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ANOTACIJA

Saprotot, kadu potencialo ietekmi uzn@émuma darbiba var sniegt izkopta organizacijas
kultiira, ar vien vairak uznémumu vaditaji sak riip&ties ar1 par organizacijas kultiiru, ievieSot
vertibas un attistot veiksmigu Iideribu, lai veicinatu organizacijas procesu sekmigu norisi.

Mairas Laces magistra darba ,,Lideriba A/S “Delfi” organizacijas kultiiras konteksta”
mérkis ir balstoties uz teoretiskas literatliras un ieguto datu, avotu analizi, izpétit lideribas
pilnveides iesp&jas uznémuma A/S “Delfi”.

Petijuma rezultati atklaj, ka A/S ,,Delfi” v€lama organizacijas kultiira ir klanu kultiira ar
izteiktam adhokratijas kultliras iezimém. EsoS$ie struktlirvienibu vaditaji un A/S ,Delfi”
vaditajs pec Ilideribas pasnoteikSanas anketas rezultatiem atbilst v€lamajai organizacijas
kultairai.

Darba apjoms ir 93.Ipp taja skaita 4 pielikumi, kas sastada 13.lpp. Darba ievietotas 7
tabulas un 25 attéli. Izmantotas informacijas avotu saraksts sastav no 50 avotiem.

Atslegvardi: organizacijas kultura, [ideriba, OCAI, ALQ

ANOTATION

Realizing the potential impact of a company's operations that can be provide, refined
organizational culture, more and more business leaders are starting to care about the
organization culture, implementing values, and the development of successful leadership in
order to facilitate the smooth running of the organization process.

Mairas Laces Master Thesis “Leadership in JSC “Delfi” organization's cultural context”
main objective is based on the theoretical literature and the data obtained, exploring
leadership development opportunities in JSC “Delfi”.

The research results reveal that the JSC “Delfi” desired organizational culture is a clan
culture with marked adhocracy cultural characteristics. The current heads of department and
CEO of JCS “Delfi”, after self - leadership questionnaire results correspond to the desired
organization culture.

Master Thesis consist of 93 pages, including 4 attachments which consists of 13 pages,
7 tables and 25 images. Used bibliography list consists of 50 sources.

Keywords used: Organization’s culture, leadership, OCAI, ALQ
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APZIMEJUMU SARAKSTS

. OCALI - Organization Culture Assessment Instrument - Organizacijas kultiiras mériSanas
instruments

. ALQ - Authentic Leadership Self-Assessment Questionnaire - Lideribas pasnoteikSanas
anketa

. OCI - Organizational Culture Inventory - Organizacijas kultiiras uzskaite

. CPM - Cost Per Mille - starptautiski pienemts saisinajums reklamas norékinu vienibai

interneta - maksa par tukstots skatfjumiem



IEVADS

Arvien vairak uzgpémumu vaditaju izprot, kadu potencialo ietekmi uzn€muma darbiba
var sniegt organizacijas kultiira. Uzn€mgji ne tikai savu uzmanibu koncentré uz uznémuma
finansém, marketingu un reklamu, bet ari biezak rap&jas par vidi un atmosféru sava darba
kolektiva. Tiesi vaditaji ir tie, kuri pamata veido organizacijas kultiiru, ievieSot veértibas, lai
veicinatu organizacijas procesu sekmigu norisi. No organizacijas kultiras galvenokart bus
atkariga misijas, vizijas un stratégijas izpratne starp organizacijas darbiniekiem, kas veidos
izpratni par kop&jiem merkiem, kurus organizacija plano sasniegt. Organizacijas ikdienas
norises, notikumi, tradicijas, vienotu mérku un uzdevumu veik$ana ir organizacijas kultiiras
dala, kurai nepiecieSams pieverst lielu uzmanibu, jo §1 ir dala, kas veido organizacijas kopgjo

speku, kas satur organizaciju no iekSienes.

Ipasi biezi organizacijas kultira tiek minéta kontekstda ar konkurences izzinasanu
uznémgéjdarbibas vide. Sakartot organizacijas ieksS€jos procesus ir kluvis par jebkuras
organizacijas vaditaju nepiecieSamibu, lai spétu reaget uz notikumiem tirgii un attiecigi
saglabatu savu vietu konkurences apstaklos. Biznesa stratégijas ietvaros tas laus uzlabot
savstarpgjas attiecibas, to kvalitati starp uzp@muma darbiniekiem, neatkarigi no limena, kura
darbinieks strada. Ir skaidrs, ka organizacija jau sen nav tikai biroja telpas, vaditaji un padotie,
kuri tiek vaditi kada noteikta mérka sasniegSanai. Saprotams, ka liela loma organizacijas
kultiiras veidoSana un vadiSana ir uzgpémuma vaditajam - liderim. Vaditajs ikdiena vada
uznémuma darbiniekus, kuri var bt gan tieSi, gan netieSi paklauti, tapeéc, lai panaktu
atbilstosu darba sniegumu un motivétu darbiniekus, vaditajam, bez formalam pilnvaram, ir
nepiecieSamas ari izteiktas lidera 1pasibas un lieliskas saskarsmes spéjas, kas laus veidot raitu
un efektivu komandas darbu. Neskatoties uz to, ka lidera prasmes ir ilgstoSas un nepartrauktas
sevis attistiSanas rezultats, pret€ji tam ka iesp€ams iegiit tehniskas vai organizatoriskas
prasmes, §Is prasmes ir svarigas, lai organizacija spétu pilnvertigi attistities laika gaita.
Vaditaja un darbinieku izvélei ir noteicosa loma organizacijas kultiras attistiba, tapéc ir
svarigi, lai bridi, kad organizacijas kultiira ir mainiga, tai attistities palidz atbilstoss vaditajs,

kuram piemit tas paSas vértibas, kas organizacijai.

Uznémumi ir parvargjusi krizes periodu un nu pieveérsas organizacijas sakartosanai, kas
ietver ar1 organizacijas kultliras veidoSanu un nostiprinaSanu. Parvarot krizes periodu
uznémumu ikdiena ir stabiliz&jusies, tapéc nepiecieSams noverst iesp&jamo disbalansu un
problémas, kas var skart darbiniekus, pieméram, darbinieku neuzticiba, lojalitates trukums,

demotivacija, komunikacijas problémas, paaugstinats stresa ITmenis, neskaidriba u.c.
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Organizacijas kultiiras izpratne ir paligs Sadu situaciju kontrolei - ta Jauj apzinaties esoSo
situaciju, veidot komunikaciju starp darbiniekiem, risinat krizes situacijas un konfliktus, ka art
mekl&t kopigu attistibas virzienu un celt darbinieku apmierinatibu. Lielu lomu $aja procesa
spélé darbinieku veértibu analize un organizacijas mérku saskana ar organizacijas vertibam,
pretéja gadijuma tas var negativi ietekmét organizacijas kulttiru un kavet kop€jo organizacijas
mérku sasniegSanu, tapéc organizacijas vadibas uzdevums ir nostiprinat esoSo kultiiru, ja ta ir

gana spéciga jau Sobrid, vai parveidot vajo kultiru, gadijuma, ja ta ir nepietiekosi spéciga.

Zinu portals “Delfi.lv”’ jau 15 gadus ir stabils interneta mediju tirgus lideris. Operativas
zinas par notiekoSo politika, biznesa, pasaul€, sporta, kultlira un citds jomas. Reportazas,
zurnalistikas p&tijumi, apraksti, ekspertu viedokli. Tas viss un vél vairak ir A/S “Delfi” speks,
kas lavis zinu portalam iekarot ne tikai mediju vidi, bet pavisam nesen kliit arT par otro
lasitako portalu Latvija, apsteidzot ilggadgjo lideri portalu “draugiem.lv”. Sie panakumi ir
nostiprinajusi uznémuma zimolu un vietu tirgl, pateicoties sp&jigajiem darbiniekiem, kuri
ikdienas riip&jas par jaunu zinu papildindjumu, produktu ievieSanu un portala uzturéSanu,
tapéc uznémumam ir loti svarigi rupéties par darbinieku apmierinatibu. Organizacijas viens
no svarigakajiem resursiem ir cilvék resurss, kas nozimé, ka savstarp&jo attiecibu veidoSana
un uzturéSana ir pamata jebkuram darbiniekam, neatkarigi no vina darba pienakumiem un
lomas organizacijas ikdiena, par ko ripg&as uzpémuma vadiba, veidojot un stiprinot
organizacijas kultiru. Spéciga organizacijas kultiira tieck minéta ar1 ka viens no galvenajiem
priekSnoteikumiem konkurences cina, tapéc ikvienam uzp€mumam ir javerS papildus
uzmaniba kultiiras veido$anai un stiprinasanai sava organizacija. 2013. gada novembri A/S
“Delfi” akcionari nomainija uznémuma lidz§ingjo vaditaju un iec€la vieta jaunu, tapéc esosa
uznémuma organizacijas kultiira ir paklauta mainibai, lidz ar jauna vaditaja ienakSanu
organizacija. Uznémumam ir bitiski tieSi Sobrid apzinat [idz§in€jo organizacijas kultiiru un
noskaidrot darbinieku v€lmes tas attistiba, ka arT noskaidrot esosas vadibas potencialu stradat
esosaja kulttira, lai parmainu rezultata organizacija tikai iegtitu.

Magistra darba ,,.Lideriba A/S “Delfi” organizacijas kultiiras konteksta” meérkis ir
balstoties uz teorétiskas literatiiras un iegiito datu, avotu analizi, izpétit Iideribas pilnveides
iesp&jas uznémuma A/S “Delfi”.

Lai sasniegtu magistra darba izvirzito mérki, darba autore, ir izvirzijusi sekojoSus
uzdevumus:

1. Noskaidrot organizacijas kultiras jédzienu, to veidojoSos elementus, ka ari
vaditaja - lidera raksturojumu;

2. Izpetit A/S “Delfi” organizacijas kultiru, balstoties uz Kima Kamerona un
Roberta Kvinna izstradatas organizacijas kultiiras tipologijas teoriju;
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3. Noskaidrot A/S “Delfi” lideribas pasvertejumu péc ALQ izstradatas sist€mas;

&

Veikt pétijumu, ka rezultata dot ieskatu par lideribas pilnveides iespgjam A/S
“Delfi”;
5. Veikt anketésanu A/S “Delfi” darbinieku vidi;
6. Veikt padzilinato interviju ar A/S ,,Delfi” vaditaju;
7. Analizet iegilitos datus par organizacijas kultiiru;
8. Analizet iegiitos datus par vaditaju lideribu;

9. lIzstradat secinajumus un priekslikumus.
Darba hipotéze:
Hi- EsoSie organizacijas vaditaji - lideri atbilst vélamajai organizacijas kultiirai.
H2- Organizacijas darbinieku demografiskie faktori ietekmé organizacijas kultiiru.

Lai sasniegtu magistra darba mérki un piepilditu izvirzitos uzdevumus, darba autore

1zvelgjas izmantot sekojosas pétijuma metodes:

1. Teoretiska metode - laus izpétit, salidzinat un analizét dazadu autoru viedoklus
par organizacijas kultiiru un vaditaju - lidert;
Salidzino$a metode - paredz lidziga/atskiriga, veca/jauna salidzinasanu un analizi;
Kvantitativa pétijuma metode - aptauja;

Kvalitattva p&tijuma metode - padzilinata intervija;

o B~ w N

Monografiska metode- laus veikt paradibas detaliz€tu izpéti, apkopot informaciju
un pamatojoties uz literatiiras apskatu, raksturot pasreizgjo situaciju;
6. Statistiska datu apstrades metode - petijuma ievakto datu analizei.

Uznémuma vaditaja viedokli jautadjuma par lideribu un organizacijas kultiru A/S
,Delfi”, noskaidroju intervijas laika ar uznémuma vaditaju Konstantinu Kuzikovu. Intervijas
gaita, tika precizeta informacija par 11dz§ingjo organizacijas kultiiru un to ka uznémums plano
to attistit, ka arT tika noskaidrots vaditaja viedoklis par lideribu organizacija.

Individuali izpildama aptauja par organizacijas kulttru tika izmantota, lai noskaidrotu
esoSo un veélamo organizacijas kultiiru kopuma, vaditaju vidi un katra no struktiirvienibam.
Anketa tika ieklauti slégtie jautajumi, lai precizi noteiktu nepiecieSamo aktualo informaciju
organizacija. Lideribas paSnoteikSanas anketa tika izmantota, lai noskaidrotu esoSo
struktiirvienibu vaditaju lideribu un saprastu tas potencialo ietekmi uz v€lamo organizacijas
kultaru. AnektéSana notika A/S ,,Delfi” Latvija biroja, laika posma no 2014.gada marta lidz
2014.gada aprilim.

Magistra darbam ir izveidotas 3 nodalas, no kuram pirma nodala ir veltita p&tijjuma
teorétiska pamatojuma iegiiSanai, kura, izmantojot dazadu Latvijas un arvalstu pé&tnieku

zinatniskos darbus, tika analizéta iegiita informacija, lai, izmantojot teor&tisko p€tniecibas



metodi, izpetitu, salidzinatu un analiz€tu dazadu autoru viedoklus par organizacijas kultiiru un
vaditaju - lideri organizacija.

Otra nodala veltita empiriskajam pétijumam, kura, izmantojot monografisko pétijuma
metodi, tika veikta uznémuma detaliz€ta izp&€te, apkopota aktuala informacija un raksturota ne
vien pasreiz€ja situacija, bet arT laika gaita notikusas parmainas.

Tresaja nodala ar kvantitativa un kvalitativa pétjjuma metodém, izmantojot Kima
Kamerona un Roberta Kvinna tipologijas izstradato OCAI anketu, ka arT ALQ autentiskas
lideribas pasnoteikSanas anketu, tika aptaujati uznémuma darbinieki un mekléts to viedoklis,
lai to apkopotu un spétu veikt nepiecieSamo analizi, izmantojot statistisko datu apstrades
metodi. Savukart izmantojot salidzinasanas metodi, tika apvienoti organizacijas kultiiras un
vaditaja - lidera elementi un tika pétitas to kopsakaribas, lai meklétu lideribas pilnveides
iesp&jas A/S “Delfi”. Tika apkopoti pétijuma laika raduSies secinajumi, ka ari izvirziti
priekslikumi.

Galvenie informacijas avoti p&tijuma izstradé un studiju nosléguma darba sagatavo$ana
ir Latvijas un arvalstu zinatnieku gramatas un zinatniskie darbi, publikacijas zinatnisko rakstu
krajumos un periodika, interneta pieejamie materiali, Lursoft datu baze un uznémuma A/S

,,Delfi” nepublicétie dati.



1. ORGANIZACIJAS KULTURAS RAKSTUROJUMS

Lidzigi ka citu organizacijam veltito pétijumu saknes, arl organizacijas kultiiras un tas
petijumu saknes ir mekl§jamas zinamaja Hotornas eksperimenta, kura laika tika atklata
darbiniekiem kopiga vertibu un pienémumu sist€éma, ka arm neformala sociala sist€éma, kura
atteloja to pasu, ko miisdienas déve par organizacijas kulturu. Kaut art laika, kad tika veikts
Hotornas eksperiments, jédziens ,,organizacijas kulttira” v€l nebija definéts, pati paradiba
noteikti eksist&ja. ST eksperimenta laika konstatéta izteikta saistiba starp organizacijas kultiiru
izsakoSiem parametriem un organizacijas efektivitati raksturojoSiem raditajiem, tadiem ka
darba raZigums, produktivitate u.c. Paaugstinatais veikuma Iimenis veidojas to augstakas
motivacijas rezultata. Produktivitate saistijas ar socialajiem efektiem, nevis ar apgaismoSanas
Iimeni. Profesors Eltons Maijo (Elton Mayo) $adu socialo uzvedibu nosauca par Hotornas
efektu. Vins secinaja, ka darba vieta bija sociala sistéma ar savstarp&ji neatkarigiem aktieriem,
kura darbiniekus lielaka meéra ietekmé darba vietas socialas prasibas, vinu nepiecieSamiba p&c
atzinibas, dro§ibas un piederibas sajiitas, neka fiziska darba vide.! Kultiira organizacija parada
organizacijas stabilitati un tas darbiniekiem liek skaidri noprast ka ,norisinasies lietas”
uzpémuma. Ir organizacijas, kuras komunicg neformali, ir draudzigas, bet pastav ar1 pilnigi
pret€jas organizacijas, kuru komunikacija ir loti formala, diskréta. Ari sada gadijuma
organizacijas kultiira ir ta, kas nosaka darbinieku attieksmi, péc kuras var vertét organizaciju,
pieméram, mekl€jot jaunu darbavietu vai apmeklgjot potenciala sadarbibas partnera
uznémumu. P&c $adas uzvedibas novértéSanas ir vieglak saprast ko §1 organizacija varétu
véleties no padotajiem, sadarbibas partneriem un citam organizacijam, ar kuram ta ir saistita.

sadarbibas veidosana, jo organizacijas kultiira, ir ta, kas veido organizacijas ieksgjo vidi.

Miisdienas eksisté vairak ka 150 dazadu organizacijas kultiiras definiciju. Plasakas un
pazistamakas definicijas autors ir amerikanu psihologs Edgars Seins (Edgar Schein). Vins to
izveidojis, balstoties uz dazadu autoru darbiem. Seina izpratné organizacijas kultiira ir
organizacijas loceklu izveidoto un attistito pamatpien€mumu kopums (ar1 parliecibu, veértibu
un socialo normu kopums), kas iemacits un apgiits, risinot argjas adaptacijas un ieksgjas
integracijas problémas, kas nostiprinajies un sevi apliecinajis praks€, un tapéc tiek uzskatits

par pareizu, Sie pamatpienémumi tiek nodoti jaunajiem organizacijas locekliem ka pareizas

! Handy, Ch. Understanding Organizations. London: Penguin Books, 1999. 25p.; Pugh, D. S. Organizational
Theory. Selected Clasic Readings. London: Penguin Books. 2007; Allio, R.J. Leaders and leadership- many
theories, but what advice is reliable?VVolume:41 Emerald Group Publishing Limited, 2013. 11p.; Hotornas
effekts. http://rokasgramata.lv/vadiba/hotornas-efekts/ [skatits 23.03.2014]
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uztveres, domasanas, jutu veids ar&jas adaptacijas un iek$€jas integracijas problému
risina$anai".? Lai gan Seinam pieder pladakais un izplatitakais organizacijas kultiiras
defingjums, tomér ar to nebiit nebeidzas pareizas organizacijas kultiras defenicijas
mekl&jumi. Profesors Gerts Hofstede (Geert Hofstede) organizacijas kultaru definé ka
organizacijas ikdienas dzivi, tradiciju, veértibu un normu kopumu, sapratni par to, kas
Organizacija ir pienemts un kas ne, par ko slavé un par ko apbalvo. Ta ir organizaciju kopa
satuross speks. Ta ir kolektiva domasanas programma, kas vienas organizacijas loceklus atskir
no citiem. Organizacijas kultira ietver dazadas simboliskas darbibas un elementus:
organizacijas mitus, ritualus, ceremonijas, Iideribas stilu, cilvéku savstarp&jo attiecibu
raksturu, organizacijas simbolus, arhitekttiras un dizaina stilu u.c. Hofstede uzsver, ka galvena
atSkiriba starp dazadiem organizacijas kultiiras petniekiem ir taja, ka citi uzskata, ka kulttira ir
kas tads, kas organizacijai jau pieder, savukart citi, ka tas ir kas tads, kas organizacija jau pati
par sevi ir.® Lidzigi uzskata ari Dzoanna Martina (Joen Martin), kura uzsver, ka kultiira ir
interpretacijas veids, kas parada ka tiek uztvertas dazadas kulttiras izpausmes - stasti, rituali,
formali un neformali organizacijas paradumi, Zzargoni u.c.* Savukart Johans Kejtons (Johan
Keyton) uzskata, ka organizacijas kultiira ir artefaktu, veértibu un pien€mumu kopums, kas
rodas mijiedarbojoties organizacijas locekliem.® Lidzigi ka profesors Seins, arf Hofstede par
kultiru runa ka par individa socializaciju korporativaja kultiira, tapat ari vadibas zinibu
autoritate Manfreds Ketss de Frizs (Manfred Kets de Vries) norada uz to, ka kultiiras ictekmé
tadas individa 1pasibas ka raksturu, ricibu, uzvedibu stilu un, protams, ar1 lideribu. Savukart
profesors Henrijs Mintsbergs (Henry Mintzberg) par organizacijas kultiiru izsakas pavisam
liriski: ,,Kultiira ir organizacijas dvésele - parlieciba un vertibas, ka tas paradas. Organizacijas
struktiira ir skelets, miesa un asinis, bet kultiira ir ta dvésele, kas satur §is lietas kopa un dod
tam dzivibas speku.”® Neskatoties uz niansétajim organizacijas kultiiras definicijam,
organizacijas kultiira tiek definéta atSkirigi, tomér ne pretrunigi, ka rezultata veidojas

organizacijas kultiras galvenas iezimes:

1. Kultira aptver visus organizacijas biedrus;

2 Schein E.H. Organisational culture and leadership 4th Ed. San Francisko: Jossey-Bass. 2012. 18p.; Dubkévids,
L. Lideriba vadisana. Riga: RaKa, 2011. 32.1pp

3 Dubkévi¢s L. Organizacijas kultiira. Riga: Jumava 2009. 25.1pp.; Hofstede, G., Minkow, M. Cultures and
organisations: Software of the mind: intercultural cooperation and its importance for survival. 3d ed, New york:
McGraw-Hill USA, 2012. 371p.

4 Martin, J. Organisational Culture: Mapping the Terrain. Thousand Oaks, CA: Sage Publications, 2002. 56p.

5 Keyton, J. Communication and organizational culture: A key to understanding network expierences. Thousand
oaks, CA: Sage Publications, 2005. 28p.

® Robbins, S. P., Langton, N. Organizational Behaviour: concepts, controversies, applications. Toronto: Pearson
Canada. 2010. 332p.
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2. Kultura palidz darbiniekiem saprast un risinat lietas ar kuram tie sastopas gan
ieksgja, gan argja [iment;

3. Organizacijas pienémumi, parliecibas un ceribas, kuras ir stradajusas Iidz Sim un
no darbinieku viedokla tiek uzskatitas par derigam, tieck macitas jaunajiem
darbiniekiem;

4. Organizacijas piepémumi, parliecibas un ceribas spécigi ietekmé cilveku

izturg$anos, domasanu, sajiitas un ticibu organizacijai.’

Apskatot organizacijas kultiras pétnieku izstradatas organizacijas kultiiras definicijas,
redzams, ka Kultiiru var skaidrot no dazadakiem viedokliem, tomér vairums zinatnieku ir

noteiku$i divus galvenos organizacijas kultiiras virzienus:

1. Sociologiskais;
2. Antropologiskais.

Katra no virzieniem izdalot divas pieejas:

1. Funkcionala pieeja;

2.  Semiotikas pieeja.

Detalizétak apskatisim katru kultiiras virzienu ideologiju (1.1.tabula).

1.1.tabula
Organizacijas kultiiras virzieni®
Antropologiskais virziens Sociologiskais virziens
Funkcionala pieeja
Pienémums Organizacijas ir kulttras Organizacijam ir kultiiras
Merkis Kolektivie pienemumi Kolektiva uzvediba
NoveroSana Subjektivie faktori Objektivie faktori
Mainigums Atkariba (izprot kultaru ka tadu) | Neatkartba  (kultira  pielauj
dazadus iznakumus)
Semiotikas pieeja
Piep€mums Kultira ir realitate Kulttira veido realitates jegu
Merkis Individuali pienémumi Individualas atzinas
NoveroSana Dalibnieka iedzilinasanas Dalibnieka novérojumi
Mainigums Atkariba (izprot kultiiru ka tadu) | Neatkariba  (kultira  pielauj
dazadus iznakumus)

" Robbins, S. P., Langton, N. Organizational Behaviour: concepts, controversies, applications. Toronto: Pearson
Canada. 2010. 333p.

8 Cameron, K. S., Quinn R. E. Diagnosing and Changing Organizational Culture: Based on the Competing
Value Framework. Addison-Wesley, Reading, MA, 2011. 168p.
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Pirma pieeja parstav viedokli, ka p&tnieki un vaditaji var viegli identificét atSkiribas starp
dazadam organizacijas kultiram un var tas izmérit, ka ar1 kultiira ir potencials noteicoSais
faktors organizacijas rezultatiem, savukart otra pieeja parstav uzskatu, ka organizacija
neeksisté nekas cits ka vien pati kultiira - ar to sastopas jebkura laika, jebkura organizacijas
paradiba. Kultiira ir personibas pasapliecinaanas, pasizpausmes veids. Sada kultiiras izpratne
pec biitibas ir vienojoSa dazadam zinatném, ar1 vadibas zinatnei, kur kulttiras izpratne ir ciesi
saistita un Iidzinas organizaciju kultiiras izpratnei.®

Vairakums autoru vadibas zinatn€ organizacijas kultiru defin€ ka kopigu vértibu,
pienémumu kopumu, sist€mu, iesp&jams, art domasanas sist€mu, kas raksturo organizaciju un
tas biedrus. Sada definicija ir sociologiska un funkcionala - tas nozimé, ka organizaciju
kultiiru raksturo kolektiva uzvediba, ta ir diagnostic€jama, to veido objektivi fakti, kulttra
nosaka organizacijas rezultatus.’® Zinatnieku starpa diskusijas par organizacijas kultiiru ir
novedusas pie vienotas idejas par to, ka organizacijas kultiira ir sociala rakstura atribiits, kas
kalpo ka ,sociala lime” sasaistot organizaciju kopa. Kultlira reprezenté to ka lictas
organizacija norisinas, kas notiek organizacijas darbinieku galvas - kultiira ietekmé to ka

1

organizacijas darbinieki doma, jiitas un uzvedas.!! Kopuma varam noteikt piecas

organizacijas kulturas funkcijas:

1. Organizacijas kultiira nosaka robezas;
2. Organizacijas kultiira nosaka piederibas sajiitu organizacijas locekliem;
3. Organizacijas kultira nosaka saistibu ar ko vairak, ka tikai individuali
darbinieku;
4. Organizacijas kultira veido stabilitati - ta satur kopa komandu, nosakot
atbilstibas standartus;
5. Organizacijas kultira nosaka kontroles mehanismu, kur§ vada un veido
darbinieku uzvedibu un organizacijas piederibas sajitu.'?
Galvenas organizacijas kultiiras funkcijas ir veicinat tas pielagoSanos argjai videi un veicinat
1eksgjo integraciju. No apskatitajiem organizacijas kultiiras defin€jumiem un interpretacijam,
var secinat, ka organizacijas kultlirai ir nozime organizacijas pastavéSana un tas noteikSana
organizacijai laus raudzities uz organizacija notiekoSo. Ve&lamas organizacijas kulturas

noteikSana lauj paraudzities uz organizaciju no cita, vélama skatu punkta, ka ar lauj vieglak

® Cameron, K. A process for Changing Organizational Culture. University of Michigan Business School: To be
published in M.Driver "The handbook of organizational development”, 2004. 3p.; Redman, T. Wilkinson, A.
Contemporary human resource management. Harlow, England: FT/ Prentice Hall, 2006. 229p.

1 Dubkevits L. Organizacijas kultira. Riga: Jumava 2009. 28.1pp

11 Cameron, K. A process for Changing Organizational Culture. University of Michigan Business School: To be
published in M.Driver "The handbook of organizational development”, 2004. 3p.

2 Robbins, S. P., Langton, N. Organizational Behaviour: concepts, controversies, applications. Toronto:
Pearson Canada. 2010. 349p.
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saprast organizacijas kop€jo merki, darbinieku un vadibas veértibas, ka art kopigo uzpémuma

stratégiju, kas ir svarigi organizacijas kultiiras elementi.

1.1. Organizacijas kultaras klasifikacija

Organizacijas kultura sevi ietver daudz un dazadas paradibas, kas lauj organizacijas
kultiru segmentét peéc kadiem priekSnoteikumiem. Sakotn&ji organizacijas kulturai ir
nepiecieSams noteikt raksturojumu, lai vélak to klasificétu péc Siem parametriem. Profesors

Seins uzsver, ka kultiiru raksturo tadi jédzieni, ka strukturala stabilitate, dzilums, platums un

galveno stabiliz€joSo speku, tada veida kultiru ir loti griiti mainit. Dalibniekiem
(organizacijas darbiniekiem) stabilitate ir butiska, jo ta nodroSina paredzamibu. Dzilums
nosaka, ka kultira ir dzilaka un biezi vien nezinamaka dala, ta ir netaustama un neredzama.
Platums norada, ka tiklidz kultira izveidojas, ta aptver visas organizacijas funkcijas un
aspektus - ka organizacija tiek gala ar ikdienas pienakumiem, iek§€jam darbibam un apkart&jo
vidi. Integracija ir elements, kas vienota veseluma apvieno dazadus grupas vai organizacijas
dzilaka limena elementus. Kultira ietver ritualus, klimatu, vértibas un uzvedibu, veidojot
vienotu veselumu.'® Literatira sastopami vairaki visparigie organizaciju kultiiras

raksturojumi:

1.  Stipra un vaja kultiira. Sp&ciga kultiira vienlaikus ir arT funkcionala, pozitiva,

efektiva. Subkultiru pastavéSsanu var vertét ka spécigas kultiiras pazimi, par to veicinos$u
faktoru. Stipra organizacijas kultiira ir tada, kas stimulé darbinieku aktivitates. Sadas kultiiras
darbinieki jut cieSaku saikni ar organizaciju, ko nosaka personisko un organizacijas vertibu
augsta pakape. Stipra kulttra veidojas tur, kur darbiniekus ir iesp€jams stimulét tadel, ka tie
asoci€ sevi ar visas organizacijas vertibam. Citiem vardiem, stipra kultira darbojas ka

integracijas mehanisms.

Par kulturas stiprumu liecina tadi faktori ka:

a) Labveligs ieksgjais klimats;
b) Darbinieku apmierinatiba ar darbu;

C) Zema darbinieku mainiba;

13 Schein E.H. Organisational culture and leadership 4th Ed. San Francisko: Jossey-Bass. 2012. 16-17.p.
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d) Pozitivs organizacijas ieks¢jais téls.

Kulttiras stiprumu nosaka dazadi faktori, ko var€tu apzimeét ar vienu vardu- vésture. P&tijumi
rada, ka organizacijas ar spécigu kulttiru ir arT veiksmigakas biznesa. Savukart profesori Dils
un Kenedijs (Terrance E. Deal & Allan A. Kennedy) ir atzimgjusi pazimes, kas lauj atpazit

vaju organizacijas kultaru:

a) Nav skaidras un apzinatas vértibu sist€émas, ka ari parliecibas par to, ka gt
panakumus sava darba;
b) Cilveki nespgj savstarpji vienoties par perspektivajiem meérku sasniegSanas
celiem un lidzekliem;
c) Dazadam organizacijas struktiirvienibam ir krasi atskirigi uzskati;
d) Organizacijas lideri ir destruktivi un neveicina organizacijas vértibu kopgjo
izpratni;
e) Tradicionalie rituali un ceremonijas ir vai nu dezorient&josi, vai arl savstarpgji
pretrunigi.'*
Sadu vaju kultiiru organizacijas ir parak aiznpemtas ar savam iek$&jam problémam, tadgjadi
faktiski ignor€ vidi, kura tas darbojas. Visvairak laika aiznem ikdienas jautajumu risinasana -
cilveki pastavigi ir gatavi kritizet savu organizaciju. Kulttirai ir fragmentars raksturs - dazadas
organizacijas nodalas ir atSkirigi uzvedibas standarti. Kultira nespgj palidz&t cilvékiem
atbrivoties no trauksmes izjutas, tapec darbinieki biezi izjit bailes, atrodas stresa stavokli.
Vaju kultiiru raksturo neveiksmju c€lonu mekl€Sana cilvékos, jeb "vainigo" mekléSana, augsta
birokratizacijas pakape, izteikta orientacija uz uzdevumiem, novélota problému risinaSana,
protekcionisma politika dazadu labu panakumu un karjeras nodrosinasana, hronisks stress un

darbaholisms.t®

2. Funkcionala un disfunkcionala kultiira - funkcionala kultiira sekmé organizacijas

mérku sasniegSanu. Disfunkcionala kultiira- trauc€ sasniegt vélamos mérkus;

3. Viendabiga un subkultiru kultiira - jo lielakas kompanijas, jo vairak tajas ir

subkulttiru un ari kontrkultiiru. Tiras viendabigas kulttiras nav;

4. Pozitiva un negativa kultira - pozitiva kultiira ir ta, kas veicina organizacijas

pozitivu izaugsmi, tas personala izaugsmi, labveligu atmosferu;

14 Deal, T., Kennedy, A. Corporate cultures: The rights and rituals of corporate life, New York:Perseus Books
Publishing, 2000. 107p.

15 Robbins, S. P., Langton, N. Organizational Behaviour: concepts, controversies, applications. Toronto:
Pearson Canada. 2010. 338p.; Academic journal Cross-Cultural Communication, Vol. 8, No. 4, 2012 46-52p.;
Driskill, G. W., Brenton, A. L. Organizational Culture in Action: a cultural Analysis Workbook. London: Sage
Publications, 2005. 41p.
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5. Efektiva un neefektiva kultiira - Sads kultiiras raksturojums apvieno sevi visus

iepriek§ minétos raksturojumus. ¢
Katrai organizacijai ir sava kultiira, kura ir atkariga no dazadiem faktoriem: organizacijas
darbibas veida, dzives stadijas, organizacijas liecluma un tas uzbiives. Organizacijas vadiba
veido, uztur un maina korporativo kultiru, tiesi tapec tai ir jabiit ieinteresé€tai, lai kultira un

tas sastavdalas no citu darbinieku puses, tiktu uztvertas maksimali Iidzigi vadibai.

Profesors Kejtons uzskata, ka pastav Cetras butiskas organizacijas kulttru raksturojoSas

pasibas:

1. Organizacijas kultiira ir cies$i saistita ar tas dalibniekiem;
2. Organizacijas kultura ir dinamiska, nevis statiska un laika gaita mainas;
3. Organizacijas kultira sastav no savstarpgji konkurgjoSam verttbam un
pienémumiem;
4. Organizacijas kultira ir emocionali piesatinata un kalpo organizacijas
komunikacijai.t’
Organizacijas darbiniekiem ir liela ietekme uz organizacijas kulttiru - mainoties darbiniekiem,
pastav liela iesp&ja, ka mainisies ar1 organizacijas kultiira, jo neskatoties uz to, ka kultiiru
primari veido organizacijas vadiba, darbiniekiem ir lielaka iesp€ja ietekmét tas pastavéSanu
un tipologiju. Uznémuma vadiba var ietekm&t organizacijas kultiru dazadakos veidos, ari
caur to, kadus darbiniekus pienem darba, tapec ir svarigi saprast kada ir v€lama organizacijas
kultaira, lai pielagotos tai, izvéloties jaunos darbiniekus.
Katru organizacijas tipu raksturo noteikta uzvediba, komunikacijas modelis, stratégija,

vertibu sistéma. Sada tipologija vienlaikus ir arT organizaciju kultiiru klasifikacija:

1.  Slegta tipa organizacijas kultiira - galvenokart raksturiga lielam organizacijam

- bankam, ministrijam, klinikam, augstskolam, kuras parsvara ir birokratiska tipa
organizacijas. Organizacijas kultira ir iek$¢jas vides sastavdala, tapéc slégta tipa
organizacijas kulttiras, pirmkart, nozimé ieks¢jas vides noslégtibu.

Slégta tipa organizaciju un tas kultiiru L. Konstantins apzimé piramidas forma (/.1.1. attels).

18 Dubkevits L. Organizacijas kultira. Riga: Jumava 2009. 34.1pp
17 Keyton, J. Communication and organizational culture: A key to understanding network expierences. Thousand
oaks, CA: Sage Publications, 2005. 37.p.
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1.1.1. att. Vadibas hierarhijas piramida organizacija

Vara ir sleégtas kultras svarigakais vards. Piramidas virsotné ir vaditajs ar izteiktu varas
autoritati un autoritativu vadibas stilu. Ir izteikta varas distance starp augstako un zemakajiem
vadibas Itmeniem - starp vadibu un padotajiem. Slégtas kultiiras centrala figiira ir vaditajs,
tapeéc organizacijas darbiba un kultiira ir atkariga no vina personibas, rakstura Tpasibam,
kompetences, intelekta, Tpasi organizatoriskajam dotibam. Vaditajam var biit gan pozitiva,
gan negativa loma. Pastav stingra lomu sadale un kontrole. Veértibu sisttmu veido tadas
pamatvertibas ka vara, karjera, lojalitate, droSiba un stabilitate, preciza pienakumu izpilde,
atbildiba. Informacijas apmaina iek$&ja komunikacija notiek pa vertikali: no augsas uz leju -
vaditajam pieder informacijas monopols, jo informacija nozimé varu. levérojama dala
informacijas ir domata "iek3gjai" lieto$anai - vadibai. Sadas kultiras informacijas apmaina ir
bezpersoniska (e-pasti, zvani, rakstiskas instrukcijas). Nav attistita personiska icksgja
komunikacija. Kulttira kopuma nav orientéta uz attiecibu veidosanu un Veicinasanu. Ari tapec
slegtas organizacijas kultiira var biit augstaks stresa ITmenis, zemaka apmierinatiba ar darbu,
zemaka paSmotivacija. Vienlaikus ta var nodroSinat darbiniekiem droSibas un stabilitates
apzinu. Darbinieku adaptacijas process organizacijas kultiira ir formals. Sadas kultiiras nav
pietiekami mobilas un atvertas parmainam argja vide.

2. Atvérta tipa organizacijas kultira - Sads kultiras modelis ir demokratisks un

adaptivs - atri, elastigi reag€ uz parmainam. Vertibu sisttma dominé tadas vértibas ka ciena,
personiska iniciativa un atbildiba, atsauciba, atvértiba, "es" vieta ir "més", bet "jlsu" vieta-
"misu". "M@&s" un "misu" ir korporativas kultliras pamatvertibas. Atvertas kultliras modelt
ipaSa nozime ir personiskai iek$€jai komunikacijai: maksimalai informacijas pieejamibai,

horizontalam- "lidzigs ar lidzigu" attiecibam. Komunikacija liela nozime ir psihologiskajai

16



saderibai, jo $ada modeli uzsvars ir uz komandas darbu. Lémumu pienemsSanas pamata ir
kolegialitates un vienlidzibas principi. Lidz ar to lémumu piepemsSana prasa lielu laika
patérinu. Vaditaja loma netiek izcelta - vipam jabuit ar labam komunikacijas prasmém,
pretimnakosSu attiecksmi pret darbiniekiem. Vadiba atbalsta neformalas attiecibas. Varas
distance ir minimala. Svarigas ir vaditaja organizacijas spgjas, situacijas izjiita, intuicija.
Organizacija valda pozitiva atticksme pret jauniem darbiniekiem, 1ss adaptacijas posms
organizacijas kultiira. Atverta kultiira ir raksturiga nelielam organizacijam, kuru darbibas
pamata ir gimenes principi, pieméram, dazadas konsultativas firmas, advokatu, gimenes arstu
prakses.

3. Sinhrona tipa organizacijas kultura - Tas butibu izsaka vards "sinhrona'-

grieku vards synchronos nozimé 'vienlaicigs'. Ta ir slégtas organizacijas kultiras paveids.
Izteikta ir lidera loma: vin$ ir varas un informacijas, [émumu pienemsanas centrs. Ir stingra
lomu sadale. Pastav izteikts kopiga mérka izjutas trikums. Tomér, at$kiriba no klasiskas
slegta tipa kultiiras, sinhrona tipa organizacijas kultira nav nepiecieSama tik loti stingra
kontrole. To nosaka divi galvenie faktori:

a)  Vaditaja personibas harizma;

b)  Darbinicku uzticiba, lojalitate, pat fanatisms.
Galvenas veértibas ir lojalitate, fanatisms, personiska ieinteresétiba un atbildiba. Jauno
darbinieku adaptacijas process ir sarezgits un ilgs. Organizacija ir salidzino$i konservativa,
nav atvérta parmainam. Sadi organizacijas tipi vairak raksturigi ideologiskam apvienibam,
piem&ram, partijam, religiskam sektam. Hrestomatiski piemeri var but fanu klubi, sporta
komandas.

4.  Haotiski radosa kultiira - ST kultdira ir dinamiska. To raksturo nepartrauktas

parmainas, jaunievedumi. Lémumus piepem individuali - nav izteiktas lomu hierarhijas.
Kontrole tiek uztverta personiski aizskarosa forma. Kulttra ir neformala. Vertibu sisteémas
centra - personiba. Ikviens ir personiba. Lidz ar to pargjas vertibas rote ap So asi - personiska
autonomija, radoSums un ciena pret sevi (bet ne vienmér pret citiem). Vaja kopibas apzina -
"meés", "mums". Adaptacija ir atkariga no personibas v€lmes un sp&jam apliecinat savu

radoSumu, originalitati. Ieks€ja komunikacija ir neformala, ar augstu starp personu konfliktu

risku. Vaditaja galvenas lomas ir:

a)  Personiska parauga loma;
b)  Koordinatora loma;
c) Starp personu komunikacijas vadibas loma, kura ipa$i nozimiga ir vinu

kompromisu sasniegSanas maksla;
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d) Saimnieciska loma, lai nodroSinatu optimalus, "siltumnicas" apstaklus rados$ajam
personibam.

Sadu lomu apvienojums, Tpadi ilgstosaka laika posma, ir loti sarezgits. Haotiski radosas

kulttiras ir nestabilas, biezi notiek $kelSanas. Haotisko radoSo kultiiru parstavji ir rakstnieku,

makslinieku apvienibas, advokatu biroji. Tiek izSkirtas divu paveidu haotiskas kultiras:

1. Pirma ir raksturiga slégtas kultiiras sabrukuma posma, kad vérojamas izteiktas
anarhijas pazimes;
2. Otra ir radoSo organizaciju kulttiras, un ta ir atveértas kultiras paveids.
Biidams gimenes psihoterapeits, L. Konstantins, $kiet, nevarja neizvirzit tézi, ka ikviens
vaditajs veido organizacijas kultiiru atbilstos$i savam gimenes modelim, tomér neapstridama ir
doma, ka organizacijas kultiiras veidoSana galveno lomu sp€lé vaditajs, vina personibas
Tpasibas.®
Neskatoties uz to, ka organizacijas kada ir organizacijas kultiira, jeb kads kultiiras tips
biis domingjosais, §1 dominante neizslédz citus organizacijas kulttras tipus, ka subkulttras vai
pat kontrkultiiras, kuras aprakstitas organizacijas kulttras klasifikacija. Doming&josais kultiiras
tips var pat nebiit spilgti izteikts. Kultiira un organizacijas kulttira nav viendabigs fenomens-
ta sastav no subkultiiram un kontrkultiram. Subkultiira ir salidzinosi patstaviga vertibu,
normu un uzvedibas stereotipu sist€ma, kas pastav kadas kultiiras ietvaros un nav krasa pret-
runa ar to. Tas var veidoties péc loti dazadiem kritérijiem - péc vecuma, dzimuma, ienemama
amata, sabiedriski politiskiem, religiskiem uzskatiem vai citiem Kkrit€rijiem. Subkulttiras
pieméri ir etniskas subkultiras (Libiesi, Romi), muzikas subkultiras (bardi, alternativas
mizikas subkultiira, metalisti, reperi), sabiedriski politiskas subkultiras (Green Peace
kustiba, feminisms, politiskas apvienibas, partijas), studenti, menedZeri un citas profesijas.®
Kontrkultiira sociologija tiek skaidrota ka radikala subkulttira, kuras vértibas, normas un
uzvedibas stereotipi radikali atSkiras no domingjosas kultiiras vai ir pretruna ar to.
Kontrkultiiras pieméri ir narkomani, futbola fani - huligani, dazas sektantiskas organizacijas,
antisemitisms, rasisms.?°
Organizacijas biezi sastopama paradiba ir atSkirigas kultiiras departamentos, nodalas.
Vél jo vairak, ja tas neatrodas viena vieta, viena valsti. Sada situacija ir loti raksturiga lielam
kompanijam. Piemin€Sanas veérts ir viedoklis, ka nacionala kultura, kura tiek uzsveértas
individualisma un personibas brivibas vertibas, veicina subkultiru veidoSanos. Iesp&jams, ka

Sis vértibas veicina ari kontrkultliru veidoSanos. Kontrkultiira var izpausties, pieméram,

18 Dubkeviés L. Organizacijas kultira. Riga: Jumava 2009. 143-147.1pp.

19 Kamepon, K.C., Kyunn P.D., Juaznocmuxa u usmenenue opeanuzayuonnoti kyaomypsl. Cankt [etepOypr:
IMurep Byk. 2001. 205-206.c.; Yinger, J. M. Contraculture and Subculture. American Sociological Rewview,
Vol 25. No. 5, 2013. 625-626p.

20 Yinger, J. M. Contraculture and Subculture. American Sociological Rewview, Vol 25. No. 5, 2013. 628-629p.
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uzvediba, kas neatbilst kompanijas pienémumiem, informacijas izplatiSanai, kas kaiteé
organizacijai, nelojalitate.

Vadibas zinatné sastopami méginajumi klasificét galvenos subkultiiras tipus. Piem&ram,
meéginajums iedalit subkultiiras parspilétajas, kas ir uzticigas vai pat parlieku uzticigas
domingjosai organizacijas kultirai un vadibai, un ortogonalajas (t.S. taisnstiira vai taisnlenka)
kultaras, kas ir lojalas vadoSajai kulttrai un vadibai, bet paraléli tam ir savas vértibas,
parliecibas.?! Profesori G. Hofstede un G. J. Hofstede izdala administrativo, profesionalo un
klientu apkalpo$anas specialistu subkultiiras, savukart Edgars Seins apskata tris vispargjas

subkulturas, kas pastav ikviena organizacija:

1. "Operatoru",jeb izpilditaju subkultira - tie ir cilvéki, kas nodroSina ikdienas

tieSo pamatuzdevumu izpildi un ir orienteti uz tagadni (slimnicas - arsti,
medicinas masas, augstskolas - pasniedzgji, bankas - klientu operatori);

2. "InZenieru"jeb sava zina radoSo cilvéku subkultira - tie ir specialisti, kas

orient&ti uz nakotni - inovacijam, attistibu un organizacijas pilnveidoSanu;

3. "Vadibas" subkultira.

Katrai subkultiirai ir savi pamat pien€mumi, kas nosaka So cilvéku, cilvéku grupas uzskatus,
parliecibu, vértibas, uzvedibu. Probléma ir ta, ka daudzas organizacijas §1s subkultiiras ir krasi
pretrunigas. Tas mazina organizacijas efektivitati. Jebkuras subkultiiras izteikta dominante
nozimé to, ka organizacija nav dzivotspgjiga. Pamatuzdevums ir sabalansét Visu triju
subkultiru meérkus - pamatuzdevumu izpildi, orientaciju uz inovacijam, stabilitates
nodroS§inaSanu. Integréta, jeb sabalanséta kultiira ir tada, kura domin€ vienota piep€mumu sis-
téma. Svarigi atzimét, ka kultiira un tas subkultiiras vai kontrkultiiras ir noteiktas veértibu
sistémas, kas savstarp&ji papildinas un ari konkuré.?? Sp&ciga organizacijas kultiira veicina
savstarpgju izpratni par izvirzito mérku nozimigumu, konkur€tsp&jas sasniegSanas un
noturé€Sanas pamatprincipiem, ka art So pamatprincipu ievéroSanu neformalas kontroles veida.

Organizacijas kultiira var veidoties gan apzinati, kad to izveido organizacijas Tpasnieki,
gan neapzinati - ta rodas laika gaita. Kad organizacijas kulttira ir izveidojusies, ta reti izgaist.
Pétnieki Robins un Langtons (S. P. Robbins & N. Langton) piedava organizacijas kulttras
izveides modeli (1.1.2. att€ls), kur§ parada sakotngjas organizacijas kultiras izveides posmus

ikviena organizacija.

21 Robbins, S. P., Langton, N. Organizational Behaviour: concepts, controversies, applications. Toronto:
Pearson Canada. 2010. 338-339p.; Yinger, J. M. Contraculture and Subculture. American Sociological
Rewview, Vol 25. No. 5, 2013. 630-631p.

22 Gill, R. Theory and practice of leadership. London: Thousand oaks, 2006. 156p.; Dubkévi¢s L. Organizacijas
kultiira. Riga: Jumava 2009. 31-33.Ipp.; Yinger, J. M. Contraculture and Subculture. American Sociological
Rewview, Vol 25. No. 5, 2013. 631-633p.
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/ Organizacijas vadiba \
Organizacijas l Organizacijas
izveidotaju filozofija [ | Atlases kriteriji kultiira

—_ Socializacija /v

1.1.2. att. Organizacijas kultiiras izveido$anas process

Primara ietekme uz to, ka sakotng&ji veidojas organizacijas kulttira ir uzn@muma dibinatajiem,
vinu filozifijai. Dibinataji neietekmé&jas no kadam ieprieks izveidotam ideologijam, tapéc,
jaunas organizacijas, kuras sakotngji, parasti, ir nelielas, ir viegli ietekm&jamas ar Tpasnieku
sakotngjo viziju par to, kadai viguprat ir jabiit konkr€tajai organizacijai un tas kultirai.
Vadibas riciba nosaka galveno organizacijas klimatu, nosaka to kada ir vai nav vélama
darbinieku uzvediba. Tas, cik labi izdosies iepazistinat organizacijas darbiniekus ar v€lamo
organizacijas kultiiru ir atkarigs no ta, kadas bis jauno darbinieku vértibas, vai tas sakritis ar
vadibas noteiktajam vertibam.

Jaunas kulturas izveides process organizacija var veidoties 3 veidos:

1. [IpasSnieki noligst un patur tikai tos darbiniekus, kuri atbilst vinu noteiktajiem
organizacijas kulttiras krit€rijiem;
2. Ipa$nieki programmé darbiniekus justies un domat tapat ka vini;
3. Ipasnieki izveido savu uzvedibas modeli, pec kura mudina dzivot arT darbiniekus
identificgjot sevi ar tam pa$am vértibam, uzskatiem un piepgmumiem.?*
Péc kultiiras izveides, vadibai ir jasp€j noturét izveidota kultiira, informéjot darbiniekus par

organizacijas pamatvertibam, nemot véra faktorus, kuri ietekm€& organizacijas kultlras

veidoSanos un attistibu:

1. Situacijas atrisinasanas prasibas;
2. Darbinieku veértibas;
3. Vadttaju vertibas un darbiba, kas izriet no vertibam, risinot situacijas un

ietekmgjot savus darbiniekus.

23 Robbins, S. P., Langton, N. Organizational Behaviour: concepts, controversies, applications. Toronto:
Pearson Canada. 2010. 339p.
24 Turpat 340p.
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Janem ve€ra ar1l organizacijas kultiiras limenus - pétnieki uzskata, ka pastav vairaki

organizacijas kultiiras limeni, profesors Edgars Seins ir izdalfjis 3 organizacijas kultiras

limenus:
1. Artefakti - uznémuma atklati redzamie, sataustamie un novérojamie elementi-
darba vide, dizains, valodas stils, balss tonis, uzvediba, utt.;

2. Vértibas, parliecibas - pieredz€ izveidojuSies priekSstati par to, kas nodroSina

organizacijas pastavéSanu un attistibu. Vertibas tiek atspogulotas normas,
piemé&ram, gaidas attieciba uz to kada ir atticksme pret darbu un kada uzvediba ir
pienemama vai nepienemama;

3. Pamat pienémumi - organizaciju kultiras pamat Itmenis, ir cilvéku pamat

pienémumi par apkartgjo vidi un attieksmi pret to. Sie prieksstati atrodas cilveka
psihes neapzinataja sférd un par tiem var spriest tikai hipotétiska veida,
pateicoties to netie$ajam izpausmém pargjos Iimenos.?®

Svariga ir arT organizacijas attistibas stadija, tapec analiz€jot organizacijas kultiiras attistibu,

izdala trs organizacijas kulttras attistibas stadijas:

1. DibinaSanas un sakotng&jas attistibas stadija - pirmaja posma galvenokart vadiba

ietekm@ uzn€muma organizacijas kultiiru, bet otraja attistibas posma, kuram
raksturigs ir tas, ka uzp€muma ir izveidojusies sp&ciga kultiira un darbu sacis
jauns vaditajs, kur§ nav saistits ar ieprieks$€jo organizacijas kultiiras veidoSanas
posmu, ir izteikta abpus€ja vaditaju un padoto savstarpgja ietekme pamatvertibu
nostiprinasanas procesa;

2. Vidéja vecuma;

3. Brieduma un krituma stadijas. Brieduma un krituma stadija organizacijas kultiira

biezi klast disfunkcionala, tadel vaditajiem ir javeic organizacijas kultiiras
izmainu vadiSana.
Attistibas stadijam nav noteikta laika posma, jo katrai organizacijai $1 stadija var pienakt cita
laika posma, tapéc uzpnémuma vadibai ir jaseko Iidzi parmainam, lai veiksmigi vaditu

organizacijas kultliras izmainas, ja $ada nepiecieSamiba rodas.

Pastav uzskats, ka nepastav vienota, neapSaubama izpratne par organizacijas kultliru,
tapat ka nepastav viena, visparpienemta organizacijas kulturas klasifikacija. Organizacijas

kultiras pétiSanai ir dazadas pieejas, jo tas vert€Sana par vert€Sanas kriterijiem var nemt

25 Redman, T. Wilkinson, A. Contemporary human resource management. Harlow, England: FT/ Prentice Hall,
2006. 232p.; Knights, D. Willmott, H. Introducing Organizational behaviour management. London: Thomson,
2007. 347p.; Dale, B. G., Wiele, T. Managing quality. Malden: Blackwell Publishing, 2007. 210p.; Schein, E.H.
Organizational Culture and Leadership. 4thEd. San Francisco: Jossey-Bass, 2012, 24p.
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dazadus faktorus, tapéc iepazisimies ar organizacijas kulttiru klasifikaciju apvienojumu (1.1.1.

tabula).
1.1.1 tabula
Organizacijas kultiiru Klasifikacija®®
Autors Klasifikacija Kultiiras veidi Piezimes
Rodzers - Uzvaru oriegtéta 1I{z_manto taj.d}ls. J &dzienus
. L - a g a ,,organizacijas
Harisons(Roger | organizacijas vertibas Uz lomam orienteta | * g . has .
Harrison - Uz uzdevumu orientéta | ideologija”, ,,organizacijas
arrison) - Uz personibu orientéta | raksturs”
Organizacijai sava
attistiba var but raksturigi
oreaniziciias - Varas kulttra dazadi kultiiras tipi:
v .. Z - u e =y - 1= —-
C. Hendijs 8 _ ! Lo_rnu kultu_ra dibinasanas brid1 var bt
struktiira - Merka kulttira fulti st
- Personibu kultiira varas Kuitura, a .1s 1oas
posma merka vai
personibas kulttira
.. Neeksisté organizacija,
kompaniju darbibas Kas procizi atbilstu
T.Dilsun A. | riska pakape; - Aso zénu kultira; as prect .
.. . . o _ kadam vienam tipam,
Kenedijs atgriezeniskas - Augsto likmju kultira; y S
informacijas pakape | - Procesa kultura dazas_orgam_zacu as pat var
m neatbilst nevienam no
Siem tipiem
domingjosas 1pasibas
hde_r Tbas stils; - Klana kultiira; Izstradata OCAI
vadiba; . _ . L
K. Kamerons | organizicijas - Tirgus kultira; metodika — organizacijas
) . c - Adhokratiska kulttira; | kultGras mériSanas
un R. Kvinns | saistiba; ) o _ .
e - Hierarhiska kulttira instruments
strat€giskie merki;
panakumu vertéSana
. elastlgu m g/stabllltate; - Adaptiva kultiira;
Ricards Dafts | organizacijas AP
. . - Strategiska uzdevuma
(Richard Daft) | fokusés$ana uz _
iekSieni kultlira;
. - Klana kultura;
vai aru

Nenemot véra atSkiribas, So klasifikaciju vienojoSais faktors ir tas, ka tas balstas nevis uz
organizacijas strukturalajam 1pasibam, bet uz pamat pienémumiem par cilvéka dabu, attiecibu

raksturu un organizacijas domingjosam v&rtibam. Ka kultiras galamérkis ir noteikta

% Redman, T. Wilkinson, A. Contemporary human resource management. Harlow, England: FT/ Prentice Hall,
2006. 233-235p.; Kamepon, K.C., Kyunn P.D., Juacnocmuka u usmenenue opeanusayuonnou Kyaiomypel. CaHKT
ITerepOypr: [Tutep byk. 2001.- 124 cTp .
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organizacijas efektivitate. Kopuma organizacijas kultiiras definé€Sana ir redzamas vairakas
neatbilstibas, tomér jasaprot, ka organizacijas kultiiras apzinaSana ir veids, ka darbinieki var
izprast savu darba vidi - ta ietekmé ka individuali, ta grupas (pieméram, veidojot subkultiiras
vai kontrkultiiras). Izpratne var novest pie efektivakas darbibas, ja vadiba pareizi spés iztulkot
eso$o kultiru vai novirzit organizacijas darbiniekus uz citu, vélamaku kultiru. Darba autore
turpmakiem pétijumiem izvEl§jusies izmantot K. Kamerona un R. Kvinna noteikto
organizacijas klasifikaciju, tapec apskatisim detalizé€tak katru no taja atspogulotajiem

organizacijas kulttiras tipiem.

1.2.  Kamerona un Kvinna organizacijas kultaras tipologija

Kopuma visus pétniecibas virzienus par teému ,,organizacijas kultiiras un organizacijas
efektivitates saistiba” var iedalit divos lielos virzienos. Pirmais virziens mekle korelaciju starp
organizacijas kulttras tipu, domingjosam 1pasibam, tas profilu un organizacijas efektivitates
raditajiem. Savukart otrs virziens koncentrgjas uz organizacijas kultiiras speka, stipruma un
organizacijas efektivitates korelacijas mekléSanu. Pirmo pé&tniecibas virzienu parstav Ouci un
Vilkinss (William G. Ouchi un Alan L. Wilkins), kuri savos darbos ir izvirzijusi tris kulttiru
tipologiju- klans, tirgus un birokratija, kas balstas uz Erika Bernsa (Eric Bernes) transakciju
teoriju. Min&tos organizacijas kultliras tipus, vini uzskatija par komunikacijas, domu
apmainas bazi un pamatu ar kuriem tiek risinata jebkura komunikacija organizacija, proti,

notiek jebkuru ideju, vértibu un normu savstarp&ja apmaina.?’

Pétijumu rezultati pierada, ka organizacija plasi izplatitas un spécigas vertibas palidz
organizacijas vadibai paredzét darbinieku reakciju uz vadibas stratégiskajiem lémumiem, tada
veida samazinot nevélamo seku apmerus, So lémumu pienemsanas gadijuma. Nemot véra Sos
un citus pétijumus, pagajusa gadsimta devindesmitajos gados, amerikanu pétnieki Kims
Kamerons (Kim Cameron) un Roberts Kvinns (Robert Quinn) izdalija Cetrus organizacijas
kultiras tipus. ST konstrukcijas balstas uz organizacijas efektivitates galvenajiem

indikatoriem.

27 Ouchi, G. O. Markets, bureaucracies, and clans. Administrative Science Quarterly, vol. 25, 1980.; Ouchi, W.
G., Wilkins, A. L. Efficient cultures: exploring the relationship between culture and organizational
performance. Administrative Science Quarterly, journal, 1983. 470p.
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Metodes autori ir izdalijusi 2 raditajus, kuri lauj sadalit indikatorus 4 grupas:

1. Pirmais raditajs atdala efektivitates krit€rijus, kuri ir saistiti ar elastibu,

diskrétumu un dinamismu no kriterijiem, kuri akcent€ stabilitati un kontroli.
2. Otrais raditajs atdala efektivitates krit€rijus, kuri uzsver ieks€jo orientaciju,
integraciju un vienotibu no kritérijiem, kuri liecina par organizacijas argjo

orientaciju, diferenciaciju un konkurenci.

Abi raditaji veido 4 kvadrantus (1.2.1. att€ls), kuriem piemit savs organizacijas efektivitates
indikatoru saraksts, kur§ nosaka organizacijas vados$as veértibas - klana, adhokratiskas,

hierarhiskas un tirgus veértibas.

Elastiba un diskréums

M
Klana Adholkeati
_ E okratya
- kultira ] =
= =i
=25 & m
= I [4n]
oo € s> 2 5
= a a =
= o, 2
o= [
= Hierarhija Tirgus =
kultira
W

Stabilitate un kontrole

1.2.1. att. Konkuréjoso vertibu ramjveida konstrukcija?®

Teorija balstita "konkurgjoso vértibu modeli", kura raksturo organizacijas kulttru, minot
vairakus svarigus aspektus, kuri pierada, ka organizacijas darbibas efektivitati nosaka ne tikai
klasiskaja menedzmenta teorija atzitas unikalas organizacijas konkurences priekSrocibas,
pieméram, barjeras ieiesanai konkréta tirgli, monopolstavoklis u.c., bet, drizak, tiesi
organizacijas kultiira.? Par $o 4 kvadrantu nosaukumiem pamatd tika nemta dazadu

zinatnieku veidota klasifikacija, kura identific€ ka, ejot laikam, dazadas organizacijas vertibas

28 Cameron, K. S., Quinn R. E. Diagnosing and Changing Organizational Culture: Based on the Competing
Value Framework. Addison-Wesley, Reading, MA, 2011. 39p.

29 Cameron, K. S., Quinn R. E. Diagnosing and Changing Organizational Culture: Based on the Competing
Value Framework. Addison-Wesley, Reading, MA, 2011. 38-41p; Cameron, K. A process for Changing
Organizational Culture. University of Michigan Business School: To be published in M.Driver "The handbook
of organizational development", 2004. 5.p.
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tika asoci€tas ar dazadam organizacijas formam - hierarhija Vébers (M. Weber), tirgus -
Villiamsons (O. Williamson), klana - Ou¢i un adohkratija - Mincbergs.®® Kultiira nosaka
pamatvertibas, pienémumus, interpretacijas un pieejas, kas raksturo organizacijas, tapéc

varam sagaidit, ka arT citas organizacijas Tpasibas iederésies kada no Cetriem kultiiras tipiem.

1.2.1. Hierarhiska (birokratiska) kultioira

Pirmo reizi So raksturojumu ieviesa profesors Vebers, piedavajot septinas efektivas
organizacijas raksturiezimes rupnieciskas revoliicijas apstaklos, kas miisdienas tiek uzskatitas
par klasiskam birokratijas pazimém - noteikumi, specializacija, hierarhija, nodalitas
pasumtiesibas, bezpersoniskums un atbildigums. So tipu Iidz pat se$desmitajiem gadiem
uzskatfja par loti efektivu, pateicoties tam, ka tas nodroSina stabilitati, efektivitati un
pastavibu. Hierarhiska (birokratiska) kulttra galvenas ir vadiSsanas lomas - monitors (monitor)
un koordinators (coordinator). Monitors pilda tehniska eksperta un informacijas kontroles
lomas, seko vai tiek ievéroti noteikumi un normas grupa. Monitora stipras puses ir racionalas
analizes spgjas, "apséstiba uz detalam", rutinas darbs ar ikdienas informaciju, kas nosaka §is
lomas ietekmi un varu. Koordinatora parzina ir organizacijas struktliras jautajumi, organi-
zacijas stabilitates nodroSinasana. Ta ir tipiska vaditaja loma, kas nodro$ina eso$as sist€émas
status quo un darbibu. Loma izpauzas birokratiskas darbibas: atskaiSu sastadiSana, planoSana,
budzZeta veidoSana, darba ar dazadiem dokumentiem.

Ilgtermina organizacijai ir jaseko Iidzi savai stabilitatei, efektivitatei un
prognoz€jamibai. Organizaciju apvieno formalie nolikumi un oficiala politika. Ilgaka
perspektiva ir svarigi noturét stabilitati un operaciju rentabilitati. Panakumus nosaka piegazu
savlaicigums, grafiku ievéroSana un zemas izmaksas. Galvenie raksturojos$ie elementi ir klidu
noteikSana, procesa kontrole, sistematiska problému risinasana un kvalitates noteikSanas

instrumenti. Sis kultiiras tips parstav ideju, ka kontrole veicina un nodrogina rentabilitati.

31 Cameron, K. S., Quinn R. E. Diagnosing and Changing Organizational Culture: Based on the Competing
Value Framework. Addison-Wesley, Reading, MA, 2011. 41-43p.; Dubkévics, L. Lideriba vadisana. Riga:
RaKa, 2011. 33.-34.1pp.; Cameron, K. A process for Changing Organizational Culture. University of Michigan
Business School: To be published in M.Driver "The handbook of organizational development", 2004. P.5;
Dubkevi¢s L. Organizacijas kultira. Riga: Jumava 2009. 161-164.1pp.
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1.2.2. Tirgus (konkurences) kultiira

Tirgus kultiiras tips, kur§ orientéts uz argjo vidi, radies seSdesmito gadu beigas ka
atbildes reakcija uz strauji pieauguSo konkurenci. Jauna kultiira balstfjas uz fundamentali
atSkirigiem pienémumiem, ka iepriek$ aprakstita hierarhijas kultlira. Zinatnieki noteica
pavisam atSkirigu pasakumu kopumu, kas kluva par pamatu organizacijas efektivitates
palielinasanai.

Par bitiskam verttbam atzina tieSi konkurtsp&ju un produktivitati, ka art darfjumu
izmaksu samazinasanu. Tirgus kultiira, kas orientéta uz konkurenci un uzdevumiem, doming
vadiSanas (transakcionalas) lomas: direktors - izaicinatajs (competitor) un razotajs (producer).
Pirma ir agresiva, izlémiga loma, kas orientéta uz mérkiem un uzdevumiem. Tas parzina ir
tirgus un organizacijas pozicion€$ana. Razotaja pamatuzdevums ir nodrosinat produktivitati,
ta ir orientéta uz konkrétiem rezultatiem. No vaditaja tiek sagaidita augsta personiga
motivacija, ieinteresétiba, patstaviba un energija. Vinam japrot motivét darbiniekus uznemties
atbildibu, izpildit uztic€tos uzdevumus. Darbinieki ir mérktiecigi un konkuré sava starpa.
Lideri — prasigi vaditaji un sivi konkurenti, nepiekapigi un prasigi. Organizaciju apvieno
ticksme uzvarét. Visi ripgjas par reputaciju un panakumiem. Nakotnes strat€gija ir virzita uz
konkurgjosam darbibam, izvirzito mérku sasniegSanu. Panakumus nosaka tirgus dalas
iekarogana, konkurg&josu cenu izveidoana un lideriba tirgdi. Sis kultiiras tips atbalsta uzskatu,
ka konkurence veicina produktivitati. AtSkiriba no hierarhijas, kur iek$&ja kontrole tika
uzturéta ar dazadu noteikumu un centraliz€tu 1l€mumu palidzibu, tirgus kultiira darbojas ar

ekonomiskiem tirgus mehanismiem - galvenokart konkurétsp&jas dinamiku. %2

1.2.3. Klanu (gimenes) kultiira

Klana kultira ka organizacijas forma, kluva populara seSdesmito gadu beigas.
SeSdesmitajos un septindesmitajos gados ta bija loti izplatita Japana. Skatoties un vért€jot
notikumus Eiropa un ASV, japani bija pirmie, kuri saprata, ka mainigos apstaklos stradat ir

vieglak, ja gan darbiniekiem, gan uzp€émumam ir tie pasi mérki un vertibas.

32 Cameron, K. S., Quinn R. E. Diagnosing and Changing Organizational Culture: Based on the Competing
Value Framework. Addison-Wesley, Reading, MA, 2011. 43-46p.; Dubkévi¢s L. Organizacijas kultira. Riga:
Jumava 2009. 161-164.Ipp.
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Klana kultiira tiek raksturota ka draudziga darba vide, kur cilveékiem ir daudz kopiga un
Ir augsts savstarp€jas uzticeéSanas Iimenis, to pielidzina ,,gimenes” tipa kultirai, kas vairak
raksturiga nelieliem uzp€émumiem un orientéta uz attiecibam, galvenas ir Iideribas lomas -
fasilitators (facilitator) un mentors (mentor). Fasilitators ir uz cilvékiem un procesiem
orientéta loma - vada konfliktus un censSas panikt konsensus risinajumus, orientéts uz
komandas veidoSanu. Mentoru raksturo empatija un saskanas veicinasana. Vin$ riip€jas par
cilveku individualajiem planiem, par cilveékresursu potenciala attistibu organizacija. Lomu
raksturo izpalidziba, atvértiba, jiitigums, pat dasnums ar komplimentiem. Organizacija tiek
turéta kopa ar lojalitati, tradicijam un sadarbibu, ta uzsver ilgtermipa ieguvumus un
individualo attistibu.

Klanu kulttra ir svariga organizacijas morale, panakumiem ir liela saistiba ar iek$gjo
klimatu, ar ripém par darbiniekiem. Galvenais akcents tiek likts uz komandas darbu,
lidzdalibu un vienpratibu. Klana kultiiras tips parstav uzskatu, ka Iidzdaliba stiprina
nodosanos darbam un uzticibu uzpémumam, savukart uzticami un apmierinati darbinieki
nodroSina organizacijas efektivitati. Klanu kultiira darbojas ka izteikts komandas darbs, kura
arl organizacijas klienti tiek uztverti ka partneri no kuriem tiek sagaidita iesaiste un

lojalitate.®

1.2.4. Adhokratijas (radiSanas) kultiura

Pareja no industrijas laikmeta uz informacijas laikmetu radas ceturtais un pedgjais
organizacijas tips, kur§ spéja adekvati reagét uz straujajam izmainam. ST organizacijas
kultras forma reag€ uz straujajam izmainam, kas tik Joti raksturigas 21. Gadsimtam - tieksme
uz nakotni. Adhokratijas pienémumi loti atSkiras no pargjiem 3 kultiiras tipiem. Adhokratija
parstav uzskatu, ka vienigais veids, ka izdzivot mainigaja vide, ir jaunu produktu izstrade,
pakalpojumu pilnveidoSana un gataviba nakotnes izaicinajumiem. Adhokratiskas (lat. val.
adhoc - konkrétaja gadijuma; cratos -vara) kultiras galvena iezime ir radoSums,
dinamiskums. Ta orientéta uz inovacijam. Galvenas ir lideribas (transformativas) lomas:

inovators (in-novator), vizijas veidotajs un parveidotajs (entrepreneur). Sis lomas ir radosas,

3 Dubkevits, L. Lideriba vadisana. Riga: RaKa, 2011. 33.-34.Ipp.; Cameron, K. S., Quinn R. E. Diagnosing and
Changing Organizational Culture: Based on the Competing Value Framework. Addison-Wesley, Reading, MA,
2011. 46-48p.; Cameron, K. A process for Changing Organizational Culture. University of Michigan Business
School: To be published in M.Driver "The handbook of organizational development”, 2004. P.5; Dubkéviés L.
Organizacijas kultira. Riga: Jumava 2009. 161-164.1pp.
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proaktivas, uz nakotni orientétas, kas prasmigi komunic€ viziju cilvékiem saprotama veida.
Sadas organizacijas ,lime” ir kopSjas apnemsanas dazadiem eksperimentiem,
jaunievedumiem, gataviba parmainam un jauniem izaicinajumiem. Augsta gataviba riskét.
Lideri ir tie, kas ir gatavi uzsakt jaunas lietas un riskét. Uzsverta nepiecieSamiba atrasties
starp lideriem. Ilglaiciga perspektivie akcents uz izaugsmi un jaunu resursu iegiiSanu.
Organizacija atbalsta personigo iniciativu un neatkaribu. Organizacijas ilgtermina uzsvars ir
strauja izaugsme, iespgja razot unikalus produktus un pakalpojumus ir veiksmes faktors.
Organizaciju kultiras nav tipologiski viendabigas- tas raksturo tikai kada(u) tipa(u)
dominante. Lidzigi ir ar Iideribas un vadiSanas lomam. Galvenais meérkis ir veicinat
adaptacijas spgjas, nodrosinat elastibu, sekmét individualo iniciativu un radoSu pieeju
nenoteiktibas un pladas informacijas apstaklos. So kultdru raksturojodi elementi ir
parsteigums un prieks, jaunu standartu radiSana, vajadzibu paredz€Sana, nepartraukta
uzlaboSana un radoSu risinajumu rasana. Adhokratijas atbalsta ideja - novatorisms nodroSina
jaunus resursus. Veiksmigai organizacijas darbibai, vadibai ir jaspgj veicinat uznéméjdarbibu,
radosumu un Iideribu.3

Laika gaita, kad organizacija aug un paplaSinas, organizacijas kultiirai ir tendence
mainities lidz ar organizaciju. Sakotn€ja organizacijas dzives cikla dominé adhokratiska
kultiira - nepastav formala struktiira, valda uznémgéjdarbibas nostaja. Organizaciju vada viens
specigs lideris ar konkrétu viziju. Laika gaita attistoties, adhokratija tiek papildinata ar klana
kultdru, veidojot gimeniskaku atmosferu, piederibas sajiitu organizacijai un vienotibu starp
dalibniekiem. Bridi, kad organizacijas paplasinaSanas, pastav krizes draudi un visbiezak
notiek parorientacija uz hierarhiju, jo, palielinoties atbildibai un lielakas kontroles
nepiecieSamibai, ir vajadziba péc standarta procediiru ievieSanas, lai visu parraudzitu un
novérstu nenoteiktibu iek$€os jautdjumos, kas biezi vien médz izraisit darbinieku
neapmierinatibu. Hierarhijai pakapeniski nak klat dazadi tirgus kultiras elementi, kas lauj
lielaku uzmanibu veltit konkurétsp@jai, rezultitu uzlaboSanai un patérétajiem.* Jau
organizacijas brieduma stadija, tam jacenSas veidot kultiiru, kura tiktu parstaveti visi Cetri

kultaras tipi, uzsvaru liekot uz vienu - domingjoso kultiiras tipu, kuru parasti nosaka nozare,

......

%4Cameron, K. S., Quinn R. E. Diagnosing and Changing Organizational Culture: Based on the Competing
Value Framework. Addison-Wesley, Reading, MA, 2011. 49-51p.; Dubkéviés, L. Lideriba vadisana. Riga:
RaKa, 2011. 33.-34.Ipp.; Cameron, K. A process for Changing Organizational Culture. University of Michigan
Business School: To be published in M.Driver "The handbook of organizational development", 2004. P.5;
Dubkevics L. Organizacijas kultira. Riga: Jumava 2009. 161-164.1pp.

35 Cameron, K. S., Quinn R. E. Diagnosing and Changing Organizational Culture: Based on the Competing
Value Framework. Addison-Wesley, Reading, MA, 2011. 64-65p.

3 Kamepon, K.C., Kyunn P.D., Juaznocmuxa u usmenenue opaanuzayuonnoti kynomypul. Cankt IletepOypr:
IMurep byk. 2001.- 97-98.c.
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organizacijas vadibas stilu, personala vadiSanu un efektivitates kriterijiem, kurus ir noteicis
uznémums. Organizacijas kultira tiek uzskatita par konkurences prieksrocibas sastavdalu
pateicoties tam, ka to veidojoSie elementi saskan ar vaditaja noteiktajiem organizacijas
meérkiem, tapéc vaditaja loma ir uzskatama par loti svarigu organizacijas kulttiras veidoSana

un vadiSana.

1.3. Vaditaja- Iidera loma organizacijas kultiara

Laika, kad uznémumiem ir nepiecieSams domat par apkart notieko$ajam parmainam un
to veiksmigu vadiSanu organizacijas ir aktualiz&jusies vaditaja - lidera loma. Literatiira daudz
tiek diskut€ts par So lomu nozimigumu un saistibu. Lideribas jautajumi (ar1 lidera vai lideru
personibas psihologijas jautajumi) ir fundamentali nozimigi organizacijas kultiiras veidosana
un vadiSana. Liderim ir jasaprot kada organizacijas vid€ vin$ atrodas, lai spetu to pareizi vadit
ar1 no lideribas viedokla. Jaatceras, ka lideriba nozimé ar1 socialas grupas sadaliSanu sava
veida hierarhijas limenos, lai procesa rezultata spétu ietekmét savas grupas uzvedibu un
darbibu virziena, kuru tas uzskata par nepiecieSamu. Ne velti veiksmiga lideriba ir viens no
bitiskakajiem organizacijas efektivitates priekSnosacljumiem. Nemot vera organizacijas
kultiiras mainibu, pateicoties tam, ka organizacijas sak stradat ar1 globala vidé, darbinieku
sastavs médz biit mainigs gan demografiski, gan profesionalas sagatavotibas zina, tapéc
vaditajam jaspe] realizé€t dazadas pieejas organizacijas vadibai, nemot véra individualas
atskiribas. Organizacijas kultiiras pétnieks Edgars Seins pamatoti apgalvo, ka organizacijas
kultiira un lideriba ir "vienas medalas divas puses". Misdienas eksisté aptuveni 70 dazadas
lideribas teorijas. Lai ari, tapat ka teorijas, pastav ari daudzas lideribas definicijas, tomer

autori uzsver getras galvenas lideribas pazimes:

1. Lideriba ir process;

2. Lideriba ir citu ietekmé&Sana,;

3. Lideribai ir konkréts mérkis;

4. Lideriba ir grupas fenomens.
Definicijas vienlaikus tiek uzsvérta lideru 1pasa loma organizacijas realitates definéSana, ka
ar1 organizacijas kultiras veidosana. Anglu vards leader cg€lies no anglosaksu varda laed -
cels. Lideris ir tas, kas atrodas citiem priek$gala un rada viniem celu, "laterna”, kas apgaismo
celu. Kiniesu filosofs Laodzi (Lao Tzu) rakstija, ka laterna, kas piestiprinata ratu aizmugure,

neapgaismo celu, kur§ ejams uz priekSu. Atrasties priek§gala nozime izradit iniciativu, bt par
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paraugu, vadit citus, lai sasniegtu mérki. Tam ir savs pamats, jo vards leader no anglu valodas
var tikt tulkots gan ka “vaditajs”, gan ka “lideris”, tapat arT leadership — “vadiba” vai
“lideriba”.

Literatiira sastopami dazadi "lidera" jédziena skaidrojumi. Jauna Oksfordas biznesa
pasaules vardnica piedava virkni §1 jedziena skaidrojumu:

1. Persona, kura vada;
2. Persona, kurai ir sekotaji;

3. Galvenais spélétajs muzikala grupa vai ,,pirma vijole” orkestrT (galvena persona

organizacija) u.c.%’

Profesors Bernards Bass (Bernard Bass) lideri defing ka harizmatisku personibu, kam ir vizija
un kurs spgj organizaciju, ka arT organizacijas mérkus un pamatvértibas parverst par realitati.
Vins sp&j motivét, iedvesmot koleégus, savus sekotajus organizacijas interesés. Vins apel€ pie
padoto augstakajam vértibam, atbalsta vélmi paSapliecinaties, radoSumu, izt€li, patstavigo
domaSanu (t.s. intelektualo simulaciju), atzist vinus ka personibas, veicina personibas
izaugsmi. Transformativa lideriba uzsver personigas komunikacijas nozimi, individualas

pieejas un uzmanibas nepiecieSsamibu. Lideri veido labvéligu klimatu organizacija.®®

Lielaka dala autoru ir vienispratis, ka lideris ir cilveks, kur§ ietekme citus parliecinot,
nevis piespiezot. Tatad var but vienkar$i vaditajs, kuram ir varas autoritate, bet nav
personiskas autoritates, var bt lideris, kuram ir personiska autoritate, bet nav oficiala varas
statusa, visbeidzot tas var bt vaditajs — lideris ($aja gadijuma biezi vien lieto psihologiski ne
visai korektu apzim&jumu “formalais lideris”, 1idz ar to uzsverot, ka var biit arT “neformalais
lideris” — cilveks, kuram ir liela ietekme uz citiem cilvékiem, lai gan nav oficiala vaditaja
statusa).>® Biitiskaka lidera pazime pétniecku definicijas ir ta, cik liela méra Ifedris spgj
ietekmét citus cilvékus, vai vinpam ir sekotdji. Amerikanu lideribas pétniekam Maiklam
Makkobijam (Maickel Maccoby) pieder vienkarsaka Iidera definicija: lideris ir cilvéks, kam

seko citi.

Nozimigas ir pirmas grupas lideribas lomas - Henrijs Mincbergs apgalvo, ka lideris un
lideriba ir nevis iespgja (ko dod iepemamais amats, vai vara), bet sp&ja ietekmét citus.

Mincbergs un britu p&tnieks DZonatans Goslings (Jonathan Gosling) uzskata, ka musdienas

37 Biznesa pasaules vardnica. http://www.oxforddictionaries.com/definition/english/leader?q=leader [skatits:
11.03.2014]

% Dubkeviés L. Organizacijas kultira. Riga: Jumava 2009. 92.Ipp

39 Karp, T.,Helgo, T. Leadership as identity construction: the act of leading people in organisation. Journal of
management development, vol.28 no.10 2009. 881p.;Voika, |., Viksna, A. Lidedera ABC: celvedis uzpémigiem
cilvekiem. Riga: Latvijas Investiciju un attistibas agentira, 2009. 12.Ipp.
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vadibas zinatn€ ir vérojama tendence parlieku parspilét lideribas (visi v€las but Iideri) un
pienacigi nenovertét vadiSanas lomas. Vini atzZimé, ka vadiSana un lideriba ir neatdalamas
viena no otras. Miisdienas vaditajam ir jarisina pretrunigi uzdevumi - vienlaicigi globali un
lokali, jasadarbojas un jacensas, javeic parmainas un janodrosSina status quo, jabiit orient€tam
uz uzdevumiem un nedrikst aizmirst par attiecibam. Rezultata vaditajs ir savdabigs vadiSanas
un Iideribas lomu kilnieks.*® Turpmak tiks runats galvenokart par vaditajiem - lideriem, lai
ar1, neapSaubami, lidera IpasSibas katram konkr&tam vaditajam var biit izteiktas dazada meéra.
Jasaprot, ka neskatoties uz to, ka vaditajus un liderus atSkir dazadas to iezimes, kuras
apskatisim turpmak, tomér loti daudz kas abas lomas parklajas. Labs vaditajs tiek uzskatits

par lideri un labs Iideris noteikti ir ar1 vaditajs.

Lideriba ir individa spgja ietekm& un motivét citus, lai efektivi sasniegtu merki,
savukart Iideris ir cilvéks, kuram 3$ada spéja piemit.*! Vaditajs ir viens no Iideru tipiem -
formalais. Pamat atSkiriba starp Iideri un vaditaju ir autoritates jautajums. Autoritate (lat.
autoritas - ietekme, vara) ir individa ietekmes mérs attieciba uz citiem grupas (organizacijas)
locekliem. Vaditajs balstas uz iepemamo amatu, amata varu. Vins, pirmkart, ir varas
autoritate. Lideris balstas uz personisko ipasibu pievilcibu - vin$ ir personiska autoritate.*?
Termins "menedzeris" c€lies no latinu varda manus- 'roka', bet francu vards manege nozimgja
,vadit zirgus manéza”. lesp&jams, ka tieSi lingvistiskaja analizé vismaz dal€ji nemta véra

amerikanu pétnieka Vorena Benisa (Voren Beniss) lidera un vaditaja atSkiribu teorija: liderim

raksturiga cela mekléSana, bet vaditajam- cela ievéroSana. Profesors Abrahams Zalezniks
(Abraham Zaleznik) norada uz vél vienu atskiribu starp lideriem un vaditajiem, proti, liderim
un vaditajam ir atSkirigi priekSstati par haosu un kartibu. Kartiba ir vaditaja pazime, bet
radosais haoss - lidera pazime. Zalezniks $aubas, vai organizaciju vadiba ir ieintereséta veidot

liderus.*®

Jautajumam par atSkiribam starp Iideri, kuram pamata ir personiska autoritate, un
vaditaju (menedzeri), kuram pamata ir varas, amata autoritate starp lideribu un vadibu
(menedzmentu), ir veltits daudz publikaciju. To amplitida ir loti plasa: sakot ar stingru So
jédzienu noskirSanu un visbeidzot ar viedokli, ka vislabak ir gadijuma, ja Iideris un vaditajs ir

viena persona. Arzemju literatdra termini "lideris" un '"vaditajs" biezi tiek lietoti ka

40 Gill, R. Theory and practice of leadership. London: Thousand oaks, 2006. 6-10p. ; Dubkéviés, L. Lideriba
vadisana. Riga: RaKa, 2011. 36.Ipp.

41 Knights, D. Willmott, H. Introducing Organizational behaviour management.London: Thomson, 2007. 280-
282p.; Voika, 1., Viksna, A. Lidedera ABC: celvedis uznémigiem cilvékiem. Riga: Latvijas Investiciju un
attistibas agenttira, 2009. 12.1pp.

42 Karp, T.,Helgo, T. Leadership as identity construction: the act of leading people in organisation. Journal of
management development, vol.28 no.10 2009. 883-884.p.

4 Gill, R. Theory and practice of leadership. London: Thousand oaks, 2006. 26-28p.
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sinontmi.** Tikmér profesors Manfréds Ketss de Frizs saskata $adas lidera un vaditdja

atSkiribas:

© © N o

Liderim noteicosa laika dimensija ir nakotne. Vin$ ir sapnotdjs. Vaditajs dzivo
Sodienai;

Liderim patik parmainas, bet vaditajam svarigaka ir stabilitate;

Liderim ir ilgtermina plani, bet vaditajam - Istermina;

Lideris veido vizijas. Vaditajs orientéts uz uzdevumu izpildi, instrukciju
ieverosanu;

Lideris doma: "Kade]? Kam to vajag?" Vaditajs doma: "Kapec? Kapéc ta
notiek?";

Lideri prot un delege varu. Vaditajam raksturiga maksimala kontrole;

Lideris zina, ka vienkarSot, bet vaditajam patik sarezgit;

Lideris uzticas intuicijai, bet vaditajs - logikai,

Liderim ir plass redzesloks. Vins saredz ari socialas problémas. Vaditajs vairak

doma Sauri korporativi;

Vins norada, ka tas ir ar1 Iideribas un vadibas atskiribas. Vins uzskata lideribu un vadibu par

divam funkcijam.*® Amerikanu p&tnieks Vorens Beniss (Voren Beniss) uzskaita $adas

galvenas menedzera (vaditaja) un lidera atSkiribas:

w

© N o g &

MenedZeri administre, lideri ievies jauninajumus;

MenedzZeri atdarina, lideri ir originali;

Menedzeri koncentrée uzmanibu uz sisttmam un struktGram, lideri — uz
cilvekiem,;

Menedzeri palaujas uz kontroli, lideri rada uzticéSanos;

MenedZeri jauta: “Ka un kad?”, lideri — “Ko un kapec?”;

Menedzeri akcepté pienemto kartibu, lideri izaicina to;

Menedzeri ir klasiskie “labie zaldati”, lideri ir personibas;

MenedZeri veic darbu pareizi, lideri veic pareizo darbu.

Vadoties no §im atskiribam, misdienu vadibas zinatnes autoritate Dzons Koters (John Kotter)

secina, ka menedZzments vairak ir orientéts uz kartibas uztur€Sanu, rutinas pienakumu

veikSanu, lideriba — uz konstruktivam vai adaptivam parmainam, novatorismu. Lai gan Ipasu

lidera funkciju noSkirSana ir visai nosacita, tas ir funkcijas, kuru efektiva veikSana vaditajam

%Gaga, V., Kozlova, S. Leaders and Corporation holdings. Riga: Madris, 2012. 113.p ; Dubk&viés L.
Organizacijas kultira. Riga: Jumava 2009. 69-70.1pp.
% Dubkeévié¢s L. Organizdcijas kultira. Riga: Jumava 2009. 70-71.1pp.
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palidz veidot un uzturét savu personisko autoritati grupa.*® Menedzmenta retak ir iespgjams

ieglt situaciju, kura menedzmenta/vadibas jédzienu varétu izprast ka iedvesmosanu,

komandas darba veidoSanu, kas ir pieskaitamas pie lideribas iezimém:

1.  Vadiba - liderim jaatrod cel§ pa kuru doties- vin$ radis vadibas sajitu. Tas var
ietvert jaunu mérku izvirziSanu, jaunu produktu vai pakalpojumu un jaunu tirgu
identificeSanu;

2. ledvesma - lideriba ir saistita ar iedvesmosanu. Lidera vardi un piemérs ,,iededz”
motivaciju- vadoSo energiju, kas jau piemit komandai, individam vai
organizacijai,

3. Komandas veidoSana - lideris parasti doma komandas terminos. Grupas vai

individi tiek parveidoti komandas, ari komandas meklé liderus, nevis
priekSniekus;

4. Piemérs - lideriba ir piemé&rs. Liderim jasniedz savs ieguldijums kopiga
uzdevuma, ta vins ,,vadis no prieksgjas pozicijas”;

5.  Pienemsana - vaditajs var but iecelts par vaditaju, tacu vins nav sts Iideris I1dz to

nav apstiprinajusas cilvéku sirdis un prats, kuri ar jums Iidzdarbojas.*’

Menedzmenta tas vairak izpauzas ka cita noteiktu merku TstenoSana. Principa menedzmenta
nav neka no iedvesmosSanas vai pieméra radiSanas. Ja sava organizacija var redzet iedvesmu

un komandas darbu - vaditajs ir lideris, Tpasi tad, ja vins ir ari §is iedvesmas avots.

Lideriba ir gars apvienojuma ar personibu un viziju - tas praktiz€Sana ir maksla.
Menedzments ir prats - preciza aprékinasSana, statistika, metodes, rutina - ta praktiz€Sana ir
zinatne. Ja vaditaji organizacijai ir vajadzigi, tad lideri ir nepiecieSami. Savukart lideribas un

organizaciju vadibas konsultante Inese Voika redz 2 bitiskakas atSkiribas starp lideribu un

menedzmentu kopsavilkuma:

1. Lideriba iezim& jaunu virzienu vai viziju cilvéku grupai (pieméram, uznémuma),
kas grib uz to tiekties. Lideris ir dzingjspeks parmainam;
2. MenedZmenta uzdevums ir kontrolét un virzit resursus un cilvékus uz rezultata

sasnieg§anu, balstoties uz jau akceptétiem principiem.*®

46 \oika, I., Viksna, A. Lidedera ABC: celvedis uznpémigiem cilvékiem. Riga: Latvijas Investiciju un attistibas
agentira, 2009. 12-13.1pp.

47 Edeirs, DZ. Nevis priekSnieki, bet lideri: cel§ uz panakumiem lideriba. Riga: Lietiskas informacijas dienests,
2008. 73-74.Ipp.

4 Voika, |., Viksna, A. Lidedera ABC: cejvedis uznémigiem cilvékiem. Riga: Latvijas Investiciju un attistibas
agentiira, 2009. 3.1pp.
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leprieks apskatfjam Iideribas un organizacijas kulttiras pétnieku viedoklus par to, ka
lidera loma ir loti svariga organizacijas kultiiras veidosana un vadiSana. Lideriba ir nozimiga
ar1 gadijumos, kad uzn@émumu vai nozari kopuma ir skarusi krize. Daudzi vaditaji Saja laika
doma, ka viniem piemit liels speks So situaciju taliteji mainit, tomer visbiezak ta nav. Lideri,
pateicoties tam, kada autoritativa pozicija uznémuma atrodas, var ietekmé&t organizacijas
kultiiru, lai mainitu organizacijas uzskatus, vertibas un uzvedibu par labu raduSamies

situacijai. Tie var:

1. Bt kopa ar darbiniekiem, kuri ir motiveti, gatavi macities;

2. Veidot un ieviest jaunas vertibas un mérkus, lai palielinatu darba nozimi
organizacija Saja laika, radot to ar savu piemeéru - tas ir pamats plaukstoSam
uzpémumam;

3. Sniegt priek§zimigu uzvedibu - godigumu, izcilibu u.c. ievieSot to prakse, lai
motivetu darbiniekus.

4.  Veicinat inovacijas, uznemoties risku, lai veicinatu parmainas un stabilitati;

5. Izstradat un attistit personigo izpratni, lai veicinatu uzticibu un uzticg$anos.*

Lideri, tapat ka uznémuma Tpasnieki loti ietekmé uznémuma darbibu - organizacijas biezi vien
ir to personibu atspulgi. Ja tie ir despotiski ar tieksmi kontrol&t, organizacija biis centralizéta
un vertikali vadita. Ja vini lidzdarbojos un ir orientéti uz komandu, organizacija bas
decentralizéta un atvérta. Lidera loma (1.3.1. att€ls) ir batiska, jo lideris pienem lémumus,

balstoties uz faktoriem, kas ietekmé organizacijas kulttru:

— . - -,

-
é_'"-- Fig
Atalgojumu sistEma
— — *-H._Hk_h\-

1.3.1.att. Lidera loma organizacijas veidosana

Lideri ir organizacijas dalibnieku paraugi. Tie izveido un pieSkir statusu un simbolus

organizacijas kulturas artefaktiem. Lideru sekotdji macas no viniem kada ir pareiza un

49 Allio, R.J. Leaders and leadership- many theories, but what advice is reliable? Volume:41 Emerald Group
Publishing Limited, 2013. 12p.
% Nahavandi, A. The Art and Science of Leadership. USA: Pearson Prentice Hall, 2009. 14p.
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nepareiza uzvediba, piemé&ram, ja lideris slikti izturas pret zemak stavosajiem kolégiem, citi
vaditaji to var nemt par pieméru un ta pat izturéties pret saviem padotajiem un otradi - ja
izturéSanas ir pieklajiga un nozimiga, tie var pienemt So labo piem@ru. Liderim ir janes
atbildiba par savu ricibu, l@mumiem un ietekmi uz citiem. Otrs veids kada lideri veido
organizacijas kultiru ir caur [émumiem, kurus tie pienem par atalgojumu (ka finansialu ta
nefinansialu) sist€ému darbiniekiem un to [émumu kontroléSanu. Lideri ir tie, kuri izv€las citus
darbiniekus, tapéc tiem ir japiemekle tadi darbinieki, kas atbilst organizacijas modelim un
kulturai, tadejadi ietekméjot ne vien esoso, bet ar1 vélamo kultiiru. Ar1 [Emumu piepemsSana
attieciba uz organizacijas struktiiru un stratégiju ir veids kada veidot organizacijas kultaru.
Nosakot hierarhijas un kontroles Iimeni, attiecibu statusu, formalitates u.c. lideris veido
organizacijas kultiiru.>
Organizaciju kultiiru pétnieciba sastopamas arT apméram pusotra desmita tipologisko
teoriju. Nemot véra, ka ikvienas organizacijas kulttira ir tipologiski jaukta, lideribas lomas
(veértibas) konkuré sava starpa. Vaditajiem javeic visas astopas lomas, tacu pildot vienu,
samazinas iesp&jas un laiks citai lomai. Izaicinataja loma, kurai ir izteikti ar€ja orientacija,
nav savienojama ar iek$€jas kontroles lomu. Lomas ir noteikta vaditaja uzvediba (vadibas,
lideribas stils), kuras pamata ir vipa vertibas. VisplaSakais Iideribas lomu un vaditaja
uzvedibas modelis ir Kvinna un Kamerona astondimensiju konkur&joso lideribas vértibu
modelis (1.3.1.tabula).
1.3.1. tabula

Konkur€josas lideribas veértibas, efektivitate un organizaciju teorija‘r’2

ELASTIBA UN DISKRETUMS
< Klana kultura Adhokratija 21
8 Lidera tips: Iidzdalibnieks, vecaks, Lidera tips: novators, vizijas veidotajs E.
'é audzinatajs Efektivitates kriteriji: galvenais ir E
8 Efektivitates kritériji: kohezija, morales | rezultats, radoSa izaugsme e
E klimats, cilvekresursu attistiba MenedZmenta teorija: inovacijas veido %
— | MenedZmenta teorija: Iidzdaliba stiprina | jaunus resursus %
% appemsanos Z
% Hierarhija Tirgus kultiira g
% Lidera tips: koordinators, mentors, Lidera tips: razotajs, sancensis, uzraugs E‘J
; organizators Efektivitates kritériji: tirgus dala, E
g Efektivitates kritériji: rentabilitate, konkurentu sakave, sasniegtie mérki (Z)
= | punktualitate MenedZmenta teorija: konkurence >
L% MenedZmenta teorija: kontrole veicina veicina produktivitati 8
~ | rentabilitati >

STABILITATE UN KONTROLE

51 Nahavandi, A. The Art and Science of Leadership. USA: Pearson Prentice Hall, 2009. 13-15p.
52 Cameron, K. S., Quinn R. E. Diagnosing and Changing Organizational Culture: Based on the Competing
Value Framework. Addison-Wesley, Reading, MA, 2011. 53p.
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Kad organizacija ir noteikusi savu domingjoSo kulturas tipu, ir jasaprot kultiras tipam
piemitosas lideribas lomas un vertibas, lai organizacija darbotos maksimali efektivi. Ja
organizacijas domingjosais kultiras tips ir hierarhijas kultira, Iideriem ir jabut labiem
koordinatoriem, organizétajiem, kontrolétajiem, mentoriem, administratoriem, lai tie butu
atbilstosi kultiirai un maksimali efektivi sp€tu taja darboties. Ja domingjosais kultiiras tips ir
tirgus kultiira, Iiderim jabut labam vaditajam, razotajam, ar sp&ju uzraudzit un motivét savus
darbiniekus. Klanu kultiras dominante Iiderim ir jabut labam vecakam, komandas darba
veicinatajam, fasilatoram, mentoriem un atbalsta personam. Ja adhokratijas kultiiras tips ir
domingjosais, tad Iiderim jabiit vizionaram, inovativam, kreativam, orientétam uz risku un ar
fokusu uz nakotni.

Pétnicks M. Ketss de Frizs par efektiva vaditaja divam galvenajam lomam uzskata
harizmatisko (nakotnes vizijas veidoSanu un padoto iedvesmosSanu, lai to sasniegtu) un
arhitektonisko (ikdienas jautajumu risinaSanu, kas saistiti ar organizacijas struktiiru, kontroles
sisttmu un stimuléSanu) lomu. Tatad - efektivs vaditajs sevi apvieno Iidera pasibas, vaditaja
pasibas, Tsteno Iideribas un vaditaja funkcijas (pilda harizmatisko un arhitektonisko lomu).

Ar1 Dzons Koters iepazistina ar lideribas un vadibas salidzinoSo analizi (1.3.2. tabula):

1.3.2.tabula

Lideribas un vadibas aktivitasu at§kiribas53

Lideribas aktivitates Vadibas aktivitates
Virziena noteikSana: nakotnes vizijas |PlanoSana: detaliz&tas stratégijas
1 ) .. . y -
formulg, iedvesmojot cilvékus izstrade, resursu, budzeta planoSana

OrganizeSana: struktiirvienibu
Darbinieku apvienoSana: komandas
2| _ . attistiba, mérku, uzdevumu
veidoSana, lai 1stenotu viziju

noteikSana, procediiru organizéSana

Kontrole un problému

3 |Motivésana / iedvesmoSana

risinasana

Parmainu veicinaSana (nereti ari

Kartibas nodro$inasana. Rezultatu

4 |dramatisku). Potenciala '
. ‘ _ |nodroSinasana
nodroS§inasana parmainu stenosanai

Koters runa par lideribas un vadibas apvienojumu, kas viena otru papildina. Ari Kotera

lideribas un vadibas aktivitasu askiribas vaditaja aktivitates ir verstas piezemé&tam, logiskam

% Dubkevits L. Organizacijas kultira. Riga: Jumava 2009. 73.Ipp
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darbibam, kuras jadara ar pratu, pretéji tam ka lidera aktivitates ir balstitas uz emocijam.
Nakamaja tabula (1.3.3. tabula) darba autore piedava aplikot apkopotas galvenas vaditaju un

lideru raksturojosas pazimes vadibas zinatnes literatiira.

1.3.3. tabula
Vaditajus un liderus raksturojo$as galvenas pazimes 54
Vaditaji Lideri
Varas (amata) autoritate Personiska autoritate, personiska harizma
Orientacija uz esosas kartibas Orientacija uz parmainam, risku, atvertiba
saglabasanu jaunam idejam

C . . Orientacija uz attiecibam. Augstaka
Orientacija uz uzdevumiem .
emocionala inteligence

Svarigakas aktivitates: planosana, Vizijas definéSana, tas komunikacija
kontrole darbiniekiem, vinu pasmotivacijas attistiba

Shematiskums domasana, lEmumu . N .
k ) Radosums, ideju generésana
pienemsana

Domingjosa laika orientacija- tagadne Domingjosa laika orientacija- nakotne

Autori Iiderim ka nozimigakas ipasibas min kreativitati, orientaciju uz parmainam, nakotni,
risku, attiecibam (augstaka emocionala inteligence), personisko autoritati un pat harizmu.
Vaditaja raksturigakas 1pasibas ir sp&ja nodroSinat kartibu, kontroli, stabilitati, status quo,
organizatora sp&jas, problému risinaSanas sp€jas ikdiena. Pétnieki ir vienispratis, ka efektivu
vadibu nodroSina personibas vaditaja un Iidera potencialu (lomu) komplementara simbioze.
Bez tam, ka pétnieciba apskata lideribu un Iideri, tiek izdalits arT autentiskas lideribas
veids, kas radies salidzino$i nesen un sevi ietver lideribas sasaisti ar &tiku un pozitivu
organizacijas uzvedibu. Sakotn&ji autentiskas Iideribas koncepcija radas ietekmgjoties no
pozitivas psihologijas un pamatojoties uz pétnieku izveidoto literatiru, tika noteikta
definicija, kas nosaka, ka autentiska lideriba ir balstita uz personigo pieredzi, kas rodas no
domam, emocijam, vajadzibam, izvélém vai parliecibam sevis izzinaSanas procesa rezultata.
Autentiskas Iideribas definicija ir sapliidusi vairakas dimensijas - sakotn&ji to defingja ka
procesu, kas rodas gan pozitivu psihologisko, gan augsti attistitu organizatorisko sp&ju
rezultata, kas rada lielaku paSapzinu, pozitivu paskontroli, sekmé&jot pozitivu Iidera
pasattistibu. Autentiskas Iideribas pétnieki Samirs un Eilams (Shamir B. & Eilam G.)

autentiskos liderus skaidro ka cilvékus, kuriem piemit noteiktas Tpasibas:

1. Pasapzina,

2. Caurspidigums vinu darbibas;

% Dubkevits L. Organizacijas kultira. Riga: Jumava 2009. 74.Ipp
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3. Ieksgja morales perspektiva;

4. Lidzsvarotiba.

Izrietot no autentiskas Iideribas pirmsakumiem ir veikti vairaki p&tijumi péc profesora Freda
Valumbvas (Fred O. Walumbwa) un vina pétnieku grupas veidotas autentiskas lideribas
paSnovertésanas anketas, ka rezultata radusies pazistamaka autentiskas Iideribas definicija,
kas skaidro autentisko lideribu ka Iidera uzvedibu, kura vérsta uz pozitivu psihologisko sp&ju
veicinasanu, pozitiva &tiska klimata veidosanu, lai veicinatu lielaku paSapzinu, spécigaku
icks€jo moralo perspektivu, Iidzsvarotu informacijas apstradi un veidotu caurspidigas darba
attiecibas ar saviem sekotdjiem (uznémuma darbiniekiem), veicinot iesp&ju pasattistities.>®

Lideriba pastav dazados organizacijas vadibas Itmenos. Kopuma katra organizacija tiek

noteikti tris visparigie lideribas limeni:

1. Komandas - Lidera paklautiba atrodas 10-20 cilvéku, kuriem ir skaidri noteikts
uzdevums;
2. Operativais - Lideris vienai no organizacijas galvenajam dalam. Vipa paklautiba
atrodas vairak neka viens komandas Iideris - ta teikt Iideru Iideris;
3. Strategiskais - Visas organizacijas lideris, kura vadiba darbojas vairaki
operativie lideri.
Neskatoties uz to, ka organizacijas attistas un to uzbtve klist ar vien sarezgitaka, tomer ir
japrot iz8kirt Sie tris galvenie Itmeni - tie ir atrodami vienmér. Katram Iideribas [imenim var
bt apaks$ Itmeni, Kas ir atkarigi no organizacijas lieluma un struktiiras. Dazkart lideribas
Iimeni var arT parklaties, tomér tos vajag varéet atSkirt, neskatoties uz to, ka dazkart Sie [imeni

médz paslépties zem hierarhijas ,fasades”.%6

Organizaciju kultiiras pétnieki par butiskakajiem, organizacijas kultiiras noteicoSajiem
elementiem uzskata vertibas, attiecibas un lideribas stilu. Lideribs stils ir lideribas kodols,
lideribas lomu realizacijas veids komunikacija, ietekméSanas sp€ja. Lideriba ir ietekméSanas
process, lai sasniegtu konkrétus meérkus. Akadémiskie pétjjumi vairak péta nevis lidera

personibu (tas ar1 ir svarigi), bet tiesi to, ko un ka lideris pilda savas lomas.

Lideriba sastav no 3 lideribas komponentiem (1.3.2. attéls):

SSAuthentic Leadership: Development and Validation of a Theory-Based Measure. Management Department
Faculty Publications, 2008. 92-93p.
http://digitalcommons.unl.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=1021&context=managementfacpub [skatits
11.05.2014]

% Edeirs, DZz. Ka izaudzinat liderus. Riga: Lieti§kas informacijas dienests, 2008. 53.-54.1pp.
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Lideris/ Iideri

(raksturs, talants, spgjas,
1pasibas, vertibas,
parlieciba, pozicijas,
pieredze, paSmotivacija,
paslideribas potencials, /

~__ amats)
Sekotaji (lidera . Situacija/
grupa) Lideribas situacijas
(raksturi, ipasibas, stils (mérki, Pzgievgﬂ}l,
spgjas, talants, girl%gm%?;g:s ZIves
vertibas, parliecibas, d b't? '
_ paSmotivacija, grupas / arbibas nozare,
saliedétiba) politiska sisteéma
AN valstiu.c.)

1.3.2. Att. Lideribas komponenti57

Dazadas lideribas definicijas akcente kadu no Siem trim aspektiem. Lideribas jédziena saturs ir
atkarigs no kotekstuala lietojuma. Lideribas stilu teoriju pamata ir ideja par Ipasu uzvedibas
modeli, kas veiksmigus Iiderus at$kir no mazak veiksmigiem. Musdienas eksisté aptuveni

trisdesmit dazadi modeli, tomé&r visus var iedalit Cetros pamat stilos:

1. Uz uzdevumu orientétais;

2. Uz attiecibam orientétais;

3. Direktivais, kuru déve art par autoritaro vai autokratisko;
4. Demokratiskais, kuru dévé ari par kolegialo, participativo.>®

Dazadas tipologiju teorijas bitiski neatSkiras no amerikanu psihologa Kurta Levina (Kurt
Lewin) un vina lidzstradnieku 1939. gada izstradatas pirmas un pazistamakas lideribas stilu

teorijas. Vini iz8kir §adus trs Iideribas stilus:

1. Autoritaro, kas balstas uz vaditaja formalo statusu, ienemamo amatu, varu un
izpauzas vienpersoniska Iémumu pienemsana;

2. Demokratisko, kas balstas uz vaditaja personisko autoritati un izpauzas kolegiala
lémumu pienemsana;

3. Liberalo, kuru nereti apzime ari ka neiejaukSanas lideribas stilu. Liberalais stils

praksé nozimé tikai formalu vadibu. *°

" Dubkevits L. Lidertba vadiSana. Riga: RaKa, 2011. 27.1pp.

%8 Allio, R.J. Leaders and leadership- many theories, but what advice is reliable? Volume:41 Emerald Group
Publishing Limited, 2013. 7p.; Dubkévics L. Organizacijas kultira. Riga: Jumava 2009. 87.1pp.

%9 Knights, D. Willmott, H. Introducing Organizational behaviour management. London: Thomson, 2007. 286p.
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A1 jaunakas lideribas stilu teorijas neatskiras no minétas Kurta Levina tipologijas, piem&ram,

Toni Alesandrs (Toni Alessandrs) sava "Platina likuma" (The Platinium Rule) teorija uzsver

Cetrus lideribas stilus:

1.

Direktora Iideribas stils, kuru raksturo liels atrums, izlémigums un orientacija uz

mérkiem, neiecietiba, neiejiittba pret citiem cilvékiem, zema emocionala
inteligence (Levina tipologijas teorija tas atbilst autoritativajam stilam);

lideribas stils, kuru raksturo liels atrums, spontanitate,

Sabiedriskais (socializer)
orientacija uz attiecibam (vairak virspusgja), vélme péc atzinibas (Levina
tipologijas teorija tas atbilst demokratiskajam lideribas stilam);

Uz attiecibam orient&tais lideribas stils: to raksturo orientacija uz cilvékiem,

attiecibam, tas ir gausaks, relaksétaks, orientéts uz darbu komanda, varbiit
parlieku jutigs (Levina tipologija tas atbilst demokratiskajam lideribas stilam);

Domataja_lideribas stils ir lIéns un sistematisks, orientéts uz uzdevumiem,

precizitati, kvalitati, to raksturo perfekcionisms (Levina tipologija tas atbilst

autoritarajam Iideribas stilam);

Profesors Daniels Golemans (Daniel Goleman) izskir kopuma seSus lideribas stilus (1.3.4.

tabula), kas balstas dazados emocionalas inteligences komponentos, aprakstot ari So stilu

ietekmi uz organizacijas iek$gjo, socialpsihologisko klimatu.

1.3.4. tabula

Goulmena Iideribas stili %1

Galvenie _ ) Kopgja ietekme
Stili Lidera | Raksturiga| emocionalas Kad stils darbojas uz socialpsi-
darbiba fraze inteligences vislabak hologisko klimatu
komponenti organizacija
1. 2. 3. 4. 5. 6.
Krizes situacijas, lai
" - Tieksme péc rosinatu
g g;i?é?ﬁnu "Dari to, ko | sasniegumiem, |jaunindjumus, Negafiva
b aklauSands tev sakal” |iniciativa, komunikacija ar g
o |PAR paskontrole problematiskiem
a darbiniekiem
.2 |Vieno Pasparlie- L
,E cilvekus "Naciet cinﬁﬁbg, Eﬁﬁﬁiﬁ?&@j:iprasa
& |tiekties, sa- |man empatija, x epiecics o “kaidra | Loti pozitiva
& |sniegt vadi-|lidzi!" parmainu adiba
3 bas viziju katalizators v

8 Dubkevis L. Organizacijas kultira. Riga: Jumava 2009. 93-94.1pp
61 Goleman, D. Emotional Intelligence: Why It Can Matter More Than I1Q, 2005. 318 - 325p.; Dubkeviés L.
Organizacijas kultira. Riga: Jumava 2009. 89-90.1pp.
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Rada iek- .
.2 |3¢ju har- ) E;}lgfam aé’.o Trokumu novérsana
= |moniju,  |"Galvenais | 44° S PH komanda vai Poritiva
Bn  |izmantojot |— cilveki!" dibinasana motivacija stresa
@] ] a g 51
3 emociona- komunikacija apstak]os
A las saites
2 Atbal .
S : - tbalsta iegiiSana
4 - . . .0
iz R%??b\lilgp "Ko jis S?Jl a&g;g:’ vienotibas veici-
IS E ; _ |domajat par grupy nasanai, vertigu Pozitiva
i~ atra iegul 102" lideriba, ko- darbinieku pie
S  |dijumu ' munikacija i )
é&) saistiSana
Uzstada S - Atru rezultatu
= |augstas Darlet | Apzinigums, |, 1o mSana no augsti
) i |tapat ka es |ticksme péc - -
S 22 |produktivi- - b motivétas un Negativa
223 |t Y |daru, un sashiegumiem, |, tent
D2 5 0| 1AICS Pras g iniciativa ompetentas
Z £ S'g|sibas : komandas
g _ Palidziba
'E  |Attista Pamasini | Citu attistiSana, |darbiniekiem uzlabot
iw  [cilvekos for” g empatija, produktivitati un Pozitiva
5 |radoSumu : pasapzina attistit ilgtermina
% stipras puses
N

Zemak aprakstits katrs no Iideribas stiliem padzilinati:

Direktivais stils - ta ir bezierunu paklausibas, disciplinas pieprasiSana par saukli: dariet

to, ko es jums lieku! Netiek pielautas nekadas diskusijas, sarunas ar darbiniekiem, skan tikai
noradfjumi. Sadu vaditaju raksturo orientacija uz sasniegumiem, loti augsta paskontrole,
padiniciativa. Sads vadibas stils vislabak darbojas tikai Tstermina, steigas apstaklos, krizes
situacijas un ar zemas kvalifikacijas cilvéku resursiem. Vairuma situaciju diktatoriskais stils
pazemina organizacijas elastibu un grauj darbinieku motivaciju. Tas negativi ietekmé
socialpsihologisko klimatu.

Autoritativais stils - vaditajs mobilizé darbiniekus izvirzito meérku sasniegSanai,

izrikojot, skaidrojot, koordingjot. Autoritativais vaditajs paskaidro darbinieka vietu, lomu
kop€jos procesos. Vina sauklis: "Naciet man lidzi!" Vaditdjam piemit empatija, ta lauj
i1zteloties, ko darbinieks veletos sanemt par padarito, un to art solit, ja darbs tiks labi paveikts.
Seit darbojas jaunu procesu, produktu, metozu ieviesanas situacijas. Sis stils ir efektivs krizes
situacijas. Sis stils nebis tik efektivs, kad Iideris stradas ar ekspertu grupu, kas ir zino$aki un
pieredz&jusaki neka vins, tas var izraisit cipu par autoritati. letekme uz socialpsihologisko
klimatu vairuma gadijumu biis pozitiva.

Kolegialais stils - kolegiala stila vaditajs uzskata, ka darbinieki ir pirmaja vieta. Sis

vaditajs loti riip&jas par labam attiecibam kolektiva, par grupas dinamiku. Vin$ aprunajas ar
darbiniekiem un zina, kuram majas ir kakis, kuram slimo bérni utt. Vig$ prot nogludinat

parpratumus un konfliktus. Tacu parasti diemzel neveicas ar darba uzdevumu izpildi. Vislabak
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Sis stils darbojas péc traumatiskiem notikumiem, kad jauzlabo klimats kolektiva un nav
jasasniedz noteikti, atri darba rezultati. letekme uz socialpsihologisko klimatu ir pozitiva.

Demokratiskais stils - demokratiska stila parstavju sauklis — ko jus par to domajat?

Vaditajam patik rikot sapulces, vin$ runa gari un plasi, noteikti uzklausa ari padoto viedokli.
Sadam vaditajam raksturigas loti labas komunikacijas spgjas, prasme klausities, grupas
veidoSanas un motivésanas iemanas, spéja sadarboties ar dazadam personibam. Sis stils
piemérots nozimigu lémumu pienpemsana, tas ir risku izanalizgjoss, bet izmantojams tikai tad,
ja ir laiks, jo diskusijas prasa laiku. Ietekme uz socialpsihologisko klimatu ir pozitiva.

Augsto prasibu stils - So stilu raksturo sakapinats apzinigums, tieksme uz sasniegumiem,

iniciativa. Sadi vaditaji ir perfekcionisti, kuriem ir loti augstas prasibas pret padotajiem un ari
pret sevi. Vinu moto: dariet ta, ka es darttu, un talit! Vini nepienem domu, ka kaut kas varétu
but slikti vai nelaika. Sis stils vislabak darbojas situacijas, kad atri jasasniedz augsti darba
rezultati, padotie ir Joti kompetenti un labi motivéti. Sada vadibas stila rezultati ir Tslaicigi,
kamer padotie nav nonakuS$i stresa, nav sabojatas savstarp&jas attiecibas. letekme uz
socialpsihologisko klimatu ir pozitiva.

Konsultgéjosais stils - konsult&josais vadibas stils vérsts uz cilvéka labako kompetences

elementu un Tpasibu izkopsanu. Sada vaditaja sauklis: pam&giniet to! Vin§ neskoposies ar
savu padomu un palidz€s darbiniekiem tikt gala ar darba uzdevumiem, kas viniem ir svesi.
Konsultgjosais stils raksturigs jau nobrieduSiem, pieredzes bagatiem vecaka gadagajuma
cilvekiem.5?

Vadibas stils kopuma ir stratégiska izvéle, un to ir iesp&jams mainit atbilstosi konkréta
uzpémuma situacijai. Ipasi svarigi to ir nemt véra, kad uznémumam ir strauji japielagojas
potencialajam tirgus izmainam. Daudzi vaditaji vadibas stilu klidaini uzskata par savu
individualitates izpausmi, tadgadi tie zaud€ vienu no iesp&am ietekmé&t parmainas
uzpeémuma. Jo pareizak vaditajs izvelas savu vadiSanas stilu, jo efektivaki un kvalitativaki biis
ta ietekmeé pienemtie l@mumi. Lideribas stilus liela méra ietekm€& personiba un komandas
lomas tips, bet japem véra ari citi faktori, pieméram organizacijas kultira. Viena no
popularakajam miusdienu Iideribas teorijam ir transformativa lideriba. Ar1 ta, lidzigi
Goulmena lideribas stilu teorijai balstita emocionalaja inteligenc€, kura izvirza teoriju par

diviem lideru tipiem:

1. Transaktivie Iideri — tiem pirmaja vieta ir personiskie mérki;

2. Transformativie lideri — tie ir cilveki, kas vélas stradat sabiedribas laba.®

2Goleman, D. Emotional Intelligence: Why It Can Matter More Than 1Q, 2005. 318- 325p. ; Dubkéviés L.
Organizacijas kultira. Riga: Jumava 2009. 89-90.Ipp.; david knights hugh willmott- organizational behaviour
management 20079 281p. (552p.)

8 Lang, M. Transformational Leadership. Fundamentals- Models- Differences- Impact on employees. Germany:
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ST teorija integréjas vadibas zinatné ka transaktivas un transformativas lideribas teorijas.
Transaktivas lideribas pamatprincips ir "dots pret dotu"- lietisku attiecibu un lietiSkas
apmainas princips "tu man - es tev". Par labi paveiktu uzdevumu padotie sanem dazadus
labumus, bet par slikti vai nepietiekami labi veiktu uzdevumu - sodu. Tas ir ari motivacijas
pamatprincips.®* Transformativo lideribu definé ka lidera - sekotaju simbiozi, kura lideris un
vina sekotdji ir komplimentaras attiecibas - papildina viens otru, un pateicoties $adam
attiectbam, gan Iideri, gan vinu sekotaji sasniedz augstaku motivacijas (pasmotivacijas) un
morales limeni. Sakotngji atSkirigie mérki klust kop&ji, kas ir tieSas Sadas lideribas sekas.
Transformativa lideriba atzist cilvéku emociju nozimigumu, apelé pie tam, izmanto tas.
Sodien var teikt, ka to raksturo augsta emocionala inteligence.%® Profesors Zalezniks uzskata,
ka vaditaju un lideru atskiriba ir: "Vaditaji dod priekSroku darbam, bet Iideri - emocijam".
Pastav viedoklis, ka dalijums transaktivajos un transformativajos Iideros ir dalijums vaditajos
un lideros. Transformativa lideriba ir balstita vértibas. Galvenas veértibas ir briviba, vienlidziba
un pasnoteiksanas. Pétnieks Dzeims Makgregors Bérnss (James MacGregor Burns) lidera un

vina sekotaju simbiozé akcenté divas vertibas:

1. Uzticiba kompanijas vertibam, kas saistita ar parliecibu, ka tieSi §1s vertibas ir
cels uz izcilibu;

2. Ticiba neiesp&jamajam - €S/ més varam biit vislabakie.
Transformativa Iideriba praksé nozimé noteiktu Iidera uzvedibu, lideribas stilu. Nav idealu
lideribas teoriju, bet Iideribas prakse (Iidera uzvediba, lideribas stils) ir vél komplicétaka.
Petijumi apstiprina, ka transformativa lideriba veicina apmierinatibu ar lideribu, vairo uzticibu
liderim, paaugstinas darbinieku motivacija, pieaug vinu personiskais ieguldijums darba,
lojalitate, darbinieki identificé sevi ar organizaciju - notiek personisko un organizacijas
vertibu sapliSana. Ta veicina radoSumu, inovacijas, un galu gala uzlabojas finansu raditaji,
pardosanas apjoms, produktivitate, kvalitate. Transformativa Iideriba seviSki nozimiga ir
parmainu apstaklos. Taja pasa laika $adai Iideribai ir ar negativi aspekti - ta veicina lidera
sekotaju atkaribu, vaju administraciju, mazina sekotaju atklatibu. Bernards Bass lidztekus
transaktivajam un transformativajam Iideribas stilam izdala vél treSo - pasivo lideribas stilu
(laissez-faire stilu), kuru vin$ raksturo ka disfunkcionalu lidera uzvedibu un kuru raksturo

pasiva, izvairiga attieksme pret saviem sekotajiem.®®

Grin, 2010. 5-8p.

8 Gill, R. Theory and practice of leadership. London: Thousand oaks, 2006. 32p.

8 Askanasy, N.M., Wilderom, C. P. M. The handbook of organizational Culture and Climate. New York: Sage
publications, 2011. 232-233p.; Nguyen, H. N., Mohamed, S. Leadership behaviors, organizational culture and
knowladge management practices. Australia: Gold Coast, 2010. 208p.;
http://digitalcommons.unl.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=1021&context=managementfacpub[skatits11.05.201]
% Bass, B. M., Riggio, R.E. Transformational Leadership. New- Jersey: Taylor & Francis, 2006. 15-17p.
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Vaditajs izpilda vadiSanas funkciju organizacija. PlanoSana ir viena no vadiSanas
funkcijas k&des sastavdalam un ir organizacijas mérku un to sasniegSanai nepiecieSamo
lémumu izveles process. Planosanas galvenais uzdevums ir palidz&t organizacijai péc iespejas
pilnigak ieklauties nezinamaja nakotné un péc iespSjas elastigak reagét uz situacijas
izmainam. Vaditajs ir tas, kuram jaizlemj, kurp organizacija virzisies, kas konkréti ir jadara,
lai sasniegtu izvirzitos mérkus, un ar planosanas palidzibu vaditajs panak visu organizacijas
dalibnieku darbibas vienotibu kop&jo mérku sasniegSana. Vaditajs ir planoSanas procesa
galvenais virzitajs un lémuma pienémejs. Vaditajs ir atbildigs par organizacijas kultiiras vides
veidoSanu, nosakot tas pamatvertibas. Vaditajs, skaidri defin§jot organizacijas vertibas un
principus, nodroSina darbinieku uztic€Sanos un dod organizacijai labu reputaciju.
Darbiniekiem patik stradat organizacija, kura atklati nosauc savas vértibas. Tai pat laika,
darbinieki vai sabiedriba, lai parliecinatos, ka vertibas ir patiesas, skatisies uz vaditaju ka uz

paraugu. Vaditajam ir jarada piemérs to ievérosana.®’

Tapat liderim ir japiemit zinaSanam - cilvékam nav tiesibu sevi uzskatit par lideri, vai
laut citiem sevi par tadu uzskatit, ja vin$ nezina vairak par tiem, kurus vada. Mazakas darba
grupas, liderim ir jazina un jaspg veikts jebkur§ darbs, kuru dara vina padotie, vismaz
sakotngji noteikti. Augot lideribas Iimenim, vinam nav nianséti japarzina visas darbibas, bet
jazina cik daudz katrs darbs aiznem laika, kadas griitibas vai riski pastav, kas nepiecieSams
darbinieku apmacibai un kads aprikojums nepieciesams lai So darbu veiktu. TieSi tapéc
liderim ir svarigi veikt savas noteiktas funkcijas (funkcija ir tas ko cilvéks dara, nevis tas, kas
vins ir). Funkcija ir viena darbiba no savstarp@ji saistitu darbibu grupas, kas veicina kadu citu,

nozimigaku darbibu. Tiek izdalitas §adas lideribas funkcijas:

1. PlanoSana - nepiecieSamas informacijas atrasana, grupas uzdevuma, noliika vai
mérka definéSana, darba plana izstradaSana;

2. levadiSana darba - grupas iepazistinasana ar darba planu, merkiem. Mérka vai

plana nepiecieSamibas izskaidro$ana, uzdevumu pieskirSana grupas locekliem,
grupas normu/standartu noteikSana;

3. KontroléSana - grupas normu saglabaSana, darba izpildes atruma saglabasana,
meérktiecigu darbibu izpildes nodroSinasana, grupu darbibu/lémumu pienemsanas

veicinasana;

87 Organziacijas pasvertejuma metodika.
http://www.Im.gov.lv/upload/sociala_aizsardziba/sociala palidziba pakalpojumi/akt 0411 p2.pdf [skatits:
12.04.2014]
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Atbalsta sniegSana - cilvéku un vinu veikumu novertésana, grupas un individu

iedrosinasana, disciplinésana, komandas gara radiSana, spriedzes mazinasana,
nesaskanu nogludinasana vai to atrisinaSanas veicinaSana;

InforméSana - uzdevuma un plana izskaidroSana, jauna informacijas sniegSana
un sanemsana no grupas, ieteikumu un ideju logiska apkoposana;

Novértésana - risindjuma TstenoSanas parbaudiSana, seku novert€Sana, grupas

veikuma novérté$ana, grupas veikuma salidzinasana ar normam.%®

Lai gan 1pasu lidera funkciju nosSkirSana ir visai nosacita, tas ir funkcijas, kuru efektiva

lietoSana vaditajiem palidz veidot un uzturét savu personisko autoritati grupa. Autori Krecs,

Kracfilda un Bella¢i (D. Krech, R. Crutchfield un E. Bellachy) izdalijusi savas lidera

Administrativa funkcija - vaditaja personiska autoritate liela mera ir atkariga no

ta, ka vins veic savus tieSos vadibas pienakumus, jo no $o pienakumu veikSanas ir

atkarigi grupas vai organizacijas panakumi,

Strateégiska funkcija - augstak esos$as vadibas prasibu saskanosSana ar darbinieku
vajadzibam;

Eksperta funkcija - funkcijai piemit divi aspekti. Pirmais ir vaditaja profesionala

kompetence, zinaSanas un iemanas parvaldamaja sfeéra. Otrais ir informacijas
kontrole- vaditajam ir jabtt darbiniekiem nozimigas informacijas avotam;

Parstavnieciska funkcija - reprezentativais, saturiskais aspekts- ka vaditajs spg€j

parstavét savu darbinieku intereses, paradit vinu sasniegumus u.c.;

Ieks$€jo savstarp€jo attiecibu regul€Sanas funkcija - vaditdjam- liderim ir jabiit

vislielakajai ietekmei ar1 uz darbinieku neformalajam savstarp&am attiecibam,
vinam ir vislielaka loma labvéliga psihologiska klimata veidosana;

,Skirgjtiesnesa” un vidutaja funkcija - vaditajam japrot risinat konfliktsituacijas

grupa, uznemoties biezi vien Skirjtiesnesa vai starpnieka funkciju;

Etalona” funkcija - vaditajam jabiit uzvedibas paraugam saviem darbiniekiem;

Ideologiska funkcija - vaditajs ir grupas galveno vértibu sistémas veidotajs.®

Janem vera tas, ka lideribas funkcijas nav noteiktas visiem vienadas - tas ir javari€ atkariba no

katras situacijas - sakotngji ir jasp€j apzinaties nepiecieSamibu, izprast kura no funkcijam ir

nepiecieSama lai izdaritu nepiecie§amo un protams vitali svarigas ir prasmes funkciju veikt.

Jasaprot, ka liderim visas funkcijas ir javeic paSam. Jasaprotot, ka viena persona lielas grupas

88 Eiders, Dz. Ka izaudzinat liderus. Riga: Lieti§kas informacijas dienests, 2008. 27.-28.1pp.
8 Lapsins, O. Lideribs fenomens Latvija. Riga: SIA O.D.A., 2008. 13.-14.Ipp.
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So visu nevar izdarit, tapec ir nepiecieSams kads, kur§ uzrauga visus S$os procesus un nes
atbildibu. Vaditajam - liderim, lai veiksmigi sp&tu virzit savu organizaciju ir japiemit sp&jai
motivet darbiniekus doties kopiga, organizacijai v€lama virziena, tapec ir svarigi izveleties
pareizo lideribas stilu, izprast, kura organizacijas kultiiras dimensija uznémums atrodas, lai
pildot savas funkcijas spetu vislabak virzit organizaciju uz panakumiem. Jaatceras, ka
veiksmigai vadiSanai, vaditajam ir japiemit gan vaditaja, gan lidera Tpasibam, lai to veiksmiga
apvienojuma rezultata organizacijas darbinieki justos piederigi organizacijai un savam

vaditajam, veidojot efektivu un vélamu organizacijas kultiiru.
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2. A/S ,, DELFI” RAKSTUROJUMS

A/S "Delfi" ir parliecinosi popularakais zinu portals Latvija jau 15 gadus, vadosa online
mediju grupa Baltijas valstis un popularakais zinu portals ari Lietuva un Igaunija, kas
nodarbojas ar vairaku portalu uzturé€Sanu un attistibu. Par A/S "Delfi" misiju ir izvirzits
mérkis - veidot un attistit modernu, inform&tu un interaktivu interneta sabiedribu, realizgjot
interneta mediju koncepcijas. Latvija par portala dzimSanas dienu tiek uzskatits 1999.gada
26.novembris, kad tika atklats portals www.delfi.lv, parpemot interneta resursu
www.online.ee, www.all.lv, www.riga.lv un www.navigators.lv labakas iestrades. 2000.gada
17.marta tika atklats otrais A/S "Delfi" portals Latvija - krievu valoda stradajosais rus.delfi.lv.
Patlaban uzpémums piedava ne tikai daudzpusigu un operativu zinu klastu, bet ari plasu
spektru pakalpojumu, ka ari jaunos produktus ,, Tasty.lv”, , Turismagids.lv”, ,,DelfiTV” u.c.

Ar detalizétu uzn@muma attistibas vesturi ir iesp&jams iepazisties 1. pielikuma.

Viena no svarigakajam organizacijas iezim&€m ir interaktivitate, jeb lasttaju iesp&ja paust
savu viedokli gan, rakstot komentarus pie zinam, gan arT publicgjot plasakus viedoklus tam
paredzetajas sadalas. Savas darbibas laika portals bitisku veéribu veltijis ar1 pilsoniskam
aktivitatem. A/S "Delfi" darbinieki ar publikacijam medijos, akadémisko darbibu, ka ari
piedaloties likumdoSanas izstrad€, centuSies veicinat sabiedribas izpratni par interneta mediju
nozares lomu sabiedriba. A/S "Delfi" trumpis - pieredz&jusi zurnalisti ar lielako profesionalu
zurnalistu komandu Latvijas online medijos. Vados$ie zurnalisti tiek regulari pieaicinati ka
mediju likumdoSanas izmainu darba grupas, parstav nozares intereses valsts parvaldes
institlicijas. Vienmér pirmie ievie§ jaunus, modernam laikam atbilstoSus Zurnalistikas
pan€mienus, kurus péc tam kopé konkurenti - slaidSovi, video tieSraides, teksta tieSraides,
socialo tiklu ,, Twitter” un ,,Facebook” ierakstu ieguldiSana rakstu ilustracijai u.c. aktivitates.
Portala viedoklu sadala "Versijas" savus viedoklu rakstus v€las publicét visi valsts vadosSie
politiki, valsts parvaldes darbinieki, uzné€meéji, dazadu nozaru eksperti. Ta ir ietekmigaka

medija pazime.

AJS "Delfi" ir profesionalaka reklamas pardoSanas komanda Latvijas online medijos.
A/S "Delfi" pirmie Latvija ieviesa un ir sekmigi pilnveidojusi CPM (Cost Per Mille)
apmaksas sist€mu, jeb norékinus péc paraditajam reklamas ekspozicijam. Uzn&€mums izmanto
inovativus un radoSus reklamas formatus, kas atbilst jaunakajam Eiropas tendenceém.

Pardosanas komanda ir interneta reklamas eksperti ar gadiem ilgu praktisku pieredzi.
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Uzpémums A/S ,,Delfi” ir noteicis savas organizacijas vertibas (2.1.att€ls). Uznémums sevi

balsta uz tris galvenajiem balstiem - darbiniekiem, klientiem un lasitajiem.
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2.1. att. A/S ,,Delfi” vértibas
Datu avots: Uznémuma A/S ,,Delfi” nepublicétie materiali

A/S ,Delfi” ir noteikta sava organizacijas misija un vizija, ar kuru reizi pusgada tiek
iepazistinati un péc kuras strada darbinieki. Veértibas noteiktas organizacijas Ipasibas, kuras tai
piemit — A/S ,,Delfi.lv”’ ir objektivs, daudzpusigs, aktuals, personigs, energisks, atvérts un

ietekmigs zinu portals.

2.1. Uzpémuma struktiira

AJS "Delfi" pastav funkcionala uznémuma struktara (2.1.1. att€ls), kura atbildiba un
tiesibas vaditajiem tiek sadalitas atbilstoSi darbibas veidiem, kas saistiti ar uznp€muma
darbibas tehnologiju, un So darbibas veidu/struktirvienibu vaditaji atbild par rezultatiem,
kontroli, savu specialistu profesionalo Itmeni, arT sakariem un kontaktiem dotaja darbibas
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sfera. Galvenas §is strukttiras prieksrocibas: vaditaji var pietiekosi dzili un Sauri specializéties,

l1dz ar to aug kompetence un profesionalitate. Noteikta vadibas centralizacija.

— LV redakcija

— RUS redakcija
® — Reklamas nodala
i=] Valdes |
c>6 priekSseédetajs

— Marketinga nodala

— IT

— Administracija

2.1.1.att. A/S ,,Delfi” organizacijas vadibas struktiira

Datu avots: Uzpémuma A/S ,,Delfi” nepublicétie materiali

A/S "Delfi" Latvija funkcionéSanu nodroSina 6 personas - vaditajs, kur§ ir augstaka
amatpersona, un 5 tam paklautie darbinieki - struktirvienibu vaditaji. Organizacijas
struktirvienibas - latvieSu redakcija, krievu redakcija, IT (information technologies) nodala,
reklamas un marketinga nodalas. Darbinieku skaits katra no nodalam ir krasi atskirigs. Sakot
ar darbinieku skaita zina mazako - marketinga nodalu, kura ir 2 darbinieki, beidzot ar latvieSu
redakciju, kura, neskatoties uz to, ka darbinieku skaits ir mainigs, jo nepartraukti tick veidoti
papildus produkti un paplasinati esosie, darbinieku skaits ir vid&ji 30 darbinieki. A/S "Delfi"
darbinieku struktiira ir veértg§jama ka neformala, jeb briva - ta neaizliedz darbibas veikt
parkapjot hierarhijas pakapes, kas lauj biit elastigiem savas darbibas un veikt savus darba
pienakumus kvalitativak, atrak, ka tas iesp€ams gadijumos, kad struktira Sadu iespgju

neatlauj.

2.2. A/S ,, DELFI” pozicija mediju tirgii/ konkurentu analize

Saskapa ar mediju pétjjuma uznémuma SIA “Gemius Latvia” datiem, A/S "Delfi" ir

otrais visvairak apmeklétakais interneta resurss Latvija un jau 15 gadus visvairak
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apmekletakais zinu medijs, kas uzruna gan latvieSu, gan krievu auditoriju.  Portals
www.delfi.lv ir ilggadgjs tirgus lideris un doming zinu portalu vidi péc visiem bitiskakajiem
raditajiem - lasitakais portals ka latviesSu, ta arT krievu valoda, lielakais apmeklétaju skaits
diena, lielakais vidgjais apmekl&juma laiks, kuru lasitajs pavada portala, lielaka auditorijas
sasniedzamiba (reach) — 57,88%. Tomér A/S "Delfi" trumpis un galvenais pelnas generétajs ir

portala apmekl&taju skaits (2.2.1. attéls).
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0
Apmekletaji (visitors)

2.2.1. att. TOP 3 zinu portalu apmeklétaju skaits 2014.gada marta

Datu avots: Gemius audience, Marts 2014 , méne$a statistika

A/S "Delfi" ir parliecinosi vairak unikalo apmeklétaju, ka portala tieSajiem konkurentiem —
»lvnetlv’ un ,Apollo.lv”’. ,Delfi.lv’ tie ir 739 354, savukart konkurentiem unikalo
apmekl&taju skaits ir savstarp&ji lidzigs - portalam “Tvnet.lv” tie ir 587 457, bet portalam
“Apollo.lv” ir 575 293 unikalie apmekl&taji. Gada laika “Delfi.lv”’ unikalo apmekl&taju skaits
ménest ir palielindjies par 120 000. Tas ir lielakais pieaugums starp vadoSajiem interneta

portaliem.”

Ari milétako zimolu topa, kuru veido mediju pétijumu uzpémums SIA “TNS Latvia”
sadarbiba ar reklamas agentiru “DDB”, A/S "Delfi" ir viens no retajiem lokalajiem zimoliem,
kas ierindojas TOP 20. 2013. gada A/S "Delfi" sanéma balvu ka ietekmigakais zimols
socialajos tiklos - portals ir stabils Iideris sekotdju iesaist€ caur socialo tiklu kontiem

“Facebook”, “Twitter” un “Draugiem.lv”.”

0 Gemius statistika- publiskie dati. http://www.audience.gemius.lv/ [skatits 23.04.2014]
" Tetekmigako zimolu tops. http://www.zimolutops.lv/ietekmigakie-zimoli/iesaiste/ [skatits 04.04.2014]
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Pilnigai konkurentu analizei tika veikta A/S ,,Delfi” un tieSo konkurentu ekonomiska
analize. Ka pirmo raditaju darba autore izvElgjas salidzinat un analizét pédéjo 5 gadu
apgrozijuma raditajus katrd no uzpémumiem, kas lauj izprast §1 briza situaciju tirgd, ka ari
lauj novertét konkurentus. Zinu portalu top 3 Latvija jau ilgaku laiku ir noteicis, ka tieSie A/S
"Delfi" portala konkurenti ir zinu portals “Tvnet” un “Apollo”, tapéc ekonomisko
salidzinajumu 5 gadu griezuma darba autore veiks salidzinajuma ar Siem portaliem. Ka

pirmais tiks apskatits apgrozijuma salidzinajums no 2009.-2013. gadam (2.2.2. att&ls).
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2.2.2. att. Neto apgrozijuma salidzinajums (LVL) 2009.-2013. gada

Datu avots: Lursoft, uzn€mumu gada parskati

2007.-2010.gada globalas finansu krizes iespaida ari Latvija 2008.gada piedzivoja finansu un
parvaldes krizi, kas ietekm€a uzpémumu darbibu Latvija Iidz pat 2011.gadam. Kirizi
piedzivoja arl mediju nozare, tomér vadoSie zinu mediji, sakot ar 2010. gadu piedzivoja
apgrozijuma pieaugumu, kas ietekm&a ar1 uzpémumu pelnas/zaudéjumu raditajus
(2.2.3.attels). Peckrizes perioda A/S ,.Delfi” apgrozijums palielindjies par 42 000Ls, lidzigu
apgrozijuma picaugumu piedzivoja SIA ,,Tvnet.lv”, sasniedzot apgrozijuma augstako punktu -
825 660Ls, 2012.gada, tomér 2013.gada apgrozijums atkal samazinajas. Savukart SIA
»Sanoma Latvia” péckrizes perioda savu apgrozijumu ir palielinajis vairakkart, sasniedzot

apgrozijuma rekordu 2013.gada- 708 866Ls.
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2.2.3. att. Pelnas salidzinajums (LVL) 2009.-2013. gada

Datu avots: Lursoft, uzn€mumu gada parskati

Pretgji A/S ,.Delfi” un konkurentu apgrozijuma pieaugumam péeckrizes perioda, uznémumu
pelna 2011.gada ir pieaugusi, tom&r jau 2012.gada pelpa atkal samazinajusies - SIA ,,Tvnet”
gadijuma sakot nest zaud&jumus. 2013.gada rezultati liecina, ka A/S ,Delfi” ir vienigais
pelnosais TOP 3 zinu medijs ar pelpu 68 835Ls apmera, savukart portala konkurenti cie§
zaud€jumus — SIA ,, Tvnet” gadijuma par 87 600Ls, SIA ,,Sanoma Latvia” gadijuma par 98
295Ls.

Turpmako konkurences prognozi darba autore nekomenté, jo magistra darba tapSanas
laika 2014. gada 28.marta SIA ,,Tvnet” no SIA ,,Sanoma Latvia” iegadajas interneta zinu un
izklaides portalu "Apollo.lv" ar mérki klit par nozimigako zinu avotu Latvijas interneta
mediju vidii. Sobrid nav iesp&jams paredzét izmainas, kadas varétu piemeklet mediju nozari

saistiba ar So pirkumu.
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3. LIDERIBAS UN ORGANIZACIJAS KULTURAS PETIJUMS A/S
»DELFI”

3.1. Pétijjuma metodologija

Pastav vairakas (gan kvantitativas, gan kvalitativas) metodes ar kuru palidzibu ir
iespejams pétit organizacijas kulttiru. Peétnieku vidd nav vienots viedoklis par to, kura no
pétisanas metodem ir atbilstosaka. Vairums pétnieku uzskata, ka visprecizakajiem rezultatiem
Ir nepiecieSams izmantot vairakas metodes, tas apvienojot, atkariba no pétjjuma mérka.
Profesors Seins norada, ka viena no bitiskakajam problémam, ievacot datus, ir cilvékiem
raksturiga tendence neatklat vai pat parspilét situaciju. Petijuma dalibnieki var v€leties caur
atbildém sniegt savu neapmierinatibu par eso$o vadibu, kolégiem, organizacijas mérkiem utt.,
tapec ir svarigi izvél&ties atbilstosako petijumu metodi, kas lautu atklat patieso situaciju,
maksimali nepielaujot iesp&ju, ka dati varétu tikt slépti, vai atbildes no respondentiem
sanemtas kada argja faktora iespaida.’?

Ka risinajumu profesors piedava tadas metodes pielietoSanu, kas iesp&jami ierobezo

subjektu lidzdalibu pétijuma un izskir tris pétijuma Iimenus, balstoties uz novérojamo

subjektu un noverotaja lidzdalibu pétijjuma:

1. Pirmais limenis neparedz nekadu subjektu Iidzdalibu, ietverot artefaktu

noverosSanu no attaluma;
2. Otrais ltmenis paredz dalgju subjektu lidzdalibu, ietverot anketas, intervijas,
testus un eksperimentus;

3. Tresais limenis, ko médz dévét par ,klinisko pétijumu" (piemérots kulttiras

dzilakas biitibas atklasanai.”

Kad jaizvélas kuru no pétijuma metodém izvéleties, svarigi ir saprast katras metodes
piedavatas iesp€jas, ka ar1 izvertet to sniegtos plusus un minusus, paturot prata mérki, ko ar
tam jasasniedz. Kvalitativas organizacijas kultiras pétiSanas metode lauj pétit organizacijas
telu un informaciju ko ta sniedz. Galvena priekSrociba Sai metodei ir plasa, izsmeloSa
informacija, kuru var iegiit par pétamo objektu un iesp&ja metodi pielagot ta, lai atklatu citu,
griitak pieejamu informaciju.”* Trikums $adai metodei ir liels laika paterins, kurs

nepiecieSams, lai ievaktu datus, ka arT lai interpretétu iegiito informaciju, nepiecieSamas

72 Schein, E.H. Organizational Culture and Leadership. 4thEd. San Francisco: Jossey-Bass, 2012, 160-161.p.
8 Turpat 204-211p.

4 Balthazard, P.A., Cooke, R.A., Potter, R.E. Dysfunctional culture, dysfunctional organization. Capturing the
behavioral norms that form organizational culture and drive performance. Journal of Managerial Psychology.
Emerald Group Publishing, 2006, No. 8, Vol. 21, 712.p.
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novérodanas prasmes.”” Kopuma kvantitativo metozu galvena prieksrociba ir metodes
vieglums, kas lauj noveérot un salidzinat gan individus, gan organizacijas, ka ar1 interpretét
ieglitos rezultatus, tapec kvantitativie, uz aptaujam balstitie, p&tijumi lauj vieglak sasaistit
organizacijas kultiiru ar uzn€muma kopg€jo sniegumu. Ka metodes trilkumu var minét to, ka ta
neatklaj kultliras nianses, pat mégina ievietot organizacijas kultiiru noteiktos ramjos un
tipos.’®

Viena no biezak izmantotajam metodém ir profesoru Roberta Kiika (R.A.Cooke) un
Dzeksona Lafertija (J.C.Lafferty) izstradata OCI (Organizational Culture Inventory). Ta
paredzeta organizacijas kultiras pétiSanai, organizaciju konsult€Sanai un parmainu
ieviesanai.”” Kaut arf metode izmantota vairakos tiiksto§os organizaciju, aptverot vairakus
miljonus respondentu, ta nesniedz viennozimigus un parliecinoSus rezultatus, tapéc lai
noverteétu A/S ,Delfi” organizacijas kultiiru, autore sava pétijuma organizacijas kultliras
analizi veica izmantojot profesoru Kima Kamerona un Roberta Kvinna izstradato ramjveida
konstrukciju, jeb OCAI (Organization Culture Assessment Instrument) metodiku. ST metode
parada ne tikai visparigas organizacijas kultiras iezimes, bet lauj veikt padzilinatu izpéti.
Katrs no kvadrantiem parstav noteiktaja organizacija vadoSos pamat pienémumus, vertibas un
orientaciju, tapeéc OCALI lauj noteikt organizacija doming€joSo orientaciju, kulttiras specigumu,

tipu un atbilstibu.’®

OCAI anketa (2. pielikums) ir aptauja, kura ir sadaliti 6 jautajumu bloki - organizacijas
raksturojums, vadibas stils, darbinieku vadiSana, organizacijas vienotiba, stratégiskie mérki
un organizacijas panakumu atsléga. Katra no jautdjumu blokiem ir 4 apgalvojumi (katrs
attiecas uz savu kultliras tipa kvadrantu), kuri jasadala 100 punktu ietvaros. Noteiktie
kvadranti ir: A- Klanu kultara, B- Adhokratija, C- Tirgus kultira un D- Hierarhija. Par OCAI
galveno priekSrocibu tiek uzskatita 100 punktu sist€ma, kas katram jautadjumam lauj noteikt
organizacijas unikalo kultiru, jo pielauj lielaku atbilzu diferenciaciju, turklat respondentam
nav jaizdara izvéle par labu kadam konkrétam tipam, jo metode paredz iesp&u, ka
organizacijai var biit raksturigas vairaku tipu iezimes."®
Struktiirvienibu vaditajiem papildus OCAI anketas jautajumiem bija jaizpilda psihologa,

lideribas pétnicka Freda Walumbas un partneru izstradata ALQ autentiskas Iideribas

5 Keyton, J. Communication and Organizational Culture: a key to understanding work experiences. Thousand
Oaks: Sage Publications, 2005. 187-188.p.

76 Balthazard, P.A., Cooke, R.A., Potter, R.E. Dysfunctional culture, dysfunctional organization. Capturing the
behavioral norms that form organizational culture and drive performance. Journal of Managerial Psychology.
Emerald Group Publishing, 2006, No. 8, Vol. 21, 712.p.

" Turpat 712.p.

8 Cameron, K. S., Quinn R. E. Diagnosing and Changing Organizational Culture: Based on the Competing
Value Framework. Addison-Wesley, Reading, MA, 2011. 28-29p.

" Turpat 28-29p.
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pasnovértéjuma anketa, (Authentic Leadership Self-Assessment Questionnaire) ar kuras

palidzibu ir iesp&jams noteikt sastavdalas, kas lauj liderim sevi novertét péc cetram pétnieku

izveidotam pazimém:

1. Pasapzina - kada mera Iideris apzinas savas stipras un vajas puses,
ierobezojumus, ka cilvéki redz So lideri un ka tas vinus ietekmg;

2. Attieksmes caurspidigums - kada méra lideris pastiprina atklatibas (atvertibas)

Iimeni ar citiem, kuri proaktivi piedava iesp€u palidzét ar savam idejam,
izaicinajumiem, viedokliem;

3. Ieks&ja morales perspektiva - kada méra Iideris sev nosaka augstus morales un

etikas standartus;
4. Lidzsvarotiba - kada mera lideris ludz pietiekoSus atzinumus un viedoklus pirms

svariga Ilémuma pienemsanas.

Anketas rezultata ir iesp&jams iegiit datus par to, ka konkrétais vaditajs noverte savu lideribas
pakapi katra no pazimeém, ka arT noteikt kop&jo lideribas pakapi saskaitot punktus, kuri iegiiti
katra no pazimém atseviski, tadéjadi nosakot vai raditajs ir loti zems (16-32 punkti), zems
(32-48 punkti), augsts (48-64 punkti) vai loti augsts (64-80 punkti).

Anketas datu analizei tika izmantota ar datu korelacija. Ar korelaciju analizes palidzibu
iesp€jams izpétit saistibu cieSumu starp diviem neatkarigiem procesiem. Lai to izdarTtu,

jaaprekina korelacijas koeficients r jeb p, izmantojot korelacijas aprékinu formulu:®°

3.1.1. formula

wP Z(I; -3y, - ¥)
HN S C A SRy S C A U

,Kur X — viens process;
y — otrs process

Korelacija tika veidota pie ticamibas 0,95. Korelacijas aprékini tika analizeti veicot
korelacijas koeficientu salidzinajumu, ar kuru var iepazities pielikuma nr. 3.

Nemot véra to, ka A/S ,Delfi” ir vérojamas subkultiras pazimes, pilnigakai datu
analizel, darba autore izv€lgjas pétit ar atsevisSkas subkultiiras, kuras ir izveidojusas katra no

strukturvienibam, lai salidzinatu to ieklauSanos par€ja organizacija. Divas no subkultiram,

8 Korelaciju analize statistiskaja analize.
http://www.aptauja.lv/lat/biblioteka/statiska_analize/korelaciju_analize/ [Skatits 11.05.2014]
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darbinieku maza skaita dél varétu tikt uzskatitas par nereprezentativam, tomer apskatisim ari
tas, jo tiesi §is nodalas viscieSak sadarbojas ar pargjam struktiirvienibam savos ikdienas

pienakumos, tapéc ir ciesi saistitas ar organizacijas kulttru.

3.2. OCAI un ALQ anketas pétijuma rezultati

Petijuma tika aptaujati 52 uzpémuma A/S "Delfi" darbinieki - uzpémuma vaditajs,
struktiirvienibu vaditaji un tam paklautie darbinieki. Lai noskaidrotu darbinieku korporativas
kultturas veért€jumus un to atSkiribas, tika veikts videjo aritmétisko datu salidzinaSanas tests -
OCALI, kura respondentam bija janoverte ne tikai eso$a situacija uznémuma, bet javeic arl
vElamas situacijas atzime, kadu tie labprat redz&tu organizacijas kultiru uznémuma péc 5
gadiem. Uzp@muma vaditajam un struktiirvienibu vaditajiem papildus bija javeic arT Iideribas
paSnoteikSanas anketa ALQ. Anket€Sana norisinajas elektroniski, darbiniekiem nosttot

anketas jautajumus e-pasta.

sievietes

nevélas noradit
ienakumus
ienakumi virs
1000EUR

1dz 25 gadiem

ienakumi no 700-
1000 EUR

no 26-35 gadiem

b
NET
l'

strada Iidz gadam
strada no 3- -: adano 1-3
gadiem gadiem

ienakumi no 450-

700 EUR no 36-45 gadiem

ienakumi lidz
450EUR

46 un vairak gadu

strada 10 un vairak

gadu

3.2.1. att. Delfi darbinieku demografiskais profils

A/S "Delfi" darbinieku - anketas respondentu demografiskaja profila (3.2.1. att€ls) redzams,
ka anketesana kopskaita piedalijas 26 viriesi un 26 sievietes. Vairakums respondentu, jeb 27
respondenti ir vecuma no 26-35 gadiem, 15 respondenti ir vecuma no 36-45 gadiem, 9
respondenti ir vecuma lidz 25 gadiem un viens respondents atbilst kategorijai 46 un vairak

gadu. Analizgjot datus par respondentu darba stazu A/S "Delfi" ir redzams, ka organizacija ir
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gan nesen pievienojusies darbinieki, kuru darba stazs 14 respondentu gadijuma ir lidz vienam
gadam un 17 respondentu gadijuma no 1-3 gadiem, gan ari 18 darbinieki ar lielaku darba
stazu no 3-10 gadiem un 3 organizacijas veterani, kuri kopa ar uznémumau ir jau kops portala
izveidoSanas un strada jau vairak ka 10 gadus, kas liecina par to, ka organizacijas darbinieku
vecums ir plasa amplitida. Ienakumu Iimenis darbinieku vida ir nedaudz virs 2013.gada
vid&jas neto darba samaksas privataja sektora Latvija — 498 EUR.8! No visiem respondentiem,
2 respondentiem algas limenis ir 1idz 450 EUR meénesi, 18 respondentiem ienakumi ménesi ir
no 450-700 EUR, 20 respondenti ménesi sanem no 700-1000 EUR, savukart virs 1000 EUR

meénest sanem 9 respondenti. 3 respondenti savu ienakumu limeni nevélgjas noradit.

Darba autore noskaidroja sakaribas starp respondentu atbildem (3.2.1.tabula) anketas

rezultatos, izmantojot korelaciju analizi.

3.2.1. tabula
Eso$as organizacijas kultiiras anketas rezultati péc korelaciju analizes
. _. | lenakumu Esosa Velama Velama
Dzimums | Vecums | Darba stazs ITmenis kultora kultira | kulttra (2)
Dzimums 1 0,2144 0,4275 0,2656 0,1328 0,2288 0,1802
Vecums 1 0,4904 0,4293 0,0973 0,1417 0,0531
Darba stazs 1 0,4167 0,1154 0,2120 0,1656
Ienakumu 1 0,0144 0,0338 -0,1850
Itmenis
Esosa 1 0,2634 0,0399
kulttira
Vélama 1 -0,4019
kultiira
Vélama 1
kulttra (2)

Parsvara starp anketas demografiskajiem datiem novérojama vaja, maznozimiga Saistiba.
Vidgji cieSu saistibu var novérot starp dzimumu, vecumu un darba stazu. Vidé&ji cieSa saistiba
ir starp darbinieku vecumu, darba stazu un ienakumu daudzumu, kas ir veért€jams abpusgji -
darbiniekiem, kuri strada jau ilgaku laiku, ienakumu apjoms ir lielaks ka tiem, kuri savas
darba gaitas A/S "Delfi" ir uzsakusi salidzino$i nesen. P&¢c OCAI anketas rezultatiem, kuri
nosaka esoSo un vElamo organizacijas kultiiru pastav vaja, maznozimiga saistiba ar

demografijas jautajumiem, kas nozim&, ka darba autores izvirzita hipotéze - H» -

81 StradajoSo menesa videja darba samaksa privataja sektora. Centralas statistikas parvaldes majas lapa.
http://data.csb.gov.lv/Table.aspx?layout=tableViewLayoutl&px tableid=DS0010m_euro.px&px_path=Sociala

%C4%AAstermi%C5%86a%20statistikas%20dati  Darba%20samaksa&px_language=lv&px_db=Sociala&rxi
d=09cbdccf-2334-4466-bdf7-0051badldecd [Skatits 27.04.2014]
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Organizdcijas darbinieku demografiskie faktori ietekmé organizdcijas kultiiru - neapstiprinas.
Organizacijas kultiiru neietekmé respondentu demografiskie dati, jeb darbinieku dzimums,
vecums, darba stazs un ienakumu Iimenis. Ari vélamas organizacijas kultliras rezultati péc
OCAI anketas rezultatu korelacijas norada, ka tiem ir vaja, maznozimiga saistiba ar
demografijas datiem. Ne Sobrid, ne 5 gadu nakotné organizacijas darbinicku demografiskas
izmainas (pie noteikuma, ka tie biis esosie A/S ,,Delfi” darbinieki) organizacijas kultiiru tiesa
veida neietekmés. Darba autore parbaudija saistibu starp primari vélamo organizacijas kulttiru
un sekundari vélamo organizacijas kulttiru. P&c korelaciju analizes ir redzams, ka ar1 starp
pirmo un otro v€lamo organizacijas kultiiru saistiba nepastav.

Organizacijas kultiiras analize noteica A/S ,,Delfi” organizacijas kulttiras profilu (3.2.2.
att€ls), nemot véra katra organizacijas dalibnicka sniegtas atbildes OCAI anketa, no kuram
tika aprékinats vidgjais aritmétiskais punktu skaits katram kultiiras tipam, nosakot domin&joso
organizacijas kultiiras tipu. Sada organizacijas kultiiras vértéSanas metode Jauj novértst gan
organizacijas esoSo kultiru, gan to, kadu kultiru velas redz&t darbinieki nakotn&. Esosas
kultiras un vélamas kultiiras atSkiribas limenis norada uz to, cik licla méra darbinieki ir

apmierinati ar esoSo kultiiru un lauj saprast virzienu, kura tie vélas ko maint.

Esosa situacija

Klanu kulttira

Hierarhija ;47 Adhokratija

Tirgus kultiira

3.2.2. att. A/S ,,Delfi” esosas organizacijas kultiiras profils

Biezak sastopamais doming&josais kulttras tips A/S "Delfi" ir tirgus kulttra (33,35 punkti),
tomer verojamas arl spécigas adhokratijas kultiras iezimes (26,47 punkti). Vismazak
uznémuma vérojamas hierarhijas un klanu kultiiras raksturiezimes (attiecigi 17,14 un 23,38
punkti). Organzacija, kurai ir izteikta tirgus kultiira koncentr&jas uz rezultatiem, galvenas
ripes ir sava uzdevuma izpilde. Darbinieki ir motivéti un savstarpgji konkurg&josi. Lideri ir

stingri vaditaji un spécigi konkurenti - prasigi pret darbiniekiem un nesatricinami.
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Organizacijas uzsvars ir velme uzvarét. Svariga ir reputacija un panakumi, kurus organizacija
sasniedz. Tiek veroti konkurenti, p&c ka tiek noteikti ar1 organizacijas turpmakie uzdevumi,
lai sasniegtu ar vien jaunus mérkus. Organizacijas stils ir versts uz konkurences apstakliem.
Adhokratijas iezimes organizacijas kultiira norada uz vE€lmi savus sasniegumus balstit
izmantojot inovacijas, jeb iekarot tirgu ar esoSo produktu un pakalpojumu pilnveidoSanu un

jaunu produktu izstradi.

= Velama situacija

Klanu kultura

35
Adhokratija

Hierarhija

Tirgus kultira

3.2.3.att. A/S ”Delfi” velamais organizacijas kultiiras profils

Spécigakais velamais A/S ,,Delfi” organizacijas kultiiras tips (3.2.3. attéls) ir klana kulttira
(32,34 punkti), tomér ar7 Seit, Iidzigi ka esosaja A/S ,,Delfi” organizacijas kultiras profila ir
vérojamas spécigas adhokratijas kultiiras iezimes (30,35 punkti). Visnevélamakas uznémuma
ir hierarhijas un tirgus kultiiras raksturiezimes (attiecigi 13,67 un 23,38 punkti). Ja
domingjosa kultira organizacija ir klana kultiira, tas liecina par organizaciju ka par loti
draudzigu darba vidi, kuras darbiniekiem ir daudz kas kopigs. Ta ir ka liela gimene. Lideri un
vaditaji taja tiek uztverti ka apriipetaji, ka vecaki. Organizacija turas kopa pateicoties taja
esoSajam tradicijam un noveért€ komandas vienotibu. Panakumu atsléga slépjas rtp@s par
apkartgjiem. Organizacijas v€lamaja kultura ir izteiktas adhokatijas kultiiras iezimes, kas
norada uz kulttru, kura ir dinamiska, uz uznémejdarbibu vérsta un radosa. Darbinieki ir gatavi
uznemties risku un nesaudzét sevi, lai sasniegtu rezultatus. Lideri ir izteikti novatori.
Ilgtermina $ada organizacija koncentrgjas uz izaugsmi un jaunu resursu ieguvi. Svarigi ir biit
tigus liderim ar savu sniegto pakalpojumu. Organizacija veicina darbinieku personisko

iniciativu un brivibu.
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Esosa situacija Vélama situacija

Klanu kultara

Hierarhija

Tirgus kultiira
3.2.4.att. A/S ,,Delfi” eso$a un vélama organizacijas kultiiras profila salidzinajums

Salidzinot eso$o organizacijas kultiiru un A/S "Delfi" darbinieku vélamo organizacijas kultiiru
(3.2.4. att€ls) ir redzams, ka darbinieki labprat samazinatu hierarhijas un tirgus kultiiru
ietekmi organizacijas kultiira. Sadu kultiiru ietekmes samazinajums var bit saistits ar kop&jo
tirgus situaciju, kura A/S "Delfi" ir tirgus lideris un, v€loties saglabat $adu poziciju, vadiba,
iesp&jams, izdara spiedienu uz organizacijas darbiniekiem. Lidzigi novertetas adhokratijas
kultoras iezimes, kas §1 briza situacija no vélamas situacijas atskiras ar 3,88 punktiem, kas ir
minimala izmaina. Sp&ciga ir respondentu vélme mainit organizacijas kulttiru, palielinot klanu
kultiras iezimes (raditaju atSkiriba 8,96 punkti), kas nozim& palielinat organizacijas
tirgus kultliras ietekmi organizacija - eso$a un vélama raditaja atskiriba - 9,52 punkti, kas
nozimé, ka $is raditajs tikai nedaudz atpaliek no OCAI anketas veidotaju noteiktas 10 punktu
kulturas parveides veélmes spilgti iezim€jas pret€jos kvadrantos ar veélmi no argja fokusa un
diferenciacijas pariet uz iek$€jo fokusu un integraciju, samazinot kontroles mehanismus,
formalitati un pat stabilitati, lai palielinatu elastibu, diskrétumu un jaunrades iespgjas

organizacija.

Organizacijas vadibai ir liela loma organizacijas kultiras izveides un pilnveides
procesa, tapec, darba autore izdalija A/S ,,Delfi” vaditaja un struktirvienibu vaditaju atbildes
par esoSo un velamo organizacijas kultiru, lai salidzinatu tas ar organizacijas kop&jam

velmeém.
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Esosa situacija

Klanu kulttira

61

Hierarhija ;94 Adhokratija

Tirgus kultiira

3.2.5.att. A/S ,,Delfi” vaditaju esosas organizacijas kultiiras profils

A/S ,Delfi” vaditaju biezak sastopamais domin&joSais kultiiras tips uzpémuma ir tirgus
kultara (3.2.5. attéls), kura sanémusi 30,14 punktus. Diezgan lidzigi novértétas adhokratijas
un klanu kultiru iezimes - 26,94 un 23,61 punkti. Viszemak vaditaju noteiktaja organizacijas
kultoras profila vérojamas hierarhijas kultiiras raksturiezimes (19,58 punkti). Tirgus kultra,
kas orientéta uz konkurenci un uzdevumiem doming transakcionalas (vadiba) vadiSanas lomas
- raZotajs un izaicinatajs, kas ir agresivas un izlémigas lomas - orient€tas uz meérkiem un
uzdevumiem, savukart adhokratijas kultiira domin€ transformativas lomas (lideriba) -
inovators, vizijas veidotajs un parveidotajs, kas ir radoSas, proaktivas un uz nakotni orientetas

lomas.

=—YVelama situacija

Klanu kultara

28,

Hierarhija Adhokratija

Tirgus kultiira

3.2.6.att. A/S ,,Delfi” vaditaju velamas organizacijas kulturas profils
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AJ/S "Delfi" vaditaju noteiktaja vélamaja organizacijas kultiiras profila (3.2.6. attéls) situacija
ir nenoteikta - spécigi dominé 3 no 4 kultiram, atSkiroties ar niecigu punktu skaitu, kas
norada uz v€lmi dazadot pieejas organizacijas vadisana. Domingjosais organizacijas kultiiras
tips ir klana kultiira, kura sanémusi 29,72 punktus, turpat seko ar1 adhokratijas kultura- 28,47
punkti un tirgus kultira- 27,78 punkti. Vis nevélamakas uznémuma bitu hierarhijas
raksturiezimes (14,58 punkti). Klanu kulttira, no vadibas viedokla, galvenas ir lideribas lomas
- fasilitators, kurs§ vada konfliktus un censas panakt labakos atrisinajumus, lai veidotu spécigu
komandu un mentors, jeb saskanas veicinatajs, kur$ rupé&jas par cilvékresursiem organizacija,
to potenciala attistibu. Vis mazakas devas vaditaji vélas pienemt hirarhijas kultiiras lomas, kas
ir monitors (informacijas kontrole) un koordinators, kur§ atbild par organizacijas struktiiru un
stabilitati. P&tijumi liecina, ka vairakumam organizaciju ir viens doming&josais kultiiras tips,
tas organizacijas, kuram domingjosais tips nav tik izteikts vai nu ir bez skaidras vizijas par

kulttru, vai art tas censas uzsvert vairakus no kultiiras tipiem.

Esosa situacija Vélama situacija

Klanu kulttura

Hierarhija Adhokratija

Tirgus kulttira

3.2.7.att. A/S ,,Delfi” vaditaju esosa un vélama organizacijas kultairas profila salidzinajums

A/S "Delfi" vaditaju noteiktaja esoSaja un vélamaja organizacijas kultiras profila
salidzinajuma (3.2.7. att€ls) nav veérojamas lielas izmainas, kas nozimé, ka vaditaju prat esosa
situacija organizacijas kultiira ir Joti lidziga ari vinu v€lamajai situacijai. Butiskakas atskiribas
var vérot klanu kultiiras iezim@s - v€lamaja situacija tas tiktu palielinatas (atskiriba raditajos -
6,11 punkti), tadgjadi samazinot hierarhijas kultiiras iezimes, kas nozimg, ka tiek samazinatas
birokratijas un palielinatas lideribas lomas organizacijas vadiSana. Vaditaji vélas palielinat
adhokratijas un klanu klutiiras iezimes, ko var tulkot ka aicindjumu mainit organizacijas
pamatvertibas no formalas konkurences uz saliedétaku darba vidi un cilvékresursu attistibu

jaunu rezultatu sasniegSanai, palielinot jaunrades un izaugsmes iesp&jas darbinieku vida.
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Vaditaju velama situacija Organizacijas velama situacija

Klanu kulttira

Hierarhija Adhokratija

Tirgus kultiira

3.2.8.att. A/S ,,Delfi” vaditaju velama un organizacijas vélama kultiiras profila salidzinajums

A/S "Delfi" vaditaju un organizacijas kop&ja v&lama organizacijas kultliras profila
salidzinajums (3.2.8. attéls) liecina, ka gan organizacijai kopuma gan vaditajiem atseviski
skatfjums par to, ka biitu jaizskatds organizacijas kultiirai nakotné ir loti lidzigs, kas ir
vert€jams pozitivi. Bitiskaka atSkiriba ir vérojama tirgus kultiiras iezim@s - organizacija
kopuma vé&letos, lai §1s iezimes biitu mazak, starpibu izdalot adhokratijas un klanu kultiiras
iezimju palielinaSanai. Tirgus kulttras ietekme organizacija apvieno tas tieksmi uzvaréet, kas ir
butiski A/S ,,Delfi” gadijuma, lai noturtu esoSo tirgus poziciju. Gan organizacijas vadibas,
gan organizacijas kopgjais viedoklis par vélmi samazinat hierarhijas kulttras tipa ietekmes
nepiecieSamibu sakrit, tas nozim€, ka gan organizacijas vadiba, gan darbinieki 1idz$ingjo
organizaciju vérte ka parliecku formalu, kontrolgjosu un vélas to mainit, palielinot
organizacijas sp&ju turéties kopa, balstoties uz lojalitati tai, tradicijam un sadarbibu, kas ir
ilgtermina ieguvums organizacijai kopuma - komandas darbs, lidzdaliba un vienpratiba
apvienojuma ar jaunu standartu radiSanu, vajadzibu paredzeSanu, pakalpojumu uzlaboSanu un

radosu risinajumu mekl&Sanu ir potencialas vélmes, lai sasniegtu kopigo organizacijas mérki.

Lai analizétu A/S ,Delfi” vaditaju lideribas pilnveides iesp&jas organizacija, darba
autore analiz€ja katra uznémuma struktirvienibas (t.sk. struktiirvienibas vaditaja) un vina
subkultiras velamas kultliras organizacijas profilu ar organizacijas kop&jo velamo
organizacijas profilu, lai noteiktu atbilstibas vai atSkiribas starp STm vélmeém. Balstoties uz
organizacijas struktiirvienibu vaditaju datiem péc ALQ anketas rezultatiem (3.2.9. attéls), tika
analizets vaditaju lideribas virziens v€lamaja organizacijas kultiira, kura vin$ vislabak sp&tu

virzit savu komandu.
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3.2.9.att. A/S ,,Delfi” vaditaju ALQ anketéSanas rezultati

Cetriem no pieciem struktiirvienibu vaditajiem lideribas pakape ir augsta, sasniedzot 48-64
punktu raditaju kopumu. A/S ,,Delfi” vaditajam un IT nodalas vaditajam lideribas pakape ir

vert€jama ka loti augsta, sasniedzot 64-80 punktu raditaju.

Nozimigakos secindjumus par ALQ anketas rezultatiem var izdarit izdalot punktu
skaitu, kuru vaditaji ir sanémusi katra no Iideribas raksturlielumiem: paSapzina, iekseja
morales perspektiva, [idzsvarotiba un attieksmes caurspidigums, kurus darba autore péta kopa
ar nodalas vaditaja subkultiras v€lamo un kopigo v€lamo organizacijas kulttiras profilu. Ka
pirmo subkultiru darba autore analiz€ja A/S "Delfi" reklamas nodalas v&lamo un

organizacijas vélamo kulttras profilu (3.2.10. attéls).

Nodalas vélama situacija  ===Qrganizacijas veélama situacija

Klanu kulttira
40,0

. . 1,4
Hierarhija Adhokratija

Tirgus kultiira

3.2.10.att. A/S ,,Delfi” reklamas nodalas vélama un vélama organizacijas kultiiras profila

salidzinajums

A/S ,Delfi” reklamas nodala ir noradijusi praktiski tadus paSus rezultatus ka organizacija

kopuma. Atskiribas ir verojamas pie hierarhijas iezimém, kur nodala atzim&usi mazaku
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vélamo hierarhijas ietekmi, ka organizacija kopuma. Vélme samazinat hierarhijas ietekmi var
but skaidrojama ar to, ka reklamas nodalas ikdienas darbs ir saistits ar dazadiem
ierobezojumiem. Darbinieki ikdiena tiek kontroléti un uzraudzitas vigu darbibas, tapec
darbinieki var€tu véleties So ietekmi samazinat. Veélme palielinat tirgus un adhokratijas
kultturas iezimes, tad€jadi samazinot klana kultiiras iezimes var biit skaidrojama ar nodalas
specifiku - reklamas nodalas ikdienas darbs ir pardoSana un darbs ar klientiem. Reklamas
nodalas darbinieki ir atbildigi par A/S ,Delfi” pardoSanas plana izpildi, tapéc darbs ar
finans€ém wuzliek pienakumu kontrolét notiekoSo, veicina savstarp&jo konkurenci un
meérktiecibu nodalas darbinieku vidii, kas ir raksturigi tirgus kultiirai. Efektivai nodalas
darbibai ir nepiecieSamas ar1 adhokratijas kultiras iezimes, jo pardoSanas apjomi ir tiesi
saistiti ar organizacijas sniegto produktu un pakalpojumu izaugsmi - piedavajumam jabit ne
tikai konkurgtsp&jigam, bet ari labakajam nozar€, lai ideju pardotu talak klientiem, paredzot
vinu vajadzibas, un uzvarétu konkurences cina ar citiem nozares parstavjiem. Pe&c ALQ
anketas rezultatiem nodalas vaditajam piemit augsta lideribas pakape, visspécigak ta iezimégjas
lidzsvarotiba un ieks$gjas morales perspektiva, kas liecina par to, ka vaditajs - Iideris sev ir
noteicis augstus morales un &tikas standartus, kas reklamas biznesa ir nepiecieSams. Pirms
svarigu l@émumu pienemSanas, vaditajs ve€las parliecinaties par lémuma izpildes
nepieciesamibu, ladzot viedok]us saviem darbiniekiem un citiem vaditajiem. Sadas lideribas
iezimes atbilst v€lamajam organizacijas (8.g. arm nodalas) kultiiras tipam, kur§ ir veérsts uz

adhokratijas, klana un tirgus kultiras iezimém.

——Nodalas vélama situacija Organizacijas velama situacija

Klanu kultara

35
Hierarhija Adhokratija

Tirgus kulttira

3.2.11.att. A/S ,,Delfi” latvieSu redakcijas véelama un velama organizacijas kulturas profila

salidzinajums

LatvieSu redakcijas veélama organizacijas kultiira pavisam nedaudz atSkiras, no organizacijas

kopgjas velamas kulturas(3.2.11. attéls). Atskiribas vérojamas klanu kultiiras ietekmé, kuras
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ietekmi nodala labprat izjustu mazak, ka organizacija kopuma, savukart hierarhijas ietekmi,
gluzi pretgji, ta véletos sajust vairak ka organizacija kopuma. Klanu kultiras ietekmes
samazinajums ir skaidrojams ar redakcijas ikdienas rutinu, kas lauj darbiniekiem biit
elastigiem un planot savu darba dienu. lIzteikts komandas gars, lidzdaliba un vienpratiba
procesos var nogurdinat darbiniekus un radit vélmi p&c hierarhijas ietekmes palielinasanas.
Hierarhijas ietekmes palielinasanas lauj palielinat konkurenci darbinieku vidd, kas Sobrid
formali nav izteikta. Tas ir raksturigi gadijumos, kur atalgojums par padarito darbu ir atkarigs
no rezultatu noveértéjuma. Par to liecina vélme palielinat tirgus kultdras ietekmi, pretéji tam,
ka velas organizacija kopuma. Tirgus kultiiras iezimes norada uz savstarp&jas konkurences
palielinaSanu, lai sasniegtu kop&jo mérki, kas nozime labaka redakcionala satura veidoSanu un
zinu portala apmekl&taju skaita palielinasanos. Svarigas ir ar adhokratijas kultliras iezimes, jo
ar1 redakcionali ir svarigi biit inovativiem, piedavat ar vien jaunus produktus saviem
lasttajiem. Peéc ALQ anketas rezultatiem nodalas vaditajam piemit augsta Iideribas pakape,
specigak ta redzama pasSapzina - Iideris apzinas savas stipras un vajas puses, ierobezojumus
un to ka Iideri saredz citi darbinieki, ka art lidzsvarotiba, kas norada uz lidera vélmi sanemt
citu cilveku viedokli un atzinumus, lai pienemtu kadu nodalai un organizacijai svarigu
lemumu. Sadas Tpasibas ir nepiecieSamas redakcijas vaditajam - liderim, lai veiksmigi vaditu
ikdienas darbus, ka arT strat€giski planotu turpmakas darbibas, lai vienmér biitu soli prieksa
konkurentiem. Savu stipro un vajo puSu apzinasanas kopa ar lidzsvarotibu lemumu

pienemsana ir priek$nosacijumi veiksmigai plano$anai un stratégiju veidoSanai.

= Nodalas veélama situacija Organizacijas velama situacija

Klanu kultara

9
Hierarhija Adhokratija

Tirgus kultiira

3.2.12.att. A/S ,,Delfi” krievu redakcijas velama un vélama organizacijas kultiiras profila
salidzinajums
A/S ,,Delfi” krievu redakcijas respondentu analizé (3.1.12. att€ls) noveérojamas biitiskakas

atSkiribas starp nodalas un organizacijas vélamo kulttru. Batiskaka atSkiriba ir tirgus kulttras
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ietekmé, kur nodala to v€l€tos samazinat, pretji organizacijai kopuma. Ari hierarhijas
kulttras ietekme ir mazak vélama, ka organizacijai kopuma. Savukart adhokratijas un klanu
kulttiras ietekmi ir vélams palielinat vienlidzigi. Veélme samazinat tirgus kultiiru un hierarhiju
krievu redakcija ir skaidrojama ar tas atSkirigo darba rutinu, ka tas, pieméram, ir latvieSu
redakcija. Nodalas darbinieku skaits ir daudz mazaks, tomér ir janotur uzstadita latina-
,Delfi” — popularakais zinu portals Latvija. Darbinieki ir nogurusi no ta, ka vienmér tiek
uzstaditi augsti meérki, kuri janotur ar esoSo darbinieku skaitu. Ari vaditajam, tapat ka
darbiniekiem, jasp&j saglabat augsta perosniga motivacija, ieinteresétiba, lai to izdaritu.
Velme palielinat adhokartijas ietekmi ir raksturiga peédg€ja laika, kad krievu redakcija vélas, lai
ar1 Saja portala uzn@émuma vadiba investé vairak resursus jaunu produktu izstradei, esoSo
produktu atjaunos$anai, kas lautu paplasinat piedavajuma klastu, lai piesaistitu jaunus lasitajus.
Pec ALQ anketas rezultatiem nodalas vaditajam piemit augsta lideribas pakape, kur spécigak
ta redzama iek$g€jas morales perspektiva un vienlidz augstu art attieksmes caurspidiguma un
lidzsvarotiba. Sadas Tpasibas ir svarigas ikdienas redakcionala darba veik$anai un nodalas
stratégisko mérku veidoSana un vadiSana. Biutiski, lai vaditajs - lideris nosaka sev augstus
morales un €tikas standartus, 1pasi vadot krievu redakciju, kur visbiezak gadas saskarties ar
Latvija aktualo krievu valodas un tautibas jautajumu saasinajumiem. Nodala, kurai ir augsti
uzstadijumi un ierobezoti resursi ir Ipasi svarigi, lai nodala darbotos ka spéciga komanda,
tapec lidera sp€ja palielinat atvértibas limeni, pienemot darbinieku idejas, viedoklus un

ieteikumus, ir butiska ikdienas darbu veikSana.

—Nodalas vélama situacija Organizacijas velama situacija

Klanu kultara

5
Hierarhija Adhokratija

Tirgus kultiira

3.2.13.att. A/S ,,Delfi” IT nodalas velama un velama organizacijas kultiiras profila salidzinajums

Ari informaciju tehnologiju (IT) nodalas vélamaja organizacijas kultira redzamas bitiskas

atSkiribas pret organizacijas kop€jo veélamo kulturu (3.2.13 attéls). Izmainas vérojamas trijas
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no Cetram tipologijam. Mazaka atSkiriba - hierarhijas kulttras ietekmé&, kur nodala labprat tas
ietekmi justu vairak salidzinajuma ar organizaciju kopuma. Ari tirgus kulttiras iezZim&s vélams
bitisks ietekmes pieaugums, salidzinajuma ar organizaciju kopuma. Klanu kultiiras ietekmi
nodala v€las biitiski samazinat. IT nodalas gadijuma janem véra tas, ka nodala sava ikdiena
sadarbojas ar pilnigi visam A/S ,,Delfi” nodalam, tapéc OCAI anketas rezultatus darba autore
ver§ ne tikai nodalas ietvaros, bet arT uz visu organizaciju kopuma. Nodala ir vérojama
izteikta tieksme uz rezultatiem, kurus darbinieki v€las sasniegt maksimali atri un precizi, kas
tiek no viniem prasits, nemot véra organizacijas produktu - interneta portalu, kas vistiesaka
meéra ir IT nodalas atbildiba no tehniskas puses. VE€lme biit tirgus lideriem ne tikai lasitaju
daudzuma zina, bet but pirmajiem ari tehnologisko sasniegumu joma, kurus piedava portala
apmekl&tajiem, ka papildus bonusus vieglakai un &rtekai portala lietoSanai, ir izteikti jitama
Saja nodala. Klanu kulttiras iezimes var tikt uzskatitas par traucg€josam, nevajadzigam nodalas
darbu veikSanai, 1pasi tapéc, ka nodala nav izteikta stradasana ar cilveékiem, tapéc klanu
kultiiras iezimes (draudziga darba vide, izpalidziba, atv&rtiba u.c.) nav nepiecieSams saglabat
esoSaja limeni. P&c ALQ anketas rezultatiem nodalas vaditajam piemit loti augsta Iideribas
pakape, izteikti tas vérojams lidera pasapzina, kur lideris apzinas savas stipras un vajas puses,
ierobezojumus un izmanto to, lai veiktu savu darbu maksimali efektivi. Augsts raditajs ir ari
lidera iek$€jai morales perspektivai un vina atticksmes caurspidigumam, kas ir butiski IT
nodala, lai kopigiem spekiem atrastu labakos tehniskos risindgjumus gan ikdienas darbu

veikSanai, gan spétu apmierinat citu nodalu pieprasijumus péc inovacijam tehniskaja joma.

—=Nodalas vélama situacija Organizacijas velama situacija

Klanu kultara

Hierarhija ?Adhokrétija

Tirgus kultiira

3.2.14.att. A/S ,,Delfi” marketinga nodalas velama un velama organizacijas kultiiras profila
salidzinajums
Marketinga nodalas v€lamais un organizacijas vélamais kultliras profils atSkiras minimali

(3.2.14. attels). Nodala ve€las palielinat hierahijas un tirgus kultiiras iezimes sava vélamaja
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organizacijas kulttira, savukart klanu kultiras iezimes - samazinat. Adhokratijas ietekme
vElamaja kultliras profila gan organizacijai kopuma, gan nodalai ir vienlidziga. Arl
marketinga nodala ikdienas darbus veic sadarbojoties ar visam pargjam organizacijas
nodalam, tapéc datu analize tiek versta uz organizaciju kopuma, ne tikai nodalas ietvaros.
VElme palielinat hierarhijas un tirgus kultaras ietekmi ir skaidrojama ar vélmi sasniegt
rezultatus maksimali atri un kvalitativi, kas biezak ir iesp&jams gadijumos, ja darbiniekiem ir
noteiktas vadlinijas péc kuram jastrada, to darba rezultati tiek uzraudziti un kontrol&ti. Vélme
samazinat klanu kultiiras ietekmi ir neliela, marketinga nodalas darbs ir cieSi saistits ar
cilvékiem, kas paredz attiecibu uzturéSanu, tapéc klanu kulturas ietekme ir nepiecieSama
nodalas veiksmigai darbibai. Pe&c ALQ anketas rezultatiem nodalas vaditajam piemit augsta
lideribas pakape, 1pasi ieksgjas morales perspektivas raditaja, ka arl augsta paSapzina un
attieksmes caurspidigums. Sis Tpasibas ir svarigas ikdienas marketinga vaditaja pienakumu
pildiSanai. Marketinga ir svarigi apzinaties savas iesp&jas, lai gitu labakos rezultatus,
pateicoties komandas darbam un veiksmigai sadarbibai ne tikai organizacijas ietvaros, bet ar
ar sadarbibas partneriem. Marketinga sadarbiba ar citiem uznémumiem visbiezak norisinas uz
bartera principa vai organizacija ir ka atbalsts citai organizacijai, tapec ir svarigi, ka vaditajam
- liderim piemit savi morales un &tikas standarti, lai spétu piepemt pareizos lémumus

sadarbibas veicinasanai.

Pilnigai analizei darba autore izvélgjas veikt analizi starp organizaciju kopuma un tas
vaditaju, kur§ ir tieSais vaditajs ar1 A/S ,,Delfi” struktiirvienibu vaditajiem un rip&jas par
organizaciju kopuma, tapéc darba autore salidzina organizacijas vaditdja un organizacijas

darbinieku v&lamas situacijas kultiiras profilu (3.2.15. attéls)

Vaditaja veélama situacija Organizacijas velama situacija

Klanu kultara

Hierarhija Adhokratija

Tirgus kultiira

3.2.15.att. A/S ,,Delfi” vaditaja velama un vélama organizacijas kultiiras profila salidzinajums
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Salidzinajums starp organizacijas vaditdja un organizacijas kop€jo v€lamo organizacijas
kultoru ir butiski atSkirigs, kas nozimé&, ka organizacijas vaditajs nav vienispratis ar
organizacijas darbiniekiem par to, kadai biitu jabut v€lamajai organizacijas kulttrai. Pretgji
kopigajam viedoklim, organizacijas vaditajs ka dominanto organizacijas kultiiras tipu labprat
redz&tu klanu kulttru (57,5 punkti) ar adhokratijas kulttras iezimém (30,83 punkti), gandriz
pilniba izslédzot iezimes no tirgus kultiiras un hierarhijas kulttiras (5,83 punkti katrai).
Gadijuma, ja organizacijai ir spéciga klanu kultira un vaja tirgus kultira, ta ir spiesta
pastiprinati cinities ar agresiju nozaré spécigas konkurences apstaklos. Organizacijai biitu
jaizcina cina, lai spétu $ados apstaklos izdzivot. Vaditaja vélme ir samazinat hierarhijas
kultoras ietekmi [idz minimumam, kas nozimé&, ka no organizacijas kultiiras tiek praktiski
izslégtas Dbirokratijas pazimes - formulitates, noteikumi, racionalitate, atbildiba u.c.
uznémgéjdarbibai biutiskas lietas. Ari tirgus kultliras iezimju neesamiba var traucét
uznémgéjdarbibai, jo tas burtiski izslédz orientaciju uz konkurenci, uzdevumiem,
produktivitati, merktiecibu un citas biitiskas iezimes, kas A/S ,,Delfi” gadijuma var izradities
kritiski. Ka tigus liderim, organizacijai ir jaspgj ieverot So kultiiru noteiktas iezimes, lai sp&tu
sevi arl turpmak noturét ka stabilu nozares lideri. Vaditaja prat organizacijas kultira
domingjosam jabut klanu kultiiras iezim&m, kas nozimée, ka organizacija ir draudziga, taja
valda augsts uztic€Sanas Itmenis, orientacija uz savstarp&am attiectbam. Svarigas ir
organizacijas tradicijas, sadarbiba, lojalitate pret to, ka ar riipes par organizacijas klimatu, jo
tikai uzticami un apmierinati darbinieki nodro$ina organizacijas efektivitati. Apvienojuma ar
adhokratijas kultiiras iezim&m, kas, parstav uzskatu, ka izdzivoSanai mainigaja konkurences
Vid€ ir nepiecieSamas inovacijas un jaunu produktu izstrade, produktu pilnveidoSana. P&c
ALQ anketas rezultatiem vaditajam piemit Joti augsta lideribas pakape, 1pasi paSapzina, kas
nosaka lidera apzinu par savam stiprajam un vajajam pusém, ka ar1 to, ka citi organizacijas
dalibnieki saredz un ietekm&as no vina. Iek$&jas morales perspektiva, lidzsvarotiba un
atticksmes caurspidigums ir vienlidz augsts. lezimju spécigums ir atbilstoSs vaditaja
noteiktajai v€lamajai organizacijas kultiirai - ka klanu, ta adhokratijas kultiira nozimigi ir
sanemt citu dalibnieku viedokli, uzklausit to idejas, lai kopigiem spekiem nonaktu pie labaka,

organizacijas vajadzibam atbilsto§aka [émuma.

Péc ALQ anketas rezultatiem darba autores izvirzita hipotéze- Hi. Esosie organizacijas

vaditaji- lideri atbilst vélamajai organizacijas kultiirai- apstiprinas.

Intervijas laika ar A/S ,,Delfi” vaditaju Konstantinu Kuzikovu (pielikums nr. 4), atklajas
atSkiriga informacija pret to, ko darba autore izpétija izmantojot OCAI un ALQ anketu.

Vaditajs nepiekrit, ka uznémuma talakai attistibai ir nepiecieSams no organizacijas kulttiras
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profila gandriz izslégt hierarhijas un tirgus kulttras iezimes, vins norada, ka tic tirgus kulttrai,
atgadinot, ka A/S ,,Delfi” ir tirgus Iideris, tapéc ta ari jaizturas. Uzpémumam tas uzliek
atbildibu - ir jasp€j pirmajiem ne tikai piedavat, bet ar1 izdarit. Vinaprat tirgus un adhokratijas
kulttras ir tas, uz kuram uzpémumam turpmak jakoncentréjas un kuram jabiit dominantajam.
Savukart, komentgjot klanu kultiiras raditaju organizacijas v€lamaja kulturas profila, vins
uzskata, ka saliedétiba komanda ir viena no bitiskakajam, tomér nevar sagaidit, ka
paplasinoties organizacijai, ta bus loti saliedéta un gimeniska. “Tirgus kultiira ir svariga, ja esi
tirgus lideris, ka tas ir Delfi gadijuma”. Hierarhijas kultiira kltst aktuala bridi, kad uznémums
klust lielaks un ta struktira ir jasak parvaldit plasaka meéroga, tapec hierarhijas kultiira ir
svariga tad, kad uzn€mums strauji attistas. Klanu kultiiras iezimes neizslédz pargjas, tapec

salied@tiba ir svariga jebkura organizacijas kultiiras profila.

Jautajuma par lideribu organizacija, vaditajs norada uz atSkiribu starp vaditaju un Iideri,
nosakot divas vaditaja - lidera funkcijas: aizsargat un attistit darbiniekus, lai caur vinu
attistibu, attistitos ari uzpémums. Peéc ALQ anketas rezultatiem A/S ,Delfi” vaditajs un
struktirvienibu vaditaji paSnoteica sevi par spécigiem un loti spécigiem lideriem. Vaditajs
piekrit, ka lideribas iezimes ir redzamas, tomér tas nepiecieSams attistit. Vinaprat, uzndmuma
var but tikai viens lideris, pargjie ir tikai vaditaji, kuri izpilda lidera dotos noradijumus.
Vaditajs akcentg, ka liderim ir jarada piemérs saviem darbiniekiem, runajot par organizacijas
kulturai bitisku lietu - organizacijas vertibam. Vaditajs ir parliecinats, ka tikai liderim ir
jaredz uznémuma kopgja bilde, jeb viss notiekoSais - pargjiem ir jakoncentrgjas uz savu tieSo
pienakumu izpildiSanu, tapéc uz papira uzrakstitas vertibas uznémuma nav tas, péc kuram
biitu jastrada uzpémuma darbiniekiem. Vinaprat vertibas ir detalas, par kuram vaditajs ik
meénesi stasta kopsapulces - detalas, kas ir portala ievietota bilde, virsraksts, aizveérta piena
paka virtuvé dienas beigas. Ar1 organizacijas kultiiru vaditajs uztver ka &tikas normas, kuras
atbalsta lideris vai vairakums darbinieku un liderim ar to ir vienkar$i jasamierinas. Galvena
vertiba ir cilvéka dzives uzlaboSana - ka darbinieku, ta portala lasitaju. Jautajot par turpmako
uznémuma stratégiju, vaditajs nosaka: ,,Nav tadas strat€gijas, péc kuras ir planots virzit §is
lietas - laiks, vieta un apstakli ir tas, kas turpmak ietekm&s organizacijas kultiiru un dzivi

uznémuma.”

Organizacijas kultiiras analizes rezultata darba autore secina, ka A/S ,,Delfi” esosa
organizacijas kultiira ir tirgus kultiira ar specigam adhokratijas kultliras iezimém. Vélama
organizacijas kultiira ir klana kultiira ar izteiktam adhokratijas kultiiras iezim&m. Organizacija
stradajoso priekSstati par tagad€jo un v€lamo organizacijas kultiiru visbutiskak atskiras tirgus

un klanu kultiiras tipa raditajos. Organizacijas kultiiras parveides vélmes spilgti iezimgjas
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pret&jos kultiiru kvadrantos ar veélmi no ar&ja fokusa un diferenciacijas (tirgus kultiira) pariet
uz ieksgjo fokusu un integraciju (klanu kultiira), samazinot kontroles mehanismus, formalitati
un stabilitati, lai palielinatu elastibu, diskrétumu un jaunrades iesp&jas organizacija. Profesori
Kamerons un Kvinns veidojot OCAI anketu nosaka, ka gadijuma ja starpiba starp
salidzinamajiem (esoS$ais, v€lamais) ir 10 un vairak punktu - ir nepiecieSama tilit€ja riciba
organizacijas kultiras parmainam. A/S ,Delfi” gadijuma eso$d un v€lama organizacijas

kulttira neatskiras tik batiski, lai blitu nepiecieSams veikt talit€jas parmainas.

Analizgjot A/S ,Delfi” vaditaja un struktirvienibu vaditaju esoSo un vé€lamo
organizacijas kultiiru, ka arT vélamas vaditaju un organizacijas kultiiras - butiskakas atskiribas
verojamas klanu kulttiras iezimes - vaditaju v€lamaja situacija tas tiktu palielinatas, tadgjadi,
samazinot hierarhijas kultiiras iezimes, kas nozimé, ka tiek samazinatas birokratijas un
palielinatas Iideribas lomas organizacijas vadiSana. Vaditaji velas palielinat adhokratijas un
klanu klutiiras iezimes, kas ir aicinagjums mainit organizacijas pamatvertibas no formalas
konkurences uz saliedétaku darba vidi un cilvékresursu attistibu jaunu rezultatu sasniegSanai,
palielinot jaunrades un izaugsmes iesp€jas darbinieku vidi. Gan organizacijas vadibas, gan
organizacijas kop€jais viedoklis par v€lmi samazinat hierarhijas kultiras tipa ietekmes
nepiecieSamibu sakrit, tas nozimé€, ka gan organizacijas vadiba, gan darbinieki IidzSingjo
organizaciju verte ka parlieku formalu un vélas to mainit. A/S ,,Delfi” vadiba uzsver vértibas,
kas saistitas ar konkur€tsp€jas veicinaSanu un orient€Sanos uz argjiem izaicinajumiem,
savukart uznémuma darbiniekiem ir svarigs iekSejais klimats, kur§ Iidz Sim ir Skitis parak
birokratisks. NepiecieSams mazinat normativo regul§jumu un veicinat fokus€Sanos uz
butiskakajiem mérkiem un sniegt lielaku atbalstu aktivakajiem, vienlaikus neaizmirstot par
komandas darba akcenteéSanu un uzticibas limena paaugstinaSanu. Tas laus nostiprinaties

organizacija pastavoSajam subkultiiram, kas tiek vertéta ka spécigas kultiiras pazime.

Subkultiru analizes rezultati liecina, ka 3 no 5 subkultiram savu vélamo organizacijas
kultiru redz lidzigu organizacijas kop€jai vélamajai kultiirai. Lai organizacija sp€tu stradat,
virzoties uz kopigu merki, nepiecieSams, lai organizacijas kultira butu lidziga katra no
subkultiram. Sobrid subkultiiru rezultatos ir at3kiribas, kas saistitas ar struktiirvienibu
atSkirigajiem ikdienas darba pienakumiem, kas tiesi ietekmé to, kadu struktiirvieniba vel&tos
redz€t organizacija nakotn€. Subkultiiru vienojoSais elements ir domin&josas adhokratijas
kultiras iezimes, ka otro spécigako organizacijas kultiras tipu atzimgjot klana un tirgus
kultoras. Adhokratijas kultliras iezimes ir svarigas visam struktiirvienibam, jo organizacijas
kopigais mérkis, ko norada ar1 A/S ,,Delfi” vaditajs intervija, ir saglabat liderpozicijas tirgd,

ko var panakt, attistot esoSos produktus un ieguldot jaunu produktu izstrad€, inovacijas. Jau
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Sobrid inovacijam tiek izmantots liels cilvéku un finanSu resurss, lai attistot jaunus produktus,
ieviestu jaunas tehnologijas ka portala darbibas attistiba (atrakais atvérSanas laiks u.c.), ta
redakcionalaja darba (ievietoto rakstu atrums, online statistika u.c.) un reklamas risinajumu
piedavajuma (specialie projekti, ipasi reklamas banneru risinajumi, banneru rezervésana u.c.),
uznémums ari turpmak sp&tu nodroSinat augstus rezultatus ka portalu apmeklétaju vidd, ta
reklamas klientu piesaisté un apmierinatiba. Adhokratijas kultiiras nozimes palielinaSanas
uznémuma veicina art lideribas lomas nostiprinaSanos uznémuma, kas ir butiski organizacijas

turpmakas darbibas planosSanai.

Vaditajs ir tas, kur§ izlemj organizacijas virzibu, uzdevumus, kas tai javeic, lai sasniegtu
mérki. PlanoSana palidz panakt organizacijas darbinieku vienotibu kopiga mérka sasniegSana,
skaidri nosakot organizacijas vértibas, darbibas principus, nodros§inot uzticé$anos un veidojot

organizacijai labu reputaciju.
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10.

11.

SECINAJUMI:

Zinatniskaja literatiira pastav vairakas organizacijas kultiras un Iideribas definicijas,
pamatojoties uz petijjumiem, darba autore izvirza savas organizacijas kultiiras un lidera
definicijas: Organizacijas kultiira vadibas zinatng ir cilvéku, vinu domasanas un vertibu
mijiedarbiba. Lideris organizacijas kultara veic “diregenta” lomu, vadot darba kolektivu
v€lamaja virziena, motivejot, iedvesmojot un izglitojot savus sekotajus.

Lideribas un vadibas lomas ir svarigas ikviena organizacija, tomér visefektivak darbojas
So lomu mijiedarbiba esoSais vaditajs - lideris, kuram piemit ne vien vizija, bet art
analitiska sp€ja novest procesus lidz vélamajam rezultatam.

A/S ,Delfi” kultiiras raksturojums - atveérta, stipra, funkcionala, pozitiva, efektiva,
subkulttru kultira.

Anketas rezultati pec korelaciju analizes pierada, ka demografiskie dati neietekm& A/S
»Delfi” organizacijas kultliru - starp raditajiem pastav vaja, maznozimiga saistiba.
Izvirzita hipotéze- Ha- Organizacijas darbinieku demografiskie faktori ietekmé
organizacijas kultiru - neapstiprinas.

Anketas rezultati pec korelaciju analizes pierada, ka starp v€lamo organizacijas kulttru
nr.1 un vélamo organizacijas kultiiru nr.2 pastav vaja, maznozimiga saistiba.
Domingjosais organizacijas kultiiras tips A/S ,,Delfi” ir tirgus kultiira ar izteiktam
adhokratijas kulturas iezimém. VE€lamais organizacijas kultiiras tips ir klanu kultiira, ar
izteiktam adhokratijas kultiiras iezimém.

Organizacijas kulttras parveides vélmes spilgti iezim€jas pret€jos kulttiru kvadrantos ar
veélmi no argja fokusa un diferenciacijas (tirgus kulttira) pariet uz ieksgjo fokusu un
integraciju (klanu kultiira), samazinot kontroles mehanismus, formalitati un stabilitati,
lai palielinatu elastibu, diskrétumu un jaunrades iesp€jas organizacija.

A/S ,,Delfi” vaditaju vélamas un organizacijas kop&jas velamas organizacijas kultiiras
salidzinajums atklaj, ka gan darbinieki kopuma, gan vaditaji atseviSki organizacijas
kulttiras vélamo situaciju velas redzet gandriz identisku.

ALQ anketas rezultati atklaj, ka A/S ,Delfi” vaditajam un vienam no pieciem
struktiirvienibu vaditajiem piemit Joti augsta lideribas pakape, Cetriem struktiirvienibu
vaditajiem piemit augsta lideribas pakape.

Péc ALQ anketas analizes rezultatiem, darba autores izvirzita hipotéze: Hi. ESoSie
organizacijas vaditaji - lideri atbilst v€lamajai organizacijas kulttrai- apstiprinas.

Divas no piecam struktiirvienibam vélamo organizacijas kultiiru redz gandriz identisku

ka organizacija kopuma. Tris struktiirvienibas vélamo organizacijas kultiru redz
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atSkirigu no kopgjas v€lamas organizacijas kultliras un salidzinajuma ar citam
struktirvienibam, kas nozimé, ka struktiirvienibam ir atskirigs priekSstats par to kadai

jaizskatas v€lamajai organizacijas kultiirai.
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PRIEKSLIKUMI:

A/S ,,Delfi” vadibai ir javeido sava vélama organizacijas kultiira. Organizacijas kultiira
kalpo ka viena no spécigakajam konkurences priekSrocibam - tas ietekme redzama gan
finansialaja, gan socialaja, gan inovaciju konteksta.

A/S “Delfi” vaditajam ir janodroSina lideru pécteciba. Vaditajs savus padotos redz ka
potencialos liderus, tapéc darbiniekiem nepiecieS$ams nodroSinat apmacibas, lai
veicinatu sapratni par to, kas viniem ir jauzlabo, jamacas, lai pieskanotos lidera lomai.
Svarigi nodrosinat Iideru attistibu.

Organizacijas vadibai ir jaizveido jaunas, aktualas organizacijas vértibas, kas ir
atbilstoSas jaunajam organizacijas kultiras modelim. Tas jadara, nemot véra
organizacijas kultiiras attistibas stadiju, darbibas veidu, organizacijas lielumu un uzbuvi,
ka art vaditaja uzstadijumus par vertibu nozimigumu.

Vadibai jaizvélas darbinieki, kuri atbilst v€lamajai organizacijas kulttrai, Organizacijai
paplasinoties, vai darbiniecku mainibas gadijuma. Jaunie darbinieki jainform& par
organizacijas pamatvertibam. Liderim organizacija ir jarada piemérs par uzvedibas
normam, kadas japiekopj pargjiem organizacijas dalibniekiem.

A/S “Delfi” vaditajam nepiecieSams piesaistit profesionalus, organizacijas kultiiras
parmainu vadiSanai, lai sasniegtu organizacijai vélamos izmainu rezultatus un mazinatu
izmainu rezultata raditas negativas blakusietekmes.

A/S “Delfi” vadibai javeic papildus pétijumi par lideribas lomu A/S ,Delfi”
organizacijas kultiira, lai noskaidrotu esoSo vaditaju vadibas stila atbilstibu veélamajam

organizacijas kultiiras modelim.
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PIELIKUMI

1. pielikums
A/S ,,Delfi” attistibas vesture

Gads:

Notikums:

1999

26. novembris atklats portals http://www.delfi.lv, parpemot Interneta
resursu www.online.ee, www.all.lv, www.riga.lv un www.navigators.|v.

2000

17.marta tika atklats portals krievu valoda rus.delfi.lv

2001

AJS "Delfi" atvéra viedoklu analitiskas zurnalistikas sadalu "DELFI
versijas", kur zurnalisti, analitiki, amatpersonas un citi lietpratgji sniedz
padzilinatu informaciju un viedoklus par aktualitatem.

2004

A/S "Delfi" akcijas iegadajas Norvégijas biznesa uzzinu kompanija
"Findexa", kura paslaik Baltija darbojas ar zZimolu "Interinfo". Lidz ar to
"Delfi" ieklavas starptautiska struktiira, kas darbojas devinas pasaules
valstis un kuras kopgjais gada apgrozijums parsniedz 250 miljonus eiro.

2007

Julija tiek atklats Foto portals - foto.delfi.lv, Saja resursa tiek apkopotas
zinu veidoSana izmantotas fotografijas un vienlaicigi lietotaji pievieno
savas fotografijas.

2007

Augusta par A/S “Delfi” 1paSnieku kliist Igaunijas vadoSais mediju
koncerns Ekspress Grupp, kuras mérkis ir klat par vadoso mediju
uznémumu Baltijas valstis.

2008

Augusta A/S “Delfi” izveido meitas uznémumu SIA Mango.lv
(www.mango.lv), kura mérkis ir kltt par liclako izklaides portalu Latvija.

2008

NovembrT tiek atklats video portals - DELFI.TV. Lietotajiem tiek
piedavati gan profesionalu veidoti video sizeti un TV raidijumi, gan
lietotaju video.

2013

NovembrT tiek atklats jauns portals gardéziem Tasty.lv, kura ir pieejams
recepSu katalogs.

2014

Janvari tika atklats portals celotajiem Turismagids.lv (krievu valoda
portals Turgid.lv)

2014

Aprili atklats pirmais joku portals Loli.lv.
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2. pielikums
Respondentu anketas paraugs

Labdien!

Latvijas Universitates studente Maira Lace magistra darba pétijuma ietvaros veic aptauju un vélas
noskaidrot Jusu viedokli. Ludzu, atbildiet uz jautajumiem par uznémuma DELFI organizacijas kulttiru.

Anketa ir anonima un nav Jisu zinaSanu parbaude. Lai ieglitu p&c iesp&jas precizus datus ir svarigi, lai
Jusu atbildes uz jautdjumiem ir atklatas. Anketas rezultati tiks izmantoti apkopota veida. Aptaujas
aizpildiSana Jums prasis apméram 10 miniites laika.

Nosacljumi: Katra no stabiniem ,,eso$ais” (par pasreizgjo situaciju uznémuma) un ,,vélamais” (kada
biitu velama situacija turpmako 5 gadu laika, lai uzp@muma darbiba biitu veiksmiga) ir nepiecieSams
noverteét situaciju uzn€muma un sadalit 100 punktus $o 4 alternativu starpa (A,B,C,D). Punktu skaits
bis atkarigs no ta, cik daudz katrs variants ir raksturigs uznémumam. Piemers:

Organizacijas raksturojums esosais vélamais
A Organizacija ir ka liela gimene, ta ir unikala. Skiet, ka cilvékiem, kas 25 50
Seit strada ir Joti daudz kas kop&js un vini uzticas viens otram.
B Organizacija ir |oti dinamiska un darbiga. Cilveki taja gatavi 50
uzdrikstéties un uzpemties risku.
C Organizacija ir izteikti orient€ta uz rezultatiem. Galvena uzmaniba
tiek pievérsta tam, lai darbs tiktu padarits. Cilveki ir orientéti uz 20 50
konkurenci un mérku sasnieg$anu.
D Organizacija ir |oti struktur€ta un stingri tiek kontrol&ta. To, kas 5
cilvékiem jadara galvenokart nosaka formalas procediiras.
Kopa: 100 (25+ 50+ 100 (50+50)
20+5)

Anketas jautajumi:

1. Organizacijas raksturojums esosais velamais

A Organizacija ir ka liela gimene, ta ir unikala. Skiet, ka
cilvekiem, kas Seit strada ir loti daudz kas kopg€js un vini
uzticas viens otram.

B Organizacija ir loti dinamiska un darbiga. Cilveki taja gatavi
uzdriksteties un uznemties risku.
C Organizacija ir izteikti orient€ta uz rezultatiem. Galvena

uzmaniba tiek pieversta tam, lai darbs tiktu padarits. Cilveki ir
orientéti uz konkurenci un mérku sasniegSanu.

D Organizacija ir loti strukturéta un stingri tiek kontroléta. To,
kas cilvékiem jadara galvenokart nosaka formalas procediiras.

Kopa: 100 100

2. Vadibas stils esosais veélamais

A Organizacijas vadiba ir paraugs ka sniegt padomus, rupéties
un atbalstit.

B Organizacijas vadiba varétu biit uzskatama par
uznémejdarbibas organizacijas riska uznemsanas un
jauninajumu ievieSanas paraugu.

Cc Organizacijas vadiba ir ka lietiSkuma, agresivitates un
orientacijas uz rezultatu paraugs.

D Organizacijas vadiba ir ka paraugs, ka precizi organizet un
koording, lai nodrosinatu vienm&rigu un pastavigu
rentabilitati.

Kopa: 100 100
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3. Darbinieku vadiSana esosais vélamais

Organizacijas vadiba veicina darbu komandas, saskanu un
lidzdalibu [émumu pienemsana.

Organizacijas vadiba atbalsta individualo risku,
jaunievedumus, neatkaribu un unikalitati.

Organizacijas vadibai raksturigs augsts prasigums pret
darbiniekiem, neatlaidiga tiekSanas péc konkurétsp&jas un
sasniegumu atalgosana.

Organizacijai raksturigas darba vietas saglabasanas garantijas,
prasibas paklauties, prognoz&jamiba un stabilitate attiecibas.

Kopa: 100 100

4. Organizacijas vienotiba esosais velamais

Organizacijas vienotibu nodrosina savstarpgja uztic€Sanas un
lojalitate, augsta atbildibas sajiita pret organizaciju un
darbiniekiem.

Organizaciju vieno nodosanas jaunradei un izaugsmei
pilnveidojoties. Tiek uzsverta nepiecieSamiba biit starp
pirmajiem.

Organizaciju vieno orientaciju uz mérkiem un sasniegumiem.
Visparpienemtas t€mas- agresivitate un uzvara.

Organizaciju vieno formalie noteikumi un oficiala politika.
Svarigi nodro$inat vienmérigu organizacijas darbibu.

Kopa: 100 100

5. Stratégiskie mérki esosais velamais

Svarigakais organizacija ir cilvékresursu attistiba, uzticésanas,
atklatiba un Iidzdalibas veicinasana.

Organizacija akcent€ uzmanibu Uz jaunu resursu ieguvi un
jaunu problému risinasanu. Augstu tiek verteta jaunu iesp&ju
mekl&Sana un jaunas pieredzes apgiiSana.

Organizacija lielu uzmanibu pievér§ konkurgjosai darbibai un
sasniegumiem. Doming ticksme mérktiecigi virzities uz
prieksu un uzvarét tirgi.

Organizacija orientgjas uz stabilitati un nemainibu.
Vissvarigaka ir rentabilitate, kontrole un visu operaciju

vienme&rigums.
Kopa: 100 100
6. Organizacijas panakumu atsléga esosais velamais

Organizacija giist panakumus, attistot cilvékresursus, veicinot
komandu darbu un lojalitati, riip&joties par darbiniekiem.

Organizacija giist panakumus pateicoties jaunas un unikalas
produkcijas izstradei. Ta ir razoSanas Iideris vai novators.

Organizacijas panakumus nosaka iegta tirgus dala un uzvara
par konkurentiem. Galvenais- biit vadoSajiem tirga.

Organizacijas panakumus nosaka tas rentabilitate. Panakumu
atsléga ir precizas piegades, ritmiska planu un grafiku izpilde
un zemas izmaksas.

Kopa: 100 100
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Lidzu atzimét ar X skala no 1-5 jiisu attieksmi pret noradito apgalvojumu:

1-Pilniba nepiekritu 2- Nepiekritu 3- Neitrali 4- Piekritu 5- Pilniba piekritu

Apgalvojums 1 2 3

Es varu uzskaitit savus tr1s lielakos trikumus

Mana riciba atspogulo manas pamatvertibas

Es noskaidroju citu viedokli pirms izdaru savu lémumu

Es dalos savas jiitas ar citiem

Es varu uzskaitit savas tris labakas 1pasibas

Es nelauju grupas spiedienam sevi kontrol&t

No|ga| M wIN e

Es ieklausos to cilveku idejas, kuri nepiekrit manam
viedoklim

8. Es lauju citiem saprast kas es esmu par cilvéku

9. Es labprat sanemu atsauksmes par to kads cilvéks es esmu

10. Citi cilveki zin manu nostaju stridigos jautajumos

11. Es neuzspiezu savu viedokli

12. Esreti esmu ,,neists” pret citiem

13. Es akcept&ju savas jutas

14.Ka Iideris vados p&c saviem morales principiem

15. Es loti kartigi ieklausos citu idejas pirms izdaru savu izveli

16. Es atzistu savas kludas

Noradiet informaciju par sevi:

Dzimums: 2 Sieviete

2 Virietis

. .
Vecums: Lidz 20 gadiem

2 no 21-30 gadiem

2 No 31-40 gadiem

-

40 un vairak gadu

Darba stazs A/S Delfi:

Lidz gadam

no 1-3 gadiem
= No 3-10 gadiem
-

10 un vairak gadu

Jusu ienakumu ltmenis (neto):

I I1dz 450EUR ménest

I No 450- 700 EUR ménest
I No 700-1000 EUR ménest
r

Virs 1000 EUR ménest

Paldies, Jusu viedoklis mums ir loti svarigs. Veiksmigu dienu!
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3. pielikums

Korelacijas rezultatu atspogulojums

Ja|r|<0,33 starp procesiem pastav vaja, maznozimiga saistiba
Ja 0,33 <|r|<0,66 | starp procesiem pastav vidgji cieSa saistiba
Ja|r|>0,66 starp procesiem pastav ciesa saistiba

Jar ir pozitivs starp procesiem pastav tiesa saistiba

Ja r ir negativs starp procesiem pastav apgriezta saistiba

Jar=1 tad ir absoliita saistiba

jar=0 tad saistibas nav

82 K orelaciju analize statistiskaja analize http://www.aptauja.lv/lat/biblioteka/statiska_analize/korelaciju_analize/
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4. Pielikums

Intervija ar A/S ,,Delfi” vaditaju Konstantinu Kuzikovu

Vadibas un lideribas p&tnieki ir noteikusi cieSu saikni starp vadibu /lideribu un organizacijas
kulttru - lideris tiesa veida ietekmé to, kada veidojas organizacijas kulttira, tapéc runasim par

lideribu un tas ietekmi uz A/S ,,Delfi” organizacijas kulttru.

Ka jiis kopuma raksturotu terminu ,,Iideris”? Vai ta ir modes tendence vai kas pavisam

reals miisdienu organizacija?

Ta noteikti nav modes tendence, tas jau ir daudzus gadsimtus. Modes tendence vairak ir
menedzments, ipasi kad mégina teikt, ka menedzments ir lielaks par lideribu. Piemérs- tadi
lielie uznemumi ka Microsoft, Apple u.c. lideri, kuri visveiksmigak darbojas kameér bija tiem
prieksgald bija labs lideris. Nokia, pieméram, nav lideris, tur vaditdjs ir menedzeris ,tapéc
Nokia tagad ir pardota. Kad ir lideris (ja ,tas ir tas pats CEO) vins veido, vin§ nosarga un

aizsarga cilvekus, attista cilvekus un lidz ar to ari ar produktu viss ir kartiba.
Vai pastav atSkiriba starp vaditaju un vaditaju-lideri? Kada?

Anglu valoda ir 2 jedzieni, kuri loti labi izsaka So atSkirtbu- leadership un management.
Lideris ir vizionars- cilveks, kuram janodrosina organizacijai 2 lietas- lai katrs darbinieks
attistitos un janodrosina drosiba cilvekiem, kuri ir paklautie. Liderim ir jdaizstav,
Jjanodrosina alga utt. Vaditajs- lideris nosaka virzienu- Ko daram? Menedzeris tikai izpilda un
saka ka meés to panaksim. Lideris saka- daram, attistam to, menedzerim jasaprot ka to, pie

esosas situdcijas, vislabak izdarit.
Kadas jusuprat ir galvenas vaditaja- lidera funkcijas uznémuma?

2 funkcijas: Pirmd- aizsargat savus darbiniekus, pieméram no valsts, konkurentiem
(nodrosinot darbavietu utt.). Otra- attistit cilvekus un caur So attistibu nodrosinat uznémuma

attistibu, jo ja darbinieki sak stradat labak ari uznémums sak stradat labak.
Vai uznémuma prieksgala var biit cilveks, kas nav Iideris, bet vairak menedZera tips?
Ja, ta tas ir vairakos uznémumos. Ar lideribu piedzimst- svarigi ir apstakli un cilveki apkart.

Lideris viena vieta var biit lideris, bet aizejot stradat uz citu darbu vins ir tikai vaditajs, tapec,
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ka tur apkart esosie cilveki var izradities spéecigaki un tur jau ir kads cits, spécigaks lideris.
Latvija visbiezak uznémumos visu nosaka ipasnieks- vaditajs izpilda ipasnieka velmes, kurs
tad ari ir lideris, bet vaditdjs ir tikai izpilditajs. Arzemju uznémumos, kur struktiira ir lielaka,

lideris jau var biit kads cits, ne ipasnieks, jo organizacija ir parak liela.

Jusuprat Jums un esoSajiem organizacijas struktiirvienibu vaditajiem piemit Iidera

iezimes?

Lidera ipasibas viniem piemit, tikai jautdjums cik spozas un cik attistitas- mans uzdevums ir

Sis spéjas viniem attistit vairak. Méginam.
Ka jus tiekat gala ar komandas virziSanu uz kopigo merki?

Kaut ka meginu- nav nekada ipasa algoritma. To ka man sandk var pateikt darbinieki péc
gada, kad sapratis, ka més bijam tur un tagad esam te, un, protams, mans vaditdajs, kurs var
pateikt vai ir, vai nav apmierinats ar manu darbu. Vaditajs pats nevar izvértéet ka vipam
sokas. It ka var vertét, pieméram, vairak portala apmekletaju, lielaki reitingi, apmierinati

darbinieki. Var jau veikt aptaujas, bet cik tas atbildes biitu godigas?

Vai vaditajam vienam paSam jaredz kopéja bilde vai ta jasaprot ikvienam

organizacijas darbiniekam?

Ja, obligati, un Vips ir vienigais, kas redz kopigo bildi, jo vins vienigais zina visu pilno
informdaciju- kur virzisies tirgus turpmakos divos gados un kapéc nedeg lampina tualeté.
Vaditajs ir vienigais cilveks kam jazina par visam sidzibam. Citiem nav jazina, jo vaditajs ir
ka pulkstenmeistars, kurs visu laiku skatds uz pulkstena mehanismu- ka tas darbojas no
malas, vin$ nedrikst bit mehanisma elements. Darbiniekiem tas viss nav jazina, jo viniem ir
Jakoncentréjas uz saviem pienakumiem- reklamas nodala zin par pardosanu, nevis kapeéc

datora nav Outlook programmas utt.

Vai lidera uzdevums ir radit pieméru?

Obligati!
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Cik liela meéra jasaskan vertibam, kas piemit vadibai un veértibam, kas piemit

darbiniekiem?

Loti vienkarsi- vienmér bus divas situacijas- ja lideris veido organizaciju no nulles, jeb
pirmsakumiem, tad viss uznémums attistdas, balstoties uz vina noteiktajam vertibam. Ja cilvéeks
nak no malas, ka es, tad ir tikai 3 iespéjas- vaditaja vertibas sapliist ar uznémuma veértibam
un veidojas tads ka mikss. Otrs- vaditajs parnems visas uzpémuma vertibas vai tresais-

vaditajs salauzis esosos liderus un vaditaja vértibas kliis dominéjosas.

Ja uzpémuma veidojas neformalie Iideri- tas ir pozitivi vai arl var kaitét uzpémuma

darbibas rezultatiem?

Isteniba péc rietumu filozofijas tas ir pozitivi, bet realitdté skatoties, ja uzpémuma ir
neformalais lideris, tas nozime, ka esosais lideris nav lideris- vips ir vaditdjs. Neformalais
lideris var ietekmét vairak komandu ka esoSais vaditdjs sada gadijuma. Rietumos tas ir
pozitivi tapéc ir popularas arodbiedribas. Nesaku, ka pozitivi, jo tad sanak, ka vaditaja vieta

Ir nepareizais cilvéks.
Kadas personiskas ipasibas nepiecieSamas, lai kliitu par lideri uznéméjdarbiba?

Jabut cilvékam. Cilvékam, kurs saprot kas ir labi. Kaut gan, kurs vispar saprot kas ir labi un
kas ir slikti. Maikovskim bija tads- Ymo maxoe xopowo u umo maxoe nioxo? Visgritakais ir
saprast to pasam un likt sekot Sai idejai ari citiem, jo katram pasam ir sava sapratne par to
kas tad ir labi un kas ir slikti. Lideris ir atbildigs par principiem, nevis par detalam.
Pieméram-visiem vajag pariet uz citiem e-pastiem, bet vinam nav jazina uz kadu- tas ir IT

kompetenceé- lideris izsaka vajadzibu, kuru kads cits izpilda.
Ar Iidera Ipasibam piedzimst vai tas var kaut ka iegiit?

Diemzél ar to piedzimst. Bet tas ir tapat ka ar talantu- ar to japiedzimst un janokliist vide, kur
cits lideris Tevi var attistit. Kamer vins Tevi attista, Tu esi vaditajs, nevis lideris. Kad aizej
prom no turienes, tad vari klut par lideri (pieméram, Klosteros). Kad es iendacu ,, Diena -
darbinieki nendca uz darbu laikd un man jautaja, ko es darisu, ka es to risinasu, es atbildeju,
ka atnaksu un pateiksu ka turpmak darba biis jabut 9:00 - ta ari man nebija tas pat japasaka,

diend kad es atnacu pirmoreiz ka vaditajs- Visi bija darba 9.00. Ta ir — no sakuma atnak Tava
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aura un tad tikai atndc Tu pats. DazZiem tas ir dots, daZiem ne. Lideris, ja vinam ir

pasparlieciba -vins var vairak!
Kas Jums ir sarezgitakais vaditaja darba?

Atiet mala no visam probléemam. ES nerunaju par problemam kas ir -kompanija par maz vai
par daudz naudas u.c. Saja gadijumd es rundju par problémam, kas saistitas ar cilvékiem,
kuri ietekmé darbibas kolektiva. Ipasi tagad, kad darba vide ir mainijusies un taja ir arvien
vairak sievietes, kuras upuré savu privato dzivi un darba dalas ar savam problemam ar darba
vaditaju, jo Saja gadijuma, sieviete ar savam probléemam, var salauzt jebkuru virieti tapéc
jamak atiet no ta, jaiemdacas ievérot emocionala distance. Katram biitiba vajag savu pieeju-
cilveks ir jasalauz, lai vinam iemdcitu, ka tas ko vins dara lidz Sim ir nepareizi, ka jadara ir

citadak- tas ir vissarezgitakais.
Kas ir sarezgitakie uzdevumi vaditaja-lidera darba?

Tie ir tie pasi divi uzdevumi, kuru izpilde ir janodrosina. Tu nekad nevari biit dross par to kas
notiks- ko izdomas valsts, ar kadu garastavokli pamodisies ipasnieks un kas notiks biroja-
buis/nebiis elektriba utt. Tapéc vienmer ir jabut tada maza stresa un jabit gatavam uz
notiekoso reagét. Ari cilveku attistiba- vini nav mazi bérni- vini uzskata, ka nav mazi bérni,

bet viniem japardada ka ir kur tiekties, ir kur augt.

Ar vien vairak vadibas zinibas runa par organizacijas kultiiru, ko saprotat ar terminu

organizacijas kultara?

Runasim primitivi- organizdcijas kultira ir étikas normas. Miisu kompanija ir probléma-
katru vakaru kads pie kafijas automata atstaj atveértu piena paku, ka rezultata tiem, kuri atnak
no rita ir jadzer kafija ar sliktu pienu vai jamet to arda. Seit nav mazu bérnu- ta ir kultira.
Kultiira ir katra cilveka étiskd un uzvedibas norma. Var rakstit rikojumus un komandet, bet es
ka vaditajs ievéroju probléemu un tad rikojos- vai reagéju/nereagéju, ka es to daru- tas
attiecas uz visu- ka més sveicinamies, ka runajam viens ar otru, par savstarpéjiem stridiem.
Isuma- tas ir kultiras eétikas normas, kuras atbalsta lideris vai vairakums darbinieku un

liderim ar to vienkarsi jasamierinas.
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Vai ikdienas darba ir nozime tam kada ir organizacijas kultara?

Obligati, tapec, ka izejot no ta kadam étikas normam dzivo — Tu attisti savu produktu. Miisu
konkuréjosajam portalam Tvnet, pieméram, nav problemu uzrakstit mulkibas un biit

,,dzeltenam”, mums tas nav pienemams.

A/S ,,Delfi” vaditajs esat salidzinoSi nesen, vien paris ménesus, vai Sobrid jutat izmainas

organizacijas kultira, kadas esat ieviesis, esot vaditaja amata?

Gan ja, gan né. Ne- tapéc, ka es nevaru izvertét- mans vertéejums nekad nebits pareizais-
darbinieki man var paradit, ka viss ir kartiba un mesu dzivosim pec tada principa, bet
rezultata es aiziesu Un VIsS atgriezisies atpakal vecajas sliedés. Ne vienmér es ieraudzisu
vecas kultiras pazimes. Es nedzivoju ilizijas. Ja- kad més sakam apbalvot cilvékus par
varondarbiem. Daudziem bija problemas ar to, ka vins nav nominéts varona statusam, bet
kads cits ir- visi grib balvu sev un uzskata, ka to ir pelnijusi vairak par citiem, bet caur 5o es
gribu pandakt un paradit, ka es pievérsu uzmanibu citam lietam- es gribu redzét ka cilvéki var
vairak, ka no viniem ikdiena prasa. Gribu vairak inovdcijas un jaunas lietas. Péc 4 ménesiem,
kops notiek ikménesa sapulces, es vairs par So neko neesmu dzirdéjis. Mées neesam liela

kompanija, tapéc sadas lietas ir pamandamas.

Ka Jis esat noteicis principus, péc kuriem veidot uzpémuma kultiiru A/S ,,Delfi”?

Man ir 34 gadi- péc saviem morales uzstadijumiem.

Kadam kultiiras tipam (Klana, Tirgus, Adhokratijas, Hierarhijas) biitu jabut

domingjoSam A/S ,,Delfi” organizacijas kultira? Kapec?

Meés esam tirgus lideris, tapéc mums jabiit [oti inovativiem. Vai jabit gimenei? Biisim reali-
gimene var biit lidz 20 darbinieku grupa, mes esam vairak- tas nav iespéjams. Més neesam tik

lieli, lai batu Joti hierarhiski, tapéc ja- tirgus kultira.

Vai piekritat apgalvojumam, ka ar spécigu organizacijas kultiru var sakaut

konkurentus?

Ja, obligati, ja tur ir lideris.
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Vai Jusuprat organizacija pastav subkultiras vai kontrkulturas? Vai tas kada veida

ietekmé organizacijas darbibu un mérku sasniegSanu?

Noteikti, ka ja. Pardevéji vienmér nes naudu organizdacijai, tapéc uzskata sevi par krutakiem.
IT nodala uzskata sevi par gudrakiem, JO pie vipiem vienmér vérSas jautajumos, kad
nepieciesams veikt kadus labojumus. Marketings- neviens neko no vipa nesaprot, bet vini ir
radosi un viss notiek , pietam radosa gaisotné. Viss atkarigs N0 lidera -vai td ir subkultiira vai
kontrkultira- lideris nevar tikt gala ar to, ka dala organizdacijas uzskata, ka lietas jadara
savadak tapec citiem japielagojas sai dalai. Sanak, ka cilveka kermena kaja nosaka kas ir

galvenais, ka notiks lietas- td nevar biit.

Petijjums par A/S ,,Delfi” organizacijas kultiru nosaka, ka Sobrid Delfi dominéjosa
organizacijas kultara ir tirgus kultira ar spécigam adhokratijas iezimém, savukart
vélama organizacijas kultiira ir vérsta uz klanu kultairu ar adhokratijas iezimém. Ka jis
to varétu komentét? Vai organizacijas darbinieki Sobrid nejiitas pietiekoSi gimeniski, vai

varbiit ir nogurusi no konkurences?

Tas ir labi, ka mans prieksstats ir sakritis ar anketésanas rezultatiem. Agrak Delfi bija tikai
zinu portals, kura cilvéki stradaja dekadém. Delfi vairs nav tikai portals, mums ir daudz
Jjaunu produktu un mes iesim vél talak. Darbinieki nekonkuré sava starpa. Cilvéki ir nogurusi,
ka visu laiku ir jacinas. Labajos gados viss bija easy, ari tad bija jakonkuré. tikai tagad
konkurence ir daudz lielaka. Cilvéku ekspektacijas nesakrit ar esoso situdciju. Viniem bija

patikami stradat klanu kultira labajos gados, bet viss ir mainijies.

AtseviSki salidzinaju arT organizacijas subkultiru velamo organizacijas kultiru ar
kopéjo organizacijas Kkultiiru- rezultati liecina, ka 2 no subkultiram vélas praktiski

identisku organizacijas kultiiru, 3 subkultiiras- atSkirigu, ar ko tas biitu skaidrojams?

Loti vienkarsi- ir talanti, kad tie piedzimst, vecaki vinus siita skolas- biis makslinieks, biis
dejotajs utt.- visu laiku kaut ko megina un beigas atrod ko tadu, ko uzskata par piemérotako
savam bérna. Probléma ir taja, ka vini nemaz nezin kas ir labakais, bet vini grib, lai bérns ir
veiksmigs. Lai biitu veiksmigs, ir jaatskiras no visiem paréjiem. Meés varam klit par
krutakajiem tehniski, varam biit krutakie redakcija satura zind, un tas ta ir, mes varam caur
vislabako marketingu biit krutakie, varbiit mums ir vislabaka pardoSana —vai nav vienalga ko
rakstam, mes tapat visu varam nopardot. Kapéc dazas sakrit un dazas ne, jo ir vaditdji, kas

spéj parliecinat, ka vinu virziens ir vislabakais un tas ir atkarigs no manis, vai mes
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koncentréejamies uz to, ka ja tas ir tas pats labakais uz ko més ejam. Vel ,protams, vaditaju
attieksme- ,, Tadi Konstantini nak un iet, bet es esmu te jau 10 gadus.”. Tas viss ir atkarigs N0
struktiirvienibas lidera. Es nezinu kuras ir $is struktirvienibas, bet iespéjams, ka sobrid més

esam Joti akcenteéjusi savas darbibas tiesi uz sim struktitrvienibam, kas izdala sevi atseviski.

Jisu anketas rezultati liecina, ka vélama organizacijas kultura Jiusuprat biitu ar
izteiktam klanu kultoiras iezimém un nedaudz adhokratijas ieZzimém, tomér hierarhija

un tirgus Kkultiira jisu vélamaja modeli neietilpst- kapéc?

Es jau teicu- es ticu tirgus kultirai- més esam tirgus lideris un mums ta arit jaizturas. Mums
jabut pirmajiem- ko vél més varam izdarit, vél piedavat. Tirgus un adhokratija ir tas uz ko

Jjakoncentréjas.

Vai uzskatat, ka Delfi ir stabils tirgus Iideris, tapéc nav nepiecieSams koncentréties uz
hierarhijas un tirgus kultiiras iezimém, bet jastrada vairak ar organizacijas saliedetibas

veicinasanu?

Ja, jebkurda gadijuma, vienalga kur esi- saliedétiba ir viena no butiskakajam. Tapat nevar
sagaidit, ka paplasSinoties organizacijai, visi biis baigi draudzigie un gimenes- nebiis ta. Tas
fiziski nav iespéjams- atcereties vairak par 30 vardiem. Mums strada cilveki, kas biroja
paradas 2-3 reizes menesi. Galvenais ir zinat un cienit Sos cilvekus. Tirgus ir svarigs, ja esi
lideris, hierarhija ir svariga strauja attistiba, pie ta visa saliedetiba ir svariga, tas viens otru

neizsledz.

Delfi ir izveidotas savas vértibas ar kuram ik gadu no jauna tika iepazistinati darbinieki.
Vai uzskatat, ka ir nepiecieSams komunicét ar darbiniekiem par organizacijas

vértibam? Vai planojat §is vértibas mainit, uzlabot?

Divas lietas- Tu zini, ka es par vértibam komunicéju nevis reizi gada, bet reizi ménesi. Otrais
— es neticu, ka ja es tagad uzrakstisu, ka misu vertiba ir inovativitate, més tagad uzreiz
klisim inovativi. Laiks, vieta un apstakli- vértibas eksisté Sodien, nevis tur, kur kaut kas ir
uzrakstits uz papira. Es neticu tadam misijam un vizijam, kas ir kaut kur uzliktas uz papira un
aizmirstas. Vertiba joprojam ir piend- kapéec vins tur ir atkal atstdts- svarigas ir detajas- kada
ir bilde, kads virsraksts — tas viss veido miisu vértibas. Vértiba ir cilvéka dzives uzlaboSana.
Mes orientéjamies uz lasitaju- lasitajs nezin ko grib, kamer meés nepiedavajam. Es joprojam
labak runaju nevis par vértibam, bet par étikas normam ,par dzives principiem, ar kuriem

mums jadzivo. Pieméram, nevar vértéet sievietes un viriesus darba vienddi, ko mums censas
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uzspiest feminisms utt. Uzskatu, ka ir jakomunicé par étikas normam un principiem, kurus
sagaida vaditajs. Par to jarund katru menesi, nevis reizi gada sapulcé prezentét, ka esmu
nolémis, ka Delfi vertibas ir tadas vai citadas. Tas tapat ka vaditajs un lideris. Vaditajs ir st

lapina, kas ir aizmirsta.

Stratégija? - nav stratégijas. Laiks, vieta un apstakli, tas ir tas, kas ietekmés dzivi. Es ka
cilveks meginu ievérot principus, pieméram, uz cilvekiem nekad nedrikst blaut utt.- vai €S
varu pievert acis uz principiem vai née. Gribas, lai nav ta, ka kads ir vienlidzigaks par citiem.
Meés nevaram pielaut klidas. Ja biis kludas es aizradisu, jo més nevaram atlauties kjudities-

Jja pielausim iznéemumus, péc pus gada més jau katrs darisim ka gribésim- td tas nenotiks.
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