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ANOTACIJA

Misdienu organizacijas ir sastopami vaditaji, kuri vadas p&c noteikumiem un veic
konkrétus pienakumus, tomér, vai §is personas ir ar1 Iideri, kas ar savu vadiSanas stilu varétu
cilvekos radit interesi par darbu un profesiju.Darba procesa loti svariga ir arT komunikacija un
sadarbiba. Darbibu kopums - komunikacija, savstarpgjas attiecibas, vaditaja vadibas stils -
ietekmé ne tikai nodalas rezultatus, bet visas organizacijas sasniegumus. Lidz ar to ir loti
svarigi, lai organizacija stradatu tadi vaditaji/ lideri, kuri rada atgriezenisko saiti- veicina
cilvéku lidzdalibu darba procesos un izmanto savas sp€jas radosi izpausties.

Darba mérkis ir noskaidrot, vai pastav saistiba starp vaditaja stilu un vaditaja — padoto
attiecibu kvalitati uzp€muma AS ,,Rigas siltums”, nemot veéra ieglitos rezultatus, izstradat
uznémuma vadibai un vaditajiem rekomendacijas savstarpgjo attiecibu un komunikacijas
pilnveidosanai.

Pec veiktas datu analizes tiek secinats, ka uzn€muma AS ,,Rigas siltums” vaditaju
atrasanas vieta menedzmenta rezgi norada uz virzibu sasniegt kolektivas vadibas stilu. Starp
vaditaju un padotajiem nov€rojamas augstas kvalitates attiecibas.Vaditaju vadiSanas stila

izmainas ietekme attiecibas ar padotajiem uzn€muma AS ,,Rigas siltums”.

Atslégvardi: vaditajs, lideris, lideribas stils, lidera — padota attiecibas, menedzmenta rezgis.



ANNOTATION

It is easy to find managers in nowaday organizations, who follow the rules and carry
out certain responsibilities, however, are these people also leaders, who with their
management style could create an interest in work and profession to subordinates.
Communication and the ability to work with subordinates also is very important. A set of
activities — communication, mutual relationships and management style affects not only
department results but achievements of the entire organization. Therefore it is very important
that for the organization works managers/ leaders who create feadbacks, encourage people to
participate in work processes and use their abilities to work creative.

The aim of the work is to find out if there is a connection between managament style
and the quality of the leader — member relationships in organization AS‘’Rigas siltums’’ to
develop recommendations for the company and managers to improve relationships and
communication.

After the data analysis the author concluded that location of AS ,Rigas siltums”
managers in the managerial grid indicates the progress to achieve a collective management
type. There is ahigh quality relationships between the manager and subordinates. Changes in
management style affect mutual interaction between the manager and subordinates in

organization AS ,,Rigas siltums”.

Keywords: manager, leader, leadership style, leader — member exchange, managerial grid.
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IEVADS

Katra uznémuma, vai tas ir liels vai mazs, ir vismaz viens vaditajs ar atbilstoSu
kvalifikaciju un prasm@&m vadiSana. Vaditajs var biit atbildigs par Marketinga nodalu,
PardoSanas nodalu, Personala nodalu vai jebkuru citu nodalu, vai uzp€mumu kopuma.
Vaditajs veic un uzdod konkré&tus, stabilus noradijumus dienu no dienas, kas darbiniekiem
laika gaita var kliit par rutinu, tad€jadi pazid interese par darbu un izvéleto profesiju kopuma.
Ja $ada pasa gadijuma vaditaju nomaina cilveks, kas ir lideris, darba procesam tiek pieskirta
pavisam cita virziba, un izmainas vispargja atmosfeéra kolektiva. Darbs klist dinamiskaks,
interesantaks un iedvesmojosaks. Lideris ir ta persona, kas cilvékos rada parliecibu paSiem
par sevi, par savam prasmém veikt uzdevumu un sasniegt pilnigi visus mérkus, sp&j motivet
un aizraut, iesaistot lemumu pienemsana. Lidera uztveré katram individam ir svariga loma, jo
tiesi vini ir tie, kas realiz€ uznémuma mérkus, tadel ir svarigi, lai ikviens darbinieks justos
labi. Tomér- vai misdienu organizacijas ir viegli sastapt $adu cilveku — Iideri, kas ar savu
lideribas (vadisanas) stilu varétu cilvékos radit interesi par darbu un profesiju?

Neskatoties uz to, vai vaditajs ir lideris vai nav, darba procesa loti svariga ir
komunikacija un sp&ja sadarboties ar saviem padotajiem. Liderim, iesp&jams, ir vieglak atrast
kopigu valodu ar saviem sekotdjiem neka vaditajam. Vaditdja interes€s ir nodroSinat
uznémuma vadibas izvirzito mérku izpildi. Lai sasniegtu v€lamo, vairak tiek izmantota pavélu
forma, kasnogurdina cilvéku neka ieinteres€ notiekoSaja procesa. Savukart lideris balstas uz
kopigu sadarbibu, kas veicina cilvéku lidzdalibu procesa.

Komunikacija, attiecibas starp vaditaju un padotajiem, ka ari vaditaja vadibas stils
ietekmé ne tikai nodalas rezultatus, bet visas organizacijas sasniegumus. Misdienu
organizacijas strauji virzas uz priekSu un sasniedz savas ieceres, bet tas tiek panakts caur
smagu darbu, kuru iegulda darbinieki,veicot standartizétas darbibas ikdiena. Tacu, kadas
virsotnes tiktu sasniegtas, ja vaditajs pilnveidotu sevi, kliitu par lideri vai ari, esot vaditaja
statusa, veiksmigi komunicetu, atbalstitu un uzticétos saviem darbiniekiem?

Bakalaura darba meérkis ir noskaidrot, vai pastav saistiba starp vaditaja stilu un
vaditaja — padoto attiecibu kvalitati uznémuma AS ,Rigas siltums”, izstradat uznémuma
vadibai un vaditajiem rekomendacijas savstarpgjo attiecibu un komunikacijas pilnveidoSanai.

Izvirzita mérka sasniegSanai tiek noteikti sekojo$i uzdevumi:

1. Noskaidrot lidera un lideribas raksturigakas ipasibas, funkcijasun galvenas atSkirigas

iezimes starp vaditaju.



2. Noskaidrot Bleika un Moutonas menedZzmenta rezga unlidera — padota attiecibu
apmainas teorijas butibu, formulas un klasifikaciju.

Raksturot AS ,,Rigas siltums” saimniecisko darbibu.

Veikt AS ,,Rigas siltums” vaditaju un to darbinieku anketeéSanu.

Apkopot iegiitos rezultatus un analizet tos.

A

Izstradat priekSlikumus AS ,,Rigas siltums” vadibai unvaditajiem.
Pétijuma izvirzitie jautajumi:
1) Kadi vadibas stili pastav uznémuma AS ,,Rigas siltums™?
2) Kada attiecibu kvalitate noveérojama starp vaditaju un darbiniekiem organizacija AS
»Rigas siltums”?
3) Kada ir saistiba starp vaditaja stilu un Iidera — padota attiectbam?

Bakalaura darbs tika sadalits 4 nodalas. Pirma un otra nodala tiek apskatita, lai
turpmakaja darba var€tu novertét, vai konkrétajiem vaditajiem piemit kadas no nodala
min€tajam iezimém, tadgjadi secinot vaditaja iesp&jamibu biit par apkart€jo atzitu lideri.
Savukart Bleika un Moutonas menedZzmenta rezgis, ka ari LMX modelis tiek apskatits, lai
pieraditu izvirzito mérki.

P&tijuma laika darba autore izmanto Bleika un Moutonas menedZzmenta rezgi, kas ir
viena no veiksmigakajam vadibas (lideribas) stila noteikSanas metodém, lai identific€tu, vai
uzneémuma stradajosie vaditaji sp&j bt ar1 Iideri, kas rada pozitivu paraugu, iedvesmo, motivé
un izraisa vélmi viniem lidzinaties. Savukart, lai novertétu attiecibu kvalitati un mijiedarbibu
starp vaditaju un darbiniekiem, darba autore izmanto LMX modeli, kas vispilnigak identific€
sakaribu starp lomam. Laiparbauditu datu kopu savstarpgjo saistibu, darba autore pielieto
korelaciju.

Bakalaura darba pétijums tika veikts AS ,,Rigas siltums” laika posma no 2018.gada
marta lidz 2018.gada maijam. Darba autore pétijumu veica Saja laika posma, jo gada pirmie
ménesi (janvaris, februaris) ir uznémuma darbigakais laiks, kad jasagatavo visas
nepiecieSamas atskaites, Iidz ar to, lai nenovérstu vaditdju un darbinieku uzmanibu, tika
izvelets periods, kad darba apjoms ir samazinajies.

Darba autore studiju nosléguma darba izmantoja 13 gramatas dazadas valodas un 14
zinatniskos rakstus anglu valoda. Ka arT tika izmantoti 3 interneta resursi un uznp€muma gada

parskats par 2017.gadu.



1. LIDERIS UN LIDERIBA — VADOSAIS UN NOZIMIGAKAIS
ASPEKTS EFEKTIVA ORGANIZACIJAS DARBIBA

1.1.Lidera ka individa jédziens unraksturojums

Ja biitu nepiecieSams definét vardu lideris, viennozimigi atbilde butu, ka lideris ir
cilveks, persona vai individs, kuram piemtt virkne specifisku 1pasibu, labas vadiSanas spgjas,
kuras iesp&ams iemacities, attistit unpraktizét laika gaita. Profesionalaja literattira vardam
lideris ir daudz un dazadi skaidrojumi: vadosa un galvena persona organizacija, bet viens no
skaidrojumiem, kas tieSam izsaka lidera butibu, ir tas, ka §1 ir persona, kurai citi v€las sekot.!

Lai klaitu par apkartgjo atzitu lideri, personai japiemit 1pasibam, kas lautu izcelties,
domingt, un apkart&jie So personu uztvertu, ka lideri ar v€lmi vinam sekot. Liderim jabut
entuziasma pilnam, vinam japarada aizrautiba un véleéSanas. Personai jabit ka uznémuma
iek§€jam motoram, kas ar savu energiju un degsmi sekotdjus iedvesmo veikt darba
uzdevumus nevis tikai tadel, ka darbs ir jaizdara, bet daritu to ar aizrautibu un lielu interesi.
Godigs lideris savos sekotajos izraisis uzticibu, kas ir loti svariga ipasiba, it Tpasi miisdienas,
kad cilveki pieradusi vilties sava uznémuma vadiba, darba kolégos vai valsts iekarta. Esot
godigam pret saviem sekotajiem, lideris paradis to, ka vinam ir svarigi cilveki, ar kuriem vins
kopa strada. Pat tad, ja Iiderim bus japavésta sliktas zinas, padotie to noveért€s un spes
uztic€ties ar1 turpmak. Liderim jabit stingram un prasigam. Vin$ nevar biit tikai labais cilveks
uznémuma, kur§ ripé€jas par padoto labklajibu un nodroSina labus darba apstaklus. Vinam
javeicina ar1 darba uzdevumu izpilde un mérku istenoSana, tadel dazreiz jabiit ar1 stingram un
prasigam, lai veicinatu darba razigumu. ST persona nevar parvértét ne savas, ne ari padoto
spejas. Liderim jabiit saprotoSam, laipnam, I[idzjatigam un sirsnigam pret saviem
darbiniekiem. Sadas Tpasibas norada uz pozitivam emocijam darba vidg, patiesu interesi par
komandas veicamajiem uzdevumiem un jau sasniegto, ka ar1 piekerSanos cilvékiem, kas
parada lidera cilvécigo attieksmi un uzmanibu, kopuma radot draudzigu, brivu un atveértu
komunikaciju darba apstaklos un arpus darba kopigajas aktivitates. Katrs individs savu darbu
veic spéju robezas, kuras Iiderim nevajadzeétu parkapt. Ka rezultata liderim jabit cilvécigam
un jasaprot, ka ikviens darbu veic tik labi, cik var. Pienemot [émumus, nodrosinot uzdevumu
izpildi, koordingjot padotos vai veicot jebkuru citu darbu, liderim ir jabait parliecinatam.
Lidera parlieciba ieviests So sajiitu arT sekotajos, 11dz ar to ikviens biis dross par paveikto. Ja

Sis parliecibas nebiis, arT sekotdji nejutisies parliecinati par darbu, kuru veic. Liderim jabiit

" Dubkavi¢s L. ,,Lideriba vadisana”, Riga, ,,RaKa”, 2011, 20.1pp
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pazemigam. Tas nozimé, ka vinamjaapzinas savu spé&ju robezas, jabut gatavam uzklausit
sekotaju priekslikumus un idejas, jaspgj atzit savas klidas un cienit ikvienu uznémuma
darbinieku. Kaut kada zina cilveki, kuri seko liderim, apzinas, ka lideris ir ta persona, caur
kuru var izteikt savas intereses. Ja pats sekotajs nejiitas specigs un uzskata, ka nevar kliit par
lideri, tad vin$ atrod tadu personu, kura ir gatava augstakai vadibai piedavat visu padoto
izteiktos priekslikumus un idejas, izteikt nepatiku pret uzn€muma darbibu, bet galvenais-
nodro$inat darba spéka labsajutu. Tiesi tade] ikvienam Iiderim jabit drosmigam, lai sekotaju
ceribas attaisnotu.”

Raugoties uz to, ka cilveks, kur§ kluvis par lideri, ir individs, sakotngji iedvesmo un
uzruna tie§i atsevikas personas jeb individus. Sada cilvéku iedvesmoSana un vélésanas
lidzinaties Iiderim visbiezak sastopama, ja Iideris ir organizacijas augstaka ITmena vaditajs vai
kada cita persona organizacija, kura ar savu harizmu un ar€jo t€lu cilvéka izraisa v€lmi sevi
kaut ko mainit vai uzlabot un ar laiku pietuvoties vaditajam. Lideris parversas par elku, gluzi
tapat, ka slaveni arzemju aktieri, miiziki vai augstas aprindas cilveki, ietekmé visas pasaules
iedzivotajus ar gerbsanas stilu, statusu un izturé$anos sabiedriba. Tiek darits iesp&jamais un
neiesp&jamais, lai uzlabotu sevi gan ka pamanamu personu, mainot gérbsanas stilu, gan tiek
uzlabotas manieres un celtas prasmes, kvalifikacija, darba kvalitate, lai vismaz nedaudz
pietuvotos cilvékam, kurs devis piemeru, ka kliit par veiksmigu personibu.

Lidera sekotaji var bt arT grupa. Grupu ka jédzienu ir diezgan griti definét, jo pastav
liela grupu daudzveidiba un dazadas zinatnes nozares to interpreté atSkirigi. Piem&ram,
psihologija grupa tiek definéta ka “skaitliski ierobezots, péc kadam noteiktam pazimém
(sociala vai skiriska piederiba, struktiira, u.c.) no sociala vesela izdalits cilvéku kopums”.
Sociologija, savukart, definé ka “sociala grupa — viens no sociologijas visparigajiem
jédzieniem, kas apzimé jebkuru pe&c formalam vai bitiskam pazimém apvienotu cilvéku
kopumu.”**Pé&c darba autores domam grupa ietilpst no diviem lidz pieciem cilvékiem, kuriem
ir kopigas intereses vai kuri ir apvienojusies uz noteiktu laiku kada merka sasniegSanai un péc
darba izpildes beidz sadarbibu. Ka rezultata Iideris ir persona, kas grupu saved kopa, dod
skaidrus noradijumus mérku sasniegSanai un uz noteikto laiku gada par cilvéku labsajiitu un
piederibu grupai.

Lideris ar savam ipasibam spgj iedvesmot arT veselu komandu. Komanda tapat ka
grupa sastav no vairakiem cilvékiem, kas ar savam prasmém sekmé uznémuma izvirzito

(13

mérku sasniegSanu. Smits un Kacenbahs komandu definé ka: ... neliels cilveku skaits ar

nepiecieSamajam prasmém, kas nododas vienotam mérkim, uzdevumiem un kopigai pieejai,

’Edeirs D7. ,Ka izaudzét liderus”, Riga, Lietiskas izdevniecibas dienests, 2008, 38.-39.1pp
*Omarova S. ,,Cilveks dzivo grupa”, Riga, Kamene, 2006, 104.1pp
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par kuriem ikviens uznemas atbildibu.”*Galvena atskiriba ir tada, ka komandas locekli sava
starpa ir vairak vienoti: gatavi palidzet jebkura jautajuma gan darba, gan arpus darba. Lidera
darbs noteikti ir efektivs, ja sp&j ne tikai katru cilvéku atseviski, bet vairaku cilvéku sastavosu
komandu iedvesmot un aizraut ar darbibam, kas noved pie rezultativa, kvalitativa un efektiva

gala rezultata.

1.2.Lidera un vaditaja savstarpéja mijiedarbiba

Biezi vien Sos divus terminus Iideris un vaditajs uzskata par sinonimiem, tacu, ka jau
ieprieks tika minéts, tad Iiderim ir sekotaji-cilveki, kuri ir izraudzijusies attiecigo personu par
elku vai autoritati, kurai vélas kaut kada zina lidzinaties, giit iedvesmu un veikt visus darba
uzdevumus mérku sasniegSanaisis personas uzraudziba. Savukart vaditajam ir padotie, kuriem
tiek dotas skaidras norades, pavéles par to, kadi darba uzdevumi ir javeic un kada kvalitate
darbiem jabit izdaritiem. Rezultata var secinat, ka Iiderim un vaditajam var but dazas Iidzigas
1pasibas un funkcijas, bet darba izpildes veids un darbs ar cilvékiem ir at§1girigs.5

Vel viena biitiska un acimredzama atSkiriba starp abam lomam ir ta, ka vaditaju var
raksturot vairak ka personu, kuru iecel vai paaugstina amata. Piem&ram, cilvéks vairakus
gadus ir stradajis razoSanas dala pie razoSanas lentas. Uznémuma augstakie vaditaji noverte
darbinieka ilgo darba pieredzi un zinasanas, ka rezultata iecel par razoSanas dalas vaditaju.
Savukart, lai raksturotu individu ka lideri, var minét, ka min&tai personai nav jabiit razoSanas
dalas vaditajam, lai butu Iideris. RazoSanas lentas darbinieks var bat kolégu lideris, neienemot
vaditaja lomu. Iesp&jams vin$ dalas pieredzé un zinaSanas, sniedz padomus un iedroSina
apkartgjos, ka rezultata citos radot priekSstatu par vinu ka lideri.Lidz ar to var teikt, ka lideris
un vaditdjs nav gluZi viens un tas pats.’Lai biitu saprotamak, kadas tie§i ir atSkiribas starp

Siem abiem terminiem, darba autore atspogulojusi tas 1.1.tabula.

*Elearn, “Vadit komandas”, Riga, "Lietikas informacijas dienests”, 2009, 11.Ipp

*Dubkavics L. ,,Lideriba vadisana” izdevnieciba, Riga, ,,RaKa”, 2011, 21.1pp

SRenge V. , Miisdienu organizaciju psihologija”, Riga, Zvaigzne ABC, 2007, 88.1pp
9



Galvenas atSkiribas starp lideri un vaditaju (Autores veidots, adaptéts no Algahtani, 2014)

1.1.tabula

Lideris

Vaditajs

Koncentrgjas uz cilvékiem

Koncentrgjas uz sisttmam un struktiiru

Uznemas risku

Minimizé riskus - neriské

Sekmé lémumu pienemsanu

Pienem [émumus

Veic uzdevumus, kuras uzskata par

nepiecieSamiem konkrétaja situacija

Veic uzdevumus, atbilstosi standartiem

Transformativs lideris

Transaktivs Iideris

Nosaka stratégijas un vizijas

Nosaka planus un budzetus

Izaicina problémas

Samierinas ar problémam

Originals

Kope

Izmanto intuiciju

Izmanto pratu

Darbojas energiski

Energiju izmanto saudzigi

Izvirza nepratigus mérkus

Izvirza pratigus mérkus

Motive

Kontrole

Veido komandas

Veido noteikumus

Ievies inovacijas

Seko standartiem

Drosmigs Stabils
Plasa spektra pieeja Analitisks
Vertibu izcelSana Noteikumi
Iedvesmojoss Konsultgjoss
Ievie$ un rada Administre

Sapnotajs, aizrautigs, radoSs un elastigs

Kontrolgjoss, stingri domajoss, racionals

P&c tabula apskatitajam Iidera un vaditaja atSkirigajam iezim&m darba autore secina,
ka vaditajam ir loti svariga kvalitativa uzdevumu un mérku izstrade, savukart liderim svarigi
ir cilveki, kuri veic darba procesu. Ka art Iideris ir atvérts jaunam idejam, ir gatavs riskét un
veikt parmainas uznémuma, tacu vaditajs jlitas €rti un mierigi, ja ir stabilitate. Pats svarigakais
ir tas, ka vaditajam ir iesp€ja klut par lideri, ja vien vin$ pats to v€las un ir gatavs parkapt
saviem principiem un nostajai.

Vaditajs tiek klasificéts ka formalais lideru tips, kura galvena atSkiriba ir meklgjama

autoritates ltmeni. Vaditajam loti svariga ir vara organizacija, parlieciba, ka vin$ ir augstaka
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limena darbinieks neka vina zemaka limena padotie. No otras puses lideris sekotaju acis
uzslavas izpelnijies, pateicoties personiskajam ipaSibam, ka rezultata Ilideris izcelas ar
savamindividualajam iezim&€m. Vaditaju var saukt par lideri tikai tada gadijuma, ja vin$ ar
personibas Tpatnibam sp&j rast sekotajus.’

Lai vaditajs klutu par Iideri, vinam, galvenokart, jakltst par autoritati apkart€jo acis.
Autoritate izpauzas, ka padoto ciena pret konkréto personu, kura ar savu darbibu, nopelniem
un attieksmi sabiedriba panakusi, ka cilveki ar vina viedokli rékinasies un nems to véra. Katrs
individs ir pienémis lémumu, ka $ada tipa cilveks ir atdarinaSanas cienigs paraugs.®

Pastav daudz un dazadu faktoru, kuri vaditajam jaietver sava darba procesa, lai
sabiedriba pienemtu vinu ka paraugu. Vaditajam jabiit labam organizatoram, kas sp€j veidot
labas attiecibas gan ar individiem, gan ar darba grupam. Jabiit savstarp€ji labai komunikacijai,
kas lautu izprast abu puSu v€lmes un ieceres. Vaditajam jaizcelas ar savam profesionalajam
zinasanam, kas ietver dazadu darbu un nozaru izzinasanu. Zinasanas par jaunako tehnologiju,
ekonomiku, likumdosanu, psihologiju un daudzam citam témam lauj vaditajam atstat iespaidu
uz padotajiem, savukart padotajiem radisies veélme papildinat savas zinasanas, lai atrastos
viena Itment ar vaditaju. Cilveki augstu noverte, ja vaditajs savas zinasanas pielieto praktiski
un iesaistas darba procesos. Tadel vaditajam jasaglaba darbaspgjas, lai ikdienu bitu kopa ar
savu komandu, sniegtu padomus un kopa virzitos uz mérki. Viens no svarigakajiem
faktoriem, kuru veérté sabiedriba, ir labvéliga atticksme pret viniem. Vaditdjam jabut
cilvéciskai un saprotosai atticksmei, nevis nosodosSai vai parak uzstajigai, kas padotajos raisa
negativas emocijas un lidz ar to arT negativu attieksmi. Vaditajam janodroSina, ka vina teiktais
sakrit arT ar darbiem, ja vaditajs biis kaut ko apsolijis, bet tas netiks realizéts, padotie to
noteikti pamanis un negativi novertes, jo uzskatis, ka $im cilvékam nevar uzticeties. Vaditaja-
lidera loma ietver ari sp&ju parliecinat, izveidot tadu vadiSanas stilu, kuru pienem apkartgjie,
motivét un izraisit cienu ar savu personibu (erudicija, uzmaniba, komunikacija, ciena pret

c. 9
citiem u.c.).

"Dubkaviés L. ,,Lideriba vadisana”, Riga, ,,RaKa”, 2011, 21.Ipp

*http://www.letonika.lv/groups/default.aspx?r=1107&qg=autorit%C4%8 1 te&id=2060939&g=1

Ruskule S., Muska A., ,,Vadisana un vaditajs”, Riga, KIF ,,Biznesa komplekss”, 2001, 51-54.1pp
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1.3.Lideribas jeédziens, iezimes un funkcijas

Jedziens Iideriba tiek definéts loti daudzos veidos, jo ikviens pétnieks, kur§ ir
méginajis So jédzienu interpretét, pielietojis atSkirigu pieeju ta izp&tisana un
trakt€Sana.Lideriba parsvara tiek defin€ta saistiba ar lidera iezimém, uzvedibu, ietekmi,
mijiedarbibu starp padotajiem, lomu attiecibam un darbibu administrativaja amata. Ka
pieméru lideribas jédzienam var mingt, ka tas ir merku sasniegSanas process, izmantojot
kolektivo darbu un vélésanos, pieliekot vien piles un gribasspéku. Tapat var teikt, ka Iideriba
ir individuala sp&ja ietekmét, motivét padotos, lai veicinatu efektivu darbu un panakumus
organizacija. Pastav vél daudz un dazadu definiciju, bet vairakums no tam atspogulo
pienémumu, ka jédziens saistits ar procesu, kura viens cilvéks apzinati ietekme citus cilvékus,
lai vaditu, strukturgtu, atvieglotu darbibas un attiecibas grupa vai organizacija."

Pastav vairakas lideribas iezimes, kas liderim lauj sasniegt izvirzitos mérkus. Ka viena
no svarigakajam iezimém ir vadiba, kas sev1 ietver Iidera spgju atrast virzienu, pareizo celu,
pa kuru doties un pa kuru virzit savu komandu. Vinam jabiit tai personai, kura radis sajutu, ka
noteiktais virziens, pa kuru tiek iets, ir pareizais. Vadiba var ietvert mérku izvirzisanu, jaunu
produktu vai pakalpojumu izveido$anu un ieklauSanu tirgti. Nemot véra to, ka viena no lidera
ipasSibam ir entuziasms, tad ar So 1pasSibu jarada iedvesma. Lideriba kopuma ir ari
iedvesmosana. Visas prasmes un spgjas jaizmanto, lai motivetu un virzitu individu, grupu vai
komandu. Lideris ikvienu cilvéku, ar kuru sadarbojas, pieskaita savai komandai. Pat tad, ja
vinam nakas sadarboties ar individu, Iidera uzskatos ta biis komanda, tadé] loti svariga ir
veiksmigas un efektivas komandas izveidoSana. Ne velti liderim ir sekotaji, jo vin$ sniedz
savu ieguldijumu kopigu uzdevumu veikSana un rada pieméru, kadu citi, iespgjams, nevélas
val nevarétu sniegt. Pieméru radiSana nostada vinu vadoSaja pozicija. Svariga iezime ir arl
pienemSana. PienemSana tada zina, ka apstiprinajums no cilvékiem, ar kuriem tiks Tstenoti
organizacijas meérki. Galvenais, lai sekotdji pilniba pienemtu Iideri- gan ar pratu, gan ar
sirdi."!

Lideribas galvenas funkcijas ietver sevi uzstadijumu panakt, lai individi, grupa vai
komanda veiksmigi sastradatos un kopigi realiz€tu personigos un organizacijas meérkus.
Individam ka veiksmigam Iiderim janorada virziens un veiksmigi jaievada darba procesa
ikviena persona, lai nodroSinatu uzdevumu norisi uz priekSu. Svariga ir darba uzdevumu

izskaidroSana, kas atbild uz jautajumiem: kadel, kas, ka, kad, kur un kurs. Sadu efektu var

"Gary Y.,,,Leadership in organizations” six edition, Pearson Prenticehall, 2006, 2.-3.Ipp
""Edeirs Dz., ,,Nevis priek3nieki, bet lideri”, Riga, Lietiskas izdevniecibas dienests, 2008, 73.-74.1pp
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panakt, ja Iideris plano tagadnes un nakotnes darba procesus. Efektivi organizé laiku, darba
procesus unpienakumu sadali. Svarigs aspekts ir arT mérku noteikSana. Mérkus nevar
vienpersoniski noteikt lideris, par tiem noteikti javienojas ar augstako vadibu un padotajiem.
No ta izriet ar1 fakts, ka javalda savstarp€jai sazinai, lai lideris spetu izskaidrot mérkus un
uzdevumus, ka ar1 atbildét uz iesp&jamiem jautajumiem no padoto puses, pieméram, kadel
tiek veiktas tie$i $adas darbibas nevis citas? Lideris koordiné un kontrolg, cik kvalitativi vai
nekvalitativi tiek veikti uzdevumi. Vin$ motive, atbalsta, iedroSina un izrada riipes par
darbiniekiem, lai nodro$inatu, ka ikviens jutas labi sava darba vieta, tiek nemtas veéra
darbinieku vajadzibas un sp€jas veikt konkréto uzdevumu. Lideris pienem un lidz padoto
palidzibu dazadu jautajumu risinasana, priek§likumu un ideju ierosinasana. Lideris nodroSina,
lai starp grupu vai komandu dalibniekiem norisinas veiksmiga komunikacija, kas sekm& gan
labu atmosferu darba vid€,gan nodroSina mérku sasniegS8anu augsta Iimeni. Tomer galvena
lidera funkcija ir panakt, lai padotie ieklausas, droSi piedalas uzpe€muma darbiba, rod
motivaciju un ir aizrautigi, nemot pieméru no vina — lidera.'?

Neskatoties uz to, ka lideriba veicina pozitivas emocijas un lideris darbojas sekotaju,
organizacijas varda Kottermansuzskata, ka efektivus rezultatus organizacija var sasniegt, ja
taja valda stipra Iideriba un stipra vadiSana vienlaicigi. Miisdienu dinamiskaja biznesa vidg ir
nepiecieSami lideri, lai tiktu gala ar jauniem izaicinajumiem un parveidotu organizaciju, lai
nodrosinatu konkur&tspg&jigas priekSrocibas tirgl. Savukart vaditaji nepiecieSami, lai uzturétu
vienmérigi funkciongjosSu darba vidi un efektivi izmantotu uznémuma riciba esosSos resursus.
Apvienojot Iiderus un vaditajus, organizacija sasniegtu daudz vairak neka, ja abas lomas

darbosies $kirti.*Darba autore abu procesu raksturigakas iezimes atspogulojusi 1.2.tabula.

Edeirs D7., ,,Jedvesmojosais lideris”, Riga, Lietiskas izdevniecibas dienests, 2007, 46.-47.1pp
"Algahtani A., Are leadership and management different? A review”, Journal of management policies and
practices, september 2014, Vol.2 No.3, 81.Ipp
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1.2.tabula

Lideribas un vadiSanas salidzinajums(Autores veidots, adaptéts no Lunenburg, 2011)

Lideriba VadiSana

Uzsvaru liek uz lietam un
Uzsvaru liek uz cilvékiem un
1. DomasSanas process skatas tikai uznémuma
skatas ,,arpus ramjiem”
noteiktajos standartos

o Izveido viziju un nakotni, Izveido planu, uzlabo esoSo,
2. Merka izvirziSana ‘
,redz mezu”-kopumu ,redz kokus”- atsevisko
3. Attiecibas ar Pilnvaro, tiek uztverti ka Kontrolg, tiek uztverti ka
2
darbiniekiem kolégi, uzticas adotie, vada un koordinét
2
B Veic ,,pareizas” lietas, veic Dara lietas ,,pareizi”,
4. Darbibas process o o
1zmainas parvalda izmainas

' o Izmanto autoritati, izvairas no
Izmanto ietekmi, izmanto o _
5. Valdisana konfliktiem, darbojas
konfliktus, darbojas izIémigi

atbildigi

Tabula 1.2 redzama lideribas un vadiSanas nostaja, darba kartiba pret dazadiem
procesiem, kas mijiedarbojoties radis labakus, efektivakus organizacijas rezultatus.Piem&ram,
ja kada svariga projekta iesaistitos lideris, kurs§ izveidotu viziju, bet vaditajs sastaditu planu ka
to realiz€tun apvienos spekus darbinieku koordingSanai, projekts viennozimigi tiktu

veiksmigak un pilnigak izstradats.

1.4.Lidera un Iideribas efektivitates kriteriji

Lideris var biit grupas varonis, kur§ uznémuma ievie$ jaunas vésmas un idejas, maina
ierasto dienas kartibu. Tomér- ka var secinat, ka Iideris savu darbu veic efektivi? Iesp&jams
vin$ pielieto visas savas lidera 1pasibas, lai uzlabotu organizacijas darbibu, bet galarezultats
nav tads, kadu veletos redzet darbinieki un uzn€émuma vadiba.

Efektivitati ir loti griiti noskaidrot, jo laika gaita organizacija sadarbojas ar vairakam
arpus uzn€muma grupam, kur efektivitate tiek apskatita no dazadiem skatu punktiem.

Investori un akcionari efektivitati nosaka p€c ta, vai veiktie ieguldijumi ir bijusi izdevigi, vai
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tie atmaksajas. Galvenokart vini skatas uz nakotnes perspektivam, lai biitu stabilitate un
attistiba ilgtermina. Pat€rétajiem ir svarigi, lai iegadatais produkts, pakalpojums atbilstu
velmém un vajadzibam, kuras vini sagaida. Uznémums darbojas efektivi, ja cena ir atbilstoSa
kvalitatei un tiek nodroSinats serviss ari péc produkta iegades. Darbinieki sagaida labu
atalgojumu un bonusus, personigo izaugsmi un, protams, ar1 karjeras iesp&jas. Personalam ir
svarigi, lai vini justos apmierinati ar darbu, pretgja gadijuma uznémums nedarbojas ar
saskanigam darbibam — nav efektivs. Katra no minétajam grupam efektivitati redz citadak. Pat
ja, pieméram, investoriem var likties efektiva uzn@émuma darbiba, darbinieki var bt
neapmierinati ganar darba organizatorisko procesu, gan sniegtajiem bonusiem, ka rezultata
uzskata vadiSanu par neefektivu.'

Organizacijas efektivitati var apskatit arT no citiem variantiem. Ka viens no tiem
varétu biit ekonomiskais aspekts. Ikviens paveérsiens ekonomika nebiis Skérslis, lai turpinatu
iesakto. Ja uznémums patiesam ir efektivs, tas sp€s pielagoties jebkurai ekonomiskajai
situacijai. Sekojosais aspekts ir neatnemama miisdienu sastavdala, proti, tehnologija. Straujas
attisttbas dél neviens cilvéks, neviens uzp€mums nav iedomajams bez jaunakajam
tehnologijam, kuras atvieglo dienas ritmu. Modernako iekartu efektiva izmantosana ir cel§ uz
efektiva uznémuma darbibu.'

Porters piecu speku analiz€ izvirzijis faktoru - jaunienacg€ju raditie draudi. Jaunajiem
konkurentiem ir zinamas barjeras ienakSanai tirgt, ka ari citi izaicino$i aspekti. Tomér ar1
tirgli jau esoSajiem uznémumiem tas rada zinamu risku. Lidz ar to ir svarigi apzinaties, vai
konkréta tirgus nisa ir 1sta, lai attistitos un ar savu efektivitati raditu konkurétsp&ju. Bitiski ir
atrast piemérotako virzienu.'¢

Minétie aspekti: ekonomiskais, tehnologiskais un komercialais var noradit uz
organizacijas efektivitati. Tomer pastav iespéja, ka efektivitati nosaka péc lidera panakumiem
vai neveiksmém.'’

Lai noteiktu, vai lideris ir efektivs vai neefektivs, nepiecieSami kriteriji, kas noraditu
uz to. Profesors Ralfs Stogdils veica 124 pétijumu rezultatu apkopoSanu, kura laika izvirzija
vairakas efektiva lidera ipasibas. Efektivam liderim piemit sp€ja risinat jaunas un sarezgitas
situacijas, macities no pieredzes, adapteties, prasme pielietot riciba esoSas sp&jas. Lideris
tiecas uzzinat kaut ko jaunu. Vinam nav pienemts atrasties viend zinaSanu punkta.

Merktiecigs macities un savas zinasanas dalities ar apkartgjiem. Persona var Skist izklaidiga

“Viesturs Renge ,,Miisdienu organizaciju psihologija”, Riga, Zvaigzne ABC, 2007, 96.1pp
Bturpat 96.1pp
turpat 96.1pp
turpat 96.1pp
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savas energijas dél, tomér efektivs Iideris ir aktivs un reizé arT atbildigs. Vin$ saprot darba
nozimigumu un pieturas pie plana.'®

Turpinot Stogdila iesakto, citi autori uzskaita tadas lidera ipasibas ka-atvertibu,
parliecinatibu par sevi. Individs ir godigs gan pret sevi, gan pret saviem sekotajiem, iesaistas
avantliras un nebaidas uznemties atbildibu. Efektivs lideris ir energisks, noturigs pret stresu
un censas sev1 attistit paSefektivitati. o

Bitisku soliefektiva lidera identific€Sanai spera autori Roberts Makrejs un Pols Kosta,
izveidojot personibas piecu faktoru modeli un testu. P&tijumu rezultata tika izvirzitas piecas
personibas iezimes, péc kuram konstatgja lidera efektivitati. Mingtas personibas iezimes ir
ekstraversija, neirotisms, labvéligums, apzinigums un atvértiba.*’

Ekstraversija — 1paSiba, kas raksturo cilvéka sp€ju atveérties jebkuram. Cilveks ir
sirsnigs, sabiedrisks, aktivs un neatlaidigs. Neirotisms — satraucamiba. Persona dzivo ar
depresiju, nemieru, skumjam sevi. Tadi cilveki ir viegli aizkaitinami un nemitigi atrodas
nervu sasprindzinajuma. Labvéligums — individs ir labsirdigs un atsaucigs, gatavs palidz&t un
sadarboties ar apkart€jiem. Viniem ir augsts uztic€Sanas Iimenis. Apzinigums — izjit
pienakumu pret saviem lidzcilvekiem, kolégiem, ka ari pienakumu veikt uzdoto darbu. Si
persona ir mérktieciga ar izteiktu vajadzibu sasniegt vairak. Atvertiba — zinatkars un atveérts
individs, pardzivojumus un domas plai un ilgstosi pardoma sevi, iztéles bagats cilvéks.'

Jaatzist, ka apskatitas efektiva Iidera 1pasibas nav noteicosas, lai konstattu
organizacijas efektivitati. Ka jau tika noskaidrots, tad efektivitati var ietekmét dazadi faktori,
no lidera neatkarigi vides faktori.**

Pedgjos gados arvien vairak tiek izmantota kompetences pieeja, lai tuvak izpétitu
lidera efektivitati. P&tijumos galvenais akcents tiek likts uz uzvedibas normam, kuras var
noverot ilgaka laika posma atrodoties kopa ar Iideri, nevis tikai balstities uz personibas
raksturojumu. Personibas raksturojumus iesp&jams apslépt, izspelet, tade] nav efektivi vadities
pec tiem. Savukart, ja tiks veikti ilgsto$i nov€rojumi, ir lielaka varbiitiba pilniba izzinat
konkréto cilveku ka Iideri.”

Objektivs efektiva lidera vert€jums var rasties ar tad, kad veért€Sanas procesa iesaistas
koleégi un prieksnieki. Ja veértéSanas bridi Iidera paSvértéjums sakrit ar paréjo individu

vertgjumu, Iideri var uztvert ka efektivu. Neefektivu lideri varés atpazit pec atSkirigiem

"%V, Renge ,,Miisdienu organizaciju psihologija”, Riga, Zvaigzne ABC, 2007, 97.lpp
Pturpat 97.1pp
“turpat 97.1pp
lturpat 97.-98.1pp
“turpat 99.1pp
Zturpat 100.Ipp
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vertgjumiem. Piemé&ram, lideris sevi loti augstu noverte, tacu sekotdji ir veiku$i preteju
novértgjumu — zemu.**

Lai pilnvertigak noskaidrotu, vai lideris ir efektivs vai neefektivs, zinatnieki arvien
vairak izmantoja pienémumus, uz kuriem balstities un veikt secinajumus. Miciganas
Universitates zinatnieki, veicot pétijumu par efektivu/ neefektivu Iideri, orientgjas péc diviem
pienémumiem. Efektivitati nosaka lidera koncentréSanas uz darbu un darbiniekiem.
Apkopojot un analizgjot iegtitos datus, zinatnieki secinaja, ka lideris ir efektivs, ja vin$ censas
atbalstit un noturét labas attiecibas ar ikvienu darbinieku grupa, ka ari, ja liderim ir tendence
darba procesa iesaistit visu grupu, nevis izmantot tikai savas individualas sp&jas. Uzsvaru liek
ar1 uz darba veikSanu un rezultatu sasniegSanu. Efektivs Iideris nosaka maksimalo punktu,
kurs jasasniedz, veicot darba uzdevumu. Tomer pats galvenais ir panakt darbinieku lidzdalibu
organizacijas procesos un sniegt péc iesp€jas vairak padomu un atbalstu saviem
darbiniekiem.*

Raksta par Iideribu un vadiSanu autorsAlgahtani apkopojis citu autoru viedoklus par
efektiva vaditaja tpasSibam. Katz paradija, lai vaditajs biitu efektivs, nepiecieSamas tikai tris
prasmes: tehniskas dotibas, cilvéciskums un konceptualas sp&jas.Tehniskas dotibas
attiecinamas uz specifiskam prasmém, kuras nepiecieSams pielietot jebkura tipa uzdevumos.
Tas var€tu but zinaSanas un pieredze konkrétaja joma, ka ari spga pielietot dazadus
instrumentus un metodes. Cilveciskais faktors — vaditaja prasme sastradaties ar darbiniekiem,
palidzét un atbalstit savus padotos darba izpildes procesa. Konceptualais aspekts — sp€ja
stradat ar idejam un generét tas. Bez jau minétajam ipasibam, Kappauzsver, ka vaditajamjabit
labam komunikacijas un organizatoriskajam prasmém, ka ari vadisanas, deleggsanas spgjam.”

Pastav loti daudz un dazadu pien@émumu par to, ka izpauZzas efektiva lideriba. Ta var
bt atkariga no lidera personiskajam 1pasSibam un tikt ietekmétai arT no ar€jiem faktoriem.
Universitates profesori Knippenbergsun Hoggsir izvirzijusi tris butiskakas sastavdalas, kuras
atklaj Iidera efektivitati. Pirmkart, liderim ir jaizraisa savas komandas vai grupas vidi
situacija, kad apkartgjie vinu uzluko ka cilvéku, kuram var uztic€ties un atzit par likumigu
ietekmes avotu. Padotajos jamudina sp&ja atklaties Iiderim, izteikt savas domas un
ierosinajumus. Radot cilveékos uzticibu, ikviens bis parliecinats par notiekoSajiem darba
procesiem, ka rezultata uzlabosies vispargjais organizacijas darbs un, protams, arT konkréto
darbinieku sniegums, kas mudinds un iedroSinas stradat vél citigak. Otrkart, liderim ir

javeicina attiecibu attistiba ar saviem sekotajiem, lai motivétu un sniegtu iesp&ju rikoties, lai

*Renge V., ,,Miisdienu organizaciju psihologija”, Riga, Zvaigzne ABC, 2007, 100.1pp

“Forands 1., ,MenedZmenta autoritates”, Riga, Latvijas izglitibas fonds, 2007, 87.Ipp

*Algahtani A., Are leadership and management different? A review”, Journal of management policies and
practices, september 2014, Vol.2 No.3, 74.lpp
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sasniegtu izviritos mérkus. Pat, ja attiecibas ar darbiniekiem ir labas, valda savstarp&ja
mijiedarbiba, nepiecieSams tas pilnveidot un uzlabot vé&l vairak. Konstantu attiecibu
uzturéSana var radit rutinu. Padotie to var uztvert ka neuzticibu vai nevéléSanos iesaistit dzilak
darba vidé vai procesos. Savukart nepartraukta attiecibu sp€cinasana radis uztic€Sanos,
motives, iedros$inas un darbiniekos veicinas atvertibu, kas var atklat jaunas, interesantas
idejas. Ka treSais efektiva lidera komponents ir koncentrét un vadit grupas riciba esoSo
resursu efektivu izmantoSanu uzdevuma veikSanai. Neraugoties uz to, ka valda uzticiba, ir
nepiecieSama kontrole, jo ikviens cilveks sp€j kludities. Kontrole samazinas kltidu rasanos un
nodroinas resursu efektivu izmantoganu.>’

Pec darba autoresviedokla vislabak vaditaja/ Iidera efektivitati ir noteikt p&c pasu
lideru un padoto vert€juma, bet, galvenokart, pe€c padoto vertejuma. Darbinieki ir sp&jigi
vaditaju katru dienu noverot:ka vaditajs veido komunikaciju ar grupu un atseviSkiem
individiem, ka izturas pret saviem padotajiem. Ta ir daudzu un dazadu darbibu novérosSana,
kas lauj identificét vaditaja/ lidera patieso biitibu. No vienas pusesvaditajs var biit nosverts,
punktuals, var neizradit interesi, no otras puses- vin$ var biit aktivs, energisks, iesaistities
visos procesos, bet tas nav raditajs, ka vins ir efektivs/ neefektivs. Lidz ar to darba autore
piekrit pétijumiem, kuri atklaj efektiva lidera krit€rijus- ka nav iesp€jams cilvéku vertét pec
to IpaSibam, bet ir nepiecieSams viedoklis no darbiniekiem vai noverojumu veikSanai

piesaistit cilvékus arpus uznémuma.

*’Knippenberg D., Hogg M. A., , Leadership and power: identity processes in groups and organizations”, SAGE
publications, 2003, 6-7.1pp
18



2. UNIVERSALA UN ZINATNISKI PIERADITA LIDERIBAS
(VADISANAS) STILA NOTEIKSANAS SISTEMA — BLEIKA UN
MOUTONAS MENEDZMENTA REZGIS

2.1.MenedZmenta reZga biitiba un mérkauditorija

Jauni uznémumi, kas nesen uzsakusi savu darbibu kada sev interesgjosa sfera, nozare
un tirgl, jau esoSie uznémumi ar pieredzi un lielu tirgus dalu- to bizness kopuma
attistas,pateicoties strauji augoSajai tehnologiju sférai, konkurétsp&jigam prieksrocibam un
paSa uznémuma personalam, kas veic noteiktas darbibas, lai sasniegtu uznémuma izvirzitos
mérkus un uzdevumus. Viens no svarigakajiem faktoriem, lai uzn@mums efektivi stradatu,
sasniegtu meérkus, atSkirtos no konkurentiem un izceltos piesatinataja tirgt, ir cilveks, kas
vada, kontrolé un motivé darba spéku. Vaditajs vai vaditajs - Iideris ar savu vadiSanas stilu
panak to, lai paklautie stradatu, sekotu un 1stenotu organizacijas mérkus un nakotnes vizijas.
VadiSanas stils katram uznémumam, katram vaditajam ir savs. Misdienas var sastapt daudz
un dazadus vadibas stilus un modelus, bet viens no veiksmigakajiem vadibas stila noteikSanas
modeliem ir Bleika un Moutonasmenedzmenta rezgis.

Modelis pirmo reizi paradijies agrajos 1960.gados psihologu Bleika un
Moutonasvadiba. P&c neskaitamu reizu pilnveidoSanas un parveidosanas 1964.gadamodelis
oficiali tika publicéts.Menedzmenta rezgis tiek dévets arT par Iideribas rezgi, kas sabiedribai
vairak zinams ka vaditaja uzvedibas modelis. Modela nosaukums radies pateicoties tam, ka
tas intensivi tiek izmantots, lai attistitu, macitu organizacijas, bet viens no svarigakajiem
iemesliem, lai izskaidrotu, ka lideri palidz organizacijam sasniegt mérkus, izmantojot divus
faktorus: riipes par darba rezultatu un riipes par cilvékiem.”®

Riipes par darba rezultatu balstas uz to, cik liderim ir svarigi sasniegt uznémuma
izvirzitos uzdevumus un mérkus. Tas ieklauj sevi plasu darbibu kompleksu, tostarp pieversot
uzmanibu politiskiem 1€mumiem, jaunu produktu attistibai, procesu gala rezultatam, darba
slodzei un pardosanas apjomiem un vél daudzam citam darbibam, kas ir cies$i saistitas ar to,
lai darba uzdevumus tiktu veikts.”’

Riipes par cilvéku balstas uz to, kada ir Iidera attiecksme un riipes par uznémuma

darbiniekiem, kuri censas izpildit darba uzdevumus un sasniegt vaditaja, lidera un

ZNorthouse P. G., »Leadership” theory and practice fourth edition, ThousandOaks, London, NewDelhi, SAGE
Publications, 2007, 72.lpp
“turpat 73.1pp
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organizacijas mérkus. KoncentréSanas uz uznémuma galveno sastavdalu — cilveékiem ieklauj
sevl izveidot uznémuma saistibas un uztic€Sanos, veicinat darbinieku personisko atbalstu,
nodro$inat labus darba apstaklus, saglabat taisnigu atalgojuma struktiiru un veicinat labas
attiecibas gan starp darbinieku un vadibu, gan kolektiva starpa.*

Modelis sastav no x un y astim un cetriem blokiem (skat. att. 2.1.). X ass (horizontali)
att€lo rupes par darba rezultatu, savukart y ass (vertikali) att€lo riipes par cilvéku. Uz katras
ass atlikti punkti no 1 lidz 9, kur punktu 1 definé ka minimalas rtpes, bet punktu 9 ka

maksimalas rapes.’!

High 9 |.
1,9 9,9
8
7
6
Concern
for -
People 335
4
3
2
Low 1 1,1 9’1

1 2 3 4 b 6 T 8 9

Low High
Concern for Performance

2.1.att.Bleika un Moutonas ,,MenedZmenta reZgis”(Adaptéts no Northouse, 2007)

Menedzmenta rezgis attélo piecus galvenos lideribas stilus:
1,1 — vadiSanas trukums;

1,9 — ,,arpilsétas kluba” vadiba;

9,1 — paklausanas vadiba;

9,9 — kolektiva vadiba;

YV V. V VYV V

5,5 —,,viduscela” vadiba.*?
Lai pielietotu So modeli, nepiecieSams veikt anketéSanu. Apkopojot rezultatus un
atspogulojot tos rezgi, iesp&jams identificét 81 kombinaciju starp ripém par cilvéku un ripém

par darba uzdevumu.

**Northouse P. G., ,,Leadership” theory and practice fourth edition, ThousandOaks, London, NewDelhi, SAGE
Publications, 2007, 73.1pp

*'turpat 73.Ipp

**BueiikP., MoyTon JIx., ,,Hay4HbleMeToblynpaBienus”, Kues, naykosaaymka, 1990, 60.1pp
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2.2.Formulas — menedZmenta rezga izvirzitie vadibas tipi

Formula 1,1 — vadiSanas triikkums

Lai gan modelis sastav no Cetriem blokiem, taja iesp&jams att€lot piecus lideribas
stilus, kas lauj ikvienam modela lietotajam identificet sevi ka vaditaju vai lideri.

VadiSanas trukums jeb formula 1,1 vairak atspogulo individu, kuram svarigi saglabat
savu vados$a amata vietu. Vaditajam aktuali ir tas, ka vin$ labpratak neko neredz, nedzird un
neruna, lai pasargatu sevi no “ienaidniekiem”, liekas atbildibas uznemsanas un saglabatu savu
dro§ibu uznémuma struktiira. 1,1 pieveér§ maz uzmanibas darbinieku vajadzibam un raZoSanai
jeb uzdevumu izpildei, ka rezultata var secinat, ka vaditajs neiegulda daudz piilu organizacijas
laba. Vaditajs, kur$ noteikti nav apkart€jo lideris, neizpauz savu viedokli, ar darba kolektivu
ietur noteiktu distanci un saglaba noverotaja statusu. Lai gan &rtak jiitas paliekot €na un
neiesaistoties nekadas aktivitates, vaditajs izpilda visas prasibas, kuras pieprasa uznémuma
direktors vai 1paSnieks: nekavé darbu, laicigi iesniedz visas nepiecieSamas atskaites, izdara
darba uzdevumu minimumu.Sads vaditajs nekad nepienem spontanus lémumus un neizsaka
savas patiesds domas savai darba grupai, lidz ar togrupa ir spiesta pienemt l€mumus bez
cilveka, kuram biitu jaizrada iniciativs un jarosina lémumu pienemsana kopa ka komandai.
Pienemot lémumu, kas velak izradas neveiksmigs, vaditajs savu vainu neatzist, bet visas
negativas atsauksmes un neizdoSanos novirza uz padotajiem. Formula vadiSanas ,,nabadziba”
izpauzas ka grupas, komandas darbiba bez cilvéka, kas varétu sniegt priekslikumus,
ieteikumus vai idejas. Ja kads no padotajiem parnem vadibu, Sis lideribas stils noteikti laus
vinam stradat bez vaditaja iejaukSanas. Vaditajam &rtaka pozicija, kad padotie skaidri saprot,
ka nebts iesp&jams sanemt atbalstu, jo ar vins pats irtikai darbinieks $aja uzn€émuma. No 1,1
nekad nevar€s sagaidit skaidru atbildi uzreiz konkrétaja situacija, dazreiz atbilde var nesekot
ari nekad.”

No §ada tipa vaditaja tiek pieprasits minimalisms. Galvenais ir, lai konkréta nodala vai
uznémums darbotos lidz$ingja kvalitaté, kas nepielauj atlaiSanu no darba. Vaditajs nav
ieinteres€ts nekados darba procesos un par atbalsta sniegSanu saviem darbiniekiem nav verts
uzsakt sarunu. Nemot véra to, ka strauji attistas tehnologijas, butiski paplaSinajies

pakalpojumu skaits, vaditajs labprat tos izmantos — piesaistis arpakalpojumus. Sada tipa

**BneiikP., Moyton/Ik., ,,HayuHbleMeTOAByIpaBienus”’, Kues, naykoanymka, 1990, 60-75.1pp
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vaditaju vairak var€tu raksturot ka amata sargataju. Prioritate nav ne darbinieki, ne ari darba
uzdevumi. Prioritate ir palikt konkrétaja amata — nosargat savu poziciju organizacija.**
Vaditajam nav raksturigi izradit iniciativu. Jaunu ideju gener€Sana nav vina
raksturigaka 1paSiba. Vin§ labpratak noskatas ka lietas attistas un atrisinas paSas. Lielaku
kontroli par darba izpildi uznemas darbinieki, kuri cenSas pienemt l[émumus un nonakt pie

kopsaucgja. Savukart vaditijs izbauda to visu vérojot no malas.>

Formula 1,9 — ,,arpilsétas kluba” vadiba

,Arpilsétas kluba” vadiba rezgi tiek atspogulota ka 1,9 punkts. Sis vadibas stils lielu
uzmanibu pieverS ripem par uznémuma cilvékiem, nevis veicama darba uzdevuma izpildi.
1,9 vaditajs ikvienam akcentg: ,,Cilvéks — ta nav prece, kuras vertibu var izmérit ar grafikiem
un tabulam, cilvéku domas un jitas ir primarais.” Vaditajs cenSas radit apstaklus, kas
apmierinatu darbinieku personiskas un sabiedriskas vajadzibas, ka rezultata vadibas funkcijas
tiek veiktas parak draudzigas un biedriskas attiecibas, kas kolektiva var izveidot neformalas
grupas, bet galvenokart tas stipri ietekme uzstadito mérku realiz€Sanu. Cies ne tikai uzstaditie
meérki, bet arT pati raZoSana. Vaditajs uzskata, ka nav vajadziba izdarit spiedienu un dzit
cilvékus, jo drizak tas radis pretoSanos, nevis vélamo rezultatu.Padotie zinama meéra var
manipulét ar savu vaditaju, izmantojot to, ka vienmér pirmaja vieta tiks ierindotas cilvéku
vélmes un labklajiba. Palielinot uzsvaru uz uzdevumu, tiks izjaukta gan draudziga atmosfera,
gan darba raZigums, kas beigas var izversties par krizes situaciju, tadel loti svarigi ir saglabat
So balansu starp cilvéku ka primaro un uzdevumu ka sekundaro. Viens no galvenajiem
vaditaja uzstadijumiem arT ir, lai vina vadiSanas stils un vin$ pats ka vaditajs patiktu saviem
padotajiem, ja vaditajs neizpatiks saviem grupas biedriem, tad art izpaliks ,,jauka vaditaja”
tituls. Saja rezga punkta loti liela vélme un vajadziba ir, lai padotie atbalstitu un pienemtu
vaditaja [emumus un priekSlikumus, sanemot atbalstu vins jiitas sava elementa. Lai saglabatos
pozitiva gaisotne,riipigi tiek nemta véra ari padoto idejas un viedoklis. ,,Arpilsétas kluba”
vaditajs ir aktivs un vienmér gatavs iesaistities citu izteiktajas avanttras. Lielakais uzsvars
tiek likts uz vardu ,,citu”, jo vaditajam paSam ir griiti ar iniciativa izradiSanu it pasi, ja
jaizvirza uzdevums vai jaizvirza kadi ieteikumi darba veik3anai. ST nebas ta persona, kura
spers 1.soli, lai virzitu lietas uz priekSu, bet noteikti bus persona, kas pariip€sies, lai cilveki,

. .y . . . 36
kuri veic Sos uzdevumus, justos loti komfortabli.

**Forands ., ,,MenedZmenta autoritates”, Riga, Latvijas izglitibas fonds, 2007, 130.-131.1pp
Sturpat 131.1pp
36BJIeI‘/'H(P., MoyroHn [Ix., ,,HaydHbpleMeTonbIynpasieHus”’, Kues, HaykoBagymka, 1990, 45-59.1pp
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Galvenais vaditaja uzskats ir, ka panakumi slépjas savstarp€ja grupas darbinieku
mijiedarbiba. Pastavot uzticibai un labam attiecibam kolektiva, bus arT pozitivi rezultati.
Darbinieki ciena savu vaditaju par izraditajam rip€m un ir gatavi atbalstit vina l€mumus.
Atmosfera darba vid€ ir pozitivi noskanota un darbinieki labprat dodas uz darbu, jo viniem

apmierina notiekosa situacija.’’

Formula 9,1 — paklauSanas vaditajam

PaklauSanas vadiba jeb formula 9,1 visus sp€kus un koncentrésanos velta uzdevumam,
jo valda uzstadijums, ka gala rezultats jeb mérkis ir jasasniedz par katru cenu. Lai panaktu
darba uzdevuma izpildi, vaditajs vada un kontrolé savus padotos, jo uzskata, ka tikai ta var
sasniegt vélamo rezultatu. Vaditajs ir pedantisks profesionalis, kurs skaidri zina, ka panakt, lai
darba grupa kvalitativi veiktu uzstaditos mérkus, tam vin$ velta visu savu laiku un domas.
Galvena panakumu atsléga ir izveidota shéma, péc kuras visi darbinieki vadas. Shéma skaidri
parada, cik daudz katra diena ir japaveic, kas noteikti ir lielisks veids, ka nodroSinat atrudarba
uzdevumu ieSanu uz priekSu. Padotie mégina izteikt savus priekslikumus un viedokli, bet p&c
zinama laika vini parstdj to darit. Vaditajs palaujas uz sevi, saviem vienpersoniskiem
lémumiem un tos praktiski nekad nemaina. Vinam neinteresé€, ko darba speks doma, galvenais
ir, ko vini dara. Vaditajam ir svarigi, ka vina rokas ir visa vara un padotie paklaujas bez
ierunam un izrada, ka vina sniegtie ierosinajumi ir labaki un uzdevums ir skaidri definéts.
Kontrolé un parvalda parak lielu dalu no pienakumiem, jo ir parak liela tieksme visu
kontrolét, kas velak var izversties par kritisku situaciju. Ja tiek sanemtas uzslavas no vadibas
puses par veiksmigi paveiktiem uzdevumiem vai mérku sasniegSanu, visus uzvaras
laurusnoteikti pierakstis tikai sev. Vin§ nenoveérté citu cilvéku ieguldijjumu un komandas
darbu kopuma. Komunikacija ar padotajiem tiek uztverta ka vajuma pazime. No otras puses,
ja grupa nenonak Iidz v€lamajam rezultatam, vaditajs visu neveiksmi norakstis uz citiem, bet
pats no malas noskatisies, ka vina padotie sanem kritiku. Darba attiecibas kopuma starp
vaditaju un padotajiem var interpretét ka ,,ieslodzitie un uzraugs.” Tiek pielietotas represivas
un sodu metodes, kas sekmé blakusparadibas, kuras uzreiz atspogulojas uznémuma darbiba:
Padotie slépj svarigu informaciju, interese par darbu paziid un apzinati tiek veiktas darbibas,
kas kaite organizacijai. Pat ja darba uzdevums tiek paveikts, $aja vadibas stila praktiski netiek

_ - o - 38
nemtas vera darbinieku vajadzibas un vélmes.

*"Forands I., ,,MenedZmenta autoritates”, Riga, Latvijas izglitibas fonds, 2007, 131.1pp
38BJIeI‘/'H(P., MoyroHn [Ix., ,,HaydHbpleMeTonbIynpaBieHus”’, Kues, HaykoBagymka, 1990, 28-44.1pp
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Formula 9,9 — kolektiva vadiba

Kolektiva vadiba tiek atspogulota punkta 9,9. Formula balstas uz abu galveno faktoru:
rupes par darba uzdevumu un riipes par cilvéku sabalans€tu darbibu. Abi faktori ir vienadi
svarigi un noteikti nepastav pretrunas starp abam prioritatém. Sadu saskanotibu var panakt
tikai tad, ja darba speka un uznémuma izvirzitie mérki ir vienoti un nodroSina labklajibu.*
Vaditaju ar So vadibas stilu noteikti var saukt par vaditaju — lideri, jo vin$ energiski pilda
savus pienakumus un padotie ar entuziasmu to atbalsta, veidojot vienotu komandas garu. Lai
saglabatu vienotibu, vaditdjs nodroSina savstarp&jo sapratni, uztic€Sanos un veiksmigu
komunikaciju darbinieku vidi.9,9 aktivi iesaista savus kolégus 1émumu pienemsanas procesa,
mudina izteikt priekslikumus, viedokli, ieteikumus un idejas. Vinam ir svarigi nodrosinat, ka
pienemtie l€émumi bus pareizi, tadel, pirms tiek pateikts gala [émums, vaditajs veic
informacijas mekleéSanu un datu izpéti, ka ar1 ripigi izvert€ gan savu, gan padoto viedoklus.
Kolektivais vadibas stils ietver aktivu pilnas atdeves darbu. Darbinieki ir sp&jigi saprast
darbibas stratégiju, panakumus un mérkus. Ikviens maksimali iesaistas kompanijas darbiba un
ar nepacietibu gaida darba rezultatus. Seit valda ciena, uzticéSanas un lielisks komandas
darbs. Panakumu atsléga, vaditajs, kas rip€jas gan par to, lai darba process ietu uz priekSu un
ieceres tiktu sasniegtas, gan, lai darbinieki, kuri veic So darbu, justos €rti, saprasti, noverteti
un iedvesmoti.*

5,5 vaditaja tips uzskatija, ka kompromiss ir panakumu atsléga. Ja izdosies atrast zelta
viduscelu un visas puses bis apmierinatas panakumi biis ar uzviju. Savukart 9,9 vaditaja tips
nepiekrit 5,5 vaditaja viedoklim. Vinam ir nepiecieSams, lai no jebkura procesa tiktu sasniegts
maksimalais, [idz ar to panakumi nevar biit balstiti uz kompromisu. Vaditajs neapstajas
puscela un panak iesakto lidz visiem 100%. Neskatoties uz to, ka pieliek visas piiles
uzdevuma izpildei, novarta nepaliek ar1 darbinieki. Starp abiem faktoriem tiek nodroSinats
lidzsvars.*!

Sada tipa vaditajs izrada iniciativu. Vin$ ir aktivs, energisks un cengas iedvesmot,
motiveét padotos. Iesaista jebkuru darba procesa. Vaditajs ir parliecinats par sevi un saviem
darbiniekiem. Izteiktais viedoklis tiks aizstavéets, 1idz ar to padotajos radot parliecibu un ticibu
savam vaditadjam. Lémumu un konfliktu risinaSana tiek iesaistiti visi, jo katrs darbinieks ir

unikals un spéj sniegt interesantas un praktiskas pieejas dazadam situacijam.**

*Forands L., ,,Personila vadiba”, Riga, Latvijas izglitibas fonds, 2002, 164.1pp
“BneiikP., MoyToH JI., ,,HaydHbIeMeTOIbIyNpaBicHus”, Kues, HaykoBamymka, 1990, 94-111.1pp
*'Forands 1., ,MenedZmenta autoritates”, Riga, Latvijas izglitibas fonds, 2007, 132.1pp
“turpat, 132.-133.1pp
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Formula 5,5 — zelta viduscelS§

5,5 jeb ,,viduscela” vadibas vaditajs vé€las radit labu iespaidu, bet taja pasa laika
nezaudét kolégu cienu. Vins vélas panakt labus rezultatus sistémas iekSieng, ta paradot savu
piederibu uznémuma sist€mai kopuma un izpelnoties atbalstu no citiem vaditajiem. Svarigi,
lai vin$ tiktu pamanits, un apkartgjie veletos sekot vinam. Lai to nodroSinatu, vins§ vienmer
atbilstos$i gerbjas, labi saprotas ar cilvékiem un ir komunikabls. Lasa atbilstosu literatiiru, lidz
ar to parzina aktualas témas diskusija: gan profesionalaja joma, gan citas jomas, kuras ir
aktualas uznémuma. Parvalda terminologiju un dazadas specifiskas lietas, ar kuram censas bt
interesants citu cilvéku acts. Lai gan Skiet, ka §is vaditajs ir loti versts uz sevi, vinam noteikti
ir svarigas citu domas, kas saistitas ar veicamajiem darba uzdevumiem. Vins$ ir gatavs prasit
citu cilveku palidzibu — ka rikoties krizes situacijas- un versties pie katra individa atseviski,
lai pienemtu vinu priekSlikumus. Neatbalsta tikai vienu poziciju vai viedokli, iznémums — ja
tas ir Tpasnieks vai kompanijas vaditajs, ka rezultata tiek nemts véra gandriz katra individa
viedoklis. Lidz ko bus ieguvis vértigu informaciju no visiem variantiem, vin$§ bis gatavs
pienemt l@mumu un atradis dal&u risinajumu, viduscelu. LEmumu vinam nav griiti pienemt,
galvenais, lai tas ir pamatots ar kaut ko, bet, ja ir iebildumi vai griiti izpildams uzdevums, tad
lemumu pienemsana sagada griitibas. Sada zina problémas tiek risinatas, bet doma un
iesp&jamiba par problémam, konfliktiem vispar, vaditaju neiepriecina. Vaditajs uzskata, ka no
konfliktiem vai jebkadam citam darbibam, kas var€tu negativi ietekmé&t uznémumu un
kolektivu, ir jaizvairas. Ir jaatrod veids, ka rast kompromisu vai vienkarsi jamak pielagoties
situacijai. Ja konflikts ir neizb€gams vai jau procesa, vaditajs nogaidis, [idz emocijas noplaks,
un tad turpinas risinat uzdevumus un koncentrésies uz mérku sasniegSanu. Liels minuss Sim
vadibas stilam ir tads, ka vaditajs pienem domingjosos uzskatus uzn€muma. Uzskati, kas
valda pasaulg, kliist arT par vina uzskatu, to, ko noliedz citi, noliedz art vins. Tads vaditajs
nemeédz izcelties un nekada gadijuma klit par apsmieklu. Vienmér grib biit informéts, tadel
nem vera baumas un nepatiesu informaciju, izmanto melus, puspatiesibu un ziedo pat uzticibu
sabiedribas laba un mérku sasniegSanai. Kopuma vaditajs ievero lidzsvara taktiku, kasietver
gan riipes par darba uzdevumu, gan riipes par uznp€muma cilvekiem.*

Vaditajs ir sp&jigs nodrosinat uzdevuma izpildes kvalitati, lidzsvarojot efektivitati un
labu noskanojumu kolektiva. Sada tipa vaditajam ir labas sp&jas panakt lai cilveks justos labi,
komfortabli un novertéts, ka ari, lai darba uzdevumi tiktu izpilditi kvalitativi un noteiktaja

termina. Darbinieki tiek iesaistiti ideju un lémumu pienemsSanas procesa.**

43Bnel71KP., MoyroHn [Ix., ,,HaydHbpIeMeTonpIynpaBicHus”, Kues, HaykoBagymka, 1990, 76-93.1pp
*Forands 1., ,Menedzmenta autoritates”, Riga, Latvijas izglitibas fonds, 2007, 132.1pp
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2.3.Prieksrocibas un nepilnibas menedZmenta rezga sistéma

Izpétot visas menedzmenta rezga piedavatas iesp&jas, liekas, ka sistéma ir universala,
lai gan pasi §1 principa raditaji Bleiks un Moutona atzimée, ka nav “receptes” vaditajam, kuru
vins varétu izmantot visos dzives gadijumos, pie kam sist€ma ir tiri teorétiska. Tomer, nemot
vera testa rezultatus, jebkurs vaditajs redz savas vajas un stipras puses, var ar tam stradat, sevi
pilnveidot, nemot véra savu intelektualo limeni, zinaSanas, pieredzi. Ta vin$ var panakt
velamos rezultatus mérku sasniegSanai uznémuma, stradajot ar cilvékiem- darbiniekiem. Ja
Sis aspekts liekas parak neparliecinoss, tad fakts, ka rezga principu var izmantot gan pavisam
maza kolektiva vaditajs (3-5 darbinieki), gan liela uzn@muma prieksnieks, kura paklautiba ir
vairaki tukstos$i darbinieku, ir viens no sist€mas universaluma raditajiem. Sist€mai ir loti plass
pielietojums jebkura sfera. To var pielietot gan razoSanas sféra stradajosSie, gan biznesa vide,
gan administracijas darba, izglitiba, apkalpojosa sfera. Tas darbojas dazadas uznémuma
hierarhijas pakapés: gan ar dazadas kvalifikacijas darbinieku izvertejumu, gan vadoSos amatos
stradajoso ltmeni. Nav tadas nozares un kolektiva, kur nevarétu rezga principus pielietot.
Rezga piclietosanas priekSrociba ir ar ta, ka ir iesp&jams salidzinat dazadus kolektiva
vadiSanas stilus un no ta izdarit vélamos secinajumus, no tiem macities un iegit jaunas idejas.
Atklats, ka vaditajs savas karjeras laika neizmanto tikai vienu vadiSanas metodi. Stils var
mainities diezgan krasi krizes un saspiléjumu situacijas, tas ir- vaditajs, kura vadiSanas stils
atbilst formulai 1,9 pek3Sni var pielietot formulas 9,1 vadiSanas Ipatnibas un metodi. Nemot
vera tisi vai netisi izvéleto pieeju kolektiva vadiSanai, rezgis pielauj arm novertét tas ietekmi uz
darba razigumu, darbinieku iniciativu, karjeras iesp&jam un apmierinatibu ar sasniegto
rezultatu. Interesanti ir arT tas, ka rezga sisteéma ir elastiga, ikviens tas lietotajs var ietvert taja
savus subjektivos uzskatus un vértgjumu.®

Mingétas sist€émas darbiba un pielietojums ir pétiti vairakus gadu desmitus, tapéc var
apgalvot, ka ta ir izturjusi laika parbaudi un saglabajusi savas pozicijas starp citam lidzigam
metodém. Ta izturgjusi paSas nopietnakas parbaudes zinatniska aspekta un praktiska
pielietojuma lauka. Nemot to visu véra, var teikt, ka menedzmenta rezga metode ir objektiva.
To ir paskaidrojusi ari Bleiks un Moutona. ReZzgi ir izmantota vienota terminologija un
jédzieni, kuri ir izprotami visiem vaditajiem, tadgjadi ir iesp&jams planot talaku ricibu un
analiz&t dazadas problémas. Loti svariga rezga pielietoSanas prieksrociba ir ta, ka iesp&jams
izstradat uznémuma vadiSanas pamat bazi ar efektivu vadiSanas stilu, jo vadiSana ir pati

svarigaka sféra visa uznémuma darbibas procesa, tada veida tuvojoties vadiSanas stilam 9,9 ka

4SBne1‘/'IKP., MoyroHn [Ix., ,,HaydHbpleMeTonbIynpaBieHus”’, Kues, HaykoBagymka, 1990, 25-27.1pp
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idealam. Sistema ar1 palidz atlasit darbiniekus, apmacit tos, izveértet darba razigumu
parametrus un celt to.*°

Rezga sakara tiek minéta tikai viena nepilniba, pie kam to min citi, nevis rezga raditaji
Bleiks un Moutona- tas ir- vadiSanu nevar iemacities, cilvékam $is sp&jas vai nu ir dotas, vai
n€. Daudzus gadus stradajot ar sist€ému, zinatnieki Bleiks un Moutona ir secinajusi, ka
vadiSana ir tada pati zinatne vai prasmes ka citas, ka to var apgit tapat, ka matematiku,

gramatiku vai pavarmakslu, protams, izmantojot menedzmenta rezgi."’

465J‘IeﬁKP., MoyroHn [Ix., ,,HaydHbpIeMeTonbIynpaBicHus”’, Kues, HaykoBagymka, 1990, 25-27.1pp
turpat 25-27.1pp
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3. SAVSTARPEJO ATTIECIBU MIJIEDARBIBAS MODELIS LMX

3.1.Lidera — padota attiecibu apmainas teorijas biittba un mérkauditorija

Pastav dazadi viedokli par LMX teorijas attistibas iemeslu. Piem&ram, viena no
galvenajam t€z€m, kas mudinaja Graenu attistit padzilinatak un tuvak iepazit lidera- padoto
savstarpgjas attiecibas, bija apstaklis, ka jebkur§ organizacija stradajoSais savu darbu veic,
izmantojot lomu.”® Lomas dinamiskaja dienas ritma var mainities vai tikt pielietotas
vienlaicigi vairaku lomu kopums. Pastav uzskats, ka cilvéks nav sp€&jigs sadalit esosas lomas
atbilstoSi konkr€tajai situacijai vai vietai. Rezultata padotais viennozimigi darbu veic,
izmantojot lomu, bet vai ta ir atbilstoSa vietai, situacijai un organizacijas izvirzitajiem
principiem, normam? Citi avoti liecina, ka teorijas attistibas pamata bija reakcija uz viedokli,
ka vaditaji/ lideri izmanto vienlidzigu Iideribas stilu pret visiem padotajiem. Darbinieki netiek
iedaliti konkrétas grupas (cilveki, ar kuriem es varu sastradaties un kuri man patik, un cilveki,
ar kuriem nevaru sastradaties), bet pret visiem tiek pielietots viens konkréts uzvedibas stils.*
Patiestba modelis balstas uz abiem ming&jumiem. Izmantojot lomu epizodes modeli, kuru
1964.gada izveidoja Kahnsar kolégiem (Wolfe, Kvinn, Snoek, Rosenthal) Graens ar kolégiem
centas izskaidrot, ki veidojas LMX.’® Autori attistija alternativu pieeju lideribas izpétei,
koncentrgjoties uz savstarpgjo attiecibu dazadibu starp lideri un vina padotajiem.”"

1970.gada Graensar domu biedriem Iidera — padoto apmainas teoriju attistija ka VDL
(vertical dyad linkage) jeb vertikala savstarp€jo attiecibu teorija. Pieeja koncentrgjas uz
lideribu ka attiecibu veidoSanos starp vaditaju un darbinieku. VDL metode bija LMX (leader
— member exchange) modela pamats. Sakotngji, pirms abas minétas metodes tika attistitas,
pastavéja uzskats, ka Iideriba tradicionali tiek uzskatita ka darbiba, kur augstaka limena
vaditajs izturas vienlidzigi pret visiem saviem darbiniekiem. Tacu LMX teorija mainija So

pienémumu un lideribu defingja ka individualas attiecibas starp lideri un katru

®Dienesch R. M., Liden R. C., ,Leader- Member Exchange Model of leadership: a critique and further
development’’, The Academy of Management review, 1986, Vol.11 No.3,621.Ipp
49Knippenberg D., Hogg M. A., Leadership and power: identity processes in groups and organizations”, SAGE
publications, 2003, 20.1pp
*%Liden R. C., Wayne S. J., Stilwell D., ,,A longitudinal study on the early development of leader-member
exchanges”, Journal of Applied Psychology, 1993 Vol.78 No.4, 663.lpp
51Dunegan K. J.,, Duchon D., Uhl-Bien M., “Examining the link between leader-member exchange and
subordinate performance: the role of task analyzability and variety as moderators”, Journal of management 18:1,
1992, 59-60.Ipp

28



darbiniekuatseviski. Koncentrgjoties uz dazadam attiecibam, LMX modelis ir kluvis par
svarigu instrumentu vaditaja un paklauto attiecibu novértésanai.’>

LMX konstrukcija laika gaita ir attistijusies no divu postenu mérijuma skalas I1idz pat
sarezgitam daudzdimensiju skalam. Attistoties teorétiskajam lietam $aja modeli, attistijas ari
tas pielietoSanas instruments, ka rezultata pétijumos tika izmantotas dazadas LMX mérfjuma
skalas,lai pilnvértigak atklatu So modeli.”*1975.gada Dansereau LMX metodi mérija ar diviem
faktoriem. 1978.gada Graensun V.Simans, un Graens kopa ar Liden1980.gada veica
mérijumus ar 4 pazimém. 1982.gada iepriek§ min€tajiem autoriem pievienojas Hoelsun kopa
tika 1stenots 5 mérjjumu modelis. Lidz pat 1984.gadam krasi mainijas merjjumu skaits,
sasniedzot pat 12 faktoru merfjjumus. Atseviskos pétijumos, lai varétu veikt LMX modela
mérfjumus, izmantoja LBDQ (leaders behavior description questionnaire) modeli jeb lidera
aprakstoos uzvedibas jautajumus.”’LBDQ izmantoja, jo modelis tika pielietots daudz atrak
dazados pétijumos, pirms LMX tika attistits 7 mérjjumu skala.”

LBDQ tika izveidots, lai ieglitu nepiecieSamos datus no padotajiem par savu tieSo
vaditaju uzvedibu. Modeli var izmantot, lai aprakstitu vaditaju/ lideru uzvedibu jebkura veida
grupa vai organizacija ar nosacijumu, ka sekotajiem ir bijusi iesp&ja savu vaditaju noverot
darbiba, lai veiktu secinajumu par to, vai vin$ ir grupas lideris un kadas ir vina uzvedibas
iezimes.>

Uhl-Bien unGraens1995.gada attistija LMX 7 formu un sagaidija, ka ta paradis
augstaku uzticamibu un nodroginas lielaku korelaciju ar citiem mainigajiem lielumiem.”’

Lidera- padoto attiecibu apmainas teoriju var klasificét, izmantojot tris dimensijas,
kuras var pielietot ka mainigos mijiedarbibas noteikSanai(skat. 3.1.att.). Attiecibu apmainai
jaattista tadas dimensijas, kuras veicina iesaistitajam pusém sniegt maksimalu atdevi merku
sasniegSanai un, ko abas puses sp&j novértét. Minétas dimensijas darbojas ka apmaina, kur

LMX modeli iesaistitas puses var veidot savstarpgji kvalitativas attiecibas.®

**Hayden C. M., “’The relationship between leader-member exchange and job satisfaction: measuring LMX
quality and job satisfaction of supervisors and subordinates”, Wright State University, march 15, 2011, 1.1pp
Syukl G., ,,Leadership in organizations: sixth edition”, Pearson Prentice hall, 2006, 118-119.Ipp

>*Dienesch R. M., Liden R. C., ,Leader- Member Exchange Model of leadership: a critique and further
development’’, The Academy of Management review, 1986, Vol.11 No.3, 623.1pp

>Day D. V., , Meta-analytic review of leader-member exchange theory: correlates and construct issues”, Journal
of Applied Psychology,december 1997, Vol.82 No.6, 830.1pp

*0Stogdill R. M., ,Manual for the Leader behavior description questionnaire — form XII an experimental
revision” Fisher College of Business, The Ohio State University, 1963, 1.1pp

*"Hayden C. M., “’The relationship between leader-member exchange and job satisfaction: measuring LMX
quality and job satisfaction of supervisors and subordinates”, Wright State University, march 15, 2011, 15.Ipp
*Dienesch R. M., Liden R. C., ,Leader- Member Exchange Model of leadership: a critique and further
development’’, The Academy of Management review, 1986, Vol.11 No.3, 625.1pp
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« abpusgja darbinieku piekerSanas, nevis darba vai
profesionalajam vértibam
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Ietekme

3.1.att.Lidera — padota attiecibu apmainas teorijas dimensijas

(Autores veidots, adaptets no Dienesch, Liden, 1986)

Ieguldijumam, lojalitatei un ietekmei vajadzétu skaidri un diferencéti ietekmét
uzvedibu attiecibas. Ieguldijuma Iimenim vajadzétu krietni vairak ietekmé&t savstarp&jas
attiecibas neka lojalitatei vai ietekmei, jo tas var radit lielakus sarezgljumus tiesi uz
veicamajiem darba pienakumiem. Sada situdcija vaditajam vajadzétu bat parliecinatam, ka
padotie ir sp&jigi un gatavi veikt griitus, daudzpusigus un sareZgitus uzdevumus veiksmigi.
Savukart padotajiem jabiit parliecinatiem par sevi, par savam sp&jam, japienem izaicinajums
un jarekinas ar garaku darba dienu. Japalaujas uz savu vaditaju, ka vin$ jebkura bridi neatteiks
padomu, atbalstu un nepiecieSamos resursus pilvertigakai uzdevuma izpildei. Lojalitates
dimensija galvenokart saistita ar situaciju, kura atrodas darbinieki, tas nosaka art l[imeni un
veidu, ka darbinieki viens otru aizstaves, pasargas no apkart€jas vides. Augstas lojalitates
gadijuma darbinieki viens otram vairak uztic€sies un biis vienotaki, 11dz ar to veiksmigak tiks
realiz€ti izvirzitie mérki. Tomér, nemot véra ricibas brivibu, sazinoties ar grupas locekliem
arpus darba, tas butiski var ietekmét So dimensiju. Piem&ram, darbinieki arpus darba var biit
loti labi draugi, bet darba vidé rodas citi apstakli (konkurence, statuss u.c.), kas ietekmé

minéto ltmeni, ka rezultata ietekmgjot lojalitates dimensiju — atbalsta sniegSanu mérku
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sasniegSanai. letekmei vajadzetu vairak radit mijiedarbibu starp darbiniekiem, jo tad€jadi var
rasties gan siltas, draudzigas attiecibas, gan savstarp&ja nesaprasanas.”

Tika piedavatas tris dimensijas, bet modela p&tnieki uzskata, ka LMX modelim var
pastavét vairakas dimensijas. Dotas dimensijas var kalpot ka pamats Iidera- padota
daudzdimensiju modelim.®

LMX modeli var izmantot visa limena vaditaji. Piem&ram, augstaka limena vaditajs
izmanto LMX, lai ar uznémuma vadibu un padotajiem izveidotu strat€giskos un taktiskos
mérkus. Metodi var izmantot ari raZoSanas linijas vaditajs, lai ar darbiniekiem vienotos par
daudzumu, kuru nepieciesams sarazot.®’ To iesp&jams pielietot ne tikai no lidera puses, bet
noskaidrot ari darbinieku vértgjumu — kada kvalitaté vinuprat ir savstarpgjas attiecibas.
Balstoties uz Hillerapetijumu, laikaposma no 1985.gada lidz 2009.gadam no visiem
petijumiem, kuros tika analiz€ts LMX modelis, 83% koncentrgjas tieSi uz darbinieku
vértéjumu par attiecibam ar vaditaju.®

So teoriju var pielietot ne tikai dazada limena vaditaji, bet ari dazada tipa

o m e . - v — . — . — - — - _— o m e 63
organizacijas, piemeram, pasvaldibas, izglitibas iestades, ka ar1 brivpratigo organizacijas.

3.2.Attiectbu kvalitates novertejums

Saskarsmé ar vienu cilvéku vai vairaku cilvéku kopu vienmer rodas pirmais priekSstats
par katru personu, ar kuru veikta verbala vai neverbala komunikacija. Iespaidu var radit ari
gerbsanas stils, zesti, iepriekS uzzinati fakti par konkréto personu un citas pazimes, rezultata
radot vai nu pozitivus, vai negativus secinagjumus. Minétas pazimes uzskatami var neparadit
atticksmi pret cilvekiem — saviem padotajiem, tom@r nereti neapzinati komunikacija un
izturéSanas balstas tieSi uz negativajiem vai pozitivajiem iespaidiem par konkréto personu.

Lidz ar to tiek ietekmé&tas savstarp&jas atticibas, mijiedarbiba ar padotajiem.

*Dienesch R. M., Liden R. C., ,Leader- Member Exchange Model of leadership: a critique and further
development’’, The Academy of Management review, 1986, Vol.11 No.3, 625.1pp

turpat 626.1pp

'Northouse P. G., »Leadership” theory and practice fourth edition, ThousandOaks, London, NewDelhi, SAGE
Publications, 2007, 161.1pp

%Erdogan B., Bauer T. N., Leader-member exchange theory”, International Encyclopedia of the Social &
Behavioral Sciences, Second Edition, 2015,641.1pp

%Northouse P. G., »Leadership” theory and practice fourth edition, ThousandOaks, London, NewDelhi, SAGE
Publications, 2007, 162.1pp
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Lidera — padoto apmainas teorija ir balstita uz savstarp&ju attiecibu veidoSanu.
Daudzas citas lideribas teorijas, tadas ka transformativa koncentr&jas- uz Iidera darbu. LMX
teorija ir vérsta uz pienémumu, ka vaditaji ietekmé savus padotos, atistot attiecibu kvalitati.®*

LMX attiecibu modelis tiek iedalits divos kvalitates limenos — augstas un zemas,
kopuma izveidojot divas grupas — iekSgrupu un arpus grupu, kuras pastav atSkirigas attiecibas

starp lideri un padotajiem (skat. 3.2.att.).

- GROUp

R

OUT - GROUP

3.2.att.Iek$grupa un arpus grupa(Practical management, n.d.)

Augstas kvalitates attiecibas tiek raksturotas ka vertigu resursu apmaina, kad starp
lideri un padoto rodas veiksmiga attiecibu atgriezeniska saite. Lideris saviem sekotajiem
sniedz atbalstu, attistibas iesp&jas, padomus un citus vértigus ieguvumus. Sada resursu
nodro$inasana darbiniekos pastiprina motivaciju stradat vél aktivak, uznemties atbildibu un
but lojaliem.*> Augstas kvalitates attiecibu uzturé$ana darbiniekus ieklauj lidera iek3grupa.
Darbinieki, kuri tiek ieklauti lidera grupa, ir gatavi paveikt vairak neka tas ir noteikts vinu
darba aprakstos un mekl&t risinajumus, lai sasniegtu grupas mérkus. Nemot véra piles un
piekerSanos saviem darbiniekiem, lideris uztic lielaku atbildibu un iesp€jas, ka art pats velta
vairak laika un atbalstu saviem padotajiem.’® Galvenie atslégasvardi augstas kvalitates
attiecibas ir ciena, atbalsts, uzticiba un daliSanas ar darbiniekiem gan materiala, gan

nemateriala atlidziba.®’

64Erdogan B., Bauer T. N., Leader-member exchange theory”, International Encyclopedia of the Social &
Behavioral Sciences, Second Edition, 2015,641.1pp

Sturpat, 641.Ipp

%Northouse P. G., ,,Leadership” theory and practice fourth edition, ThousandOaks, London, NewDelhi, SAGE
Publications, 2007,158.1pp

"Hayden C. M., “’The relationship between leader-member exchange and job satisfaction: measuring LMX
quality and job satisfaction of supervisors and subordinates”, Wright State University, march 15, 2011, 7-8.1pp
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Zemas kvalitates attiecibas tiek sauktas arm par arpus grupas attiecibam. Saistibu
apmaina tiek vérsta uz darba liguma, darba apraksta stingru izpildi. Tiek veikti ikdieniski
darba uzdevumi, darba procesos iestdajas rutina un no darbinieku puses netiek izradita
iniciativa aktivaka darba veikSanai. Darbinieki, kuri atrodas zemas kvalitates attiecibas, ir
negativi noskanoti pret savu darbu. Pastav maza iespgja, ka padotie sanems avansu par
padarito darbu, ka arT sanems mazaku atbalstu no vaditaja puses.®Pretgji iekSgrupai, arpus
grupa vaditajs neuzticas, nepastav augsts cienas izradiSanas limenis un, pats svarigakais,
neveidojas mijiedarbiba starp abam lomam.*

Galvena atSkiriba starp zemas un augstas kvalitates attiecibam ir tada, ka augstas
kvalitates attiecibas balstas uz socialo apmainu. Cilvéki apmainas ar savstarp&jo piekersanos,
milestibu, informaciju u.c. Savukart zemas kvalitates attiecibas balstas uz ekonomisku
apmainu, kas koncentrgjas uz darba ligumu un ietver materiala labuma sal,leméemu.70

Graensun Uhl-Bienatzist, ka Iideriem vajadzeétu veidot vienadas attiecibas ar visiem
padotajiem, nevis tikai ar tiem, kuri atrodas grupa. NepiecieSams piedavat ikvienam pienemt
izaicinajumu izm&ginat jaunu lomu vai uznemties atbildibu.”’

LMX teorija tiek uzskatita ka loti plaSs lideribas modelis. 1997.gada D. Day un C.
Gestnereveica visu publicéto petijumu parskatiSanu par Iideru — padoto attiecibu apmainas
teoriju. Rezultata, veicot apkopojumu, tika secinats, ka, ja uznémuma pastav cieSa
mijiedarbiba starp lideri un padoto, pozitivi uzlabojas darbibas raditaji, tiek sasniegti izvirzitie
mérki, novérojama apmierinatiba ne tikai ar vaditaju, bet ar visa uznémuma darba procesiem
kopuma, ka art pastav dazado lomu saskana. Savukart, ja organizacija bija novérojama zemas
kvalitates attiecibas, tas izraisija lomu konfliktus, pasliktinaja finanSu raditajus un bija
novérojama kadru mainiba.”

Petfjuma laika tika konstatéts, ka attiecibu veidoSanos ietekmé loti daudzi faktori, kas
savstarpgjas attiecibas padara par augstas kvalitates vai tieSi pret€ji par zemas kvalitates
attiecibam. Apkopotajos pétijumos tika noradits, ka dzimums, personibas iezimes un
attiecksme Iidera un darbinieku attiecibas ietekm& pozitivi un veidojas augstas kvalitates
attiecibas. Veicot citu pétijumu analizi tika noverots, ka ta veidotaji vairak balstijusies tiesi uz
lidera rakstura ipasibu izpéeti, tadam ka attieksmi, izpratni, uzvedibu un ekstraversiju.

Piem@ram, uzticibas veidoSana, pilnvarosana, optimisms tika atzits ka augstas kvalitates

%Hayden C. M., “’The relationship between leader-member exchange and job satisfaction: measuring LMX
quality and job satisfaction of supervisors and subordinates”, Wright State University, march 15, 2011,7-8;12.1pp
%Goertzen B. J.,,,Contemporary theories of leadership’’, chapter 6, 86.1pp

""Hayden C. M., “’The relationship between leader-member exchange and job satisfaction: measuring LMX
quality and job satisfaction of supervisors and subordinates”, Wright State University, march 15, 2011, 7-8.1pp
Northouse P. G., ,,Leadership” theory and practice fourth edition, ThousandOaks, London, NewDelhi, SAGE
Publications, 2007,158.1pp

"Goertzen B. J.,,,Contemporary theories of leadership’’, chapter 6, 87.1pp
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attiecibu izveidoSanas. Pastav loti daudz faktoru, kas pozitivi ietekmé sapraSanos starp lideri
un darbiniekiem, ta¢u p€c pétijumu analizes tika noradits, ka, jo vairak darbinieku ir viena
nodala, kas ir tieSi paklauti vaditdjam, jo vaditajs bus mazak ieintereséts veidot augstas
kvalitates attiecibas. Vaditajam bis daudz vieglak un patikamak stradat, ja padoto skaits biis
neliels.”

P&c darba autora domam nav nozimes, cik lielas grupas vaditajs ir konkrétais cilveks,
jo pastav zinamas uzvedibas un cilvéciskas normas, kuras bitu nepiecieSams ievérot
organizacija. Organizacija ikviens cilvéks ir un paliek darbinieks. Kadam ir augstaks statuss,
kadam ir zemaks, bet tikai savstarp€ja sadarbiba veicinas uzn€émuma meérku sasniegSanu. Lidz
ar to vaditajam vajadz€tu savu izturéSanos, attieksmi sadalit vienlidzigi pret visiem
darbiniekiem, lai veidotos kvalitativas attiecibas un neveidotos darba grupas. CenSoties to
realizet, citiem neradisies aizspriedumi par tiSas nevienlidzibas radiSanu. Turpmakais jau bis
atkarigs no paSa darbinieka — cik loti vin§ vélas ieklauties kolektiva un veidot saskanu ar
lomam.

Attiecibu veidoSanos var iedalit vairakas faz€s. Katra fazé notiek atSkiriga attiecibu
mijiedarbiba, ka rezultata pastav vairaki iesp&jamie attistibas varianti. Attiecibas var attistities
lidz augstam, bet pastav iespgja, ka kada no fazém tas neattistisies un saglabas zemas
kvalitates mijiedarbibu.

Zinatnieki lidera-padota savstarp&jo attiecibu modeli uztver ka tris posmu procesu jeb
ka ,,dzives cikla modeli”, kur§ katra posma atspogulo attiecibu veidoSanos starp lideri un
darbiniekiem. Pirmais posms tiek dévats par ,,sveSinieku”, kad lideris ir tikko iepazinies ar
padotajiem. CieSas savstarpgjas attiecibas un sapratne neveidojas. Attiecibas Saja posma
vairak tiek uztvertas ka Iigumattiecibas, kad vaditajs darbiniekiem nodroSina darba vidi ar
visu nepiecieSamo, savukart darbinieki izpildi darba pienakumus. Nakamaja faz€, kas ir
»lepazisanas”, starp vaditaju un darbiniekiem notiek sociala apmaina. Individi apmainas ar
informaciju, dalas pieredz€ un zinasanas, iepazist viens otru ne tikai ka sp€jigu, atbilstoSu
darbinieku, bet iepazist cilvéku ka personibu art arpus darba. Tad savstarpgjas attiecibas vél
nav pilniba nostabiliz€jusas, ka rezultata gan Iideris, gan darbinieks atrodas parbaudes
perioda. Darbinieks tiek parbaudits, vai vin$ ir ieintereséts uznemties lielaku atbildibu,
savukart no Iidera puses- vai vins ir gatavs piedavat jaunus izaicinajumus padotajam. Pedgja
posma — ,,attistijusies partneriba” ir izveidojusies mijiedarbiba starp Iideri un padotajim, kuru

var raksturot ka uzticibas, cienas un saistibu attiecibas. Darbinieki jitas piederigi gan darba

BGoertzen B. J.,,,Contemporary theories of leadership’’, chapter 6, 87.1pp
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komandai, gan uznémumam. Vini tiek noverteti, kas rada atgriezenisko saiti no darbinieku

puses izradot uzticibu un lojalitati organizacijai.”*

3.3.LMX ka transformativa/ transaktiva lideriba

Transformativas lideribas teoriju butiski ietekméja J. Burns, kur$ sarakstija arT gramatu
par politisko lideribu. Burnssalidzinaja transformativo lideribu ar transaktivo lideribu.”” Vélak
B. Bass, pamatojoties uz J. Burns, attistija transformativa un transaktiva lideribas modela
izstradi, kas radija zinamu neskaidribu par to, ka lidera — padoto apmainas teorija biitu
klasificgjama So divu pieeju izteiksme. Lielaka probléma, kuru ir noverojusi autori, ir ta, ka
LMX tiek klasificéta ka transaktiva lideriba. Protams, pastav dazi aspekti, kuri saistas ar
transaktivo lideribu, tomér ta neaprobeZojas tikai ar $o pieeju.’®

1985.gada Bass transformativo lideribu defingjis ka Iideri, kur§ motiveé sekotajus darit
vairak neka sakotngji gaidija. Transformativie Iideri paplaSina un maina sekotaju intereses,
veicina izpratni un pienem grupas mérkus un misiju.”’ Transformativie lideri nodrogina, lai
ikviens padotais ir ieintereséts, motivéts un gatavs veikt jebkuru uzdevumu, lai sasniegtu
visneparastakos rezultatus. No Iidera puses tiek pieveérsta uzmaniba ikvienam sekotajam,
kuram ir nepiecieSama palidziba attistit savas sp&jas un prasmes, ka ari riipgjas par
individiem, kuri ir noraiz&jusies par veicamajiem darba uzdevumiem, vai par citam ar darbu
nesaistitam lietam. Transformativie lideri panak, lai padotie uz problémam paskatas no cita
skata punkta, tadgjadi nodroSinot problému atklasanu jauna veidola un panaks, ka problémas
turpmak tiks risinats citadak. Lidera sp€kos ir rosinat, satraukt un iedvesmot sekotajus, lai
sasniegtu grupas izvirzitos meérkus, pielietojot papildus ptles un centibu. Transformativas
lideribas pamata ir nostadne, ka Iideris ir ta persona, kura kolektiva rada pozitivu parmainu
gaisotni. Radot pozitivas parmainas darba vidé darbinieki sak novértét savus kolégus,
rupgjoties ar1 par citu interes€m, ka arT jebkura darbiba tiek veikta, ieverojot visas grupas

intereses, nevis panakot pozitivu rezultatu sev par labu.”®

"Goertzen B. J.,,,Contemporary theories of leadership’’, chapter 6, 86.1pp

Yukl G., ,Leadership in organizations: sixth edition”, Pearson Prentice hall, 2006, 249.1pp

Graen, George B. and Uhl-Bien, Mary, "Relationship-Based Approach to Leadership: Development of Leader-
Member Exchange(LMX) Thory of Leadership over 25 Years: Applying a Multi-Level Multi-Domain
Perspective", Leadership quarterly 6:2, 1995, 238.1pp

7’Krishnan V. R., ,,Leader-member exchange, transformational leadership, and value system”, Electronic journal
of business ethics and organization studies, Vol.10, No 1, 2005, 14.1pp

®Odumeru J. A., Ifeanyi G. Ogbonna ,,Transformational vs. Transactional leadership theories: evidence in
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Tiek identific@tas Cetras transformativas lideribas sastavdalas:

1. Harizma vai idealizéta ietekme — lideris, kuram ir skaidra vertibu sistéma un kurs
darbojas ka paraugs saviem darbiniekiem. Vins rikojas vispusigi, parada parliecibu un
savu nostaju, kas mudina sekotajus identific€t savi ar vaditaju. Sekotaji pilniba uzticas
un ir uzticigi harizmatiskam liderim, jutas lepni, ka ir saistiti ar viniem un palaujas uz
vina sp&jam parvarét jebkurus skérslus.”

2. ledvesmojosa motivacija — lideris formulé redz&jumu, kas aicina un iedvesmo
sekotdjus ar pozitivismu un optimismu paliikoties uz nakotnes mérkiem un pieskir
nozimi pasreizéjiem uzdevumiem. Sada veida lideriba pastiprina komandas garu.™

3. Intelektuala stimulacija — lideris stimulé un iedroSina sekotajus biit radoSiem un
izaicinat savus uzskatus un veértibas, ka art lidera un organizacijas veértibas. Lideris
labprat atbalsta darbiniekus, kas izm@&gina jaunas, inovativas pieejas problému
risinaSanai. Meérkis ir panakt, lai ikviens darbinieks redz, ka ir sp&jigs tikt gala ar
griitibam radoga cela. Var likt viniem domat arpus ramjiem.®'

4. Privata un individuala uzmaniba — lideris riipgjas par katra individa vajadzibam un
rikojas ka mentors vai treneris, izradot cienu un sniedzot vertejumu padotajam par
ieguldfjumu komandas darba. Sada veida pieeja nodrosina personas vajadzibu péc
paSnovertg§juma un iedvesmo darbinieku nakotnes izaugsmei un jaunu mérku
sasniegganai.”

Transaktiva lideriba koncentréjas uz lomu, kas paredz notiekoSo procesu uzraudzibu,
organizésanu un grupas darbibas kontroléSanu. Sada veida vadiSanas stils, lai sekmétu
sekotaju panakumus, [iderim lauj izmantot tadus lidzeklus ka atlidzibu un sodus. Transaktivie
lideri nav orientéti lukoties uz nakotni un veikt izmainas taja, vini vélas saglabat esoSo
situaciju. Lideri loti lielu uzmanibu pievér§ padoto darbam, lai atrastu kliidas un nepilnibas
vinu veiktaja darba. Transaktiva lideriba ir efektiva, ja ir nepiecieSams veikt steidzamus
darbus, ka arf, ja konkré&tais uzdevums vai projekts javeic noteikta stila. Tas skaidrojams ar to,
ka Iideris rikojas p&c noteikumiem, I1idz ar to darbs notiek atri un péc noteiktam instrukcijam.
Transformativais lideris to nevar nodro$inat, jo ir tendets lietam pieiet radosi, kas ir ilgstoss

pI'OCCSS.83

®Odumeru J. A., Ifeanyi G. Ogbonna ,,Transformational vs. Transactional leadership theories: evidence in
literature”, International review of management and business research, Vol.2 Issue.2, June 2013, 356.1pp
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Transaktivas lideribas sastavdalas:

1. Iespejama atlidziba — sekotaju piiles tiek atalgotas ar noteiktu atlidzibu. Lideris
cenSas panakt vienosanos ar padotajiem par to, kadi darba pienakumi/ uzdevumi ir
japaveic un kada bas samaksa par paveikto darbu.™

2. Vadiba péec izpémuma — tiek ietverta kritika, negativas atsauksmes un negativs
pastiprinajums. Lideri loti rupigi uzrauga savus darbiniekus. Kludu vai noteikumu
neievérosana tiek riipigi uzraudzita un nekavéjoties tiek labotas.*

Galvenas atSkiribas starp transformativo un transaktivo lideribu, darba autore
atspogulojusi 3.1.tabula, kas norada uz tam iezimém, kuras ir vissvarigakas lideru ikdienas

darba procesa.
3.1.tabula

Transformativas un transaktivas lideribas salidzinajums

(Autores veidots, adaptets no Odumeru, Ifeanyi, 2013)

Transformativa Iideriba

Transaktiva Iideriba

Aktiva lideriba

Strada, lai mainitu organizacijas

kulttiru, ievieSot jaunas idejas
Darbinieki sasniedz mérkus ar
augstakiem idealiem un morales vertibam
Motiveé sekotajus, iedroSinot grupas
kopigas intereses izvirzit priekSplana

Individuala attieksme, lai izteiktu izpratni

un atbalstu

Atsauciga lideriba

Strada esoSaja organizacijas kultira
Darbinieki sasniedz mérkus, izmantojot
lidera noteikto atlidzibu un sodus

Motivé sekotajus, pievérSoties vinu pasu
interes€m

,Status quo” saglabasana

Veicina pareizas darbibas, lai uzlabotu

sniegumu

Veicina radoSas un novatoriskas idejas

problému risinasanai

Transformativa lideriba vairak atbilst lidera tipam, savukart transaktiva — vaditaja.
Abos lideribas stilos tiek pielietots lomai atbilstoSs darba stils.
Transaktivo un transformativo lideribu var piesaistit pie dzives cikla modela.

Pieméram, sveSinieka un iepaziSanas attiecibas (zemas lidz vid€jas) loti Iidzinas transaktivas

¥Northouse P. G., »Leadership” theory and practice fourth edition, ThousandOaks, London, NewDelhi, SAGE
Publications, 2007, 185.1pp
Sturpat 186.1pp
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lideribas aprakstam, savukart partnerattiecibas (augsts LMX) var uzskatit ka transformativo
liderbu.®

LMX konceptuali tiek aprakstits ka apmainas process, kas lieck domat, ka ta ir
transaktiva Iideriba, tomeér ta tas nav. Kops lideri no saviem sekotajiem nepieprasa skaidri
izteiktas prasibas, bet lauj izpausties, attiecibas var raksturot ka transformativas. Kameér
savstarpgjas attiecibas nodroSina cienu, uzticibu un darba attiecibu kvalitati, LMX ir orientéts
uz transformativo lideribu.®’

Kopuma var secinat, ka Iidera — padoto savstarpgjo attiecibu modeli var uztvert gan ka
transaktivo, gan ka transformativo lideribu. LMX sakas ka transaktiva sociala apmaina un

attistas ka transformativa sociala apmaina.®®

3.4.LMX teorijas priekSrocibas un trikumi

Neraugoties uz to, ka LMX tiek atzits par elastigu, daudzpusigu un plasi pielietojamu
modeli, vairaki autori savos pé€tijjumos veérS uzmanibu uz modela metodiskajiem un
teorétiskajiem trikumiem."

1980.gada rakstnieks, lektors un konsultans, kurs§ specializgjies uznéméjdarbibas un
cilveékresursu vadiba Dz. Miners izteica kritiku par nepietieckami plaSu literatiiras klastu.
Pieejamie materiali par LMX modeli ir zem katras kritikas. Jebkurs, kur§ véletos pieversties
modela izpétei vai pielietoSanai blitu pieejams loti Saurs literatiras klasts. Rezultata,
vaditajiem, organizacijam nav iesp&jams noverteét modeli, jo nav iesp&jams veikt plasu izpéti
par to, kada ir pielieto§anas seciba un interpretét iegiitos rezultatus.”

Ka otra metodologiska nepilniba tiek atzimeta mainigo lielumu (ieguldijums,
lojalitate, ietekme) nepietieckams pétijums. NepiecieSams plasaks pétijums par mainigajiem

lielumiem, jo tas tiesi ietekmé lidera — padota savstarpgjo attiecibu mijiedarbibu.”"

%6Graen, George B. and Uhl-Bien, Mary, "Relationship-Based Approach to Leadership: Development of Leader-
Member Exchange(LMX) Thory of Leadership over 25 Years: Applying a Multi-Level Multi-Domain
Perspective", Leadership quarterly 6:2, 1995, 238.1pp
8K rishnan V. R., ,,Leader-member exchange, transformational leadership, and value system”, Electronic journal
of business ethics and organization studies, Vol.10, No 1, 2005, 15.Ipp
%Graen, George B. and Uhl-Bien, Mary, "Relationship-Based Approach to Leadership: Development of Leader-
Member Exchange(LMX) Thory of Leadership over 25 Years: Applying a Multi-Level Multi-Domain
Perspective", Leadership quarterly 6:2, 1995, 238.1pp
¥Dienesch R. M., Liden R. C., ,Leader- Member Exchange Model of leadership: a critique and further
development’’, The Academy of Management review, 1986, Vol.11 No.3, 623.1pp
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Pateicoties tam, ka tika atklati metodologiskie trikumi, atklajas ari teorétiskas
nepilnibas, proti, LMX modelim ir parak $aura koncepcija. Graens ar saviem kol€giem atri
pargaja no teorétiskas bazes uz lomu defin€Sanas procesu, nesniedzot skaidru visparigo vai
praktisko pamatojumu. Otrs teorétiskais jautajums ir, ka, neraugoties uz uzsvaru lomu
veidoSanas procesam, neliela teorijas attistiba ir tieSi vérsta uz jautajumu par to, ka attistas
LMX attiecibas. Autori uzskata, ka minétie trilkumi ir viens no iemesliem, kas ir kavgjis
LMX modela attisttbu. Tade] ir svarigi izstradat teortisko bazi, kas nepiecieSama, lai
novérstu visas nepilnibas.”

Arpus teorétiskajiem un metodiskajiem trikumiem pastav tada nepilniba ka teorijas
argja pretruna ar cilveécisko veértibu godigumu. Dzives laika més ikviens varam domat, ka
iztur@simies pret citiem vienlidzigi un neSkirosim cilvékus, bet paSiem nemanot nereti
cilvékus iedalam grupas- vai tie blitu pensionari, citas rases cilveki vai citas kulttiras parstaviji.
Lideris, kur§ art ir tikai cilvéks, pasam sev nemanot, spgj izveidot krit€rijus par saviem
padotajiem. Izveidotie kritériji rada nevienlidzibu un komandu sadala grupas.”

Novérojams, ka LMX teorija nav pilniba attistitas galvenas idejas. Piem&ram var
minét to, ka, ja ir nepiecieSamiba izskaidrot, cik augsta kvalitaté lidera- padoto savstarpgjo
attiecibu apmaina ir radita, tad ta noteikti cietis neveiksmi. Nav precizu skaidrojumu, ka
veidojies Sis darba process, jo pirmsakumos lideris konstatgja, ka dazi padotie prasmju un
kompetences zina ir [idzigi vinam. Vairakos pétijumos liek uzsvaru uz to, ka lideriem jarada
augstas kvalitates attiecibas ar visiem darbiniekiem, bet vadlinijas, ka to vajadz&tu darit, nav.
Lai izveidotu savstarpgjo attiecibu kvalitati vislabakaja limeni, liderim katram individuali
janonak pie risinajuma, kas lautu uzlabot komunikaciju.”*

Neskatoties uz teorétiskiem/ metodiskiem un citiem trikumiem ir pieradits, ka Iidera -
padoto apmainas teorija darbojas ka noderigs prognozu instruments par kadru mainibu,
apmierinatibu ar darbu un karjeras izaugsmi.”

Lidera savstarp&jo attiecibu kvalitates teorija ar padotajiem ir uzskatama ka loti plasi
aprakstosa teorija. Tas ietvaros ir verts aprakstit padarita darba daudzumu attieciba uz tiem,
kas sniedz lielu ieguldijumu ta paveikSanai un tiem, kuri sniedz minimalu ieguldijumu.
Ikviens, kur§ ir stradajis uzn€muma, noteikti ir saskaries ar situaciju, kura liek izjust vai esi

uznémuma grupa, vai atrodies arpus grupas. Darba procesa var novérot, ka lideris pret katru

“Dienesch R. M., Liden R. C., ,Leader- Member Exchange Model of leadership: a critique and further
development’’, The Academy of Management review, 1986, Vol.11 No.3, 624.1pp
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padoto izturas citadak. Liderim pret atseviskiem darbiniekiem var rasties cieSaka saikne, lidz
ar to vini veiks vairak darba pienakumu un attiecigi sanems vairak par paveikto, savukart citi
darts mazak un sanems mazak. Ar LMX teorijas palidzibu ir iesp&jams precizi aprakstit $ada
veida situacijas, ka organizacija cilveki ir saistiti viens ar otru un kada saikne ir ar lideri.”

LMX teorija ir ikviena cilvéka ieveribas cieniga, jo ta vérs miisu uzmanibu uz to, cik
svariga ir komunikacija, ja velies klat par apkartgjo Iideri. Savstarp&ji laba komunikacija, kur
lideris un padotais rada, veido un uztur noderigu apmainu, ir viena no panakumu atslégam
darba procesa. Efektiva lideriba rodas, kad Iidera un padota komunikacija parveérSas
savstarp&ja uzticiba un ciel,lé.97

Modela priekSrociba ir ta, ka Iiderim tiek atgadinats izvairities no apzinatas vai
neapzinatas aizspriedumu veidoSanas pret jaunajiem darbiniekiem. Piem&ram, aizspriedumi
attieciba uz dzimumu, religiju, vecumu vai etnisko piederibu. Teorija kalpo ka atgadinajums
lideriem biit taisnigiem un vienlidzigiem pret katru padoto, pie kura vins versas.”

Péc darba autores domam LMX modelis varétu klit par neatnemamu sastavdalu
ikviena uzn€muma, ikvienam vaditajam vai darbiniekam ka vadlinija, ka galvenais pavediens,
kuram varétu sekot, lai nodroSinatu esoSo attiecibu uzturéSanu vai to pilnveidoSanu. Modela
regulara (4 ménesos reizi) izmantoSana lautu izvertét savstarpgjo attiecibu stavokli un veikt
nepiecieSamas izmainas. Tomér jaatzist, ka modelis var nedarboties un nesniegt vélamo
rezultatu, ka veletos vaditajs, darbinieks. Lai tas butu simtprocentigi efektivs, LMX — 7
koncepta nepiecieSamas patiesas atbildes uz jautadjumiem. Piemé&ram, ja skatamies uz esoSo
situaciju darba tirgli, proti, ka darba némeéjiem ir diezgan augstas prasibas attieciba uz
atalgojuma Iimeni, socialajam garantijam un citiem labumiem, darbinieki, kuri atrodas
uznémuma, kura viss tiek nodroSinats, bet attiecibas nav augsta Iimeni varétu
sniegtmaldinoSas atbildes. Nepatiesa attiecibu veértéSana biitu izskaidrojama ar darbinieku
bailém. Bailéem par darba zaud€Sanu, ja tiks sniegtas patiesas atbildes. TaCunepatiesu atbilzu
sniegSana vaditajam liek domat, ka darbinieki ir apmierinati un atmosféra darba vidg ir augsta
limen. Seit paradas modela nepilniba. Katrs cilveks ir atskirigs, katram ir savs domu gajiens,
un nav iesp&jams pilniba nemt véra modela rezultatus.

Darba autore noteikti piekrit, ka vaditajam ar katru darbinieku ir dazadas attiecibas. Ar
katru darbinieku sarunas raisas citadak, balss tonis ir atSkirigs, valoda ir lietiSka vai tiesi
pret&ji — atraisita, daudzveidiga, draudziga. Padotie ir sadaliti grupas un sanem atskirigus

darba uzdevumus un lidz ar to ari atSkirigus labumus (prémijas, papildus brivdienas u.c.).

*Northouse P. G., »Leadership” theory and practice fourth edition, ThousandOaks, London, NewDelhi, SAGE
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Tomer darba autore neuzskata to ka lidera cienigu ricibu. Lideris tiek uzskatits ka paraugs,
iedvesmotajs, bet ar $adu ricibu vins$ ienem vaditaja lomu. Protams, var rasties antipatijas vai
citas negativas emocijas pret padotajiem, bet galvenais, kas ir jaatceras, ka darba vidé nevar
pastavét situacija, kad vaditajs izrada savu nepatiku pret cilvéku. Darbavietaar ikvienu
darbinieku ir jasastradajas, lai pilditu ne tikai vienas nodalas, bet visa uznémuma meérkus.
Tadel noteikti vajadz&tu saglabat vienotu attiecibu modeli.

Lai uzlabotu LMX modeli, biitu nepiecieSams mainit ta konceptu. Darba autores
ierosinajums ir piesaistit neitralu personu, kura sp&tu novérot, dokumentét darba vidé esoso
atmosferu péc LMX dimensijam (lojalitate, ieguldijums, ietekme).Pieméram, novérotajs tiek
iepazistinats ka jaunais kolegis. Darba procesa gaita persona noverte attiecibu mijiedarbibu:
ka vaditajs uzticas darbiniekiem, ka veidojas sarunas, cik daudz un tiesi kuriem padotajiem
vin$ uzticas. Lidz ar to paradisies rezultati, kas laus pilnvertigi, efektivi novertét attiecibu

kvalitati un laus pienemt pareizos [émumus, lai sadarbibu uzlabotu.

41



4. LIDERIBAS STILA UN LIDERA — PADOTA ATTIECIBU
KVALITATES NOVERTEJUMS AS ,,RIGAS SILTUMS”

4.1.0rganizacijas visparigais raksturojums

Uzpémuma AS ,Rigas siltums” pirmsakumos, lai uzturétu kartiba siltumtiklu
celtniecibas uzraudzibu un ta nodoSanu ekspluatacijai,1958.gada izveidoja Rigas
termoelektrocentrales (TEC-1) siltumtiklu cehu. 1959.gada to parveidoja par Rigas pils€tas
siltumtiklu cehu uznémuma ,,Latvenergo” sastava. PaplaSinoties siltumtrasém Rigas pilséta,
»Rigas siltumtikli”. Savukart velak 1996.gada 14.marta tika izveidots vienots siltumapgades
uzneémums AS ,,Rigas siltums”. Uznémuma dibinataji ir Rigas dome, valsts akciju sabiedriba
"Latvenergo" un Latvijas Republika registréta akciju komercbanka "Baltijas Tranzitu Banka"
(skat. 4.1.attelu). Nepartrauktu darbibu, razojot un piegadajot siltumu, uznémums uzsaka

1996.gada 1.maija.”

Latvijas

Rigas valsts

dome 49% 48,995%

"Latvenergo" "Energijas
o risinajumi
0,005% RIX" 2%

4.1.att. AS ,,Rigas siltums” akciju kapitala sadalijums (%)

Ka redzams 4.1.attela AS ,,Rigas siltums” lielakais akciju skaits pieder Rigas domei,
kas sastada 49%, 48.995% pieder Latvijas valstij, 2% no uznémuma pieder SIA ,,Energijas
risinagjumi RIX”, bet 0,005% pieder AS ,,Latvenergo”.

AS "Rigassiltums" ir centralais siltumenergijas piegadatajs Riga un viens no

lielakajiem siltumapgades uznémumiem Latvija un visa Baltijas regiona. Uznémums

Phttp://www.rs.Iv/lv/saturs/rigas-siltums
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nodroSinasiltumenergijas razoSanu, parvadi, sadali un realizaciju, ka ar1 nodarbojas
arsiltumenergijas un elektroenergijas vienlaicigu raZosanu kogeneracijas stacijas.
Papildus mingtajiem pakalpojumiem, uznémums riip&jas par siltumtiklu un eku ieksejo
siltumapgades sistemu apkalpoSanu. Kopuma uzpémumam ikdienu ir jaapsaimnieko
aptuveni 689 km siltumtiklu.'®

Viens no galvenajiem siltumenergijas razotajiem ir AS ,Latvenergo” piederosas
kogeneracijas stacijas. Aptuveni 70% no visas nepiecieSamas siltumenergijas AS ,Rigas
siltums™ iepérk tiesi no ,Latvenergo”, savukart 0,05% siltuma tiek iepirkts no citiem
uznémumiem. Atlikuso siltumenergiju, kura nepiecieS$ams nogadat paterétajam tiek
sarazota AS "Rigassiltums" piederosajos siltumavotos: 5 siltumcentralés, ka ari vairakos
desmitos mazu un vid&ju katlu maju.'"’

Akciju sabiedribas ,,Rigas siltums” parvaldes institiicijas ir akcionaru sapulce, padome
un valde (skat. 3.pielikums). Akcionaru sapulce ir augstaka akciju sabiedribas parvaldes
institlicija, kura akcionari steno savas tiesibas sabiedribas parvalde. Akciju sabiedribas
darbibu nodroSina 28 struktirvienibas. Noslédzot 2015./2016.finansu gadu 30.09.2016.,
akciju sabiedriba bija nodarbinati 916 darbinieki, taja skaita 645 — pamatrazoSana un 271 —
gku ieksgjo siltumsistému apkalposana.'®?

Ka jau katram uzn€mumam ar1 AS ,,Rigas siltums” ir nakotnes vizija, misija un merki,
kurus vélas sasniegt, lai kliitu par labako uzn€mumu valstT un par uzticamako partneri saviem
klientiem. Uznémuma misija ir nodro$inat Rigu ar droSu, kvalitativu, videi draudzigu un
ilgtsp&jigu centraliz€tu siltumapgadi. Savukart velama situacija, nakotnes redz&€jums jeb vizija
ir veicinat centralizetas siltumapgades attistibu un biit labakajam prakses paraugam Latvija un
Baltija.'®

Galvenas vertibas, kuras uztur un nodroSina AS ,Rigas siltums”,tiek verstas uz
klientu, darbiniekiem un efektivitati, lai klttu par tadu uznp€mumu, kadu vélas sevi redzet
tagad un nakotne. Uzn€muma viena no galvenajam vertibam ir biit pieejamiem un atklatiem.
Jebkura diennakts laika klientiem ir iesp&ja sanemt palidzibu, zvanot pa bezmaksas talruni, ka
arm uznémums ir atklats un pretimnakoSs. Risina saistoSus jautajumus un veicina pieredzes
apmainu. Atbildiga attieksme ridziniekiem nodroSina droSu un kvalitativu
siltumapgadi,uzn€émums uznemas personisku atbildibu par ikvienu veicamo darbu. Lai
veicamie darbi butu kvalitativi un apmierinatu klientu vélmes biitiska uznémuma sastavdala ir

darbinieki, kuriem tiek nodroSinati visi nepiecieSamie resursi, kas lautu pilnvertigi un

Ohttp://www.rs.lv/lv/saturs/rigas-siltums gada parskats par 2016.gadu

" http://www.rs.Iv/lv/saturs/rigas-siltums

2http://www.rs.lv/Iv/content/neauditetie-parskati gada parskats ar_rev_zin_sask_gp un kgp likumu 2017
http://www.rs.Iv/lv/saturs/rigas-siltums
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godpratigi veikt darba pienakumus. AS ,,Rigas siltums” ir uzticams, kas pilda dotos solijumus
un darbojas ilgtermina, lidz ar to gan klienti, gan darbinieki var palauties uz to. Lai sasniegtu
izvirzitos merkus uznémumam ir svariga efektiva razoSana. Lidz ar to tiek nodroSinatas
inovativas un efektivas tehnologijas, kas laus sasniegt vélamo rezultatu.'™
AS ,,Rigas siltums” ir izvirzijis tris galvenos mérkus, lai pietuvotos nakotnes vizijai:
1. Palielinat centralizetas siltumapgades konkur€tsp&ju un nodroSinat paterétajiem
kvalitativu servisa limeni.
2. Panakt augstu siltumapgades droSibu, izmantojot modernas un efektivas
siltumapgades tehnologijas.
3. Attistit atjaunojamo energoresursu izmantoSanu siltumenergijas un elektroenergijas

v v - . o - - . . _ e 105
razo$ana, veicot kurinama diversifikaciju.

4.2.Pétijjuma metodologija

Misdienas ir pieejamas daudz un dazadas pétijumu metodes, pieméram, tiesas
intervijas, telefonintervijas, novéroSana un citas aptaujas. Lai respondents sp&tu izt€loties sevi
konkreta situacija un izskaidrot savu ricibu, visefektivaka pétijuma metode ir anket€Sana.
Respondentam ir iesp&ja izteikt neapmierinajumus anonimi, lidz ar to, salidzinajuma ar
interviju, kur respondentam, iesp&jams, biitu ne€rti runat par negativam lietam uznémuma,
netiks nokluséta informacija, un petijums biis daudz objektivaks.

Lai veiktu pilnvertigu petijumu un péc iesp&jas labak novertétu saistibu starp vaditaja
stilu un vaditaju — padoto attiecibam, darba autore pielietoja sekojoSus instrumentus:

1. Bleika un Moutonas menedZmenta rezgis;
2. Lidera — padota attiecibu apmainas teorija (LMX);
3. Korelacijas analize, izmantojot Microsoft Excel 2007.

Lai varg€tu pielietotu Blake un Mouton menedzmenta rezgi, tiek izmantota anketeéSanas
metode. Aptaujas anketa (skat. 1.pielikums) tika sastadita, balstoties uz apskatito teorijas dalu
— “Menedzmenta rezgis”. Aptauja sastav no 18 jautagjumiem, nemot véra divus svarigos
menedzmenta rezga faktorus: riipes par darba uzdevumu un rapes par cilveku. Katra atbilde
janoverté 5 ballu skala, proti 1 definé ka nekad, bet 5 ka vienmér. Sada anket&Sana tiek

izmantota, lai noteiktu, vai attiecigas nodalas vaditajs ir ar1 paklauto darbinieku lideris un

http://www.rs.1v/lv/saturs/rigas-siltums
1OSturpat
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kada tipa vaditaji strada uzn€muma. P&c aptaujas veikSanas atbildes tiek izvietotas divas
kolonnas: ripes par darba uzdevumu un riipes par cilvéku. Talak tiek veikta atbilzu
summeSana un reizinaSana ar 20%. Gala rezultata tiek iegiiti divi skaitli, kurus atliek
menedzmenta rezgl. Abu skaitlu krustpunkta tiek noskaidrots, kadu lideribas stilu darba
procesa izmanto organizacijas vaditajs.

Veiktaja pétijuma, par lideribas stila noteikSanu uznémuma AS ,Rigas siltums”,
izmantojot menedzmenta rezgi, kopuma piedalijas 15 no 28struktiirvienibu vaditajiem, no
kuriem 9 bija sievietes un 6 - virieSi. Petjjuma norises laika iegiitie rezultati tika sanemti no
dazadu nodalu vaditajiem, tacu, lai saglabatu anonimitati darba autore konkrétas uznémuma
nodalas pétfjuma rezultatu interpretéSana nemingés.

Tapat ka menedzmenta rezgim ari LMX instrumentam tiek izmantota anket€Sanas
metode. Darba autore pétijuma laika izmantoja LMX 7 modeli (skat. 2.pielikums). LMX 7
nozimé, ka ta lietotajiem, lai identific€tu savstarp€jas attiecibas ar darbiniekiem, vaditajiem,
nepiecieSams atbildét uz septiniem jautajumiem. Parasti tas sev1 ieklauj tadus faktorus ka
uzticiba, ciena, piekerSanas, atbalsts un lojalitate. Tomér, lidera- padoto apmainas modelt
daZreiz tiek ieklauti art tadi aspekti ka sarunas briviba, pieaugosa ietekme, kopigas vértibas.'

Lideru — padoto apmainas teorija izmanto5 punktu Likerta skalu, kura tiek pielietota,
kad darbiniekam ir janoveérte atbilde no 1 Iidz 5, kur 1 nozimé n&/ pilniba nepiekritu un 5 ja/
pilniba piekritu. P&c atbilzu sanemsSanas, katra individa sniegtie vert€§jumi jasasumme, kas

atspogulos attiecibu kvalitati starp lideri un padoto (skat. 4.1 tabula).""’

4.1.tabula

Attiectbu kvalitates novertejums(Autores veidots, adaptéts no Hayden 2011)

Loti augstas Augstas Meérenas Zemas Loti zemas

30-35 25-29 20-24 15-19 7-14

Tabula 4.1 redzams, ka loti zemas kvalitates attiecibas ir intervala no 7 Iidz 14
punktiem, savukart loti augstas kvalitates attiecibas ir no 30 Iidz 35 punktiem. P&c pétijuma
iegiito datu apkoposanas darba autore péc dotas tabulas var€s veikt secinajumus par attiecibu
kvalitati starp lideri un padotajiem.

Kopuma pétijuma, kur tika izmantots LMX modelis, piedalijas 31 AS ,,Rigas siltums”

darbinieki, no kuriem 15 bija uzn@muma nodalu vaditaji, kuri atklati arTi menedzmenta rezgi,

%y ukl G., ,,Leadership in organizations: sixth edition”, Pearson Prentice hall, 2006, 118-119.Ipp
'""Hayden C. M., “’The relationship between leader-member exchange and job satisfaction: measuring LMX
quality and job satisfaction of supervisors and subordinates”, Wright State University, march 15,2011, 15.1pp
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savukart 16 no 31 pétijuma iesaistitajam personam bija darbinieki, kuri ir jau minéto 15

vaditaju tiesa paklautiba.

4.3.AS ,,Rigas siltums” rezultatu apkopojums

4.3.1. Lideribas stila noteikSana organizacija AS ,,Rigas siltums” izmantojot

menedZmenta reZgi

P&c iegiito datu rezumé&Sanas un atspoguloSanas Bleika un Moutonas menedzmenta
rezgl (skat. 4.2.att.) darba autore secina, ka visi aptaujatie uznémuma AS ,,Rigas siltums”
vaditaji atrodas kvadranta, kur ikviens vaditajs var klut par lideri un maksimali pietuvoties

optimalajai menedzmenta rezga formulai 9,9.

1,9 oo 9,9

Riipes par cilvéku
(6]

1,1 9,1

1 2 3 4 5 6 7 8 9

Riipes par darba uzdevumu
1020304050607 08089010011 012 13014 @15

4.2.att.Organizacijas AS ,,Rigas siltums” menedZmenta reZzgis

Izvertgjot 4.2.att€lu, pastav iesp&ja, ka kads no vaditajiem, kur§ atrodas tuvak 9,9
formulai, jau ir apkart&jo atzits lideris un pilda savai lomai raksturigakas funkcijas. Savukart
vaditaji, kuri atrodas talak no optimalas formulas, varétu but vaditaji — Iideri, kuri dazadas
situacijas izmanto atsSkirigas pieejas, proti, vaditaja un lidera ipasibu apvienojumu. Kopuma
rezultati liecina par to, ka vairak vai mazak So nodalu vaditaji rlp&jas gan par to, lai tiktu
paveikts darba uzdevums, gan nodrosina cilvéku apmierinatibu darbavieta.
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Ikvienai nodalai un tas vaditajam ir atSkirigs darbibas virziens (personals, marketings,
razoSana u.c.). Katram vaditajam ir savas metodes, ka tiek virziti darba procesi, ka tiek
sadaliti darbi un sasniegti nodalas, uzn@émuma kopigie meérki. Neskatoties uz to, ka visi
aptaujatie respondenti atrodas laba pozicija, paskatoties uz individualiem rezultatiem, ka ari
uz konkréto poziciju — riipes par darba uzdevumu un riipes par cilvéku, darba autore secina,
ka katras nodalas vaditajam ir savi uzskati, savs redz&ums par dazadam lietam, un katrs
vaditajs piever§ uzmanibu tam procediram, kas, vinuprat, ir svarigakas vaditadja amata un
efektivakas uznémuma veiksmigakai darbibai.Lai pilnvertigak var€tu izprast organizacijas
menedzmenta rezgi, saprast, cik svarigs ir padotais/ sekotajs un cik liela nozime tiek likta uz

darba uzdevumu izpildi, darba autore iegutos rezultatus apkopojusi 4.2.tabula.

4.2.tabula

Uznémuma AS ,,Rigas siltums” respondentu atbilZu apkopojums

Respondents Riipes par darba Riipes par cilvéku
uzdevumu

1 7,4 7,2
2 7,6 8,8
3 7 6,8
4 6,4 5,8
5 7,6 6,6
6 7 7,6
7 6 6,6
8 6 6,8
9 7,2 8,2
10 8,6 7,8
11 5.8 8

12 6 6,8
13 6 7,8
14 6,8 8,4
15 7,4 7,6

Respondents 1 noteikti lielaku uzsvaru liek uz darba uzdevumu pilnveértigu izpildi.
Vaditajam loti svarigi ir nodroSinat, lai darba uzdevums strauji virzitos uz priekSu un panakt,
lai ikviens uzdevums tiktu paveikts p€c iespgjas kvalitativak. Vaditajs uzsver, ka, lai
pilnvertigi veiktu darbu, noteikti nepiecieSams izveidot kriterijus, pec kuriem vadities darba
izpildes procesa. Tacu darba uzdevumsnoteikti nav vaditaja prioritate. Vaditajs rup€jas par
saviem darbiniekiem, var€tu teikt, tikpat loti, ka par darba paveikSanu. Vaditajs saprot, ja
darbinieki biis apmierinati, tiks iesaistiti notiekoSajos darba procesos, tiks uzklausiti vinu
priekslikumi un ierosindjumi, darba vid€ valdis draudziga un atvérta atmosféra. Ka ari, ja

darbinieki jutisies komfortabli un novertéti, vélamie darba rezultati nekur neizpaliks. Kopuma
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vaditajs ievero stabilitati sava darba, partipgjoties vairak par uzdevumu izpildi, bet taja pasa
laika nodroS$ina riipes un veiksmigu sadarbibu ar kolégiem.

Péc darba autores viedokla minétajam vaditajam ir Iiderim raksturigas pazimes.
Balstoties uz iegtitajiem datiem, noverojams, ka vaditdjs ir stingrs un prasigs. Neskatoties uz
to, ka vaditajs riip€jas par saviem darbiniekiem un vinam ir svariga padoto labklajiba, tiek
veicinata darba uzdevumu izpilde un mérku stenosana, pielietojot min&tas pasibas. Vaditajs
parada cilvécigu attieksmi, proti, apzinas padoto sp&ju robezas un atseviskos notikumos ir
saprotoSs un lidzjiitigs.Vins ir stabils, bet taja pasa laika pienem izaicinoSus uzdevumus un
nebaidas riskét, lai atrisinatu problémas. Persona ir drosmiga un spg&j biit elastiga dazadas
situacijas. Spriezot péc iegiitajiem rezultatiem, censas ieviest izmainas, skatas ,,arpus
ramjiem”. Sada tipa vaditaju noteikti var definét ka vaditaju — Iideri. Persona ir spé&jiga
apvienot lidera un vaditaja 1pasibas, veicinot efektivus darba rezultatus, ka ari, pilnveidojot
liderim raksturigas ipasibas, klat par kolégu atzitu lideri.

Respondents 2 izrada loti izteiktas riipes par cilvékiem. Sim vaditajam viennozimigi
svarigs irdarbinieks, ar kuru vin$ strada.Vaditajs rupé&jas par darbinieku labklajibu, panak, lai
kolektiva valda saskanotiba un veicinatos sarunas, kas viennozimigi ir viena no panakumu
atslégam, lai veiksmigi nonaktu pie v€lama gala rezultata. Vaditajs iedroSina piedalities
lémumu pienemsanas procesa un censas istenot darbinieku ierosinajumus, izturas pret tiem ar
sapratni un, labojot padoto kliudas, rékinas ar vinu reakciju. Par §adu darba autora novérojumu
liecina augstais punktu skaits pie vertikalas ass jeb riipes par cilvékiem, kas ir 8,8 no
maksimala punktu skaita 9. Savukart, skatoties uz horizontalo asi jeb ripes par darba
uzdevumu, darba autore noveéro, ka §is nodalas parstavim punktu skaits ir 7,6, kas varétu
nozimét to, ka darba uzdevums nav §1 vaditaja prioritate, protams, uzdevumu izpilde ir loti
svariga, tacu, ja jaizv€las starp abiem faktoriem, vaditajs noteikti priekSroku dos saviem
sekotajiem.

Balstoties uz iegiitajiem rezultatiem, darba autore secina, ka vaditajam dominé viena
no svarigakajam lidera 1pasibam- iejiitiba pret cilvékiem, bet tikai péc tam uzdevuma
izpilde.Nodalas parstavim raksturigas tadas lidera ipaSibas ka- cilvéciskums, sp€ja saprast
darbinieku vajadzibas, gataviba uznemties risku, ka ari analiz€t un izaicinat problémas.
Vaditajs nekaunas padotajiem liigt vinu viedokli un labprat uzklausa priekslikumus, veiksmigi
sadala darba uzdevumus. Darba autore pienem, ka atseviskiem darbiniekiem $is vaditajs ir ka
autoritate, kuram véletos lidzinaties un stradat vina komanda. Nodalas vaditaju noteikti var
uztvert ka lideri.

Respondents 3gan riipes par darba uzdevumu, gan riipes par cilvéku censas saglabat

lidzsvara. Ka redzams 4.2.tabula, tad prioritate tiek likta uz darba uzdevumu. Vaditajam ir loti
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svarigi, lai darbs tiktu veikts kvalitativi. Pret§ja gadijuma, ja biis javeic labojumi padoto
darba, vaditajs to daris ar uzviju un nenems véra darbinieku reakciju, emocijas un sajutas.
Vaditajam ir svarigi izveidot darba uzdevuma kriterijus, tadejadi nodroSinot secigu darba
gaitu un panakt, lai darbinieki biitu inform&ti par v€lamajam uzdevuma darbibam un
rezultatiem. Pret&ji ripem par uzdevumu, vaditajs uzskata, ka loti svarigi ir izveidot lielisku
darba komandu. Vin$ darbiniekiem sniedz atbalstu, iedroSina vinus lémumu pienemsana un
veicina bt radoSiem darba vieta. Vaditajs neatsaka padomu un labprat izskaidro darba
uzdevuma detalas, lai darbinieks butu parliecinats par darbu, kuru vin§ veic. Nodalas
parstavim atklajas dazas no Iiderim raksturigajam ipasibam, tomér, péc darba autores
uzskatiem, persona vairak ir vaditdajs neka Iideris, jo galvena prioritate, kas atklajas ari
vaditaja pazimés, ir tendence izvirzit uzdevumu priekSplana, lidz ar to atsevisSkas situacijas
var biit gadijumi, ka cilvéciskas 1pasibas netiks nemtas vera.

Respondents 4 noteikti nav apkartgjo atzits lideris. Gan riipes par darba uzdevumu,
gan riipes par cilvéku ir novértétas salidzino$i zemu. Galvenais uzsvars darba gaita tiek likts
tiesi uz uzdevumu izpildi. Vaditajm ir svariga strauja uzdevumu virziSanas uz prieksu, ka ar1
izvirzitie mérki ir jasasniedz, neskatoties uz gritibam, kas rodas procesa laika. Nodalas
parstavis atzist, ka nav viegli veikt vairakus sarezgitus uzdevumus vienlaicigi, bet, ja tada ir
darba specifika, tas noteikti ir jaizdara atri un p€c iespgjas kvalitativak. Tapat ka citi vadita;ji
ar1 §is vaditajs nosaka darba uzdevuma izpildes krit€rijus, lai darbiniekiem butu vadlinijas,
pec kuram orientéties, veicot savus darba pienakumus, uzdevumus vai projektus. Vaditajs
cenSas iedroSinat darbiniekus iesaistities [Emumu pienemsSanas procesa un ieklausas izteiktajas
idejas un priekslikumos, bet pastav maza varbiitiba, ka tie tiks realizéti. Vaditajam ir svariga
darbinieku labklajiba, bet ne vienmer vaditajs darts visu, lailiktu viniem justies komfortabli un
erti darba vide. Visticamak nodalas parstavis cer, ka padotie pasi iejutisies kolektiva un
kopgja darba atmosfera.

Balstoties uz iegiitajiem rezultatiem, darba autore uzskata, ka konkrétai nodalai ir
stabils vaditajs, kurs rikojas atbilstosi savam prasm@m un iemanam, veicot standartiz€tas un
uznémuma kultira noteiktas darbibas.

Respondents 5 - liels uzsvars no §1 nodalas parstavja puses tiek likts uz darba
uzdevuma strauju virzisSanos uz priekSu. Uzdevums noteikti jaizpilda noteiktajos terminos un
mérka sasniegSana ir obligata. Vaditajs veido darba uzdevumu grafikus, lai darbiniekiem ir
skaidrs, cik liela dala no veicama uzdevuma katru dienu ir jaizpilda, ka arT uzrauga, lai darbs
tiktu veikts kvalitativi. Nodalas vaditajam patik parbaudijumi - jo izaicinosaks uzdevums, jo
vairak vinam tas patik. Neskatoties uz to, ka lielakas riipes tiek liktas tieSi uz uzdevumu,

vaditajs neaizmirst savus kolégus. Vins iedrosina un nodrosina komfortablu atmosféru darba
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videé, mudina biit radoSiem un rékinas ar darbinieku reakciju kludu laboSanas procesa.
Vaditajs uzskata, ka nekas nav svarigaks par lieliskas komandas izveidi, tacu norada, ka reti
uztraucas par komandas labklajibu un reti ir saproto§s un draudzigs pret darbiniekiem.
Iesp€jams, atseviSkos projektos vai dazadas situacijas individs aizmirst par cilvécigumu.

Darba autore izsaka viedokli, ka vaditajam ripes par saviem padotajiem izpauzas
situacijas, kad veicami loti svarigi darba uzdevumi un darbiniekus nepiecieSams nodrosinat ar
nepiecieSamajiem resursiem, ka arT nodroSinat ar atbilstoSu darba vidi. Persona viennozimigi
ir vaditajs, bet ar potencialu klut par vaditaju — lideri stabilizgjot cilvéciskas 1pasibas.

Respondents 6 - izvéle starp uzdevumu vai cilvéku, vaditajs noteikti izvéletos
cilveku. Nodalas parstavim ir izteiktas riipes par cilvéku (7,6). Darbinieki tiek iedroSinati,
mudinati but radoSiem un izteikt savas domas un priekslikumus. Vaditajs izturas ar sapratni,
ja darbinieks attaisnojoSu iemeslu d€] nevar veikt darba uzdevumu un centisies nodroS$inat, lai
vins, ka arT pargjie kolégi, justos komfortabli un novértéti darba vidé. Uzdevumu izpilde,
protams, arlir svariga sastavdala. Nodalas vaditajs vélas, lai darbi strauji virzitos uz prieks un
tiktu sasniegti izvirzitie mérki. Tiek veidoti darba izpildes kriteriji, ka ar1 liela apjoma
uzdevumi tiek sadaliti vairakos mazos uzdevumos, lai darbiniekiem biitu vieglak un lai péc
iesp&jas efektivak tiktu paveikti no vadibas pusesnospraustie mérki. Vaditaja butiba atklajas
virkne lidera 1pasibu, pieméram, sp&ja motivét, iedrosinat un riskét, izaicinajumu pienemsana.
Esosaja punktd nodalas parstavis atklajas ka vaditajs ar Iidera ipaSibam un nakotné
viennozimigi var klut par Iideri.

Respondents 7 menedZzmenta rezga faktorus - riipes par uzdevumu unriipes par
cilveku ietur vienota pozicija, tacu ar tendenci lielaku uzmanibu pieverst saviem
darbiniekiem. Vaditajs ir izpalidzigs un saprotoSs. Biezi savus darbiniekus iedroSina biit
radoSiem un izteikt savu viedokli un ierosinajumus, lai sekm&tu nodalas un visa uznémuma
darbibu. Veicot labojumus un izsakot viedokli par darbinieka padarito darbu, vaditajs ir loti
piesardzigs, censas neaizvainot otru. Vaditajs saglaba cilvéciskumu un péc iespejas iecietigak
paskaidro pielautas kliidas, tom@r svarigi ir arT veicamie darba pienakumi/ uzdevumi. Nodalas
parstavis nepiecieSamibas gadijuma veido darba uzdevumu grafikus un nosaka darba izpildes
krit€rijus. Ja veicamie darba uzdevumi ir liela apjoma, nereti sadala tos vairakos mazos
darbos. Vaditajs neizvairas no problémam un labprat tas analizé. Nereti problému risinaSana
iesaista savus padotos un izskaidro detalas un citas nianses, lai darbinieki uz priekSdienam
zinatu un batu sp&jigi risinat §adas situacijas un citus sarezgitus uzdevumus.

Balstoties uz apkopotajiem datiem, darba autore secina, ka nodalas parstavis labpratak
ieveéro standartiz&tas procediiras, izmanto esoSus planus, lai tos minimali uzlabotu, ka ar1 dara

lietas ta, ka to paredz noteikumi. Tome@r ir situacijas, kad paradas lidera 1pasibas, kuras
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noteikti ir iesp&jams attistit. Atrodoties esoSaja punkta, vaditajam izteiktak domin€ formulas
5,5 raksturojums — uzdevuma kvalitates, efektivitates lidzsvars ar pozitiva noskanojuma
saglabasanu kolektiva.

Respondents 8,tapat ka respondents 7, lielaku véribu pieverS tieSi uzn€muma
darbiniekiem, saviem padotajiem. Tomér §im vaditajam ir mazliet augstaka koncentréSanas uz
saviem kolégiem — 6,8 punkti. Vina interes€s ir iesaistit darbiniekus l@mumu pienemsanas
procesa, labprat pienem priekSlikumus un idejas, gatavs atrast jebkura konflikta c€loni un rast
iesp€jamos risinajumus, lai panaktu savstarp&ju sapratni un uztic€Sanos kolégu starpa.
Vaditajam ir svarigi, lai darba uzdevumi stauji virzitos uz priekSu, bet vin$ neuzskata, ka
mérku un uzdevumu izpilde ir pats svarigakais visa procesa. Zemaka nostaja pret darbu varétu
nepatikt uznémuma augstakajai vadibai, uzskatot, ka konkrétas nodalas vaditajs neveic savus
pienakumus tik labi, cik no vina tiek sagaidits, vai ar1 tik augsta kvalitate, ka butu
nepiecieSams. Lidz ar to biitu nepiecieSams darba pienakumus uztvert par tikpat biitisku
uznémuma sastavdalu ka darbiniekus.

P&c darba autores domam, vaditajs noteikti var klait par lielisku Iideri, kura spekos ir
uzlabot gan riipes par darba uzdevumu, gan riipes par cilvéku un veiksmigi virzities uz
formulu 9,9.

Respondents 9menedzmenta rezgi ir viens no vaditdjiem, kur§ atrodas vistuvak
optimalajai formulai 9,9 un noteikti ir iemantojis uzticibu un atbalstu no darbinieku puses.
Nodalas vaditajs, ka lielaka dala AS ,,Rigas siltums” vaditaju, lielaku uzmanibu pievers tiesi
saviem padotajiem. Vaditajs riip&jas par kolégu labklajibu, veicina sarunas un motivé vinus
iesaistities uznémuma darbiba. Vins vienmer izturas ar sapratni pret saviem darbiniekiem,
pieméram, ja darbinieks bis apslimis vai radisies steidzamas gimenes dariSanas, vaditajs to
pienems un laus darbiniekam doties maja. Persona saprot padota vajadzibas un nodroSina, lai
ikviens justos labi. Tom&r darba pienakumi ir japaveic un mérki jasasniedz. Lai to panaktu,
tiek veidoti darba izpildes kritériji un nepiecieSamibas gadijuma lieli darbi tiek parveérsti maza
apjoma darbos. Nemot véra to, ka darba kvalitate ir loti svariga, vaditajs censas uzraudzit, ka
virzas darba procesi. Neapmierinatibas gadijuma vaditajs saviem darbiniekiem noradis uz
pielautajam klidam. Izpaustais viedoklis nebiis negativi versts, drizak ar tendenci uzlabot
darbinieku kvalitati un darba sp&jas. Tas tikai norada uz to, ka vaditajs ir godigs un vinam var
uzticéties. Péc darba autores domam, nodalas parstavis noteikti ir lideris. Varbiit nav
iemantojis visu darbinieku uzticibu, bet vismaz daziem ir ka autoritate.

Respondents 10 — vaditajs — lideris, kur§ no visiem 12 vaditajiem atrodas vistuvak
formulai 9,9. Uzsvars tiek likts uz darba uzdevumu izpildi — 8,6 punkti. Nodalas parstavim

vienmer biis svariga strauja uzdevumu virziba uz prieksu, meérku sasnieg$ana par katru cenu,
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darba grafiku veidoSana, lai darbinieki zinatu, cik liela dala no veicama uzdevuma katru dienu
ir jaizpilda un cik liela dala jau ir paveikta, protams, ievérojot terminus. Vaditajs nesaskata
griitibas veikt vairakus sarezgitus darbus vienlaicigi, lidz ar to ikvienam darbiniekam ir jabut
parliecinatam, ka tas, ko vin$§ dara, tiek kvalitativi nostradats. Tikpat svarigs ka uzdevums ir
padoto labklajiba, lai darba vid€ vini justos €rti un majigi. Vaditajs ir draudzigs un saprotoss.
Jebkuru neskaidru jautajumu labprat detalizéti izskaidros saviem padotajiem. Izveidojot
lielisku komandu sev apkart, vaditajs panak uzstadito mérku efektivu sasniegS8anu. P&c darba
autores viedokla Iideris veiksmigi apvieno un sadala spékus starp uzdevumu veikSanu un
cilvekresursu motivéSanu. Lideris ir ne tikai savu paklauto darbinieku paraugs, bet ar1 citu
nodalu vaditaju un to darbinieku paraugs.

Respondents 11sava ikdienas darba lielu uzmanibu pievers tiesi ripe€m par cilvéku —
par saviem darbiniekiem (8 punkti). Galvena vaditaja priekSrociba ir lieliskas un efektivas
komandas izveide. Nodalas vaditajs iedroSina kolégus izteikt savas domas, iesaistities
lémumu pienemsSans procesa, ka arm mudina likt lieta izteli, lai darba uzdevumu paveiktu
atSkirigak par citas nodalas darbiniekiem vai konkurgjosiem uzpe€mumiem.Mazaku véribu
vaditajs pieverS uzdevumu veikSanai. Protams ir svarigi uzdevumu paveikt laika un péc
iespejas kvalitativak, bet vaditajs neveido darba uzdevuma grafiku, lai panaktu skaidri
redzamu mérka virzibu uz priekSu. Vaditajs uzticas saviem darbiniekiem un vinu sp&jam.
Sada tipa vaditaju vairakums var uztvert ka lideri, jo vin§ riipéjas par darbinieku vajadzibam
un nodroSina ar nepiecieSamajiem resursiem. Tacu darba autore uzskata, ka persona vairak
ienem vaditaja lomu, jo Iideris nav tikai uz cilvéku tendéta personiba. Lielu lomu lidera darba
spele art inovaciju ieviesana, kuru var panakt tikai ieguldot darbu.

Respondents 12ar respondentu 8§ menedzmenta rezgi atrodas viena punkta. Vaditajs
rip€jas par saviem padotajiem, sniedz atbalstu un neliedz ari padomus darba veikSanas
procesa. Galvenais, lai darbinieki justos &rti darba vieta un varétu pildit savus darba
pienakumus. Tomer vaditajs atzist, ka darba uzdevuma izpildei ir svariga loma nodalas un
uznémuma darbiba. Vaditajs labprat analiz€ problémas un biezi veido darba izpildes
krit€rijus. Darba pienakumi ir javeic kvalitativi un vaditajs no saviem darbiniekiem sagaida,
ka tiks sasniegti visi izvirzitie mérki. Nodalas vaditajs reti rékinas ar darbinieku reakciju, kad
tiek labotas vinu kludas, tacu, lai izvairitos no $adam situacijam, ikviens padotais ar
neskaidriem jautajumiem vienmér var doties pie sava vaditaja. Vin$ neatteiks padomu un
centisies izskaidrot interes€josos jautajumus.

Respondents 13]oti augstu vérté darbu komanda. Vaditajam ir svarigi izveidot
komandu, kura biitu sp&jiga realizét idejas radosi. Lai to realiz€tu, nodalas vaditajs iedroSina,

motivé un atbalsta savus padotos, nodroSina komfortablu, darba specifikai atbilstosu darba
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vidi. Vienlaikus vaditajs pariip&jas par to, lai darbinieki zinatu visas detalas, kas saistitas ar
veicamo uzdevumu, nereti izstradajot darba uzdevuma kriterijus. Darba plans tiek sadalits
grafika, lai atri, efektivi un kvalitativi to varétu nodot izskatiSanai organizacijas vadibai.
Kopuma vaditajs ka prioritati izvirza darbiniekus un riipgjas par vinu labklajibu.

P&c darba autores viedokla nodalas parstavis ir ta saucamais vaditajs — lideris, kur$
dazadas situacijas izmanto atskirigas pieejas. Ka ar1 vienlaikus gan motive, iedvesmo, veido
komandu, gan kontrol€, konsultg un veido noteikumus.

Respondents 14,ka vairakums no AS ,,Rigas siltums” vaditajiem, galveno uzmanibu
piever§ saviem darbiniekiem. No iespgjamiem 9 punktiem nodalas parstavis ar 8,4 punktiem
akcentg, ka loti svariga ir komanda un cilveki, kuri ieklauti taja. Komforts, labsajita un
piederiba uzn@émumam un kolektivam ir svariga sastavdala ikdienas darba. Neskatoties uz to,
ka augstu tiek vertéti padotie, vaditajam ir svarigs mérkis un veids, ka tas tiek realizets, un
darba uzdevumu izpildijums.

P&c darba autores viedokla vaditaja darba stila atspogulojas tadas lidera ipasibas ka-
cilvéciskums, drosme un, protams, riipes par cilveku. Ka arl nodalas parstavis nebaidas
pienemt izaicinajumus un riskét, kas ir arT viena no lidera izteiktakajam iezime&m.Vaditajs
noteikti ir vaditajs — lideris, ar potencialu klit par lideri.

Respondents 15]oti izteikti lidzsvaro riipes par abiem faktoriem — ripes par darba
uzdevumu (7,4) un riipes par cilvéku (7,6). Ja nepiecieSams realizét konkrétus mérkus vai
uzdevumus, vaditajs nodroSinas, lai tie tiktu veikti atri, kvalitativi un péc iespg&jas efektivak.
Noteikti tiks izvirziti darba uzdevuma izpildes kritériji, lai tiktu panakts v€lamais rezultats. Ja
veicamais uzdevums bils sarezgits, nepiecieSsamibas gadijuma tiks izveidots grafiks, péc kura
vadities izstrades posma. Neskatoties uz to, ka vaditajs ir energisks planu izstradg,
koording€Sana un organiz€sana, vinam rip, lai cilveki tiktu iesaistiti dinamiskaja darba vide, lai
ikviens bitu informéts, justos &rti un sanemtu visus nepiecieSamos resursus, taja skaita ari
atbalstu un padomus no vaditaja puses. Sada tipa vaditajs noteikti savu darbu veic efektivi un
pozitivi ietekmé organizacijas rezultatus kopuma, labi saprotas ar savas nodalas darbiniekiem
un citu nodalu parstavjiem. Vaditajs noteikti var kltt par 9.9 tipa vaditaju, jo spgj atrast pieeju
katram faktoram, nodrosinot ta balansu.

P&c darba autores novérojumiem uznémuma AS ,,Rigas siltums” ir gan vaditaji, gan
lideri. Abu lomu apvienosana, kas jau tika min€ts nodala par efektiva Iidera krit€rijiem,
nodro$inatu veiksmigaku, efektivaku un spécigaku uznémuma darbibu un telu. Lidz ar to
svarigu projektu izstradasana vai nopietnu jautajumu risinaSanas gadijuma bitu loti prasmigi

izmantot abu lomu spgjas, zinasanas un vadiSanas pieeju sekmiga rezultata sasniegSanai.
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Kopuma vertgjot visu vaditaju sniegtas atbildes, darba autore secina, ka lielaka dala

respondentu galveno prioritati, galveno uzsvaru vers tiesi uz cilveku (skat.4.3.attéls).

® Riipes par darba
uzdevumu
Rupes par
cilvéku

10; 67%

4.3.att. AS,,Rigas siltums” riipes par darba uzdevumu un riipes par cilvéku sadalijums

Ka redzams 4.3.attela 5 respondenti jeb 33% no visiem aptaujatajiem vaditdjiem
vairak vai mazak riipgjas, lai darba uzdevumi strauji virzitos uz prieksu, izvirzitie mérki tiktu
sasniegti un uzdevumi izpilditi. Vaditaji lielu uzmanibu pievers darba kvalitatei un censas pec
iesp&jas labak organizet darba procesus. Savukart 10 respondenti jeb 67% riip€jas par saviem
darbiniekiem, sekotdjiem un, iesp&ams, draugiem, nodroSina tos ar nepiecieSamajiem
resursiem un komfortablu darba vidi, iedroSina piedalities 1emumu pienemsanas procesa un
cenSas 1stenot darbinieku idejas un priekslikumus. Nodalas vaditaji sniedz atbalstu un
neatsaka padomu, lai darbinieks pilnvertigi varétu veikt savu darba uzdevumu. Siem
vaditajiem svarigi ir izveidot lielisku darba komandu, kura varétu efektivi veikt savus tieSos
darba un papildus pienakumus. Sadas riipes no vaditdju puses darbiniekiem var likt justies
novertétiem. Darbinieks blis apmierinats un uztic€sies savam tieSajam vaditajam.

Darba autore uzskata, ka atskirigi viedokli par darba procesa norises gaitu un atbalsta
sniegSanu padotajiem ietekmé konkréta nodala, kura strada katrs no pétijuma iesaistitajiem.
Katrai nodalai ir sava specifika, 1idz ar to katram individuali paradas kads no faktoriem ka
prioritate.

AS ,Rigas siltums” gadijjuma visiem vaditajiem ir salidzinoSi stabils, lidzsvarots
lideribas stils. Ja kads no faktoriem ir novertéts augstak neka otrs, tas nenozimé, ka konkrétai
personai neriip otrs faktors. Darba vid€ ir lietas un procesi, kuriem tiek pievérsta mazaka vai

lielaka uzmaniba. Sads viedoklis no darba autores tiek izteikts, jo pétijuma laika netika

54



atklatas butiskas atSkiribas starp abiem rezga faktoriem. Ja $ads noverojums biitu, varétu
secinat, ka vaditajs izteikti pievér§ uzmanibu vienam faktoram, bet citu médz novirzit otraja
plana, iesp&jams, pat ignorét, lai sasniegtu sev vélamo.

Analizgjot iegltos datus, darba autore secina, ka AS ,Rigas siltums” pétijuma
iesaistito vaditaju vid€jais raditajs par riip€m pret darba uzdevumu ir 6,9 punkti (skat.

4.4.attéls).
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4.4.att. AS ,,Rigas siltums” riipes par darba uzdevumu vidéjais raditajs

Dotaja attela redzams, ka uznémuma AS , Rigas siltums” 8 vaditaji no 15 atrodas virs
vid§ja raditaja,savukart 7 vaditaji atrodas zem vid€ja vertejuma. legttais rezultats parada to,
ka uznémuma vaditdji, kuri atrodas zem vidga raditaja, nepieverS tik lielu uzmanibu
uzdevumu veiksanai, cik patiesiba biitu nepiecieSams, nemot vera visu vaditaju riipes par $o
faktoru. Katram vaditajam jasasniedz vismaz 6,9 punktu atzime. Protams, ja Sie vaditaji
uzlabotu savu sniegumu, palielinatos videja raditaja skaits, bet tas naktu tikai par labu gan
vaditajam, kur§ pilnveidosies, lai uzlabotu savu sniegumu, gan uzp€mumam, kuram bis
vairak kompetentu un prasmigu darbinieku darba procesu vadiSana.

Ja izvert€ vidgjo raditaju rupem pret cilveku, tad darba autore secina, ka vidgjais

raditajs uzn€muma AS ,,Rigas siltums” ir 7,4 punkti (skat. 4.5.attéls).
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4.5.att. AS ,,Rigas siltums” rupes par cilvéku vidéjais raditajs

Dotaja attéla redzams, ka 7 vaditaji no 15 atrodas zem AS ,,Rigas siltums” vidgja
raditaja, savukart 8 vaditaji atrodas virs vidgja raditaja. legiitais rezultats parada to, ka
uznémuma vaditaji, kuri atrodas zem vidg€ja raditaja, nepievers tik lielu uzmanibu ripem par
cilveku, cik patiesiba biitu nepiecieSams, nemot veéra visu vaditaju riipes par So faktoru.
Katram vaditajam jasasniedz vismaz 7,4 punktu atzime. Katram individam, uzlabojot So
faktoru, palielinasies uznémuma vidgjais raditajs, kas naks par labu gan vaditajam, gan
uznémumam.

Kopuma, ja biitu javerte AS ,,Rigas siltums” visu pétijuma iesaistito vaditaju atrasanas
vieta menedZzmenta rezgi, to atrasanas vieta (6,9;7,4) butu kvadranta, kur ikvienam ir
potencials klut par apkartgjo atzitu lideri un pietuvoties formulai 9,9.

Sada analize tika veikta, jo darba autore vélgjas novertét nepiecieSsamibu péc
uzlabojumiem katra faktora, lai veicinatu vaditaju sp&ju pilnveidoSanu, Iidz ar to uzlabojot
uznémuma darbibu kopuma. Ja tiktu veikts pétijums starp dazadu nozaru uznémumiem,
izmantojot Bleika un Moutonas menedZzmenta rezgi, iegitais krustpunkts palidz&tu noteikt,
cik augsta Iiment darbojas AS ,,Rigas siltums” vaditaji.

Svarigi ir saprast, vai starp ripém par darba uzdevumu un riip€m par cilvéku pastav
savstarpgja saistiba, proti, vai mainoties vaditdja rupém par vienu faktoru, otrs faktors
palielinasies vai tie$i pret€ji - samazinasies. Ka arT pastav iespgja, ka starp minétajiem

faktoriem nepastav savstarp&ja saistiba.
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Sads novérojums ir biitisks, lai saprastu, vai uznemuma AS , Rigas siltums” vaditaji,
uzlabojot attieksmi pret kadu no faktoriem, ietekmés otru faktoru.

Lai noskaidrotu, vai starp datu kopam — riipes par darba uzdevumu un riipes par
cilvéku pastav savstarp€ja saistiba, darba autore to identificéSana izmantoja korelaciju. P&c
datu kopu atspoguloSanas grafika (skat. 4.6.attéls) un korelacijas koeficienta izrékinaSanas

(0.2999) darba autore secina, ka korelacija starp abiem faktoriem ir vaja.
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4.6.att.AS ,,Rigas siltums” Kkorelacija starp riipes par darba uzdevumu un riipes par

cilvéku

Ka redzams grafika, tad dati nav loti tuvu un ciesi piesaistiti pie taisnes,ka ar atseviski
punkti atrodas loti talu, lai veidotos cieSa sakariba un uzlabotos korelacijas koeficients. Ka
rezultata var secinat, ka palielinoties vienam faktoram, pastav maza iesp&ja, ka otrs faktors ar1
palielinasies. Piem&ram, atgriezoties pie jau minétajiem vid€jiem raditajiem (skat. 4.4.att€ls
un 4.5.att€ls) un apliikojot 11 respondenta datus, ja konkrétais vaditajs uzlabotu riipes par
darba uzdevumu,pastav maza varbiitiba, ka ripes par cilvéku mainisies. Lidz ar to var secinat,
ka, uzlabojot vienu faktoru, otrs netiks apdraudéts —paliks nemainigs. Tas nodroSinaslielaku
faktoru mijiedarbibu un uzlabos vaditaja atrasanas vietu menedZzmenta rezgi. Tomér darba
autore vé€las akcentét, ka, pilnveidojot kadu no faktoriem, tas veicinas datu savstarp&jo

saistibu izmainas, 11dz ar to korelaciju padarot ciesaku vai vajaku.
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4.3.2. Lidera — padota savstarpéjo attiecibu noveértéjums AS ,,Rigas siltums”

izmantojot LMX modeli

Nereti Iidera Iideribas stilu var ietekmé&t dazadi faktori,kuri tieSa veida var paradit
lidera patieso attieksmi pret darbu un vina sekotajiem. Piem&ram, nepatika pret savu darbu,
uznémuma noteikto darba kartibu, kultiiru,komunikacija, savstarp€jas attiecibas ar
darbiniekiem, ka arf citi faktori.

Ieprieks izpétitaja menedZzmenta rezgi tika secinats, ka vairakums no aptaujatajiem
uznémuma vaditajiem riipgjas par saviem darbiniekiem. Viniem ir svarigi, lai padotais jutas
labi, labprat iesaista l€émumu pienemsSanas procesos un citds ar uzp@mumu saistitas
procediiras. Tomer, lai pilnvertigi varétu novertet, vai menedzmenta rezgl novertetas rupes,
uzticiba un apmierinatiba ar darbiniekiemir patiesa,darba autore veica pétijjumu AS ,,Rigas
siltums”, lai efektivak novertétu saskarsmi starp abam lomam.

P&c iegiito datu rezumé&Sanas un apkoposanas, darba autore secina, ka uzn@muma AS
,»Rigas siltums” attiecibu kvalitate starp Iideri un padoto svarstas no zemas kvalitates [idz pat

loti augstas kvalitates attiecibam (skat.4.3.tabula).

4.3.tabula
Lidera — padoto attiectbu kvalitates novertejums
Darbinieks Vaditajs Vertéjuma
atSkiriba

Zemas kvalitates (15-19)

13 17 -4

18 19 -1
Merenas kvalitates (20-24)

20 26 -6

22 26 -4

23 23 0

24 25 -1

24 26 -2
Augstas kvalitates (25-29)

26 25 +1

28 26 +2

28 26 +2

28 27 +1
Loti augstas kvalitates (30-35)

29 30 -1

32 26 +6

32 30 +2

34 30 +4

34 26 +8
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Ka redzams 4.3.tabula, tad divi darbinieki savas attiecibas ar vaditaju verte ka zemas
kvalitates. Darbinieks, kur§ savu vaditaju noverté ar 13 punktiem, akcente, ka nav informéts
par vaditaja viedokli, kas balstits uz paveikta darba apmierinatibu. Ka art darbinieks izsaka
domu, ka nepiecieSamibas gadijuma vaditajs neizmantos savu lomu uznémuma, lai palidzetu
atrisinat problémas. Tomeér darbinieks atzist, ka atseviskas situacijas uzticas savam vaditajam
un iespeju robezas atbalstitu un aizstavétu vina viedokli. Kopuma darbinieks attiecibas ar
vaditaju vert€ loti zemu. Turpreti vaditajs attiecibas ar padotajiem ir novértgjis ar 17
punktiem. Vaditajs apzinas, ka nav informéts par to, cik apmierinati ir darbinieki ar savu
darbu, Iidz ar to pastav maza varbiitiba, ka darbinieki izradis jebkadu iniciativu, lai uzlabotu
atmosfeéru darba vide. Vertgjot attiecibas kopuma, vaditajs tas verté ka videjas (ne loti labas,
ne loti sliktas), ka ar1 piebilst faktu, ka uzticas saviem darbiniekiem un nepiecieSamibas
gadijuma aizstavetu vinu viedokli, lémumus.

Otrs darbinieks, kur§ vaditaju noveértejis ar 18 punktiem, ari akcente to, ka vaditajs
neizsaka viedokli par padarita darba kvalitati un apmierinatibu ar to. Pastav ari maza
varbiitiba, ka vaditajs uznemsies vainu uz sevi un aizstavés darbiniekus. Kopuma padotais
uzticas savam tieSajam vaditdjam un attiecibas veért€ salidzinoSi augstu — labak par vidgjo.
Turpreti vaditajs attiecibas verteé ar 19 punktiem, piebilstot, ka nav informéts par darbinieku
apmierinatibu ar darbu un ir situacijas, kad neuzticas saviem padotajiem.

Darba autore konkréto cilveku mijiedarbibu verteé ka arpus grupasattiecibas,
»svesinieka” faze. Starp vaditaju un padoto pastav uz darba liguma un darba apraksta balstita
saskarsme. Tacu japiebilst, ka attiecibas novertétas tikai ar vienu padoto, lidz ar to pastav
iesp&ja, ka konkrétais darbinieks atrodas Iidera arpus grupa, savukart citi darbinieki var
atrasties iekSgrupa.

Pieci respondenti attiecibas ar savu tieSo vaditaju veérte ka merenas kvalitates.
Interesants moments atklajas taja, ka Saja kategorija darbinieki attiecibas ar vaditaju verté
zemak neka vaditajs. Atskiriba starp darbinieku savstarpgjo attiecibu veért€juma no vaditaja
novertejuma svarstas no 0 Iidz -6 punktiem.

Vairakums no darbiniekiem sanem vaditaja viedokli - neapmierinoSus komentarus vai
uzslavas par darba uzdevuma izpildes rezultatu. Vaditajs biezi izprot padoto vajadzibas un
problémas, tomé&r darbinieki izsaka viedokli, ka pastdv maza varbiitiba, ka vaditajs izmantos
savu statusu uzn€muma, lai palidzetu rast risinajumus nestandarta situacijam.Vidgji darbinieki
darba attiecibas ar vaditaju no iesp€jamiem 5 punktiem veérté ar 4, kas tiek definéts ka labak
par vidgjo.

Balstoties uz iegltajiem datiem, darba autore pauz viedokli, ka starp vaditaju un

padotajiem valda saméra cieSas attiecibas. Lomas atrodas ,,iepaziSanas” faze.Attiecibas netiek
59



balstitas tikai uz darba liguma vai darba apraksta noteikumiem, bet vaditaji cenSaspalauties
saviem darbiniekiem, uzticot papildus darbus vai laujot izpausties radosi projektu veikSana.

Cetri respondenti attiecibas ar vaditaju vérté ka augstas kvalitates. Interesanti rezultati
atklajas starp vaditaju, kur§ attiecibas ar padotajiem noveértgjis ar 25 punktiem. ST vaditaja
atticksmi un uzticibu noveért€jusi divi darbinieki. Rezultati ir interesanti, jo viens no
darbiniekiem attiecibas vert€ ka merenas kvalitates, novertgjot tas ar 24 punktiem. Darbinieks
veér§ uzmanibu uz to, ka vaditajs dazreiz neizsaka viedokli par darba izpildes kvalitati — vai ir
apmierinats ar darbinieka paveikto, savukart citus krit€rijus darbinieks veért€ pozitivi un
uzticas savam vaditajam. Otrs darbinieks, kur§ sniedzis vert€§jumu par §is nodalas vaditaju,
attiecibas verte ka augstas kvalitates — 26 punkti. Pretgji pirmajam darbiniekam, Sis darbinieks
apzinas un ir informéts par to, cik apmierinats ir vaditajs ar vina padarito darbu,kopuma
uzticoties un pozitivi vertgjot attiecibas ar vaditaju. Neskatoties uz to, ka noverojami atskirigi
viedokli par konkréto vaditaju, darba autore uzskata, ka vaditajs ietur vienotu vadiSanas stilu.
Pieméram, ja abu darbinieku vert€jums par vaditaju biitu krasi atSkirigs, rastos prieksstats, ka
kolektivs ir sadalits grupas un vaditajs izmanto dazadas pieejas. Tacu rezultati minimali
atSkiras, Iidz ar to var secinat, ka darba vide valda vienota atmosfeéra.

Izvertgjot citu nodalu darbinieku un vaditaju sniegtas atbildes augstas kvalitates
attiecibu sadala, darba autore secina, ka nav pamats uzskatit, ka vaditaji kolektiva ir
izveidojusi grupas. Protams, ar kadu darbinieku attiecibas ir mazliet labakas un ar kadu ir
mazliet griitak komunic@t vai saprasties, bet navkrasas atSkiribas attiecibu novertgjuma. Ari
darbiniekiem ir tendence attiecibas ar vaditaju novertét augstak neka tas verte vaditajs.

Uznémuma AS ,,Rigas siltums” pieci darbinieki attiecibas ar vaditaju veérte ka loti
augstas kvalitates. Darbinieki norada, ka biezi tiek informéti par vaditaja apmierinatibu ar
vinu paveikto darbu, vaditajs izprot darba gaitd radusas problémas un vajadzibas un iesp&ju
robezas cenSas palidzét un sniegt atbalstu, izmantojot savu statusu uznémuma. Vaditajs
pilniba izpauz uzticibu saviem padotajiem, ka ari, ja biis nepiecieSams,aizradijumus vai
neveiksmes uznémsies uz sevi. Kopuma minétie tris darbinieki attiecibas veérté ka arkartigi
efektivas. Turpreti vaditaji attiecibas ar darbiniekiem neveérté tik augstu, ka to verte vinu
padotie. Sads novérojums varétu biit izskaidrojams ar to, ka vértgjums par vaditaju tiek nemts
vera no viena darbinieka viedokla. Iesp&jams, ja vaditaju noveértétu vismaz 5 darbinieki dati
biutu daudz pilnvertigaki. Vaditajs veic veért§jumu, nemot vera attiecibas ar visiem
darbiniekiem, Iidz ar to darba autore secina, ka pastav iesp€ja, ka vaditaji sava ikdienas darba
izmanto atSkirigas pieejas, stilus.

Izvertgjot iegiitos datus, darba autore secina, ka vidgji lidera- padoto attiecibas

vertejamas ka augstas kvalitates.Darba autore izsaka viedokli, ka LMX attiecibu noveértgjumu,
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tapat ka menedzmenta rezga vért€jumu var ietekmé&t, pieméram, darba specifika, lidera
ambicijas vai citi faktori, Iidz ar to rodas atskirigi rezultati, kuri ietekmé visa uznémuma
rezultatus kopuma. Apkopojot AS ,,Rigas siltums” attiecibu kvalitates vert€jumus - attiecibas
starp lideri un padoto vert€jamas ka pozitivas, pastav savstarp&ja ciena un uzticéSanas.

Lai pilnveértigi noveértétu attiecibu mijiedarbibu un analiz€tu, vai kadai no lomam,
uzlabojot attieksmi, komunikaciju otra loma arT naks preti un ari centisies uzlabot attiecibas,

darba autore, izmantojot korelaciju, noskaidroja to savstarp€jo saistibu (skat. 4.7.attéls).
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4.7.att. AS ,,Rigas siltums” korelacija starp lidera — padoto attiecibu kvalitates novértéjumu

Veicot korelacijas koeficienta aprékinus, kas ir 0.8132, darba autore secina, ka saistiba
starp padoto un vaditaju LMX ir cieSa. Eso$a sakariba noveérojama ari dotaja att€la. legiitie
dati ciesi pieklaujas taisnei, ka arT dazi no iegiitajiem datiem atrodas tieSi uz taisnes. Tas
nozim&, ka padotajam, uzlabojot attiecibas ar vaditaju, vai ta biitu komunikacijas
uzlaboSanavai ar1 lielaka uzticéSanas savam tieSajam vaditajam, vaditaja attiecksme pret
konkréto darbinieku ari uzlabosies.Noveérojama pozitiva korelacija - palielinoties vienam
faktoram, otrs faktors ari palielinasies.

Redzams, ka atseviski punkti atrodas nedaudz talak no taisnes, tas skaidrojams ar
zemo attiecibu kvalitates novertgjumu. Uzlabojoties attiecibam, punkti cieSak pieklausies
taisnei. Tomér, uzlabojoties attiecibu kvalitates noveért€§jumam, korelacijas koeficientamir
tendence samazinaties vai palielinaties, kas liecina par to, ka, jo vairak uzlabojas attiecibu

kvalitate, jo vajaka/ stipraka kliist saistiba.
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Péc darba autores viedokla starp vaditaju un padoto jabiit zinamam robezam. Ja
vaditajs parak daudz uzticsies saviem darbiniekiem, ar laiku tas var tikt izmantots sliktu
mérku laba. Vaditajam janodroSina atbalsts saviem darbiniekiem, japalidz problému
risinaSana un jadalas ar saviem padotajiem. Savukart darbiniekiem jaizrada ciena, darba spars
un uzticiba. Attiecibam jabiit tik labam, lai raditu izcilus darba rezultatus un nelautu negativi

ietekm@t savstarpgjo mijiedarbibu.

4.3.3. Vadibas stila ietekme uz vaditaja — padoto attiecibu kvalitati

AS ,,Rigas siltums”

Ieprieks tika noskaidrots, ka saistiba starp menedZmenta rezga faktoriem — riipes par
darba uzdevumu un riipes par cilvéku ir vaja un ka, palielinoties vienam faktoram, pastav
maza iesp&ja, ka otrs faktors arl palielinasies. Savukart starp vaditaja un padoto LMX
noverojama cieSa korelacija, lidz ar to vargja secinat, ka,paaugstinoties vienam
faktoram,paaugstinasies ari otrs. Tomer rodas jautajums, vai vaditaja pielietotais vadiSanas
stils ietekmé attiecibas ar darbiniekiem, proti, vai AS ,Rigas siltums” vaditaju stils, kas
lielakoties koncentrgjas uz riipém par cilvéku un tiecas uz formulu 9,9, ietekm& attiecibu
mijiedarbibu ar padotajiem?

Lai noskaidrotu saistibu starp ripém par darba uzdevumu un LMX modeli, darba

autore, izmantojot korelaciju, noskaidroja datu kopu savstarpg&jo saistibu (skat 4.4.tabula).

4.4.tabula
Ripes par darba uzdevumu un attiecibu kvalitates saistiba*
Vaditaja LMX Padoto LMX
Riipes par darba uzdevumu 0,2026 0,1534

*Statistiska nozimiba p<0,05

P&c ieguta korelacijas koeficienta darba autore secina, ka saistiba starp ripém par
darba uzdevumu un LMX ir vaja. Tas liecina par to, ja vaditajs palielinas rupes par darba
uzdevumu, pastav loti maza varbitiba, ka vaditaja saistiba ar darbiniekiem uzlabosies.
Visticamak, ka komunikacija un savstarpgja sapratne paliks nemainiga un vaditajs turpinas
vadit savus padotos ka lidz §im, tikai ar jaunu pieeju uzdevumu modelim.JGtot parmainas
darba procesos, ar1 padoto attiecksme visticamak, ka paliks nemainiga, vai arl pastav iespgja,
ka padotie izradis neapmierinatibu pret jauno darba procesu sist€ému, tadejadi izradot savas
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emocijas un negativi ietekmgjot attiecibas ar vaditaju. Vert€jot rezultatus kopuma, autore
secina, ka, izvirzot uzdevumu priekSplana, attiecibas tas biitiski neietekmes. Tomer darba
autore vélas akcent€t, ka vienmér pastav cilvéciskais faktors un, jiitot spiedienu no vaditaja
puses, kas tendéts uz uzdevumu un mérku sasniegSanu par katru cenu, tas var butiski ietekmét
savstarp&jas attiecibas un atmosféru darba vide.

Apskatot otru menedzmenta rezga faktoru — ripes par cilveku- saistibu ar LMX
modeli, izmantojot korelaciju, darba autore noskaidroja, ka saistiba starp abiem instrumentiem

ir cieSa (skat. 4.5.tabula).
4.5.tabula

Ripes par cilvéeku un attiecibu kvalitates saistiba*

Vaditaja LMX Padoto LMX

Riupes par cilveku 0,7225 0,8057

*Statistiska nozimiba p<0,05

P&c iegiitajiem rezultatiem tiek secinats, ka,uzlabojoties vaditaja ripé€m par darbinieku
labklajibu, velmi iesaistit [emumu pienemSanas procesos un citos iedvesmojosos pasakumos,
attiecibu kvalitate, saikne starp vaditaju un darbiniekiem ari uzlabosies. Panakot faktora —
rupes par cilvéku- uzlabosSanos, vaditajs aktivi iesaistisies darbinieku ikdiena, nodrosSinot tos
ar visiem nepiecieSamajiem resursiem, tadéjadi uzlabojot mijiedarbibu un atgriezenisko saiti
ar padotajiem. Savukart darbinieki no vaditaja puses sajutis riipes un labvéligo attieksmi, kas
nodro$inas to, ka padotie vairak uztic€sies savam vaditajam un biis daudz drosaki savu domu
un ideju izteikSana. Ka ar1 biis apmierinati ar darba vidi un atmosféru kolektiva, kas uzlabos
attiecibu kvalitati starp abam lomam.

Kopuma darba autore secina, kavadiSanas stila izmainasietekmés attiecibas starp
vaditaju un padotajiem uzn€muma AS ,,Rigas siltums”. Ja vaditaji, balstoties uz menedzmenta
rezgi, uzlabos kadu no faktoriem, tas ietekmé@s attiecibu kvalitati. Lidz ar to var apgalvot, ka
starp menedzmenta rezgi un LMX platformu pastav saistiba un tas viena otru var iectekmét.

Rezumgjot bakalaura darba izstradata petijuma analizi, darba autore v€las piebilst, ka,
neskatoties uz mazu korelacijas koeficientu (0,2026; 0,1534; 0,7225; 0,8057 no 1) rezultati ir
nozimigi, jo atspogulo vispargjo tendenci, kas izriet no aptaujato skaita, tas ir, aptauja

labpratigi piedalijas maza dala no uznémuma kopg€jo darbinieku skaita.
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SECINAJUMI

Apkopojot pétijuma gaita iegiitos datus un atbildot uz 1.p&tijuma izvirzito jautajumu-

kadi ir vadibas stili uznémuma AS ,,Rigas siltums”- darba autore nonakusi pie secinajumiem:

1. Vaditaji ir orientéti uz kolektivas vadibas stilu, jo parsvara rezultatu atrasanas
menedzmenta rezgl ir kvadranta, kurs vistuvak piesaistits optimalajai formulai 9,9.

2. Katrai uzp€émuma nodalai ir sava darba specifika, Iidz ar to katram vaditajam
individuali paradas kads no faktoriem (riipes par cilvéku, riipes par darba uzdevumu)
ka prioritate.

3. Uzn€muma lielaks uzsvars tiek likts uz cilvéku labklajibu darba vide.

4. Organizacija AS ,,Rigas siltums” ir sastopami gan vaditaji - [ideri, gan lideri.

Atbildot uz 2.pétijuma izvirzito jautdjumu-kada attiecibu kvalitate novérojama starp

vaditaju un darbiniekiem organizacija AS ,,Rigas siltums”- darba autore secina, ka:

5. AS ,Rigas siltums” attiecibu kvalitate starp lideri un padoto svarstas no zemas
kvalitates 11dz pat loti augstas kvalitates attiecibam.
6. Neraugoties uz to, ka p€tijjuma laika tika nove€roti dazadi vert€§jumi par attiecibu

kvalitati, videji uzn€muma attiecibas vertéjamas vairak ka augstas kvalitates.

Atbildot uz noslédzoso 3.petijuma izvirzito jautagjumu-kada ir saistiba starp vaditaja

stilu un lidera — padota attiecibam- darba autore nonakusi pie secinajumiem:

7. Uznémuma AS ,,Rigas siltums” faktora — riipes par darba uzdevumu- palielinaSanos
biitisku ietekmi uz attiecibam starp vaditaju un padoto neradis zemas korelacijas del.
Tomeér janem veéra cilvéciskais faktors, kas var ietekmét savstarp€jo mijiedarbibu.

8. Organizacija AS ,,Rigas siltums”ciesas korelacijas dél, palielinot faktoru — ripes par
cilveku, palielinasies abu lomu savstarp€ja sapratne, kas uzlabos attiecibu kvalitati.

9. Starp vaditaja stilu un lidera — padota attiecibam pastav saistiba un abas platformas

viena otru var ietekmét.
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PRIEKSLIKUMI

AS ,,Rigas siltums” macibu centra ietvaros piedavat vaditajiem apmekl&t seminarus,
kuri nav saistiti ar profesionalas kvalifikacijas celSanu, piemé&ram, sniegt iespgju
apmekl&t Personala apmacibas centra ,,AGENDA” piedavato seminaru par saskarsmes
meistaribu un praksi komunikacijas kompetenc€, kuras laika vaditajs paaugstina
profesionalas iemanas komunikacijas veidoSana, izmantojot dazadas metodes un
pieejas.

Nodalu vaditajiem veidot darba uzdevumu izpildes planus ar krit€rijiem un novietot
tos attiecigaja nodala darbiniekiem redzama vieta, lai veidotu strukturétu darba
procesu un raditu skaidru viziju par darba gaitu. Sads process nodrosinas sapratni un
komunikaciju ar padotajiem, vienlaikus uzlabojot uzdevumu kvalitati.

Lai vaditaji izprastu padoto darba specifiku, uzn@mumam AS ,Rigas siltums” reizi
gada rikot izzinoSu apmainas dienu, kad vaditajs iepazistas ar darbinieku ikdienu. Tas
nodroS§inas gan atgriezenisko saiti starp abam lomam, gan iesp€ju vaditajiem saprast
iesp&jamas darbinieku vajadzibas, lai efektivak veiktu darbu, vienlaikus pilnveidojot
kadu no menedzmenta rezga faktoriem.

Reizi 2 meéneSos vai retak katram nodalas vaditagjam individuali vai visam
uznémumam kopaveidot ,,prata vétras” sapulces, kuras laika darbinieki izsaka savas
idejas un ierosinajumus darba procesa, darba vides uzlaboSanai, tad€jadi uzlabojot
nodalas un organizacijas rezultatus, ka ar1 vienlaikus iedroSinot darbiniekus piedalities
organizacijas darba.

Nemot véra tehnologiju attistibu, AS ,,Rigas siltums” varétu izveidot iek§€jas majas
lapas mobilo aplikaciju uznémuma darbiniekiem, lai nodroSinatu &rtaku un atraku
piekluvi svarigakajai informacijai.

Uznémuma AS ,,Rigas siltums” vadibai uzlabot ieks&jo majas lapu, papildinot to ar
funkcijam, kuras sniegtu iesp&jas, pieméram, iesniegt elektroniski atskaites,
iesniegumus, redzet algas aprékinus, biitu iesp€ja rezervet atvalinajuma laikus un veikt
citas darbibas, tadgjadi nodrosinot saikni ar darbiniekiem, ka arT panakot, ka darbinieki
biezak iepazistas ar aktualitatém uzn@muma un iesaistas organizacijas dzive.

Nodalas vaditajiem kopa ar darbiniekiem problému risinasana izmantot PDCA (plano,
dari, parbaudi, rikojies) metodi, lai strukturéti atrisinatu radusas problémas, tadgjadi
nodroSinot, ka kolektivs kopigi iesaistas problému risinaSana, ikviens ir lietas kursa
par savu lomu konkrétaja procesa, vienlaikus uzlabojot komunikaciju un panakot, ka

vaditajs savu lomu uznémuma izmanto, lai palidzétu saviem padotajiem.
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1.pielikums.Bleika un Moutonas menedZmenta rezgis aptaujas anketa

1-nekad 2-reti 3-dazreiz 4-biezi 5-vienmeér

Man ir svarigi nodro§inat, lai darba uzdevums strauji virzitos uz prieksu

Es iedrosinu savus kolégus piedalities Iémumu pienemsana un censos Tstenot
vinu idejas un ieteikumus

Nekas nav svarigaks par mérka vai uzdevuma izpildi

Es palidzu ikvienam kolégim justies komfortabli vina darba vieta

Veidoju darba uzdevumu grafiku, lai kolégiem ir skaidrs cik liela dala no
veicama uzdevuma katru dienu ir jaizpilda

Es mudinu savus darbiniekus biit radoSiem sava darba vieta

Uzskatu, ka ir viegli veikt vairakus sarezgitus uzdevumus vienlaicigi

Nekas nav svarigaks par lieliskas komandas izveidoSanu

Nodrosinu, lai mani darbinieki darba uzdevumu veiktu kvalitativi

Labojot darbinieku kludas, es rékinos ar vinu reakciju

Jo izaicinoSaks uzdevums, jo vairak man tas patik

Man ir svariga manu darbinieku labklajiba

Svarigi ir noteikt darba uzdevuma izpildes kriteérijus

Esmu loti draudzigs un saprotoss pret saviem darbiniekiem

Liela apjoma darbus parversu vairakos mazos darbos

Es labprat izskaidroju sikak darba uzdevuma vai projekta sarezgijumus un
detalas saviem darbiniekiem, lai vini justos parliecinati par savu darbu

Es labprat analiz&ju problémas

Es izturos ar sapratni, ja darbinieks attaisnojoSu iemeslu dél nevar veikt

darba uzdevumu
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2.pielikums. LMX -7

1. Vai Jius zinat cik apmierinati ir Jusu darbinieki (vaditajs)?

Reti Reizém  Dazreiz Diezgan biezi Biezi
1 2 3 4 5

2. Cik labi Jusu darbinieki (vaditajs) izprot Jisu darba problemas un vajadzibas?

Nemaz Mazliet Vidgji Diezgan daudz Daudz
1 2 3 4 5

3. Cik labi darbinieki (vaditajs) redz Jiisos izaugsmes potencialu?

Nepavisam  Mazliet Mereni Vairakuma Pilnigi
1 2 3 4 5

4. Kada ir varbutiba, ka Jusu darbinieks (vaditajs) izmantos savu statusu
uznpémuma un palidzes Jums atrisinat problemas darba?

Nekada Maza Vidgja Augsta Loti augsta
1 2 3 4 5

5. Kada ir varbiitiba, ka darbinieks (vaditajs) uznemsies visu vainu uz sevi?

Nekada Maza Vidgja Augsta Loti augsta
1 2 3 4 5

6. Es uzticos saviem darbiniekiem (vaditajam), lidz ar to es aizstaveétu un pamatotu
vina/vinas léemumu, ja vinam/vinai nebuitu iesp€ja to izdarit

Kategoriski nepiekritu Nepiekritu  Neitrali Piekritu Noteikti piekritu
1 2 3 4 5

7. Ka Jius raksturotu darba attiecibas ar darbiniekiem (vaditaju)?

Arkartigi neefektivas Sliktak par vidéjo ~ Vidgji Labak par vidgjo Arkartigi efektivas
1 2 3 4 5
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3.pielikums AS ,,Rigas siltums” organizatoriska struktira

AS RIGAS SILTUMS” akcionaru sapulce

v

AS ,RIGAS SILTUMS" padome |

v

AS RIGAS SILTUMS” valde

Apstiprinata ar 06.09.2017.9.
Valdes IEmumu Nr.149

valdes priek3s&dé&tajs N Talcis

valdes loceklis U.Osis

valdes loceklis R.Ellin

valdes loceklis J Korols

valdes locekle B _Kraze

v

izpilddirektors

| Juridiska dala

| Siltuminspekcija

L Sabiedrisko
attiecibu dala

Kanceleja

Transporta dienests

Sagades dala

Saimniecibas dala

A e

blvuzraugs

v

v

siltumtiklu direkiors

siltumavotu direktors

Siltumapgades
attistibas un lg—
investiciju dala

1. un 2.tklu
rajons [

Remontu

dienests

Tehniska dala

Dispeéeru

L4

dienests

Darba

— aizsardzibas
dienests

energoauditors inZenieris

SC “Imanta™ un

SC “Vecmilgravis® ¢

Nekustama TpaSuma dala

Razo3anas dala

Elektrodienests Pﬁ

MErMjumu un
ieregulésanas
dienests

F 3
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Ekonomikas dala

F 3

Gramatvediba

Personala dala

&

informacijas

tehnologiju projektu
vaditajs

projekta vaditajs

v

komercdirektors

v

komercdirektora
vietnieks

Ligumu dala

Y

skaitlotaju/sistému
inZenieris

Aprékinu dala

Klientu
apkalpo3anas dala

Informacijas
tehnologiju dienests




Bakalaura darbs ,,Lideribas stils un vaditaju — padoto attiecibu mijiedarbibas kvalitates
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saistiba organizacija AS ,Rigas siltums”” izstradats LU Biznesa, vadibas un ekonomikas

fakultate

Ar savu parakstu apliecinu, ka pétijums veikts patstavigi, izmantoti tikai taja noraditie

informacijas avoti un iesniegta darba elektroniska kopija atbilst izdrukai.
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