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ANOTACIJA

Bakalaura darbs ir veltits starptautisko uznémumu digitalas transformacijas vadiSanas
un Iideribas stila izpetei, par darba mérki tiek izvirzits digitalo transformaciju veicinosa stila
noteikSana. Darba tiek petiti sekojoSi koncepti: digitala transformacija, parmainu vadiba,
lideribas stils. Par pétijjuma analizes pieeju darba autore izvélas interpretativo pieeju un
sekojoSas darba metodes: zinatniskas literatiras un citu informacijas avotu izpéte, starptautisko
uznémumu vaditaju intervija, starptautisko uznémumu darbinieku fokuss grupas intervija;
petijuma piedalas tikai uznémumi, kuros notiek digitala transformacija. Istenota pétijuma
rezultati lauj noteikt Iideribas stila nepiecieSamas Ipasibas, bet nenosaka vienigo piemérotu
lideribas stilu digitala transformacijas vadiba.

Atslegvardi: digitala transformacija, parmainu vadiba, lideribas stils, organizacijas

kulttra.

ANNOTATION

Bachelor thesis is devoted to international companies’ digital transformation
management and leadership style research. In the thesis there are different concepts been
explored, these are digital transformation, change management, leadership style. To conduct
research author chooses interpretative analyses approach and following methods: scientific
literature and other information sources research, international companies’ leaders’ interview,
international companies’ workers’ focus group interview. Only companies that currently
perform digital transformation are involved in the research. Research results allows to specify
leadership style necessary elements, but do not determine one specific leadership style as the
only one enabling digital transformation.

Keywords: digital transformation, change management, leadership style, organizational

culture.
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IEVADS

21. gadsimta globala ekonomika sabiedriba tiek saukta dazados vardos “gig economy”,
“sharing economy”, “e-economy”, bet visu alegorisko nosaukumu pamata ir informacijas un
komunikacijas tehnologiju strauja attistiba, ko piedzivo misdienu pasaule. Viedo tehnologiju
ienakSana starptautiskaja ekonomika un uznémejdarbiba ietekméja ieprieks pienemtos procesus
vairakas nozarés un vairakos veidos. Tehnologiskas parmainas, kas skar starptautisko
ekonomiku notiek vairakas dimensijas — politiskaja, juridiskaja, socialaja - izmainam atnakot
piem., gan finanSu tirgii, gan darba tirgti, gan produktu un pakalpojumu tirga.

Pamatojoties uz Eiropas Komisijas zinojumiem digitala transformacija ir viens no
priekSnoteikumiem veiksmigai biznesa attistibai un operéSanai, tapec tirg arvien plasak tiek
piedavati viedie risinajumi biznesa procesu parveidoSanai. Tomér balstoties uz DESI
raditajiem, digitala pareja tiek ieviesta léna tempa un Sie risinajumi netiek izmantoti pilna
apjoma, tadejadi vairakums uzp€meéju un uzn€émumu nav gatavi izmainit esoSus biznesa
procesus. Parmainu vadibas konteksta digitalizacija tiek atzita par vienu no izmainam, kas
pieprasa TpaSu uzmanibu. Parmainu vadibas eksperti Graetz F. un Sith A. ir parliecinati, ka
jauna digitala biznesa vide pieprasa IpaSu pieeju un Ipasu nozimi dod lideribas fenomenam,
izdalot tieSi uznémuma organizatoriskas kultiras kodola ietverto vertibu un nostaju dabas
izmainu ietekmi uz Iidera veidolu un ta jaunam raksturigam prasmem.

Digitalizacija ir ar€jais faktors organizacijas darba vides un kulttras attistibas
parmainas, un neapSaubami veido jauna veida izaicinajumus, kuri gan liderim, gan
darbiniekiem ir jarisina, tadéjadi veidojas nepiecieSamiba péc konkréta vadibas stila, kas tiktu
pielietots parmainu procesa vadiba. Lidera ieguldijums organizacijas kulttra veido svarigu
parmainu IstenoSanas procesa pamatelementu — parmainu uztveri, ko darbinieki veido balstoties
uz vairakiem iekS€jiem un ar€jiem faktoriem, tadejadi dazados veidos ietekm&jot padoto
gatavibu un spéju ‘“‘sadzivot” digitalas transformacijas konteksta. Identific€jot un attistot
nepiecieSamas un aktualas lideribas prasmes, vaditajs darbojas uznémuma intereSu virziSana,
veidojot labveligo klimatu darbinieku uzdevumu un meérku sasniegSanai un personigai
izaugsmei.

Pamatojoties uz iepriek§ minéto temata aktualitati, autoru izvirzita darba probléma:
kads lideribas stils uznémuma liderim jaattista un japielieto, vadot digitalo transformaciju
uzpémuma? Bakalaura darba merkis: izpetit un noteikt, kada ir digitalas transformacijas
ietekme uz lideribas konceptu un pielietojamo Ilideribas stilu, un izstradat priekSlikumus

uznémumu lideriem, kas vada digitalo transformaciju.



Bakalaura darba pétjjuma balstas uz interpretativas analizes pieejas un izmanto
sekojosSas metodes ir zinatniskas literatdiras un citu informacijas avotu izpete, dalgji strukturéta
intervija, fokuss grupas intervija. Darba teorétiskas dalas ietvaros darba autore pieversas pie
literatdras izp€tes sekojosas jomas: parmainu vadiba, lideriba, organizacijas kultdra un
sociologija, digitala transformacija, digitala vadiba, digitala ekonomika. Istenojot bakalaura
darba petfjumu, tika pienemti vairaki ierobeZojumi. Pirmkart, eksisté viedoklis, ka Iideriba ir
tikai vadibas elements, tomér ir jaatzimé, ka ST bakalaura darba ietvaros vadiba un lideriba ir
sinonimi, t.i. lideris ir vaditajs un vadibas stils ir lideribas stils. Otrkart, petijuma tiek analiz&ti
un piedalas tikai uznémumu Iideri, kuriem ir darba vieta oficiali nostiprinati vadoSie amati,
tadejadi darba netiek apskatiti citi individi, kuri uzvediba un darbiba jebkada veida var but
raksturota ka liderim raksturiga. Pe&tfjums ir ierobeZots ar tradicionali pielietotiem stiliem
parmainu vadiba.

Lai sasniegtu izvirzito mérki, darba autore uzstadija sekojoSus uzdevumus:

1. Izpetit zinatnisko literatdru un citus avotus par parmainu vadibu
uznémuma;
2. Izpetit zinatnisko literatliru un citus avotus par digitalas

transformacijas ietekmi uz biznesa kulttru un vadiSanu;

3. Noskaidrot Iiderbas stilu raksturigas 1pasibas;

4. Izpetit un aprakstit aktualos lideribas stilus parmainu vadibas
konteksta;

5. Izstradat aptaujas jautajumus un intervet respondentus, kas strada

un vada starptautiskos uznémumos digitalas transformacijas laika;

6. Izanalizet un izvertet darbinieku un uzpémumu lideru interviju
gaita iegutas atbildes;

7. Izdartt secinajumus, balstoties uz ieglito informaciju.

Saja bakalaura darba tika pielietotas tadas darba metodes ka:

1. Zinatniskas literattiras un citu informacijas avotu analize;

2. Intervijas ar starptautisko uzne@mumu vaditajiem;

3. Fokuss grupas intervija ar starptautisko uzpémumu
darbiniekiem;

Pétijuma periods: 04.02.2020 — 22.05.2020.



1. DIGITALAS TRANSFORMACIJAS KA PARMAII}IU VADIBAS
TEORETISKIE ASPEKTI

1.1.  Parmainu vadibas koncepts

Digitala transformacija ir viena no gritak vadamajam parmainam uznémuma. Darba
autore $Ts apakSnodalas ietvaros pieversas parmainu un parmainu vadibas koncepta teorijas
izpétei, balstoties uz zinatnisko literatiru, pétfjumiem un citiem autorei pieejamiem
informacijas avotiem. lepazistoties ar vairakiem parmainu vadibas un organizacijas kulttras
jomas zinatnieku darbiem, darba autore piekrit viedoklim, ka vaditajam ir virzoSs spéks

digitalas transformacijas vadiba.
1.1.1. Parmainu batiba

Mausdienu starptautiska kartiba paredz parmainas dazadas vides un vairakos veidos: tadi
faktori, ka globalizacija, integracija, tehnologiskais progress rada arvien jaunakus
izaicinajumus, kas ietekmé uznémuma darbibas attistibu un stratégijas veidoSanos. Atrums un
veids, ar kuru tiek nodroSinata informacijas nodoSana un sanemsana — komunikacija un to datu
analize, palielinas ar katru dienu, tadejadi klastot par noteicoSo faktoru globalo inovaciju
pastavigai attistibai un parmainu ievieSanai uznémumos.

Parmainas ir jédziens, kuram nav plaSs definiciju skaits, bet ir nozimigs uztveres un
trakt€juma spektrs, ta ka parmainas un to raksturojums tiek apzinatas dazados individa apzinas
Itmenos. Varda “parmainas” (no anglu val. change) skaidrojums pec Kembridzas vardnicas ir
Iss: “parmainas ir akts, kura laika klost atSkirigs vai arT klustot atSkirigam rezultats™', tomér arT
taja ir ietvertas vairakas §1 varda nozimes. Parmainas ir aprakstitas gan ka darbiba, kuras laika
noteikts objekts vai subjekts tiek modificets, gan ka darbibas produkts, tadejadi atspogulojot ST
varda daudzdimensionalo baittbu. Parmainu vadibas jomas p&tnieku starpa ir pienemts apskatit
un saprast parmainas ka progresu, attistibu, uzlabojumu, pielagoSanu vai attistibu.?

Parmainu batiba zinatniskajos darbos, ko apskata, tiek iedalitas pe&c vairakiem
kriterijiem, tadejadi tiek veidots plaSs klasifikaciju kopums, uz kura balstas parmainu analizé
un vadibas plana izstradeé. Organizacijas vadibas un organizacijas kulttiras akadémisko darbu

izveide galvenokart balstas uz Johnson un Scholes izstradatiem parmainu tipu klasifikacijas.

! Cambridge Dictionary. Pieejams: https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/change [skatits
23.03.2020]

2 Graetz, F., Rimmer, M., Lawrence, A., Smith, A. Managing Organization Change 3rd Australian Edition.
Australia, John Wiley & Sons. 2010.



Zinatnieki savos darbos parmainas klasificeé péc izraisoSo faktoru butibas.? Uznémumam

darbojoties multidimensionala vide, parmainas pamata tiek iedalitas ka papildinoSas (no anglu

val. incremental) un transformejoSas (no anglu val. fransformational).

Tos raksturo sekojosi:

1. PapildinoSas parmainas tiek balstitas uz paradigmam un organizacijas

ruttnam. Izmainas tiek veiktas no iekSienes un tikai organizacijas

ietvaros, tadejadi jauninajumi tiek izstradati dabiska un ierasta veida.

. Transformejosam parmainam raksturigas inovaciju un

neprognoz€jamibas iezimes ir pamatotas ar argjo faktoru nozimi.
Uzpémums ir ielikts parmainu ramjos un ta rutinas un normas tiek
testétas. Ta ka organizacijas nozime argjas vides veidoSana netiek

uzsveérta un analizéta.

Balstoties uz Siem tipiem, profesori Price un Chahal nosauc $1s parmainas citadi:

izveletas un Kkrizi izraisosas; akademiki peta kada veida uzpémumam ir jastrada ar STm

izmainam un sava darba izSkir 2 daZadas pieejas, kuras uznémumu vaditajiem un darbiniekiem

ir verts izmantot parmainu implementéSana: pro-aktiva un reaktiva.*

Izvéletas parmainas Krizi izraiso$as parmainas
SXan: Proaktiva pieeja planota
regulélana ) pee) - transformacija
—— . piespiedu
adaptacija Reaktiva pieeja transformacija

Attels 1.1. Parmainu tipi.’

Attela 1.1. ir atainots, ka notiek jauninajumu un uznémuma esoSas Kkartibas

mijiedarbiba, izmantojot pro-aktivo vai reaktivo metodi. Att€la baltos laukumos ir atspoguloti

parmainu implementéSanas veidi jeb Sis mijiedarbibas rezultats. Izveletas jeb brivpratigas

parmainas un krizi izraisoSas parmainas varbit vaditas vairakos veidos, un tas implementet var

gan esot pro-aktivam un tadejadi, mazinot stresu organizacija, gan reag€jot uz tam, pienemot

ka faktu. Zinatniska raksta autori uzver, ka uzne@muma vaditajs ir tas subjekts, kas izv€loties

parmainu vadibas metodi nosaka, ka konkr€tas inovacijas tiks uztvertas organizacija un vai to

implementéSana bus veiksmiga.

3 Balogun J., Hailey V.H., Johnson G., Scholes K. Exploring Strategic Change 3rd Edition. Pearson. London,

2008. 20.-24 Ipp

4 Price A.D.F., Chahal K. Framework for organizational change. Construction Management and Economics,
24:3,237-251, DOI: 10.1080/01446190500227011 . Routledge, 2007, 239.1pp.

5 Autores veidots pec Price A.D.F., Chahal K. Framework for organizational change. Construction
Management and Economics, 24:3,237-251, DOI: 10.1080/01446190500227011 . Routledge, 2007, 239 1pp.
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Parmainas klasifice arT Vivetta Payne sava darba “Parmainu planoSana un vadiba”,

apskatot un noskirot tos pec tempa. Eksperte apgalvo, ka katram tipam ir raksturigs attiecigs

atrums, ar kuru parmainas notiek un attistas. Pec gramatas autores viedokla, eksist€ 5 pamat

tipi® un tiem ir sekojoSi raksturojumi:

Parmainu tips

1.

jau esoSos produktus, procesus un darba procediras.

Radikalas — atras, negaiditas un kritiskas parmainas.

parmainas.

5 Parmainu tipi un to piemeri.

Piemers

Evolucionaras — parmainas, kas ienak organizacija Iéni un papildina

AttistoSas/Attistibas — parmainas, kuram nav raksturigs atraks temps,
bet kas nevis papildina, bet gan uzlabo, modificé parmainu objektu.
Parejas — parmainas, kas prasa ko jaunu un lidz §im nepienemtu

konkrétas organizacijas konteksta. Raksturigs mérens temps.

Transformejosas — renovejosas, parveidojosas un loti laikietilpigas

1.1.tabula

Evolucionaras

Attistibas

Parejas

Radikalas

Transformé&joSas

produkta Itnijas ievieSana un izstrade;
attiecibu veidoSana

uzlabojumi jau esoSos darba procesos;
€kas restrukturizacija

pareja uz jauno darbavietu;

jaunas datora sist€mas ievieSana
darbinieku atlaiSana;
reglamenta/juridiskie jaunievedumi
jaunas darba kultdiras virziSana;
karjeras izmainas

uznémumu parnemsana un apvienosana

Pec §is klasifikacijas bakalaura darba autore pienem, ka parmainu uztveres atrums ir

atkarigs no ta — vai parmainas ir planotas vai neplanotas. Analiz€jot tipu raksturojumus, var

redzet, ka tie netieSi sevi ietver organizacijas gatavibu konkrétam jaunievedumam.

¢ Payne V. Planning and Managing Change. American Management Association International, 2005. 9.1pp
7 Autores veidots pec Payne V. Planning and Managing Change. American Management Association
International, 2005. 9.1pp
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Evolucionaras parmainas tiek uztvertas ka leénakas, jo tas ir relativi dabiskas konkrétai
organizacijai. Ta ka tas veidojas pamatojoties jau uz uzne€muma iepriekS vai arT sakotnéji
eksist€joSam parazam un normam, darba vide un kultora netiek satriektas parmainu efekta
iespaida. Savukart, radikalas parmainas tiek uzsvertas ka atras, ta ka uzneémuma attistibas cikla
tiem nav paredzeta vieta. Tabula mingtais piemers par likumdoSanas izmainam Kkrasi ataino
iemeslu - uzn€mumam ir japaklaujas jauninajumam, kas paredz izmainas noteikta laika perioda
un tadejadi izraisot stresu.

Iedalot parmainas ka planotas un neplanotas, atras vai l€nas, piespiedu vai labpratigas,
vairakos zinatniskajos darbos tiek uzsverta organizacijas kultiras nozime parmainu uztveres
procesa un parmainu ievieSana. Analiz€jot augstak aprakstitas pieejas, darba autore gribetu
pieverst uzmanibu tam, ka mosdienas nedrikst aizmirst arT par uznémuma iesp&jam ietekmeét
“arejos” faktorus, ka arT iesp€ju veidot biznesa kultru, kas veicinatu pozitivo parmainu uztveri
gan mikro, gan makro limeni.

Parmainu koncepts organizacijas uzvedibas un vadibas literatura tiek raksturots ka
neizbégama paradiba, pieméram, Colorado University zinatnieks Dean Anderson redz
parmainas ka “izaugsmes esenci”™ un atzist, ka ta veicina ilgtspgjigo attistibu’, tadejadi
akcentejot parmainu viennozimigu pozitivo ietekmi uz organizacijas nakotni. Palaujoties uz §1
uzskata piekrit€ju viedokla, parmainu raksturs viennozimigi ir pozitivs, ta ka negativa
saskarsme ar grutibam veicina pieredzes un zinaSanu uzkraSanos un sagatavo jauniem
izaicinajumiem tirgd.'” Uzneémeéjdarbibas konteksta parmainas ir kompleksas; jaunakas
jurisprudences, politikas, klimata, tehnologiju progresa un vairaku citu nozaru attistibas
tendences ietekmé uznémuma darbibu — ierobeZojot, veicinot, apturot, modific€jot uzne@muma
ierastus operéSanas procesus, organizacijas kultGras pamatelementus, pieméram, tadu ka
paklautibas struktdoru. Celoni var bt daZada rakstura, tomér neapSaubami, uzpémuma
vaditajiem ir jarekinas ar tiem un jabut gataviem laicTgi reagét.

Saja apakSnodala darba autore noteica, kada veida un p&c kadiem principiem parmainas
tiek raksturotas, ka arT akcent€ja to neizbegamo ietekmi uz uznémumu. Uzpémuma vaditaja
sp€ja sekot 11dzi un pilnveidot parmainu vadibas metodi ir vitala uzneémuma attistiba. Vide, kura
operé uznémums ietekme parmainu vadibu un darba autore piekrit Bernarda Burnes gramata

izteiktai domai, ka neskatoties uz to, kadus produktus, pakalpojumus un kada veida uzneémums

8 Anderson D., Anderson L.A. Beyond Change Management: How to Achieve Breakthrough Results Through
Conscious Change Leadership. John Wiley & Sons, 2010. 18.lpp

° Turpat, 18. Ipp.

10 Turpat. 18.1pp.
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piedava tirgi, parmainas ir faktors, kas vieno un apvieno visus uznémumus globali. ' Pec
gramatas autora domam, veiksmiga uzpnémuma konkurence starptautiskaja tirgd ir

: : e
atspogulojums prasmei — vadit parmainas.
1.1.2. Parmainu vadibas jédziens un nozime

John P. Kotter uzskata, ka “vadiba ir procesu kopums, kas lauj uzturét kompleksu
cilveku un tehnologiju sistémas darbibu, lauj uzngmumam adaptéties mainigos apstaklos”.!?
Iepriekseja apaksSnodala darba autore min€ja, ka parmainas ir vadams process un uzpémuma
vaditaji var izveleties vairakus vadibas veidus. Parmainu vadibas aspekti un jeédziens tiek plasi
pétits un izraisa vairakas diskusijas Amerikas un Skandinavu akadémiskajas platformas.
Parmainu vadiba tiek aprakstits ka komplekss process, kuram piemit vairaki kompleksi aspekti,
kuri ir atseviSku pétfjumu ievertigi. Karud un Arvik analizgjot vairakus zinatniskus darbus,
starp kuriem akcentets tiek Jacobsen darbs't, sava petfjuma izSkir un apraksta vairakus
pamatelementus, kas nosaka, ka tiek strukturéti parmainu vadibas posmi. Balstoties uz So autoru
darbu “Agile Change Management”'>, tie ir sekojosi:

e konteksts — ar€ja un ieks¢ja vide;

e virzoSie faktori — notikumi un mehanismi, kas “iedarbina” parmainas;
e saturs — objekts un ta specifika, kas tiek paklauti izmainam;

e process — aktivitaSu kopums;

e gala rezultats — parmainu procesa produkts.

Autori uzskata, ka apskatot parmainu vadibas procesus uzpémuma balstoties uz Siem
aspektiem, ir iesp&jams objektivi novertét, vai uznémuma pielietota stratégija ir attiecigi

izstradata.

Padzilinoties So aspektu petTjumos, jasecina, ka misdienas neeksiste vienots viedoklis
par to, kas ietilpst katra aspekta analiz€ un vai tiem ir strikts ierobeZojums. Darba autore ka

pieméru gribétu minét, virzoSu faktoru aprakstu zinatniskajos darbos. Balstoties uz augstak

11 Burnes B. Managing Change: A Strategic Approach to Organisational Dynamics. Pearson Education, 2009.
397 Ipp.

12 Turpat, 397 .1pp.

13 Kotter J.P. Leading Change. Harvard Business School Press, Boston. 1996. p. 25.

14 Jacobsen D. 1. Organisasjonsendringer og endringsledelse. Fagbokforlaget, Bergen. 2012.

5 Karud K.R., Arvik K. V. Agile Change Management: Developing an agile change management framework
based on Norwegian change management practises. NTNU. 2017. 21.-22. Ipp.
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minéto autoru darbu, virzoSie speki un vide ir dazadi patstavigi elementi, tomér eksisté ar cita
viedokla piekrit€ji, kuri izv€las par labu citam skatTjumam.

‘ Vide ’

\ J

(e
Tirgus o
priekSnosacTjumi
veiksmei

\

Biznesa Ipasas
prasibas

\ J

Organizatoriskie
nosacljumi

I's \

Kultiiras nosacTjumi

. J

Vaditaja un
darbinieka uzvediba

- J

( Vaditaja un
darbinieka
domasana

- J

Attels 1.2. Parmainu virzosie speki.'s

Attela ir atspogulota kartiba, péc kuras virzoSie faktori iekustina parmainas
organizacija. Balstoties uz veiktiem pétijumiem profesionalas darbibas ietvaros, zinatnieki
Anderson Dean un Anderson Laura iedala tieSi Sos 7 pamatelementus parmainu “dzives” cikla.
Pec §1 modela var redzet, ka izmainas viena no elementiem izsauc izmainas otraja elementa un
talak secigi atainojot pieprasijuma-reakcijas attiecibas starp ta sauktajiem “katalizatoriem™'”’.
Sis modelis ataino “vidi” ka virzo$o speku, pretgji Karuda un Arvika darbos pienemtajam
uzskatam, kur vide darbojas konteksta loma. Darba autore grib&tu pievérst uzmanibu tam, ka
modelis nevar tikt uzskatits ka pilnigs un neapstridams, jo ta strikti sakartota regresija sava
veida izsleédz iesp&jamibu elementiem mijiedarboties cita kartiba.

Darba autore jau mingja, ka parmainu vadibas process tiek sadalitas vairakos posmos
un starpposmos. Nosakot, kads elements ir noteicoSais parmainu vadibas konteksta, Price un
Chahal sava darba uzsver stratégijas izstradi, un ta nevar but izslégta arT negaiditu parmainu

vadiba, ta ka tieSi stratégijas ipasibas un pamatnostadnes ir tie faktori, kas liek uztvert

16 Autores veidots pec Anderson D., Anderson L. A. Beyond Change Management: Advanced Strategies for
Today's Transformational Leaders. John Wiley & Sons, 2002. 17.Ipp.
17 Turpat, 17 pp.
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parmainas dazadi.'"® Akademiskaja vide ir pienemti vairaki parmainu “dzives” cikla modeli,
kuriem ir gan 1idzigi, gan unikali raksturojumi. Parmainu vadibas stratégijas izstrade plasi tiek
pielietots 20.gadsimta veidots un musdienas aktuals McKinsey 7 “S” modelis.!” Izmantojot So
modeli, tiek izstradati arvien kompleksaki un pilnvertigaki modeli. Par tadu jaatzist John

Oakland modeli, kas ir sekojoSs:
Lideriba un virziSana

NepleCICsa.miba Gataviba parmainam  pja. o«
pec parmainam

L Procesi
Parmainu

Organizacija un implement&$ana
¢ darbiilieki ° Uzvediba

‘ Sistémas un kontrole ’

Attels 1.3. Organizacijas parmainu shema.”

Pec 81 modela var izsekot, kada kartiba sakaribas pastav starp visiem parmainu vadiba
esoSiem elementiem un pamata posmiem. Modela autors sauc pamatposmus (gataviba
parmainam un parmainu implementéSana) par “interaktiviem apliem”, kas mudina lasitaju

. e . . _ .
uztvert Sos posmus ka reaget-sp&jigiem un mainigiem elementiem. Oakland akcent€, ka procesi
ir 81 modela centra, tie tiek paklauti parmainam, to butiba un raksturojums, ir atkarigs no ta —
vai un ka uzné@mums ir sagatavots izmainam un kada veida uznémums reagé uz izmainam.
Tadejadi, péc attéla redzamajai informacijai, procesi mainas un parveidojas planoSanas un

uznémuma subjektu uzvedibas iespaida. Darba autore gribetu uzsvert, ka Sis modelis parada arT

18 Price A.D.F., Chahal K. Framework for Organizational Change. Construction Management and Economics,
24:3,237-251, DOL: 10.1080/01446190500227011 . Routledge, 2007, 238.-239.1pp.

1Y McKinsey & Company. Enduring Ideas: The 7-S Framework. March 2008. Pieejams:
https://www.mckinsey.com/business-functions/strategy-and-corporate-finance/our-insights/enduring-ideas-the-7-

s-framework [skatits: 23.03.2020]
20 Qakland J.S. Total Quality Management and Operational Excellence. Routledge: New York, 2014. 191.1pp
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nozimigu IpasSibu, ko implicTti parada vai neparada arT citi akademiskaja vide izmantotie modeli
— cikliskumu. Vienreiz parveidotie procesi paliek Saja kéde un turpina piedalities modeli.

Turklat John Oakland sava darba piemin, ka tieSi uznémuma vaditajam vai vaditaju
grupai, ir nepiecieSams saprast, ka gadijuma, ja kads no elementiem netiek analiz€ts un
aizmirsts, rezultati var bt neapmierinoSi visa parmainu implementéSanas posma un tadejadi
tiek apgrutinats cits posms — gataviba parmainam. Efektivi vadit nozimé fokuseties uz katra
elementa un ieklaut to sava vadibas plana.”!

NeapSaubami, dazadas nozimes un dazada lieluma parmainas tiek uztverti arT dazados
veidos, tadejadi tadas parmainas, kas skar mazu darbinieku skaitu, lauj uzn€muma norobeZot
no kopgja stresa un panikas riska. Tomer uznémuma vaditajam ir nepiecieSams apzinaties, ka
jebkuras izmainas ir detaliz€tas analizes vertas un to ievieSanai ir izstradatas vairakas
universalas sisttmas. Darba autore $1s apakSnodalas ietvaros gribetu iepazit lasitaju ar Kottera
“astonam stadijam”. P&c autora domam, “vienigi lidertba var motivét darbibas, vienigi lideris
var nostiprinat inovacijas organizacijas kulttra”,*? kas pierada vaditaja un vadibas stila
nozimigumu. John Kotter veltot lielu profesionalas dzives dalu parmainu vadibas izpetei,
izstradaja darbibu struktoru, pec kuras, pec autora viedokla, var balstities vaditaji saskaroties ar
parmainu nepiecieSamibas faktu. Sie 8 soli ir sekojosi:*

steidzamibas sajutas izveide;
vadosas koalicijas forméSana;

redz&juma un stratégijas attistiba;

1
2
3
4. parmainu redz&€juma apspriede un komunikacijas noteikSana;

5. darbinieku plaSas darbibas nodroSinasana;

6. istermina uzvaru generésana;

7. ieguvumu konsolidéSana un nakamo parmainu izveide;

8. jauninajumu un jaunas pieejas nostiprinasSana organizacijas kulttra.

Pec gramata detalizeti aprakstitas instrukcijas, var izsekot, ka 1., 2., 3.,4 soli ir domati,
lai sava veida “atsaldetu” organizaciju, tie ir sagatavoSanas pasakumi, un tada veida parmainu
ievieSanas process tiek noskanots organizacijas ietvaros. Istas parmainas organizacija ienak
sakot ar 5. soli, kad uzneémuma vaditajs parliecinas, ka darbinieku profesionala pieredze lauj

tiem iesaistities un adoptét jaunieviesumus.”* Par svarigiem faktoriem S$aja stadija tiek

uzskatitas darbinieku kompetences un iemanas, ka arT organizacija pienemtas formalas

2 Turpat, 191. lpp.

22 Kotter J.P. Leading Change. Harvard Business School Press, Boston. 1996, p. 30.
2 Turpat.

24 Turpat, 33.-145 1pp.
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struktiras iezimes. Pieejas autors sava darba apskata arT barjeras, kas var€tu praksé nelaut
virzities talak pie 6.sola. Starp tadiem traucekliem ir kolektiva vaditaja darbibas, kas ir verstas
uz de-motivéSanu. Pieméram, par tadu var uzskatit nepietickamu darbinieku iesaisti
komunikacija, ko pienem 4. sola izpilde. 6.,7.,8. soli ir versti uz ieviesto parmainu veiksmigu
darbibu, ka arT parmainu ievieSanas procesa pozitivas pieredzes nodroSinaSanu. Kotter
vairakkart apgalvo, ka gadijuma, ja organizacijas transformacijas procesa rezultats nakotné ir
spejigs iedrosinat organizaciju vel jaunakam un kompleksakam parmainam.

A1l ekonomikas un sociologijas pétnieki uzsver, ka “parmainu vadiba nav tikai
pretestibas parvaldibas riks, kad ta notiek, bet ir arT visefektivakais lidzeklis, lai darbiniekus
ieklautu parmainu procesa”.* Zinatniskaja darba ir minéts, ka “radot un izmantojot pozitivas
emocijas... biezi vien var izvairities no pretestibas — ta ir priekSrociba, ja izmainas struktra
tiek izmantota agri to IstenoSana” *® Jasecina, ka parmainu vadiba ir komplekss process, kurs ir

cieSi saistits ar uznémuma organizacijas kultoras veidoSanos un parmainam.
1.1.3. Vaditaja nozime parmainu vadibas konteksta

Kotter ka arT citi petnieki akcenté organizacijas kultdru ka pamatelementu parmainu
vadibas konteksta. Lai saprastu, kapéc organizacijas kulttira ir tik nozimiga, darba autore uzsver
organizacijas kultaras butibu. Kulttra art varétu but apskatita no vairakam perspektivam, bet
darba autore gribétu atzimét tieSi Bjorn Berke ieviesto modeli, kas raksturo kulttru dazadas

laika telpas.

Apzinati
()
° L
g Vertibas un
Uzvedibas | qkati
. normas
VeidoSanas
mehanismi
Neapzinati

Attéls 1.4. Kultiira apzinata un neapzinata laika telpa.?’
Saja attéla tiek atainots, ka kultiiras artefakti izpauZas ikdiena, parejot no neapzinatas telpas uz

apzinatu. Modelis lauj redzet, ka vertibu un uzskatu pamats, ko organizacijas kulturas

% Jonescu E., Dragomiroiu R., Hurloiu R.L., Rosca P. Principles of Change Management. Economy and
Sociology. 1:2014. 137. Ipp. Pieejams: ftp://ince.md/Economie%20si%20Sociologie%20nr 1-
2014/16.ionescu.pdf [skatits 23.03.2020]

26 Turpat, 137 1pp.

27 Autores veidots pec Kilmann R., Saxton M., Serpa R., Issues in Understanding and Changing Culture.
California Management Review, XXVIII, 1986. 89. Ipp.
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dalibnieks kopj un kuriem seko, ir mekl&jams neapzinata laika telpa. Tadejadi organizacijas
kulttras veidotajiem ir japieverS uzmaniba So veidoSanas mehanismu izp€tei un analizei, pirms
tiek ekspliceti noteiktas organizacijas kultiras normas. Péc ST modela prizmas, uzpémuma
vaditajam ir jaapskata organizacijas kultdra, kas ir uzskatama arT ka parmainu procesa
ievieSanas vides sastavdala.

F. Taylor, zinatniskas vadibas teorijas pamatlic€js, defin€ja vadibu ka makslu zinat, kas
ir jaizdara, un redz&t, ka tas ir izdarts vislabakaja un létakaja veida.?® ST definicija balstas uz
planoSanas un kontroles principiem. H. Fayol, misdienu vadibas koncepcijas pamatlicéjs,
apgalvoja, ka vadiba nozimé paredzét un planot, organizét, komandét, koordinét un kontrol&t
citu aktivitates.” Jau sava definicija Fayol bija aizgajis talak par savu kolégi Taylor un noteicis
5 vadiSanas funkcijas, balstoties uz kuram, vaditajam jakontakt&jas ar darbiniekiem, lai batu
sekmigs darba process. Tas ir:

e PlanoSana (izpétit, kas varétu notikt nakotn€ un attiecigi izveléties darbibas
planu katram raZoSanas posmam);

e Organizésana (izveidot divkarSu strukttru, materialresursu un cilvékresursu);

e KomandeSana (saglabat aktivitati personalsastava);

e Koordinésana (apvienot un harmonizét visas aktivitates un piles);

e KontroléSana (vérot, lai viss notiek attiecigi noraditajiem noteikumiem).*

IepriekS minéto definiciju galvena doma: vaditajs ir tas cilveks, kas sp€j efektivi
kontrolet darba procesu, lai uznemums sasniegtu uzstaditos merkus, respektivi, git pelnu un
veiksmigi operét tirgl salidzinajuma ar saviem konkurentiem.

Vaditaja loma un funkcijas ir saistitas ar kultoru. Hofstede apgalvo, ka vadiSanas
teorijas pamatlicgji mekl&ja vispar€jus principus un noliedza Montaigne relativismu, tomér
paradoksali ir tas, ka vinu izstradatajas teorijas ir pamanama vinu pasu kultdru ietekme, jo gan
Taylor, gan Fayol ir savu kultiru bérni, kuri izauga savas gimen€s, macijas, stradaja
uznémumos, I1idz ar to vinu teorijas balstas uz vinu kultoras vides pieredzi, jo zinatnieki ir
cilveki un atspogulo kultiiras tendences ta pat ka visi.*!

Balstoties uz zinatniskas literattiras avotiem, tika secinats, ka parmainu vadiba izskiroSa
loma ir uznémuma vaditajam, ta ka vinS ir organizacijas kultdras izveides un realizacijas

kodola.

28 Taylor F. Scientific Management. NewYork: Routledge, 2003. 21 .Ipp.

2 Fayol H. General and Industrial Mangement. London: Pitman Publisher, Ltd, 1949. 6. Ipp.

30 Turpat, 6.1pp.

3'Hofstede G.Culture’s Consequences: Comparing Values, Behaviors, Institutions, and Organizations Across
Nations.-2nd edn. London: Sage Publications, Inc., 2001. 378. Ipp.
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1.2. Vadibas stili un to pielietojums

Parmainu vadibas procesi neapSaubami ir ietekméti vaditaja izveleta vadibas stila
iespaida. Ta ka vaditaja darbs ir viens no pamatelementiem uzpémuma kodola, ir vertigi
iepazities ar dazadiem vadibas stiliem, ko vaditaji izmanto vadot ikdienas procesus un stradajot
pie uznémuma stratégijas. Saja apakSnodala darba autore apskatis, kadi vadibas stili ir pienemti
un tradicionali tiek pielietoti organizacijas vadiba, ka arT definé€s stilus, ko nozares eksperti un

akademiskie speki iesaka pielietot vadot parmainas uznémuma ietvaros.
1.2.1 Vadibas stilu Kklasifikacijas

Vadibas stili tiek forméti balstoties uz vairakiem faktoriem, kas ir savstarp€ji atkarigi
un pastavigi atrodas mijiedarbiba, pieméram, jau minéta organizacijas kulttra, biznesa kultura.
Vadibas stils peéc Oksforda vardnicas definicijas ir “metoZzu kopums, ko persona lieto vadot
organizaciju vai cilvéku grupu”.3? Lidzigas definicijas ir vairakiem socialo un humanitaro jomu
zinatniekiem, pieméram, vadibas un darba attiecibu teorétikis DZons Parcells vadibas stilu
defin€ ka “Ipatnéjs principu komplekts... kas uzstada parametrus, uz kuriem vaditajs balstas
veicot darbu un izturoties pret darbiniekiem” .3

Pasaulg ir pienemtas un izmantotas vairakas pieejas un teorijas, petot vadibas stilus un
to raksturojumus. Senaka no tam ir “uz vaditaja rakstura IpaSibam balstita pieeja”. Darba autore
pienem, ka vaditaja rakstura IpaSibu kopums nav mazsvarigs, tomer, piekrit tam, ka vaditaja
prasme vadit nevar bt ierobeZota tikai ar dabas doto talantu. TapSana par Iideri nozimé lielu
darbu ar individa cilvékkapitalu, tap&c neapSaubami lideriba un lideribas stils var but brivpratigi
izvelets un apgits.

Biezi zinatniskaja literatira un nozares publicistu rakstos** tiek minéti sekojosi vadibas
pamata stili un to raksturojumi, kuru pamatlicgji ir Tannebaum un Smits3:

e Autoritarais vaditajs ir tas, kurS piepem lémumus individuala kartiba,
neapspriezot savas idejas ar padotajiem un kolgégiem; veicina un pats ievéro
stingras kontroles formas; ierobeZo sava kolektiva darba rezultatu/produktu ar

savu cilveka kapitalu — ta ka stratégijas izveide un darba procesa

320xford Dictionary. Management Style. Pieejams:

https://en.oxforddictionaries.com/definition/management style [skatits 12.03.2020]

3Purcell J., Maping management styles in employee relations, Journal of Management Studies, September
1987, 533 Ipp. Pieejams: https://onlinelibrary.wiley.com/doi/pdf/10.1111/].1467-6486.1987.tb00462 .x
[skatits12.03.2020]

#Biruma A., Kadu vadrisanas stilu izveleties Sajos ekonomiskajos apstaklos,23.01.2009. Pieejams:
http://www.db.lv/zinas/kadu-vadibas-stilu-izveleties-sajos-ekonomiskajos-apstaklos-108812 [skatits 12.03.2020]
3Tannenbaum R., Schmidt W., How to choose a leadership pattern. Harvard Business Review, Vol. 36(2),
1958.95.-101 .Ipp.
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vienpersoniski veido vadlinijas, kas norobezo darbinieku zinaSanu un
kompetencu ieguldijumu darba;

e “Labais tevs” ir vaditajs, kurS 1@muma pienemSanas procesa iesaista jau
vairakas personu grupas, tadejadi veicinot uznémuma sadarbibu starp
kolektiviem, biznesa vidé — ar sabiedribu; vienlaicigi tiek uzstadita varas
distance un padotie jutas vaditaja “pasparne”, ta ka viniem tiek dota iesp€ja
izteikties un dalities ar saviem redz€jumiem, bet tikai vaditaja noteiktaja
kartiba un ieverojot ieteikumus, ko sniedz Iideris. ** NoteicoSa vara tomer tiek
delegeta uz darbinieku pleciem — ja neieklausas lidera padomos — pasi ir
atbildigi un vainigi.

e Demokratiskais lideris ir persona, kura nodroSina sev noteicoSu varu darba
kolektiva ietvaros, izveidojot platformas un nosakot jomas un uzdevumus,
kuras darbiniekiem ir dota briviba lemt, darit, kontrolet, vadit. Tadejadi
vaditajs darbiniekiem dod iesp&ju netikai iesaistities lemuma pienemsanas
procesa, bet gan biit radoSiem konkrétos jautajumos.

e Liberalais vaditajs ir cilveks, kas ir vienmér atverts jaunajam. Pie vina
darbinieki var veérsties netikai péc padoma, bet gan izsakot kritiku un savu
nostaju, ko vaditajs vienmeér ir gatavs objektivi novertét un veicinat talako
diskusiju. Vaditajs izvélas péc iesp&jas mazak un retak iejaukties savu padoto
darba un dod prieksroku labpratigai komunikacijai, novérsot jebkadu padota-
vaditaja komunikacijas robeZzas, kas nereti ir viens no svarigakajiem faktoriem
sadarbibas veicinaSanas jautajumos.

Bakalaura darba ietvaros autore iepazinas ar ar Paula Torntona 3D vadibas stilu
pétijumu?®” un informaciju par tiem var apkopot sekojosi:

e Virzoss stils (Directing style).

Izmantojot So stilu, kolektiva tiek nodroSinata sekojoSa kartiba: vaditajam pieder
noteicosSa vara par to, ka un kapéc tiek izpildits konkréts uzdevumus darba kolektiva. Tadejadi
tiek noteikti darba procesa pamati — procediiru standarti, instrukcijas, vadlinijas, komunikacijas
platforma un veidi. Vaditajs neprasa atskaites un atsauksmes, vinu galvenokart interese, vai
padotajam ir saprotams, ka strada ST komanda un vai visi uzdevumu izpildes soli ir aprakstiti

detalizéti.

3Hofstede, G. Cultures and organizations: Software of the mind. London: McGraw Hill, 1991.
3"Thornton P., The Triangles of Management and Leadreship Chapter 6, p.37, Llumina Press, 2003
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Analiz€jot meérka noteikSanu, ir jaatzist, ka ST stila piekrit€jiem, ir raksturigs noteikt
istermina mérkus, kas sava biitiba arT neprasa apjomigus laika un energijas ieguldfjumus. Ta ka
darbiniekam péc iesp€jas detalizeti tiek izklastits pienakumi konkréta projekta, vaditajs vieglak
var izsekot tam, kura bridi un vai darbiniekam rodas jebkada veida griitibas. Darbinieks ir ka
“maSina”, “robots”, kas balstoties uz noteiktajiem soliem pilda savu darbu. Darba efektivitates
kontrole vaditajs izvelas redzeét realo bildi, jo doma par potenciali nepiecieSamajiem
labojumiem jau eso$a darba kartiba.

Vaditajs kaut arT nosaka stingru un neelastigu kartibu, iesaistas darbinieka snieguma
pilnveidoSanas procesa un palidz ar ieteikumiem, jo ka jau bija minéts, vaditajs ir
vienpersoniski atbildigs par neskaidram instrukcijam un to efektiem. Labakais rezultats ir kad,
darbinieks izpilda visus solus no A Iidz Z un nonak pie veélama darba produkta. Virzosa stila
sekotaji nodroSina struktoru, darbibas pasakumus un parbaudes, kas vajadzigas, lai pabeigtu
uzdevumu.

e Lidzdalibas stils (Discussing Style)

St stila piekritgji galvenokart saskata savu vaditaja funkciju ka diskusijas radiSana.
Biznesa jautajumi un organizacijas iekS€jas problémas — abi ir sarunas vérti. Padotie tiek
aicinati Saubities, apspriest, kladities sava redz€juma, analizet - sniegt atgriezenisko saiti par
visiem organizacija aktualajiem notikumiem un izmainam. ArT pats vaditajs nav tikai klausitajs,
bet gan moderators, virzoSs speks un tas, kura viedoklis var but atSkirigs un ne universals.

Tada veida vaditaji-lidzdalibnieki kopj abpus€jo komunikaciju komanda. Vaditaji plano
savu noslogojumu un laiku tadejadi, lai varétu gan kodoligi atbildét uz padoto jautajumiem, gan
bat aktivam jautajumu uzdoSana, lai darbinieki pastavigi batu vide, kur izmainam un jaunam
radoSam idejam ir pozitivs un pienemoss raksturs. Tas tiek izskaidrots ar darbinieka un vaditaja
vienado veértibu komandas griezuma — ja, vaditajs darbojas ka galvenais speks, bet lémuma
pienemSana tomer tiek balstita uz diskusiju. Jo labak ir iztirzats darba jautajums, jo pareizaks
ir gala léemums par turpmakiem soliem. Gan vaditajs, gan darbinieks arT ir darba procesa
uzraugi un kontrolieri.

Darba autore gribétu atzimét, ka Saja perspektiva ir nepiecieSams nodroSinat, ka
darbinieks apzinas savu pienakumu — dot atgriezenisko saiti un ieklausities citu diskusijas
dalibnieku viedoklos, nevis tikai ieverot vaditaja teikto. Komandas darba vertibas apzinasSanas
ir priekSnosacijums ST stila veiksmigai pielietoSanai.

e Deleggjoss stils (Delegating Style)
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Deleggjosu stilu parasti izmanto vaditaji, kuri ir gatavi nodot atbildibu un pilnvaras
padotajam. Darbinieki Saja gadijuma ir nesaistiti darba procesu noteikSana un izstrade,
vaditajam eksplicéti paliekot neiesaistitam.

Vaditajs komandai uzstada uzdevumu un gaida gala produkta prezentaciju. Vins izvelas
neierobezot darbiniekus vinu radoSuma un iejaucas tikai, ja darba gaita ir raduSies traucgjumi,
ko darbinieki patstavigi nevar novérst. Par tadu ir jamin darbinieka nepietiekamu izpratni par
nospraustu mérki, ta ka komanda netiek veicinata diskusija. Zinot par uzdevuma neizpildes
iemesliem un potenciali nepiecieSamiem uzlabojumiem arT darbinieka kompetence.

Ta ka &7 stila svarigaka priekSrociba ir radoSuma veicinaSana komandas ietvaros, par
priekSnosactjumu veiksmigam darbam klast motivacijas un prasmju esamiba padoto vida,
komandas biedri ir uztverti par sp&jigiem izvertét ka padarit darbu un novertét pasu procesu.
Vaditajs atbrivo darbiniekus no liekam formalitatém un varas izpausmém, kas $T stila griezuma
varétu negativi ietekmét komandas darbu un darba vidi. Sis stils dod vaditajiem iespgju, vairak

laika veltit citiem uzdevumiem, pieméram, stratégiskai domasanai un planoSanai.

Vairakos biznesa petjumos var atrast viedokli, ka lidertba un vadiba ir Skirti jedzieni,
un, ka vadiSanas funkcija ir “but liderim”, kas nozimé iedvesmot un iedro$inat darbinieku.*
Taja pasa laika, Iideri defin€ ka atseviSku individu, kas atrodas augstak un ir nozimigaks par
uznémuma esoSo vaditaju; kura mérkis ir ietekmét vaditaja un vaditaju grupas domas.*® Ari
Piters Drakeris un vina sekotaji loti ilgi savos darbos noSkira Iideri no vaditaja, proti, vaditajs
“izpilda lietas pareizi” (no anglu val. do things right), veicinot efektivitati, bet sts lideris “dara
pareizas lietas” (no anglu val. do the right things).*

Lideribas definicijai arT pastav variacijas. Balstoties uz literatlras avotiem, parsvara
liderim piemit varona, g€nija Ipasibas, kuram ir gatavi sekot cilveki.*! Viena no Amerika
popularajam publicistém, Sérija Kembela, uzskata, ka Iideribas merkis ir tieSi vairot
panakumus, tadejadi var secinat, ka vaditajs pilda Iidera funkciju, jo vina uzdevums vienmer ir
veiksmiga darba uzdevumu izpilde, kas uzp@mumam nesis panakumus.* Saja darba lideriba
netiek defin€ta, ka viena no vadiSanas stila sastavdalam, ta tiek pienemta ka vadibas sinonims,

t.i. vadit — but liderim. Tap&c darba autore grib&tu iepazistinat art ar Situativas pieejas piekrit€ja

38 Koontz H. ,Weihrich H., Management, 6th edition, NewYork: Harper & Row, 1988. 392. Ipp.

3 Byars L., Strategic Management. NewYork: Harper & Row, 1987. 159.1pp.

40 Warren B., Nanus B. Leaders: The Strategies for Taking Charge. New York: Harper and Row, 1985. 21 Ipp.
41 Bass B., Bass R. Handbook of Leadership: A survey of Theory and Research, rev. edn.. NewYork: The Free
Press, 1981

42 Campbell S. 8 Habits of Highly Successful Leaders. Entrepreneur Europe. 01.02.2018. Pieejams:
https://www .entrepreneur.com/article/308282 skatits: 31.03.2020]
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Daniela Golemana stilu klasifikaciju. Petnieks uzskata vadibu par Ilideribas sinonimu, veicot

petfjumu®, kas tika balstits uz organizacijas klimatu, vin$ noteica 6 lideribas stilus:

Vaditajs — “etalons” (no anglu val. pace setting leader) ir tas, kas prasa no
savas komandas izcilibu un pieprasa no saviem darbiniekiem savu ricibu
atdarinasanu burtiski. Ja Sis stils baitu izteikts ar vienu frazi, tas batu: “dari, ka
es to daru tagad”. Stils darbojas vislabak, kad komanda jau ir motivéta un
kvalificéta, bet lideris ir vajadzigs atriem rezultatiem. ST metode ir plasi
izmantota ASV, tomér, Sis stils var nomakt komandas biedrus un iesp&jamas
inovacijas.

Autoritativs Iideris mobilizé komandu ar kopigu viziju un ir vérsts uz gala
meérkiem. “Nac ar mani!”. Autoritativs stils darbojas vislabak, kad komandai
nepiecieSams jauns redz€jums, jo ir mainijusies apstakli, vai tad, kad skaidri
vadiba nav nepiecieSama. Autoritativu lideri iedvesmo uznémejdarbibas garu
un dzivo entuziasmu attieciba uz misiju. Tas nav labakais variants, kad vaditajs
strada ar ekspertu grupu, kas zina vairak, neka vins.

Piederibas sajutas (no anglu val. affiliative) vaditaja darbs, ir radit
emocionalas saites, kas rada sajutu, sakaru un piederibu organizacijai. “Cilveki
nak pirmie.” Stils ir TpaSi iedarbigs stresa situacijas, kad komandas biedriem ir
nepiecieSams atveseloties no traumas, vai arl, kad komandai nepiecieSams
atjaunot uzticibu. Sis stils nevar bt izmantots ekskluzivi, jo parak liela
palauSanas uz audzinaSanu var cilveékos izjaukt virziena un mérka saprasanu.
Vaditajs — kouds (no anglu val. coaching manager) attista cilvéku nakotnei.
Galvena ideja ir “pamégini.” Stils darbojas, kad vaditajs vélas palidzet
komandas biedriem izveidot stipras personiskas puses, kas padara tos
veiksmigakus kopuma. Tas ir mazak efektivi, kad komandas biedri ir
izaicinoS$i un nevélas mainities un macities.

Piespiedu Iideris (no anglu val. coercive leader) prasa tilitejo atbilstibu. Ja
Sis stils tiktu apkopots viena fraze, tas varétu but “Darit to, ko es jums saku”.
Piespiedu stils ir visefektivakais krizes laika, pieméram, uzpn@émuma
parnemsanas méginajums, vai faktiskas avarijas laika, pieméram, viesulvétra
vai ugunsgreks. Sis stils var arT palidzét kontrolét komandas vajo locekli, ja

visi cits neizdodas. Tomér vajadz€tu izvairities no S§T stila parmérigas

“Goleman D. Leadership That Gets Results (Harvard Business Review Classics) Harvard Business Press, Jun

6,2017
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izmantoSanas, jo tas var atstumt cilvékus un noslapét elastibu un izdomu
kolektiva.

e Demokratisks Iideris buveé vienpratibu, izmantojot lidzdalibu. “Ko jus
domajat?” Demokratisks stils ir Tpasi efektivs, kad vaditajam ir nepiecieSama
komanda, lai iegitu paSuma tiesibas uz risinajumu, planu vai mérki, vai art
situacija, kad vaditajam ir neskaidra vai arT nepiecieSama svaiga ideja no
kvalificetiem komandas biedriem. Sis lideribas stils nav labakais, ko izmantot
arkartas situacijas, kad laiks ir vértigs un komandas biedri nav bijusi lietas
kursa par situaciju, lai taja bridi piedavatu problémas risinasanai efektivus
panémienus.

Darba autore Saja apakSnodala apskatija un iepazistinaja ar dazadiem vadiSanas stiliem,
dazadam vadiSanas stilu klasifikacijam un to raksturoSanas pieejam. Apkopojot literatliras
avotus, var redzet, ka neeksisté vienots “pareizais” vaditaja t€ls, kas butu piemérots visam
organizacijam. Izp&tot, ar kadu vaditaju darbinieki grib vai ir pieradusi sadarboties, var veicinat

uznémuma darbu.
1.2.2. Pﬁrmail,lu vadibas stili

Parmainu vadibas konteksta lideribas jeb vadibas stilam ir noteikta nozimiga vieta —
klat par katalizatoru inovacijam un turpmakajai uznémuma attistibai. Ka jau bija minéts
iepriekSejas apakSnodalas, parmainu process ir saistits ar vairakiem riskiem, kuru pamata biezi
vien nonak nepareiza vai arf negativa jauninajumu uztvere darbinieku starpa, tadejadi izvéloties
vadibas stilu, mainot komunikacijas, 1émuma pienemsanas un kontroles struktairas, vaditajs
nosaka, ka konkréta inovacija “iedzivosies” uznémuma.”** Pec raksta uzsvertas domas:
“organizacija lidera loma ir nodro$inat redz&jumu un stratégiskas domasanas sisteému, ...
pielagojot organizaciju videi. Vaditajs ir arT appémies nodroSinat darbinieku attisttbu un
nepartrauktas maciSanas koncepciju.”®

Izpetot zinatnisko literattru, darba autore iedala sekojoSus Ilideribas stilus, kuri
lielakoties tiek pielietoti uzn@muma transformacijas laika perioda vai arT pastavigi, nemot vera
konstanti mainigo globalas ekonomikas stavokli: transformgjoSs stils un darfjumu stils. Par
abiem stiliem nereti tiek runats ka par paveidiem, uzskatot, ka tie ir veidoti balstoties uz

tradicionaliem vadibas stiliem, jau aprakstitiem iepriekS. Darba autore piekrit tam viedoklim,

4 Jokic S., Ilic M., Rankovic, M., Mitic, B. Leadership and Management and Its Role in Strategic Change.
Annals of Spiru Haret University. Economic Series, 19(3), 2019.91. Ipp. Pieejams:
https://doi.org/10.26458/1939 [skatits 23.03.2020]

45 Turpat, 97 Ipp.
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ka pamati ir aizgtti no klasiskiem vadibas stiliem, tomér abus stilus par specifiskiem padara

gan to merkis — ieviest parmainas uznémuma ietvaros, gan to izpausme darba vide. Pirmsakumi

abu stilu eksistencei ir meklgjami 20.gadsimta 70.-os gados, zinatnieks James MacGregor Burn

bija pievérsies vaditaja un vaditaja personigas vértibu sisttmas mijiedarbibas izp&tei, un

tadejadi nonaca pie transform&joSa un darTjumu stilu kategorijam.** Informaciju par abiem

stiliem ir iesp&jams apkopot sekojosi:

e Dartjumu (no anglu val. Transactional) stila pamata ir darbs ar darba

operacijam, ar struktdram, ar formali noteiktam procediram un kartibam.
Vaditajs tadejadi fokus€jas uz jau pienemto normu un pamatvertibu sist€mu un
ievieSot parmainas, galvenokart pieversas to efektivitatei un efektam uz ikdienas
darbu. ST stila sekotaji galvenokart velta uzmanibu tiesi darbinieka pienakumu
transformacijai, nevis darbinieka vizijas un uztveres modifikacijai. Vaditajs
neizslédz abpus€jo komunikaciju, tomér minimali apskata cilveékfaktora nozimi

un vertibu parmainu vadibas konteksta.

Darfjumu stila piekrit€jiem ir grautak paredzet riskus, kuri ir saistiti ar darbinieka

nepietickamu motivaciju, parmainu nepiecieSamibas noraidijumu vai parmainu batibas

izpratnes trikumu. Vaditajs pievérSoties darbinieka funkciju un uzdevumu transformacijai,

nemaina batisku — parmainu batibas viziju, kas ietverta organizacijas kultara.

e Transformé&joSs (no anglu val. Transformational) vaditajs ir pretstatijums

darTjumu stila vaditajam. Uzsvars tiek likts uz uzn@émuma misijas, darba
komandas vizijas un parmainu strat€gijas izstradi. Vin$ tiek saukts ar par
o= : < 29 . = = ¢ f =2 = . . L —
parmainu agentu”, jo darbojas ka “dzing€js” parmainu ievieSanas procesa,
pieverSoties motivacijas un iedvesmas veicinasanai darba komanda, ka art
parliecinasanai par to, ka inovacijas ir biznesa nepiecieSamiba. TransforméjoSa
lidera uzdevums ir parveidot organizacijas kulttras trikumus, kas varétu

negativi ietekmét parmainu ievieSanu.

Opergjot ar STm vadibas stilu kategorijam, akadémiskaja pasaulé arT musdienas notiek

diskusija par So stilu svarigakajiem aspektiem. Transformejosa Iideriba kluva par popularaku

un iecienitaku pétijumu objektu. Balstoties uz saviem un sava kolégu iepriek$gjiem darbiem,

Bass 2006. gada noteica transform&josas vadibas pamatipasibas*’, tas tika apkopotas sekojosi:

4 Burns J.M. Leadership. Harper Torchbook, New York 1978.
47 Bass, B.M., Riggio, R.E. Transformational leadership, 2nd ed. L. Erlbaum Associates, Mahwah, 2006. 5.-8.

Ipp.
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o Idealizéta ietekme — vaditajam, rikojoties ar optimismu un parliecibu, tiek
piedevets “kouca” status. Darbinieki tiek apmaciti pienemt lemumus vadoties,
péc étiskiem un morales principiem. Vaditajs ar savam ricibam nodroSina un
rup€jas par “jauka” veidola pastavéSanu, izmantojot vairakas tehnikas,
pieméram, parlieki nekritiz€jot padotos un neuzspieZot rupja forma savu
skatTjumu.

e Jedvesmojosa motivacija — vaditajs komandai atklaj augstako merki, ko
uzpémums ir uzstadijis, izpemot pelpas gaSanu utml. Tiek izmantoti
psihologiskie ~panémieni, kas lauj darbiniekam pozitivi skatities uz
problémsituaciju un nezaudgét ticibu saviem spékiem. Vaditajs ar So nodroSina
komandas optimistisko nostaju un garu, kas laus parvarét jebkada veida gratibas.

o Intelekta stimulacija — komandas dalibnieku starpa vaditajs stimulé biedru
centienus un pardomas, pasveért€juma radosSo procesu, esot labvéligs un atveérts
kritikai, padomiem no padoto puses, nekritiz€jot péc subjektiva redz&€juma
komandas idejas. Vaditajs dibina vidi, kura nav vietas publiskai pazemoSanai
vai negativa rakstura kritikai, sodam, noskanojot padotos uz kludu neizbeégamo
esamibu. Komanda tiek ieaudzinata nostadne — apskatit problému no vairakam
perspektivam un apmainities ar pamatotiem viedokliem darba rezultata laba.

o Individualizéta pieeja - organizacijas ietvaros vaditajs rapgjas par
daudzveidibu visas tas izpausmeés. Lideris novero un atpazist, pienem un padara
par priekSrocibu atSkirtbas darbinieku pieejas, attieksmes, raksturos. Viens no
svarigakajiem merkiem ir uzbuvet inovacijam droSu vidi — darbiniekam ir jalauj
un japalidz pildit jauni uzdevumi, istenot jaunas sistémas, méginot uzlabot
esosas. Katra komandas biedra darbs tiek uzsverts ka ieguldijums, nevis tikai

uzdevuma izpildes rezultats.

Apskatot vairakus parmainu vadibas stilus tiek secinats, ka vaditajam, izveloties
atbilstoSu vadibas stilu, ir jaanalize, kas ir ieviesto vai planotu inovaciju kodola. Parmainu
butibai nosakot, vai tiek mainitas tikai darba proceduras kartibas, vai arT ir nepiecieSams darbs
ar vizijas un organizacijas kultlira jauno stirakmenu modeleéSanu (piemeram, evolucionaru
parmainu konteksta), vaditajs var noteikt, kads vadibas stils ir nepiecieSams, lai p&c iesp€jas
veiksmigak vadit parmainas. DarTjumu stils ir pretstats transform&joSam stilam, uzsvari tiek
likti uz dazadiem vadibas elementiem, tomér abi ir izveidoti inovaciju ievieSanas procesa

konteksta, kas apliecina, ka dazadas parmainas var but vaditas dazada veida.
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1.3. Digitalas transformacijas koncepts

Bakalaura darba ietvaros darba autore péta digitalas transformacijas vadibu, kurai ir
raksturigas konkrétas iezimes. STs apakSnodalas ietvaros tiek apskatits digitalas transformacijas
Jeédziena defingjums un bitiba un izpausmes uznémuma darbibas konteksta, ka arT atainoti

vairaki ekspertu skatfjumi uz digitalas transformacijas konceptu.
1.3.1. Digitalas transformacijas jédziens

John P. Kotter jau iepriekS€ja apakSnodala piemingtaja darba, veltitaja parmainu
vadibai, min tehnologiskas izmainas ka vienu no pamatelementiem globalas ekonomikas
progresa attistiba, uzskatot to par tik pat svarigu ka piem. politiska reZima maina vai attistito
valstu tirgus tendences.*®* Uznémejdarbiba tas nozimé neizb&gamus un pastavigus
jauningjumus. Informacijas un komunikacijas tehnologiju attistibas 21.gadsimta atrais temps
noved pie situacijas, kad bizness nav iedomajams bez viedo tehnologiju pielietosanas dazada
Itmena procesos: produkta raZzoSana, apkalpoSana, finanSu analitika, vadiba un daudzas citas.
Pakapeniski ievieSot plasa veida viedas tehnologijas un integréjot tas uznémuma darbiba —
veidojas digitala transformacija.

Petot digitalas transformacijas jédziena defingjumus, darba autore konstatéja, ka vienots
viedoklis un vienota definicija uz doto bridi nav pienemta akademiskaja pasaul€, ka arT atSkiras
biznesa analitiku un petnieku loka. Zinatniskaja literattira un arT vadibas un IT nozaru ekspertu
publikacijas digitalas transformacijas koncepts ir biezi aizstats ar Tsaku — “digitalizacijas”
Jédzienu. Ar digitalizaciju parsvara saprot: ‘“veidu, kada socialas dzives jomas tiek
parstrukturétas ap digitalo komunikaciju un mediju infrastrukttru”.# Citu zinatnieku starpa ir
viedoklis par to, ka digitala transformacija nav parmainu veids, bet gan specifisks
uznéméjdarbibas modelis, kas “ir veidots balstoties uz izmainam, ko digitala tehnologija izraisa
vai ietekmé visos cilveéka dzives aspektos”.%

Jedziena defineSana ir paklauta dazadu faktoru ietekmei un tapec trakt€jumi ir vairaki
neka viens. Paklaujoties izmainam un tendenc€m konkréta videé jedziens var mainities sava
merki, struktra, tadejadi mainoties trakt€juma nozimei. Pieméram, parmainu vadibas petnieku

starpa ir biezi sastopams viedoklis, ka digitala transformacija ir “globali paatrinats tehniskas

48 Kotter J.P. Leading Change. Harvard Business School Press, Boston. 1996. p. 19.
4 Brennen S., Kreiss D. Digitalization and Digitization. Culture Digitally, 2014. Pieejams:

http://culturedigitally.org/2014/09/digitalization-and-digitization [skatits 13.04.2020]

50 Stolterman E., Fors A. C. Information Technology and the Good Life. In: Kaplan B., Truexll D. P., Wastell
D., Wood-Haprer A.T., DeGross, J. 1. (Eds.). Information Systems Research: Relevant Theory and Informed
Practice. London: Kluwer Academic Publishers. 2004. 689.1pp.
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adaptacijas process individu, uznemumu, sabiedribas un tautas Itmen1”.>! Khan arT piemin, ka
digitala transformacija ir tik pat sarezgits un neviennozimigs jédziens ka globalizacija, tapéc ta
pati par sevi nevar pielaut vienu pareizo definiciju.> Pedgjo 10 gadu laika izstradatajos p&tijums
klost aktuals viedoklis, ka digitala transformacija ir viennozimigas organizacijas kultliras
parmainas jeb organizatoriskas parmainas, jo prasa jauno veértibu ievieSanu un kulttras
artefaktu modifikaciju,> $im viedoklim piekrit arT bakalaura darba autore.

Gramata “Digital Transformation of Industry: Continuing Change”, John Stark arT
interprete digitalo transformaciju ka organizacijas parmainas un apkopo St viedokla piemerus.
Balstoties uz apkopojumu, var izSkirt vairakas raksturigakos atslégvardus digitalas
transformacijas uztveré un traktéjuma, tie ir sekojoSi: tehnologijas, atrums, parmainas,
informacijas pieejamiba, savienojums.”* NeapSaubami Sis raksturigakas iezimes var tikt
attiecinamas arT uz masdienu uznémumu globalaja ekonomika. Stark veltijis 30 karjeras gadus
tehnologiju un biznesa mijiedarbibas izpétei, musdienas pievéroSoties tieSi digitalas
transformacijas konceptam. Digitalizacija skar vairakas uzneémeéjdarbibas dimensijas un
gramatas autors akcent€ sekojosas 9 digitalas transformacijas sféras jeb izpausmes*:
Datortehnikas un aprikojuma transformacija
Programmaturas transformacija
Komunikacijas transformacija
Tirdzniecibas transformacija
Attiecibu transformacija
Produktu transformacija
Cilveku transformacija

Sabiedribas transformacija

A T 2 o

RazZoS$anas transformacija

Uzpeémumam darbojoties tirgd jo vairak ir jarekinas ar tendenceém, augstak min€tajas
sferas, lai butu konkurétspgjigam un veicinatu kopgjo izaugsmi. Ta ka parmainas tiek noverotas
tik plasa dimensiju loka, uznémuma vaditajiem un arT kolektivam ir japiedzivo kompleksas

parmainas. Bakalaura darba autore Sis apakSnodalas ietvaros ieklauj socialas, politiskas un

51 Khan S. Leadership In The Digital Age — A Study On The Effects Of Digitalisation On Top Management
Leadership. Stockholm Business School. 2016. 7.1pp.

52 Turpat, 7.lpp.

53 Shaughnessy H. Creating Digital Transformation: Strategies And Steps. Strategy & Leadership, Vol. 46 No.
2,2018. 19-25.1pp. Pieejams: https://doi.org/10.1108/SL-12-2017-0126 [skatits 13.04.2020].

54 Stark J. Digital Transformation of Industry: Continuing Change. Springer Nature, Switzerland. 2020. 24 .1pp.
35 Turpat, 25.-27 Ipp.
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reglament&josas, tehnologiskas vides iespaidus uz digitalas transformacijas jeédzienu,

pieverSoties jedziena izpetei no uznémuma (mikro) Iimena viedokla.
1.3.2. Digitalas transformacijas batiba uzpémuma

Apskatot zinatniskaja literatira minétos digitalas transformacijas raksturojumus, ir
jasecina, ka digitalai transformacijai ir vairaki noteikti merki, kurus tiecas sasniegt

organizacijas. McKinsey & Co par tadiem sauc vairakus un vienadi nozimigus mérkus>¢, kas ir

sekojosi:
. Kompleksas informacijas analizes uzlaboSana
. Prototip€Sanas un test€Sanas ievieSana
. Informacijas pieejamibas atvieglinaSana
. Starp nodalu un kross-komandu darbibas parskatamas atbildibas
nodroSinasana
. PasapkalpoSanas tehnologiju integréSana
. Kontroles un efektivitates sisttmu ievieSana

Mingetie merki nav vienigie, kas pamato digitalas transformacijas nepiecieSamibu un
ievieSanu. Digitala transformacija, ka jau bija minéts S1s apakSnodalas ietvaros, ir komplekss
process, un tas iniciéSanas iemesli arT varétu but dazada rakstura, tomér neapstridams un vienots
viedoklis akadeémiskaja loka ir, ka digitala transformacija tiek iesakta, lai uzlabotu biznesa
situaciju konkréta laika perioda.’” Darba autore gribétu arl nodefinét galvenas digitalas
transformacijas iezimes, kas ir visplasak sastopamas informacijas avotos, un par kuriem
zinatnieku un publicistu starpa ir konsensus. Pamatojoties uz “Leadership in the Digital Age”
darba analizétiem raksturojumiem?, tas ir sekojoSas:

. Savstarpéjas saiknes uzlaboSana (Interconnectedness) — digitalas
transformacijas biezak sastopamais raksturojums; uznémeéjdarbibas, biznesa 1iku,
komunikacijas sistému palielinata integritate. Autori secina, ka sociala mijiedarbiba (no
anglu val. social interaction) tiek akcent€ta un tas kartibas un struktiira mainas — viss ir

saistits, pieméram, CRM un ERP sistému ievieSanas padara cilvéku attiecibu veidoSanu

6 De La Boutetiére H., Montagner A., Reich A. Unlocking Success In Digital Transformations. McKinsey &

Company, October 2018. Pieejams: https://www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-

insights/unlocking-success-in-digital-transformations [skatits 13.04.2020]
57 Westerman G., Bonnet D., McAfee A. Leading Digital: Turning Technology Into Business Transformation.

Boston, MA: Harvard Business Review Press. 2014.
58 Khan S. Leadership In The Digital Age — A Study On The Effects Of Digitalisation On Top Management
Leadership. Stockholm Business School. 2016. 17.-19.1pp
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par kompleksu, bet izsmeloSu mehanismu, kas lauj izsekot klienta/darbinieka velmju,
uzdevumu, mérku, griitibu, resursu un citu elementu attistibu.

o Laika nobides un informacijas parpilnibas mazinasana (Diminishing
time lag and abundance of information) — §is raksturojums ir veidots pamatojoties uz
izmainam galvenokart lIéemuma pienemsanas procesa, kas tiek paatrinats un vienkarSots
jeb sakartos jauno analitikas paligu izmantoSanas iespaida. Datu analitikas riki un
sist€mas ievie§ vairakus jauninajumus — 1saki laika periodi ir nepiecieSami, lai izvertétu
savu izveli; datu apstrades atrums ietaupa darba laiku; jauno komunikacijas riku
izmantoSana lauj diskutet ar komandas biedriem reala laika telpa (pieméram, t.i.
neizmantojot &-pastu/pastu, kas prasa laiku, lai sititajs sanemtu reakcijas atbildi).

° Parskatamibas veicinaSana un  kompleksitate (Increased
transparency and complexity) — ka jau bija minéts, datu apstrade, analitika tiek
paatrinata, bet jaatzimé, ka arT datu reprezentacija paliek értaka, pieméram, specifiski
dati sistéma tiek automatiski sakartoti péc izvéléta vizuala noforméjuma, ka arT viedais
riks automatiski sp€j analizet labakus datu atspoguloSanas dizainus un formatus,
piedavajot lietotajam izveleties tikamo. ArT ir jaatzime, ka Kaut arT viedie paligi lauj
vienkarSot vai automatizét vairakus analizes procesus, tomér tie uzstada jaunus
izaicinajumus — dati tiek savilkti, veidojot jaunakas saiknes, attiecibas, kuras 11dz §im
nebija iespejams izsekot, tadejadi uznemums sastopas ar inovativiem uzdevumiem, kuri
potenciali pat nebija izvertéti konkrétas biznesa procediiras konteksta.

o Hierarhijas zodums (Hierarchy removal) — gramatas autors par pamatu
Sai iezimei sauc personisko barjeru zudumu, ko pieméram, veicina jaunakas cilvéku
vadibas sist€mas. Virtualaja uznémuma realitate€ HR specialisti nodroSina aktualos datus
par piedavatajiem amatiem, darba pozicijam, karjeras izaugsmes iesp€jam, personigas
attisttbas un citiem svarigiem cilveékresursu jautajumiem, tadejadi laujot darbiniekam
paSam izveleties nakamo soli vina Karjeras cela. Jau minéta informacijas parskatamiba
un savstarp€jas saiknes pastiprinasanas veicina darbinieka zinaSanas par karjeras planu
uzneémuma, tadejadi zod paklauta parlieku vaditaja parverSana par “elku”, un strikta
korporativas paklauSanas sistéma jau nav tik ierob&Zojosa. Darbinieks tiek iepazistinats
ar celu, ko ir nogajis kolegis, ienemoSais augstaku amatu. P&tfjuma autors min
interesantu jauninajumu, ko piedava digitali transformeti uznémumi, revers-mentoringa

ievieSana,” kura ir platforma hierarhijas vajinaSanas uzturéSanai.

5 Westerman G., Bonnet D., McAfee A. Leading Digital: Turning Technology Into Business Transformation.
Boston, MA: Harvard Business Review Press. 2014. 229 Ipp.
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° Lémuma un integritates uzlaboSana (Decision enabler and integrity
enhancing) — digitalizacija nodroSina vienu no vitaliem pamatelementiem gan
starppersonu, gan biznesa attiecibas — uztic€Sanas augsto lItmeni. Tas pozitivi ietekmé
uz jauno l€mumu un jauno projektu izstrades procesu gan vienas komandas, gan viena
uznémuma, gan starp biznesa partneriem. Pieméram, pardoSanas un marketinga digitalie
risinajumi parsvara mudina parrunu partneri uzticéties, jo ir domats, ka jaunakie
sadarbibas piedavajumi ir kritiski novertéti ar maksliga intelekta palidzibu, ko nevar
nekadi iespaidot kada individa personigas idejas un vélmes. Tadejadi, gala lémuma
pienemSana notiek efektivak, tapec ka sisttmam uzticas vairak neka cilvékam.

o Humanizéjoss efekts (Humanising effect) — cilvéku darba attiecibas
paliek arvien humanakas. Robotiz€tas un automatiz€tas sist€mas aizvietojot dazada
veida rutina uzdevumu izpildi un funkcijas, ko agrak ir pildijis darbinieks, paplasina
komandas biedru komunikacijas iesp&jas un dimensijas. Tas ir pamatots netikai ar
ietaupita laika un energijas resursu daudzumu, bet ari ar izdegSanas sindroma
atvieglinaSanu, kura mudinatajs ir galvenokart vienkar§o, nenozimigu, strikti noteiktu
un atkartotu pienakumu izpilde. Komandas biedriem ar viedo tehnologiju izmantoSanu,
tiek nodroSinati resursi personalizétai komunikacijai un radoSumam, kas neapSaubami

palidz attistit cilveékkapitalu un veicina uznémuma attistibu.

Cita zinatniskaja darba Sie digitalas transformacijas butiba tiek traktéta ka “zinasanu un
prakses apmainu, mikro - un makroekonomisko kontekstu modeléSanu, kas veicina
produktivitati, kvalitati un efektivitati strukturéta vid€, vienlaikus atbrivojot radoSumu,
inovacijas, dinamisku tiklu veidoSanu un Iidzdalibu nestrukturétos apstaklos.”® Organizacijas
kulttras p&tnieku starpa ari ir skatTfjums, ka “digitala transformacija ir jauno digitalo artefaktu,
sisttmu un simbolu izmantoSana organizacijas un ap tam.”¢!

Digitala transformacija tiek raksturota no dazadam perspektivam, tomér balsoties uz
augstak minétiem punktiem, bakalaura darba autore secina, ka digitala transformacija tieSam ir
organizacijas kultlras parmaina, ta ka tiek ietekméeti artefakti, vertibu sistémas un veidoSanas

mehanismi.

¢ Nachira F., Nicolai A., Dini P., Louarn M., Leon, R. Digital Business Ecosystems. Directorate-General for
the Information Society and Media (European Commission). 2007. 12. Ipp. Pieejams:
https://op.europa.cu/en/publication-detail/-/publication/53e45e55-4bd2-42a4-ad25-27b339b05 1 e0 [skatits
13.04.2020]

! Bounfour A. Digital Futures, Digital Transformation, Progress in IS. Springer International Publishing,
Cham. 2016. 20. Ipp.
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2. DIGITALAS TRANSFORMACIJAS ATTISTIBAS
RAKSTUROJUMS

2.1.  Uzpemejdarbibas digitalas transformacijas tendences

Sts bakalaura darba nodalas ietvaros darba autore pieversas pie digitalas transformacijas
globalas nozimes un Tpasibu izpetes. ApakSnodala tiek atspogulotas un analizetas digitalas
transformacijas musdienu attistibas tendences un nakotnes perspektivas. Darba autore
iepazistina ar digitalizacijas Itmeni, priek§nosacijumiem, efektiem un aktualo lideribas nozimi
starptautiskas uznémejdarbibas perspektiva. Balstoties uz veikto analizi, tiek secinats, ka
musdienas digitala transformacija ir arvien plasak izplatita paradiba, un uznémuma vaditaja

Iideribas stilam ir vitala loma tas vadiSana.
2.1.1. Digitalas transformacijas izplatiba starptautiskaja uznémejdarbiba

Ka jau bija min€ts $T1 bakalaura darba pirmaja nodala, digitala transformacija arvien
striktak nosaka uzne@muma konkuretsp&ju starptautiskaja tirgt. Digitala transformacija klust par
21. gadsimta realo izaicinajumu gan uznémuma vaditaju, gan uznémuma darbinieku starpa.
Dazada veida tehnologijas parvérs uznémumus, maina tirgus Ipasibas un neapSaubami ietekmé
starptautiskas ekonomikas labklajibas perspektivas. Starptautiskas organizacijas uzsver
digitalas transformacijas nozimi un izplatibas atrumu, par to liecina arT jaunie ekonomiskie
raditaji, kas ir pieejami musdienu ekonomistiem.

Izpetot Pasaules Bankas Attistibas Zinojumu darba autore saskaras ar neviennozimigu
situaciju starptautiskaja tirgli — no viena skatu punkta, “Revolucija 4.0” strauji attistas, no otra,
pasaulg vél arvien eksisté regioni, kuros viedas tehnologijas nav attistitas nepieejamibas del.*
Tadejadi, ir jasecina, ka neviendabiga tehnologiju izplatiba kltist par negativo priek§nosacTjumu
digitalas transformacijas ievieSanai uznémumos. Balstoties uz DAI (Digital Adoption Index)
raditaja datiem var novérot, ka miisdienas eksisté spilgta atSkirtba starp digitalo tehnologiju
izplatibu starp attistibas un attistitajam valstim, pieméram riki, kuru darbiba ir nosakama ar
interneta pieejamibu, tiek izmantoti mazak neka 40% attistibas valstu uzn€émumos un vairak

neka 60% attistito valstu uzn@mumos videji pedejo 10 gadu laika perioda.®®

2 World Bank. World Development Report 2016: Digital Dividends. Washington, DC. 2016. 6.-7 1pp.
Pieejams: http://documents.worldbank.org/curated/en/896971468194972881/pdf/102725-PUB-Replacement-
PUBLIC .pdf [skatits 09.04.2020]

6 Turpat, 6.-7 1pp.
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Analizgjot digitalas transformaciju uzne@mumos Eiropas Savienibas ietvaros, ir javerSas
pie Eiropas Komisijas izstradata “Digitalas Transformacijas 20187%* zinojuma, kura ir apkopota
plasa veida informacija un statistiskie dati par nozarém un Eiropas Savienibas valstim, kuras
tiek Tstenota digitala transformacija. Zinojuma autori balstas uz jaunizstradata DESI raditaja®
(no anglu val. Digital Economy and Society Index), kas ir “salikts indekss, kur§ apkopo butiskus
raditajus par Eiropas vispargjo digitalo sniegumu un izseko ES dalibvalstu attistibu digitalas
konkurétsp&jas joma.”* Petijuma piedalijas gan lielie, gan vidg€jie, gan mazie MNU, tadejadi

sniegtie dati ataino kop€jo situaciju Eiropas Savienibas uznémejdarbiba.

Tehnologiju integracijas attistiba
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Attels 2.1. Tehnologiju integracijas attisttha EU uzpémumos no 2014. lidz
2019.gadam. ¢’

Augsa redzamaja attéla ir atainotas tehnologiju integracijas (kas ir viena no DESI
kompleksa indeksa sastavdalam) izplatiSanas vid€jas vertibas EU. Lai noverotu, ka konkréetas

viedas tehnologijas attistas 5 gadu laika perioda, tiek piedavats apskatit e-tirdzniecibas un

% European Commission. Digital transformation scoreboard 2018. EU businesses go digital : opportunities,
outcomes and uptake. Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2018. Pieejams:
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/683fe365-408b-11e9-8d04-

0laa75ed71al?WT.mc id=NEWSLETTER February2020 [skatits 09.04.2020]

% European Commission. DESI Index. Directorate-General for Communications Networks, Content and
Technology, European Comission. Pieejams: https://digital-agenda-data.cu/datasets/desi/visualizations [skatits
09.04.2020]

% European Commission. Digital Transformation Monitor. Pieejams: https://ec.europa.eu/growth/tools-
databases/dem/monitor/scoreboard [skatits 09.04.2020]

7 Autores veidots peéc European Commission. Compare the Evolution of DESI Components. Directorate-
General for Communications Networks, Content and Technology, European Comission. Pieejams:
https://digital-agenda-data.eu/charts/desi-see-the-evolution-of-an-indicator-and-compare-

breakdowns#chart={"indicator":"desi 4 idt"."breakdown-group":"desi 4 idt"."unit-
measure":"pc desi 4 idt"."ref-area":"EU"} [skatits 09.04.2020]
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biznesa digitalizacijas izplatibas raditajus atseviski. Par biznesa digitalizaciju Saja Eiropas
Komisijas izveidotaja statistika pienem par€jos viedos biznesa risinajumus, tadus ka makona
tehnologijas, lielie dati un socialie mediji. ® Péc statistikas var novérot, ka EU abas kategorijas
— e-tirdznieciba un citu veidu biznesa digitalizacija ir noverota augSanas progresiva tendence,
vidgjais raditajs ES ar katru gadu palielinas. Kaut arT e-tirdzniecibas raditaji nedaudz atpaliek
no biznesa digitalizacijas, ja raugas uz $o grafiku medianu jeb kopigo tehnologijas integracijas
likni, var redzet, ka ta tik un ta pieaug, neskatoties uz to, ka e-tirdznieciba ped€ja gada laika
perioda bija mazak pielietota starp EU uzneémumiem.®

Zinojuma ir pieejama statistika par digitalas transformacijas izplatibu uznémumos
dazada vecuma kategorijas.

Digitalo risinajumu integréSana dazadas uznémumu vecuma grupas

0-2 gadi 3-5 gadi 5-10 gadi 10-15 gadi 15 un vairak gadi

m Integre specifiskus digitalos risinajumus m Neintegre specifiskus digitalos risinajumus

Attels 2.2. Digitalas transformacijas izplatiba dazada vecuma uzpémumu grupas.”
Saja attgla ir atspogulots digitalas tehnologijas apguvuSo uzpémumu proporcija
konkréta uzpémumu vecuma grupa 2018.gada laika perioda. Petfjuma par analiz€tam
tehnologijam tika uzvélétas popularakas viedo risinajumu grupas, tapéc §T statistika izsledz

mazak pazistamas un retak pielietotas tehnologijas, kas varétu biit noteiktas kada specifiska

% European Commission. DESI Dimensions. Pieejams: https://digital-agenda-data.cu/datasets/desi/indicators
[skatits 09.04.2020]

% European Commission. Compare the Evolution of DESI Components. Directorate-General for
Communications Networks, Content and Technology, European Comission. Pieejams: https://digital-agenda-
data.cu/charts/desi-see-the-evolution-of-an-indicator-and-compare-

breakdowns#chart={"indicator":"desi 4 idt"."breakdown-group":"desi 4 idt"."unit-

measure":"pc desi 4 idt"."ref-area":"EU"} [skatits 09.04.2020]

70 Autores veidots pec European Commission. Digital transformation scoreboard 2018. EU businesses go
digital : opportunities, outcomes and uptake. Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2018.
33 Ipp. Pieejams: https://op.europa.cu/en/publication-detail/-/publication/683fe365-408b-11e9-8d04-
0laa75ed71al1?WT.mc id=NEWSLETTER February2020 [skatits 09.04.2020]
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biznesa nozare. Balstoties uz datiem, var noverot 1pasi svarigu Ipasibu — jaunakie uznémumi ir
aktivakie viedo tehnologiju izmantoSanas piekritji, kas labveligi ietekme globalas ekonomikas
attistibu, atbilstot pieprasijumam - bat viedo tehnologiju orientétam un bat “tehnologiski
gudram” uznémumam. Bakalaura darba autore gribetu arT atzimét, ka p&c Siem datiem, var
secinat, ka pétijuma respondentu, kuri izmanto tehnologijas, ipatsvars visas vecuma grupas ir
lielaks, ka arT rezultati svarstas un nevar but sarindoti jebkura veida kartiba péc vecuma, t.i.
nevar apgalvot ka “jo vecaks uzp€mums, jo retak taja integré viedos rikus”. Tadejadi
digitalizacija paliek par visiem pienemtu paradibu gan jaunu, gan nobrieduSo uznémumu vida.

Balstoties uz vienu no DESI sastava esoSo DTII"' datiem, ES uznémumi, kuros notiek
digitalo tehnologiju integracija ES perspektiva uz 2018.gadu sastada vairak neka 37%.
Uzpémumu skaits salidzinajuma ar iepriekSejiem gadiem pakapeniski aug, kas liecina, ka
digitala transformacija paliek arvien izplatitaka un popularaka uznémejdarbibas pasaule. Par
izteiktiem lideriem starp valstim ir jaatzist Skandinavu valstis,’? kuras digitalas transformacijas
Iimenis ir lielaks par 53% un ievérojami atSkiras citu ES regionu starpa, esot izlidzinats visa
Skandinavijas regiona ( robezas no 53% lidz 62%).”> Salidzinot citus ES regionus, jaatzist, ka
situacija visos regionos ir lidziga, tajos var novérot gan izteiktus Iiderus, gan pilnigus iesacgjus.
Digitala transformacija zema limeni ir novérota parsvara Centralas un Austrumeiropas regionu
valstu uznémumos, kur DTII raditajs atrodas 18%-20% robezas.™

DTII raditajs tiek cieSi saistits ar DTEI raditaju, kas meéra valsts labvéligo
priekSnosacTjumu jeb digitalas transformacijas ievieSanas veicino$as vides Itmeni. Balstoties uz
statistiskiem datiem, par Iideri jaatzist Niderlandes uzn@émumi, kuri augligi strada un sadarbojas
viedo tehnologiju ievieSana uznémejdarbiba. Pargjo valstu starpa DTEI un DTII dati ir tiesi
proporcionali, un atspogulo viedo tehnologiju integraciju cieSu saisttbu ar vides
priekSnosactjumiem.” Darba autore, analiz€jot Eiropas Komisijas sniegta zinojuma datus,
gribetu atzimet, ka datiem atSkiroties dazadu valstu starpa, ir jaatzist, ka ir noverojamas
pozitivas tendences digitalas transformacijas ievieSana, ta ka augsts veicinosas vides attistibas

limenis norada uz valstu un uznémumu velmi — veicinat viedo tehnologiju integraciju.

" European Commission. Methodology Used For The Construction Of The Indices. Digital Transformation
Monitor. Directorate-General for Communications Networks, Content and Technology, European Comission.
Pieejams: https://ec.europa.eu/growth/tools-databases/dem/monitor/data-explorer/methodology [skatits
09.04.2020]

72 Autores piezime: tas ir Danija, Somija un Zviedrija; Norvegija netiek analizéta, ta ka ta nav ES dalibvalsts.
3 European Commission. Digital transformation scoreboard 2018. EU businesses go digital : opportunities,
outcomes and uptake. Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2018. 65.Ipp. Pieejams:
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/683fe365-408b-11e9-8d04-

0laa75ed71al?WT.mc id=NEWSLETTER February2020 [skatits 09.04.2020]

74 Turpat, 65.1pp.

75 Turpat, 65.1pp
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Balstoties uz $1 zinojuma datiem, arT japieverS uzmaniba interesantai detalai —
uznémumos paradas jauns amats — Digitalais Vaditajs (Chief Digital Officer) arT sauktais par
Pieredzes Vaditajs (Chief Experience Officer) un Inovaciju Vaditajs (Chief Innovation
Officer).’”® PaplaSinat C-suite loku izvélas pagaidam mazakums no pétijuma respondentiem,
tomer 81 tendence var nozimét, ka parmainu vadiba uzneémumos ir parak komplekss process jau
esoSajam vaditajam, kas varétu but paskaidrots ar nepietiekamu prasmju kopumu.

Biznesa un tehnologiju nozare tiek daudzus gadus apskatita no vairakiem aspektiem
pasaules ekonomikas zinatnieku vida. Oxford Economics, kas ir atzits pasaul€ par lideri
kvantitativas analizes un planoSanas sektora, daudzus gadus studé un péta digitalizacijas un
biznesa mijiedarbibas procesus, analiz€jot arT ekonomiskos, socialos un cita veida efektus.
Ekonomisti Edward Cone un Adrianna Gregory 2019.gada sadarbiba ar biznesa konsultaciju
gigantu PwC izstradaja ikgad€jo zinojumu “Digital 1Q 2020”77, kura piedalijas vairak neka
2300 respondenti - uznémumu vaditaji no vairak neka 60 pasaules valstim. Darba autore
uzskata So Oxford Economics pétijumu par TpaSi vertigu, jo taja tika iesaistiti tie uznémumi,
kuros nesen iesakas, notiek un tiek planota digitala transformacija, tadejadi respondentu
pieredze ir gan daudzveidiga, gan fokuséta uz digitalas transformacijas batibu.

Balstoties uz “Digital 1Q 20207, ir jasecina, ka digitalas transformacijas uztvere
vairakumam no respondentiem ir optimistiska, kas pozitivi ietekméja arT biznesa attistibu.
Zinojuma tiek atzits, ka digitali absoluti veiksmigi stasti maisdienas ir relativi reta paradiba,
ekonomisti par indikatoru izvélas investiciju lielumu un to atmaksu. P&tjjuma dati parada, ka
uznémumi investé ne tikai jau esoSajos un parbauditos viedos risinajumos, bet arT ta sauktajas
“digitalajas iniciativas”; 33% no iesaistitajiem uznémumu vaditajiem ir gatavi implementet
arvien jaunakus digitalos rikus un struktiras, invest€jot to izstradé un tadejadi paSiem
kontrolgjot nakamo digitala biznesa realitati.”® Darba autore grib&tu akcentet, ka ST ir pozitiva
tendence digitalas transformacijas attistiba, ta ka iesaistoties un vaditajiem paSiem esot par
“parmainu virzoSiem spekiem” organizacijas kultdra tiek mazinats negativa Soka, stresa,
darbinieku neuzticibas un citu problému varbitibu, viedo risindjumu ievieSanas procesa. Sos
datus var interpretét arT sekojoSi — v€lme investét norada, ka digitala transformacija jau tiek
uztverta pozitivi organizacijas ietvaros, un darbinieki uz doto bridi ir gatavi sekot savam

vaditajam jauno parmainu cela.

76 Turpat, 21.1pp.

7 Cone E., Gregory A. The No-Excuses Way To Win In A Digital World. Oxford Economics. Pieejams:
https://www.oxfordeconomics.com/recent-releases/88f258a1-f834-4315-bc05-26f55105cal9 [skatits
13.04.2020]

8 PwC. 2020 Global Digital IQ Survey: Payback ahead. Take charge of your future. PwC Global. Pieejams:

https://www.pwc.com/us/en/library/digital-ig.html [skatits 13.04.2020]
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Konstatgjot, ka investét tehnologijas ir kompleksa darbiba, kas prasa pieredzi netikai
investiciju, finanSu, ekonomikas nozar€s, bet gan arT vadibas maksla, viens no respondentiem
uzsver, ka “digitala transformacija nav tikai jauno tehnologiju adaptacija. Tas ir holistisks
uzdevums, kas prasa skaidru viziju... , izsmeloSu un visaptveroSu implementacijas planu.””
Petijuma ar1 tiek analiz€ta vaditaja nozime un butiba digitalas transformacijas vadibas
konteksta. Vairakums no uznémuma vaditajiem jeb 91% no respondentiem uzskata, ka vaditajs
ir tas, kur§ generé idejas un vada to IstenoSanu uznémuma ietvaros, tadejadi parmainu vadiba
ir galvenokart uznémuma Iidera kompetence. “Parmainas sakas ar darbiniekiem; ka vini
sadarbojas, ka vini iesaistas, ka vini pienem izaicinajumus,’® akcent€ja viens no finanSu
uzpémuma lideriem, pamatojot vadibas un vaditaja nozimi digitalas transformacijas cela.

Bakalaura darba autore grib€tu arT atzimét citu svarigu atzinu, ko guva analizgjot
“Digital 1Q 2020 pettjumu. Balstoties uz pieejamo informaciju, gandriz divas treSdalas no
uznémumiem bija saskaruSies ar trauc€jumiem, barjeram, kas nozimigi ietekméja biznesa
darbibu ievieSot digitalo transformaciju, tadejadi noradot, ka sakotngji parmainu vadibas pieeja
nebija veiksmiga. Organizacijas kultira netika pietiekami novertéta, un kladu labojums
vaditajiem nozimé&ja jaunas inovativas un elastigas kultiras veidoSanu, kas vélreiz pasvitro

vadibas stila un vaditaja nozimi.
2.1.2. Digitalas tehnologijas un pielietotas metodes

Bakalaura darba teoretiskaja nodala tika apskatitas digitalas transformacijas teorétiskas
izpausmes uznémuma darbibas dimensijas. Tomer, lai péc iespgjas sniegtu kvalitativaku
digitalas transformacijas musdienu attistibas raksturojumu, darba autore talak min popularakus
viedo tehnologiju veidus, kuri tiek plasak jo plasak pielietoti un integréti uznpémumos.

Pamatojoties uz EU Digital Transformation ScoreBoard 2018%!, par visplasak
misdienas izmantotajam tehnologijam ir jaatzist 9 grupas®?:

1. Socialie mediji (Social Media)
Lielie dati un datu analitika (Big Data and Analytics)

Makondati un makontehnologijas (Cloud Technologies)

i

Lietu jeb lietiskais internets (Internet of Things)

7 Turpat.

80 Turpat.

81 Autores piezime: zinojums tiek sagatavots, pamatojoties uz gadijumu izpé&ti (case study research) un
2018.gada par fokuss industrijam, uz kuru bazes tika sniegts apkopojums, bija biivnieciba un partika.

82 European Commission. Digital transformation scoreboard 2018. EU businesses go digital : opportunities,
outcomes and uptake. Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2018. 7. Ipp. Pieejams:
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/683fe365-408b-11e9-8d04-

0laa75ed71al?WT.mc id=NEWSLETTER February2020 [skatits 09.04.2020]
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5. Mobilie servisi (Mobile Services)

6. Robotizacija un automatizacija (Robotization and
Automation)

7. Kiberdro$iba (Cybersecurity solutions)

8. 3D printéSana (3D printing)

9. Maksligais intelekts (Artificial Intelligence)

Tehnologiju adaptacijas Iimenis starp pétijuma respondentiem
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Attéls 2.3. Tehnologiju adaptacijas Iimenis starp ES Digitalas Transformacijas
2018. gada pétijuma respondentiem?’

Attela 2.3. ir att€lota tabula, kura lejupejosa kartibas tiek atspoguloti dati par specifisko
tehnologiju integraciju jeb adaptaciju Eiropas Savienibas uzngmumu starpa. Saja attela var
noverot, ka starp 9 popularakajam tehnologiju grupam lideris is socialo mediju tehnologijas (t.i.
Yammer, Slack Technologies, Zimbra, Clarizen). Pieméram, pe€c Apple pardoSanas nodalas

vice-prezidentes un Fortune “letekmigakas Sievietes 2017 topa 20 dalibnieces, Angelas

83 Autores veidots pec European Commission. Digital Transformation Scoreboard 2018. EU Businesses Go
Digital : Opportunities, Outcomes And Uptake. Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2018.
19.1pp. Pieejams: https://op.curopa.cu/en/publication-detail/-/publication/683fe365-408b-11e¢9-8d04-
0laa75ed71al1?WT.mc id=NEWSLETTER February2020 [skatits 09.04.2020]
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Ahrendts® domam: “jo tehnologiski attistitaka klast miisu sabiedriba, jo vairak mums ir
jaatgriezas pie cilveka komunikacijas pamatprincipiem,”® tapéc arT tikloSanas riki un
platformas klust par popularakajiem. Salidzinosi vienadi izplatiti ir Lielie dati un to Analitika,
Makontehnologijas, Lietu Internets. Uznémumi relativi pret citam tehnologiju grupam visretak
izvelas Maksliga Intelekta un 3D printéSanas risinajumus.

Eiropas Komisija parskata nosakot uznémeéjdarbibas digitalizacijas ltmeni, ievie§ art
uznémumu klasifikaciju pec digitalizacijas veida, t.i. sagrup€ uzpémumus pec “digitalas
gudribas”, tadejadi laujot parskatit, kadi uzp€mumi sastada kopg€jo tirgu un kuriem ir
konkurétspéjigas priekSrocibas.® Pieejamie dati liecina, ka Eiropas Savieniba parsvara darbojas
loti zemi digitali kvalific€ti uzneémumi, kas ir vairak neka 33% 2019.gada, tie ir tie uzneémumi,
kuri bija sp&jigi apgiit pasas vienkar§akas tehnologijas, paSus pamatus, nevirzoties talak. Pec
bakalaura darba autores domam, Sis nevar viennozimigi noradit uz to, ka digitalas
transformacijas celS nebija veiksmigs vai otradi, jo uzn€mums arT patstavigi nosaka motivus,
péc kuriem tiek lemts par viedo tehnologiju izmanto$anas nepiecieSamibu, nevis tikai vadas
pec argjiem faktoriem. ArT japiebilst, ka Sie uznémumi tiek noteikti ka digitali transforméti,
tadejadi nebutu korekti uzskatit tos par neveiksminiekiem, ta ka tie ir inici€jusi un noteikta
veida sasniedza digitalo briedumu relativi vinu attistibai.

KPMG 2019.gada zinojuma “Agile or Irrelavant” tika iesaistiti vairaku nozaru
uznémumu generaldirektori.’’ Petijuma dati viedo tehnologiju topa lidera pozicijas izvieto
kiberdrosibas risinajumus, 71% no aptaujatiem uznémumu vaditajiem izvelas investet tiesi
kiberdro§ibas uzturéSana un nodroSinaSana organizacijas ietvaros.®® Digitalie uzbrukumi ir
viens no riskiem, ar kuru jarekinas katram uzpémejam, un pétfjuma dati liecina, ka vairak neka
60% no uznémuma vaditajiem ir parliecinati, ka vini ir gatavi staties pretT hakeru uzbrukumiem
globalaja tikla.?® Kiberdro$iba ir atzita par konkurétsp&jas nozimigako faktoru 21.gadsimta
perspektiva, piemeram, visa pasaul€ strauji attistas tiska hakeréSana (no anglu val. ethical

hacking) un tadas organizacijas, ka HackerOne,” kuras mérkis ir atrast vajas vietas uznemuma

84 Fortune. Most Powerful Women 2017. Fortune Media LP. Pieejams : https://fortune.com/most-powerful-
women/2017/angela-ahrendts/ [skatits 13.04.2020]

85 Reingold J. What The Heck Is Angela Ahrendts Doing At Apple. Fortune 2015. Pieejams:
https://fortune.com/2015/09/10/angela-ahrendts-apple [skatits 13.04.2020].

8 European Commision. Digital Economy and Society Index Report 2019: Integration of Digital Technology.
5.1pp. Pieejams: https://ec.curopa.ecu/digital-single-market/en/integration-digital-technology [skatts 13.04.2020]
87 KPMG International. Agile or irrelevant. Redefining resilience: 2019 Global CEO Outlook. KPMG
International Cooperative 2019. Pieejams: https://home.kpmg/xx/en/home/campaigns/2019/05/global-ceo-
outlook-2019.html [skatits 13.04.2020]

8 Turpat, 14. Ipp.

8 Turpat, 14.1pp.

% Anonymous. Hack for Good. HackerOne. Pieejams: https://www.hackerone.com/hack-for-good [skatits
13.04.2020]
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drosSibas struktura, tiek 1paSi pieprasitas globalaja tirgli. HackerOne eksperti arT nodroSina
digitalas transformacijas nakotni, ta ka uzlabojot uzneémuma kladas viedo riku izmantoSana,
tiek veicinata to riku izmantoSana turpmak.

Minétie digitalas transformacijas riki tiek pielietoti plasak un plasak, un McKinsey &
Co petot to efektivitati uznémumos, atzist, ka kompleksaki un grotak integréjami viedie
risinajumi tiek lielakoties pielietoti tajos uzn@émumos, kuri bija veiksmigi vadijusi digitalas
transformacijas savu uzpnémumu ietvaros.”’ McKinsey rezultatus sadala divas grupas —
respondenti, kuri ir veiksmigi transformé&jusi organizacijas un par€jie respondenti, kuri atzist
neveiksmi vai arT ir apgratinati sniedzot atbildi. Sada pieeja lauj labak atspogulot korelaciju
starp viediem rikiem un uznémuma digitalas transformacijas efektivitati. Tradicionali par
visplasak pielietotam tehnologijam klist Web tehnologijas un makonrisinajumi — 85% no
petljuma abas grupas analiz&tiem respondentiem izvelas tas integrét sava biznesa darbiba, un
ieklauj arT biznesa modela planoSana un veido$ana.”> Apskatot citas tehnologijas, ir jasecina, ka

99 —

visam grupam ir lidziga situacija — uznémumu “veiksminieku” patsvars ir lielaks tehnologiju
adaptejoSo uznémumu kopuma. Vienigi ir jauzsver, ka robotizacija nav tas risinajums, ko
izvélas vairakums no digitali transform&tiem respondentiem, bet gan tie, kas atrodas
transformacijas cela un pagaidam nesp€j novertét parmainu vadibas efektu.”

Arf ir batiski atzimét, ka tadas nozares, kas ir uzskatitas par viedo tehnologiju
pamatlicgjiem un lideriem, ka telekomunikacijas, augstas tehnologijas, ar izjat gritibas
digitalas transformacijas perioda.** Tadejadi paradoksali, bet tomér jau minétie socialo mediju,

kiberdrosibas un citi risinajumi potenciali nav viegli implementet pat digitalajos uzneémumos.

! De La Boutetiére H., Montagner A., Reich A. Unlocking Success In Digital Transformations. McKinsey &

Company, October 2018. Pieejams: https://www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-

insights/unlocking-success-in-digital-transformations [skatits 13.04.2020]
92 Turpat.

93 Turpat.
% Turpat.
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PriekSrocibas, ko dod digitala transformacija arT ir iesp&jams apskatit no vairakiem
resursiem. Digitalas transformacijas lideri parasta par ieguvumiem musdienas min sekojoSus

elementus, balstoties uz EY Digital Leadership parskata® datiem:

Digitalas transformacijas prognozetie ieguvumi

58%
46% 45%
30% 299% 28%
26% 23%
l l . . =
Attistts jaunus  Paatrinas jaunu Uzlabos jau  Dos lielaku pelnu Veicinas Uzlabos klienta  Laus vieglak Veidos jaunas Sakartos
produktus un  tirgu apgiiSanu esoSus produktus starptautisko izpétes komunicet ar produkta uznémuma
servisus un servisus paplasinasanos mehanismus klientiem piegades iespg&jas efektivitates un

attistibas datus

Attels 2.4. Digitalas transformacijas ieguvumi péc respondentu prognozém,
2016.%¢

Pec att€la redzamiem datiem, var secinat, ka par galveno ieguvumu uznémumu vaditaji
uzskata uzne@muma produktu un servisu portfolio diversifikaciju un paplasinasanos. Digitala
transformacija arT tiek apskatita ka celS uz jauniem tirgiem vai pat starptautiskas darbibas
uzsakSanu, kas velreiz atspogulo digitalas transformacijas un tirg konkur€tsp€jas tieSo
sakaribu. Jaatzime, ka tie ir prognozes dati, tie nav apstiprinati un sasniegti, bet gan tie, kurus
vaditaji redz ka potencialus.

Dazada veida viedas tehnologijas mikro-liment netiek apskatitas ka obligati negativas,
bet gan tehnologiskas attistibas tendences argja vide izsauc uztraukumu un aizdomas. Apskatot
popularakas tehnologijas, to izplatibu un potencialus efektus, darba autore nakamaja dala

pieversies organizacijas kulttras aspektam, kas neapSaubami ir visas biznesa darbibas kodola.

S EY. Sustaining Digital Leadership! Agile Technology Strategies For Growth, Business Models And Customer
Engagement. Digital Leadership Study Series from EY’s Global Technology Center and Global Media &
Entertainment Center Report No. 2,2016. 8.-9. Ipp Pieejams:

https://www .ey.com/Publication/vwLUAssets/EY -Sustaining-digital-leadership/$FILE/EY-Sustaining-digital-
leadership.pdf [skatits 09.04.2020]

% Autores veidots pec EY. Sustaining Digital Leadership! Agile Technology Strategies For Growth, Business
Models And Customer Engagement. Digital Leadership Study Series from EY’s Global Technology Center and
Global Media & Entertainment Center Report No. 2,2016. 8.-9. Ipp Pieejams:

https://www .ey.com/Publication/vwLUAssets/EY -Sustaining-digital-leadership/$FILE/EY-Sustaining-digital-

leadership.pdf [skatits 09.04.2020]
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2.2. Digitalas transformacija un organizacijas kultara

Pamatojoties uz iepriek$€ja apaksSnodala analizetiem informacijas avotiem un papildus
pettjumu publikacijam, bakalaura darba autore $1s apakSnodalas ietvaros iepazistina ar digitalas
transformacijas ietekmi uz organizacijas iekS€jiem un ar&jiem procesiem, organizacijas kulttru
un tas veidoSanas priekSnosacTjumiem parmainu ievieSanas konteksta. Vaditajam uznpe@muma
esot par “atsléga subjektu” digitalas transformacijas vadiba, darba tiek apskatiti un apkopoti
dati par parmainu vadibas stiliem, kas ir aktuali msdienas un plasi izmantoti uzn€mumu lideru

vida.

2.2.1. Digitala transformacija un darba vide

NeapSaubami, viedie risinajumi un to sist€mas, kuri tiek ieviesti jau esoSajos un
darbojoSos biznesa operacijas, ietekmé darba kartibu un notiekoSos procesus organizacijas
ietvaros. Tehnologijam ienakot darba vieta, mainas darba vide, kura ikdiena darbojas darbinieki
un vaditajs. Digitalizacijas un viedas darba vides jautajums tiek pétits jau vairaku gadu laika,
tomer petijumi un to daudzums neliecina par petamo jautajumu dazadibu un izsmeloSu atzinu
kopumu. P&tot pieejamos informacijas avotus, darba autore saskaras ar sava veida gritibam,
meklgjot dazadu viedoklu un skatu punktu piekrit€jus. Parsvara akademiskajas pasaule piekrit
eksistejoSam doming&joSam viedoklim, nedaudz modific€jot vai papildinot esoSus pétijumu
tvérumu.

Harvard Business Review un Red Hat Analytic 2020.gada marta public€ja jaunako
parskatu “Rethinking Digital Transformation: New Data Examines the Culture and Process
Change Imperative in 2020”,°7 kur apkopoja vairaku aptauju rezultatus, kuri bija organizeti
starptautisko uznémumos. Butiski ir tas, ka 73% no analiz€ parstavetiem uzn€émumiem
nodarbina vairak neka 1000 darbinieku, visi pétitie uznémumi vid€ji nodarbina ap 3000
cilvekiem.”® Darba tiek TpaSa uzmaniba veltita organizacijas kultdrai digitalas transformacijas
konteksta, 72% no aptaujatiem uzpémumu lideriem atzina, ka Iidertbas un organizacijas
kulttras vertiba un loma pieauga p&d€jo divu gadu laika perioda, kas liecina par strauju 4.0
Revolacijas atrumu.” Viens no respondentiem atzimé, ka “transformacija nav tikai projekts.

Tas ir kaut kas, kam jaklust par dalu no organizacijas batibas. Tas nozime, ka jaievieS kultira,

7 Harvard Busines Review. Rethinking Digital Transformation: New Data Examines the Culture and Process
Change Imperative in 2020. Harvard Business School Publishing, 2020. Pieejams:
https://hbr.org/resources/pdfs/comm/red%20hat/RethinkingDigital Transformation.pdf [skatits 13.04.2020]

%8 Turpat, 12.1pp.

% Turpat, 2.1pp.
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lai transformacija klast par dabisku darba veidu,”!* tada veida parliecinot par to, ka darba vide
digitali transformetos uzn€émumos ir Ipasa, un tai konstanti ir jamainas.

Publiskaja telpa par doming&joSo viedokli ir jaatzist digitalizacijas redz&jums ka
graujoss.'®! Organizacijas kultlira un tas pamatelementi atrodas zem spiediena, ko patstavigi
nodro$ina arvien jaunako tehnologiju ienakSanas biznesa vidé un organizacija. NeapSaubami,
ka arT jebkura cita veida parmainas, digitala transformacija pieprasa lielus un dazada veida
ieguldTjumus, tomér bakalaura darba autore tikai dalgji piekrit Sim viedoklim. Digitala
transformacija ir celS uz inovacijam, restrukturizaciju, viedoklu mainu, tomer organizacija, kura
ir noteikta karttba un veiksmiga parmainu vadibas stils un metodes, nav viennozimigi spiesta
bt pretstata ar jauninajumiem, un paklauta sagraves riskam.

Analiz€jot digitalas transformacijas efektus, ir jaatzime, ka par parmainam paklautiem
uznémumu parstavji min komunikacijas, [émuma pienemSanas un paklautibas struktaras.'**
Viedo riku izmantoSana lauj uzneémuma nodibinat virtualo socialo tiklu, kura efekti ir vairak
pozitivi neka negativi. Starp tadiem ir jaatzist, gan atraka informacijas apmainas iesp€ja, gan
atvieglinats tikloSanas process. Tie savukart lauj organizacijas iekSiengé bavet cieSakas
attiecibas starp koleégiem, Tpasi attalinata darba reZima gadTjuma. Darbiniekiem tas arf lauj atrak
apmainities ar viedokliem, kas veicina komanda noteikta darba uzdevuma izpildi. Viedie
komunikacijas riki lauj arT sava veida mazinat iesp€jamas blakusparadibas vaditaja un
darbinieka personiga kontakta laika, emocionala spriedze tiek mazinata ar fiziska kontakta
neesamibu, kas nereti ir faktors, kas arT ietekme sarunu starp paklauto un Iideri. NeapSaubami,
ST paSa barjera ietekm@ arT 1émuma pienemsSanas procesus, nedodot subjektivam viedoklim
parspét objektivo.

Cita teoriju piekrit€ji otradi apskata komunikacijas un léemuma pienemsanas procesu
izmainas. Eksist€ diskusija par to, vai attalinata komunikacija ir tik pat efektiva ka klatienes
saruna — jo ne visu vecuma grupu cilvékiem ir tuvs virtualo sazinas Iidzeklu veids. Accenture
pétljuma tiek minéts, ka dazada vecuma grupam ir dazads priekSstats par efektivas
komunikacijas priekSnosacijumiem. Pieméram, ta jaunakas paaudzes parstavji tiek atziti par

virtualas sazinas veicinatajiem, bet citu grupu parstavji par tiem, Kuri izvelas par labu

100 Westermann G. for Harvard Busines Review. Rethinking Digital Transformation: New Data Examines the
Culture and Process Change Imperative in 2020. Harvard Business School Publishing, 2020. 10.lpp. Pieejams:
https://hbr.org/resources/pdfs/comm/red%20hat/RethinkingDigital Transformation.pdf [skatits 13.04.2020]

101 Matt C., Hess T., Benlian A. Digital transformation strategies. Business & Information Systems
Engineering, 57(5), 2015. 339-343.

102 Harvard Busines Review. Rethinking Digital Transformation: New Data Examines the Culture and Process
Change Imperative in 2020. Harvard Business School Publishing, 2020. 9.Ipp. Pieejams:

https://hbr.org/resources/pdfs/comm/red%20hat/RethinkingDigital Transformation.pdf [skatits 13.04.2020]
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personiskam kontaktam.!®* Par noteicoSo faktoru publikacija tiek sauktas tehnologiskas
prasmes.'%

Darba autore gribétu atzimét, ka netikai socialo mediju grupas viedie risinajumi rosina
jautajumu par jaunam prasmeém un iemanam, kas ir nepiecieSami miisdienu biznesa pasaule. IT
risinajumu un biznesa konsultaciju pakalpojumu globalais lideris Accenture Global katru gadu
investé cilveku un finanSu resursus digitalas organizacijas kultlras pétijumos, sniedzot
daudzveidigus ieskatus digitalas transformacijas 1stenotaju darba. 2018. gada veiktais pétijums
“Reworking the Revolution: Future Workspace 2018 atspogulo vairakus trendus cilvekresursu
un cilveékkapitala musdienu attisttba. Accenture eksperti secindja, ka eksist€josa
nepiecieSamiba péc specifiskam IT prasmém varétu ietekmét darba tirgu ne tikai negativi, bet
arT pozitivi. Par negativo efektu, ko varétu rosinat tehnologiskais apvérsums, var pienemt
uznémuma esos$as komandas biedru aizstaSanu ar jauniem specialistiem; par pozitivo uzskata
veco darbinieku parkvalificéSanos jeb cilvékkapitala palielinaSanu.!%

Sis petijums uzsver miisdienu nepiecie$amibu — organizacijas kultdira ir jabat noteiktai
pastavigas apmacibas vietai. Digitali transformétas darba vietas prasa netikai prasmes, iemanas,
bet gan arT darbinieka skaidru viziju par jaunako un aktualu iemanu apguvi. Pec Accenture
zinojuma datiem, var noverot IpaSu situaciju — darba deveji ir tie, kas neuzticas un noverté par
zemu vinu paklautiba esoSu darbinieku velmi un motivaciju attistities. Vairak neka 75%
noverotos gadijumos, Iideri bija kladijuSies un vinu ceribas par to, vai komanda ir motivéta
apgit jaunas iemanas, bija nenovertéta.'%

Vel viena interesanta paradiba, ko péta digitalas transformacijas konteksta ir
automatiz€to un robotizé€to riku potencials darba vieta, t.i. vai cilveks ka resurss var tikt
aizvietots pavisam kadas organizacijas konteksta. Vairaku publicistu gan Eiropas, gan
Amerikas, gan pasaules nozimes, raksti laikrakstos un zinatniskajos Zurnalos lauj diskutet par
cilveka nakotnes perspektivam digitalaja uznpémuma. NeapSaubami, $1 viedokla aizstavju
viedoklis nevar but uzskatams par viennozimigi korektu, ka arf pieraditu, ka arT tas negativi
ietekmeé digitalas transformacijas uztveri un viziju globali. Situacija, kad darbinieka uzdevums
tiek vienkarSots un aiznem mazaku energijas un laika resursu, darbiniekam rodas bieZi vien
maldinoSs uzskats par to, ka vina nozime uzn@muma darbiba tiek minimizeta un vins driz nebas

nepiecieSams uzdevuma veiks$ana.'?’

105 Knickrehm M., Shook M.J. Reworking The Revolution: Future Workforce. Accenture Global Research,
2018. 36. Ipp.

104 Turpat, 36. Ipp.

105 Turpat, 21.1pp.

106 Turpat, 9.1pp.

107 McKinsey Global Institute. Jobs Lost, Jobs Gained: Workforce Transitions In A Time Of Automation.
McKinsey & Co, December 2017. 23.27 Ipp. Pieejams:
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Organizacijas kulttras konteksta tas nozimé jaunu izaicinajumu — parliecinat komandu,
ka viedie risinajumi nav veids, ka samazinat darba resursu izmaksas, bet gan, lai péc iesp&jas
efektivak un rezultativak nodroSinat darba uzdevuma izpildi. Jau minétaja Accenture darba
aptaujato darbinieku vairakums jeb 62% uzskata, ka digitalas tehnologijas nodrosinas jauna
darba iespgjas, bet jau mazaks respondentu skaits, 45%, tic, ka inteligentas tehnologijas ir
veidotas, lai palidzetu viniem izpildit uzdevumu labak.'*® Tadejadi pasaulé tomer paliek vieta
neuzticibai tam, ka digitala transformacija atnems vai arT negativi ietekmés darba uzdevuma
izpildi.

Apskatitie dati velreiz dod bakalaura darba autorei secinat, ka digitalam parmainam
raksturigais transforméjoSs tips mudina organizacijas netikai pilnveidot organizacijas kulttiru,

bet arT dibinat jaunu elastigu un parmainam gatavam organizacijas iekartu.

2.2.2. Vadibas raksturojums un pielietotie stili

Bakalaura darba autore empiriskaja pétjjuma fokus€sies uz vadibas stilu nozimi
digitalas transformacijas vadibas konteksta, tapéc ir butiski apskatit, kadi stili tiek masdienas
pielietoti uzn@mumu vaditaju starpa. Darba autore analiz€jot pieejamos informacijas avotus,
secina, ka parsvara vadibas stils ka faktors, kurS ietekmé digitalas transformacijas gaitu, tiek
apskatits Skandinavu un Amerikas zinatnieku akademiskaja vida. Seit ir jasaka, ka balstoties
uz datiem iepriekSeja apakSnodala, tieSi Danijas, Zviedrijas, Somijas valstis ir tas, kuras
uznémumu digitalas transformacijas Itmenis ir augstakais Eiropas regiona un pasaulg, kas kliist
par pamatu izteiktai akademiku interesei Saja nozare.

Runajot par vadibu digitalas transformacijas konteksta, ir jasaka, ka digitala
transformacija jo biezak tiek analiz€ta caur organizacijas kultdiras izmainu prizmu. Balstoties

uz EY statistisko pétfjuma datiem, kas tapis sadarbiba ar Oxford Economics ekspertiem,

https://www.mckinsey.com/~/media/mckinsey/featured %20insights/Future %200f%200rganizations/ What%20th

e%20future %200f%20work %20will %020mean%20for%20jobs %20skills %020and %20wages/MGI-Jobs-Lost-
Jobs-Gained-Report-December-6-2017.ashx [skatits 13.04.2020]

198 Knickrehm M., Shook M.J. Reworking The Revolution: Future Workforce. Accenture Global Research,
2018.9. Ipp.
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darbinieki noverte vaditaja funkcijas péc 4 dimensijam.'%”

* biit futdristiskam un A

* inici€t parmainas ‘ ' | m ui
’ ‘ atvértam jaundm idejam

. nodro§mat parmainu

"potfolio” * kontrol&t riskus
« adaptet digitalas * palaist jaunu IT sistému
tchnologijas un tad labot klidas,
nevis otradi

* laicigi reagét un
konstatét neveiksmes

* nodro$inat, lai digitala * nodrosinat redla laika

strat€gija atbilst analitiku
komandas resursu * integrét datus biznesa
sp&jam un veértibam procediiras
* izvEleties digitalas
transformacijas
\_ partnerus Y,

Attéls 2.5. 4 vaditaja funkciju dimensijas. ''°

Veidojot augstak redzamo att€lu, bakalaura darba autore grib&ja iedalit pamata
izpausmes katrai no funkciju dimensijam, balstoties uz EY parskata pieejamiem datiem. Attéla
2.5. tiek atainots, ka vadibas koncepts paliek plass digitalo parmainu konteksta un ieklauj sevi
nozimigakas lidera pienakumus jebkuras organizacijas konteksta. Vaditajs ir tas, kur§ darbojas
vairakas disciplinas ar1 digitalas transformacijas nosacijumos, esot gan vadosais analitikis, gan
risku vaditajs, gan inovaciju veicinatajs, gan komunikacijas guru.

Bakalaura darba autoreli ir jaatzist, ka zinatniski pétniecisku darbu apjoms, kuros biitu
analizeti un salidzinati vadibas stili digitalas transformacijas vadiba ir pieejami loti ierobezota
daudzuma, kas varetu Skist paradoksals digitalas transformacijas aktualitates konteksta, tomer
darba autore gribétu velreiz piesaistit uzmanibu pie ta, ka digitalas transformacijas vadiba un
stili ir attiecigi jauns koncepts, un tapéc akadémiskaja loka pétfjumi ir limitéti. Tomer, ir
jauzsver, ka pieejamie pétfjumi ir akadémiskas uzmanibas vérti un pierada, ka zinatniskam
darbam ir jabut unikalam un domat-rosinosam.

Digitalas lideribas eksperti savos darbos izmanto vairakas pieejas, lai noteiktu — kads
vadibas stils ir jaizvelas digitalam liderim. Popularaka metode ir digitalas transformacijas
iespaidoto darbinieku viedoklu analize. Valerie Bock un Marion Sarah Lange sava zinatniska

pétljuma ietvaros péta lidera uztveri starp darbiniekiem, kuri reprezenté vairakas biznesa

199 EY. Sustaining Digital Leadership! Agile Technology Strategies For Growth, Business Models And Customer

Engagement. Digital Leadership Study Series from EY’s Global Technology Center and Global Media &

Entertamment Center Report No. 2, 2016. 6. Ipp. Pleejams https://www.ey.com/Publication/vwLUAssets/EY-
ini i ip.pdf skatits [09.04.2020]

110 Autores veidots pec EY. Sustaining Digital Leadership! Agile Technology Strategies For Growth, Business
Models And Customer Engagement. Digital Leadership Study Series from EY’s Global Technology Center and
Global Media & Entertainment Center Report No. 2, 2016. 6. Ipp. Pieejams:

https://www .ey.com/Publication/vwLUAssets/EY -Sustaining-digital-leadership/$FILE/EY-Sustaining-digital-

leadership.pdf skatits [09.04.2020]
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nozares, gan razoSanu, gan telekomunikacijas, gan €dinasanas un izmitinaSanas servisu, un
citus.''' P& autoru domam, lidera koncepts ir mainijies uzpémuma iesakot digitalo
transformaciju, tomér izmainam paklauto individu izpratne par vaditaja nozimi ir vienota
parsvara.!'?

Bock un Lange vérS uzmanibu pie ta fakta, ka miusdienas tiek attistitas arvien jaunakas
un inovativas lideribas stilu teorijas un tipologijas, tomér par piemérotiem autores uzskata tadus
tipus ka pielagojoss, ierédna, autentisks, kas ir p&c Bass stilu teorijas izstradati.'"’ Piemeram,
ierédna stils ir modificets darTjuma stila (zranscational) veids, bet pielagojoSa un autentiska tipa
piekrit€ji parsvara balstas uz transforméjosas (transformational) lideribas koncepta, kaut arT to
ekspliciti neatzist. Darba tiek arT uzsverti vairaki aktuali vadibas stili, ko pétTjuma autori uzskata

par vislabak piemérotiem digitalizacijas, bet ne vienigiem vadiSana.

Vaditaja Pielagojoss stils Ierédna stils

kompetence

Motivétprasme

Atvértiba

Empatija

Attéls 2.6. Digitalas transformacijas vadiba pielietotie stili.'*

Augstak esoSaja att€la vari novérot, ka pétijjuma autores bija izv€l€juSas sagrupét
empiriska petfjuma rezultatus. Petijuma respondentiem bija jaapraksta vinu ideals vaditaja
veidols, un pétljuma autore péc atslégvardiem aprakstos bija izstradajusi Sada veida
apkopojumu. Ta ka darba tika apskatiti vairaki stili un to detalizeéti raksturojumi, pétijuma
autores iedalija katram stilam raksturigakas iezimes, izstradajot kategorijas, péc kuram ir
iespejams redzet un izSkirt katra stila specifiku attiecigi citam stilam. Rezultati nedeva iesp€ju
viennozimigi noteikt vislabako stila tipu, respondenti visvairak bija novertgjusi vaditaja prasmi

bt atvértam tomeér tas neliecinaja par labu tikai vienam konkrétam stilam, jo visu analiz&to

11 Bock V., Lange M.S. Leadership in Digitalisation. Employees’ perception of effective leadership in
digitalisation. Jonkoping University International Business School, May 2018.

"2 Turpat, 55.-56. Ipp.

113 Bass B., Bass R. Handbook of Leadership: Theory, Research and Managerial Application. 4 edt. Free Press:
New York. 2008. 575.- 635. Ipp

114 Autores veidots pec Bock V., Lange M.S. Leadership in Digitalisation. Employees’ perception of effective
leadership in digitalisation. Jonkoping University International Business School, May 2018. 65.Ipp.
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stilu raksturojumos ir uzsvertas Sis kompetences. Runajot par motivacijas nodroSinasanu, arl
nebija izteikta lidera, ta ka gan pielagojoSa stila, gan autentiska stila piekrit&ji to kopj.

Pec bakalaura darba autores domam, te japiebilst Accenture zinojuma uzsverta atzina,
ka “ta ka hierarhijas sabruk un starp nodalu komandas paSas savacas kopa un izjuk, Iideri klast
par lidz raditajiem un Iidz stradniekiem kopa ar vinu cilvekiem.”'!"> Motivet un bat atvertam ir
perfekts $Ts atzinas atainojums, vaditajam ir jabat Iidzas un jaatbalsta, un taja pasa laika japaliek
gatavam jauniem izaicinajumiem, jaunam gratibam un to apsprieSanai komandas ietvaros.
Respondenti izvelas par labu liderim, kurs ir gatavs neslept Istas parmainu iemeslus, sekas un
procesa gaitas saasinajumus. P&c Bock un Lange “liderim ir jaattista sekojoSas prasmes:
atvertiba, drosme kludities, pielagoSanas sp€ja, empatija, motivacija, komunikacija un
tehnologiska izpratne,”!'® tadejadi digitala transformacija organizacija tiek veicinata.

Bock un Lange ka vienu svarigakiem darba secinajumiem uzskata to, ka digitala
transformacija nemaina pamata vadibas konceptu, ka arT velreiz akcenté vadibas nozimes un
pieejas nepiecieSamo analizi; lideribas stils un strat€gija var bt attistita vadoties péc parmainu
vadiba izmantotam teorijam.'"” Lideriba ir neatnemams digitalas transformacijas gaitas
elements un no tas ir atkarigs, vai digitala transformacija tiks Istenota ar mazako stresu
organizacijas kolektiva ietvaros.

Cits zinatniskais darbs, kura analizei izvelgjas pieversties ST bakalaura darba autore, ir
starpdisciplinars petijums, ko izstradaja Erik Selmanovic.!!® Pétijuma autors izveélgjas vairakas
petljuma metodes, kombingjot gan dal€ji strukturtas intervijas, gan nove€rojumus, gan
gadijumu izpéti. Par tieSam veértigu un unikalu So pétijumu padara iesp€ja veidot korelaciju
starp lideru digitalas vadibas skatfjumu un paklautiem nepiecieSamas vadibas un vaditaja
Ipasibam, kas tiek veidota darba rezultata. Analiz&jot, ka dazadu nozaru organizacijas tiek
uztvertas viedas parmainas, tiek iedaliti vairaki atslegvardi: struktureti, moderni, efektivi,
atverti.'® Sos vardus vaditaji un darbinieki dazados veidos (t.i. impiciti/ekspliciti) pielieto
raksturojot idealus priekSnosacTjumus digitalas darba vietas nodroSinasanai uzpémuma. Ir

jaatzist, ka darba netiek klasificeti un iedaliti vadibas stili, autors dod vairakus priekSlikumus

115 Knickrehm M., Shook M.J. Reworking The Revolution: Future Workforce. Accenture Global Research,
2018. 30.lpp

116 Bock V., Lange M.S. Leadership in Digitalisation. Employees’ perception of effective leadership in
digitalisation. Jonkoping University International Business School, May 2018. 67 .Ipp. Pieejams:
http://primolatvija.hosted.exlibrisgroup.com/permalink/f/fi3266/TN divahj-39532 [skatits 13.04.2020]
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un korektas digitalas vadibas pieejas raksturojumus, tomér ideali iederigo metoZu kopums
netiek pieskirts kadas vadibas stila ietvaros.'*

Teoretiskaja nodala tika mineti vairaki digitalas transformacijas efekti, kuri parsvara
parliecina par atvertas, draudzigas un hierarhiju noliedzosas lideribas modela pielietoSanu. IMD
Business School profesori Jennifer Jordan, Michael Wade un Elizabeth Teracino publicgja
rakstu, kura piedava velreiz aizdomaties, vai tieSam digitalas parmainas ir iesp&jamas tikai un
vienigi demokratiskas Iideribas modela iespaida.'*! Raksta autori izskir tradicionalu stilu grupu
(autoritativais stils un ta paveidi) un modernu stilu grupu (liberalais, deleggjoss, un to paveidi),
mudinot aizdomaties, vai tieSam ir nepiecieSams izSkirties par labu tikai vienam noteiktam
vadibas stilam. Lidertbas un vadibas profesoru viedoklis ir sekojoss: labs parmainu vaditajs ir
tas, kur§ prot kombinét vairakus stilus, tadejadi paSam nodroSinot balansu pielietotu metozu
kopuma un lidzsvarojot vina attiecibas kolektiva. Autori piemin, ka tas Ipasi ir aktuals digitalas
transformacijas nosacijumos, kad parmainas skar visu organizaciju, nevis tikai kadu noteiktu
darbibas jomu.'?? Raksta autori dod arT vairakus ieteikumus, péc kuriem vaditajam 2020.gada
ir javadas. Bakalaura darba autore péc raksta analizes, ka nozimigako rekomendaciju no
piedavatam, gribétu iedalit tieSi “kontekstualo izpratni” — prasmi orientéties vidé un stkumos
analiz€t tas nosacijumus.'?

St nodala tika izstradata, balstoties uz “kontekstualas izpratnes™ nepiecieSamibu vadibas
metoZu un stilu izveles ietvaros, aprakstot digitalo transformaciju no vairakiem aspektiem un
piedavajot analizei vairakus aktualus pétijumus. P&c bakalaura darba autores uzskata, vadibas
stilu izpete digitalas transformacijas konteksta pieprasa vairak ieguldfjumu, un Sis bakalaura

darbs ir viens no veidiem, ka pievérst uzmanibu §1s jomas turpmakai akadémiskai attistibai.

120 Turpat, 51.1pp.

121 Jordan J., Wade M., Teracino E. Every Leader Needs to Navigate These 7 Tensions. Harvard Business
Review February 2020. Pieejams: https://hbr.org/2020/02/every-leader-needs-to-navigate-these-7-tensions
[skatits 13.04.2020]
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3. LIDERIBAS STILS STARPTAUTISKO UZI}IEMUMU DIGITALAS
TRANSFORMACIJAS VADIBA

3.1. Pétijuma metodologija

Petfjuma filozofija ir balstita uz interpretativas (no anglu val. Interpretive) analizes
pieejas, darba netika pienemta hipotéze, kuru darba autore testé - apstride vai pierada. Drizak
var apgalvot, ka pétfjuma ietvaros, darba autore iepazistas, izskata, un izzina, kads vadibas stils
ir piemerots, lai vaditu digitalo transformaciju. Par interpretativas pieejas vispar pienemtajiem
un plasi izplatitajiem metodém uzskata vairakus veidus, kas ir kopigi dazadu disciplinu un
starpdisciplinaro pétfjumu starpa, pieméram, “klasiskas tradicionalas intervijas, gadijjumu
noverojumi, fokuss grupu intervijas, ... personigas pieredzes analize,’!** visu metoZu kopuma
butiba ir “situacijas izpratne, nozimes veidoSana, nevis paskaidrojums.”!?>

St bakalaura darba pétijuma darba autore izvélgjas kvalitativa pétijuma stratégiju, par
petfjuma metodes veidu dodot priekSroku dalgji strukturetai intervijai un fokusgrupas intervijai.
Dalgji strukturétas intervijas veidam ir raksturigs visparigo jautajumu kopums, kas var bat
palielinats, darba autorei papildinot to ar citiem jautajumiem, nepiecieSamibas gadijuma.
Petfjuma ietvaros tiks Istenotas vairakas dal€ji struktur€tas intervijas, kuras ir “balstitas uz
jautajumu seriju, kura seko konkrétam meérkim,”'?® kas pieprasa labi attistitas komunikacijas
prasmes, kuras ietilpst svarigakais — aktiva klausisanas. ST prasme lauj nodibinat tuvu kontaktu
starp respondentiem un intervétaju, kas nav mazsvarigs interviju vadiSana. Ka arT tika pielietota
fokusgrupas intervijas metode, pétot lideribas stila problemu starptautisko uzpe€mumu
darbinieku vida. Darba autore uzskata, ka tadejadi ir iesp&jams iegiit labakus un kvalitativakus
datus, ko izmantot analize.

Digitalai transformacijai esot par komplicéti vadamo parmainas veidu, darba autore
uzskata, ka ir nepiecieSams analiz&t situaciju no abam iesaistitam pusém - gan no vaditaja, gan
no darbinieku jeb vadibas stila efektam paklauto viedokla. Intervijas ar starptautisko uznémumu
vaditajiem ir nepiecieSamas, ta ka organizacijas vaditajs ir tas, kurS pielieto un translé vadibas
stilu, nosakot to, kada veida parmainu process tiek inici€ts, kontrol€ts un implementéts.
Vaditajs ir individs, kura viedoklim un ricibam, ir paklauti tie, kas ikdiena strada un pielieto

viedos rikus, tadejadi pielietotais vadibas stils var gan motivét darboties, gan otradi, apgratinat

124 Given Lisa M. The SAGE Encyclopedia of Qualitative Research Methods. 0 vols. Thousand Oaks, CA:
SAGE Publications, Inc., 2008. 465. lpp. doi: 10.4135/9781412963909.

125 Turpat, 465 .1pp.

126 Easterby-Smith M., Thorpe R., Jackson, P. R. Management And Business Research (5th ed.). London:
Sage Publications Ltd. 2015. 134.1pp.
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parmainu procesu. Intervijas tika organizetas atseviski ar starptautisko uzpémumu vaditajiem
un starptautisko uzpémumu darbinieku grupu, lai p&c iesp€jas mazinatu patieso viedoklu
slepSanas risku, ko var€tu hipotétiski noverot ieklaujot vaditaju fokuss grupa un intervejot
respondentus vienlaicigi. Bakalaura darba empiriska petijuma méerkis nav konstatet efektivitati,
tapéc darba autore gribétu pieminét, ka darbinieku un vaditaju sniegtie dati netiks analiz&ti tada
salidzinoSa rakstura perspektiva.

Ta ka bakalaura darba tiek izskatita starptautisko uzne@mumu digitalas transformacijas
process, darba autore izveloties intervijas respondentus (t.i. Iideris un darbinieku grupu) vadijas
pec sekojoSiem pamata principiem: uznémums ir starptautisks, veic starptautisko darbibu;
uznémuma notiek digitala transformacija. Jau iepazistoties ar parmainu vadibas specifiku,
darba autore apzinas, ka parmainu uztvere, tatad ari digitalas transformacijas vadibas strategijas
uzsvars var€tu atSkirties organizacijas, kuras parmainu process ir ilgstoSs un tajas, kuras digitala
transformacija ir sakumposma jeb tikai iesakas. NeapSaubami, teoretiskaja darba dala tika
minéts, ka organizacijas kultorai arT ir svarigs faktors, kas paatrina, veicina, vai otradi apstadina,
ir barjera veiksmigai uznémuma digitalai transformacijai. Tomeér, tika mingts, ka laiks un reala
dzives pieredze (problémas, veiksmes, ko izjut organizacija) ir tas, kas ietekmé organizacijas
kulturas veidoSanos, tatad digitalas transformacijas pirma pieredze un digitala transformacija
ilgstoSais process var bait pienemts ka kriterijs uzneémumu izskirSanai.

Interviju jautajumi tika sagatavoti balstoties uz teorétiskam zinaSanam un analitiskam
atzinam, ko darba autore ir ieguvusi un pilnveidojusi bakalaura darba tapSanas laika. Ta ka
pétfjuma produkts ir vadibas stila raksturojums, darba autore apzinas, balstoties uz vairaku
vadibas un parmainu vadibas stilu klasifikaciju daudzumu, petfjuma rezultati nevar bait uzskatiti
par objektivi standartiz€tiem. Lai Istenotu datu analizi, darba autore par jautajumu grupu
pamatu izvelas galvenos lideribas stila pamatelementus: problémas risinasana, l[@mumu
pienemSana, informacijas vadiba, ietekme un motivéSana'?’ pec Winder metodes; Winder
apskatot veidus, kada tiek Istenoti Sie procesi klasificé parmainu vadibas stilus.'?® 12 jautajumi
tika sadaliti divas dalas: pirmas dalas jautajumu meérkis ir izpetit, ka Iideribas koncepts un
digitalizacija tiek uztverti individu starpa, otras dalas jautajumi tika sadaliti Cetras jau
pieminétas grupas, kuru merkis ir noteikt ka veiksmigais lideribas stils tiek raksturots digitalas
transformacijas perioda. Tadejadi starptautisko uznémumu vaditajiem un darbiniekiem bija

sagatavoti jautajumi sekojoSa struktiira:

127 Winder R. Organizational dynamics and development. Futurics, 27(1), 5. 2003. 9.lpp. Pieejams:
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Pirma dalas jautajumi tika izstradati, lai gutu ieskatu par vairakiem digitalas
transformacijas aspektiem, kas tika apskatiti bakalaura darba teoretiskaja dala. Darba
autore izveidoja 6 jautajumus, kuru fokusa ir:

. digitalas transformacijas defin€jums — darba autore darba
miné&ja to, ka digitalas transformacijas jédzienam ir vairaki
trakt€jumi, un pamatojoties, pieméram, uz Khan parliecibu,
ka digitala transformacija ir kompleksa paradiba parmainu
vadibas konteksta un prasa organizacijas kultiiras
parmainas,'® bakalaura darba autore gribetu izsekot lidzi
tam — ka $T paradiba tiek interpretéta un kada veida
parmainas starptautiskajos uzn@mumos tiek attiecinami uz
digitalo transformaciju;

. parmainu uztvere — bakalaura darba autore, balstoties uz
teorctiskaja dala analizetas vadibas ekspertu nostajas', ir
parliecinata, ka gan vaditaja, gan darbinieka parmainu
uztvere ietekmé turpmako parmainu gaitu un rezultata
veiksmi, tapéc darba autore gribétu izpétit, ka pétijjuma
iesaistitas puses ir noskanoti pret digitalo transformaciju un
parmainu procesiem uznémuma. Tadejadi darba autore
izseko, vai pielietotais Iideribas stils un ta izpausmes ir
korektas digitalas transformacijas vadibas konteksta.
Respondenti tiek aicinati dalities ar saviem novérojumiem
par  aizkavgjoSiem un  veicinoSiem  faktoriem,
priekSrocibam un gritibam uznémuma, laujot bakalaura
darba autore redzet uznémuma digitalas transformacijas
attistibas realu ainu;

. Iideribas stila nozime — pamatojoties uz parmainu vadibas
nozares pétnieku darbiem, pieméram jau teorétiskas

nodalas ietvaros minéto “Managing Organization
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Change”'*!, parmainu procesu ietekmé vairaki faktori, bet
viens no svarigakajiem klost vaditajs un ta izveletais
lideribas stils, tapéc bakalaura darba autore gribétu, vél
pirms parejas pie otras dalas jautajumiem, noteikt, vai
starptautisko uzpémumu vaditaji un darbinieki redz
lideribas stilu ka vienu noteicgjspekiem.

Sie pamatelementi lauj darba autorei analiz€t sekojoSus digitalas transformacijas
koncepta aspektus: digitalas transformacijas butiba, plusi un minusi; ietekmé&joSie faktori;
uznémuma digitalas transformacijas novert€jums; vaditaja komandas attieksme pret
parmainam; kas nepiecieSams, lai pilnveidot teorétiskas atzinas, gutas bakalaura darba noteikto
1. un 2. uzdevumu izpildes ietvaros.

Otras dalas 6 jautajumi, ka jau tika minéts, ir veltiti digitalas transformacijas vadibas
izp€tei, un interviju jautajumi tiek fokuséti uz lideribas stila raksturojuma, t.i. respondenti ir
aicinati sniegt ieskatu par sekojoSiem Iideribas stila elementiem: problémas risinasana, lémumu
pienemSana, informacijas vadiba, ietekme un motivéSana'** péc Winder metodes. Ta ka
vaditajam ir svarigaka nozime parmainu vadiba péc Price and Chahal uzskata,'** bakalaura
darba autore gribetu, pec iespgjas, git detaliz€taku priekSstatu par uzpémumos digitalas
transformacijas vadiba pielietotiem lideribas stiliem, lai papildinatu jau eso$as analitiskas
atzinas, gtas 3. un 4. bakalaura darba izpildes ietvaros. Digitalas transformacijas lideribas stila
noteikSana par atslégas momentu klast vaditaja un vadibas stila uztvere. Petfjuma mérkis nav
noteikt standartu digitalas transformacijas vadibas stilu, bet gan balstoties uz musdienu
digitaliz€tas biznesa vides attistibu, noteikt, kads vadibas stils buitu vispiemérotakais un
labveligi ietekmétu starptautisko uzne@mumu digitalas transformacijas procesu, tapec bakalaura
darba autore izstrada priekSlikumus, kas palidz vaditajam vadibas stila izvéles un planoSanas
gaita. NeapSaubami ir jaatzime, ka otras dalas jautajumi bija re-struktureti atkariba, no ta, vai
tie tiek uzdoti pasam lideribas stila nes€jam vai Iideribas stila paklautiem individiem. Pilns
uznémuma vaditaju un fokuss grupas interviju jautajumu saraksts ir pieejams ST bakalaura darba
pielikuma.!'3

Bakalaura darba autore pétijuma ietvaros apskata digitalo transformaciju ka vienu no

parmainas veidiem, ko vada uznémuma lideris. Winder vadibas stilus apraksta un salidzinoSa

3! Graetz, F., Rimmer, M., Lawrence, A., Smith, A. Managing Organization Change 3rd Australian Edition.
Australia, John Wiley & Sons. 2010.

132 Winder R. Organizational dynamics and development. Futurics, 27(1), 5. 2003. 9.lpp. Pieejams:
https://datubazes lanet.lv:4975/docview/219840072 ?accountid=27169 [skatits 27.04.2020]

133 Price, A.D.F., Chahal, K. Framework for organizational change. Construction Management and Economics,
24:3,237-251, DOL: 10.1080/01446190500227011 . Routledge, 2007, 239.1pp.

134 Skat. 3., 4., 5. pielikumu.
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analize verte pec 4 pamatelementiem: problémas risinaSana, lémumu pienemsana, informacijas

vadiba, ietekme un motivéSana.'*> Balstoties uz $o, bakalaura darba autore adaptéja Winder

salidzinoSu raksturojumu strukttru, apkopojot informaciju par pamata parmainas vadibas

stiliem, ko izstradaja Bass péc Burns teorijam, un kuri tika apskatiti teorétiskas un analitiskas

dalas ietvaros.'*

3.1. tabula %7

Tiecas pie
organizacijas
kulttiras un
darTjumu kartibas
saglabaSanas

Parmainu Problémas Lemuma Informacijas | Ietekme un
vadibas stils risinasana pienemSana vadiba motivéSana
Transformejoss | Inovativa Fokuséts uz jauno Proaktiva Fokuséts uz
(harizmatisks) | pieeja; kartibu veicino$am | pieeja; darbinieku
stils Interpretaciju | normam; vertibu sistemu,
dazadiba; Tiecas pie nostaju un
organizacijas Viziju;
kultdras inovacijas Harizma un
entuziasms
Darijumu PlanoSana un | Fokuséts uz Reaktiva Fokuséts uz
(birokratiskais) | izpilde; organizacijas pieeja; attiecibam, kas
stils Kartiba un kultdras pienemtam jau ir izveidotas
paredzamiba | normam; starp vaditaju

un
darbiniekiem;
Darbinieka
sniegums un
efektivitate;
ApbalvoSana

Augstak redzamaja tabula 3.1. var redzet, péc kadiem krit€rijiem un raksturojoSam

IpasSibam tiek izSkirti petijumam izveletie lideribas stili. Bakalaura darba autore pétijuma

analizé un rezultatu interpretacijas gaita balstas uz tabula 3.1. apkopotiem transformé&josa un

darTjumu stilu raksturojumiem. Pilns uznémuma vaditaju un fokuss grupas interviju jautajumu

saraksts ir pieejams §T bakalaura darba pielikuma.!3#

135 Winder, R. Organizational dynamics and development. Futurics, 27(1), 5. 2003. Pieejams:
https://datubazes lanet.lv:4975/docview/219840072 ?accountid=27169 [skatits 27.04.2020]

136 Bass B., Bass R. Handbook of Leadership: Theory, Research and Managerial Application. 4 edt. Free Press:
New York. 2008. 575.- 635. Ipp un Burns J.M. Leadership. Harper Torchbook, New York 1978.

137 Autores veidots pec Winder R. Organizational dynamics and development. Futurics, 27(1), 5. 2003.
Pieejams: https://datubazes.lanet.lv:4975/docview/219840072?accountid=27169 [skatits 27.04.2020] adaptgjot

Bass B., Bass R. Handbook of Leadership: Theory, Research and Managerial Application. 4 edt. Free Press:
New York. 2008. 575.- 635. Ipp un Burns J.M. Leadership. Harper Torchbook, New York 1978.
138 Skat. 1., 2. pielikumu.
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3.2.  Starptautisko uzpeémumu vadibas un digitalas transformacijas aspektu
raksturojums

Apskatot digitalas transformacijas vadiSanas un lideriba stila Tpasibas starptautiskajos
uznémumos, darba autore uzskata par nepiecieSamu $1s apakSnodalas ietvaros iepazistinat ar
uznémumu darbibas specifiku, uzsverot art digitalizacijas un vadibas aspektus. PEtTjuma
piedalas sekojosi uzneémumi:

1. ELME MESSER GAAS A/S (Reg. adrese — Kopli 103, 11712 Tallinn, Estonia).

Kompanija ELME MESSER GAAS ir vadoSa gazes un metalu apstrades aprikojuma
kompanija, kas veidota un ilgus gadus operé Baltijas regiona. Tas saknes ir meklgjamas vacu
MESSER GROUP uznémuma vésturé. Starptautiskais uznémums MESSER GROUP sauc sevi
par “MESSER gimeni” jau vairak par 100 gadiem; tika dibinats 1898.gada ka gimenes
uznémums, tas attistijas pasaules tirgos, iekarojot gan Eiropas, gan Ziemelamerikas kontinentu,
un pakapeniski parauga par uzn€mumu, kura nodalas, meitas uzn€mumi un biroji ir izkliedeti
pa visu pasauli. Tas ir piedzivojies vairakas politikas, ekonomikas, tehnologiju progresa
parmainas, kas lauj musdienu uznpémuma menedZmentam jauno tirgu apguves stratégijas
izstrad€ balstities uz nenoveértéjamo pieredzi. Tadejadi 1999.gada MESSER GROUP!* bija,
vienojis ar Igaunijas uznémumu holdingu A/S BLRT'¥ par kopuzpémuma izveidoSanu -
ELME MESSER GAAS, kas tika uzskatits par veiksmigako Baltijas valstu un Austrumeiropas
tirgu iekaroSanas veidu. Savukart musdienas ELME MESSER GAAS pieder 3 filiales, kas
atrodas katra Baltijas valsti, un 2 filiales Austrumeiropa (Krievija un Ukraina).

ArT musdienas uznémums nodarbojas ar industrialo gazu razoSanu un pardoSanu, ka arT
nodroSina to sisttmu un iekartu apkalpoSanas servisu. Misdienu ELME MESSER GAAS
uznémumam ir noteikta vadibas kulttra, kura ir balstita uz MESSER GROUP organizacijas
tradicijam. Uzpémuma valde ir divi valdes locekli: viens no BLRT un viens no MESSER
GROUP. Organizatoriska struktira paredz, ka uzne@mums ir sadalits vairakas funkcionalajas
nodalas, kuram ir noteikts viens vaditajs, kurS ir atbildigs par vadamiem procesiem valdes
prieksa. Strukttrai ir raksturiga strikta un hierarhiska kartiba un paklautiba; komunikacija starp
vaditajiem un komandu parsvara tiek nodroSinata planota veida. Organizacijas politikas
veido$ana uzsvars tiek likts uz sekojosam veértibam: komandas darbs, “gimenes sajita”,

personas izaugsme, tradiciju saglabaSana.'*! Darba autore gribétu arT pieminét vaditaja nozimi,

139 MESSER GROUP. About Messer. Pieejams: https://www.messergroup.com/messer-world [skatits
11.05.2020]

140 BLRT GROUP. About Us. Pieejams: https://www .blrt.ee/en/about-us/about-blrt-grupp [skatits 11.05.2020]
141 Lesczenski, J. 100 Per Cent MESSER: The Return Of Family Firm 1898 To The Present Day. Piper Verlag
GmbH, Munchen 2007. 106-108.1pp.
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organizacijas kulttiras konteksta: vaditajs ir tas, kur§ “ir piemérs”!'*? un tas, kura pienakums ir
“darbinieku starpa veicinat viniem uzticetas iniciativas garu, veléSanos stradat, darboties
atbildigi un apzinaties vinu atbildibu sadarbiba ar citiem”'*}. Tadejadi var novérot, ka
uznémuma tiek Tpasa uzmaniba veltita personigas atbildibas veicinaSana kolektiva sadarbibas
letvaros. “Gimenes gara” populariz€Sana ir viens no svarigakajiem organizacijas t€la
veidoSanas mehanismiem, tadejadi starp darbiniekiem un partneriem tiek kopta uzticibas un
lojalitates pilditas attiecibas. ArT jaatzime, ka uzneémuma 1pasi noverte ilglaicigu darbinieka un
uznémuma sadarbibu, kolektiva izmainas un kadru maina notiek mérena tempa, balstoties uz
tirgus tendencém.

Tehnologijas ir vitalas uznémuma attistiba, tapec jau vairaku gadu garuma uznémuma
tiek veidota vide, kura varétu brivi “iedzivoties” arvien jaunaki gudrie biznesa risinajumi. Adolf
Messer ir teicis, ka uzn@muma darbinieki “attistas ne tikai klientu laba, bet gan kopa ar
viniem”'*, uzneémuma partneri ir globali uzpémumi, kuri strada kimisko vielu raZoSana, metalu
apstradé, medicina, naftas parstradé un citas vairakas nozarés. Gudras tehnologijas ir
nepiecieSamas, lai butu vienmér lidzigas pozicijas netikai ar uzp@muma konkurgjoSam
kompanijam, arT ar klientiem un veicinat to izaugsmi. Digitalas tehnologijas tiek pielietotas
vairakas darbibas sféras, idejas un 1stenoSanas veidu plani tiek izstradati balstoties uz pieredzes
apmainu starp holdinga uzneémumiem. Pieméram, 2020.gada MESSER GROUP ASV nodala
tika apbalvota ar AVA Digital Awards zelta medalu, ko MESSER gimeng uzskata par kopigu
sasniegumu un loti cer atkartot arf citu valstu un regionu komandas.

Bakalaura darba ietvaros digitalas parmainas tiek apskatitas uzn@muma pardoSanas un
marketinga nodalas ietvaros un tapec ir vitali izsekot digitalas transformacijas gaitu un vidi Saja
uzpémuma darbibas sféra. Ka jau bija min€ts teorctiskaja dala, uzpémuma digitalai
transformacijai eksisté vairakas izpausmes.'* PEtTjuma iesaistitais uzn@mums virzas pie jauna
projekta TstenoSanas — e-tirdzniecibas jeb e-veikala iestatiSanas. ELME MESSER GAAS
paslaik klientiem piedava iesp&ju pieklut produktu portfolio klastam elektroniski, bet iegadaties
vai pasutit preci ir iesp&jams tikai oficialajas filialés vai dileru parstavniecibas, t.i. klatiené vai
arT telefoniski. NeapSaubami, uznémums saviem partneriem piedava produktu piegadi, bet
tomér kontrakta slégSana, preces cenu, atlaizu piedavajums, parrunas un citi vairaki nozimigi

partnerattiecibu veidoSanas procesi pieprasa klatienes komunikaciju. Saistiba ar e-komercijas

142 Lesczenski, J. 100 Per Cent MESSER: The Return Of Family Firm 1898 to the present day. Piper Verlag
GmbH, Munchen 2007. 109.1pp.

143 Turpat, 109.1pp.

144 Turpat, 110.1pp.

145 Skat. §T bakalaura darba 1.3.1 un 1.3.2 apakSnodalas.
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paplaSinaSanos uznémuma nozar€, péc Vadima Kjasila'* virzitas iniciativas tika pienemts
lemums par e-veikala nepiecieSamibu. E-veikals lautu klientiem, pieméram, parskatit lietoSana
esoSus gazes balonus un pé&c nepiecieSamibas atri un &rti pasutit papildus. Tas skar vairakas
uznémuma nodalu komandas, iznemot jau piemin€to pardoSanas un marketinga grupu, ta ka
projekta IstenoSanai bija nepiecieSams ievadit inovacijas arT raZzoSanas, kvalitates kontroles un
citu komandu darbibas procesos. Par pieméru var minét — ta saucamo Baltijas tirgli unificéto
“personas kodu” pieSkirSanu gazes baloniem, kas vél pirms 2-3 gadiem nebija aktuals, bet kas
ir vitals priekSnosacijums produktu plismas kontroles gadijuma starpvalstu tirdznieciba. Ar e-

veikala ievieSanu, izmainas skar un skars gan klientus, gan uznémuma darbiniekus.

2. Accenture Latvijas filiale SIA, (Reg. adrese: Brivibas gatve 214, Riga, LV-1039,
Latvija).

Accenture Latvijas filiale jeb Accenture Latvija ir A/S Accenture Global filiale, kas ir
vieniga A/S Accenture filiale Baltijas valstis un kas veic starptautisko darbibu, apkalpojot
vairaku Eiropas, ASV, Azijas valstu tirgus. Accenture Latvija tika dibinata 2002.gada, 13 gadus
pec A/S Accenture Global cela sakuma. Uzpémums nodroSina plaSu pakalpojumu un IT
produktu klastu saviem klientiem piedavajot tadus risinajumus ka: makontehnologijas, lielie
dati un analitika, robotika, automatizacija, maksligais intelekts, ko integré visa veida partnera
darbibas sféras, pieméram, razoSana, tirgus izpét€, komunikacija ar klientiem.

Latvijas filiales parvaldibu nodroSina ievélétais valdes priekSseédétajs un funkcionalo
nodalu vaditaji. Uznemuma organizatoriska struktdrai ir raksturiga strikta paklautibas kartiba
un hierarhija. Komunikacija tiek veicinata starp komandam un starp nodalam, tadejadi mazinot
hierarhijas negativo efektu riskus. Analiz€jot organizacijas kulttru no vadibas aspekta, ir jamin,
ka uznémums balstas uz Accenture Global vertibam, tas ir: starpkultiru komanda, viena globala
tikla veidoSana, ciena pret individu, integritate, strategiska lideriba.'4’ Lideris ir pienemts ka
parmainu labveligas augsnes un pasSu inovaciju iesp&jamibas moderators un vina uzdevums ir
veicinat attiecibas ar darbiniekiem uzticibas limeni, jo “uzticiba ir digitala laikmeta valtta, un
parskatamiba veido uzticibu.” '“® Liderim tiek piedévéts atklata un vienmer atbalstoSa individa
tels.

Viedas tehnologijas ir tas, ar ko darbinieki strada ikdiena un attista arvien inovativakus

biznesa risinajumus, ko piedava dazadu jomu gan publiska sektora (piem., valsts agentiiru

146 Autores piezime: ELME MESSER GAAS Baltijas Pardosanas un Marketinga Direktors 2020.g.-paslaik;
ELME MESSER GAAS Latvijas filiales direktors 2004.-2020.g.

147 Accenture Global, Pieejams: https://www.accenture.com/us-en/about/company-index [skatits 11.05.2020]
148 14. 1pp. Pieejams: https://www.accenture.com/ acnmedia/thought-leadership-assets/pdf/accenture-wf-

decoding-organizational-dna.pdf [skatis 11.05.2020]
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pasttfjumi), gan privata sektora klientiem. Digitala transformacija ir tas, ko uznémums palidz
implementét saviem partneriem, pilnigi realiz€jot projektus un vélak kontrol&jot un konsultgjot
digitali jauna uzneémuma darbiniekus. Ir jaatzist, ka TpaSi Accenture organizacijas ietvaros
digitala transformacija ir nepiecieSams un neizbégams process, ko izjit un ko generg, jo
uznémumam ir jabat nevis savu klientu prieksa $Ts attistibas konteksta, bet gan paSiem esot par
attistibu. Accenture specialisti parveido pasauli, izgudrojot un izplatot inovacijas, un arl
organizacijas iekSiené darbinieku komanda sadzivo ar pastavigam parmainam, ar gudriem
jauninajumiem un to efektiem uz darba vidi. Bakalaura darba pétijjuma ietvaros digitala
transformacija tiek pétita konkréta sféra — projektu vadiba, pétijums tiek Tstenots iesaistot
projektu kontroles servisu nodala. Ka jau bija min€ts, uzneémuma esot par digitalo risinajumu
sniedz&ju, digitalas tehnologijas tiek implementgtas visas komandas. Projektu kontroles servisu
nodalas darbs ir saistits ar vairakam funkcijam, darbinieki strada, pildot tadas funkcijas ka
administrativa, lietiSko parrunu IstenoSana, lietvedibas nodroSinasana, efektivitates kontrole
u.c. Accenture Latvija arT Saja nodala pakapeniski ievie§ automatizetas sisttmas un robotizetos
rikus, kas palidz sasniegt parskatamibu, efektivitati, atrumu un mazina kludas iesp&jamibu.
Nodala strada atseviska projektu procesu automatizacijas komanda, kas nodrosina tehnologisko
attistibu. Ir jaatzimé, ka darbiniekiem tas nozimé lielakoties “gudras darba vides” ievieSanu un
cilveka manualo darbibu mazinaSanu, kas ir veicinats, lai nodalas darbinieki varetu veltit laiku
un energiju resursus uz uzdevumiem, kas prasa radoSumu. Par tadiem rikiem var minét Power

BI un JIRA.

3.3.  Lideribas stila noteikSana starptautisko uzpémumu digitalas

transformacijas vadiba
3.3.1. Starptautisko uzpémumu vaditaju intervijas apraksts un analize

Bakalaura darba tapSanas sakuma perioda bija paredzets veikt intervijas klatiené, ta ka
tadu veidu darba autore bija pielietojusi un attistijusi bakalaura programmas studiju laika,
Istenojot vairakas intervijas kursa darbu pétijumos. Tomeér bakalaura darba autorei bija
jarekinas ar vairakiem ierobeZojumiem un intervijas tika Istenotas video-konferences formata,
pielagojoties musdienu pasaules droSibas situacijai. Sakara ar COVID-II efektu uz globalo
ekonomiku un sabiedribu, p&tfjuma IstenoSanas bridi tika ieviestas valstt obligati starp cilveku

fiziska kontakta ierobeZojumi'#®, kas lika darba autorei modificét ieprieks planotas tradicionalas

149 Ministru Kabinets. Rtkojums Nr.103 Par Arkartejas Situacijas Izsludinasanu. Punkts 4.5.2. Riga, 12.03.2020.
Pieejams: https://likumi.lv/ta/id/313191-par-arkartejas-situacijas-izsludinasanu [skatits 07.05.2020]
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tieSas intervijas, kuru laika parrunas notiek klatiené. Video-konference ir veids, ka veicinat
humanizg&josSu efektu - fizisks kontakts tiek aizvietots ar virtualo “tikSanos”, pé&c iesp€jas
saglabajot klatienes efektu. Video ieraksts nav pieejams publikacijai, taCu visu interviju
transkripcijas ir pieejamas bakalaura darba pielikuma.!*°

Abas intervijas tika istenotas 2020.gada 07. maija. Respondentiem bija piedavats
iepazities gan ar bakalaura darba tematu, gan intervijas jautajumiem. Abiem uzpémumu
vaditajiem 2 ned€las pirms sarunata laika elektroniski tika nosutiti Iss bakalaura darba apraksts
un visi intervijas jautajumi. Darba autore piedavaja respondentiem 2 ned€lu laika elektroniski
dalities ar komentariem, kritiku, ieteikumiem un jautajumiem par darba saturu un intervijas
jautajumu batibu. Uznémumu vaditaji izmantoja So iesp&ju pec savas izveles un galvenokart
uzdeva jautajumus par intervijas gaitu. Bakalaura darba autore uzskata, ka tadejadi bija izdevies
iepazities, nodibinat kontaktu ar respondentiem V&l pirms intervijas, kas noteikti mazinaja
emocionalo slodzi gan interv€jamo, gan intervetaja starpa. Nemot vera izveleto intervijas
IstenoSanas veidu, var apgalvot, ka petljums arT sava veida tika paklauts digitalai
transformacijai, ko uzsvéra art respondenti.

Intervija piedalijas zemak aprakstitie respondenti:

Intervéjamais N1: Vadims Kjasilis; ELME MESSER GAAS Baltic Sales and
Marketing Director.

Kjasila kungs no 2004.gada Iidz 2020. gada janvarim ilgus gadus bija veiksmigi vadijis
ELME MESSER GAAS kompanijas Latvijas nodalu, bet ST gada februart Vadims Kjasilis
pien€ma jaunu izaicinajumu: vadit pardoSanas un marketinga ELME MESSER GAAS Baltijas
regiona komandu. Pirms izdarot pirmo soli starptautiskas uznéméjdarbibas cela, Vadims
Kjasilis bija ieguvis vairakus augstakas izglitibas gradus. 1995. gada Kjasila kungs absolvejis
Rigas Tehniskas Universitates (RTU) Mehanikas — MaSinbuives fakultati; 2005.gada pabeidzis
Sanktpéterburgas Argjo ekonomisko sakaru institita Ekonomikas un Starptautiska
menedZmenta fakultati. Muosdienas Kjasila kungs velta lielu uzmanibu savu prasmju
pilnveidoSanai jauno tehnologiju apgtisana un pielieto$ana darba.

Intervéjamais N2: Romans Piskunovs; Accenture Latvija Project Control
Services Nordic Automation Lead.

Piskunova kungs 2015. gada absolvéja Latvijas Universitates Fizikas un Matematikas
fakultates Matematikas nodalu, iegiistot bakalaura gradu un iesaistoties vairaku petfjumu
izstrade. Uzreiz pec absolvesanas iesaka karjeras celu Accenture Latvia pasparn€ un 6 gadu

laika ir vairakkart pilnveidojies IT projektu vadiba, biznesa procesu automatizacija un lideribas

150 Skat. 3. 4. pielikumu.
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Jomas, klustot par Accenture Latvia uzn€muma projektu automatizacijas Ziemeleiropas (tirgus)
komandas vaditaju. Romans ir pieradijis sevi ka kompetents vaditajs digitalaja transformacija,
kas uzneémuma darba specifikas del ir nepartraukta.

Intervijas datu analize tiks strukturéta atbilstoSi izvéletai jautajumu kartibai un
strukturai, dati tiks sadaliti divos blokos, pirmais bloks ir veltits digitalas transformacijas
konceptam, otrais bloks lideribas konceptam un digitalas transformacijas vadiSanai.

¢ Digitalas transformacijas koncepts
Digitalas transformacijas bittba, plusi un minusi

Bakalaura darba autore bija izstradajusi Sis dalas jautajumus, lai izpetitu, ka digitala
transformacijas koncepts tiek pienemts, raksturots un kada attistiba ir novérojama starptautisko
uznémumu digitalaja transformacijas procesos.

Interviju gaita tika noverots gan sakritibas, gan nesakritibas vaditaju viedoklos.
Accenture Latvia respondents (Romans) uzskata, ka “digitala transformacija ir biznesa
adaptacija jaunajai pasaules realitatei”, bet ELME MESSER GAAS respondents (Vadims)
bija parliecinats, ka digitala transformacija ir ta realitate, kura uzneémumam ir jadzivo, un kura
jadarbojas un jacinas. Balstoties uz abu vaditaju nostajam, var secinat, ka digitalas parmainas
skar un skars gandriz katru uzneémumu, neatkariba no nozares. Digitalo parmainu meérkis pec
Romana Piskunova redz€juma ir “dot labumu” un pec Vadima Kjasila viedokla “dot pozitivu
attistibu — finansialo vai funkcionalo”. Vaditaji piemin€ja, ka digitalas parmainas lauj cilvekam
palikt brivam no rutinas un lauj tam piedalities uzdevumos, kas pieprasa intelekta piepali, nevis
mehaniskas darbibas.

Intervéjamie apskatija konceptu no vairakiem skatu punktiem un var€ja apgalvot, ka
digitalas parmainas nes uznémumam gan zaud&jumus, gan priekSrocibas tirgn. Tika uzsverta
COVID situacija un digitalizeto uznémumu attiecibas; respondenti uzskata to par spilgtu
pieméru tam — ka digitala transformacija dod iesp&ju biznesam izdzivot, pieméram, parejot uz
attalinato darba reZimu un darbu virtuala vide.

ELME MESSER GAAS parstavis piemingja, ka ir svarigi atceréties, ka “uznémums ir
cilveku kopums”, tapéc gan priekSrocibas, gan zaud€jumi ir saistiti ar cilvéku savstarp€jas
sadarbibas attistibu. Vadims Kjasilis ir parliecinats, ka svarigakais digitalas transformacijas
minuss ir jauna digitala rika izmantoSanas vienada adaptacija dazadu cilvéku starpa.
Darbiniekiem ir dazada izglitibas, darba pieredze, bet digitalizacija arvien vairak mudina dot
priekSroku universalam metodém. NepiecieSamiba péc vienadas pieejas darbam bieZi vien
negativi ietekmé radoSumu komanda; tomeér tas nav raksturigs visiem gadijumiem ELME

MESSER GAAS uznémuma.
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Ietekmejosie faktori

Bakalaura darba autore uzrunaja vaditajus arT ar lugumu aprakstit faktorus, kas ietekmé
digitalo transformaciju vinu uznp€mumos. Par veicinoSiem faktoriem Vadims Kjasilis sauca
konkurences nosactjumus un vaditaja imidZu, un arT uzsvera, ka digitalo parmainu vadiba ir
“kapteina darbs”, ko vaditajs 1steno praktiski vienatn€. Romans Piskunovs uzskata, ka digitalas
transformacijas strauja attfstiba uzn€émuma ir uznémuma t€la dikteta — ta ka Accenture ir IT
risindjumu piedavajuma generétajs un pardevéjs pasaules tirgl, tam ir nepiecieSams ari
uznémuma iek$€jos procesos but viedam un pieradit, ka digitalas parmainas ir realas un
nepiecieSamas.

Abi vaditaji nosauca vaditaja lideribas stilu par noteic€jfaktoru, kas jebkuru parmainu
situacija klust par 1pasi svarigu. Vaditaji ir parliecinati, ka vaditaja darbs nosaka, vai komanda
tiks pienemtas digitalas un arT cita veida parmainas, tapec respondenti IpaSu uzmanibu velta
savam veidolam, reputacijai un aktivitatei Saja aspekta. Nereti arT novatoriskas idejas pieder
tieSi vaditajam, tapéc komanda ir janodibina savstarp&jas uztic€Sanas nosacljumus, kuros

padotie pienem un nav “iestatiti” pretoties vaditaja ieviestam jauninajumiem.

Uznémuma digitalas transformacijas novertejums
Novertgjot digitalo parmainu procesus uznémumos, tika atzits, ka uznémumiem bija un
ir gratibas, ar kuram ikdiena ir jastrada. Ir jaatzimé, ka griitibas nav saistitas tikai ar digitala
risinajuma izveli un iestatijumu, bet arT ar vieda paliga darbibu — arvien jaunaki tehniskie
atjauninajumi, papildinajumi nav izslédzami, un ir nepiecieSami, tomér sagada lielu
diskomfortu lietotaju starpa, pieprasot laiku un energijas resursu patérinu.
Vaditaja komandas attieksme pret parmainam
Istenojot intervijas, bakalaura darba autore apstiprinaja teorgtiskas un analitiskas dalas
iegiito atzinu, ka parmainu uztvere ir vitala transformacijas gaita. Uzneémumu vaditaji uzsvera,
ka komandas nostaja pret digitala risinajuma pielietoSanu ir dazada un to biezi ir griiti paredzet,
ja tam nevelta nepiecie$amo uzmanibu un energiju. Komanda valdoss noskanojums nereti kliist
par barjeru, ko vaditajam ir japarvar, lai nodroSinatu digitalizacijas attisttbu uznémuma
ietvaros.
¢ Digitalas transformacijas vadiSana
Problemas situdciju risinasana
St aspekta biitiba bija apskatit, kada veida tiek pienemts problémas risinajums, vai tam

ir raksturiga inovacija, interpretaciju dazadiba, kartiba. Lideri uzskata, ka eksisteé dazada
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méroga problémsituacijas un tas ir jaapskata, izmantojot dazadas pieejas. Vadims Kjasilis
min€ja, ka nevar noskirt starp inovativo un tradicionalo risinajumu, jo neapSaubami ir jaanalizé
koptels un janoverte visi iesp&jami riski, ieguldijumi, atdeve. Uznémeéjdarbibas pasaulé nedrikst
palauties tikali un vienigi uz jaunajam atzinam, bet gan jafokusé sava uzmaniba arl uz
uznémuma pagatni un pieredzi. Respondents atzim€ja, ka kaut gan esot par lielako
digitalizacijas fanu sava uznémuma ietvaros, darba nevar palauties uz kada ambicijam,
sapniem, bet vienmer kritiski jaanalize daritais un planotais.

PetTjuma iesaistito starptautisko uzneémumu vaditaju viedokli atSkiras ST temata ietvaros.
Romans Piskunovs uzskata, ka uzne@muma lideru komandai ir raksturiga inovativa domasana
un uzdevumi tiek risinati inovativa veida. Prieksroka tiek dota tadiem risinajumiem, kas butu
Tpasi organizacijas biznesa procesu konteksta. Tada veida vaditajam padodas vienmér virzities
uz priekSu un attistities paSam.

Lémumu pienem$ana

Par pamatu lémuma pienemsana ir uzskatita uzneémuma pienemta organizacijas kultiira,
tadejadi, vaditaji izvelas balstities lémuma pienemSanas procesd uz viniem pazistamam
veértibam. Balstoties uz respondentu atbildeém, darba autore novéroja, ka vaditaji neizvelas par
labu lémumiem, kas var€tu bt nesaskana ar jau ieviestu kultoru, tadejadi var apgalvot, ka
respondenti parmainu vadibas procesa pienemtie l€mumi ir tieSi saistiti ar organizacija jau
aktivu karttbu; lemuma pienemsSanas process nav inovativs, un lemuma daba ir paredzama. A1l
ir jaatzime, ka tas liecina par to, ka vaditaji pieturoties pie tadas kartibas, sava veida aizstav un
pierada, ka kultlira pienemtas normas ir universalas; tas nav mazsvarigi, ta ka vaditajs ir viens
no svarigakajiem kulttras veidotajiem, un neatkapjoties no pasSa spékiem popularizétas un
ieaudzinatas vertibu sist€mas, tas sava t€la nostiprina sekojoSas IpaSibas: konsekvents un
atbildigs.

Informadcijas vadiba

Informacijas plosmu vadiba ir vitals process jebkuru parmainu ievieSanas konteksta.
Accenture Latvia PCS Automatizacijas Nodalas vaditaja uzskats ir sekojoSs: komandas
darbiniekiem paSiem ir jaattistas un paSiem ir jatesté jaunakos tehnologijas risinajumus, bt
sagatavotiem to ienakSanai darba vieta un biznesa procesos. ELME MESSER GAAS parstavja
viedoklis ir atSkirigs, nevar blit gatavam jauninajumiem tirgh, bet ir jabat profesionalam
informacijas analizé. Bakalaura darba autore novéroja, ka tadejadi tiek atbalstitas abas gan
proaktiva, gan reaktiva pieeja informacijas vadibas aspekta.

letekme un motivesana

Digitalas transformacijas vadiba ir nepiecieSams 1paSs darbs ar darbinieku motivacijas

nodroSinaSanu. Bakalaura darba autore grib&tu uzvert Vadima Kjasila vardus: “nav nekas
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sliktaks, neka stradat ar nemotivétiem cilvékiem”. Ir jaatzimé Vadima un Romana darbinieka
nozimes un vietas komanda redz€jums. Ta ka digitalas parmainas atnes jaunas uzdevumu,
pienakumu formas, ir nepiecieSams Tpasu uzmanibu veltit darbinieka vietai Saja transformacija
— vaditaji izverte padoto personalas vertibas, spécigas un vajas vietas, vélak piemeklgjot
individam komfortablu lomu komandas ietvaros. Tada veida tiek vaditaji rip€jas par to, lai
komanda baitu balanss un saskana, kas motivetu darbinieku stradat citigi un ilgstosi.

Kjasila kungs atbalsta uzskatu, ka Iideris ir reals modelis tam, ka ir jastrada un vipa
uznémuma padotie vadas pec vina piemera, izveloties karjeras celu. Respondents uzsveéra, ka
vertibu ieaudzinaSana ir loti komplekss process, un bieZi tas nestrada tada veida, kada bija
paredzets, tapec esot par eksperta, ideala darbinieka piemeru, Kjasila kungs saviem sekotajiem
interpreté —ka jaizpauzas uzneémuma klimata pienemtam karttbam, normam un vértibam. Darba
autore par virzitajspeku Saja gadijuma pienem harizmu un entuziasmu, ko Vadims Kjasilis
pielieto parmainu vadiba, digitalas transformacijas vadiba. PEéc Romana Piskunova domam,
vaditaja uzdevums ir nodibinat “atbalsta pilditu vidi, kas piedava psihologisku drostbu, lai
risket un sadarboties. Videi japiedava darbiniekam izaugsmes iespéjas, citadi motivacija

vairakumam pazudis.”

3.3.2. Starptautisko uzpeémumu darbinieku grupas intervijas apraksts un

analize

Bakalaura darba autore izvelgjas kombinét starptautisko uzneémumu vaditaju intervijas
ar fokuss grupas interviju. Par fokuss grupas dalibniekiem tika izveleti starptautisko uznémumu
darbinieki, kuri ikdiena strada digitalas transformacijas nosactjumos un ir paklauti noteiktam
vadibas stilam. Intervéjamie ir Accenture Latvia un ELME MESSER GAAS uzpémumu
darbinieki, uznemumu apraksti ir pieejami iepriekseja bakalaura darba apakSnodala 3.2.1.
Dalibnieki tika izvéleti nejausa kartiba; bakalaura darba autore izsutija elektroniskas vestules
ar aicinajumu piedalities grupas intervija un véstules pielikuma nositija intervijas jautajumus.
Dalibai intervija sakotn&ji pieteicas vairak par 15 respondentiem, bet dazadas darba slodzes,
darba grafika, t.i. respondentu pieejamibas, intervijas fokuss grupa bija veidota no 7 individiem.

Darba autore neizSkir divu uzpémumu darbiniekus dazadas grupas, pétfjuma
respondenti nav sadaliti arT péc dzimuma, vecuma, amata, un citiem krit€rijiem. P&tjjuma
iesaistitie starptautisko uzn€mumu darbinieki strada uzpémuma digitalas transformacijas
perioda, lai péc iesp€jas gutu kvalitativakus datus, darba autore velreiz grib&tu atzimét, ka

intervija piedalas tie uzneémumi, kuros digitala transformacija ir gan ilgstoSa, gan nesen iesakta
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(mazak par gadu) relativi bakalaura darba pétijuma istenoSanas perioda sakumam. Ir vitali
noverot, kads vaditajs un kads vaditaja stils ir pienemts par nepiecieSamo digitalas
transformacijas veiksmigai gaitai un vadiSanai.

Fokuss grupas intervija ir komplekss uzdevums, ko p&c darba autores uzskata, ir
izdevies veiksmigi Tstenot. Ta ka lielakoties respondenti nebija pazistami sava starpa, darba
autore uzsvera saspringtas atmosféras risku, kas var€tu negativi ietekmét sarunas plismu un
apgrutinat petjjumu. Lai mazinatu ST riska iespgjamo efektu, darba autore 2 dienas pirms
intervijas TstenoSanas bija veikusi vairakus pasakumus — iepazistinasanas virtualo tikSanos
(ilgums: 12 mindtes) un kopiga MS Teams kanala izveide. Abu pasakumu merkis bija
nodrosinat atklatibu un komfortu komunikacija, ta ka grupas intervijas dalibnieki mijiedarbojas
arT sava starpa, ne tikai tieSi ar moderatoru (intervétaju). Respondenti bija aicinati uzdot
jautajumus, dalities ar aizdomam un kritiku pirms intervijas. Intervija tika istenota ar viedo riku
palidzibu — intervétajs un intervéjamie izmantoja MS Teams tehnologiju diskusijas
nodroSinasanai. Video un audio ieraksti nav pieejami publikacijai, intervijas transkripcija ir
pieejama ST bakalaura darba pielikuma.'!

Respondentu jautajumi grupas intervijai bija izstradati péc tadas paSas struktiras ka
intervijai ar uzpémumu vaditajiem, tadejadi laujot darba autorei petijuma rezultatus apkopot un
vieglak apskatit 81s nodalas pedeja apakSnodala. Zemak ir pieejama fokuss grupas intervijas
iegiito datu analize.

¢ Digitalas transformacijas koncepts
Digitalas transformacijas bittba, plusi un minusi

Respondentu atbildes bija noverota viedoklu sakritiba par sekojoSu uzskatu: digitala
transformacija ir paradiba, kas sagada zinamu stresu un grutibas. Respondentiem nebija viegli
sakumposma saprast parmainu butibu un turpmako gaitu, ka arT tika vairakkart pieminéts
“nenoteiktibas” stavoklis. Digitala transformacija p&c viena no respondenta domam ir “gudrais
klimats”, kas ataino digitalo transformaciju ka vidi, kura operé komanda.

Vairakums respondentu atziméja, ka digitalas parmainas liek viniem konstanti attistities
un apgit jaunas kompetences, ko var apskatit gan ka ieguvumu, gan ka zaud€jumu. Darbinieki
ir situacija, kad viedie paligi pastavigi tiek atjauninati arvien ar komplicétakam funkcijam un
papildinajumiem, kas liek darba vieta macities un kludities. Darba autore gribetu atzimet, ka
atbildot uz So jautajumu, starp respondentiem bija tadi, kas atziméja, ka digitala transformacija

ir tas, kas vienmér liek aizdomaties par “zinaSanu trikumu”. Izmantojot digitalos rikus

151 Skat. 5. pielikumu.
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darbinieki atzist, ka darba uzdevuma temps kluvis atraks un darba uzdevuma kvalitati ir vieglak
novertet, kas tiek pienemts ka digitalas transformacijas pluss.

Apskatot digitalas transformacijas minusus, respondenti vairakkart ming&ja ierastas
darba rutinas sabrukumu, pie kuras bija griti pierast sakumposma. Pieméram, Respondents B
sava atbildé uzsver, ka “protams, més neklasim par robotiem, un varbiut kadreiz tie miis
aizvietos, tomer visi no mums baidas zaudet kopienas, komandas, atbalsta izjitu” .

Ietekmejosie faktori

Par digitalas transformacijas veicinoSu faktoru respondenti uzskatija konkréta
uznémuma darbibas nozari, darbibas stratégiju, pieméram, Respondents G min, ka “nevar pat
sapnot par to, lai liktu $ai nepratigai digitalai pasaulei apstaties,” tadejadi ar€jie speki ietekme
digitalas trasnformacijas gaitu un vadibas paSibas. Digitalas transformacijas nepiecieSamiba
tiek uzskatita par laika jautajumu, Respondents E saka,ka “pat tie, kuri saka, ka vinu biznesam
digitalie rtki nav vajadzigi, drizuma redzes, ka viniem jamaina viedoklis.” Intervijas dalibnieki
tadejadi impliciti apliecina, ka nepiecieSamibas apzinaSana liek viniem vieglak uztvert un
stradat ar jauniem rikiem un jauna veida.

Par svarigu faktoru digitalas transformacijas adaptacijai uznp€muma Respondents A sauc
“tavu kolegu, tava vaditdja, tavu partnera domasanas veids. Misu komanda tas bija
veicinatdjs.” Balstoties arT uz citu intervijas dalibnieku izteiktam domam, darba autore
parliecinajas, ka organizacijas kulttras un vaditaja izvéleta lideribas stila izpausme ir vitals
aspekts So parmainu vadibas petiSana.

Uznémuma digitalas transformacijas novertejums

Lai izvertetu pasreiz€jo digitalas transformacijas uztveres statusu, darba autore aicinaja
respondentus dalities ar savam pardomam un izjitam par digitalo parmainu veidoto klimatu
uznémuma, novertejot ta veiksmi. Lielakoties respondenti atbildes vargja noverot viedokli par
to, ka parmainu process arT misdienas ir izaicinajums iesaistitajam pusém.

Darba autore gribétu atzimét, ka digitala transformacija darbinieku starpa ieviesa vél
vienu 1paSu paradibu — respondenti A un D mingja, ka parmainam iesakoties, vini regulari izjat
bailes pievilt savu komandu un vaditaju. Ir jaatzist, ka tas liecina par sava veida problemam
komandas iekSgja klimata, komandas biedru uztraukumam ir pamats — vini nejitas pietiekami
atbalstiti. Neskatoties uz pieminéto, grupas kopé€jais viedoklis ir pozitivas nokrasas un
darbinieki uz doto bridi nebaidas no turpmakas digitalas transformacijas attistibas.

Komandas attieksme pret digitaldas transformacijas vadibu

Intervija iesaistito starptautisko uznémumu darbinieku skatfjuma galvena nozime
vadiba pieder vaditajam, tomér ne visi respondenti atbalstija vaditaja izveleto stilu.
Respondents A min, ka darba vieta komunikacijas ir palikusi vél sakartotaka un formalaka, ka
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trukstot “atbalsta sajita”, kas péc vairakuma dalibniecku domam ir nepiecieSams jebkuru
parmainu konteksta. Komunikacijas un darba izpildes kartibu arT kritiz€ Respondents G, sakot
ka “tev vienmer ir instrukcijas, kuram sekot. Bet instrukcijas var bit klidainas, tapéc art tu
kladies, un ne visi priekSnieki var atzit savu vainu.” Tadejadi var redzet, ka rodas stridiga
situacija, jo no vienas puses respondenti pozitivi uztver struktiras, darba kartibas un strikti
iedalito pienakumu esamibu, bet no otras puses atsakas no instrukciju absolitas pielietoSanas.
Pieméram, Respondents F uzskata, ka “svarigakais vaditaja panakums ir saprast, ka haosu
strukturizet.”
¢ Digitalas transformacijas vadiSana
Problemas situdciju risinasana

Intervijas dalibniekiem bija uzdots jautajums par problémas situaciju risinasanas dabu,
uz kuru atbildot, daltbnieku viedokli dalijas. Pieméram, Respondents C apgalvoja, ka “kaut kur
mums ir nepieciesami jaunindjumi, bet kaut kur nekadam garam un kompleksam diskusijam
nav vietas, tikai darbtba.” Dala no respondentiem izteicas par labu inovativam parmainam, kas
tiek koptas un populariz€tas uznémuma ietvaros, uzsverot apgalvot 100% vai uznémuma ir
priekSroka inovativiem vai tradicionaliem risinajumiem, jo ir svarigs konteksts.

Pec Respondenta F domam, “inovdcijas ir iespéjamas tikai tur, kur komandas biedri
zina karttbu,” kas liecina par to, ka parmainas var “iedzivoties” tur, kur ir izveidota labveliga,
stabila un komfortabla vide darbinieku iniciativai, bet tai pasa laika droSa pildot ikdienas
pienakumus. Intervéjamo atbildés nevar novérot nostiprinatu negativu attieksmi pret
jauninajumiem, tadejadi var apgalvot, ka parmainu nepiecieSamiba un gaita ir veiksmiga,
organizacija tiek veidota kultoira, kura respondenti ir droSi par konflikta situaciju risinajumu.

Lémumu pienem$ana

Lemuma pienemsSanas procesa daba arT ir svarigs faktors lideribas stila noteikSana, tapec
dalibnieku sniegums Saja aspekta ir vitals pétijuma izstradeé. Darba autore pieveérsas galvenokart
Jjautajumam — kada nozime ir uznémuma tradicionalai kult@irai lemuma pienemsanas procesa?
Analiz€jot respondentu atbildes, darba autore konstat€ja, ka visiem aptaujatajiem ir kopigs
uzskats par to, ka lemumi vinu organizacijas ir iespaidoti un balstiti uz tradicionalam vertibam,
parazam. Dalibnieki to uztver pozitivi, nesaskatot tada pieeja nekadus zaud€jumus. Jaatzime,
ka respondentu starpa ir atkartojusies sekojoSa nostaja: kultorai, esot veicinoSai, digitala
transformacija labveligak attistas, tapec atbalstit jau pienemtas struktliras nenozimé pretoties

jauninajumiem.
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Informadcijas vadiba

Intervijas dalibnieki nosauca informacijas pluismu un to atrumu par digitalizacijas
sakném, nekartiba un gritibas orientéties informacijas plusmas negativi ietekmé& darba
uzdevumu izpildi. Uznémumos tiek popularizéta proaktiva metode, tomér vairakumam no
respondentiem neliekas, kas tas ir iesp&jams; proaktivas darbibas nozime ir parspiléta un starp
vaditaju un darbinieku tomer nav saskana. Visi respondenti atzist, ka vini apzinas, ka jabat
gataviem kritiski novertet sanemtas zinas par tirgus jaunumiem, tomér paredz€t ieviestus
jauninajumus nav iesp&jams. Ipaga uzmaniba Saja aspekta tiek veltita konkurentu uznémumiem
— trTs no septiniem aptaujatajiem, min, ka sekojot lidzi konkurentu biznesam un vinu ieviestam
inovacijam, respondentu vaditaji un vini pasi, iegst noderigu informaciju un tad sak tas analizi.

letekme un motivesana

Analiz€jot sniegtas atbildes, bakalaura darba autore grib&tu atzimét vairakas
respondentu sniegtas atzinas:

Respondents B: “Es piedzivoju brizus, kad mani ieteikumi bija nemti vera un noderéja,
un tas liek man justies piedertgam istenota risindjuma veiksmei”;

Respondents G: “Te man jamin, ka vara tiek delegeta, .. sadalita”

Respondents D: “Mums ir jaseko lidzi vinam (vaditajam). Un varbiit tiesi tapec es
vienmer domaju par atbildibu uz maniem pleciem. Man jastrada... tik pat perfekti ka mans
vadrtdjs. .. No vienas puses tas ir griiti, no otras puses tas motiveé”;

Respondents E: “ Es noverteju, kad cilvéks var nodroSinat to produktu, ko ir apsolijis.
Ta dara mans vaditajs”;

Respondents C: “Te nav izjiatams uzsvars uz hierarhiju, bet pareizak uz individa
pandkumiem” .

Ietekmes nodroSinasanas veidam ir raksturiga empatijas uzblive saskarsme,
harizmatiska uzvediba, kas aicina un mudina padotos sekot Iidzi, atkartot vaditaja celu,
Pamatojoties uz respondentu daudzveidigam nostajam, var noverot, ka digitalas transformacijas
konteksta vaditaja pielietotas motivacijas veidi un pats lidera t€ls ir loti daudzdimensionals;
balstoties uz respondentu vairakuma viedokli, ideals vaditajs prot: uzklausit, atbalstit, dot
brivibu radoSumam, izpildit apsolito; vaditajs fokus€jas uz cilvéka individualam veértibam un

konsekventi izskaidro organizacija pienemto vertibu sisteému.
34. Empiriska pétijuma iegiito rezultatu interpretacija
Bakalaura darba otraja nodala darba autore jau min€ja, ka akadeémiskajas publikacijas

esoSais petfjumu daudzums par parmainu vadibas stiliem, to klasifikacijam un paveidiem
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digitalas transformacijas konteksta ir limitéts. Pétfjuma analizes struktiira bija ierobeZota ar
tradicionali pielietotiem stiliem parmainu vadiba.

PieverSoties pie digitalas transformacijas koncepta, balstoties uz empiriska pétijuma
datiem, var apgalvot, ka visi respondenti apzinas, ka digitala transformacija ir kompleksas
parmainas uznémuma darbibas konteksta. Pec gitiem rezultatiem, darba autore novero, ka
digitalo risinajumu nepiecieSamiba ir atzita gan starptautisko uzp@émumu vaditaju, gan
darbinieku vida, kas liecina par digitalas transformacijas vadibas jomas globalo nozimi.
Respondenti atzist, ka uznémuma komandas iek$ejas kartibas mainas, ievieSot digitalos
risinajumus, kas ietekmé vairakos veidos darba vidi un nozimé jaunus izaicinajumus,
pieméram, organizacijas kultora, varas strukttra, komunikacija, tadejadi vaditajiem ir
nepiecieSams uzsvert lideribas funkciju un stila nozimi. ArT japiemin analizétais Khan darbs!?,
kura zinatnieks secina, ka digitala transformacija ir kompleksa paradiba un pieprasa Ipasu
vadibas stilu, ST bakalaura darba ietvaros tas tiek apstiprinats. Ka arT bakalaura darba autore
empiriska pétjjuma rezultata apstiprinaja izveleta temata aktualitati starptautiskas
uznémeéjdarbibas ietvaros. Rezultatu analizé darba autore balstas uz metodologijas apak$nodala
sniegto parmainas vadibas stilu raksturojumu apkopojumu. Darba autore intervijas analizes
gaita ir saskarusies ar TpaSu situaciju, gan starptautisko uznémumu vaditaji, gan starptautisko
komandu darbinieku sniegtais ieguldijums pétijuma, lauj konstatét vairakas digitalas
transformacijas vadibas stila Tpasibas:

e par izSkiroSiem faktoriem, pienemot Iémumu, kldst
organizacija tradicionala jeb pienemta kultdra un komandas
kompetence;

e komanda uzmaniba tiek pievérsta individam un ta personai
(vertibas, prasmes, profesionalie merki, pilnveidoSanas
iespgjas);

e komunikacija tiek nodroSinats atklatibas, komforta un
sapratnes atmosféra;

e uznémumu vaditaji Tpasi iedala komandu un komandas btibu;

e vaditajs motivé ar savu piemeéru;

e vaditajam pieder “kapteina” loma;

e komandas lideris nodroSina paredzamibu, stabilitati problémas

situaciju risinajuma mekléSanas procesa;

152 Khan S. Leadership In The Digital Age — A Study On The Effects Of Digitalisation On Top Management
Leadership. Stockholm Business School. 2016. 7.1pp.
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e organizacija tiek veicinats inovativas domasanas veids;

e vaditajs neprasa no darbiniekiem but konstanti inovativiem,
bet gan fokuséties uz darbinieka profesionalas izaugsmes,
izglitibas, meistaribas jautajumiem, lai biitu gatavam reaggt uz

tirgus jaunumiem kritiski.

Apskatot iegiitos rezultatus caur darfjumu un transform&josa vadibas stilu prizmu,
nevar apgalvot, ka kadam vadibas stilam ir priekSroka par citu, ta ka stilu raksturojumi parklajas
sava starpa un veido IpaSu digitalas transformacijas stilu. Uznémumu vaditaji pielieto dazadas
un vairakiem parmainu vadibas stiliem raksturigas pieejas, Tstenojot digitalas transformacijas
vadibu savos uznémumos. Digitalas transformacijas vadibas stilam raksturigas transformejosa
stila iezimes ir sekojoSas: inovativs domaSanas veids; inovativo risinajumu popularizé$ana,
izmantojot personigo pieméru; ietekme balstita uz harizmu; tiek uzsverts katra komandas biedra
personiga attistiba, vértibu sisttmas un prasmju atbilstiba ienemtai pozicijai; produktivai
komunikacijai tiek koptas atklatas, klidas pienemoSas un sapratnes pilnas attiecibas starp
vaditaju un komandu. Savukart darijumu vadibas stilam raksturigas iezimes ir sekojoSas:
strikta kartiba uzdevumu, mérku noteikSana; tiek pienemti organizacijas kulttrai tradicionali
lemumi, komanda atbalsta paredzamus un skaidrus uzdevuma izpildes solus; tiekSanas pie
kulturas vertibas un nozimes saglabasanas; informacijas vadiba raksturiga reaktiva pieeja.

Istenojot petijumu, darba autore konstatgja, ka p&tijuma rezultati nelauj noteikt vienigo
pareizo vadibas stilu, interpret€jot rezultatus, tiek secinats, ka musdienas starptautiskajos
uznémumos tiek izmantots darTfjumu un transformé&joSa parmainu vadibas stilu kombinacija.
Interpret€jot iegiitos datus, ir jaatzimé, ka digitalas transformacijas vadiba tiek uzsvérta
saskarsmes vertiba, aktiva klausiSanas un sadarbiba, komunikacijas robeZu kartibas noteikSana,
vaditaja varas un ietekmes nozime.

Bakalaura darba autore analiz€jot pétfjuma rezultatus, par svarigu uzskata interpretét
tos citu jau darba analiz€to zinatnisko pétijuma konteksta. Digitalas transformacijas vadiba
konceptam un vadibas stilam veltitajos darbos zinatnieki izmanto vairakas pieejas, kas tika
apskatitas bakalaura darba 2. nodala. Salidzinot ST bakalaura darba petijuma rezultatus un Bock
un Lange empiriska pétfjuma gutas atzinas'*®, darba autore konstate, ka abos pétijumos tiek
uzsverts vaditaja nozime, vadibas stils ka noteicgjfaktors, vaditaja kompetences. Balstoties uz

81 bakalaura darba pétijuma, tiek apstiprinats Bock un Lange izvirzitas vaditaja kompetences —

153 Bock V., Lange M.S. Leadership in Digitalisation. Employees’ perception of effective leadership in
digitalisation. Jonkoping University International Business School, May 2018. 55-70.Ipp. Pieejams:

http://primolatvija.hosted.exlibrisgroup.com/permalink/f/fi3266/TN _divahj-39532 [skatits 13.04.2020]
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motivétprasme, atklatiba, empatija. Ir jaatzime, ka Bock un Lange lidzigi rezultata neiedala
konkrétu un vienigo pieméroto vadibas stilu, Bock un Lange gadijuma tas var bait pamatots ar
izstradato parmainu vadibas stilu raksturojumu struktairas nepilnibam un arT noteiktu parmainu
vadibas stilu izveli (Bock un Lange pieturas pie Sauri izplatitas klasifikacijas). Cita apskatitaja
zinatniskaja darba'*, kura autors ir Eric Selmanovic, netiek iedaliti digitalas transformacijas
vadibas stili, bet tiek pievérsta uzmaniba digitalas transformacijas vadibas raksturojumiem,
nosakot, ka tai ir jaietver sevi sekojosas Tpasibas: moderni, strukturéti, efektivi, atverti. St
bakalaura darba autore sava pétfjuma arT konstat€ lidzigus lideribas un lidera raksturojumus,
tadejadi tiek apstiprinatas Selmanovic atzinas; respondenti vairakkart atklati uzsvéra visu
pieminéto raksturojumu nepiecieSamibu un vitalo nozimi digitalas transformacijas vadiba.
Ieguitie petijuma rezultati nenoliedz ne Selmanovic, ne Bock un Lange, ne citu vairaku
analize€tu zinatnisku pétfjumu atzinas, un izstradatais petfjums bakalaura darba ietvaros ir
vertigs papildinajums tiem darbiem, kas jau tika izstradati digitalas transformacijas lideribas
stilu izpét€. Tomeér péc pétjjuma autores domam, ir nepiecieSams tuvak pétit digitalas
transformacijas vadibas konceptu, kas laus skaidrak un dzilak izpetit un izSkirt aktualus un

pielietotus vadibas stilus un izstrada jaunas stilu klasifikacijas.

154 Selmanovic, E. Implementing and Managing Digital Change. Uupsala U niversity, 2018.40.-51.1pp.

Pieejams: http://primolatvija.hosted.exlibrisgroup.com/permalink/f/fi3266/TN _divamdh-41084 [skatits
13.04.2020]
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SECINAJUMI UN PRIEKSLIKUMI

Secinajumi
I. Digitala transformacija ir vitala starptautiskas uznéméjdarbibas konteksta un
digitalas transformacijas vadiba ir musdienas jauna un aktuala izp&tes nozare
akadémiskaja un biznesa loka.
2. Digitala transformacija uzp€muma var norisinaties vairakas dimensijas,
parverSot un uzlabojot uzn€muma nostiprinatus biznesa procesus un operacijas,
izpauZoties vairakos veidos.
3. Zinatniskaja literatora digitalas transformacijas jédziens un digitalas
transformacijas vadiba tiek apskatita no parmainu vadibas aspekta, uzsverot parmainu
vadibas stilu pielietoSanas nepiecieSamibu starptautisko uzn@muma digitalo parmainu
vadiba.
4. Vaditajs un vinas pielietotais lideribas stils tiek uzskatits par noteic€jfaktoru
uznémuma digitalas transformacijas vadiba; lideribas stils ietekme digitalo parmainu
vadibas procesus dazados veidos un ta izvéle ietekm€ uznémuma darbinieku parmainu
uztveri, kas ir vitals visa veida parmainu un ar digitalo risinajumu adaptacija uzne@muma
ietvaros.
5. Digitala transformacija un organizacijas kultira mijiedarbojas sava starpa,
tadejadi vaditajam esot par galveno organizacijas kultiiras veidotaju un veicinataju,
izveletais vadibas stils ietekm& organizacijas veiksmigas pastavéSanas un darbibas
potencialu.
6. Lideribas stili un parmainu vadibas stili tiek analiz&ti un klasificeti, izmantojot
vairakas pieejas, kas nosaka Iideribas stilu daudzveidibu un plasu diskusiju
akadémiskaja un biznesa loka par lideribas stilu pielietoSanas nosacijumiem un
kontekstiem.
7. Digitalas transformacijas vadiba tiek 1paSa uzmaniba veltita sekojoSiem
elementiem: saskarsmes vertiba, aktiva klausiSanas un sadarbiba, komunikacijas robezZu
kartibas noteikSana, vaditaja vara un ietekme.
8. Apskatot digitalas transformacijas lideribas stilu no vairakiem aspektiem,
petTjuma rezultati lauj secinat, ka tam ir raksturigas gan transformejosa, gan darfjumu
stilu iezimes, nelaujot iedalit vienigu korektu un piemeérotu digitalas transformacijas
Iideribas stilu, kas starptautisko uzn@mumu vaditajiem ir japielieto digitalo parmainu

vadiba.
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9. Digitalas transformacijas vadiba ir nepiecieSams ietvert vairaku parmainas stilu
kombinaciju, tadejadi atbilstot plaSakam uznémuma darbinieku loka nepiecieSamibam.
10. Istenota bakalaura darba pétijuma gaita un rezultati atbilst bakalaura darba
autores izvirzitiem uzdevumiem un nemot vera pienemtus ierobezojumus, Sie uzdevumi
tika veiksmigi sasniegti, bakalaura darba autorei izpétot digitalas transformacijas

lideribas stilus konceptu no vairakiem aspektiem un iesaistito puSu skatu punktiem.

PrieksSlikumi

1. Istenojot digitalas transformacijas vadiSanu, starptautisko uznémumu vaditajiem ir
nepiecieSams pieveérsties tadas organizacijas kulttras veidoSanai un nostiprinasSanai, kura
veicinatu digitalo inovaciju ienakSanu uznémuma un to adaptaciju.

2. Starptautisko uznémumu vaditajiem digitalu parmainu veicino$as vides un
organizacijas kultiras veidoSana ir jabalstas uz sekojoSiem digitalas transformacijas lideribas
stila pamata nepiecieSamam TpasSibam:

e organizacija tradicionala jeb pienemta kultira un komandas kompetence,
vaditaja personigais piemérs ir iz8kirosi lemuma pienemsana;

e individa veértibas un cilvékkapitala attistibas iesp€jas ir vitalas darbinieku
motivacijas veidoSana;

e atklatiba, komforts un sapratne komunikacija;

e uzsvars uz komandas butibu un komandas darbu;

e paredzamiba un stabilitate problémas situaciju risinajuma mekl€Sanas procesa;

e inovativas domasanas veida nostiprinasana.
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PIELIKUMI

1. pielikums.
Starptautisko uzpémumu vaditaju intervijas jautajumi

I DALA

1. Ka Jus saprotat un raksturojat digitalo transformaciju?

2. Kads prieksrocibas un trikumi varétu but digitali nobrieduSam uznémumam?

3. Kadi faktori veicina/apgrutina digitalo risinajumu izmantoSanu Jaisu organizacija?

4. Vai Jus esat/bijat izjutis jebkada veida grutibas digitalas transformacijas ietvaros?

5. Ka Jasu komanda uztver inovacijas un parmainas?

6. Kada nozime ir Jasu lidertbas stilam — vai tas pozitivi ietekmé digitalas
transformacijas attistibu?

II DALA

7. Kada veida konflikta situacijas tiek risinatas Jisu uznémuma — tradicionala vai
inovativa veida un kapéc?

8. Kads ir labs problémas risinajums — paredzams vai negaidits (neparasts) un kapéc?

9. Kada nozime ir organizatoriskai kultirai lemuma pienemsanas procesa?

10. Ka Jus stradajat ar pastavigam un mainigam informacijas plismam par arvien
jaunakiem biznesa risindjumiem tehnologiju tirga?

11. Kada nozime ir motivacijas veidoSanai darbinieku starpa un kados veidos Jis to
veiciniet?

12. Nosauciet savas profesionalas (vaditaja) vertibas. Vai Jus tas méginiet ieaudzinat

darbiniekiem?
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2. pielikums

Starptautisko uzpémumu darbinieku fokuss grupas intervijas jautajumi

I DALA

A S o

Ka Jus saprotat un raksturojat digitalo transformaciju?

Kads prieksrocibas un trikumi varétu but digitali nobrieduSam uzneémumam?

Kadi faktori veicina/apgritina digitalo risinajumu izmantoSanu Jusu organizacija?
Vai Jus esat/bijat izjutis jebkada veida grutibas digitalas transformacijas ietvaros?
Ka Jusu komanda uztver inovacijas un parmainas?

Kada nozime ir Jasu vaditaja lideribas stilam — vai tas pozitivi ietekmé digitalas

transformacijas attisttbu?

11 DALA

7.

10.

I11.

12.

Kada veida konflikta situacijas tiek risinatas Jusu uznémuma — tradicionala vai
inovativa veida un kapéc?

Kads ir labs problémas risinajums — paredzams vai negaidits (neparasts) un kapéc?
Kada nozime ir organizatoriskai kultdrai IéEmuma pienemsanas procesa?

Ka Jusu komanda strada ar pastavigam un mainigam informacijas plusmam par
arvien jaunakiem biznesa risinajumiem tehnologiju tirga?

Kada nozime ir motivacijas veidoSanai darbinieku starpa un kados veidos Jusu
vaditajs to veicina?

Nosauciet savas profesionalas vértibas. Vai Jusu vaditajs tas iespaido?
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3. pielikums
Intervija ar ELME MESSER GAAS Baltijas Pardosanas un Marketinga nodalas

vaditaju
Dalibnieku apraksts:
Intervétajs: darba autore Jekaterina Kalinina, LU BVEF studente;
Intervéjamais: Vadims Kjasilis; ELME MESSER GAAS Baltijas PardoSanas and Marketinga
Direktors.
Vieta un laiks: intervija tika veikta neklatien€ izmantojot Microsoft Office viedas
komunikacijas tehnologijas, 2020. gada 07. Maija, plkst. 11:30.
Valoda: krievu.

Jekaterna: 3ppascTByiiTe, Bagum!

Vadims: 3pnpascTByiite, Ekarepunal

Jekatertna: Hamie untepBbto He OyaeT oueHb 60sbimM. [IpocTo HanoMHIO, YTO
y Hac OyayT 12 BonpocoB. ¥ Bac Obuia BO3MOXKHOCTb C HUIMU O3HAKOMUTBCS U 51 OYEHb
paja, yTo Bbl €i1 BOCNOIB30BaIMCh U 3a7alIi BONPOCHI 10 UHTEPBLIO. byneT e yacTu,
nepsast yacTb 0oJiblIe chOKYCMPOBaHA HAa BOMPOCHI PO CaMy IUTUTAJIbHYIO
TpaHcOpMaLMIO, BTOPast YaCTh BOIIPOCOB PO PYKOBOJACTBO U CTUJIb PyKOBOJICTBA.
Wrak, TOraa Mo>XKeM HauMHaTh, COTJIaCHbI?

Vadims: [la.

Jekatertna: 3ameuarenbHo. iTak HauHEM B IEPBOroO BONPOCa U OH 3BYUHT TaK:
Kaxk BbI noHMMaeTe 1 Kak MOIJIM Obl OXapaKTepU30BaTh JUTUTAIbHYIO
TpaHchopManuio?

Vadims: Hy To yTo KacaeTcsi MOET0 NOHMMAaHUS JUTMTAIbHOM
TpaHcgOpMaLyH, TO 3TO MPOLECC KOTOPbIN B OPraHU3ali MEHSIET TPAIMLIMOHHbIE
¢opMbI IporieccoB Ha (popMy MOXKHO CKa3aTh COBPEMEHHYIO, UJIU IPYTYIO, B KOTOPOI
POJIb Y€JIOBEKA CYLIECTBYET TOJILKO Ha 3Tanax MPUHSITUS] KAKUX-TO
MHTEJIJIEKTYalIbHBIX PELICHUI, 3aMeEHsIs1 pyTUHY . PaKTUYECKU JIH00as AUTUTATIN3ALMS
€CTb MONbITKA BIKJIIOUUTb PYTHUHY YEJIOBEYECKYIO — YEJIOBEUECKUI TPY/, CBSI3aHHBI C
TaKVMHU OYEHb NPOCTBIMU ONEPalMsIMU, BOT IO3TOMY MOE€ MHEHHE — OHa JIOJI>)KHA OBbITh
0053aTENBHO U JJOJIXKHA HECTH MO3UTUB — MO0 (PMHAHCOBBII, TMO0 (PYHKIMOHAIILHBII.
To ecTb Tak Ha3bBaeMbll ROI i Return on Investment — go/mkeH ObITh
MO3UTHUBHBIM. DTO HE JJOJIKHBI ObITh UTPYLIKHU, KOTOPbIE HUKAK HE OKYIAIOTCS.

Jekaterina: Xoportuo, 1a, cnacu0o 3a OTBET.

Vadims: Bor Takoii oTBeT.
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Jekaterna: Ouenb, oueHb IrITyOOKMI M UHTEPECHBbIN. Torna BO3MOXKHO Bbl
TaK>Ke MOIJIM Obl Ha3BaTh NPEUMYLIECTBA U KAKME-TO TPYJHOCTH, KOTOPbIE ECTb Y
CKaXKEM TaK AUTMTAIIBHO “CO3PEBLUMX MPENIPUSITHIA.

Vadims: Hy camo noHsiTie IuruTaabHO CO3PEBIIMX MTPEANPUITHN 51 Obl HE
UCIIONB30BaJI. 5 ObI MCTIONIB30BAJI M B MEHBLIEH CTENEHU paccMaTpUBaJl TaKOoil BOIPOC
B2B ypoBHs, ToO ecThb Oosiee nepcoHanbHo. Benb npeanpusitie 310 HaOOp JHOAEH.
JIronu UMEIOT U ABJISIIOTCS HOCUTENSIMUA Pa3HbIX ueil. ECTb HOBAaTOpBI, €CTh KaKue-To
CTarHUpYyoLye JUYHOCTH, OT YaCTU BO3PACT BJIMSET, OT YACTH CTPYKTypa XapakTepa.
Bor. IToaTromy s Obl ylien OT NOHATHUS NPEANPUSATHS K HATMYMIO JTIOAEH C XKETaHUEM
YTO-TO /IeJIaTh, COBPEMEHHBIE UJIEN, C HOBATOPCKUMHU KauecTBamu. [IpenmyiecTsa u
TPYAHOCTHU TAKOBbI, YTO MUP MEHSIETCS U T€ KTO ICJIAET LIAry NEPBbIM — HAXOJSATCS B
6oJ1ee BBITOAHON cuTyauuu. Te, KTO TSHET 10 NOCJIEHErO U yKe NPUHMUMasi Kak (hakT ,
K COXKAJICHUIO aJJaliTUPYIOTCS C ONO3/1aHueM U yObITKaMu. Camble O0NbIIME TPYAHOCTH
YTO OYEHb CJIOXKHO B Pa3HbIX PbIHKAX, Pa3HbIX KOJJIEKTHUBAX, TO €CTh C Pa3HbIMU
JIIO[IbMU C/IENIaTh MPOLECC €UHBIM, 3TO JEMCTBUTEIBLHO OOJIBILION BBI30B.
EcTecTBEHHOE COMPOTUBIIEHNE,, KOTOPOE OKA3aHO KOJIJIEKTUBOM , WU JINYHOCTH,
KOTOPbIE UMEIOT IPYrO€ MHEHHE,, CKIIOHHbIE MOJJIEP>KUBATH IPYrOe TPAAULMOHAIEHOE
MHEHUE, MOJIEJIN, OHU 3TU CONMPOTUBJIEHNS] JOBOJILHO CUJIbHBIE U JlaKe OJyiarue
HaMEepeHUsl BCErNia yIUPArOTCs B BBICOKO NPO(eCCUOHANIBHBIX JINYHOCTEN, KOTOPBIE
CTOSIT Ha IMyTH , 3ALLMILASI CKa>KEM TaK TPA/MLIMOHHbIE LIECHHOCTU. DTO NepBast
TPYAHOCTb. A BTOpasi TPYAHOCTb — HA BTOPOM KOHIIE HAXOJSTCS KJIMEHTBI, KaK
NPaBUIO, KOTOPbIE IOJKHBI KYITUTh 3TO pPelleHne , iudposoe. M He Bce KIMEHThI
TOXE 110 ONPEIETICHHbIM PUYMHAM, BO3PACTHBIM U TaK AAJIE€, TOTOBbI IPUHUMATDH 3TU
peleHns. DTO Hajlo YYECTh, YTO BCE NPUHUMAEMBbIE PELLIEHUS, OHU HE OyayT
BOCTpeOOBaHbI B NoJHOI Mepe. Ho. Takoit Tpeny co BpemeHeM pactyimii. Hosoe
MIOKOJIEHUE MIPUXOAUT U MONB3YETCs yKe OOJbLIE.

Jekatertna: Xopoiuo, cnacu6o. Takum 06pa3oM 4TOObI OJBITOKUTH U
niepexoyisl IIABHO K CIIEAYIOLEMY BOIIPOCY PO (hakTopskl, Aa, TO (PaKTOp KOTOPbII
CHocoOCTBYET M HAOOOPOT HE CIIOCOOCTBYET IMTMTAIBHON TpaHC(hOPMaLUHX, BBEJJCHUIO
JIMTATAJIbHBIX PELLIEHUI, TOJTy4aeTCsl 3TO BO3PACT M HAIMYKME/HE HAJIMYMe HOBATOPCKOM
uaen. BoT B Ballleil opraHi3anum, KpoMe Ha3BaHHbIX — KaKue ellle (pakTopbl
3aTPyAHSIN/3aTPYAHSIOT M BOBMOYXKHO B IEPCNIEKTUBE OYAyT 3aTPYAHSTh?

Vadims: Hy u3 onbiTa ckaxy Tak — Ha IaHHbIII MOMEHT HET XOPOLUMX OTOBBIX
peleHnii. PbIHOK He npefyiaraeT B OTHOLUEHNUH AUTUTAIN3alMU pakThudecku. C TOUKn
3peHust, oouasch ¢ naprHepamu no I'T 1 no Bonpocam auruTanu3anyu, MOry BOT Takou
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npUMep MPUBECTU — €CJIU MPEANPUHUMATENb WU YEJIOBEK UIET MOKYNAaTh aBTOMOOUIIb,
OH MPUXOJ] B CAJIOH, CMOTPUT KaKOIi aBTO BU3YAJIbHO HPABUTCSI, IPOCUT HA HEM
NPOKATUTHCS, CMOTPUT YIOOHO HE YJOOHO, COPALIMBAET OMLUU, BUIUT LEHY , TOKYIAET.
W noHumaeT yem OH MoJb3yeTcs U Ha YTO OH UJET. [1a, U TO YTO MPOUCXOUT €CJIA MbI
CMOTpPUM Ha YCIyTU JUruTanu3auuu u npuoodperenue kakoro-to IT pewmenus. C Touku
3peHusi CpaBHEHUs C aBTOMOOuUIeM. BOT Mbl MpuXo/iuM B CajioH - HAC CPAIIUBAIOT —
Bbl XOTUTE PYJib, ofuH? [IBa? Tpu? Thl roBopulllb, HYy BPOJIE OIMH HOPMAJIBHO. — A
nefanu ckosibko? — Hy He 3Haro, gaBaiiTe ofiHy, MHE Hajlo exaTb. Kpecno Hajo, He
Hajgo? Crekna Tam. U Tebe yepes3 mMecsil MOKa3bIBalOT TO, YTO Thl HATOBOPWUJI, Thl
rOBOPMILIb — @ MOKHO Ha 3TOM npokatuthcesi? Tebe ropopsit — Hy, He coBcem, HO
nomnpoOyiite. M1 3To Bce He efleT U 3To Bce He yoO0HO. M Thl cipammBaeiiib — 1
CKOJIBKO 3TO CTOUT, a TeO6e rOBOPSIT — HY KakK Bbl M CKa3aJld BOT TENEePb YTOObI 3TO
fofieNaTh — 3 MUJUIMOHA 3aIlJIaTy U HA 3TOM €3[IuTh MOXKHO. HeT roToBbIX peleHuii.
OueHb cbipasi MUHIYCTpUsl. DTO (paKTOp KOTOPbI 3aTPYAHSIET MOAXOJ] K IUTUTAIBHBIM
pELIeHUsIM, U Uil Ha JTF0O0M MPOEKT 3TO MPOCTO MYUYEHUS!, HAUTU KaKOK-TO MPOJIYKT,
KOTOPbII XOTb KaK-TO ObLJI TOTOB K UCMOJIb30BAHUIO B KOMIIAHUU U OYEHb MHOT'O
KOMITAHWIA, KOTOPbIE MPOCTO NbITAIOTCS HA 3TOM 3apaboTaTh, 3Hast YTO OHU HUYETO HE
cnenatot. Bor. Bropoit MOMEHT, UTO 3aTpyHSIET NPUMEHEHNUE — HEBO3MOKHOCTh
NOCUUTAThH BIXOAY. TO €CTh OUEHUTHL OUEHb CJIOKHO, peabHO. [TpsiMbIx
NPOCUYUTHIBAEMBIX BBIFOJ] HE BCET/]a MOXKHO nocuuTaTh. M1 ouenb Tskesno. Y npuiitu K
aKLIMOHEpaM U CKa3aThb HaJ0 NOTPATUTh MUJIJIMOH, & BO3BPAT JICHET HE U3BECTHO, Oy/IeT
WJIM HET U Kako#. M1 B Kako#l IUIUTENBHON NEPCIEKTUBE 3TO BCE MPOU30MIET, KOHEYHO,
HE crnocoOCTBYyeT Havyaly npoekTa. [1o IMYHOMY ONbITY MOT'Y CKa3aTh, JaXKe JOBOJBHO
CKPYMYJIE3HO MOJION/S K BONPOCY, CJIOXKHO Pean30BaTh B CPOK - OTOMY UTO
Ccyonoapsiy WM ycilyra Ha MaJIEeHbKMX PbIHKaX, HA TaKUX KaK Halll, HA ChIPhEBBIX
PBIHKaX, KOTOPbIE HE SIBJISIFOTCS NEPEOBbIMU, 3Ta YCIAyra O4eHb HEKAUYeCTBEHHAsI,
TSKeJast, CIIOXKHasI.

Jekaterna: Xopoiuo, cnacu60. Torga BO3MOXKHO €CTb KaKOil-TO (hakTop,
KOTOPbIi HAOOOPOT, CHO/IBUT K BOT HANIpUMEP BBEJICHUIO, BOT BbI ckazanu Web
Ordering, JInunoro Kabuneta nyist mpoiak, 4TO-TO TakOe MO3UTUBHOE?

Vadims: Hy ecau nocMOTpeTh B KOPeHb NPUHSITUSL PELLICHUI, U TIOUEMY
aKLIMOHEPHI [JAIOT JIEHbIU , 3TO KOHEUHO fiBa (pakTopa, [IepBblil — 3T0 00bEKTUBHAS
HEOOXOIUMOCTb, OCTPOTY KOTOPOW JIOKa3bIBatOT KOHKYpPEHThI. Eciin Obl He
KOHKYPEHTbI, KOTOPbIE HAUMHAIOT YTO-TO TECTUPOBATH U MPUMEHSTh, TO KOHEUHO K€
HUKTO JIEHbI'M UHBECTUPOBATH HE OY/IET, €CJI TBOU KJIMEHT JIOBOJIEH TOOON U He
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CMOTPUT B CTOPOHY KOHKYPEHTOB, 3HAUUT ThI IOCTENEHHO TEPSEIIb MBILICYHYIO
Maccy, CTAHOBMILIBCSI HEAKTUBHBIM, CTAHOBUIIILCS BSUIbIM. KOHKYPEHIMS 3TOT MOMEHT
MEHSIET, Thl CMOTPHILIb, YTO TBOM KOHKYPEHTBI CTAJI YTO-TO MOIOOHOE JIENaTh U 'y
Te0s1 HeT BbIOOpa. 3HAUNUT TeOe Hy>KHO COOMPATHCS U AENIATh €1Le JIyYlle, ObICTpee U
TaK fajee. A BTOPoil (paKTOp — 3TO penyTalys YeJIOBEKa, KOTOPbIi BCTAHET BO IJIaBE
npouecca. [IpakTuuecky oH JOJIXKEH €€ 3aJI0XKUTh UK npofaTh. Ecam npoexT Oyzer
YCIIELIHbIE, 3TO AACT eMy OOHYC, penyTalMoHHbIN. Ecin npoBanbHbIil, TO B 00IEM —
NOXOpoHbI penyTaumu. Kak ropopsit B I'py3un “penyTranus HakanimMBaeTcs Mo Karvie, a
YHOCHUTCS OTOKOM”. Tak 4TOo 3TO TOXKE OYEHb OOJIBIION PUCK IS JIFOAEH, KOTOPbIE
BO3IVIABJISIFOT 3T NTPOLECCHI.

Jekatera: Xopoiuo, 6osbioe cnacu6o. B Takom cayyae, nepexops K
YETBEPTOMY BOIIPOCY, MHE KaXKETCSI OTBET CaM COOOM Y MEHSI B T'OJIOBE ECTh, OH 3BYyYaJl
TaK “HcnbITbiBany a1 Bbl Kakue-To UCTIBITaHUSI HA HA4YaJIbHOM 3Tane, TpyaHocTu?”. 5
fymaio, Bbl Ha HETO y>Ke€ OTBETHIIM HABEPHOE, HET?

Vadims: Hy ecnmm KOpOTKO NOJBITO>XKATH — My4€HUs! TIOUCKA, IEPErOBOPbI
CJIO>KHBIE U CIIOXKHOCTb JIOHECEHHUSI, CIIOXKHOCTD JI0Ka3aTeNIbHON 6a3bl, TOArOTOBKU
JI0Ka3aTeNbHOI 0a3bl 17151 aKUMOHEPOB, BIAJE/IbLEB JCHET, YTO TAaKUE U3MEHEHUS
HEOOXOUMBbI. DTO OYE€Hb MYUUTEJIbHBIN MPOLECC, TBOPUYECKUI, HO MyUUTENbHBIN.
ITpouecc 1 KOH(IIMKTHBIA B TOM YHUCJIE.

Jekaterina: MoxeT ObITb MOKETE NOJIETUTHCS Kak Bailla komaHja BocnpuHsiia
HOBOBBEJICHUSI, CKa’KE€M BOT YXOfIsl K MAPKETUHI'Y , KAK HOBbIE PELLEHUSI ObIIIN
BOCIIPUHSITBI, HE CO CTOPOHBI AKLIMOHEPOB, 51 UMEIO B BUJly UMEHHO KOMaH/Ibl, KOTOPOM
peanusyeT u paboTtaeT ¢ Bamu BMecTe Haj aTUM?

Vadims: Cnoxublii Boripoc. [TonbiTatock 00061uTs. Komanna. MoxkHo
CKa3aTh, YTO KOJJIEKTUB HE SIBJISIETCS aKTUBHBIM yYAaCTHUKOM 3THX MpoLueccoB. To
€CTb 3TO KalMUTAaHCKUI TPYJ] — OIMH YEJIOBEK TAIIUT BCE. BTacKMBaeT 3TO BCe B HOBBII
MUP U JIFOIM KOTOPbIE NOSIBUIIMCH B 3TOM HOBOM MUPE C OpIO3KaHUSMU U
HEJI0BOJIbCTBAMY HAYMHAIOT B HEM XXUTb. PaKTUYECKU TOJIBKO JIFOA KOTOPbIE
OPUEHTHUPOBAHBI HA KJIMEHTOB, UMEIOT TAKOE YCTPONCTBO XapaKTePa — BOCIPUHAMAIOT
NO3UTHUBHO. Bee ocTalibHbIe, MOXKHO CKa3aTh C HEIOBOJIBLCTBOM MOXKHO CKa3aTh,
NpUBBIKAIOT. BOT Takas peakuus Ha Moell npakTuke. M ouenb. MHOro KpuTHUKH,
olnpaBJaHHOM, HeonpasaaHHoi. Ho K aToMy Hy>KHO ObITb roTOBO. ECcTECTBEHHOE
COINPOTHUBJIEHNE U3MEHEHUSIM Y€JIOBEKY CBOMCTBEHHO IO NPUPO/IE.

Jekaterma: Cnacu6o. Korga Mbl Hauanu Hallle MHTEPBbBIO, Bbl Hauamm co
CJI0BaMM — MpenpusiThe 310 oau. [1a, To ecTs Torga Bel MoxeTe nogenuTbes
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HaOJrofIeHsIMU ¥ BalM MHeHMeM - MOBJMsUT i Bamn cTuib ynpasieHusi, CKaskeM
Tak O0ILEeHNE, KOMMYHUKaus ¢ BamMu noqurMHeHHbIMU, Batueil KomaHion Ha
CKaXKEM TaK NMO3UTUBHOE Pa3BUTHE JUTMTAIbHON TpaHchopmauuu B Bateit
OpraHu3alyH.

Vadims: 100%. KopnopaTuBHasi KyJabTypa 1 pyKOBOJIMTEND KaK YEJIOBEK
KOTOpbIi ee popmupyeT u nopepxkusaetT 100% BausieT Ha TO — MOXKHO JI YTO-TO
AuMruTanusupoBaTh WM HeT. [la. Iloromy 4TO cama purutanusanys 3To MONbITKA CHATh
B KAaKOI1-TO MEPE KOHTPOJIb, TAKOW >KECTKUIA U MOPOAUTH HEKYIO TBOPUYECKYIO
atmocgepy. IToromy uTO MH0OBIE N3MEHEHNS CITIO>KHBIE U HEYCIIELIHBIE .
KopnopaTuBHast KyJabTypa OnpefiessieT — IPUMET aHHbIN KOJIJIEKTUB, UJIM HAYHET
VICTIONIBb30BaTh UM HET. B OONBIIMHCTBE Clly4aeB O4EHb JIETKO Cab0TUPOBATh
uudpoBoit nogxof. [IoToMy 4TO OH He SIBISIETCS BOT: BYepa ObLT TPaJULIMOHHbIN
BapMaHT, a CErOfiHs BOT padoTaeM TOJILKO B TaKoW BapuaHTe. B Takoii BapuanTe, fia,
KOI'7Ia JIOMAIOT KOJUIEKTUB NOf] ce0s1, TaM y>Ke BbIOOpa, BbIXOJ]a HET, U KTO-TO
COrJIaCceH, KTO-TO HET, BBUIETAET U3 KOMaH/Ibl, UJIM HE COTJIaCeH. DTO XKECTKUI MOAXOA.
51 crapatoch Hy CKa>KeM Tak s €ro He NpUMEeHst0. Moii CTUIb yIpaBJIeHUs — 3TO
KOMaHjiHasi paboTa — ¥ TBOpUecKas aTMoc(epa, BO3MOXKHOCTb OLIMOAThCH,
BO3MOXKHOCTb BbICKa3aThCsl CBOOOJHO CBOE MHEHME. MbI cTapaeMcs ciienaTb Hanbouiee
KAUECTBEHHBIM pELLIEHUE Yepe3 KOMaHHYI0 paboTy. DTO NO3BOJISIET CHU3UTD
COINPOTHUBJIEHUE C CaMOro Hayajia. YyBCTBYIOT COMIAPHBIMU, POLLE BKIIFOYAIOTCS,
HAYMHAIOT UCNOJIb30BaTh

Jekaterina: Cniacu6o 3a otBeT. Toxke He MaJIOBaXKHOM, TO YTO 51 B MPUHLIUIIE U
HICCIIENlyI0 B paMKax CBOei O0akallaBpCcKoi paOOThl, 3TO CTUJIb JIMJIEPCTBA B KOHTEKCTE
AUTUTAIM3ALMN, U TOTAa BOT OyJET BONPOC NMEPBbIA BTOPO# yacTu — Kakum oOpa3om B
Baiuem npennpusitun, B Baiueit komanje, pematorcs npodsiemubie cutyauuu? To ecTb
BbI [TPEANIOYNTAETE TPAJULMOHHBIN My Th WM BCE-TaKU HOBATOPCKUI1, UTHHOBATUBHbIN

Vadims: Hy ecnu 6paTh npo0sieMbl HE CBSI3aHHBIE TOJBKO C AUTUTAIU3ALMEN, a
B 00111eM NPOOJIEMBI, TO MOKHO CKa3aTh YTO Mbl BCEITIA OLICHUBAEM,, IPUMEHSISI TE UIIU
VHbIE MHCTPYMEHTBI — €CJIM 4TO-TO OoJiee adppekTuBHOE. 1 ecim perieHune, Koropoe
6osee a(pheKTUBHOE, OHO UMEET XapaKTep LUM(POo UK APYToil, Mbl IPUMEHSIEM.

Jekatertna: Baim upien — Kakum B ujiealie JOJXKHO ObITh pelleHne MPOOIeMHO
CUTYalMH — Npefickazyemoe oo HeoOblyHoe? JInbo npeackazyemoe 1 ecThb
VMHHOBATHBHOE BOT B BaiueMm npegnpusitun?

Vadims: MHe clioXHO cKa3aTb, Ha 3TOT BONPOC, [yMato, HEJIb3s TaK OTBETUTD,
HO, MOT'Y TO-JIpyroMy MOBEPHYTb — JIt00ast npodjema — 3To He Oepia. Ee MoxxHO
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pelUThL MPOMECCUOHANBLHO. [1J1s1 TOro YTOObI PeLIUTh MPO(ECCUOHATBHO HEOOXOIUMO
00pa3oBaHue, mpod. HaBbIK, ONIT, 0€3 3TOr0 HEBO3MOXKHO. Vi BO3MOXKHO, HO
Cly4yaiiHbIM 00pa3oM, XOpOoLIO pelaTh Bonpochkl. PeiHOK [TprbanTuku u ObiBLIETO
CCCP, Ha KOTOPOM MBI paboTaeM, Hallla KOMIAaHUs CIIELUAIM3UPYETCs, HA HALLlEM
pbIHKE padoTatoT 99% HenpodeccuoHanos, TO eCTh JIOAU 6e3 npodeccuu, B TOM
YKCJie YaCTUYHO U 5, 1a. KoHcTpykTOp aBTOMOOUIel, Korja noayuus. Crien, ymepiia
aBTo otpacib. lllnu 3a foxopamu. [IpakTuyecku Be3ae chopMupoBaIach CUTyalus,
Koryia J1iou 06e3 o0pa30BaHMs 3aHUMAIOT Kakue-TO Mo3uluu, u padoratot. [losTomy
CUTYAalUU PELAIOTCS TSKEJNO C MyXOM U MepbsiMUA BOKPYT. 51 3a TO 4TOOBI B pelieHue
NpOoOJIEMHBIX CUTYAlUiA y4aCTBOBAJIM NMPO(ECCUOHAIBI, U HAIMYKME SKCIEPTU3bI ObLIO
TJIaBHBIM B NPUHATUU pelienuil. He aMOuimm 4bu-To, WK 3KeJlaHUe, a Halluuue
3KCMEPTU3bI.

Jekatera: Cnacu6o, oteT npunnmaetcsi. ['oBopuiu ¢ Bamu 0 kopropaTuBHOI
KYJIbTYPE U TaKOH TOIJ]a BOMPOC — KAKOE 3HAYCHUE UMEET OpraHu3allMOHHAs KYyJIbTypa
MMEET BOT B MPOLIECCE HAXOXK/ICHHUSI PELLICHUS, U BOT PELIEHUSI KAaKOU-TO MPOOJIEMHOMN
cutyauuu. He 6enb1, 6eb1. A BooOLIe.

Vadims: 4 cuurato, 4To Opr. KyJbTypa U Opr. MOBEJEHUE KaK HayKa SIBJISIETCS
6a3ucom /115 JTr000I OpraHu3alyu, (pak THYECKU €CIM HUKTO He (DOpMUpYyET
OpraH13aVOHHOE MOBEICHUE,, TO OPraHU3aLUsl HE UMEET IFTMHHOTO KU3HEHHOTO LUKJIA.
D10 Moe. MHeHne. DTo TaKoi BaKHbI 6a3uc. M COOTBETCTBEHHO BCE OCTANbHLIC
MOMEHTbI, KOTOPbIE MPOUCXOISIT, HAKJIAAbIBAIOTCS HA 3TOT 0a3KC, B TOM YUCIIE U
NPUHSITAN PeLLeHWii. Sl MOTY CKa3aTh, YTO HAlll KOMIAHUS MPOXOWJIA Pa3HbIE 3TAlbI.
U B kakoil0TO MOMEHT MbI TOXKE pabOTaIM Hajl 3TUM BOMPOCOM, U Mpofoizkaem. U
HAYyaJli TaK CKaXKeM C TOTO, YTO MPUHSJIU, TO €CTb OOBSBUIM LIEHHOCTU, U HAYaJIu
CO3/1aBaTh TPAULIMU, UTH. DTO AOJTUN U TSIXKEJbIA TPY/l, KOTOPbIA €CJIA HUKTO HE
fieJIaeT, TO (paKTUUECKU KOMMaHusl ObICTPO MPEBPAIIACTCSl B HY HEMHTEPECHYIO ISt
TOrO YTOOBI TPATUTH HA HEE CBOEM BpeMsl — J1jisl pAOOTHUKOB.

Jekaterina: Cniacu6o, Torga nepeijem K ciaeyrlileMy Borpocy. Bot B ycnoBusi
KOHKYPEHIIUU U B paMKax I100albHOTO PbIHKA, IPEANPUSITAE HAXOUTCS NOCTOSIHHO,
NOCTOSIHHO IMpeJIaratoT HOBble Ou3Hec peleHus. Kak Bbl pearupyere Ha 3TOT UH(O
MOTOK?

Vadims: Bot 311ech Takoi 0osibliie IMCKYCCUU YeM ONbITa. [IefiCTBUTETHLHO
MH(O MPO NPOYyKThl 04eHb MHOTO. U eciin B3SITh BCE, TO UTO Mbl TECTUPOBAJIH,
HaunHasi oT ERP u 3akanumBass CRM, KOHEUHO C OJIHOI CTOPOHBI MHOT'O
MH(pOPMaALMK, MHOTO PEKJIAMHBIX TPIOKOB, OYEHb CJIOXKHO JIeJIaTh BbIOOpP. Y ¢ KaxK/bIM
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rOJIOM, UyTh JI1 HE Ha MOPSAIOK CTAHOBUTLCS OOJIbLIE MPEJIOKEHNUI, 3TO BBOJAUT B
CTpecC, Thl HE YBEPEH, UTO 3TO JIYUIlIEe, YTO 3TO OY/IET XOPOLIO. ITO AEUCTBUTENBHO
TaKOM cTpecc. Sl MpoXoaul Kypehl AUTMTAIbHON KOMIIETEHIUN 711 PyKOBOUTENIEN.
Moo Ha ux caiite KIC nocMoTpeTs cTpyKTypy U npenopasateseii. [Ipenogasarenun
ObLTM U BbicoKoNocTaByeHHble, u I'T cnequanuctel u qupekTopsl I'T kKomnanwmii,
W3BECTHbIE JIFO[IU, TaM U MUHUCTP OblII, B MOMEHT, KOT/Ia 51 yYWJICs. 3ajiaBast BOIIPOC — a
KaKo€ pellIeHNE Jyyllle, MOXKeTe JM1 Bbl MoMOYb B BEIOOPE TOTO MJIM MHOTO PELLEHNS,
YIUPAIUCH B TO, YTO 3TO HE TOJILKO MPOOsIeMa JJIsl HaC NOJIb30BaTENE, HO U JI7Is1 HUX
9KCNEPTOB, OHU TOXKE HE NOHMMAIOT, HE YCIIEBAIOT OCO3HATh X HE MOTYT B 3TO MUPE
CKa3aTh Y€TKO HUYEro. Y XofsT oT oTeeTa. [IpumepHo Kak 51 mpo aBromo6uib. Hajno
paboTaTh — aBaiiTe 3ajjauy OyJeM IyMaTb CMOTPETh, IOTOMY YTO 3TO MOXOXE Ha
Xa0c, YeM Ha KaKOe-TO CTPYKTYPUPOBAHHOE NPEJIOKEHUE, 3TO pa3. BTopoit MOMEHT,
CTaJIKMBAJIACh C TEM, UTO BCE HE TaK, KaK KaxkeTcsi co cTopoHbl. Korna y teos,
ckaxxeM, EkarepuHa, OyJjeT MUJUIMOH, U TEOE CKaXKyT €ro Hy>KHO NOTPAaTUTh Ha
peleHre NpooJeMbl, ¥ KOTfia Thl HAYHELb OOLATHCS C MPEACTABUTESIMU KOMIIAHUI
KOTOPBIE MPEJIaratoT 3TU PELLIEHHUS], TO BCe OY/IET COBCEM HE TaK, Kak OHU FOBOPSIT B
peanbHoO >Ku3HU. U 31ech BaXKHO yMETh paboTaTh ¢ MH(OpMalyen, yMETb paboTaTh ¢
VCTOYHUKAMU MH(OPMayH, ¢ (hOpyMaMu, MHOTO OOLLATHCS C JKUBbIMU JIIOIbMU,
KOTOPbIE MPOOOBAJIN, TECTUPOBAJIM, U UCIIOJIL30BANIN 3TH PELLIEHUS — aHAJIM3UPOBATh
3Ty MH(OPMALMIO, MTBITATHCS €€ OLIEHUTD, U 3HATh O UHCTPYMEHTAX , KOTOpbIE
N03BOJISIIO pUHMUMaTh peuienus. Hago ymeTs nogoOpath. MHOro haHTazepos Ha
PBIHKE.

Jekatertna: Kak BbI paccmaTpuBaere - Heo6XoauMo 11 MOTMBUPOBATH U €CIIU
71a, TO KaKUMM METOAaMU Bbl oJib3yeTech, BO3MOXKHO XOTeJ Obl MOJIb30BAaThCS WIN Y
Bac ectb 3050Tas cepeauHa?

Vadims: MblI 371€Cb TOBOPUM HE TOJIBKO O L(PPOBBIX MPOLECCAX, 3 TOBOPUM B
o011eM napameTpe, TO g Obl CKa3all TakK, YTO HET HUYErO XY2Ke, YeM padoTaThb C
HEMOTUBHMPOBAHHBIMU JIIOIbMU. B 3TOM BOOOLIE 1a’ke cMbICiIa HET, MOTUBALMS IOJI>KHA
ObITh. VI MOTMBALWS1, MbI HajJl HEWi IOBOJILHO MHOTO paboTaeM. 51 Mory cka3arb, eCTb
IBA MOMEHTA - HAa PYCCKOM $I3bIKE TOJIMEHA MOHITHIA, ECTh MOTUBALIMSI U €CTh
CTUMYJIMpoBaHue. MoTUBaLMs ONMPAETCs HAa KaKUe-TO BHYTPEHHUE aCIEKThI
YyeJIoBeKa, pblyaru, CTUMYJIMPOBaHUe Ha BHellIHUe. Ha Halem pbIHKe Kak IpaBUIIo
PYKOBOJIUTENHN 3TH MOHATHUS IOAMEHSIOT, U JYMAIOT, YTO €CJIY NMPUBSI3aTh NPOLEHT K
3apmuiate, BoT MoTuBauusi. Het aTo He Tak. OT0 coBceM He Tak. [la, aTo
CTUMYJIMPOBAHUE, MbI IABUM BHEIIHUM (PaKTOPOM Ha MOBEJICHUE, 3TO HE SIBIISIETCS
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MOTHBALMEN. Y HAC JIMYHO aJIEKBATHOE PYKOBOJCTBO, €CTh YBaXKEHKE LIEHHOCTEN,
YBaXKEHUE K JIFOJISIM, UX CEMbSIM. Y HAcC €CTb KapbePHbIE JIECTHULbI U BOBMOXKHOCTb
CECTb B KapbePHbI TUQT U IBUraThCS HA HEM BBepX. BOoT. ¥ Hac ecThb IEHHOCTh
3KCMEPTU3bl, Mbl NOIEP>KUBAEM O00YUEHKE, MbI NILITAEMCSI Pa3BUBATH PAOOTHUKOB.
Takoii BOT MOMEHT. YenoBek JJOJI3KEeH YyBCTBOBATh CAMOCOBEPILIEHCTBOBAHUE. Y HAC
TaK3Ke €CTh BO3MOXKHOCTb MPEVIOKUTh APYTO BUJ AESITELHOCTH,, 3apaboTaTh
6oJblIe, U PyrUe BUbl CTUMYJIMpoBaHusi. [1o onbITy MOry ckaszaTb, 4To Jito0ast
CUCTeMa MOTHBALIMM CO BPEMEHEM IPEBPALLAETCS B CUCTEMY JIe-MOTUBALIMU. BOT.
Cucrema 1omkHa nepecMaTpuBaThCs Kaxjible 2-3 roja, iHaye OyyT MOTyXILIUe Iia3a
1 Opro3KaHue 3a CIMHAMU B KOpUOpax. DTo Hexopolo. Kaxiyto JUYHOCTb HY>KHO
Pa3BUTH U MIOMOYb €11 HAWNTU MECTO B KOJJIEKTMBE . KaxK/1011 TMYHOCTH HYKHO HANTH
Haubosiee KOM(POPTHOE MECTO B MAKCUMAJILHO JI0JTOCPOYHOI NEPCTIEKTUBE.

Jekatertna: HazoBuTe noxanyiicta Baim 1eHHOCTH KaK pyKOBOJUTENS.

Vadims: 5 y>xxe ynomuHan Mosi IEHHOCTb KaK PyKOBOJUTEJSI — 3TO IKCNEPTU3A.
Bosee BaskHOro MOMEHTa 4eM YECTHbII pa3roBop — HET. PellieHnst 1oKHbI ObITh
npogeCCUOHANIBHO MOArOTOBJEHbI, IepepadboTanbl. TOILKO KOMaH/Hast padoTa.
Oo6s3arenbHo. TOIBKO Tak MOXKHO IOCTUYL KadyecTBa. Ellle KOHEYHO, s cUnTaro
NPABWIbHBIM HENPEPBIBHO YUUTHCS — MOJIyYaTh HABBIKK. DTO MOMOraeT B pabore,
MEHsSIET MUpOBO33peHue. Henb3s pyraTh 4esoBeka, 4YTo OH MJI0OXO0 paboTaeT — y Hero
Takoe BOT MUPOBO33peHKe. OH OTHOCUTCS K npobieme He Tak. HegocTaTok
00pa3oBaHus BAUSIET HA BCe, U Ha noBefieHre. Y naBast oGpa3zoBaHue, Thl MOJTyYaellb
YeJI0BeKa, C KOTOPbIM MpusiTHO paboTaTk. [IbITatoch nu st npuBuTh? S CKaxy Tak —
HaM CO CBOMMH JIETbMU HE CMPABUTHCS. 3aCTABUTh HAYUUThCS HENb3s. TOJIbKO CBOUM
IPUMEPOM.

Jekaterina: Mtak Gnarogapto. Y Hac nosyuyusiach npekpacHasi (puHasibHast HOTa.
Ha stom mMou Bonpochkl 3aKoHYMIUCH. OHM ObUIM OTBEYEHbI B KOHCTPYKTUBHOM KITIHOYE
—3a 310 Bam Goubioe cnacu6o. Kakue-to puHanbHble Ueu, KOTOPbIMUA XOUETCsl
MofIENThLCS ?

Vadims: 51 HaBepHOe nbITajCcs oTBevaTh 6e3 uIHUX cyioB. Ckasan Bce, 4YTo
BXOJUT B MO€ MUPOBO33peHue. [1o n1ByM 6510Kam, s1 661 nofbIToXWI. [1o nepBomy — He
BCEryla HajJIo CMOTPETh Ha IMTUTANIM3ALMIO KaK Ha MaHHY HeOecHY1o. [Touemy? [ToTomy
YTO MHOIJIA TYOUTEIBHO WTH MO MYTHU JIOXKHBIX WI03Uii. B cebe Hy>KHO 3To
KOHTpospoBaTh. LlugpoBoe pellieHne — MHCTPYMEHT U HE BBIKJTIOUUT YeJIOBEKa U3
npouecca, He BbIKJIFOUUT UHTEJUIEKT. Eciii HeT moHMMaHusi — He ucnoib3yire. U B
OMIO3UT TOMY, YTO $I CKa3aji— HeJb3s1 IOBOAUTH LM(POBOIl MHCTPYMEHT JI0 Ujeasa —
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3TO 1onro U goporo. Hy>kHo MakcuMasbHO ObICTPO HAUMHATB UCIIOJIb30BATh €r0,
TECTUPOBAThH U MOTOM YK€ IOBOJIUTD, ITO CBSI3aHO CO CKOPOCTBIO TpaHC(hOpMaLuK
oTpacau. YTo KacaeTcst OpraHu3allMOHHOTO MOBEJEHNUS, KOPOTKUI KOMMEHTApUI — 3TO
BCE OYEHb BA>KHO U 3TO BCE YACTO JUCKOHTUPOBAHO. DTOMY JI0JTOE BpPEMSI HE
YAEJISAIO0CH IOJIKHOE BHUMAaHME .

Jekatertna: bosbiuoe cnacu6o 3a uHTEpECHYIO Oeceny!

Vadims: ¥Ycnexos B Hanucanuu padotsl! IToka!

Jekatertna: Bceero no6poro!
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4. pielikums

Intervija ar Accenture Latvija Projektu Kontroles Servisa Ziemelu regiona
Automatizacijas vaditaju

Dalibnieku apraksts:

Intervétajs: darba autore Jekaterina Kalinina, LU BVEF studente

Intervéjamais: Romans Piskunovs; Accenture Latvia Project Control Shared Service Nordic
Automation Lead.

Vieta un laiks: intervija tika veikta neklatien€ izmantojot Microsoft Office viedas

komunikacijas tehnologijas, 2020. gada 07. Maija, plkst. 15:30.
Valoda: anglu.

Jekaterina: Hello, Roman!

Romans: Hi, Katja!

Jekaterna: I am really glad you agreed to take part in my research and found some
spare time to answer interview questions. I believe we have discussed all unclear parts of the
questions and we all set to start. Do you agree?

Romans: Sure, let’s start. I will try to be precice in my responde

Jekaterna: How do you understand and describe digital transformation?

Romans: It’s the technological adaptation, mostly of businesses, to the modern world.
As society becomes increasingly used to or reliant on digital technology, businesses,
governments and other types of organizations must change the way they operate to bring more
value.

Jekatertna: Thank you. Next question would be - what advantages and disadvantages
might digitally-advanced company have?

Romans: Advantages: competitive edge, greater efficiency, ensuring the organization
remains relevant in the long-term, reduced costs due to automation, improved reputation,
greater ability to respond to crisis situations (i.e. Covid-19). Disadvantages: possible technical
risks when working with unstable technologies, possible shortage of personnel with sufficient
tech skills, necessity to invest in digital transformation.

Jekatertna: Thank you for sharing your opinion. What factors enables/complicates use
of digitally advanced solutions in your company?

Romans: It is one of the main priorities of our company. It is positioned as a global
leader in helping other organizations become more digitally adapted. Use of digital
technologies is promoted for employees as well. Free courses on these technologies are
available for employees. It is very easy to to work remotely, collaborate with colleagues

online, share and store work-related files in cloud environments.
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Jekatertna: Have you experienced (Do you experience) any difficulties during digital
transformation?

Romans: Personally, the only difficulties I experienced were due to the
tools/applications receiving very major updates or being replaced entirely. Though the
disadvantages have only been short-term — the need to adapt processes, reconfigure tools and
receive training. The advantage outweighed these costs, as the newer applications included
some more and better features, and had much more potential for an advanced user.

Jekatertna: Then please share your thoughts on - how does your team perceive
innovation and change?

Romans: My team is responsible for applying technology to increase the effectiveness
of the work performed by employees within our unit. We perform automation for the
processes being managed by our colleagues and even clients at times. Often, we are the first
to learn how to use new technologies for enhancing project management processes. Thus, we
are driving innovation and change.

Jekatera: Do you think your leadership style may impact digital transformation
development in a positive way?

Romans: A leader’s approach always has an impact on this. Leaders who are
motivated for their organization to be the best, who are interested in always improving the
way work is being done, who prioritize long-term results, are open and have the ability to
make final decisions and drive changes have an advantage when transforming an organization
in any way, including digital. This is the leadership style I prefer.

Jekatertna: Thank you. Here we will switch to second crucial topic — leadership style.
In what way are conflict situations usually being solved in your company — in a traditional or
innovative way? Why?

Romans: The company is forward-thinking and focuses on the individual — not on a
hierarchy. This is a sign of a company that is more ready to seek an innovative way of conflict
resolution, regardless of social norms or local customs. I believe conflicts may be resolved
either way, and this always depends on the people involved in the conflict. Raising concerns
and risks is encouraged, and there is a no-retaliation policy in place.

Jekatertna: What is a good problem solution — predictable or extraordinary? Why?
What are your ideas?

Romans: Solutions require considering multiple factors and the interests of everyone
involved. A solution is predictable when we know enough and can safely make a promise to
execute it successfully. I encountered many cases when a traditional solution was proposed,
but which had unacceptable downsides to them. In such cases, we succeeded in coming up
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with an extraordinary solution — in all such cases, the results were extremely effective. The
main requirements for such a solution are adequate preparation and careful execution. The
traditional solution may be treated as a Plan-B to encourage the other side to agree to Plan-A.

Jekatertna: What role does organizational culture have in decision-making process?

Romans: Culture is shaped by people, and people are shaped by culture. It is a live
cycle, and leaders, who are the main decision-makers, have the greatest impact on culture.
More forward-thinking company cultures encourage independence, collaborative decision-
making, proactiveness and responsibility not just by leads but by every employee, so
individuals are more engaged. A certain culture is required to promote this.

Jekaterna: How do you work and deal with constantly changing stream of information
and different solutions being created and sold in the techno market?

Romans: In many situations an expert on a specific topic, tool, approach or technology
is irreplaceable. Thus, I encourage my team members to specialize and grow as experts in a
selected set of technologies. We test newer solutions which are relevant to our work, compare
them to previously available solutions and decide how best to apply them and whether they
will be in demand.

Jekaterna: How would you describe the necessity of motivation creation between
team members and in what ways do you foster it?

Romans: Without motivation, great results may never be achieved — only mediocre
ones at best, and the difference in these two levels of performance is enormous. An
exceptionally performed job brings more work from the same client, and other clients start to
notice. Both team members and team leads have an impact — a supportive environment which
offers psychological safety to take risks and encourages collaboration is essential. This
environment must offer growth for its members, or else the motivation for many of them will
fall. Every employee has their goals, motivations, strengths and weaknesses, their own
specific talents and past experience, and to have an exceptional team, the lead must be able to
consider as many of these factors as they are able. At the same time, a team must have goals
and a vision which must never be compromised — doing so would endanger the work results,
and the team will feel that they have not performed at their best. The team lead must ensure
their team members understand their vision and must be able to communicate it effectively —
otherwise, they will not have the same picture and not place the same level of importance to
their work. You should not treat team members as replaceable — otherwise that is what they
will become.

Jekaterna: Name your main professional values (from team lead perspective). Do you
try to somehow impose them to your team members?
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Romans: I value work excellence, critical thinking, personal integrity and
responsibility. The environment in my team allows people to use these qualities to their best.
Besides these values, there are others which I consider more personal and unique to every
member of the team — to impose on them would be to harm the individuality of other team
members. Their own values offer their own strengths and insights, and if I were to disregard
them, the team would have ‘blank spots’ in its abilities — there would be a lack of openness,
creativeness, stability, attention to detail or other traits which are linked to personal values.

Jekaterna: Your effort and input are really appreciated! Greatest thank you!

Romans: Best of luck to you in your research

Jekatertna: Thank you!
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5. pielikums

Intervija ar starptautisko uzpémumu darbiniekiem
Intervétajs: darba autore Jekaterina Kalinina, LU BVEF studente.

Respondenti: Accenture Latvija, ELME MESSER GAAS darbinieki. Dalibnieku vardi
darba netieck minéti péc respondentu liguma, tadejadi saglabajot anonimitati; vardi tiek
aizvietoti ar lattnu alfabéta burtiem. (A, B, C,D, E,F, G).

Vieta un laiks: intervija tika veikta neklatiené izmantojot Microsoft Office viedas
komunikacijas tehnologijas, 2020. gada 06. Maija, plkst. 18:30.

Ilgums: 86 min.

Valoda: anglu valoda.

Jekatertna: Hello Dear All! I would like to start with saying how grateful I am to all of
you as your effort and readiness to contribute will really help me to conduct my final research
in the bachelor’s studies framework. I believe that all of you had a chance to become introduced
with a topic and I would love to hear questions if such appear. Do you have something in mind
before we start?

A: Hey, Katja, feel free to start!

G: Sure, thanks, no problem for us, let’s start.

Jekatermna: Great, then — just to remind that we will stick to following interview
structure: there are 11 questions that are divided in two groups, and we will go on by one. It is
not mandatory to answer to all of the questions, however this would totally benefit the
interview, therefore if any of you feel there are some other points not discussed or skipped by
others — feel free to interrupt and share your ideas.

G: Okay, agreed. From my side there are no other comments. Guys?

D: Let’s continue.

B: Sorry for interruption, there might be some connectivity issues from my side, so if
you do not hear me, just pass a message in the chat, ok?

G: Sure, no problem.

A: Of course, B. If this happens and we also disappear for you — let us know somehow
(laugh). Just imagine that it will look like a silent show (laugh).

B: Sounds like a total nightmare for someone who is going to gather data (laugh).

Jekatertna: Thank you for such an optimistic beginning. Seems we can start by now,
right? E, F, C, do you have something to share before I start questioning?

F: Nah, I just wanted to add that this is my first time of taking part in events like this,
so Katja, apologies for irrelevant or too obvious responses. Not an expert.

E: Yes.
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C: Hey! Exactly! Same about me, but this topic is really something that is worth
discussing and I will try to do my best.

Jekatertna: Just as I mentioned some time ago — I really appreciate your readiness and
input. And there should be no concerns from your side. Thanks. Then we are moving to the first
question and it is following: How do you understand and describe company’s digital
transformation?

(silence)

A: Maybe I will start? Hope no one is against.

Jekaterina: Please do.

A: Ok, honestly saying when I heard these two words a few years ago, for the first time,
there was some uncertainty all around this. No one could give me an answer that would clarify
all of the questions that appeared in my mind during that time. By now I can say that digital
transformation should be described as something bringing fluctuations and doubts. Something
that sounds too mysterious even for a person who works in a big international company and is
experienced in conducting business. This is the main idea I believe is worth considering.

B: A, are you reading my thoughts?

A: Well, someone should be able to represent your opinion while you are dealing with
Wi-fi, nope (laughs)?

B: Ok, sorry for interrupting. But all these smart things that are overloading our offices
are always about newness and about lack of knowledge. When I entered the doors of my office
this was something I realized — virtual robots and machines, they are just all around you and
you understand that the only way now to build your career is to learn. Digital transformation as
you call it is a process of going really smart in all of the possible ways. You just cannot stop
learning because your tools are also ones who are taught to learn.

Jekatertna: Thank you, really interesting to hear. Does anyone have something to add?
Please do not hesitate.

G: Sure. From my perspective there are certainly different aspects to consider as
technologies are not only the tools me and other team members use, but the things we create
and as B said: teach. Transformation to smart enterprise from my viewpoint is an adaption of
smart tools and smart climate that truly upgrade your business. Am I right, guys?

F: Yeah, this should be true for us. We are technology people and we see and encounter
this techno-boost every day of our lives. This is not about uncertainty as A and B mentioned,
this is about expansion of horizons — you always know why you make this app or tool, how it

is gonna be used by others, but you never can be 100% sure that this app is the only one solution
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or otherwise. The thing I am trying to say now is that the uncertainty from our perspective as
solution providers and end users is a bit of different nature.

C: F, perfect reflection, but I would further elaborate and remind that there are dozens
of my colleagues that also work with newly-introduced programs and tools, and this first time
experience surely is not smooth. So I mean let’s not forget that we also are under this change
and use newly generated automated or half-automated systems. Digital transformation can be
best described as a change of everything and for ever.

F: C, true though.

Jekatertna: Great. Then maybe you could in a few sentences tell what are the factors
that enables and clockwise stops the digital transformation in your enterprise?

G: The way of thinking. Sure, this is the only factor that enables or puts on hold digital
transformation. Of course this way of thinking and perception is influenced by various things,
such as company’s field and strategy. I mean if you are IT company, you cannot even dream of
putting this crazy digital world on hold. This virtual world is actually your reality. Our
leadership team is really keen on that way of thinking thing and promotes it via different ways,
like courses or presentations, speeches.

E: Please nod if you hear me well. Thanks. Right, as this sector thing is crucial. However
I would stress that in our globalized world these digital changes are inevitable. For any sector.
It cannot be argued. Even those who say that their business does not need any digital upgrade,
in some time will be reassured. This is just a matter of time. Speaking of factors: inside of
organization there should be certainly climate for change and climate for techno world. If I
heard correctly someone said that smart climate is actually transformation, well, from one hand
— yes, from other hand — this is actually the factor that enables robots to enter your office.

Jekaterina: Maybe you can share your company’s experience, E?

E: Oh, apologies. This kind of events is quite new for me, apologies for being not clear
enough.

Jekatertna: E, many thanks for your ideas, please do not take this in a wrong way. Just
wanted to hear a bit deeper insight.

E: Oh, all right. I can say that our company is on this market for more than one hundred
years. And I meant, that perhaps experience, maybe age, is the factor that influences going
digital, however I do not possess any statistics.

A: Well, may I add here?

E: Sure.

A: Thanks. Well we all here are from companies that are operating for more than 10
years and who have experienced different periods on this international arena. Age is not quite

96



the factor that could stop or boost digital transformation. Do not take me wrong, but still I have
strong belief that this is all rooted in culture.

G: As I said the way of thinking, a mindset.

A: Agree, the mindset. The mindset of colleagues, your manager, your partners. In our
team it surely was an enabler. I cannot say that we were pro-active in looking for smart solutions
for our projects’ daily tasks. But. I can say that we were well educated and shown why digital
change matters and what it brings. Our minds were ready, not shocked. Maybe surprized, but
also in a positive way.

D: Surprized in a positive way might be the best description of going digital, A.
Regarding the factors, when you work in a team that is big and multi-cultural, then there
certainly is place for miscommunication. I cannot tell that I was super ready for working in a
new way. There were some tasks I was used to do. Why should I change? I know, it sounds too
pessimistic. But this is how I remember myself. I did not much believe in the positive scenario
of restructuring our sales platform, but I was wrong. However, I think communication inside a
team and inside of a company is something that makes a ground for digital transformation.

Jekaterma: Could you share your ideas regarding — what advantages and disadvantages
could digitally advanced company have?

D: Well, if we continue to elaborate, then regarding same communication topic — we all
know have an opportunity to connect from anywhere and to anything we need, those huge
timesheets, financial statements, reports we gather every month — those are stored in a cloud
system. Basically, we can refer to some link/database that is online 24/7 and all my colleagues
can reach out to it and see necessary arguments and etc. I mean we are now fast in conducting
various meetings, catch-ups, urgent calls. Regarding difficulties I guess I mentioned that this
communication via wire and reliance on WiFi, laptops, smart gadgets, this is totally making me
feeling somehow apart from real life interaction with colleagues. The disadvantage here could
be loss of “people-friendly” image, brand. In this sense.

Jekatertna: Thank you a lot! Some other ideas?

G: Well, I could partly agree here. People-friendly is something difficult we are all
working on, but it is not that bad. From my perspective there are no disadvantages to discuss.
And good points are really of a big amount. Just imagine, how fast and how easy to work with
a tool that has various scenarios of needed actions being built-in and you can just choose needed
one. So, digitally advanced teams and processes means you do not waste your time on
something really boring and standard.

F: I agree. No disasters are brought. But it is crucial to take care of data storage and
accessibility, and data privacy. These are rather challenge than disadvantages, but still.
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B: Good points. I think I cannot comment something different. Time will actually show.
By now it is hard to say.

A: Right. As we discussed that mindset thing, then it can be also viewed under this pros
and cons perspective, but still I rather do not comment this. Going digital is certainly a new
must-do, then I believe those benefits are more important and powerful.

E: A, this is the correct position. Jekaterina, please count me in.

Jekatertna: Thank you once again for sharing your thoughts regarding factors. Now I
would love to hear about difficulties during digital transformation from your perspective? D,
could you continue?

D: Okay. Seems I was clear about my first standpoint when heard that our department
will buy smart solution for sales platform. It was difficult to understand how we are going to
adapt, how we are going to run analytics. I just imagined that perhaps this can ruin my usual
working routine.

A: And it was ruined. Right? The difficulties my colleagues encountered and still
encounter are much connected with their perception of a real disaster. Career is all about
change. Stability is not the only positive scenario. Our manager usually says that growth is
always something that appears on the bottom in all senses. It is difficult to let go your worries
regarding your future. Management has to deal with this “letting down” syndrome.

D: Well, when you are accountable for something you usually feel that responsibility
on your shoulders.

A: Right, I just mean sometimes it is good to not to focus on this bad side.

B: Let it go, let it go. A, thanks for sharing your ideas. I only will add that mainly me
and my teammates are stressed about losing ourselves. Of course, we are not going to be robots,
and perhaps one day we are replaced by them. But what all of us will lose is community, team,
support in that sense.

A: Also true.

G: Sure, there is room for such doubts. Even between us. I mean — we are digital in a
nutshell but still this Revolution 4.0 will lead to certain human resource major changes. I would
not be stressed so much about this so far, but my children certainly will live in a different world.

A: With totally different mindsets, right?

G: Of course.

Jekatertna: Thank you all, maybe let try to sum up this question and share how you and
your colleagues perceive change and digital transformation process?

A: Well I believe I mostly agree with E, as digital transformation was and still is
challenge for us. But I would rather see it as a positive change.
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C: This certainly is a change of the whole system and structure, this is hard. But in our
company, this constant innovation I hope is perceived as a common thing, right?

G: Yes, C. Sure, we are put in a bit different ecosystem, but still this digital
transformation is not really that harmful as it may sound first.

F: Katja, as I understand here it is important to underline that perception may be
different from reality? Right?

Jekatertna: It really depends, but I just wanted to see the current state of your
“relationships” with digital transformation.

F: Well, then I should tell you that being a person who loves any kind of challenge, I do
like digital transformation and all of the crazy stuff it can bring further.

E: I am pretty sure that no one in our team ever doubted that this change will come. As
I said it is inevitable, so it is just as normal as upcoming winter.

Jekatertna: Great, thank you all. Do you think your leader’s management style fostered
digital transformation positive image and adaption?

E: A question that always is trickiest one during evaluations brought by HR. In regard
to digital transformation, I can say that our company “X” is the best example how to start going
digital.

B: Right, E. I also have many friends who work in competitors’ business and you their
feedback usually is not that cool comparing with ours.

D: But we cannot argue that this start was not that smooth. We had, have and will have
difficulties. But I cannot argue here that our manager has a fault. No, he is totally a unique man
and I love working under his supervision.

A: Well, may I add? In my team there were different conflict cases and unfortunately
our direct manager was not always easy to understand and follow. You know, it the hardest
thing in cooperation with him is that this style he prefers is really outdated. New age, new
challenges, new kind of leadership. That would be right approach.

Jekatertna: So the style of your manager in a why did not help to adapt to a new digital
workplace?

A: Well, yes. It did not make a barrier; it just somehow was a bit less good than it was
supposed to be. Sorry for a mess in my thoughts.

B: I guess Katja was looking for such thoughts, A. It cannot be that ideal any way. Just
wanted to ask you, as you were speaking about being ready and mindset stuff, somehow does

not sound as a bad leadership example?
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A: Oh, yes. Do not take me wrong. I saw how this digitally advanced tools entered Sales
team life. And it was kind of challenging, but at the same time there were lots of support from
a team leader. Am I right, D?

D: Exactly. We always do it together and know that it is challenging for all of us.

A: Yes, this is perhaps, what we are lacking in our internal team. Common sense of
support and a shoulder we can rely on. But this is not true for everyone here. And I perfectly
understand that.

Jekatera: I see, thank you. C, F, G, do you have something to be added from your
viewpoint?

G: Sure. I just can say that for me a team lead is someone who knows that fails are
obvious. His leading style is somewhere between democratic and delegating, if I remember
correctly those names. Have read an article on HBR few weeks ago. So, no offense here, but I
understand, that for guys digital transformation was a bit more stressful than for me, just
because they felt too responsible. You know, when you are said what to do and how to do, you
always are supposed to follow instructions. Well instructions may fail, so do you, but still not
everyone can say that the faulty party was that person who gives directions. Usually are blamed
those who do a task. Totally wrong approach. I love to be mistaken, it is in my guts, but my
lead is someone who really loves when his teammates are mistaken. We just need mistakes as
an air to breathe. Sorry for being so long, but to conclude — the approach follows my team lead
is the best when we speak of digital change.

C: Greatest topic to discuss today, as all these COVID related issues really out under
consideration management and business models that are used. I cannot stop wondering about
leadership power over us. I agree with G, there are lots of work done from our managers to
make us feel ok with these smart apps, platforms and softs.

F: Still, guys let’s not forget about those difficulties we discussed. But, to be short, I
must say that the main success of our manager is that he understands how to put a chaos into
framework. Or how to make those sensitive topics easy to understand. How to love this crazy
and uncertain tomorrow. Leadership style has significant contribution, it seems so.

Jekaterna: We are having a really great discussion. Thank you! In what way are
problems being solved in your company — in a traditional or innovative way?

G: Innovative in a nutshell.

F: Well, here I must add that innovation is possibly only there where team members
know the order and know the structure. So, traditional solutions are not that bad. Traditional

does not mean boring. It just means it is similar to previous experiences. For me it is necessary
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to see that managers are good with the values they promoted before taking an action and taking
a decision.

C: Right, and I cannot answer this question deeper. There are different situations and
different solutions. Somewhere we need newness, but somewhere no hard and long discussions
are needed. Just action. There were several situations during this week when the innovative
decision was taken but, in a few days, there was a necessity to change the course and adapt it
as well. Then I can surely claim that you and your manager, both should be open to take
predictable and stable steps in order to save a project.

A: Seemed a short and easy question, but I cannot say that I myself know the answer.
Probably, I agree with C and F.

B: Well, innovative way is not the only right way. I honestly think that in our company
traditions have significant role. Then there are no long discussions needed.

D: Exactly.

E: Yeah, but innovations can be taken as traditional way as well. If we elaborate. And
here I would add that me and my manager are the ones to admit our mistakes promptly.

Jekatertna: Then let see What is a good problem solution — predictable or extraordinary?
Please mention which way do you prefer, and which way does your leader prefer.

E: Huh, he is totally obsessed with innovations. But I am not sure which way can I
actually like most.

A: Let’s vote for innovative. It surely brings more difficulties as we have encountered,
but it will lead to success.

D: Yes, and sales growth. In our organization teammates are quite eager to follow a
leader, so I can say I prefer the way prefers my leader.

G: This is something we share. We also somehow mostly are those who follow the
leader’s path. Perhaps guys may disagree, but nothing wrong is here. Leader’s role is to
determine and identify the solution from the bunch of fresh insights we as a team bring to him.
Then, when there is mindful conversation held and all parties are considered as right, there
appears truth. There a solution is born. Being aside and just waiting for some thoughts given
for me is not the right way of living. Our manager totally respects this and therefore either it is
traditional or innovative decision — I will support him.

F: Here it is all about trust and respect. I can say that I prefer traditional way, however
I cannot 100% argue that it is appropriate in every case.

C: Team Lead is person who decides on action. I am the one who usually has something

to share and to argue about, but as I earlier mentioned — different context brings different
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solution on the floor. Innovative thinking is not being stubborn about innovations overload, it
is about saving resources, time, effort, money. Sometimes it is better to stick to traditions.

Jekatertna: What role does organizational culture have in decision-making process?

A: Finally my favorite question has arrived. I would highlight that organizational culture
always has much to do with decision-making.

B: But if we think of culture that enables change it is rather a benefit.

G: True. Decision-making is something that is influenced by this factor. I do not want
to waste your time, Jekaterina, so please take a note that organizational culture usually is that
barrier or clockwise in bringing innovative decisions on the table.

E: Yeah, however let’s not forget older companies somehow have different cultures and
those are very well preserved and not opened to change.

A: This is debatable.

E: Undoubtedly it is. However it is something work considering.

G: Sure.

A: Well, organizational culture in our company surely is a filter that is used for choosing
the approach to a new task. But as I said there is a lot of work being done to change mindsets
and change the way things are perceived. Leadership team is closely working with this.

Jekaterna: How does your teamwork with constantly changing information flow about
new business opportunities being created and promoted on techno market?

F: Somehow, we can be blamed for it. But I must say that for me this flow of info is as
challenging as for non-IT person. Businesses are moving so fast towards digital reality, that it
becomes hard to save the pace and respond to the demand for innovations. We must be pro-
active in some sense.

C: Right, F. But I was the one who experienced several funny moments in regard to this.
Not everyone interprets pro-activity correctly. It somehow is usually thought to be an efficient
and effective response to a change. But. Please bear in mind that this is all about being reactive.
Pro-active way of working with information around you is really hard. I can’t say that even in
our team such pro-activity exists.

A: Sorry for interruption, I believe it is fair to say that the only working way of dealing
with those daily introduced tools is to know, to be ready for them to appear. And here it is
important to note that to react is not always to do an action. You can think, analyze and do not
overwhelm your team with news that are bombing from all around. Personally for me it is hard
when we are asked to be proactive. I mean what is this. In a sense I cannot predict most of the
changes our environment faces, so why there should be a room for some doubts, fear and
seeking for solution of uncertainty in advance?
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B: Somehow that innovation thing is all about information flows. For me it is indeed
uncomfortable, and I do not see that in our team there is someone who believes he is a king of
proactivity. Not sure but this notion appeared not so long time ago. It is mainly used by
managers to ensure that everyone on the workplace should show his initiative and his
motivation. Do you get the idea?

Jekatertna: Please correct me if I am wrong, but are you trying to say that this proactive
approach does not exist?

B: Huh, it is kind of fake. But it is only my experience. Almost every week I read in the
media and LinkedIn feed that there are some cool robots, agents, smart assistants going on the
market. My skills and knowledge base are not that good for a person whose daily routine is a
bit more than just putting raw data into program, I think we should not even always look at our
competitors’ successes and losses. They can take that pace, it is good. If they need some smarter
devices — good. We are not them. No need to live in a hurry and to be one step ahead of
everyone.

G: Sure, B. Here it is really important that we are on the same page. As no one is asking
to be one or two steps ahead of anyone, I will just sum up and say that information amount and
complexity nowadays is of a great scale. Even for IT-guy there are difficulties to live with it
and to work in that climate, but for me it is clear that no matter what comes tomorrow, our lead
could and should see where the weak spots are. That’s it.

B: Indeed.

E: But I personally liked the word “promoted” in the question. For me as I see today’s
world it is so hard to distinguish the real opportunity from excellently promoted one. I do not
like digging too deep, but I am sure to deal with these double standards is not under anyone’s
supervision. We are not capable of saying that we are ready steady, but we should not panic
either.

Jekatertna: Okay, thank you for sharing your thoughts. Let’s move to the next question
and it sounds like this: What is the role of motivation between team members and which
methods does your leader use to impact and motivate you?

A: This is an excellent question when we are speaking change and of digital change
indeed. There were lots of words said about culture and is good to link it with motivation, I
guess. As for me this is so important when I work in a place where organizational values are
under supervision. It is wrong to forget about your culture and just go for money. But not to be
very too detailed in my answer, I just wanted to drop an attention to that shoulder issue I raised.
I am looking forward to the leader who can listen to me and understand what I am saying. It is
not like I come to him and just start crying how the things are going hard, but sometimes I
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would love to see that his attention catches not only crises situations. As I earlier said for me
there is lack of this listening and caring in the team I work.

B: A, you are right about this listening thing. I am really proud to be part of my team
and see how our manager jumps in discussions and knows his duty is not only to say what to
do, but to listen to his guys and make us sure we are safe. A said that it is not only about crisis
and I agree. For me it is really inspirational and motivational to see that my ideas are important
for my boss. Sure, there is a question of knowledge and expertise that me and my colleagues
own, but to be true, I do not feel that I am less professional than my manager. I have seen that
my insights were valuable, and this totally makes you feel you belong to success of the solution
performed. However, it goes the same for fails. From my side there is nothing else to be added.

G: Hey, then I will continue. Seems that for me important is something different. I agree
with A and B, that support and active listening are really cool, but I would add that those
positive vibes and emotions are not the only motivators to do a work. I see there should be
something more crucial — it is power concept. As the first part of the question was about impact,
I was listening to guys and somehow found myself focused on that power part. This is really
interesting to see how it is changing and evolving. Here I mean how the power is distributed,
delegated or in simple words — shared. My team lead enjoys re-distributing the responsibilities
and it is so amazing. One day I felt that I can do some of his tasks on my own, and you know,
I did not feel any fear of responsibilities. As we discussed earlier in this call, the responsibilities
often give us stress. But for me it is main indicator that I am trusted and valued. This motivates
for more. Hope I was clear.

Jekatertna: Sure, it was clear to follow, thank you. Does anyone have some different
viewpoints?

D: Well, here G again raised that responsibility issue and I feel that it also is good to
discuss from this question perspective as well. So, I can surely say that my manager uses himself
as an example of a great worker. We are supposed to follow and to be like him. And maybe that
is why I always think about responsibilities being on my shoulders. I am used to the system that
supposes I am perfect in my performance as my manager is. From one side this is hard, from
other side it is motivating. Or it was earlier.

(silence)

E: I will be the next one to interrupt that silence and I would say that all what was said
before me is relevant. It is hard to see how I am impacted by my leader; I mean exact ways.
Guys just uncovered so interesting stories, that I am afraid I cannot share. In my situation, it
goes like this: we have some tasks, and all our conversations and focused on work. I do not feel
I am supposed to follow each step of our leader, but surely, I do not see that there are lots about
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inspiration topics. Rather we have a framework of communication, of collaboration, of control.
Of everything. I still see that we were successful in starting that digital transformation and
undoubtedly it is because for us there was no matter for some psychological effects. I value
when a person can deliver the product he promised. So does my boss. Maybe his style is
somehow not that best from human resources people perspective, but it worked and works fine.
Struggles are fought, I am happy to start my working day in the office. And even now working
from home, I am happy that we have visible and clear order of things. This makes you feel there
is ground under your feet no matter what.

F: I am sure this question is a hard one. How I am impacted? Well. As I said leader
promotes certain values and this is important that he can stick to them in any kind of situation
to show that those values are not just “bla-bla-bla”. You see there is a lot of unexpected
situations in our crazy world and what a wonder when a leader can really be consistent in his
actions and decisions. Because those values and way of thinking as G and A said is the approach
to impact me and my mind. Promotion of values, being open for discussions, for collaborations,
and ready to say he is wrong — these are mostly the ways I see my manager uses. So to be clear
I wanted to stress that he tries to be self-aware and to pay attention to the stories he is telling.

Jekatertna: Thank you for great responses. C, do you have anything in mind regarding
this question?

C: Oh, sorry for being silent for some time. Was kind of lost in my thoughts. Well
motivation is really personal topic. This is a topic to discuss with smart psychologists and
organizational culture specialists. From my viewpoint, there are various event held to make us
feel ok with digital change and enterprise itself. Big companies, big goals. Here is no stress on
hierarchy, but on individual success. So I believe we are brought in an atmosphere where a
leader chooses an action plan and then we just go. Go with a flow and work, work, work, work.
Our leadership is taking some actions to show that we are in the right place to make a career,
to invest in ourselves, to educate.

Jekatertna: Let’s sum up our discussion with following question - What are your
professional (as a worker) values and does your leader impact them? Could you share your
thoughts about an ideal leader? Please feel free to share any thoughts on this.

C: This is also hard question with psychological aspect in it. My values certainly are
various and it is hard to name them all now. But if to be short I would stick to openness,
individual growth, social responsibility towards planet, economy, everything. Regarding
impact we have discussed. Leadership team really makes environment for big dreams to come
true and for me an ideal leader is someone who sees my potential, who listens, cares and pays
attention to my values. That is all.
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Jekatera: Thank you. Who could continue?

E: I believe I can. For me as a worker it is great when there are competence and
collaboration being promoted and nurtured. These are my values — knowledge, competence,
responsibility and co-working. Spirit of a team. My leader currently somehow corresponds to
it. Maybe more or less, but I feel I am at the right place.

F: Totally agreed. I have kind of similar values. And for me an ideal leader is self-aware
and who can be wise when looking for a solution. I like order, structure, so for me it is important
when a leader can handle everything without making people around being stressed. Values
creation is sensitive topic and there is much to speak about culture, for example. Being in this
world means to be impacted and to be that impact at once. This is it from my side. Thank you.

A: From my viewpoint this is something broad, values are created and modified non-
stop. Guys are right. I just would once again stress that openness, support, mistake tolerance,
independence as my values and as necessary values of my ideal leader. Thank you.

B: Then I can tell that to be open and to be valued — these are my values. I do not want
to do useless jos, pointless tasks and etc. I want to be heard, I want to take part in discussions.
So, my ideal leader would be someone who understand his assets, his team members. Some
specific style is hard to name here.

G: Not to waste time, I would concentrate on the same values guys said before. When I
think of an ideal boss, I see him as someone is decisive, smart, responsible. For me this is also
important, and I try to follow these small rules in everyday life. Impact is surely brought by the
whole organization culture and people, they show me real life cases and let me to analyze this.
Well, a nice ending I would say.

D: Only one point from me to end this beautiful conversation — leader is still an example,
right? So I am influenced a priori. Good point here is that I appreciate when I am appreciated,
heard, supported in the team — these are for me some basis. For any company I have worked,
will work and work. Now this is it.

Jekatertna: Once again I would thank you for participation. May all of your projects are
successful. Please let me know after our call if you feel there is something more to be shared.
Ok?

G: Sure.

A: Yes, no problem.

E: Thank you too for a great time together!

B: You have our contacts, call, drop a message if there is anything I can do.

F: Good luck in your studies by the way.

Jekatertna: Thank you all and enjoy the rest of the day!
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B: Bye!
G: Bye bye everyone, was nice to meet you all!
C: Bye, thank you.

A: Have a great evening!
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