16.67% | 58.33%
apjoms.
. zslavas un kritika par to veikto darbu tiek
6. | Uzslavas un kritika par padoto veikto darbu tie Dareiz 16,67% | 66,67% | 16,67%
apspriesta personigi.
7. Praktiski netiek veikta iejauk$ana t
ra. 15 ine 1e. veikta iejauksanas padoto darba Biesi 33.33% | 66.67%
norises, nav stingra kontrole.
8. Tiek noteikti tikai galarezultata mérki, padotie
pasi izvélas darba uzdevumus un pan€mienus, lai Biezi 33,33% | 58,33% | 8,33%
tos sasniegtu.
) 0 Ka vadifiia ioiaukianas e - "
9 Jasu zi\./adl_taja iejau fanas emumu pienemsanas | . 8.33% | 58.33% | 25% 8.33%
procesa ir péc padoto liguma.
10. Darb1p1ek1 t1_e1f iesaistiti diskusijas, tiek kopigi Vienmér 7506 2504
apspriestas ricibas sekas.
11. | Tiek Tviba ikdi lanosanai pé
iek dota briviba i dlenzfls darpu planosanai péc Biesi 8.33% | 83.33% | 8.33%
katra komandas locekla ieskatiem.
i ek — —————— I
..Ia d.arbmle i nespc?J patsta.wg% atrlsilnat problému, Vienmér 8.33% | 58.33% | 33,33%
iesaistos ar padomiem un ieteikumiem.
13. | Visi komandas locekli vienlidzigi tiek inform@&ti
par notiekoSo, jo komunikacija ir gan starp Vienmer 58,33% | 41,67%
vaditaju un padotajiem, gan starp darbinickiem
pasiem.
14. Jutosv ka dala no k_o_rflandas, net1e.1_< vilktas striktas Vienmar 66.67% | 33.33%
robezas starp vaditaju un padotajiem.
15. Dar_bmleklejm nodrosmu_la_lku un _resursus, lai vini Vienmar 58.33% | 41.67%
varétu sasniegt savus attistibas mérkus.
16. | Darbinieku sasniegumi vai neveiksmes tiek
novertéti ar nepartrauktiem iedro§indjumiem un Vienmér 8,33% 50% 41,67%

motivesanu.

Avots: darba autores veidota tabula
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Z.Lemumi tiek

pienemti
16.Darbinieku central.... 1.75 o
; B 35% 4 Savas veikias
sasniegumi vai _
n.:433 darbibas un
86.67% 86.67% 75 pi.... 1.5 | 30%
50
15.Vaditajs o 5.Vaditajs uztur
darbiniekiem 288.336; 5#2: augstu darbu
nodro...: 4.42 | el 25 30.00% 2233
88.33% 6.67% 46.67%
0
6000%
14.Vaditajs ir  86.67% 6.Vaditajs
ka dala no uzslavas un
koma...: 4.33 | kritiku...: 3|
86.67% 66.67% 60%
88.33%
13.Visi 85.00% 9 yathajs
komandas iejaucas
locekli vienl...: lBmumu pie...:
4.42 | 88.33% 12.Ja darbinieki 3.33166.67%
nespéj patsta...:
4.25|85%

3.9.attels Komandas novertgjums vaditajam.

Avots: darba autores veidots attéls

Ja salidzina vaditaja un padoto atbildes uz jautajumiem, var secinat, ka atbildes ir diez
gan Iidzigas. Ari darbinieki uzskata, ka, piem&ram, [émumi netiek centralizeti un koncentréti
vaditaja rokas, ka ar1 vaditajs paskaidro savas ricibas un lémumus. Mazliet atSkiras atbilde uz
jautajumu par to, vai vaditajs iejaucas l€mumu pienemsanas procesa pec padoto liguma,
vaditajs uzskata, ka vienmér, bet padotie vairak sliecas starp dazreiz un biezi. Uz jautajumiem
par darbinieku iesaisti diskusijas, individualu darba planoSanu, vienlidzigu informétibu,
komunikaciju divos virzienos, striktu robezu nenovilkSanu, ka ari resursu sniegSanu
darbiniekiem, lai tie sasniegtu savus mérkus un to iedroSinasanu, motivéSanu, gan vaditajs, gan
darbinieki ir gandriz vienpratigi, ka tas tiek darits starp bieZzi un vienmeér. Péc So anketu
rezultatiem var secinat, ka vaditajs, kurs pielieto demokratisko stilu, sevi noverte lidzvertigi, ka
to dara vina padotie.

Otras komandas aptaujatais vaditajs ikdiena izmanto liberalo vadibas stilu, kas tika
noteikts péc SAGE datubazes anketas aizpildisanas (skat. 1.pielikumu). ST vaditaja komanda

aizpildija anketu par apmierinatibu ar darbu, kopuma piedalijusies 14 cilveki.
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I 1.Uz darbu dodos ar prieku, esmu tur apmierinats ar vidi sev apkart.

Daireiz : 21.43%

Vienmér : 35.71%

Blezl : 42.86%

3.10.attels Apmierinatiba ar darba vidi.

Avots: darba autores veidots attéls

Uz jautajumu par to, vai uz darbu dodas ar prieku un ir apmierinats ar vidi sev apkart
35,71% jeb 5 respondenti atbild&ja, ka vienmér, 42,86% jeb 6 respondenti atbildgja — biezi
(skat. 3.10.att.). Pec §1 jautdjuma vidgjiem atbilzu rezultatiem var secinat, ka komandas
dalibnieki ir apmierinati ar savu darba vidi un uz darbu dodas ar prieku.

I 2.No vaditaja puses tiek sanemta atziniba un uzslavas par manis paveikto darbu.

Vienmér : 21.43%

Dazrelz : 50.00%

BieZi : 28.57%

3.11.attels Atziniba un uzslavas no vaditaja.

Avots: darba autores veidots attéls

Uz jautajumu, vai tiek sanemta atziniba un uzslavas par paveikto darbu, 50% jeb 7
respondenti atbild€ja, ka dazreiz un 28,57% jeb 4 respondenti atbild€ja, ka biezi (skat. 3.11.att.).
Atbildes “dazreiz” parsvaru var skaidrot ar to, ka p&c teorijas liberala stila vaditajs maz iesaistas
komandas darba, iniciativa pieder komandas dalibniekiem, vaditajs neiejaucas padoto darba,

lidz ar to atziniba un uzslavas nav prioritate, vaditajs risina liclakoties tikai stratégiski svarigus
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jautajumus un parstav komandu darfjumos ar citam komandam vai sadarbibas partneriem un

klientiem.

I 3.Tiek parrunati mani galvenie sasniedzamie mérki konkréta perioda.

Vienmér : 21.43%

Daireiz : 35.71%

Biedi : 42.86%
3.12.attéls Mérku parrunasana.
Avots: darba autores veidots att€ls

Apmierinatibu ar darbu veicina arm mérku nospraus$ana un parrunasana ar vaditaju, tas
palidz motivacijai darit vairak un labak, Saja komanda galveno sasniedzamo mérku parrunasana
ir starp dazreiz un bieZi (skat 3.12. att.), kas sasaucas ar ieprieks€ja jautajuma analizi, ka vaditajs
1sti neiesaistas komandas darba, viss ir uz paSu darbinieku pleciem. Lidz ar to mérkus nosaka

gan vaditajs, gan pasi darbinieki.

I 4\Vaditajs mani motiveé un iedrosina.

Vienmér : 14.29%

Dazreiz : 42.86%

BieZi : 42.86%

3.13.attels Vaditaja motivacija un iedrosinajums.

Avots: darba autores veidots attéls

Ar1 uz jautajumu, vai vaditajs motivé un iedroSina, respondenti vienlidzigi atbild gan

daZreiz, gan biezi, abos raditajs ir 42,86% (skat. 3.13.att.). Ari no teorétiska viedokla
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liberalajam stilam ir raksturiga, ka darbinieki brivi izv€las savu attistibas virzienu un izaugsmi
vairak sekmé par&jie komandas locekli, ne vaditajs primari.

I 7.Varu uzticéties un ligt padomu savam vaditajam.

Vienmér : 28.57%

Daireiz : 35.71%

Biezi : 35.71%

3.14.attéls Uzticiba vaditajam.

Avots: darba autores veidots attéls

Par cik liberala stila iezime ir tada, lémumus pienem lielakoties pasi komandas
dalibnieki un vaditajs iejaucas tikai p&c luguma, tas atspogulojas rezultatos uz jautajumu par
uzticibu un padoma liigSanu savam vaditajam, 35,71% jeb 5 respondenti atbildgja, ka dazreiz,
tik pat atbild€ja, ka biezi (skat. 3.14. att.), tad var secinat, ka iespgjams padomus komandas
dalibnieki drizak lidz viens otram un komandas loceklu starpa ir lielaka uzticiba, ka starp
viniem un vaditaju. Ja salidzina So jautajumu ar demokratiska stila vaditaja komandas atbildem,
tad acimredzams, ka pirma komanda vairak palaujas uz savu vaditaju, bet Sie vairak viens uz

otru.

I 9.Mans viedoklis tiek uzklausits.

Dazreiz : 14.29%

Vienmeér : 35.711%

Bieii : 50.00%
3.14.attéls Viedokla uzklausisana.

Avots: darba autores veidots attéls
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Lai darba vieta justos novertets, ir svarigi, ka tiek uzklausits un nemts véra komandas
dalibnieka viedoklis un ieteikumi. Tas palidz justies gan ka komandas, gan uznémuma dalai, jo
katra riciba un [émums ietekme kop€jo organizacijas darbibu. Uz jautajumu, vai tiek uzklausits
darbinieka viedoklis, 50% jeb 7 respondenti atbild€ja, ka biezi un 35,71% jeb 5 respondenti
atbildgja, ka vienmer (skat. 3.15.att.).

I 10.Idejas, ar kuram dalos, tiek nemtas véra.

Daireiz : 14.29%

Vienmér : 21.43% i l

Biezi : 64.29%

3.15.attéls Ideju nemsana vera.
Avots: darba autores veidots att€ls
Uz jautajumu, vai idejas, ar kuram dalas, tiek nemtas vera, lielaka dala — 64,29% jeb 9
respondenti atbild&ja, ka biezi un 21,43% jeb 3 respondenti, ka vienmér. Analiz§jot 9. un 10.
jautajuma vidg€jos rezultatus, var secinat, ka darbinieku idejas un viedokli ikdiena tiek nemti
vera, autores prat, tas ir saistits ar to, ka komandas struktiira principa tiek veidota bez liberala
stila vaditaja lidzdalibas un IEmumu pienemsana svarigaks ir darbinieku viedoklis un iniciativa.

I 12.Mana komanda ir saliedéta.

Daizreiz : 7.14%

Vienmér : 21.43%

Blezi : 71.43%

3.16.attels Komandas saliedétiba.

Avots: darba autores veidots attéls
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Ties$i komandas vaditaja socialas prasmes un komunikacijas stils vistieSak ietekmé
komandas sekmigu darbu un saskanu savstarpgjas attiecibas. ® Uz jautajumu par komandas
saliedétibu, 71,43% jeb 10 respondenti atbild€ja, ka biezi, 21,43% jeb 3 respondenti atbildgja,
ka vienmer (skat. 3.16.att.), Sis raditajs ir augsts un komandas locekli ikdiena visnotal jutas
saliedeti sava starpa, to var skaidrot ar to, ka komandai kopigi japienem lielaka dala no

lémumiem un jabit tiem, kas sekmé viens otra izaugsmi.

I 13.Ikdiena komanda jatama briva un nepiespiesta gaisotne.

Dairelz : 7.14%

Vienmér : 42.86% ———

Biezi : 50.00%

3.17.attels Gaisotne komanda.

Avots: darba autores veidots attéls

Briva un nepiespiesta gaisotne ari $aja komanda ir jiitama, jo 50% jeb 7 respondenti
atbildgja, ka tada ir biezi un 42,86% jeb 6 respondenti atbildgja, ka tada ir vienmer (skat.
3.17.att.). Tas skaidrojams ar to, ka iesp€ams bieZi vien vaditdjs pat nemaz nav blakus
komandai ikdienas procesu veikSanas laika, netiek veikta stingra kontrole un iejauksanas darba

noris€s no vaditaja puses.

68 Egenvalde. I. Personala vadibas miisdienu metodes, 2012, p 238.
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I 15.Darba uzdevumu izpildes un problému risinasanas pieeja ir pilniga briviba.

Vienmér : 28.57%

3.18.attels Briviba darba uzdevumu izpildg.

Avots: darba autores veidots attéls

/ Daizreiz : 14.29%

Biezi : 57.14%

Par cik komanda, kuras vaditajs pielieto liberalu vadiSanas stilu, [émumus lielakoties

pienem pasi komandas dalibnieki, tad tas redzams arT nakosSaja jautajuma. Par to, ka darba

uzdevumu izpildes un problému risinasanas pieeja ir pilniga briviba, 57,14% jeb 8 respondenti

atbild&ja, ka biezi un 28,57% jeb 4 respondenti atbild€ja, ka vienmer (skat. 3.18.att.).

Nemot vera rezultatus, var secinat, ka darbinieki ir diez gan apmierinati ar darba vietas

un vides apstakliem, jiitas brivi un noverteti.

Komandas vaditajs aizpildija anketu ar savu darbibu novert€jumu (skat. 3.2. tabulu), ar1

komandas dalibnieki aizpildija lidzigu anketu, ar jautajumiem par sava vaditdja uzvedibas

dazadiem aspektiem, kuri apkopoti diagramma (skat. 3.19. att.).

Vaditaja pasnovértéjums un komandas vértéjums vaditajam

3.2.tabula

padoto viedoklis.

g Komandu dalibnieku noveértéjums par savu
"g vaditaju
E
Apgalvojums =
Nr 2
< —
g |3 e < £
i) § - BN N =]
s [ @ < g 2
> pa o a) /M >
1. Jums ir individuala vadiSanas pieeja katram
darbiniekam, neatkarigi no vina pieredzes u.c. Dazreiz 38,46% | 30,77% | 30,77%
individualajiem faktoriem.
2. Lérr_nir'ni tielf pienemti centralizeti, koncentr&ti Nekad 53.85% | 38.46% | 7.69%
vaditaja rokas.
3. Ikdienas procesos tiek uzklausits un nemts véra Vienmar 760% | 53.85% | 38.46%
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Savas veiktas darbibas un pienemtie Iémumi

. . o Reti 38,46% | 38,46% | 23,08%
padotajiem netiek paskaidroti.
5. Tl&_)k uztur€ts augsts darbu veikSanas temps un Reti 30.77% | 46.15% | 23.08%
apjoms.
. zslavas un kritika par to veikto darbu tiek
6 Uzs a. asu _a.pa padoto veikto darbu tie Dareiz 15.38% | 84.62%
apspriesta personigi.
7. Praktiski netiek veikta iejauk$ana t
ra' 15 ine 1e. veikta iejauksanas padoto darba Dasreiz 23.08% | 53.85% | 23,08%
noris€s, nav stingra kontrole.
8. Tiek noteikti tikai galarezultata merki, padotie
pasi izvélas darba uzdevumus un panémienus, lai Dazreiz 69,23% | 30,77%
tos sasniegtu.
. tsu ka vaditaja iejaukSanas 1€ i §
9 Jasu 21 Yadl_ aja iejau fanas emumu pienemsSanas | . 23.08% | 38.46% | 38.46%
procesa ir péc padoto luguma.
10, | Darbinicki fick iesaistiti diskusiias. fick koniai
0 arblple 1t1_e_ iesaistiti diskusijas, tiek kopigi Dasreiz 15.38% | 46,15% | 38,46%
apspriestas ricibas sekas.
11. | Tiek Tviba ikdi lanosanai pé
ick dota briviba i dlenzfls darpup anoSanai péc Vienmér 15.38% | 46.15% | 38,46%
katra komandas locekla ieskatiem.
n ek — — I
..Ia d.arbmle 1nespc?J patsta.wg atrlsilnat problému, Dasreiz 769% | 6154% | 30,77%
iesaistos ar padomiem un ieteikumiem.
13. | Visi komandas locekli vienlidzigi tiek informéti
koo, io k cia i
par notiekoso, Jo komunikacija Ir gan starp. Vienmér 15,38% | 38,46% | 46,15%
vaditaju un padotajiem, gan starp darbiniekiem
pasiem.
14, ttos ka dal k iek vilk ik
Jutosv a dala no _o_rflandas, netlei' vilktas striktas Vienmar 769% | 38.46% | 53.85%
robezas starp vaditaju un padotajiem.
15 | Darbinicki inu ik i vini
5 ar_blnle 1ejrn nodrosmu_ a_1 uun _resursus, aivini | . 30.77% | 46.15% | 23.08%
varétu sasniegt savus attistibas mérkus.
16. | Darbinieku sasniegumi vai neveiksmes tiek
novertéti ar nepartrauktiem iedro§indjumiem un Dazreiz 30,77% | 53,85% | 15,38%

motivesanu.

Avots: darba autores veidota tabula
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2.L.émumi tiek

pienemti
16.Darbinieku GERTEL L 3.Ikdienas
sasniegumi vai 30.77% procesos
n..:2.85| 75 vaditajs u...:
56.92% 86.15% 4.3186.15%
. 56.92% 50 )
14 Vaditajs ir 0/\) 4 Savas veiktas
ka dala no 2 30.77% darbibas un
koma... 446 | S0 & 2 pi...: 1.85 |
89.23% 36.92% 36.92%
o/ 1
38.46%
13.Visi  86.15% 5.Vaditajs uztur
komandas augstu darbu
locekli vienl...: 56.92% 2192
4.311]86.15% 38.46%
84.62%
12.Ja darbinieki \ems% ﬁg\é?;\:;asjsun
nespéj patsta...: I kritiku._- 2 85
4.23| 84.62% 8.Vadrtajs riku... 2.85 |
nosaka tikai 56.92%
galare...: 4.31 |

86.15%

3.19.attels Komandas novertgjums vaditajam.

Avots: darba autores veidots attéls

Autores prat, ir butiski izcelt dazus jautajumus, kuros vaditaja atbildes un komandas
loceklu atbildes nesakrit. Uz jautajumu, ka vaditajs praktiski neiejaucas padoto darba norisgs,
vaditajs atbildgja ar — dazreiz, bet padotie sliecas uz to, ka $1 neiejauksanas ir drizak biezi. Ar1
uz jautajumu par to, ka padotie pasi izvélas darba uzdevumus un panémienus, vaditajs atbildgja
ar — daZreiz, bet padotie doma, ka tas ir starp biezi un vienmér. Uz jautajumiem par to, vai
vaditajs iesaista darbiniekus diskusijas un par vaditaja iesaisti ar padomiem, pats vaditajs sevi
verte kritiskak, neka to darfjuSi komandas locekli. Acimredzot, vaditajs pats uzskata, ka
parlieku reti iesaistas ar palidzibu, padomiem un pamudinajumiem, bet komandas locekli doma,
ka tas drizak ir biezi. Uz jautajumiem par resursu, laika, iedro§inagjumu un motivacijas
sniegSanu darbiniekiem gan vaditajs, gan darbinieki ir vienispratis, ka tas ir tikai dazreiz.

Izvertgjot komandas dalibnieku atbildes abas aptaujas, var secinat, ka vaditaja liberala
stila pielietoSana, pozitivi ietekme saliedétibu un darbinieki var izteikt savu viedokli, ka art
piedalities lémumu pienemsana, bet trikst motivéSanas un vaditaja iesaistes darbinieku
izaugsmes novertésana un merku noteikSana.

Tresas komandas aptaujatais vaditajs ikdiena izmanto autoritaro vadibas stilu, kas tika
noteikts péc SAGE datubazes anketas aizpildisanas (skat. 1.pielikumu). ST vaditaja komanda

aizpildija anketu par apmierinatibu ar darbu, kopuma piedalijusies 12 cilveki.
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I 1.Uz darbu dodos ar prieku, esmu tur apmierinats ar vidi sev apkart.

Reti : 8.33%

Blezi : 41.67%

Datreiz : 50.00%

3.20.attels Apmierinatiba ar darba vidi.
Avots: darba autores veidots attéls
Uz jautajumu par to, vai uz darbu dodas ar prieku un ir apmierinats ar vidi sev apkart
50% jeb 6 respondenti atbild&ja, ka dazreiz, 41,67% jeb 5 respondenti atbild&ja — biezi, tomer
viens no respondentiem atbild€ja, ka reti uz darbu dodas ar prieku un ir apmierinats ar vidi sev
apkart (skat. 3.20.att.). P&c §1 jautajuma vidgjiem atbilZzu rezultatiem var secinat, ka komandas

locekli ne vienmeér ir apmierinati ar savu darba vidi.

I 3.Tiek parrunati mani galvenie sasniedzamie mérki konkréta perioda.

Biel : 25.00%

Daireiz : 75.00%

3.21.artéls Mérku parrunasana.

Avots: darba autores veidots attéls

Nemot véra to, ka autoritarajam vadibas stilam ir raksturiga 1@mumu pienemsana
centralizéti — vaditaja rokas un darbiniekiem tikai tiek dots rikojums konkrétu darbibu izpildei,
tad uzslavas par paveikto ir reti, jo vaditajs precizi norada uz veicamajam darbibam un
darbiniekiem nav iesp€ja izpausties. Uz jautajumu par uzslavu sanemsSanu, 75% jeb 9

respondenti atbildgja, ka tadas ir vien dazreiz (skat. 3.21.att.).
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I 4Vaditajs mani motivé un iedrosina.

Biezi : 16.67%

Reti : 25.00%

Daireiz : 58.33%

3.22.attels Vaditaja motivacija un iedrosinajums.
Avots: darba autores veidots attéls
Padoto darbus un panémienus to izpildei arT nosaka vaditajs, vadoties jau pec ieprieks

izstradatiem noteikumiem, 11dz ar to darbinieku motivéSana nav primarais vaditaja uzdevums,

ka par to liecina atbilde uz jautajumu par to, vai vaditajs motive un iedroSina, kur 58,33% jeb 7

respondenti atbildgja, ka dazreiz (skat. 3.22. att.)

I 6.Darba vieta par mani intereséjas ne tikai ka darbinieku, bet ari ka cilveku.

Bieii : 8.33%

Reti : 50.00%

Dazreiz : 41.67%

3.23.attéls Cilveciskais faktors.
Avots: darba autores veidots attels
Uz jautajumu, vai darba vieta interes€jas ne tikai ka darbinieku, bet ar ka cilvéku, 50%
jeb 6 respondenti atbild€ja, ka reti, 41,67% jeb 5 respondenti atbild€ja, ka daZreiz (skat.
3.23.att.), So var€tu skaidrot ar to, ka ikdiena tiek runats tikai par darba uzdevumiem, par to,
kas ir jaizdara, japapildina vai jauzsak darit, ka sapulcés principa runa tikai vaditajs un nosaka

katram darbiniekam veicamo, neieklaujot darba laika sarunas par privatam lietam.
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8.Savu vaditaju varu uzskatit ne tikai par vaditaju, bet ari par savu kolégi, netiek
novilktas striktas robezas.

Datreiz : 33.33%

Reti : 66.67%

3.24.attels Vaditajs ka kolegis.
Avots: darba autores veidots att€ls
Ka arT tas tika aplukots no teoretiska viedokla, autoritara vadibas stila Iiderim ir
neparvarama barjera starp vinu un komandas locekliem, par to liecina arT atbilde uz jautajumu,
vai savu vaditaju var uzskatit ne tikai par vaditaju, bet arT par savu kolégi, netiek novilktas

striktas robezas, kur 66,67% jeb 8 respondenti atbildgja, ka reti un 33,33% jeb 4 respondenti
atbildgja, ka dazreiz (skat. 3.24.att.).

I 9.Mans viedoklis tiek uzklausits.

Reti : 16.67%

Daireiz : 83.33%

3.25.attéls Viedokla uzklausisana.

Avots: darba autores veidots att€ls
Uz jautajumu, vai darbinieka viedoklis tiek uzklausits, 83,33% jeb 10 respondenti
atbildja, ka daZreiz un 16,67% jeb 2 respondenti atbildgja, ka reti (skat. 3.25.att.). Sadu

rezultatu var skaidrot ar to, ka autoritaram vaditajam raksturigs nekonsultéties ar padotajiem un

1sti neuzklausit vinu viedokli, vaditajs vienmer uzskatis, ka vins zina labak.
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I 10.Idejas, ar kuram dalos, tiek nemtas véra.

Nekad : 8.33%

Dazreiz : 41.67%

Reti : 50.00%

3.26.attels 1deju nemsSana vera.

Avots: darba autores veidots attéls

Lidzigi ka uz 9. jautajumu, tika atbildéts arT uz 10. jautajumu par to, vai darbinieku
viedoklis tiek nemts veéra, kur 50% jeb 6 respondenti atbildgja, ka reti un 41,67% jeb 5
respondenti atbild€ja, ka dazreiz, viens no respondentiem uzskata, ka vina idejas netiek nemtas
vera (skat. 3.26. att.). Péc respondentu atbildém var secinat, ka $is autoritarais vaditajs nepielauj
darbinieku iniciativu un ignoré kolektiva loceklu domas.

I 12.Mana komanda ir saliedéta.

Biezi : 16.67%
Reti : 25.00%

Daireiz : 58.33%

3.27.attéls Komandas saliedétiba.

Avots: darba autores veidots att€ls
Uz jautajumu, vai komanda ir saliedéta, 58,33% jeb 7 respondenti atbild€ja, ka dazreiz
un 25% jeb 3 respondenti atbildgja, ka reti (skat 3.27. att.). Autores prat, Sis varétu bit saistits
ar to, ka parasti autoritara reZima lideri turas nomalus no pargja darba kolektiva, Iidz ar to
komandai nav ta viena cilvéka, kurs iegulditu laiku un citus resursus, lai saliedétu darbiniekus

gan sava starpa, gan izveidotu tuvakas attiecibas ar pasu vaditaju.
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I 13.lkdiena komanda jutama briva un nepiespiesta gaisotne.

Dazreiz : 58.33%

3.28.attels Gaisotne komanda.

Avots: darba autores veidots attéls

Reti : 41.67%

Saja komanda parasti ari nav briva gaisotne, ka to uzskata 41,67% jeb 5 respondenti un

58,33% jeb 7 respondenti atbild€ja, ka tikai daZreiz ir briva un nepiespiesta gaisotne darba vide

(skat. 3.28. att.).

P&c respondentu atbilzu apkoposSanas un analizes, var secinat, ka §is komandas

dalibnieki nav 1pasi apmierinati ar savu darba vidi, komanda nav saliedéta, darbiniekiem trikst

motivésanas, uzslavu, ka arf triikst parrunu par savu izaugsmi un mérku sasniegSanu.

Komandas vaditajs aizpildija anketu ar savu darbibu novert€jumu (skat. 3.3. tabulu), ar1

komandas dalibnieki aizpildija Iidzigu anketu, ar jautajumiem par sava vaditaja uzvedibas

dazadiem aspektiem, kuri apkopoti diagramma (skat. 3.29. att.).

3.3.tabula
Vaditaja pasnovertéjums un komandas vertéjums vaditajam
g Komandu dalibnieku noveértéjums par savu
2 vaditaju
E
Apgalvojums =
Nr 2
< —
g 3| |2
g § — 8N N =]
< ] @ s .2 8
> z x A /m >
1. Jums ir individuala vadiSanas pieeja katram
darbiniekam, neatkarigi no vina pieredzes u.c. Dazreiz 16,67% | 58,33% 25%
individualajiem faktoriem.
2. Lérr_nir.ni tielf pienemti centralizeti, koncentr&ti Biesi 25% | 41,67% | 33.33%
vaditaja rokas.
3. Ikdienas .proces'os tiek uzklausits un nemts véra Bicsi 8.33% | 66.67% | 25%
padoto viedoklis.
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Savas veiktas darbibas un pienemtie Iémumi

. . o Biezi 66,67% 25% 8,33%
padotajiem netiek paskaidroti. et ° ° °
5. :’;;cl)( I’Tl]lszturéts augsts darbu veikSanas temps un Biesi 8.33% | 58.33% | 16.67% | 16.67%
. zslavas un kritika par to veikto darbu tiek
6 ;’p:p fieia“pmom;pa padoto veikto darbutiek |y, e 8,33% | 58,33% | 16,67% | 16,67%
7. Pra1'<tisk1 net1e.k veikta iejauksanas padoto darba Reti 250 | 33.33% | 41,67%
noris€s, nav stingra kontrole.
8. Tiek noteikti tikai galarezultata merki, padotie
pasi izvélas darba uzdevumus un pané€mienus, lai Reti 8,33% | 41,67% 50%
tos sasniegtu.
9. Jasu kai Yadl_taja 1e]auk§anas lémumu pienemsanas Dasreiz 66.67% | 33.33%
procesa ir péc padoto luguma.
10. Darb1.mek1 t1_e1f iesaistiti diskusijas, tiek kopigi Biesi 33.33% | 66.67%
apspriestas ricibas sekas.
11. | Tiek Tviba ikdi lanoSanai pé .
ick dota briviba i dlenzfls darpu planosanai péc Reti 2506 33.33% | 41,67%
katra komandas locekla ieskatiem.
12. J a d.arbmlekl nespc?J patsta.wg atrlsilnat problému, Dasreiz 16.67% | 58.33% | 16.67% | 8.33%
iesaistos ar padomiem un ieteikumiem.
13. | Visi komandas locekli vienlidzigi tiek informéti
par notickoSo, jo komunikacija ir gan starp Dazreiz 33,33% | 58,33% | 8,33%
vaditaju un padotajiem, gan starp darbiniekiem
pasiem.
14, Jutosv ka dala no k_o_rflandas, netleik vilktas striktas Biesi 8.33% | 33.33% | 58.33%
robezas starp vaditaju un padotajiem.
15. Dar_bmleklejm nodrosmu_la_lku un _resursus, lai vini Biexi 16.67% | 58,33% 2504
varétu sasniegt savus attistibas mérkus.
16. | Darbinieku sasniegumi vai neveiksmes tiek
novertéti ar nepartrauktiem iedro§indjumiem un Biezi 33,33% | 58,33% | 8,33%

motivesanu.

Avots: darba autores veidota tabula
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Z2.Lemumi tiek

pienemti
central.... 4.08 | :
12.Ja darbinieki 81.67% 3]‘,::9'?223
nespéj patsta.... 81.67% Sadﬁajs u
3.17163.33% 217 43.31.3-%
63.33% 50
- 4. Savas veiktas
11.Vaditajs dod 43:33% darbibas un
brivibu ikdien...: ]
217 | 43.33% 25 68.33% PL...: 342 |
) ’ 43.33% 68.33%
0
46.67%
68.33%
9.Vaditajs 5.Vadrtajs uztur
iejaucas 48.33Y% augstu darbu
lEmumu pie..: ©_43.33% 1342
2.33]46.67% 68.33% 68.33%

8.Vaditajs 6.Vaditajs
nosaka tikai uzslavas un
galare.... 2.42O | 7.Vaditajs kriliku[.)..: 3.42|
48.33% praktiski 68.33%

neiejauca...:
2.17 | 43.33%

3.29.attels Komandas novertgjums vaditajam.

Avots: darba autores veidots attéls

Uz jautajumu, vai [émumi tiek pienemti centralizéti, koncentréti vaditaja rokas, gan
vaditajs, gan padotie ir vienispratis, ka ta ir biezi. Vaditajs sava verte§juma atzimgjis, ka biezi
uzklausa un nem véra padoto viedokli, bet vairak ka puse komandas loceklu uzskata, ka tas
notiek reti. Par to, vai uzslavas un kritika par padoto veikto darbu tiek apspriesta personigi,
vaditajs uzskata, ka vienmer, bet padotie doma, ka drizak tikai daZreiz, acimredzot vaditajs pats
nepamana, kura bridi uzslavas vai kritiku kadam izsaka visas komandas klatbiitné. Vaditajs
uzskata, ka komanda stingra kontrole ir reti, bet darbinieki uzskata, ka ta ir dazreiz. Uz
jautajumu, vai darbinieki tiek iesaistiti diskusijas, kopigi apspriezot ricibas sekas, vaditajs
doma, ka biezi, bet darbinieki uzskata, ka daZreiz un pat reti, autores prat, ikdienas sarunas
vairak pats vaditajs runa par ricibas sekam, isti neveidojot diskusijas, bet pats to nemana.
Vaditajs, sevi vertgjot, atzimgjis, ka biezi jiitas ka komandas loceklis un netiek vilktas striktas
robezas, bet komanda doma, ka ta ir daZreiz un pat reti. Atbildot uz jautdjumiem par
motivésanu, iedrosinasanu, laika resursu veltisanu darbiniekiem, vaditajs doma, ka to dara
biezi, bet darbinieki uzskata, ka tikai dazreiz. Kopuma analizgjot §1s abas aptaujas, var secinat,
ka vaditaja un vina komandas loceklu domas atskiras, vaditajs sevi novertgjis augstak, neka to
ir izdarTjusi vina padotie.

Ceturtas komandas aptaujatais vaditajs ikdiena izmanto autoritaro vadibas stilu, kas
tika noteikts péc SAGE datubazes anketas aizpildisanas (skat. 1.pielikumu). ST vaditaja

komanda aizpildija anketu par apmierinatibu ar darbu, kopuma piedalijusies 11 cilveki.
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I 1.Uz darbu dodos ar prieku, esmu tur apmierinats ar vidi sev apkart.

Reti : 18.18%

Bie#i : 27.27%

Daroiz : 54.55%
3.30.attels Apmierinatiba ar darba vidi.
Avots: darba autores veidots att€ls
Uz jautajumu par to, vai uz darbu dodas ar prieku un ir apmierinats ar vidi sev apkart
54,55% jeb 6 respondenti atbildgja, ka dazreiz, 27,27% jeb 3 respondenti atbildgja — biezi,
tomer 18,18% jeb 2 no respondentiem atbild&ja, ka reti uz darbu dodas ar prieku un ir
apmierinats ar vidi sev apkart (skat. 3.30.att.). P&c $1 jautajuma vidgjiem atbilZzu rezultatiem var

secinat, ka komandas locekli lielakoties tikai dazreiz ir apmierinati ar savu darba vidi.

I 2.No vaditaja puses tiek sanemta atziniba un uzslavas par manis paveikto darbu.

Reti : 27.27%

Daireiz : 72.73%

3.31.attéls Atziniba un uzslavas no vaditaja.

Avots: darba autores veidots attéls

Saja komanda uz jautajumu par to, vai no vaditdja puses tiek sanemta atziniba un
uzslavas, 72,73% jeb 8 no respondentiem atbildéja, ka dazreiz un 27,27% jeb 3 dalibnieki
atbildgja, ka biezi (skat. 3.31. att.), [idz ar to var secinat, ka vaditajs uzslavam un atzinibai velta
diez gan maz laika un neuzskata to par svarigu ikdienas sastavdalu, lai gan uzslavas ir viens no

aspektiem, kas paaugstina apmierinatibas Iimeni darba vieta.
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I 4Vaditajs mani motiveé un iedrosina.

Dazreiz : 33.33%

Reti : 66.67%

3.32.attels Vaditaja motivacija un iedrosinajums.
Avots: darba autores veidots attéls
Uz jautajumu, vai vaditajs motivé un iedroSina, 66,67% atbildgja, ka reti un 33,33% no
respondentiem atbildgja, ka dazreiz (skat. 3.32. att.). Acimredzot, Sis vaditajs neuzskata, ka
motivéSanai un iedroSinaSanai ikdiena javelta pietiekosi daudz laika, visticamak vin§ vairak
koncentrgjies uz savu funkcionalo uzdevumu sasniegSanas, ka art vinam nepiemit tadas rakstura

1pasibas, kuras tend&tas uz motivéjosam un iedvesmojosam sarunam.

I 5.Periodiski tiek apspriesta mana produktivitate un izaugsme.

Biezi : 9.09%

Daireiz : 27.27% ~———

Reti : 63.64%

3.33.attéls Produktivitates un izaugsmes apspriesana.
Avots: darba autores veidots attéls
Autoritara vaditaja primarais uzdevums parasti ir sasniegt konkrétu meérki, izmantojot
jebkadus lidzeklus, 11dz ar to mazak tiek pieversta uzmaniba individu personigajai izaugsmei.

Uzdevumu izpilde ir svarigaka par izaugsmi un darbinieka produktivitati, jo ja galarezultats ir

apmierinoss, tad nav jauzlabo ne viens, ne otrs, par So liecina ar1 atbilde uz jautajumu, vai
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vaditajs periodiski apspriez produktivitati un izaugsmi, uz kuru 63,63% jeb 7 respondenti

atbildgja, ka reti un 27,27% jeb 3 respondenti atbild&ja, ka dazreiz (skat. 3.33. att.).

I 7.Varu uzticéties un lugt padomu savam vaditajam.

Biei: 8.33%

Reti : 25.00%

Dairelz : 66.67%

3.34.attéls Uzticiba vaditajam.

Avots: darba autores veidots attéls

Uz jautajumu, vai komandas locekli var uzticéties un ligt padomu savam vaditajam,
vairak ka puse jeb 66,67% respondenti atbild&ja, ka dazreiz un 25% jeb 3 respondenti atbildgja,
ka reti (skat. 3.34. att.). Tas var€tu but saistits ar to, ka autoritari vaditaji saskarsme parasti ir
noslégti, 11dz ar to griiti ieviest uzticibu. Ka ar1 biezi turas nostatus no savas komandas, kas

ietekmé to, ka padomu, iesp&jams, kolégi labpratak paliigs viens otram, neka savam vaditajam.

I 9.Mans viedoklis tiek uzklausits.

Biezi : 9.09%

Reti : 45.45%

Datzreiz : 45.45%

3.35.attéls Viedokla uzklausisana.
Avots: darba autores veidots attéls
Uz jautajumu, vai darbinieka viedoklis tiek uzklausits, 45,45% jeb 5 respondenti

atbildgja, ka reti un tikpat respondentu atbildgja, ka dazreiz (skat. 3.35.att.). Autoritara stila
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vaditajam parasti visi [émumi jau ir pienemti un sanaksmes ar darbiniekiem ir tikai formalitate,
principa vin§ nemaz nenem veéra citus viedoklus, ka par to liecina ar1 respondentu atbildes uz
$0 jautajumu.

I 11.Varu piedalities lemumu pienem3anas procesa.

Reti : 41.67%

Daireiz : 58.33%

3.36.attéels Lemumu pienemsana.
Avots: darba autores veidots att€ls
Biezi vien autoritari vaditaji var but labestigi — korekti un uzmanigi pienem gala
lémumus, iesaistot arT savu komandu, par ko liecina tas, ka uz jautajumu, vai var piedalities
lémumu pienemsanas procesa, 58,33% no respondentiem atbild€ja, ka daZreiz (skat. 3.36. att.).
Sis vaditajs acimredzot médz lémumus ari nekoncentrét tikai savas rokas. Uz $o jautdjumu
41,67% no respondentiem atbildg€ja, ka reti var piedalities Iemumu pienemsanas procesa, tas
liecina par to, ka vaditajam ir arT nodomi un [@mumi, par kuriem savus padotos neinform& un
vinu viedokli tajos nenem vera.

I 14.Brizos, kad vaditajs nav blakus, komandas produktivitate ztd.

Reti : 18.18%

Biei : 36.36%

Datreiz : 45.45%
3.37.attels Komandas produktivitate.

Avots: darba autores veidots attéls
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Par cik ikdienas uzdevumus visbiezak delegé vaditajs, tad uz jautajumu, vai brizos, kad
vaditajs nav blakus, komandas produktivitate zid, 45,45% jeb 5 respondenti atbildgja, ka
dazreiz un 36,36% jeb 4 respondenti atbild&ja, ka biezi (skat. 3.37. att.). Tas liecina par to, ka
vaditajam neesot blakus, komandas dalibnieki 1sti nezina savus pienakumus, vai izmanto

iesp&ju, ka nav stingras uzraudzibas un lidz ar to strada 1enak, kas ietekm& produktivitati.

I 16.Darba temps un apjoms, ko dod vaditajs, ir parak liels.

BieZi : 36.36% -

Daireiz : 63.64%

3.38.attels Darba temps un apjoms.

Avots: darba autores veidots attéls

Uz jautajumu, vai darba temps un apjoms, ko dod vaditajs, ir parak liels, 63,64% jeb 7
respondenti atbild€ja, ka dazreiz un 36,36% jeb 4 respondenti atbildgja, ka biezi. Autoritara
vadibas stila vaditajiem ir raksturigi daudz stradat un likt to darTt arT citiem, jo svarigi ir sasniegt
konkré&tos merkus, par So liecina arT respondentu sniegtas atbildes, kas svarstas starp dazreiz un
bieZi, ka darba temps un apjoms ir parak liels.

Komandas vaditajs aizpildija anketu ar savu darbibu noveértejumu (skat. 3.4. tabulu), ar1
komandas dalibnieki aizpildija Iidzigu anketu, ar jautajumiem par sava vaditaja uzvedibas

dazadiem aspektiem, kuri apkopoti diagramma (skat. 3.39. att.).

3.4.tabula
Vaditaja pasnovertéjums un komandas vertéjums vaditajam
g Komandu dalibnieku novértgjums par savu
'.g vaditaju
E
Apgalvojums e
S
a
< —
g |3 3 - E
3 3 3 3 2 8
> pd x A /M >
Jums ir individuala vadiSanas pieeja katram
darbiniekam, neatkarigi no vina pieredzes u.c. Dazreiz 36,36% | 54,55% | 9,09%
individualajiem faktoriem.
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Leémumi tiek pienemti centralizeti, koncentréti

aditija rokas Biezi 81,82% | 18,18%
¢ .
3. ;l;(éi;:;)a\s/ i};g(;ckelsi;)s tiek uzklausits un nemts véra Biesi 36.36% | 4545% | 18,18%
4. Savas \-/.elktas c%arblbas u.n p1e-1,1emtle lémumi Dasreiz 27.27% | 72.73%
padotajiem netiek paskaidroti.
5. z;?cl)( rTl]lsztulréts augsts darbu veikSanas temps un Biesi 18.18% | 54,55% | 27.27%
6. Uzslavas un kritika par padoto veikto darbu tiek .
aospriceta persomgip P Vienmér 18,18% | 72,73% | 9,09%
7. Praktiski netiek veikta iejauk$ana t
ra. 15 ine 1e. veikta iejauksanas padoto darba Dasreiz | 45.45% | 45.45% | 9.09%
norises, nav stingra kontrole.
8. Tiek noteikti tikai galarezultata mérki, padotie
pasi izvélas darba uzdevumus un panémienus, lai Reti 9,09% | 72,73% | 18,18%
tos sasniegtu.
) 0 Ka vadifiia ioiauksanas e - "
9 Jasu eix.fadl_tajalejau fanas emumu pienemsanas | . . 63.64% | 36.36%
procesa ir péc padoto liguma.
10, | Darbinicki fick iesaisti diskusiias. fick koniai
0 arblple 1t1_e_ iesaistiti diskusijas, tiek kopigi Dasreiz 72.73% | 27.27%
apspriestas ricibas sekas.
11. | Tiek Tviba ikdi lanosanai pé .
ick dota briviba i dlenzfls darpu planosanai péc Reti 5455% | 36.36% | 9.09%
katra komandas locekla ieskatiem.
5 ki — — e
.Ja d_arbmle i nespej patsta.wg% atrls.mat problemu, Biesi 18.18% | 27.27% | 54.55%
iesaistos ar padomiem un ieteikumiem.
13. | Visi komandas locekli vienlidzigi tiek inform@&ti
par notiekoso, jo komunikacija ir gan starp. Biezi 25% | 66,67% | 8,33%
vaditaju un padotajiem, gan starp darbinickiem
pasiem.
14, ttos ka dal k iek vilk ik
Jutosv a dala no _o_rflandas, netlei' vilktas striktas Biexi 8.33% | 58.33% | 33,33%
robezas starp vaditaju un padotajiem.
15 | Darbinicki inu ik i vini
5 ar_bmle 1ejrn nodrosmu_ a_1 uun _resursus, aivini | . 27.27% | 63.64% | 9.09%
varétu sasniegt savus attistibas mérkus.
16. | Darbinieku sasniegumi vai neveiksmes tiek
novertéti ar nepartrauktiem iedro§indjumiem un Dazreiz 63,64% | 36,36%

motivesanu.

Avots: darba autores veidota tabula
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2.Lemumi tiek
pienemti
central...; 4.18 |

14.Vaditajs ir 0 4.Savas veiktas
ka dala no E%Eﬁoﬂ;’ darbibas un
koma...: 2.25 | 7 pi..: 3.73]
45% 74.55%
4.55%

50 B
12.Ja darbinieki 45.00% 5.Vaditajs uztur
nespéj patsta...: 81,829 augstu darbu

3.36 | 67.27% 67.27% 25 82% - - 400]
‘ ' 81.82%
0
0,91%
11 Vaditjs dod ‘ 32.13% 18.38% | 6.vaditajs
brivibu ikcjien : 45.45% . pone” uzslavas un
» {] .
1.55 | 30.91% — ?2“%(;,‘” 3.91]
(1]

10.Vaditajs jas 7.Vaditajs
jesaista praktiski
disku...: 2.27; | 8.vaditajs nelejaucau.:0
45.45% nosaka tikai 1.64 | 32.73%
galare...: 2.09 |

41.82%

3.39.artéls Komandas noveértgjums vaditajam.

Avots: darba autores veidots attéls

Ta pat ka tresas komandas vaditajs, ar1 §Ts komandas autoritarais vaditajs atzist, ka varu
koncentré savas rokas un uz jautajumu, vai l€émumi tiek pienemti centralizéti, koncentréti
vaditaja rokas, gan vaditajs, gan padotie ir vienispratis, ka ta ir biezi. Uz jautajumu, vai ikdienas
procesos tiek uzklausits un nemts véra padoto viedoklis, vaditajs uzskata, ka bieZi, bet padotie
doma, ka dazreiz un pat reti, vaditajam ikdiena biitu vairak japiever§ uzmaniba, kad padotie
izsaka savu viedokli, tas jauzklausa, protams, ne vienmer tas janem véra, bet jauzklausa gan.
Par to, ka vaditajs savas darbibas un pienemtos lémumus padotajiem nepaskaidro, pats vaditajs
uzskata, ka daZreiz, tomeér vina padotie doma, ka ta ir diez gan bieZi. Uz jautajumu, vai uzslavas
un kritika par padoto veikto darbu tiek apspriesta personigi, vaditajs uzskata, ka vienmér, bet
padotie doma, ka biezi. Vaditajs uzskata, ka dazreiz iejaucas padoto darba noris€s un dazreiz ir
stingra kontrole, bet vina padotie vienlidziga skaita doma, ka ta ir reti un pat nekad. Uz
jautajumu, vai vaditajs iejaucas lemumu pienemsanas procesa tikai péc padoto luguma, vaditajs
uzskata, ka dazreiz, bet padotie, ka reti. Informétiba komandas loceklu starpa ir svariga, tas
trukums liecina par komunikacijas problémam. P&c jautajuma, vai komandas locekli ir vienlidz
inform@ti par notiekoSo, kur vaditajs atbild, ka biezi, bet padotie — dazreiz, var spriest, ka
komanda ir komunikacijas problémas. Uz jautajumu, vai vaditajs jutas ka komandas loceklis
un netiek vilktas striktas robezas starp vinu un padotajiem, vaditajs uzskata, ka biezi, bet
komanda doma, ka reti un 8,33% pat uzskata, ka nekad. Analizgjot visus 16 jautajumus, autore

secina, ka vaditajs par savu darbu ikdiena ir nedaudz augstakas domas, neka vina padotie.
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Piektas komandas aptaujatais vaditajs ikdiena izmanto demokratisko vadibas stilu, kas
tika noteikts péc SAGE datubazes anketas aizpildisanas (skat. 1.pielikumu). ST vaditaja
komanda aizpildija anketu par apmierinatibu ar darbu, kopuma piedalijusies 9 cilveki.

I 1.Uz darbu dodos ar prieku, esmu tur apmierinats ar vidi sev apkart.

l i Daireiz : 22.22%

Vienmér : 11.11%

Bieii : 66.67%

3.40.attels Apmierinatiba ar darba vidi.

Avots: darba autores veidots attéls

Uz jautajumu par to, vai uz darbu dodas ar prieku un ir apmierinats ar vidi sev apkart,
vairak ka puse respondentu jeb 66, 67% atbild€ja — biezi, un 22,22%, ka dazreiz (skat. 3.40.
att.), tas liecina par to, ka iek$gjais mikroklimats uzp@émuma un komanda ir vert€jams

salidzinosi labi.
I 4Vaditajs mani motivé un iedrosina.

Daireiz : 11.11%

Vienmér : 22.22%

Biei : 66.67%

3.41.attels Vaditaja motivacija un iedro§inajums.

Avots: darba autores veidots attéls

Uz jautajumu par to, vai vaditajs motivé un iedroSina, 66,67% jeb 6 respondenti
atbild&ja, ka biezi, bet 22,22% jeb 2 respondenti atbildgja, ka vienmér (skat. 3.41. att.), tas

liecina, ka komandas vaditajam ar ta dalibniekiem ir pozitiva mijiedarbiba un padotie tiek
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parliecinati, ka ar1 tieck motiveta vinu aktivitate un iniciativa. Apmierinatibai ar darbu ir svarigi
just, ka kads motive, jo ne vienmér ikdiena pasam ir pietiekosi speka to darit.

I 5.Periodiski tiek apspriesta mana produktivitate un izaugsme.

Daizreiz : 11.11%

BieZi : 88.89%

3.42.attéls Produktivitates un izaugsmes apspriesana.

Avots: darba autores veidots attéls

Par cik demokratiska vadibas stila vaditajs ir dala no komandas, kurs iesaista padotos
lémumu pienemsana, lidz ar to ir svarigi apspriest produktivitati un izaugsmi, jo tas varétu
ietekmét kada konkréta uzdevuma galarezultatu. Uz jautajumu, vai tiek periodiski apspriesta
produktivitate un izaugsme, 88,89% no respondentiem atbild&ja, ka biezi (skat. 3.42. att.), tas
liecina par to, ka vaditajs apzinas, cik svarigi komandas kop&jam rezultatam ir katra grupas
dalibnieka individuala produktivitate. Autores prat, izaugsme ir ka papildus stimuls biit
produktivakam.

I 7.Varu uzticéties un lugt padomu savam vaditajam.

Biei : 33.33%

Vienmér : 66.67%

3.43.attéls Uzticiba vaditajam.

Avots: darba autores veidots attéls

Uz jautajumu, vai komandas locekli var uzticéties un ligt padomu savam vaditajam,

66,67% jeb 6 respondenti atbildgja, ka vienmér un 33,33% jeb 3 respondenti, ka biezi (skat.
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3.43. att.) Attiecibas ar vaditdju ir nozimiga sastavdala gan ikdiena, gan darba uzdevumu
pildiSana, ir svarigi, lai vaditajam var uzticéties un liigt padomus, jo ne vienmér ir skaidrs, ka
atrisinat konkr&tas problémas un izpildit deleg&tos uzdevumus. Ka ari svarigi uzticéties, lai ne
tikai var€tu runat par darba jautajumiem, bet ari par lietam, kas nomac arpus darba un vaditajs

ir informéts, kapéc, pieméram, kadu dienu darbinieka produktivitate ir zemaka.

I 9.Mans viedoklis tiek uzklausits.

Blezi : 33.33%

Vienmér : 66.67%

3.44.attels Viedokla uzklausiSana.
Avots: darba autores veidots attels
Uz jautajumu, vai darbinieka viedoklis tiek uzklausits, 66,67% jeb 6 respondenti
atbildgja, ka vienmér un 33,33% jeb 3 respondenti atbildgja, ka biezi (skat. 3.44.att.). Sadu
rezultatu var skaidrot ar to, ka demokratiskajam stilam raksturigs, ka darbinieki jiitas brivi
izteikt viedokli par dazadiem jautajumiem, nebaidoties no nepatik§anam, jo zina, ka vaditajs un
kolégi biis saprotosi un nenosodis, jo katram ir savs subjektivais viedoklis.

I 10.ldejas, ar kuram dalos, tiek nemtas véra.

Daireiz : 11.11%

Vienmér : 22.22%

BieZi : 66.67%

3.45.attéls 1deju nemsana vera.

Avots: darba autores veidots attéls
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Uz jautajumu, vai idejas, ar kuram dalos, tiek nemtas véra, 66,67% jeb 6 respondenti
atbildgja, ka biezi un 22,22% atbildgja, ka vienmer (skat. 3.45. att.). Demokratiska stila vaditaji
ne tikai uzklausa savu padoto viedoklus, bet arT apspriezas ar tiem par idejam, kas tiek izteiktas,
jo vini ir parliecinati, ka prasmigi organizetas apspriedes gaitd vienmer var atrast optimalus
lémumus.

I 11.Varu piedalities lemumu pienem3anas procesa.

Biezi : 100.00%

3.46.attels Lemumu pienemsana.

Avots: darba autores veidots attéls

Uz jautajumu, vai komandas dalibnieki var piedalities lémumu pienemsSanas procesa,
visi 9 respondenti vienpratigi atbild, ka biezi (skat 3.46. att.), jo demokratiska vadibas stila
1stenosana, kolektivs piedalas darba vadiSanas procesa, protams, ka riciba ir ierobezota, bet
izteik§anas par jebkuru Iémumu ir neierobeZota. Sis grupas vaditdjs acimredzami cengas
iesaistit visu komandu ikdienas 1émumu apsprieSana un pienems$anas procesa, lai nevienam
nerastos aizvainojums.

I 12.Mana komanda ir saliedéta.

Vienmér : 11.11% \

BieZi : 88.89%

3.47.attels Komandas saliedétiba.
Avots: darba autores veidots attéls
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Saliedétiba Saja komanda ir acimredzama, jo uz jautajumu, vai komanda ir saliedéta,
88,89% jeb 8 respondenti atbild€ja, ka biezi un 11,11% jeb 1 respondents atbild&ja, ka vienmér
(skat. 3.47. att.). Autore uzskata, ka viens no iemesliem komandas saliedétibai, ir vaditaja
izmantotais vadibas stils, jo arT pirma komanda, kuru vaditajs izmanto demokratisko stilu, bija
saliedeti, bet ja salidzina, piem&ram, ar autoritara vaditaja komandas atbildém, tie nemaz tik
biezi nejutas saliedéti.

| 15.Darba uzdevumu izpildes un problému risinasanas pieeja ir pilniga briviba.

Dazrelz : 33.33%

Biezi : 66.67%

3.48.attels Briviba darba uzdevumu izpildg.

Avots: darba autores veidots attéls

Visbiezak demokratiska stila vaditaji lauj kolektivam paSiem sadalit darbus sava starpa,
vaditajs tikai dod ieteikumus un padomus, ka tikt gala ar uzdevumiem, ar kuriem netiek gala
pasi darbinieki. Par to liecina arT atbilde uz jautajumu, vai darba uzdevumu izpildes un
problému risinasanas pieeja ir pilniga briviba, 66,67% jeb 6 respondenti atbildgja, ka biezi (skat.
3.48. att.). Kolektivam ir javeic konkréts darbs un ir zinams, kas jasasniedz gala rezultata, bet
izpildes tehnika tiek dota diez gan liela briviba.

Nemot veéra atbildes uz jautajumiem un to vid€jos raditajus, autore uzskata, ka komanda
ir apmierinata ar darba vidi, ir motiveti, tiek uzklaustti un kopuma komanda jutas salied€ta, ka
ar jlitama uzticiba vaditajam.

Komandas vaditajs aizpildija anketu ar savu darbibu noveért€jumu (skat. 3.5. tabulu), ar
komandas dalibnieki aizpildija lidzigu anketu, ar jautajumiem par sava vaditaja uzvedibas

dazadiem aspektiem, kuri apkopoti diagramma (skat. 3.49. att.).
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Vaditaja paSnoveértéjums un komandas vértéjums vaditajam

3.5.tabula

g Komandu dalibnieku noveértéjums par savu
2 vaditaju
2
Apgalvojums g
N ]
& | 3 8
£ 2 3 3 3 5
[«5) 1 c—
> z 4 A M >
1. Jums ir individuala vadiSanas pieeja katram
darbiniekam, neatkarigi no vina pieredzes u.c. Biezi 14,29% | 71,43% | 14,29%
individualajiem faktoriem.
2. Lén_nir.ni tielf pienemti centralizeti, koncentreti Dasreiz 14,29% | 57.14% | 28.57%
vaditaja rokas.
3. Ikdienas procesos tiek uzklausits un nemts veéra Vienmer 28.57% | 71,43%
padoto viedoklis.
4, Savas \_/_eikte'ts c%arbibas un pie_r,lemtie lémumi Reti 57.14% | 42.86%
padotajiem netiek paskaidroti.
5. Tic_ek uzturéts augsts darbu veik$anas temps un Biesi 14.29% | 57.14% | 28.57%
apjoms.
. zslavas un kritika par veik rbu tiek
6 Uzs a’ asu t_a'pa padoto veikto darbu tie Vienmar 57.14% | 42.86%
apspriesta personigi.
7. Pra1'<t_iski netie‘k veikta iejauks$anas padoto darba Vienmar 28.57% 71.43%
noris€s, nav stingra kontrole.
8. Tiek noteikti tikai galarezultata mérki, padotie
pasi izvélas darba uzdevumus un panémienus, lai Biezi 57,14% | 28,57% | 14,29%
tos sasniegtu.
9. Jasu ke‘i Yadi_téja iejauk%anﬁs lémumu pienemsanas Biesi 14,29% 85.71%
procesa ir péc padoto liguma.
10, | Darbinicki fiok iesaistiti diskusiias. fiek kopiai
0 arblple i tl_e_ iesaistiti diskusijas, tiek kopigi Vienmar 71.43% | 28.57%
apspriestas ricibas sekas.
11. | Tiek Tviba ikdi lano$anai pé
ick dota briviba i dlene'ls darl;»u planosanai péc Vienmar 28.57% | 71.43%
katra komandas locekla ieskatiem.
12. :Ta d_arblmekl nespe_:J patsta.wgl_ atrls_mat problému, Vienmar 100%
iesaistos ar padomiem un ieteikumiem.
13. | Visi komandas locekli vienlidzigi tiek informéti
par notiekoSo, jo komunikacija ir gan starp Vienmar 14.29% | 85.71%

vaditaju un padotajiem, gan starp darbiniekiem
pasiem.
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14.

Jatos ka dala no komandas, netiek vilktas striktas

y . .. Vienmér
robezas starp vaditaju un padotajiem.

42,86% | 57,14%

15.

Darbiniekiem nodrosinu laiku un resursus, lai vini

_ . - _ Vienmér
varétu sasniegt savus attistibas mérkus.

14,29% | 42,86% | 42,86%

16.

Darbinieku sasniegumi vai neveiksmes tiek
noverteti ar nepartrauktiem iedro§inajumiem un
motivesanu.

Vienmeér

14,29% | 71,43% | 14,29%

Avots: darba autores veidota tabula

Z2.Lemumi tiek

pienemti
14 Vadtajs ir central...: 3.14| 3.Ikdienas
ka dala no 62.86% procesos
koma...: 4.57 o, 94.29%aditajs u...:
91.43%51'43/" 5 4.71]94.29%

13.Visi 4 Savas veiktas
komandasgy 149 darbTbas un
locekli vienl...: 25 pi...: 1.43 |
4.86]97.14% 28,579 28.57%
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3.49.artéls Komandas noveértgjums vaditajam.

Avots: darba autores veidots attéls

Ja salidzina vaditaja un padoto atbildes uz jautajumiem, var secinat, ka atbildes ir diez
gan lidzigas. Gan vaditajs pats, gan padotie uzskata, ka vaditajam biezi ir individuala vadiSanas
pieeja katram darbiniekam, neatkarigi no vina pieredzes u.c. individualajiem faktoriem. Ka jau
ieprieks tika pieminéts, ir loti svarigi, ka darba ikdiena tiek nemts véra padoto viedoklis, uz So
jautajumu gan vaditajs, gan lielaka dala no komandas, uzskata, ka vinu viedoklis vienmer tiek
nemts veéra. Uz jautajumu, vai tiek uzturéts augsts darbu veikSanas temps un apjoms, vaditajs
uzskata, ka biezi, bet komandas dalibnieki sliecas uz to, ka ta ir tikai dazreiz. Dalitas domas ir
par jautajumu, vai tiek veikta iejaukSanas padoto darba noris€s, nav stingra kontrole, vaditajs
uzskata, ka vienmér, bet vairak ka puse no respondentiem doma, ka biezi un 28,57% uzskata,
ka nav stingra kontrole tikai retos gadijumos. Uz jautajumu, vai no vaditaja puses tiek noteikti

tikai galarezultata meérki, padotie pasi izv€las darba uzdevumus un panémienus, lai tos
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sasniegtu, vaditajs uzskata, ka bieZi, bet padotie, ka dazreiz. Uz jautajumiem par to, vai vaditajs
darbiniekus iesaista diskusijas, apspriez ricibas sekas, iesaistas ar saviem padomiem padoto
darba, vienlidzigi informé visus komandas loceklus, ka arT vaditajs ir ne tikai vaditajs, bet art
komandas loceklis un velta savu laiku darbinieku attistibas mérkiem, gan pats vaditajs, gan

lielaka dala no komandas uzskata, ka ta ir vienmer.

3.6.tabula
Salidzinosa tabula par darbinieku apmierinatibu, atkariba no vadibas stila
Analizetie Demokrﬁtis?(ais vadibas Liberdlais Autoritarais vadibas stils
- apmieringfibas stils vadibas stils
raditaji 1.komandas | 5.komandas | 2.komandas | 3.komandas | 4.komandas
vaditajs vaditajs vaditajs vaditajs vaditajs
1. Apmierinatiba ar Biezi Biezi Biezi Dazreiz Dazreiz
darba vidi (69,23%) (66,67%) (42,86%) (50,00%) (54,55%)
2. Sanemta atziniba Biezi Biezi Dazreiz Dazreiz Dazreiz
(61,54%) (77,78%) (50,00%) (50,00%) (72,73%)
3. Motivésana Biezi Biezi Biezi Dazreiz Reti
(53,85%) (66,67%) (42,86%) (58,33%) (66,67%)
4. Izaugsmes Biezi Biezi Biezi Dazreiz Reti
novertgjums (53,85%) (88,89%) (42,86%) (50,00%) (63,64%)
5. Uzticésanas Biezi Vienmér Biezi Biezi Dazreiz
vaditajam (53,85%) (66,67%) (35,71%) (58,33%) (66,67%)
0. Viedokla Biezi Vienmer Biezi Dazreiz Reti
uzklausisana (53,85%) (66,67%) (50,00%) (83,33%) (45,45%)
7. Ideju nemsana véra | Biezi Biezi Biezi Reti Reti
(53,85%) (66,67%) (64,29%) (50,00%) (50,00%)
8. Saliedéta komanda | Biezi Biezi Biezi Dazreiz Dazreiz
(53,85%) (88,89%) (71,43%) (58,33%) (50,00%)
0. Nepiespiesta Biezi Biezi Biezi Dazreiz Reti
gaisotne ikdiena (53,85%) (66,67%) (50,00%) (58,33%) (54,55%)

Avots: darba autores veidota tabula

Divi no pétijuma ieklauto komandu vaditajiem ikdiena izmanto demokratisko vadibas
stilu. Ja salidzina abu komandu rezultatus, tad tie bijusi diez gan Iidzigi, abu komandu lielaka
respondentu dala (69,23% un 66,67%) uz darbu biezi dodas ar prieku un ir apmierinati ar vidi
sev apkart. Autore secina, ka demokratiska vadibas stila vaditaji ikdiena pievers lielu uzmanibu
motivésanai un iedroSinasanai, jo abu komandu procentuali lielaka respondentu dala atbildgjusi,
ka vinu vaditajs biezi (53,85% un 66,67%) vinus motiv€ un iedrosina. Komandas saliedétiba ir
neatnemams darba vides apmierinatibas raditajs, jo ar Siem cilvékiem pavadam vismaz 8

stundas katru darba dienu, kas ir diez gan liela diennakts dala, Iidz ar to ir svarigi, lai atmosfera
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kolégu vida ir pattkama un saliedéta. Par saliedétibu noteikti ir japateicas ari vaditajam, kurs$
iegulda laiku un piles, lai komanda tada bitu, analiz€jot iegiitos datus, izskatas, ka
demokratiska stila vaditaji to arT dara, jo abas komandas biezi (53,85% un 88,89%) jitas
salied@tas ar saviem tieSajiem kolégiem. Ka ari Iidz ar saliedétibu klat nak briva un nepiespiesta
gaisotne, ko biezi (53,85% un 66,67%) sava ikdiena sajut abas komandas.

Salidzinot abas komandas, kuru vaditaji izmanto autoritaro vadibas stilu, var secinat, ka
lielaka abu komandu dala tikai dazreiz (50,00% un 54,55%) jiitas apmierinati ar savu darba
vidi, iegitie dati liecina par to, ka $is apmierinatibas raditajs visticamak ir saistits ar vaditaja
izmantoto vadibas stilu, jo arT uz jautajumu par robezu vilkSanu starp darbiniekiem un vaditaju,
abas komandas lielako ties atbildgja, ka reti vai dazreiz jutas, ka vinu vaditajs ir arT vinu kol&gis,
tieSi ta pat arT komandas nejiitas Tpasi salied@tas ikdiena, salied@tibas sajiita ir tikai dazreiz
(58,33% un 50,00%) vai pat reti (25,00% un 18,18%). Abu komandu vaditaji diez gan maz
laika patéré motivésanai, pirmas komandas lielaka dala dalibnieku to sajut dazreiz (58,33%),
bet otras — reti (66,67%), lidz ar to var secinat, ka vadibas stils ir tas, kas ietekmgjis So
motivé$anas trikumu, jo, piem&ram, abu demokratisko stilu vaditdji, motivéSanai un
iedroSinasanai velta daudz vairak laika, ko jit ar1 pasi darbinieki.

Analize ieklauta viena komanda, kuru vaditajs ir liberala vadibas stila parstavis,
apmierinatiba ar darba vidi ir diez gan lidziga ka demokratiska vadibas stila vaditaju
komandam, dalibnieki biezi (42,86%) dodas uz darbu ar prieku. Par motivéSanu un
iedroSinaSanu vidgjais raditajs ir nedaudz zemaks (42,86% atbild€ja ar biezi), ka demokratiska
stila vaditaju komandam, bet augstaks ka autoritara vadibas stila komandam, tas varétu biit
saistits ar to, ka vaditajs biezi vien nepiedalas komandas ikdienas procesos, un vini pasi viens
otru atbalsta, motivé un iedroSina, 11dz ar to komandai ir augsts saliedétibas raditajs, vini biezi
(71,43%) jutas saliedéti. Ka ari komandas dalibnieku idejas un viedoklis tiek nemts véra daudz
vairak (50,00% atbildéja ar biezi), neka, pieméram, autoritara vadibas stila komandu
dalibnieku, jo liberala stila vaditajs parasti neiejaucas l@mumu pienemSana un visa iniciativa
lielako ties ir uz pasu darbinieku pleciem. Liberala un autoritara vadibas stila parstavji mazak
iegulda resursus savu darbinieku sasniedzamo mérku un izaugsmes apspriesana (42,85%
atbild&ja, ka biezi), neka to dara demokratiska vadibas stila vaditaji (53,85% un 88,89%
atbildgja, ka bieZzi). Autore uzskata, ka novert€juma siste€ma ir loti svarigs raditajs, kas var celt
apmierinatibu darbinieku vidd, 11dz ar to gan liberala, gan autoritara stila parstavjiem tam biitu
japievers lielaka uzmaniba, kaut gan, ka jau tika apspriests pirmaja darba dala — liberala un
autoritara stila Iideri ikdiena mazak uzturas savu darbinieku vidi, tap€c viniem $adu sist€ému,

ar izaugsmes un mérku parrunasanu, izveidot ir daudz griitak.
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Nemot véra visu komandu procentuali augstakos rezultatus (skat. 3.6. tabulu), kuri
apkopoti tabula péc skalas- nekad, reti, dazreiz, biezi, vienmer, un to salidzinajumu sava starpa,
autore uzskata, ka apmierinatibas raditajs, motivéSanas un savstarpgjas komunikacijas
visaugstakais raditajs ir abam komandam, kuru vaditaji ir demokratiska stila parstavji, diez gan
augsti raditaji ir arT liberala stila vaditaja komanda, bet viszemakie raditaji ir abas autoritara
vadibas stila vaditaju komandas. Péc konkréta pétijuma veikSanas, autore secina, ka ST
uznémuma finansu un kontroles departamenta apmierinatakie darbinieki, ir tieSi demokratiska

stila vaditaju komandas parstavji.
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SECINAJUMI

Pamatojoties uz lideribas teoriju, lideribas stiliem no vispariga aspekta, ka ari SIA

“Circle K Business Centre” finanSu un kontroles departamenta darbinieku vida veikto

anket&Sanu un to rezultatu analizi, darba autore nonaca pie $adiem secinajumiem:

1.

Analiz&jot nozares literatiru, tiek secinats, ka vadiba ir socialas ietekmes
process, kura vaditajs censas brivpratigi iesaistit padotos sasniegt organizacijas
mérkus. Vaditaju var definét ka personu, kura delegg vai ietekmg citus rikoties,
lai Tstenotu noteiktos mérkus.

No vadibas teorijas izriet, ka ar vadiSanas stilu saprot darba panémienu sistemu,
ko izmanto darba ar cilvékiem, vadiSanas stilu ietekm& ari katra vaditaja
individualas T1pasibas: fiziologiskie parametri (nervu darbibas Tpatnibas,
vielmaina u.tml.), izglitiba, pieredze, intereses, darbibas mérki u.c.

Viena vadibas stila pielietoSana ikdiena, nav efektivakais veids, bet biitu
attiecigi katra situacija jaizverte, kur§ no vadibas stiliem bitu piemérotaks, lai
apmierinati biitu gan darbinieki, gan vaditajs ar kopgjo giito rezultatu, ka to
norada literatiras analize darba 1. nodala.

SIA "Circle K Business Centre” ir dala no starptautiska uznémuma Circle K
grupas, kas Latvija darbojas kops 2012. gada ar mérki sniegt centraliz€tus
gramatvedibas, finansu, IT, personala administracijas, un klientu atbalsta
pakalpojumus birojiem un degvielas uzpildes stacijam 8 valstis.

Uznémuma ir attiecigi riipigi pardomata un izstradata personala politika, sakot
no darbinieku atlases procediram, lidz apmacibam, karjeras izaugsmes,
atalgojuma un bonusa sisteémas izveidei un attistibai.

Analizgjot veikta petijuma SIA “Circle K Business Centre” finanSu un kontroles
departamenta ietvaros ieglitos rezultatus, var secinat, ka demokratiska un
liberala vadiSanas stila vaditaju komandas locekli uz darbu dodas ar prieku un ir
apmierinati ar darba vidi, par to liecina, ka uz So jautajumu demokratiska stila
vaditaja 69,23 % un 66,67% no komandas atbild€ja ar “biezi” un liberala stila
vaditaja komandas 42,86%, no visiem aptaujatajiem respondentiem, atbild€ja ar1
ar “biezi”.

Atzinibai un motivé$anai gan demokratiska, gan liberala stila vaditaji ikdiena
pievers lielaku uzmanibu, par ko liecina iegiitie pétijuma rezultati, kur uz Siem
jautajumiem vairak ka puse respondentu atbild&ja ar “biezi”.

Izaugsmes novérteésanai lielaku uzmanibu pievér§ demokratiska un liberala

vadibas stila vaditaji, ka to var secinat péc petijuma iegito datu analizes, kur ar
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10.

11.

12.

13.

“biezi” atbildgja 53,85% un 88,89% no demokratiska vadibas stila vaditaja un
42,86% no liberala vadibas stila vaditaja komandas.

Uzticesanas vaditajam, salidzinot iegiitos pétijuma datus, liecina par to, ka
vadiSanas stils nav primari noteico$s, jo gan demokratiska, gan liberala, gan
viena autoritativa lidera komanda ir sniegusi pozitivu novertéjumu.

Viedokla uzklausiSana un ideju nemsSana véra, kas ir viens no svarigiem
apmierinatibas faktoriem darba vieta, augstakos rezultatus ir sniegusi darbinieki
ar vaditajiem, kuri ikdiena pielieto demokratisko un liberalo vadiSanas stilu, jo
uz Siem abiem jautajumiem vairak ka 50% no respondentiem ir atbild&jusi ar
“biezi”.

Saliedetakas komandas, ar nepiespiestu gaisotni ikdiena ir demokratiska stila un
liberala stila vaditajiem, un par saliedetibu noteikti ir japateicas ar1 vaditajam,
kurs iegulda laiku un ptles, lai komanda tada biitu. Par to, ka komanda saliedéta
ir “biezi”, atbildgja attiecigi 53,85% un 88,89% demokratiska vadibas stila
vaditaju komandu dalas, un 71,43% liberala vadibas stila vaditaja komandas
dala.

Péc vaditaju paSnovert€§juma anketu un gandriz taddu paSu darbinieku
novert§juma anketu par savu tieSo vaditaju salidzinasanas, darba autore secina,
ka viedokli visvairak sakrit demokratiska vadibas stila vaditajiem ar saviem
padotajiem, bet vismazak sakritibu bija autoritativa vadibas stila vaditajiem ar
saviem padotajiem, piem&ram, uz jautajumu, vai vaditajs uzklausa un nem véra
padoto viedokli, vaditajs sava vértéjuma atzimgjis, ka “biezi”, bet vairak ka puse
jeb 66,67% komandas loceklu uzskata, ka tas notiek “reti”.

P&c konkréta pétijuma veikSanas, autore secina, ka §1 uznémuma finansu un
kontroles departamenta apmierinatakie darbinieki, ir tieSi demokratiska stila

vaditaju komandas parstavyji.
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PRIEKSLIKUMI

Pamatojoties uz SIA “Circle K Business Centre” finan$u un kontroles departamenta
darbinieku vidu veikto anket€Sanu un to rezultatu analizi, darba autore sniedz S$adus
priekslikumus uznémuma vadibai, komandu vaditajiem un pasiem darbiniekiem.

I Uznémuma vadibai:

1. Vaditaju anket€Sanas laika SIA “Circle K Business Centre” finanSu un kontroles
departamenta ietvaros, tika secinats, ka vaditaji nezina, ka vini izmanto kadus
konkretus vadibas stilus, bet tas viniem S$kita kas jauns un interesants, Iidz ar to,
darba autore iesaka uznémuma vadibai ietvert $ada veida izzino$as un
paSnovertgjosas anketas komandu vaditaju apmacibu procesos.

2. Darba autore sniedz priekslikumu vadibai vairak pieverst uzmanibu mikroklimatam,
kads ir katras komandas vidi, jo ir vérojams, ka autoritativo vaditaju komandas
locekli tikai dazreiz dodas uz darbu ar prieku un ir apmierinati ar vidi sev apkart.

3. Par cik motivésanai un atzinibai ne visas komandas pievers lielu uzmanibu, darba
autore iesaka uznémumam izveidot ikméneSa sapulces katras komandas ietvaros,
kuros tiek runats tikai par pozitivajam paveiktajam lietam un $aja rezervétaja laika
izmantot iesp&ju, lai motivétu darbiniekus ka individualu, ta organizacijas m&rku
sasniegSanai.

4. Obligats izaugsmes novertgjums uznémuma parasti notiek tikai reizi gada, bet par
cik dazas komandas, tas nav jiitams ikdiena, tad biitu nepiecieSamiba ieviest
1zaugsmes novertéjuma sapulces vismaz reizi ceturksni.

IT Komandu vaditajiem:

5. Autoritativa vadiSanas stila lideru komandas biitu nepiecieSams ieviest tafeli vai
kastiti, kur katrs komandas loceklis var izteikt savas idejas un viedokli par darba
lietam, lai péc tam tos ikned€las sapulces iztirzatu, tadejadi paaugstinot viedokla
uzklausiSanas un ideju nemsSanas véra rezultatus Sajas komandas.

6. Lai veicinatu komandu saliedétibu, biitu nepiecieSams veidot vairak kopigus
pasakumus, kas palidz&tu vienam otru vairak iepazit, jo 1pasi Saja laika, kad lielako
dalu no darba nedelas uzn€muma stradajam vél joprojam attalinati, Sis faktors biitu
loti svarigs un noteicosais saliedéSanas uzlaboSanai. PEc tam, atgrieZoties ofisa vide,
ar1 biitu jitama nepiespiestaka gaisotne, jo darbiniekiem butu interese runat sava
starpa ne tikai par lietam, kuras ir koncentrétas uz darbu.

7. P&c peétijuma rezultatiem tika secinats, ka demokratiska un liberala stila vaditaju

komandu locekli ir apmierinataki ar darbu, tapéc autore ieteiktu Siem vaditajiem
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novadit kadas apmacibas un pieredzes daliSanas sapulces, lai arT citi vaditaji nemtu
vera idejas ikdienas darbu vadiSanas procesiem.
I11 Darbiniekiem:

8. lzteikt savu viedokli, un izteikt idejas, jo tikai ta ir iesp&ja augt un saprast ikdienas
procesus, konkrétos uzdevumus, ka art neuznemt kritiku personigi, bet macities no
tas, jo tiesi darba vide ir ta vieta, kur zinaSanas tiek papildinatas.

9. Izradit iniciativu jaunu ikdienas procesu ievieSanai, kas vartu palidzet justies
novertétakiem, pieméram, domu kastites vai ideju tafeles ievieSanai, jo Sie
jauninajumi lielako iespaidu atstatu tiesi uz pasiem komandas dalibniekiem.

10. Izradit iniciativu kopigo pasakumu veido$ana komandas ietvaros, lai veicinatu
salied@tibu un nostiprinatu uztic€Sanas saikni gan ar tieSo vaditaju, gan pargjiem

kolggiem.
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PIELIKUMI

1.Pielikums

Komandu vaditaju pasnovertejuma anketa, lai noteiktu vadibas stilu.

Aicinu Jas piedalities aptauja, kura izstradata Latvijas Universitates magistra studiju

programmas ietvaros, lai noskaidrotu, ka Uznémuma A/S “Circle K” izpauZzas Iideribas stila
tendences ietekme uz darbinieku apmierinatibu ar darbu. Vidg&jais aptaujas izpildes laiks ir 2-3

minates.

Instrukcija: Piedavatie apgalvojumi skar vaditaja uzvedibas dazadus aspektus.

Izvértéjiet, cik tie ir patiesi attieciba uz Jums ka komandas vaditaju, apvelkot ciparu katra
Jjautdjuma atbilstosakaja ailité.

1. Jasu dzimums:

] Sieviete
'] Virietis
2. Jusu vecums:
1 Lidz 25
1 25-40
1 Virs 40
Nr Apgalvojums = | =
® | = = & 2
E3 |3 5 =2 =
I R & &R
1. Darbinieki ir rlipigi jauzrauga, jo pret€ja gadijuma vini
. ’ 1 2 3 4 5
neveic savu darbu.
2. Darbinieki velas piedalities [Emumu pienemsanas procesa. 1 2 3 4 5
3. Sarezgitas situacijas vaditajiem jalauj padotajiem risinat 1 5 3 4 5
problémas paSiem.
4. Var teikt, ka lielaka dala darbinieku ir slinki. 1 2 3 4 5
5. Neuzspiesta vadliniju sniegSana, ir atsl€ga uz to, lai biitu
. 1 2 3 4 5
labs vaditajs.
6. Lideriba prasa izvairities no iejaukSanas, ka padotie dara
1 2 3 4 5
savu darbu.
7. Lai motivétu darbiniekus sasniegt organizacijas mérkus,
viniem ir jasanem atlidziba par labi paveikto vai sods 1 2 3 4 5
kladoties.
8. Lielaka dala darbinieku sazina dod prieksroku atbalstam no 1 5 3 4 5
vaditaja.
9. Parasti vaditajiem biitu jalauj padotajiem paSiem novertet
’ 1 2 3 4 5
savu darbu.
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10. Lielaka dala darbinieku jiitas nedrosi par savu darbu, un 1 5 3
viniem ir nepiecieSams norades.

11. Vaditajiem ir japalidz padotajiem uznemties atbildibu par 1 5 3
savu darbu pabeig$anu.

12. Vaditajiem ir jadod padotajiem pilniga briviba pasiem 1 5 3
risinat problémas.

13. Vaditajs ir galvenais grupas dalibnieku sasniegumu 1 9 3
VErtatajs.

14, Vaditaja uzdevums ir palidzet padotajiem atrast savas 1 9 3
stipras puses.

15. Lielakaja dala situaciju darbinieki dod prieksroku nelielam 1 9 3
ieguldjjumam no vaditaja puses.

16. Efektivi vaditaji saviem padotajiem dod rikojumus un 1 9 3
skaidro procediiras.

17. Padotie ir kompetenti, un, ja viniem tiek dots uzdevums, 1 9 3
vini to paveiks labi.

18. Kopuma vislabak ir atstat padotos pasplisma. 1 2 3

Vértesana

1. Saskaitiet atbildes uz 1., 4., 7., 10., 13. un 16. punktu (autoritara vadiba).

2. Summgjiet atbildes uz 2., 5., 8., 11., 14. un 17. punktu (demokratiska vadiba).
3. Summgjiet atbildes uz 3., 6., 9., 12., 15. un 18. punktu (liberala vadiba).
Kopgjais punktu skaits

Autoritara vadiba

Demokratiska vadiba

Liberala vadiba
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2.Pielikums
Komandu vaditaju pasnovertéejuma anketa

Instrukcija: Piedavatie apgalvojumi skar vaditaja uzvedibas dazadus aspektus.

Izvértéjiet, cik tie ir patiesi attieciba uz Jums kda komandas vaditaju, atziméjot krustinu katra
Jjautdjuma atbilstosakaja ailité.

Nr Apgalvojums
|S N
g o ‘S 3
=i >N )E‘ — ~
8 .2 < @ ]
> m A o z
1. Jums ir individuala vadiSanas pieeja katram darbiniekam,
neatkarigi no vina pieredzes u.c. individualajiem faktoriem.
2. Leémumi tiek pienemti centralizeti, koncentreti vaditaja rokas.
3. Ikdienas procesos tiek uzklausits un nemts véra padoto viedoklis.
4, Savas veiktas darbibas un pienemtie 1émumi padotajiem netiek
paskaidroti.
5. Tiek uzturéts augsts darbu veikSanas temps un apjoms.
6. Uzslavas un kritika par padoto veikto darbu tiek apspriesta
personigi.
7. Praktiski netiek veikta iejaukSanas padoto darba noris¢s, nav
stingra kontrole.
8. Tiek noteikti tikai galarezultata merki, padotie pasi izvélas darba
uzdevumus un panémienus, lai tos sasniegtu.
9. Jasu ka vaditaja iejaukSanas [émumu pienemsanas procesa ir pec
padoto liguma.
10. Darbinieki tiek iesaistiti diskusijas, tiek kopigi apspriestas ricibas
sekas.
11. Tiek dota briviba ikdienas darbu planosanai péc katra komandas
locekla ieskatiem.
12. Ja darbinieki nespgj patstavigi atrisinat problému, iesaistos ar
padomiem un ieteikumiem.
13. Visi komandas locekli vienlidzigi tiek informéti par notiekoso, jo
komunikacija ir gan starp vaditaju un padotajiem, gan starp
darbiniekiem pasiem.
14. Jatos ka dala no komandas, netiek vilktas striktas robezas starp
vaditaju un padotajiem.
15. Darbiniekiem nodrosinu laiku un resursus, lai vini varétu sasniegt
savus attistibas merkus.
16. Darbinieku sasniegumi vai neveiksmes tiek novertéti ar
nepartrauktiem iedrosindjumiem un motivéSanu.
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3.Pielikums
Darbinieku apmierindatibas novertéjuma anketa

Aicinu Jas piedalities aptauja, kura izstradata Latvijas Universitates magistra studiju
programmas ietvaros, lai noskaidrotu, ka Uznémuma A/S “Circle K” izpauzas lideribas stila
tendences ietekme uz darbinieku apmierinatibu ar darbu. Vidg&jais aptaujas izpildes laiks ir 2-3
miniites. Aptauja ir anontma un tas rezultati tiks izmantoti tikai apkopota veida studiju p&tijuma
izstrade.

Instrukcija: Piedavatie apgalvojumi skar Jiusu darba ikdienas dazadus aspektus.
Izvértéjiet, cik tie ir patiesi attiecibd uz Jums ka darbinieku, atziméjot krustinu katra jautajuma
atbilstosakaja ailite.

3. Jusu dzimums:

1 Sieviete
] Virietis
4. Jusu vecums:
1 Lidz 25
1 25-40
1 Virs 40

Nr Apgalvojums

Vienmér
Biezi
Nekad

Dazreiz
Reti

1. Uz darbu dodos ar prieku, esmu tur apmierinats ar vidi sev apkart.

2. No vaditaja puses tiek sanemta atziniba un uzslavas par manis
paveikto darbu.

3. Tiek parrunati mani galvenie sasniedzamie mérki konkréta
perioda.

4. Vaditajs mani motivé un iedro$ina.

5. Periodiski tiek apspriesta mana produktivitate un izaugsme.

6. Darba vieta par mani interes€jas ne tikai ka darbinieku, bet arT ka
cilveéku.

7. Varu uztic€ties un ligt padomu savam vaditajam.

8. Savu vaditaju varu uzskatit ne tikai par vaditaju, bet arT par savu

kolegi, netiek novilktas striktas robezas.

9. Mans viedoklis tiek uzklausts.

10. Idejas, ar kuram dalos, tiek nemtas vera.

11. Varu piedalities lémumu pienemsanas procesa.
12. Mana komanda ir saliedéta.
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13.

Ikdiena komanda jutama briva un nepiespiesta gaisotne.

14, Brizos, kad vaditajs nav blakus, komandas produktivitate zud.

15. Darba uzdevumu izpildes un problému risinasanas pieeja ir pilniga
briviba.

16. Darba temps un apjoms, ko dod vaditajs, ir parak liels.
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4.Pielikums
Darbinieku novértejuma anketa vaditajam

Instrukcija: Piedavatie apgalvojumi skar Jiusu vaditaja ricibu dazadus aspektus.

Izvértéjiet, cik tie ir patiesi attieciba uz Jisu tieso vaditaju, atziméjot krustinu katra jautajuma
atbilstosakaja ailite.

noverteti ar nepartrauktiem iedrosinajumiem un motivésanu.

Nr Apgalvojums
IS N
g — ‘S 3
S >N )‘[3 - X
2 .2 s @ )
> m A o z
1. Vaditajam ir individuala vadiSanas pieeja katram darbiniekam,
neatkarigi no vina pieredzes u.c. individualajiem faktoriem.
2. Leémumi tiek pienemti centraliz&ti, koncentreti jisu vaditaja rokas.
3. Ikdienas procesos vaditajs uzklausa un nem véra padoto viedokli.
4, Savas veiktas darbibas un pienemtos lémumus jisu vaditajs
padotajiem nepaskaidro.
5. Vaditajs uztur augstu darbu veik$anas tempu un apjomu.
6. Vaditajs uzslavas un kritiku par jisu veikto darbu apspriez
personigi.
7. Vaditajs praktiski neiejaucas komandas loceklu darba norisés, nav
stingra kontrole.
8. Vaditajs nosaka tikai galarezultata méerki, jUs pasi izvélaties darba
uzdevumus un panémienus, lai tos sasniegtu.
9. Vaditajs iejaucas lémumu pienemsanas procesa tikai p&c
komandas loceklu ligumiem.
10. Vaditajs jus iesaista diskusijas, tick kopigi apspriestas ricibas
sekas.
11. Vaditajs dod brivibu ikdienas darbu planosanai p&c katra
komandas locekla ieskatiem.
12. Ja darbinieki nespgj patstavigi atrisinat problému, vaditajs iesaistas
ar padomiem un ieteikumiem.
13. Visi komandas locekli vienlidzigi tiek inform&ti par notiekoso, jo
komunikacija ir gan starp vaditaju un padotajiem, gan starp
darbiniekiem pasiem.
14. Vaditajs ir ka dala no komandas, netiek vilktas striktas robezas
starp vaditaju un padotajiem.
15. Vaditajs darbiniekiem nodro$ina laiku un resursus, lai jus
sasniegtu savus attistibas mérkus.
16. Darbinieku sasniegumi vai neveiksmes no vaditaja puses tiek
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