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Anotacija

Lideribai pedgja laika tiek pieSkirta arvien lielaka nozime, jo uzpémumi apzinas veiksmigu
lideru lomu efektivitates paaugstinasana.

Petijjuma méerkis ir noskaidrot profesionalu viedokli par Iideribu, noskaidrot Iideru iezimes
uznémuma ,,KONRON?” un izstradat priekslikumus lideribas uzlaboSanai.

Darba iegatie rezultati atspogulo Sobrid esoSo situaciju un pastavosas problémas uznémuma
,KONRON”. Uzpemuma ir vairaki oficiali nozimétie lideri, bet ne visiem ir spgjas un iezimes,
kam baitu japiemit.

Darba ir 109 lapas, 4 galvenas nodalas, 11 apakSnodalas, 19 attéli un 9 tabulas.

Atslegvardi: Lideriba, Iideris, attistiba, komanda, MLQ 5X



Annotation

Recently leadership has been given increasing importance as companies are now aware of
succesful leadership role in increasing effectivness.

Aim of research is clarify views of professionals on leadership, find out leadership
development derections in company ,KONRON” and create proposals dor successful
development.

The paper reflects the results of existing situation and existing problems of the company
»KONRON”. The company has number of officially designated leaders, but not all have the
capacity and features they should have.

Paper consists of 109 pages, 4 main chapters, 11 subchapters, 19 pictures and 9 tables.

Keywords: Leadership, leader, development, team, MLQ 5X
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levads

Lideri pasaulg ir pastavejusi principa katra gadsimta, galvenokart tie ir bijusi religiskie un
politiskie, bet pedgjo gadu laika arvien biezak tiek lietots vards ,,Iideriba” un ,,lideris” saistot to ar
dazadiem uznémumiem un organizacijam. Lideriba nav tikai vadibas funkcija, ta ir art personiga
iezime, kas sastav no dalas, kuru individs var iemacities sekojot dazadiem noteikumiem, un no
dalas, kas vai nu piemit vai né. Daudzu autoru viedoklis sakrit ar uzskatu, ka lideris spgj citus
cilvekus parliecinat, nevis piespiest uz konkrgtu ricibu. Lideriba viennozimigi ir nepiecieSama
kompetence dazadu limenu vaditajiem.

Harvard Business School parstavji, biznesa samita ,,Lideriba 21.gadsimtam” uzsverusi, ka
lideribas pamati nav daudz mainijusies pedejo 100 gadu laika un ka pamatvértibas ir godpratiga
riciba, parliecinat citus sekot, atvertas kultiiras veidoSana, disciplina, skaidra komunikacija un
attiecibu veidoSana, kas ir balstita uz savstarp&ju uzticeSanos. Pasaulé plasi pazistams rakstnieks,
pasniedzgjs un modernas vadibas ,,tevs” Peter Ferdinand Drucker, ka galveno lidera kladu min,
ka Iiderim nav jabut ekspertam, vinS ir pieredzgjis, ka kompanija zaude efektivitati, jo lideris
censas tikt gala ar finansialajiem uzdevumiem pats, kaut gan vinam vajadzéja delegét So
pienakumu kadam citam. Liderim ir jaredz problemas batiba, vipam nav jabat zinoSam visas
jomas un nozares. Drucker ir bijis konsultants augstaka limena vaditajiem vairak ka piecdesmit
gadus un ar1 pec naves 2005.gada, interese par vipa gramatam ir tikai augusi un vina idejas tiek
atzitas par tikpat vertigam kadas tas bija, kad pirmo reizi tas tika daritas zinamas pasaulei. Tas
liecina par neapstridamu lideribas vértibu un nozimibas palielinasanos.

Starptautiski atzits Amerikas Savienoto Valstu biznesa Zzurnals Fortune, pirmo reizi
publicets 1930.gada, izveidojot sarakstu ar 50 pasaules labakajiem lideriem, kas sastav no
politiskiem un religiskiem lideriem, pirmaja vieta ir ierindojis Apple Inc. galveno izpilddirektoru
Tim Cook. Tas apliecina, ka aiz katra veiksmiga uzpémuma ir veiksmigs lideris. Tim Cook, tris ar
pus gadu laika, kops vadibas parpemsSanas ir palielinajis uzpémuma akciju vertibu un pieradijis
Apple Inc. nepartraukto velmi attistit inovacijas radot arvien jaunus produktus. Sads piemérs jau
vien pierada, ka lai uzpemums butu efektivs, ir nepiecieSams veiksmigs lideris.

Atkariba no piekoptajam metodém, tiek izdaliti dazadi Iideribas stili, kur katram ir savas
priekSrocibas un trikumi, bet vienmer tiek uzsverts, ka uzpémuma liderim ir jabut spgjigam
orientéties dazados stilos un pielietot tos atkariba no situacijas. Nav vienots galveno lideribas
stilu dalfjums, zinatniskajos rakstos un dazados pétijjumos tiek apskatiti dazadi stili, bet netiek
izdaliti vispopularakie, kas apgratina dzilaku izpeti. ST paradiba ari varétu liecinat par to, ka
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Iiderim ir jaspgj orientéties dazados stilos, ka nevar praktizet tikai vienu, jo tas nebatu efektivi.
Lideribas pasniedzéjs un profesors Murray Johannsen, viennozimigi uzsver, ka lideribas
efektivitati var nodroSinat pareiza stila pielietoSana piemérotaja situacija. Daudzi Iideri vadas
tikai pec viena stila un to pielieto visu laiku, bet ta netiek atzita par labu praksi. Dazi lideribas
stili parklajas savos raksturojumos, dazi var tikt pielietoti kopa, dazi ir pilnigi pretstati un dazi ir
jalieto mazak, bet profesors iesaka attistit sevi sp&ju izmantot pec iesp&jas vairak Iideribas stilus.

Misdienas, globalizacijas rezultata, daudzos uznémumos tiek veidotas komandas un Kkatrai
pieskirti primarie uzdevumi tadel ir nepiecieSams viens vaditajs, viens lideris, kurs virza grupu
nosprausta merka virziena un nodroSina, lai komandas potencials tiktu izmantots visefektivak,
neatkarigi no uzpémuma darbibas nozares. Komandas liderim ir jabiit tadam pasam ipaSibam ka
liderim ikviena uzpémuma struktiira, ir kvalitates iezimes, kam ir japiemit ikvienam liderim,
neatkarigi no konkrgtas pozicijas.

Uznemums ,,KONRON” (konfidencialu datu lietoSanas del, netiek lietots uzpeémuma
patiesais nosaukums) 2014. gada atradas Latvijas vertigako uzpémumu TOP 101 saraksta un
salidzinajuma ar 2013. gadu, uzlaboja savas pozicijas par 13 vietam. Uznémums nodarbojas ar
informacijas un komunikaciju tehnologijas (IKT) un telekomunikacijas pakalpojumiem un
saskana ar ,,Prime Investment” ikgadgjo p&tijjumu, 2013. gada tika atzits par vienu no labakajiem
starp Baltijas vadoSajiem informacijas un komunikacijas tehnologiju pakalpojumu uzg€mumiem.
-KONRON” nepartraukti attista savu darbibu ne tikai Latvija, tas darbojas jau vairak ka 20
valstis un nodarbina vairak ka 13 000 ekspertus, ka art apgrozijums sasniedz ap 1.4 miljardu eiro.

Uzpeémuma ,,KONRON?” ir daudzas produkcijas komandas un katrai no tam ir iecelts savs
komandas lideris, kas vada ikdienas darbu. Galvenas prasibas komandu Iideriem ir vienadas, bet
papildus ir nepiecieSams zinat darba specifiku, atkariba no komandas galvenajiem mérkiem un
attiectba no komandas sastava, ir jaizvelas piemérotakais Iideribas stils efektivitates
paaugstinasanai. Komandu Iideri tiek iecelti vienpersoniski, péc nodalas vaditajas uzskatiem,
parsvara par lideri iecelot kadu jau no esoso darbinieku vidus un netiek iesaistiti profesionali
lemumu pienemsana. Produkcijas komandu Iideriem ir japanak augsta komandas efektivitate, bet
netiek sekots lidzi metodeém un lideribas stiliem.

Magistra darba meérkis ir noskaidrot Iideru stila iezimes uzpémuma ,,KONRON” un
izstradat prieksSlikumus lideribas uzlaboSanai uznpémuma produkcijas komandas.

Darba uzdevumi mérka sasniegSanai ir specialaja literattira izp&tit un noskaidrot Iideribas

teoretiskos aspektus, uzzinat izmantotas definicijas, izpétit dazadus Iideribas stilus, izprast



visveiksmigako Iideru rakstura iezimes, izpétit uzpémuma ,,KONRON” komandu apmierinatibu
ar lideriem un noteikt uzpemuma lideru stilus un apkopot secinajumus.

Darba uzbtives princips ir apskatit Iideribu no uzpémumu skatu punkta, kas nepiecieSams,
lai uzpémums attistitos un lai veiksmigak varétu izstradat priekSlikumus par iespéjamiem
lideribas uzlabojumiem.

Darba ietvertas pétiSanas metodes ir Iideribas literataras analize, informacijas apkopoSana,
MLQ 5X lideribas noverteSanas aptaujas izstrade un veik3ana, intervijas ar nozares specialistiem,
statistikas un finanSu datu analize, ka art magistra darba rezultatu analize, secinajumu veikSana
un priekslikumu izvirziSana. Ar pétijuma palidzibu tiks noskaidrota Si briza lideribas iezimes
uznémuma ,,KONRON?” un iesaistito personu viedoklis.

P&tjjuma periods ilga vienu ménesi, 2015.gada marta tadgjadi iegustot vispatiesakos datus.

P&tjjuma objekts ir uzpémums ,,KONRON” un petijuma priekSmets ir lideriba.

Magistra darba veikta analize un pétjjums pamatojas uz starptautisku organizaciju
atzinumiem un dazadu autoru, piemeram, Bernard M. Bass, Peter Drucker, Ken Parry gramatam
par Iideribu un arvalstu p&tnieku Robert J. Allio, Tania Bucic, John Robertson publikacijam
zinatnisko rakstu krajumos un periodika, interneta pieejamiem materialiem, ka ari uznémuma

,KONRON” public&tajiem un nepublic&tajiem materialiem.



1. LIDERIBA KA UZNEMUMA ATTISTIBAS NODROSINASANAS
FAKTORS

Efektiva lideriba palidz tautai tikt cauri gratiem laikiem, ta palidz uznémumam Kklat
veiksmigam un bezpelnas organizacijam sasniegt savu mérki. Tapat ari katrs no mums zina
lideribas nozimibu bridi, kad jaizvelas savi politiskie lideri.

Ar1 bizness viennozimigi nav iedomajams bez lideribas, citadak tad tie attistas parak leni
vai neattistas vispar, ka ari lideribai ir izSkiroSa nozime lemumu veiksmigai istenoSanai.
Investori atzist biznesa lideribas nozimibu zinot, ka labs Iideris var padarit vaju biznesa planu par
veiksmigu, bet slikts lideris sp&j pat vislabako biznesa planu izbojat.*

Viennozimigi var teikt, ka uznémumi nespgj sasniegt savus merkus ja lideri nespgj pildit
savu lomu efektivi, tade] katram uzpémumam ieceltie lideri ir jaizvélas uzmanigi, apsverot

neskaitamus faktorus.

1.1.  Lideribas jedziens, nozime un butiba

Terminu ,,Iidertha” un vardu ,lideris” varu uztver dazadi un terminam ir dazadas Skautnes,
dimensijas un aspekti. Robert J. Allio uzskata, ka dazadi p&tjjumi megina atskirt Iideri no vaditaja
un tiek uzskatits, ka vaditajs piespiez darbinieku uz konkrétu ricibu, bet lideris parliecina ka ar1
vaditajiem ir Sauraks redzesloks turpreti lideriem — plasaks. Autors uzskata, ka patiesiba
vaditajiem butu jabat ar lidera iezimém un Iideriem batu jamak vadit un patiesiba lideriba
paradas vai attistitas ilgaka laika perioda. Autors uzskata, ka tiesi sastapties ar lideribu nevar, ka
vienigi ar tikSanos Kklatiene. Uz Iidertbu iedarbojas neredzami aspekti — sekotaju ceribas,
organizacijas kultara un sakritibas.

Peter Drucker, modernas vadibas nodibinatajs, kur$ bijis autors vairak ka 25 gramatam?®,

uzskatijis, ka ,lideribu var un vajag iemacities™

un pec Williwam A. Cohen domam, ir spgjis
defingt Iidertbu vispilnigak: ,Lideriba nav magnétiska personiba, kas tik pat labi var bat

izmanigas runas. Tas nav — iegat draugus un ietekmét cilvekus. Lideriba ir cilveka redzgjuma

1 Mills D. Q., Leadership: How to lead, How to Live, 2005, Waltham, MA: MindEdge Press, pp23
2 Robert J. Allio, Leaders and leadership — many theories, but what advice is reliable?, 2012, Strategy &
Leadership, Vol. 41 Iss 1, 7p
* The Best Of Peter Drucker. Pieejams:http://www.forbes.com/sites/stevedenning/2014/07/29/the-
best-of-peter-drucker/ (skatits 15.04.2015)
* Cohen W. A., Drucker on leadership: new lessons from the father of modern management, ISBN 978-0-
470-40500-0, Jossey-Bass, A Wiley Imprint, 2p
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celSana, snieguma uzlaboSana augstak par standartiem un personibas izveidoSana arpus
ierastajiem ierobezojumiem.>”
Kenneth H. Blanchard, viens no visietekmigakajiem lideribas ekspertiem pasaule, min, ka

Latsléga uz veiksmigu Iideribu ir ietekme nevis autoritate®”

, lidzigu uzskatu var teikt, ka pauz
pasaule plasi pazistamais un augsti vertetais filantropists, politikis, bijuSais Dienvidafrikas
Prezidents un anti-aparteida revolucionars Nelson Mandela. Vin$ uzskatijis: ,,Lideris ir ka gans.
VinS stav aiz sava pulka, lauj pasiem izveicigakajiem doties pa priekSu p&c ka citi seko, nemaz
neapzinoties, ka visu celu vini ir tikusi vaditi no aizmugures’”.

29.oktobri, 2003.gada, interneta veikala www.Amazon.co.uk, bija sastopamas 14 139
gramatas, kuras attiecas uz Iideribu®, Sobrid, 2015.gada aprili, ir sastopamas jau 136 706°
gramatas, kas ir gandriz desmit reizes vairak ka pirms divpadsmit gadiem. Neskatoties uz lielo
literattiras skaita pieaugumu, var domat, ka ir lielaka skaidriba par terminu ,,Iideris” un ,,Iideriba”,
bet diemzel ir radusies sajuta, ka tiek tikai radits lielaks apjukums par Siem terminiem un par isto
nozimi.*

Lideriba ir process, kad viena persona iespaido citu domas, attieksmi un uzvedibu. Lideri
citiem nosaka virzienu; vini palidz saredzét, kas sagaida nakotng; palidz vizualizét, ko citi vargtu
sasniegt; vini iedvesmo un iedroSina mas. Bez Iidera, cilveku grupa degradgjas un iesaistas
konfliktos, jo katrs lietas redz citadak un nosliecas uz citadiem probléemu risinasanas veidiem.
Lideribas pielietoSana palidz visus vadit viena virziena apvienojot piles efektivi. Lideriba ir spgja
likt citiem izdarit kaut ko tik nozimigu, ko vini citadak nebatu sp&jigi izdarit, Iideri apvieno
cilvekus, lai sasniegtu kopigu meérki. ,,Harvard Business School” profesors Daniel Quinn Mills ir
konkretizgjis piecus punktus, ko nozimé lideribas pozicijas iepemsana™:

— EsoSa vizija par to, ko var sasniegt.

— Saistibu uznemsSanas attieciba pret mérki un cilvékiem, kurus lideris vada.

® Drucker P. F., Management: Tasks, Responsibilities, Practices, 1993, HarperBusiness, ISBN-13: 978-
0887306150, 45p
® Shatz K., Shatz L., Managing by Influence, 1987, Prentice Hall, English Language edition, ISBN-13:
978-0135505915, 49p
" Mandela N., Long Walk to Freedom: The Autobiography of Nelson Mandela, 1995, Back Bay Books,
ISBN-13: 978-0316548182, 146p
8 Grint K., Leadership. A Very Short Introduction, 2010, Oxford University Press Inc., New York, ISBN-
10: 0199569916, 12p
® “Leadership” gramatu katalogs. Pieejams: http://www.amazon.co.uk/s/ref=nb_sb_noss_2?url=search-
alias%3Daps&field-keywords=leadership&sprefix =leader%2Caps (skatits 06.04.2015)
% Grint K., Leadership. A Very Short Introduction, 2010, Oxford University Press Inc., New York,
ISBN-10: 0199569916, 14p
' Mills D. Q., Leadership: How to lead, How to Live, 2005, Waltham, MA: MindEdge Press, 23p
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— Atbildibas uznemsanas par mérka sasniegSanu un vadamo cilveku labklajibu.
— Piepemt, ka pastav zaudéSanas vai kladas risks.
— Piepemt atpazistamibu panakumu gadijuma.

Peter Drucker uzskata, ka galvena lideribas batiba ir, ka ,,Iideri, kuri strada visefektivak,
nekad nesaka ,,es”, bet nevis tadel, ka vini ir iemacijusies to neteikt, bet tadel, ka vini ta nedoma.
Vini doma ,mes”, vini doma ,komanda”. Vini saprot, ka vinu darbs ir veicinat komandas
funkcionalitati, vini uznemas atbildibu, bet visa komanda sapem nopelnus. Tas ir kas rada
uzticibu, kas lauj paveikt uzdevumu.'?”

Bridi, kad kads Klust par lideri, ir jabuit esosai vizija, par to, ko uznémums un komanda var
sasniegt. Sai vizijai ir jabat pietiekami specigai un Iiderim ir jabat parliecinatam par spgjam, tadél
jauznemas attiecigas saistibas. Lideris nedrikst uzpemties saistibas, bet tad zaudget interesi par
sasniedzamo merki, jo kolegi vinu vertes pec ta, cik loti vins ir iesaistijies un attiecigi iesaistisies
meérka sasniegSana mazak, ja ta dara Iideris. Tapat ar1 liderim ir jauzpemas visa atbildiba par
iespejamo rezultatu ka ari par to cik oti ir iesaistita vadama komanda un kada ir vinu atdeve.
Tapat liderim ir japienem ka ir iesp&ja pielaut Kltidas un iesp&ja mérki nesasniegt. Ja nepastav
risks, tad lideriba nav nepiecieSama, ja méerki ir viegli sasniegt, tad Iideris visticamakais var but
jebkurs, bet tikko paradas lielaka kladu iespejamiba, individu skaits, kuri velas but lideri,
samazinasies. Situacija, kad merkis ir sasniegts veiksmigi, [Iiderim ir jaspgj piepemt
atpazistamiba, to nedrikst izmantot Jaunpratigi un ta nedrikst mainit lidera rakstura iezimes.

Petot Iideribas jedzienu un definiciju, darba autore saskaras ar daudz un dazadiem
viedokliem un skaidrojumiem, bet visvairak piekrit Daniel Quinn Mills defingjumam, ka ar1
Peter Drucker, ka lideris nav individs, vinS veicina komandas darbibu un ka liderim neeksisté
vards ,,es”. Liderim ir jabut vienotam ar komandu, nedrikst pastavét tikai par sevi un savam
interesém, jo liderim ir javirzas kopa ar komandu uz mérka sasniegSanu. Talaka darba izstradg,

autore balstas uz So autoru defingjumiem un skaidrojumiem.

2 Drucker P. F., Managing the Nonprofit Organization, 2006, HarpersBusiness, ISBN-13:978-
0060851149, 63p
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1.2.  Galvenie lideribas stili un modeli

Izpétes rezultata un peéc autores domam, nav viennozimigs iedalijums, kuri batu

popularakie lideribas stili. Dazados rakstos, p&tijumos un gramatas, ir piemingti dazadi stili un

modeli. Nemot véra cik biezi un cik daudz ir pieejama dazada informacija par Iideribas stiliem,

Saja nodala tiks apskatiti tikai popularakie un aprakstitas to iezimes.

Par galvenajiem desmit lideribas stiliem var uzskatit:

Dinamiska Iideriba;
Parmainu Iideriba;
Darijumu lideriba;
Divpusgja lideriba;
Kalpojos$a lideriba;
Laissez-Faire lideriba;
Novatoriska Iideriba;
Autoritara lideriba;
Demokratiska lideriba;

Uz vertibam balstita lideriba.

Tonny Manning un Bob Robertson balstoties uz p&tijjumiem un dazadam piedzivotam

situacijam ir aprakstijusi dinamiska lidera pazimes.

Dinamiskais lideris — septinas $kautnes:

1.

Vizija — pasniegt parliecinoSu redzgjumu, formulét kopgjo stratégiju un tas virzienu
tada veida, lai ta batu pievilciga ka pratam ta sirdij.

Avots — pielagojoties plasakai videl, vizijas avotam, gan organizacijas ieksieng,
gan arpus tas, un apvienojot informaciju izmantojot radoSu domasanu.

Makro — parveidot viziju darbiba organizacijas limeni. To panakot veidojot atbalsta
tiklus, izstradajot komandas un veicinot izcilibas kultiru.

Starppersonas — jabut redzamam, jaklausas, jaatbalsta, jaattista un jaiesaista
personals

lezimes — jabut pasparliecinatam, jaizrada neatlaidiba un patstaviba ka art jabit

velmei macities no pieredzes.

3 Robertson B., Manning T., The dynamic leader revisited: 360-degree assessments of leadership
behaviours in different leadership situations, 2011, Vol.43, 91p
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6. Uzdevums — organizéet un ieviest uzdevumus fokuséta un strukturéta veida, kas

izriet no vizijas.

7. RadoSums — jaspgj radit originali risinajumi problémam, jabiit atvértam jaunam

idejam un japarada neatkariba savas domas.

Parmainu un darfjumu lideriba tiek uzskatitas par populariem stiliem un galvena atSkiriba
starp tiem ir motivacija.

Darijuma lideriba sastav no atlidzibas un skaidri defingtam lomam un lideri, kuri praktize
sadu stilu, lieto ekscentriskus motivacijas lidzeklus. Tas tiek darits, lai definétu meérka
sasniegSanas veidu ar kuru stiprinat uzpémuma Kult@ru, struktiru un strategiju. Sadi Iideri
uzmanigi un skaidri defing ko vini sagaida un sava veida ir formala autoritate. Darfjuma lideriba,
kas ir tradicionala lideribas forma uznémumos, fokusejas uz to, lai apmierinatu pasu lideru

a'* bet bieZi vien $ads stils tiek

intereses. Darijuma lideriba var veicinat lietu atstaSanu pasplasm
izslegts no koncepta, jo tas tiesi liecinatu par lideribas trakumu®®.

Pretgji darfjuma lideribai, parmainu lideribas stils nerosina savtigu intereSu vaditu darbibu.
Tiek apvienotas esosas zinaSanas ar jaunam idejam, tapat tiek atbalstita eksperimentéSana un
sekotaji tiek iedvesmoti uz ideju radiSanu. Parmainu lideribas galvenas raksturiezimes ir
personiska harizma, proaktivitate, intelektuala stimulacija un individualisma atbalstiSana,
parmainu lideris rada viziju un lepnuma sajiitu, kas veicina respektu un uzticéSanos no
sekotajiem. Sadi lideri iedvesmo, izskaidrojot ka sasniegt augstus standartus un radot piemeru un
sniedzot uzslavas™®.

Parmainu Iideris motivé radoSumu un zinatkari, atzist komandas dalibnieku svarigumu un
kolektivi interpreté un integré jaunas zinaSanas komandas apmacibas. Liderim ir jabut ar atvertu
pratu un japielauj doma, ka var rasties kltdas ka art lideris absorb& gan pozitivos, gan negativos
iznakumus no $ada procesa.*’

Tadas petnieces, ka Tania Bucic, Linda Robinson un Pem Ramburuth apraksta cik

nozimigi, lai komandu lideri butu divpusgji, lai tiem nepiemistu tikai viena Iidera stila iezimes,

¥ Bucic T., Robinson L., Ramburuth P., Effects of leadership style on team learning, 2010, Journal of
Workplace Learning, Vol. 22 Iss 4, 233p
15 Barbuto, J. Motivation and transactional, charismatic, and transformational leadership:
a test of antecedents, 2005, Journal of Leadership & Organizational Studies, Vol. 11 No. 4, 37p
 Turpat, 38p
Y Bucic T., Robinson L., Ramburuth P., Effects of leadership style on team learning, 2010, Journal of
Workplace Learning, Vol. 22 Iss 4, 234p
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vinas uzskata, ka tiem ir jabut spgjigiem praktizét gan darjjuma, gan parmainu lideribu (skat.
1.1.att.).

Parmainu Divpuséja Darfjuma
lideriba lideriba lideriba

1.1.att. Divpusgjas lideribas veido$anas™

2004.gada’® tika ieviests jauns termins — divpusgja lideriba, jo pastaveja uzskats, ka
parmainu lideriba patiesiba ir darjjuma lideribas papildinajums. Divpusgja lideriba nozime, ka
lideriem ir jabtt spgjigam apvienot Sos augstakmingtos stilus, piemeéram, jaspgj veikt izpéte un
levieSana, jabut elastigam, bet taja paSa laika jakontrole un javeido atgriezeniska saite, ka ari
japamato vélama nakotnes riciba.?

Konkrétos apstaklos ir japielieto tadas rakstura iezimes, kas piemit darijuma lideriem, ka
piemeram, kad uzpeémums ir stabila pozicija ar darbibas mérki pilnveidot un atjaunot lidzsvaru.
Sada situacija Sis lideribas stils ir piemérots, jo uzsver struktdru un rutinu, turpreti, kad
uzpémums saskaras ar dinamisku situaciju un procesam ir jabut adaptivam un progresivam,
parmainu Iideriba ir daudz pieméerotaka. Reti ir gadijumi, kad organizacija atrodas tikai viena vai
otra lideribas veida, konkurgjosa vide nav lielu izvéles iespgju, tadel ir attieciga situacija jaizvelas
pareizakais stils vai pat japraktizé abi vienlaicigi, kas tad rada $o divpusgjo lideribu.?

Ka citu lideribas veidu, var pieminét kalpojoso lideribu, kad lideris tiek vairak atzits ka
kalps citiem un primari tiek atzitas citu vajadzibas un $ada veida lideri attista cilvekus palidzot
tiem augt®®. Kaut ari $ads lideribas veids ir salidzinosi populars, tomér trikst konkratas definicijas
un zinatnisko pétijjumu, bet kalpojosa lideriba tiek salidzinata ar parmainu Iideribu (1.1. tabula).

18 Autores radits attels, balstoties uz Tania Bucic, Linda Robinson un Pem Ramburuth aprakstu
¥ Vera, D., Crossan, M., Strategic leadership and organizational learning, 2004, Academy of
Management Review, Vol. 29 No. 2, 237p
2 Turpat, 238p
2L Bycic T., Robinson L., Ramburuth P., Effects of leadership style on team learning, 2010, Journal of
Workplace Learning, Vol. 22 Iss 4, 234p
22 McMinn T.F. The conceptualization and perception of biblical servant leadership in the southern
Baptist convention, 2001, Digital Dissertations, 3007038, 57p
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1.1.tabula

Parmainu un kalpojosa lidera iezimju salidzinajums®

Parmainu Iidera iezimes Kalpojosa lidera iezimes
Respekts Ticamiba un kompetence
Godigums Patiesums un godigums
Racionalitate ParliecinaSana
Personiga attieksme ledroSinasana
Konsultésana Macisana
Klausisanas Klausisanas
Problemu risinasana VadiSana

Sada lidztekus salidzina$ana gan neliecina par lielam atskiribam, Siem lideribas veidiem ir
daudzas kopigas iezimes, jo abos gadijumos tiek uzsvérta nozimiba novertét citus cilvekus,
ieklaustties, konsultét un apmacit.

Toméer neskatoties uz kopigam iezimém, pastav savas atSkiribas, daudz lielaks uzsvars uz
sekotajiem ir kalpojosas Iideribas piekopgjiem, vini iegas ietekmi netradicionala veida, kas izriet
no kalpoSanas tada veida atlaujot lielu brivibu saviem sekotajiem, lai tie pielietoti paSi savas
esosas sp¢jas. KalpojoSajam liderim ir daudz lielaka ticiba saviem sekotajiem neka jebkura cita
stila Iiderim, kas pieprasttu bt daudz valdo$akam.**

Papildus citiem uzpémuma attistisanas veidiem, jaunievedumu ievieSana uzpémuma ir tikai
viens no tiem, tade] viennozimigi biznesa lideriem ir nepiecieSams bt novatoriskiem un praktizét
novatorisko Iideribu.

Inovacijas un novatoriskas idejas burtiski nozime iepazistinat tirgu ar kaut ko jaunu — jaunu
ideju, metodi vai ierici?®. Jones un Austin ir izcglusi piecas galvenas rakstura pazimes, kam ir
japiemit novatoriskajiem Iideriem?®:

— Padzilinata izpratne par patérétajiem;
— lzpratne par jaunumiem tehnikas izstradajumos;

— Spgja iedvesmot;

2 Stone A. G., Russell R. F., Patterson K., Transformational versus servant leadership: a difference in
leader focus, 2004, Leadership & Organization Development Journal, Vol. 25 Iss 4, 352p
* Turpat, 353p
% Adair J. E., Leadership for Innovation: How to ORganise Team Creativity and Harvest Ideas, 2009,
Kogan Page, ISBN-12: 978-0749454791, 5p
% Jones T., Austin G., ON Innovation, 2012, Essential Ideas Inc., ISBN-13: 978-0615684505, 160p
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Organizatoriskas motivacijas atlidzibas;

DaliSanas ar zinaSanam.

Lai varetu veiksmigak izprast novatorisko lideribu, un tas stilam piemitosas ipaSibas, ir

izdaliti pieci galvenie imperativi, kurus noteikti lielaka dala §1 lideribas stila piekopgju ievero?’:

Velme darit jaunas lietas. PaSos pamatos, radosums prasa, lai cilveks batu
zinkarigs, veletos eksperimentét un batu atverts uz izmainam. Novatoriskie lideri
iedrosina savus sekotajus un padotos izm&ginat jaunas lietas eksperimentgjot.
Drosme uzpemties riskus. Uznémumos ir situacijas, kad ir nepiecieSams likvidet
esoSu produktu, lai ta vieta ieviestu jaunu, labaku, kas sniedz lielaku pelnu, bet
vienmér pastav neizdoSanas risks, bet Iiderim ir jabat drosmigam, lai spertu
iz8kiroSu soli.

Spéja vadit riskus. Bez riskiem nepastavétu novatoriskas idejas un bez piemérotas
vadisanas, nekad nebiis veiksmigs vai finansiali pieejams jaunievedums.

Spgja atri pamanit iespgjas un izpildit projektus. Daudzi izgudrotaji zina, ka labaka
ideja vai labaka tehnologija ne vienmér uzvar, uzvarétajs ir tas, kurS ieviesis
jaunumu pirmais. Pirmais, kas ievieS — iegist zinasanas visatrak. Veiksmigs
produkts rodas to ievieSot pirmajam, atri saprotot un izlabojot Kkludas, pirms
konkurenti ir sagatavojusi atbildes triecienu, un tad velreiz laizot tirgt vél labaku
produktu bridi, kad konkurenti iepazistina ar savam idejam.

Speja parslegt uzmanibu un domaSanu no biznesa optimizacijas uz biznesa
radiSanu. Jaunu produktu radiana ir pavisam cits darbibas aspekts neka
produkcijas Iinijas paplaSinasana. Pieméram, partikas nozarg, uzpémumi var augt
un attistities tikai tad, ja tie ievie$ jaunas produktu kategorijas. Novatoriskie lideri
saskaras ar dubultu uzdevumu, pirmais ir sasniegt pareizu balansu starp eso$a

biznesa vadiSanu un jauna biznesa attistisanu.

Paul Sloane sava gramata min Joti daudzas praktiskas novatoriskas idejas, ka uzlabot

komandas darbibu un ka to iesaistit uznémuma attistiba, bet ka vienu no labakajiem piemériem

var minét uzpémumu Siemens Auomation and Drives praksi.

Lielbritanija tiek nodarbinati 400 darbinieki, kuri izgatavo elektromotorus un darbojas

jauna shéma — neierobeZotas idejas. Gada laika tiek iesniegtas vairak ka 4 000 ideju, no kuram

2 Deschamps J. P., The international Handbook on Innovation, Innovation and Leadership, 2003,
Pergamon, ISBN-13:978-0080441986, 819p
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aptuveni 75% tiek istenotas un ikgadgjie ietaupijumi sasniedz lidz pat 1.44 miljoniem ASV
dolaru. Ideja aiz shémas ir vienkarSa — nav nepiecieSami papira darbi, ir tikai ¢etri ekrani — idejas
ievadiSanai, tas noverteSanai, apstiprinaSanai vai noraidianai un ievieSanai. Papildus tiek
piedavata atlidziba, maksimums 90 ASV dolari par idejas ievieSanu, jo uzpémuma lideri ir
parliecinati, ka maza atlidziba un atziniba par idejas ievieSanu ir lielaks stimuls neka lielaka
atlidziba, kas tiek izmaksata tikai, kad ideja ir ieviesta. Cits interesants aspekts Sai shemai ir tas,
ka uznemums publicé sarakstu ar nodalam, kuru idejas ir tikuSas ieviestas visvairak un attiecigi
nodala ar labakajiem raditajiem tiek apbalvota.?®

Pirms gandriz simts gadiem, autoritara Ilideriba tika uzskatita par izcilu Iideribas stilu,
misdienas tas tiek redzets ka stils, kas var palidzét konkrétas situacijas, ka vienu no lidera
darbibas stiliem®®. Sads Iideris uzskata, ka vina komandai ir nepieciesama tie$a parraudziba visu
laiku, citadak vini nav spgjigi efektivi stradat™. Tipiskas rakstura iezimes autoritarais Iideris
uzspiez savu, netiek meklgetas atsauksmes no komandas ka art Iémumi un procesi tiek raditi
vienpersoniski, jo galvenais mérkis ir padarit darbu®’. Negativie aspekti $im Iideribas stilam ir
tadi, ka ilgtermipa tas var radit aizvainojumu padotajos, tadel pielaujams pielietot autoritaro
lideribu tikai tad, kad tas ir galgji nepiecieSams. Zinatnieki ir atklajusi, ka autoritarajiem lideriem
trakst spgja risinat probléemu radoSi un bez pilnigas instruktazas, var rasties nesaprasanas starp
Iideri un komandu®.

Salidzinajumam, demokratiskais Iideris palaujas uz citiem, nozim& autoritati citiem,
iedrosina piedalities un palaujas uz paklauto zinasanam®. Labam demokratiskajam Iiderim ir
jaizprot un jaspgj skaidri formulet uzpgmuma kultara®. Demokratiska lidera pavadiba, lemumi
grupas tiek piepemti balstoties uz vairakuma viedokli, ka ari vienlidziba tiek iedroSinata un

kritizéSana un sodisana - minimala. Tapat ir novérots, ka komandas demokratisko lideribu

% Sloane P., The innovative leader: how to inspire your team and drive creativity, 2007, Kogan Page,
ISBN-12: 978-0-7494-5001-4, 47p
®Authoritarian  Leadership: Use  Sparingly!  Pieejams: http://www.educational-business-
articles.com/authoritarian-leadership.html (skatits 01.05.2015)
¥ Hackman, M. Z., Johnson, C. E. Leadership: A Communication Perspective, (5th ed.), 2009,
Waveland Press, ISBN-13: 978-1577665793, 354p
S'Authoritarian  Leadership: Use  Sparingly!  Pieejams: http://www.educational-business-
articles.com/authoritarian-leadership.html (skatits 01.05.2015)
% What is Autocratic Leadership? Pieejams: http://psychology.about.com/od/leadership/f/autocratic-
leadership.htm (skatits 01.05.2015)
¥ Daft R. L., The Leadership Experience, 2014, Cengage Learning, 6 edition, ISBN-13: 978-
1435462854, 44p
¥ Kane J., Patapan H., Good Democratic Leadership: On Prudence and Judgement in Modern
Democracies, 2014, Oxfort University Press, 1 edition, ISBN-13: 9780199683840, 24p
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atbalsta vairak, toties lielaka efektivitate tiek sasniegta zem autoritaras lideribas, ka ari
demokratiskais lideribas stils ne vienmer izradas visproduktivakais.®** Sads lideribas stils rosina
diskusijas, debates un ideju daliSanu, ka ari iedrosina cilvekiem justies labi par vinu iesaistiSanu.
Lideris, kuram piemit Sis stils, uzsver ka katrs komanda ir svarigs, ka katram ir japiedalas kopiga
lemuma pienemsana. Demokratisko lideribu vislabak ir pielietot situacijas, kad komandas
dalibnieki ir zino$i nozaré un vélas dalities ar savam zinasanam.*®

Papildus pozitivajiem Iideribas stiliem, tiek apspriestas negativas ietekmes, jo tiek uzskatits
ka ,,darbinieki pamet prieksnieku nevis darbu”®’ tada veida liecinot, ka bieZi vien cilvaciskais
faktors ir iemesls kadru mainibai, nav apmierinatiba ar lideri, bet neskatoties uz to, nav viegli
nodefingt Sadu stilu. Pirmkart tadel, ka daudzi p&tnieki uzskata, ka Iideriba var tikt defingta tikai

%8 un tiek izslegts koncepts par destruktivu lideribu, otrkart tadel, ka pastav diezgan

pozitivi
dazadi skaidrojumi, koncepti un petfjumi, kuri visi ir ieintereseti negativaja Iideru uzvediba, ka
pieméram, huliganisma, bet ar daudzam nozimigam atskiribam.*® Galveno atskiribu var mingt, ka
negativa lideriba atSkiras no pozitivas tada veida, ka Iideri destruktivi ietekmé savus sekotajus,
uzpemumu un sevi pasu.*

Ka vienu no popularakajiem negativajiem Iideribas stiliem, var min&t pasivi izvairoSo
lideribu jeb laissez-faire, pie tada stila nav ne parmainas ne vienoSanas ar sekotajiem. Lemumi
biezi vien tiek pienemti ar kaveSanos, nav atgriezeniska saite, atlidziba un iesaistisanas, ka ari nav
centienu motivat sekotajus un atzit vai apmierinat vinu vajadzibas*’. Sis lideribas stils
nepartraukti tiek atdzits par vismazak apmierinoSo un visneefektivako. Dazos pé&tijumos ir

pieradijies, ka zem Sadas lideribas stila, darbinieki strada atrak, bet taja pasa laika ir mazaka

% Jennison J., Leadership beyond measure: Profound learning with horses to transform leaders and
business, 2015, CreateSpace Independent Publishing Platform, ISBN-13:978-1511971560, 245p
% Martindale N., Leadership Styles: How to handle the different personas, 2011, Strategic
Communication Management 15 (8), 33p
3 Eisenberger, R., Stinglhamber, F., Vandenberghe, C., Sucharski, I. L., Rhoades, L., Perceived
supervisor support: Contributions to perceived organizational support and employee retention, 2002,
Journal of Applied Psychology, 87, 571p
% Yukl, G., Van Fleet, D. D. , Theory and research on leadership in organizations, 1992, In M. D.
Dunette, & L. M. Hough (Eds.), Handbook of industrial and organizational psychology, Palo Alto:
Consulting Psychologists Press, 182p
% Schyns B., Schilling J., How bad are the effects of bad leaders? A meta-analysis of destructive
leadership and its outcomes, 2012, The Leadership Quarterly, SciVerse ScienceDirect, 24, 139p
“ pelletier, K., The effects of favored status and identification with victims on perceptions of and
reactions to leader toxicity, 2009, Doctoral dissertation, Claremont Graduate University, 65p
1 Schyns B., Hansbrough T., When leadership goes wrong: destructive leadership, mistakes, and ethical
failures, 2010, ISBN 978-1-61735-069-6, IAP Information Age Publishing, Inc., 155p
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izvairidanas no kladam*. Frandu vards laissez-faire originali tika lietots atsaucoties uz
merkantilismu un ir defingts ekonomika un politika ka ekonomiska sistema, kas vislabak
darbojas, kad nav iejaukSanas no valdibas un tiek uzskatita par dabisku ekonomikas kartibu kas
rada maksimalo labumu individiem un sabiedribai. Lideris, kurS piekopj So stilu, dod
darbiniekiem brivu izveli, lai tie vargtu rikoties péc pasu uzskatiem, jo uzskata, ka darbinieks pats
zina, kas un ka jadara vislabak. Sis lideribas stils var novest pie haosa, anarhijas, neefektivitates
un var tikt uzskatits par bezjedzigu®.

Papildus laissez-faire, Schilling ir aprakstijis tadus negativas lideribas stilus ka, piemé&ram,
neefektiva lideriba, destruktiva lideriba, aktiva-izvairosa lideriba, pasiva-izvairoSa lideriba,
neveiksmiga lideriba un citi stili. Pie rakstura ipasibam, tiek mingtas tadas ka, pieméram, liderim
ir pozitivi nodomi, bet parak daudz koncentréjas uz operativajiem pienakumiem tadgjadi
izsledzot strategiskas iespejas deleget uzdevumu kadam citam.** Schmidt raksturojot negativo
lideribas stilu iezimes, min tadas iezimes ka informacijas kontrole, bailu radiSana, citu
noniecinasana, konfliktu radiana, draudasana, kliegsana un sliktu lmumu pienemsana.*®

Koncepts par uz vertibam balstitu lideribu, ir loti aktuals masdienas, vairak ka jebkad
iepriek$ un jau sava nosaukuma ieklauj vardu ,,vértibas”. Sada veida lideriba prasa, lai lideris
butu drosmigs, jo var rasties nepiecieSamiba pienemt sarezgitus Iemumus un var tikt apstrideti

Iidera uzskati, ka art $adam lideriem japiemit specifiskam kvalitates iezimem.*

2 Bass B. M., Bass R., The Bass Handbook of Leadership: Theory, Research, and Managerial
applications, 2009, ISBN-13: 978-0-7432-1552-7,Free Press, Simon and Schuster, 145p
** Goodnight R., Laissez-Faire leadership, 2011, Encyclopedioa of Leadership, SAGE Publications, 820p
“ Schilling, J., From ineffectiveness to destruction: A qualitative study on the meaning of negative
leadership, 2009, Leadership, 5, 113p
® Schmidt, A. A. Development and validation of the Toxic Leadership Scale, 2008, University of
Maryland, 65p
* Erost J., Values based leadership, 2014, Industrial and Commercial Training, Vol. 46 Iss 3, 125p
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Sevis vaditana

(BIFEFtTEl k) BALSTITA
LIDERIBA ;

vadisana

Cita vadiSana

1.2.att. Uz vertibam balstitas lideribas koncepts un nepieciesamas ipasibas*’

Uz veértibam balstita Iideriba (1.2.att.) sakas ar to cik efektivi individs spgj vadit pats sevi
un ar personigajam ipaSibam, kuras piemit liderim. Jaapzinas kas tu esi un kas ir svarigs tev ka
liderim, tas art nozimé, ka jabat gatavam izradit drosmi un pazemibu nodot savas zinaSanas
citiem. Lai poziciongtu sevi ka uz vertibam balstitu lideri, ir nepiecieSama spéja apzinaties savas
vertibas, ka individs uzvedas un kadel ta uzvedas un tadgjadi bridi, kad ir japienem svarigs
lemums, lideris ir sp&jigs to izdarit nosverti un pamatoti un kad visas tris dimensijas tiek
apvienotas, tas noved pie®:

1. llgtspgjas — ilgtspejiga un dinamiska organizacijas kultara, kura ir spgjiga mainit,
radit un atkartot panakumus.

2. Emocionala saiknes un iesaistisanas gan no darbinieku gan klientu puses ar
organizaciju.

3. Organizatoriskas veiklibas — visa uzpémuma spéja pielagoties mainigajai videi kura
ta darbojas.

4. Autentiskas lideribas — uz vertibam balstita lideriba spgj iegit uzticibu, respektu un

parliecibu no darbiniekiem.

*" Frost J., Values based leadership, 2014, Industrial and Commercial Training, Vol. 46 Iss 3, 125p
*® Turpat, 126p
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Uzpemumiem pirmkart ir jaizvairas no destruktivas lideribas ka ari janodarbojas ar tadas
noversanu, jo lideris un lideritba uznémuma ienem loti svarigu lomu. Nepareiza varas lietoSana,
slikta komunikacija un maza pieredze var klat par galvenajiem negativajiem faktoriem, kas
liderim var likt izskatities nekompetentam un neefektivam. Uzpémumam ir nepiecieSams planot
un kontrolét procesus, lai izvairitos no negativajam lideribas sekam, ja tadas ir radusas.

P&c autores domam, liderim nedrikst piemist viens stils, ir nepiecieSams vérot situaciju un
izvelcties nepiecieSamo darbibu. Var but situacija, kad darbiniekam trikst kompetence un
zinasanas, tada situacija liderim ir jabut galvenajam situacijas noteicéjam. Ta ir Iidera atbildiba
apmacit darbiniekus ta, lai tie pec iespgjas atrak butu spgjigi sniegt uzpémumam vislielako
efektu, bet cita situacija, Iiderim var bit nepiecieSams uzticét galvenos pienakumus citam

darbiniekam, tada situacija ir jamaina savs stils un japielagojas.

1.3 Lideru nepiecieSamas kvalitates iezimes, dzimuma nozime un

novertéjuma metode

Kaut art Iidertbu un nepiecieSamas iezimes var laika gaita iemacities, ne katrs uz to ir
spejigs. Ir dazadas kvalitates iezimes, kuram Iiderim ir japiemit, lai batu p&c iespgjas
veiksmigaks, tapat ir citi faktori, kas ietekmg Iidera sniegumu.

Ka vienas no lidera kvalitatem ir emocionalas un socialas spgjas. Jau 1973.gada Mintzbergs
uzskaitija konkrgtas saskarsmes spgjas, kadas ir nepiecieSamas liderim un pat pirms 1973.gada
dazadi pétnieki izpétfja lidzjatibu, socialas sp&jas un takta izjatu, lai prognozétu lideribas

efektivitati.

1.2.tabula
Emocionalo un socialo prasmju sistema, apraksti un piemeri*®
Prasme Apraksts Piemeérs
Prasme sazinaties ne-verbali,
Emocionala ekspresivitate 1paSi nododot emocionalas Motive/iedvesmo sekotajus,
P zinas, neverbali izpaust rada pozitivu ietekmi
attieksmi un dominanci

49 Riggio R., E., Reichard R. J., The emotional and social intelligences of effective leadership, An
emotional and social skill approach, 2008, Journal of Managerial Psychology, Vol. 23 No. 2, Kravis
Leadership Institute, Claremont McKenna College, Claremont,California, USA, 173p

21




Prasme sanemt un interpretét
Emocionalais jutigums emocionalo un neverbalo
komunikaciju

Saprast sekotaju vajadzibas un
jutas, dibinat sakarus

Prasme kontrolét emocijas, Kontrolat un nomaskat

Emocionala kontrole pasi noslapgjot emocijas, kad I .
NS nepiemerotas emocijas
nepieciesams
Spéja mutiski izteikties un Publiska runasana, vadisana,

Sociala ekspresivitate A . _ T
iesaistit citus sociala diskursa parliecinasana

Spéja interpretéet verbalo
komunikaciju, prasme saprast | Efektiva un aktiva klausisanas,
socialas situacijas, normas un | socialas uzvedibas reguleSana

noteikumus

Sociala jutiba

Bt taktiskam, Iidera
efektivitate, iespaidu
menedzments

Spgjas lomu speEles un sevis

Sociala kontrole e
prezenteSana

P&tnieki Ronald E. Riggio un Rebecca J. Reichard ir izveidojusi tabulu ar emocionalo un
socialo prasmju sistému, kam butu japiemtt liderim (1.2.tabula).

Emocionala ekspresivitate tiek asocicta ar lidera harizmu un efektivitati un ja liderim piemit
St prasme, tad lideris ir efektivaks sava darba. Harizmatiski Itderi spgj pielietot savas emocijas, lai
motivetu sekotajus un veidotu spécigas emocionalas saiknes. Visas rakstura iezimes, kas saistitas
ar harizmu, padara lideri parliecinataku ka ari fiziski pievilcigaku.>

Bez emocionalas ekspresivitates, liderim ir jabat emocionali jutigam. ST ipasiba var tikt
raksturota ar sp&ju lasit un izprast citu emocionalo un neverbalo komunikaciju, spgja sajust un
saprast citus cilvekus bez vardiem un ta lauj lideriem noteikt visparéjo pastavoso emocionalo
klimatu grupa. Emocionala jutiba ir kritiska iezime, lai attistitu stipras attiecibas starp Iideri un
individualiem sekotajiem, tapat ka, lai attistitu tuvas attiecibas ar citiem vaditajiem. Ja lideris spgj
nolastt citu emocijas un emocionalo stavokli, tad vins spgj atrak noteikt negativu klimatu sekotaju
vida un attiecigi rikoties.

Analizgjot papildus ar emocijam saistitas 7ipaSibas, 1ipasa uzmaniba ir japievers
emocionalajai inteligencei. Ta letver sevis apzinasanos, sevis piepemSanu, merktieciga
paskontrole, sevis analizé$ana un pasizpausme™'. BieZi ir situacijas, kad emocijas ir tik spacigas,
ka var ietekmét lemumu pienem3anu vai ricibas planu un bieZi vien individs to pat neapzinas. St

iemesla dg] ir jaattista sevis apzinasanas, nedrikst emocijam laut valu, ka ari tas nedrikst apslapét,

%0 Riggio R., E., Reichard R. J., The emotional and social intelligences of effective leadership, An
emotional and social skill approach, 2008, Journal of Managerial Psychology, Vol. 23 No. 2, Kravis
Leadership Institute, Claremont McKenna College, Claremont,California, USA, 173p
5t Bradberry T., Greaves J., Emotional Intelligence 2.0, 2009, TalentSmart, ISBN-13: 978-1491513569,
23p
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ir jaatrod balanss. Lai 1stenotu sevis pienemsanu ir jasak ar emociju piepemsanu un tad tas ir
jaanalizeé un jaizprot no kurienes tas rodas, bet tas nedrikst parversties sevis kritizéSana. Katrai
emocija ir savs iemesls, tadel ir ari jalauj Sis emocijas just, lai tas var analizét, bez sevis
kritizéSanas. Merktieciga paskontrole nozimg, ka cilveks var sevi ierobezot, saspringta situacija
sevi disciplinét. Tapat ir nepiecieSama sevis analizésana, ir jaspgj izpétit emociju nozimigumu, jo
katrai emocijai ir sava veértiba. Ne mazak svariga ir paSizpausme — ir japienem apzinati Iemumi
par savu ricibu vai runu ikviena situacija, tapat ir jaattista ciepa pret citiem npemot véra vélamo
mérki.>? Par galveno emocionalas inteligences jsgu var atzit vélmi rast lidzsvaru, lai intelekts un
analitiska domasana nedominé par emocijam.*

Ka citu kvalitati (1.2.tabula) John C. Maxwell uzsver komunicgSanas nozimi lidera ikdiena.
Komunikacija nav tikai tas, ko pasaka, bet ari ka to pasaka. Galvenais nosacijums ir vienkarsiba,
nav jaatstaj iespaids uz cilvékiem ar sarezgitiem terminiem, runas veidam ir jabut salidzinoSi
vienkarsam. Efektiva komunikacija nozimg, ka ir jazina kaut kas par auditoriju, kuras prieksa
lideris uzstajas un lai labak sp&tu komunicét, ir jabit orientétam uz klausitajiem. Ja tiek uzgrista
apjomiga informacija, ta netiek uzskatita par komunikaciju. Katru reizi runajot ir jaliek viniem
just, jaliek kaut kas atcergties un jaliek kaut kas darit. Ja individs ir sp&jigs So ievérot, tad vins
sasniegs jaunu lideribas limeni.>

Saistiba ar komunikaciju, ari Riggio un Reichard ar1 ir izdalijusi socialo ekspresivitati
(1.2.tabula), jeb sp&ju mutiski izteikties un iesaistit citus socialas aktivitates, kas ir svariga lideru
iezime un sakrit ar John C. Maxwell pausto uzskatu. Lideriem ir nepiecieSama sp&ja kvalitativi
mutiski izteikties un iesaistit citus sociala diskursa, kas ir kritiski nepiecieSamas ar1 interviju
procesa.

Cita prasme - sociala jutiba - ir sp&ja lasit un interpretét socialas situacijas, pretgji ka to
dara emocionala jutiba, kad tiek lasitas citu emocijas. Ta ieklauj zinaSanu par socialajam normam

un noteikumiem Kka art ir svariga, lai saprastu un spé&tu vadit citus.

2 Goleman D., Emotional Intelligence: 10th Anniversary Edition, 2012, Amazon Digital Services, Inc.,
ISBN: 05538049123, 124p
* Mersino A., Emotional Intelligence for Project Managers: The People Skills You Need to Achieve
Outstanding Results,, 2013, AMACOM,; Second Edition, ISBN-12: 978-0814432778, 157p
> Maxwell J. C., The 21 Indispensable Qualities of a Leader: Becoming the Person Other Will Want to
Follow, 1999, Thomas Nelson, 1 edition, ISBN-13: 978-0785274407, 19p

23



Socialo prasmju kontrole tiek defingta ka spgja iejusties dazadas lomas un prezentét sevi,
kas ir arT iespejams visnepieciesamaka lidera rakstura iezime. >° Vadit cilvekus un grupas ieklauj
loti sarezgitu socialo lomu, ir japielieto art emociju kontrole, lai klatu par individu kas ir arkartigi
efektivs lidera loma. Ir pieradits, ka tiem, kam ir attistita socialo prasmju kontrole, tiem ir lielaka
parlieciba par sevi un vini ir paSpietiekami dazadas situacijas.

Papildus STm prasmém, viennozimigi svarigs ir pirmais iespaids, ko rada lideris. John C.
Maxwell uzsver, ka harizmu var iemacities un ir konkretizgjis veidus ka var sevi padarit
pievilcigaku citu acts un jasak ir ar dzives baudiSanu. Citus cilvekus pievelk tie, kuri priecajas,
kuri nav depresivi un kuri izbauda visu ko dzive sniedz. Astoppadsmita gadsimta evangelists
John Weisley ir teicis, ,,kad tu sevi aizdedzini, cilveki labprat naks un skatisies ka tu dedz”. Otrs
svarigs faktors ir sagaidit to labako no citiem. Tas palidz viniem domat augstak par savam spgjam
un taja pasa laika palidz liderim. Lai citiem lideris liktos pievilcigaks, nepiecieSams novertet
savus padotos, iedroSinat vinus un palidzét sasniegt potencialu. Tapat ir nepieciesams cilvekiem
sniegt ceribu ka ar1 dalities ar savu gudribu, resursiem un svarigiem notikumiem. Kad tiek runats
par harizmu, lideri, kuri doma par citiem pirms tie doma par sevi, to izstaro jau automatiski.*®

Ir skaidrs, ka speja stradat ar cilvekiem pemot véra augstakmingétas prasmes, spéja
komunicét un vadit dazadas socialas iesaistisanas un attiecibas ir kritiski nepiecieSamas
veiksmigam liderim musdienas. Emocionalas un socialas spgjas var tikt novertetas un attistitas un
tam ir jabut svarigam komponentém, kad tiek veidotas Iideribas attistibas programmas, jo Sis
sp¢jas ir saistitas ar lidera efektivitati un var tikt uzlabotas laika gaita.

Ka jau ieprieks ir mingts, Iiderim ir jamak komunicét ar savu komandu, ir jaspgj izteikties,
tade] ir apkopotas konkrétas frazes, kuras var vai nu veicinat radoSumu komanda, vai pretgji — to
blokat, piemaram®":

RadoSumu veicinosas frazes:

— Draudzigas un atbalstosas frazes, piemeram: ,,Man patik (es novertgju/apstiprinu)
tavu ideju.”

— Konsultativas frazes, ka: ,,Ko tu doma par..?”, ,,Vai tu piekriti, ka..?”

» Riggio R., E., Reichard R. J., The emotional and social intelligences of effective leadership, An
emotional and social skill approach, 2008, Journal of Managerial Psychology, Vol. 23 No. 2, Kravis
Leadership Institute, Claremont McKenna College, Claremont,California, USA, 179p
% Maxwell J. C., The 21 Indispensable Qualities of a Leader: Becoming the Person Other Will Want to
Follow, 1999, Thomas Nelson, 1 edition, ISBN-13: 978-0785274407, 19p
" Thacker R.A.,Team leader style: enhancing the creativity of employees in teams, 1997, Training for
Quality, Vol. 5 Iss 4, 147p
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— Frazes, kas veido koalicijas un veicina ideju genergSanu, piemeram: ,,Padomasim
par idejam, kas varétu atrisinat pastavoso problemu.”

RadoSumu slapgjosas frazes:

— Komandgjosu frazu lietoSana, ka: ,,Noteikumi paredz, ka tev ir jadara..”, ,lerasta
procedira nosaka, ka tev ir nepiecieSams..”

— Frazu lietoSana, kas norada uz komandas lidera autoritati un poziciju: ,,Es sagaidu,
katu..”, ,,Es gribu, lai tu darbus veic $adi.”

— Noteiktas frazes: ,,Tev nav izvéle. Tev ir..”, ,,Es nedomaju, ka tu saproti. Tev ir
nepiecieSams..”

— DraudoSu frazu lietoSana, ka piemeram: ,Tavs snieguma raditajs cietis, ja tu
neizdarisi..”

Kaut pielietojot Sis pozitivas frazes un izvairoties no radoSumu slapgjosam frazem, ir
iespejams but par labaku komandas Iideri un veiksmigak motivét un vadit komandas ikdienas
darbu.

Liderim viennozimigi ir jamak komunicét ar saviem padotajiem ka ari var gadities, ka
japarkapj pari saviem principiem un jaiemacas kontrolét savas emocijas. Pielietojot augstak
mingtas frazes, Iideris var sakt attistit nepiecieSamas kvalitates, ka art veidot patikamaku
mikroklimatu komanda un uznémuma. Ja lideris pret saviem padotajiem izturas ar cienu un
uzskata sevi ka dalu no komandas, tas atspogulojas komandas atdevé un efektivitates

paaugstinasana.

25



Lidera ra*sturujums

VELAMAS
KOMPETENCES
Uzdevumam atbilstosas

kompetences

Vadibai atbilstosas
kompetences

Socidlas kompetences

Spé&ja tikt gala ar stresu

Konteksta raksturojums

VIDE
R esursi

Pieprasijums un drandi

M

h 4

UZNEMUMS
Struldira
Procesi

Vesture un kultdra

M
PAMATA \T,
PRIEKSNOTEIKUMI GRUPA/KOMANDA
Fiziska attistiba Struktiiras
g
Psihologiska attistiba Lecest

Praktisks skatijums uz

lietam

1.3.att. Lidera iezimes un veidojo$o faktoru modelis®®

Pastav lidera raksturojums, kas ietver vélamajas kompetences un pamata priekSnoteikumus,
ka ar1 atraSanas vietas un darbibas konteksta raksturojumu, kas kopa izskaidro nepiecieSamas
lidera iezimes. Modelis (1.3.att.) ieklauj cetras vélamas kompetences, tris galvenos kontekstus un
pamata priekSnoteikumus, jo lideriba var tikt saprasta balstoties uz vairakiem faktoriem, kas sava
starpa mijiedarbojas.

Uzdevumam atbilstoSas kompetences bez Saubam atSkiras atkariba no lidera pozicijas un
uzdevumiem. Visparigi skatoties, tam ir saistiba ar lidera zinaSanam un prasmém saistiba ar
aktualo uzdevumu. Vadibai nepiecieSamas kompetences ieklauj sp&ju pielietot formalus

noteikumus, bat spgjigam planot un organizét, sakartot uzdevumus prioritara seciba un pienemt

% Larsson G., Carlstedt L. Andersson J., Andersson L., Danielsson E., Johansson A., Johansson E.,
Robertsson 1., Michel P.O., A comprehensive system for leader evaluation and development, 2003,
Leadership & Organization Development Journal, Vol. 24 Iss 1, 17p
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lemumus. Zem vadibas kompetencém ietilpst ari sp&ja skatites uz uzp€mumu no arpuses, pamanit
notikumus arpus sava uzpémuma un izprast to nozimi un jégu. Socialas kompetences raksturo
spgja izveidot uzticibu, bat labam klausitajam un bt elastigam sava komunikacija atkariba no ta
ar kuru ir ST sociala saskarsme, pieméram, jaspgj interpretét kermena valoda. Ka pedgja
kompetence modelt ir uzsverta sp&ja tikt gala ar stresu, kas sevi ietver spgju aptvert jaunu
informaciju stresa situacija un sp&ju parskatit neskaidras situacijas, lai rikotos dazadas situacijas
vienlaicigi.”

Péc Peter Drucker uzskatiem, efektiva lideriba balstas uz piecam galvenajam
sastavdalam®:

— Stratégiska planoSana ka pamats;

— Biznesa &tika un personigais godigums ka obligats nosacijums;

— Lideriba ka ta ir pasniegta militaraja dienesta, ka bazes modelis;

— Pareiza psihologisko principu uztvere un pielietoSana motivacijas radisanai;
— Marketinga modelis ka efektiva vispargja pieeja.

P&c Siem punktiem var secinat, ka principa efektivu lidera darbu var iemactties, jo lielaka
dala ir mérami lielumi. Ir iespgjams izmerit stratégiskas planoSanas efektivitati, tapat ka var
iemacities un ieverot biznesa &tiku, bet tomer Iiderim ir japiemit ar1 netverami lielumi, kas batu
psihologiskie principi, kuri liderim vai nu piemit, vai ng.

Dazadas lideribas teorijas reti kad tiek uzsveérta dzimuma nozimiba, bet ir pétits, ka
dzimums, vecums un personiba ietekmg lidera uzvedibu un ka padotie vinu uztver izejot no Siem
punktiem.®! Sievietes bieZi vien tiek vairak uztvertas ka saudzigas un ripigas, bet virieSi —
neatlaidigi, racionali un neatkarigi®.

Roslin Growe ir izdalijis speficiskas atSkiribas starp virieSiem un sievietem ka Iideriem
(1.3.tabula).

¥ Larsson G., Carlstedt L. Andersson J., Andersson L., Danielsson E., Johansson A., Johansson E.,
Robertsson 1., Michel P.O., A comprehensive system for leader evaluation and development, 2003,
Leadership & Organization Development Journal, Vol. 24 Iss 1, 17p
% Cohen W. A., Drucker on leadership: new lessons from the father of modern management, ISBN 978-
0-470-40500-0, Jossey-Bass, A Wiley Imprint, 3p
@ Brandt, T. and Laiho, M. Gender and personality in transformational leadership context: an
examination of leader and subordinate perspective, 2013, Leadership and Organization Development
Journal, Vol. 34 No. 1, 47p
62 Hoyt, C.L., Simon, S., Reid, L., Choosing the best (wo)man for the job: the effects of mortality
salience, sex, and gender stereotypes on leader evaluations, 2009, The Leadership Quarterly, Vol. 20 No.
2,241p
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1.3.tabula
Dzimumu ipatnibas lideriba®®

Sievietes Viriesi

Uzsver attiecibas, daliSanos un procesu Koncentréjas uz uzdevumu pabeigSanu, merku

sasniegSanu, informacijas vakSanu un uzvaru

Vairak savstarpéji sadarbojas ar skolotajiem, | Uzsver organizatoriskos jautajumus
studentiem, vecakiem, kolegiem, sabiedribu

u.t.t. neka viriesi

Atbalsta vienpratigu lemumu piepemsanu Vada no priekSas un uzsver uzdevumu
nozimibu
Uzsver procesa nozimibu Uzsver merki

Vairak ka virieSi, uzsver cik svariga ir macibu | Sliecas uz vairakumu noteikumu un tiecas
programma un instrukcijas apbalvot un sodit attiecigi adekvatu un

neadekvatu darbu

Salidzinot tabulas saturu, var secinat, ka sievietes sevi nostada vienlidzigaka pozicija ar
komandu. Piemeéram, ja virietis sodis par neadekvati paveiktu darbu, sieviete vairak uzsvers
instrukcijas un veicinas sadarbosanos, jo tiek uzsverta procesa nevis tikai sasniedzama mérka
nozimiba.

Musdienas sievietes tiek uzskatitas par labakam liderém uzpémumos, kuri balstas uz
komandu darbu. Parmainu, lidzdalibas un uz cilvékiem orientéti lideribas stili, vairak tiek
raksturoti ar sieviSkigam iezimém, turpreti par viriSkigakiem stiliem tiek uztverti darjjumu,
autokratiskais un uz biznesu orientéta lideriba®. Vairaki patijumi atklaj, ka sievietes ir labakas
parmainu Iideres neka virieSi un vinas visticamakais bais izpalidzigakas un gadigakas, bet nav

apstiprinats, ka viriesi raditu lielakus izaicinajumus®.

% Growe R., Women and the leadership paradigm: Bridging the gender gap, 2000, Education Resources
Information Center, p4
® Appelbaum, S.H., Audet, L., Miller, J.C., Gender and leadership? Leadership and gender? A journey
through the landscape of theories, 2003, Leadership and Organization Development Journal, VVol. 24 No.
1, 44p
® Brandt T. M., Edinger P., Transformational leadership in teams — the effects of a team leader’s sex
and personality, 2015, Gender in Management: An International Journal, Vol. 30 Iss 1, 60p
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Visparigi, virieSi var tikt raksturoti ar lielaku parliecibu ka sievietes, ipaSi saistiba ar
finansialiem lemumiem.® Viriesi riske ar lielakam summam, tadsjadi ari zaudg vairak. Sieviesu
zema parlieciba tiek saistita ar to, ka sievietes biznesa bieZi vien uzrada zemaku rentabilitati.®’
Tapat ar1 ir pieradits, ka sievietes vairak rikojas balstoties uz savam jatam, turpreti virieSi rikojas
balstoties uz konkréto situaciju un uz to, kas biitu taktiski nepieciesams.®® P&tijumi par dzimumu
nozimibu un efektu joprojam nav viennozimigi un pastav dazadas atSkirtbas un viedoklu
nesakritibas, bet nevar veikt krasus apgalvojumus par lideribai piemérotako dzimumu.

Viennozimigs ir viedoklis, ka liderim batu pozitivi jaiespaido savi sekotaji, bet autors
Robert J.Allio sava petjjuma min, ka pastav ar1 sliktie lideri, ne tikai tadi, kas ietekmé savus
sekotajus labi. Daudzi lideri vienkarSi izvairas no realitates — tie ignoré jaunu tehnologiju
nepiecieSamibu un patérétaju velmju mainu, kam btitu janosaka izmainam uzpémuma strategija.
Daudzi Iideri savas intereses nostada pari citu, tie darbojas ar zemu gribasspeku pat ja
nepiecieSama darbiba, kas biitu javeic, ir skaidri zinama. Lai no $adas lideribas izvairitos, jaizsver
moralas sekas izdevigiem lemumiem, javeicina pazemiba un integritate, un janopelna uzticiba no
ieinteresatajam personam.®®

Sekojot tikai lideribas stilu aprakstiem nav iesp&jams precizi noteikt kads stils piemit
liderim, tadel ka viena no plasi atzitam novertégjuma metodém ir Multifactor Leadership
Questionnaire jeb daudzfaktoru lideribas aptauja, kuru izveidoja petnieki Bass un Avolio.”

Konkréta aptauja tiek veértéta ka izdeviga gan laika zina, gan finansiali, ka ar1 statistiski
uzticama un efektiva, lai noverteétu individualas personas un lai izprastu iespéju lideribas
uzlabosanai. Mingta aptauja tiek biezi lietota p&tijjumos, biznesa un treninu vide, lai novertétu
lideru izturé$anos un ta ir balstita uz parmainu, darijuma un laissez-faire lideribas stiliem.”
Aptauja parmainu un darfjjumu lideriba tiek apskatitas ka daudzdimensionals koncepts, kas sastav

no vairakam svarigam apakSsadalam. Agraka aptaujas attistisana bija ierobezota primitivo

66 Bengtsson, C., Persson, M., Willenhag, P. ,Gender and Overconfidence, 2005, Economics Letters,
86p
" Robinson, S., Stubberud, H. A., Gender Differences in Entrepreneurs’ Perceived Problems, Profit and
Plans, 2011, International Journal of Entrepreneurship,15, 28p
% patel G., Buiting S., Gender differences in leadership styles and the impact within corporate boards,
2013, FCA, The Commonwealth Secretariat, Social Transdormation Programmes Division, 15p
% Allio R. J., Leaders and leadership — many theories, but what advice is reliable?, 2012, Strategy &
Leadership, Vol. 41 Iss 1, 8p
" Bass B. M., Avolio B. J., Transformational leadership: A Response to critiques. In: Leadership: theory
and research perspectives and , 1993, New York: Academic Press, 53p
" Parry K. W., Grounding Leadership Theory and Research: Issues, Perspectives, and Methids (PB),
2002, Leadership Horizons, ISBN-13: 978-1931576000, 166p
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zinadanu dél, bet vera nemama aptaujas attistisana noveda pie $1 briza versijas MLQ 5X. "? John
Antonakis un vipa kolegi pieradija jaunas aptaujas versijas uzticamibu pielietojot divus lielus
paraugus un kop$ 2003.gada, nevienam nav izdevies pieradit pretgjo.”

P&c autores domam, zinot, ka uz teoriju balstoties, Iideribai nepiecieS$amas rakstura iezimes
var iemacities, esoSajiem un topoSajiem lideriem ir japem véra kadas iezimes ietekmes vadamo
komandu pozitivi un kadas negativi. Vienlidz svarigi ir saprast, ka nav iesp&jams noteikt kurs
dzimums batu labaks Iideris, atkariba no situacijas, katram ir savas priekSrocibas un trikumi,
tadel noteikti nav atbalstama diskriminacija vai priekSrokas doSana kadam tikai dé] dzimuma. Lai
veiksmigi novertetu lideri un ta iezimes, pec autores domam, ir jabalstas uz ilgi parbaudito MLQ
5X aptauju, jo ta ir izturgjusi dazadu péetnieku kritiku un spgj precizi noteikt Iidera stilu un

darbibas iezimes.

1.4. Pasaule veiksmigu uznemumu Iideri un raksturigakas ipasibas

Pasaulg ir loti daudzi Iideri, kuri tiek uzskatiti par veiksmigiem piemériem ka ir javada un
jaattista uzpémums, kuri izmantojot inovativas idejas un dazadas pieejas, Ir attistijusi uzpemumu
un radijusi lielaku biznesa vértibu.

Kamér vaditaji rada lielakus un lielakus uznémumus un uzpéméji kalpoja jaunajiem
klientiem, lideri izgudroja uzpémumus no jauna un meklgja veidus ka paplaSinat vai uzlabot
komercialo pielietojumu savam produktu finijam. "

TieSsaistes biznesa un tehnologiju zurnals ,,Business Insider” ir ieklauts starp 25 labakajiem
finanSu blogiem, ka ari ticis nomingéts vairakam balvam un 2013.gada nogalé tika izveidots

saraksts ar ta briza visietekmigakajiem lideriem biznesa (1.4. tabula)”.

2 Tejeda M. J., Scandura T. A., Pillai R., The MLQ revisited, Psychometric properties and
recommendations, 2001, The Leadership Quarterly 12, 34p
® Antonakis, J., Avolio, B. J., Sivasubramaniam, N., Context and leadership: An examination of the
nine-factor Full-Range Leadership Theory using the Multifactor Leadership Questionnaire, 2003, The
Leadership Quarterly 14 (3): 273p
74 Mayo A. J., Nohria N., In Their Time: The Greatest Business Leaders of the Twentieth Century, 2005,
Warner Bros. Inc., ISBN 1-59139-345-0, 75p
™ The 25 Most Influential Business Leaders of 2013 Pieejams: http://www.businessinsider.com/best-
business-leaders-2013-2013-11?0p=1&IR=T (skatits 27.04.2015)
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1.4.tabula
Visietekmigakie biznesa lideri, to iepemamais amats, parstavéetais uznpemums
2013.gada’

Vards, Uzvards lepemamais amats Uzpemums Komentars

Uznémums pardod praktiski
visu un Sobrid sadarbojas ar
Jeff Benzos _ C_;alv_enais Amazon !er,lémurr_mu HTC,_ lai veidotu
izpilddirektors jaunu viedtalruni. 2013.gada
tika verojams 19% lietotaju

pieaugums.

Hooters  restoranu  kedes
viesmile kluva par uzpémuma
prezidenti pirms 35 gadu
Kat Cole Prezidente Cinnabon vecuma sasniegsanas.
2013.gada pardoSanas apjomi
sasniedza 1 miljardu ASV

dolaru.
Marillyn Hewsone stradaja 19
dazados amatos Saja
uznémuma. Kaut ari bija
Marillyn Hewson | Galvena izpilddirektore LOCkh?Ed nepieciesama . statu
Martin samazinaSana un tika atlaisti

6400 darbinieku, tika sasniegts
20% ienakumu palielinajums
2013.gada.

Uzpemums gandriz bankrotgja

Jorgen Vig Galvenais . . _

Knudstorp izpilddirektors Lego Group 2003._ga_da,_sobrid tas ir Qaszigle

otrs lielakais rotallietu razotajs.

2006.gada  tika  pieredzéti

zaudejumi  vairaku  miljardu

Alan Mulally Galvenais Ford Motor ASV dolaru apmera, bet kops

izpilddirektors galvenais izpilddirektors ir
Allan Mulally, pieci turpmakie
gadi tika noslegti ar pelnu.

Ginni Rometty vadiba attistits
superdators  ,Watson”, kas
parstrada informaciju

Ginni Rometty Galvena izpilddirektore IBM - o ~ L
neaptverama atruma. Pirma
sieviesu kartas galvena
izpilddirektore uzpémuma.

Jeff Weiner pievienojas

Jeff Weiner _ Galvenais Linkedin | UZpemumam ~ 2008.gada,

izpilddirektors palielinaja lietotaju skaitu no

33miljoniem uz 225 miljoniem.

"® Autores veidota, balstoties uz Business Insider pieejamo informaciju
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Likumsakarigi, bet visi ietekmigakie Iideri iepem nozimigus amatus parstavétajos
uznémumos. Dazi ir jau stradajusi konkrétaja uzneémuma citas pozicijas un gadu laika paradijusi
savas lideribas sp&jas un attiecigi tikuSi iecelti par galvenokart izpilddirektoriem un tadgjadi
stenojusi nozimigas izmainas, kas palidzéjusas uzpémumiem attistities.

Kopigas iezimes labiem Iideriem ir, ka tie nepadodas p&c pirmas neveiksmes. Piemg&ram,
Lego Group uzpémums bija jau uz bankrota robezas, kad Jorgen Vig Knudstorp kluva par
galveno izpilddirektoru un uzpémuma lideri, pateicoties kuram Sobrid uzpémums ir otrais
lielakais rotallietu razotajs.

Pec autores noverojumiem, daudzi uzpémumi nav SsamierinajuSies ar esoSajiem
sasniegumiem. Labi biznesa lideri nekad nav apmierinati un nepartraukti censas savu uzpémumu
pacelt nebijusos augstumos. Pieméram, uzpnémums IBM ir bijis veiksmigs IT uzpémums un
datoru komponensu un programmu izstradatajs, bet tapat tika atrasti jauni veidi ka nostiprinat
uznémuma pozicijas radot superdatoru Watson, kas var radit apversumu medicina.

Tapat ka veleSanas sasniegt jaunus un labakus rezultatus, svarigi ir spét atzit kladas. Ta,
piemeéram, Amazon galvenais izpilddirektors Jeff Bezos personigi atvainojas, atzistot, ka tika
pienemts nepareizs lemums problémas risinasanai, kad neautorizétu gramatu kopijas tika
izdzestas no Kindle e-gramatu lasitajiem.’’

Pari visam, liderim ir jabat kaisligam jebkura darbibas joma, kuru uzsak. Ka bijuSais Apple
Inc. lidzdibinatajs, galvenais izpilddirektors un izgudrotajs Steve Jobs teicis: ,, Tev ir japastav par
savu ideju vai problému, vai lietu ko citi uzskata par nepareizu, bet tu par pareizu. Ja tevi nav
pietiekama kaisle jau no pasa sakuma, tu nekad nevarasi ideju novest lidz galam.”"®

Pec autores domam, veiksmigam liderim ir jasak sevi paradit, jaizsaka idejas un
lerosinajumi neatkarigi no iepemama amata ka ari devumu sniegs uzticiba savam uzpémumam
tadgjadi ir vieglak klat pamanamam un ieverotam. Veiksmigs lideris var tik uzskatits par ka labs
zimols, jo vinu gan atpazist, gan vinam seko tadg] art ir jauzmanas kadas ipaSibas un kadus

sasniegumus redz apkartgjie.

" Jeff Bezos Reveals His No.1 Leadership Seacret Pieejams:
http://www.forbes.com/forbes/2012/0423/ceo-compensation-12-amazon-technology-jeff-bezos-gets-
it.html (skatits 04.05.2015)
®lnspiring  Steve  Jobs Quotes on  Passion, Life and  Technology.  Pieejams:
http://www.letsreachsuccess.com/2014/11/30/inspiring-steve-jobs-quotes-on-passion-life-and-technology/
(skatits 04.05.2015)
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2. UZNEMUMA ,,KONRON” TAUTSAIMNIECISKA NOZIME

Uzpemums ,KONRON” (konfidencialu datu lietoSanas del, netiek lietots uzpémuma
patiesais nosaukums) ir viens no vadoSajiem informacijas tehnologiju uzpémumiem Latvija.

Lai iegutu prieksstatu par uzpémuma tautsaimniecisko nozimi, autore Saja nodala apskatis
uznemuma finansu raditajus un pieejamos statistikas datus nozare. Ir svarigi zinat ekonomiskos
raditajus, lai spetu veiksmigak izpétit lideribas attistibas virzienus uzpemuma.

Uznémuma finan3u analize ir balstita gan uz publiski pieejamo, gan ar1 nepublicéto finansu
informaciju.

Uznémuma pamatdarbiba ir informacijas un komunikacijas tehnologiju (IKT) risinajumu

izstrade un pakalpojumu sniegSana $adas biznesa sféras:

banku un apdroSinasanas sektors;

datu apstrade un tiklu uzturgSana;
e parvalde, razoSana un mazumtirdznieciba;
e finanSu un citu atbalsta funkciju pakalpojumu sniegSana korporacijas
strukttrvienibam.

Uznemuma Klientu vida ir Latvija un Baltija vadoSie uznémumi, tadi ka, Lattelecom, LMT,
Latvenergo, Valsts Zemes dienests, Kultiras ministrija u.c. ka ari finansu institacijas
Centraleiropa, Afrika un Tuvajos austrumos.

2013.gada uzpémums sadarbojas ar pasaules vadoSajiem programmatiiras razotajiem un ir
turpinajusi pilnveidot kvalitates sistemu atbilstosi ISO 9001:2000 standartam. Uzpémums ir
attistijis efektivu darbinieku atlases, apmacibas un talakas attistibas programmu un nozimigs
leguldTjums tika veikts projektu vadibas apmaciba.

Nakotné uzpémums plano turpmaku izaugsmi, jo ienakumu baze ir stabila, turklat
zinaSanas un pieredze, rentabilitate un veélme sasniegt labus rezultatus, paver jaunas iespgjas
Ziemelvalstis. 2014. gada vadiba paredz tadu paSu razoSanas apjomu ka parskata gada, saglabajot
lidzigu rentabilitates limeni, ko nodroSina uzpémuma stavoklis tirga un ilggadgji iemantota
klientu uzticiba, ka art investésana konkurgtspgjigas 33 metodologijas.

Uzpémuma nozimigakie finansu instrumenti ir debitoru paradi, nauda, paradi piegadatajiem
un darbuzpéméjiem, ka art ir izsniegti ilgtermina un istermina aizdevumi darbiniekiem. Galvenie

finansu riski ir valutas, likviditates un kreditrisks.
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2.1. IKT nozares nozimiba un salidzinaSana Latvijas méroga

Tadel, ka darba apskatama uzpémuma pamatnodarbosanas ir IKT, jeb informacijas un
komunikaciju tehnologiju risinajumu izstrade, ir nepiecieSams apskatit konkréto nozari un
salidzinat tas nozimibu Latvijas meéroga.

Informaciju komunikaciju tehnologijas, jeb IKT un to nozari, var definét dazadi, bet viena
no definicijam ir ,,ZinaSanu, metozu, panémienu un tehniska aprikojuma kopums, kas ar datoru
un sakaru lidzeklu starpniecibu nodroSina jebkuras informacijas iegaSanu, glabasanu un

379

izplatisanu”'” un tapat ta tiek defingtas ka ,,informacijas vakSanas, parveidoSanas, uzglabasanas

un parraides metozu kopums, ko secigi lieto datu apstrades un sakaru (komunikaciju) sistémas un
kas pamatojas uz datortehnikas un sareZgitas programmatiiras izmanto$anu.“®°

Informacijas tehnologijas sevi ietver daudz un dazadus faktorus, gan zinaSanas, gan
metodes un panémienus, ka ari savienojuma ar komunikaciju nozimé, ka nozare ietver art vadu
un instalaciju iericu razoSanu un telekomunikaciju sistémas bavniecibu. NeapSaubami Sobrid
dzivojam informacijas un komunikacijas tehnologiju laikmeta, tatad bez Sis nozares iztikt nav
iespejams, kas art izskaidro to, ka ta ir viena no visstraujak augoSajam Latvija un gan p&c pedgjo
gadu mikroekonomikas attistibas tendencém, gan pec izvirzitajam prioritatem, IKT ir viena no
prioritarajam nozarem Eiropa.

IKT sektora pievienotas vertibas ipatsvars IKP, faktiskajas cenas, procentos ir aptuveni
nemainigs kop$ 2010.gada, kad tas bija 3.5% lidz 2013.gadam, kad tas bija 3.7%"".

Cetru gadu laika IKT sektora uznemumu skaits ir krasi audzis, salidzinajuma ar 2010.gadu,
2013.gada tas bija gandriz divkarSojies, no 3151 uzpémumiem lidz 5053 (2.1.att). Stabilais
uzneémumu skaita pieaugums liecina, ka nozare nemitigi attistas ka ari, ka aug pieprasijums pec
IKT pakalpojumiem. Latvija ir nosaciti Iets, bet izglitots darbaspeks, tadel ir ienakusi loti daudzi

uzneémumi no arvalstim, kuriem ir izdevigi uzturét savu uznémumu filiales Seit.

7 Letonika.lv. Terminu vardnica. Pieejams: gttp://www.letonika.lv/groups/default.aspx?r=10621033&q=
inform%C4%81cijutehnolo%C4%A3ija&cid=1004367&&g=2r=10621033&q=inform%C4%81cijas%20t
ehnolo%C4%A3ijas&cid=679247&g=2 (skatits 07.05.2015)
% Turpat
811R Centrala statistikas parvaldes datu baze. IKT Sektora statistika Pieejams:
http://data.csb.gov.Iv/pxweb/Iv/zin/zin__datoriz__ikt_sektors/IT0300.px/table/tableViewLayoutl/?rxid=a
3d523b3-1982-4ce5-909d-559f97chd54d (skatits 10.05.2015)
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2.1.att. IKT sektora uzpemumu un nodarbinato skaits Latvija, pa gadiem®

Tapat var art noverot ari nodarbinato skaita pieaugumu IKT nozaré un péc grafika skatoties,
var redzet, ka nodarbinato skaita dinamika cetru apskatito gadu laika ir augusi straujak ka
uzpémumu skaits, tadgjadi var secinat, ka esoSie uzpémumi paplasSinas un piesaista jaunus
specialistus, kas protams ir pozitivs faktors nodarbinatibas limena celSanai.

2.1.tabula

IKT sektora uzpemumu apgrozijums, personala izmaksas un pievienota vertiba (mlj. euro)®

Gads 2010 2011 2012 2013
IKT sektora uzpemumu apgrozijums 2 067 2 275 2 897 3105
Personala izmaksas IKT sektora
uzpémumaos 181 248 315 362
Pievienota vertiba IKT sektora uznemumos 572 602 686 748

IKT sektora apgrozijums uznémumos ¢etru gadu laika ir audzis par vairak ka 1 000milj.
euro (2.1.tabula), Sis skaitlis neieklauj ne pievienotas vertibas nodokli, ne citus nodoklus, kas tiesi

saistiti ar pardoSanu, tie ir iep€mumi no precu vai pakalpojumu pardoSanas, par ko uzpémums ir

LR Centrala statistikas parvaldes datu baze. IKT Sektora statistika  Pieejams:
http://data.csb.gov.Iv/pxweb/Iv/zin/zin__datoriz__ikt_sektors/IT0230.px/table/tableViewLayoutl/?rxid=a
3d523b3-1982-4ce5-909d-559f97chd54d
STurpat
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izrakstijis rekinus, un Latvijas meéroga S summa ir loti liela un augSupejoSa. Skatoties personala
izmaksas, kas ir kopgjais atalgojums nauda, ko darba devéjs maksa darba némé&jam, ir
palielinajies vairak ka divas reizes, kas var liecinat gan par vidgjas samaksas kapumu, gan lielaku
personala piesaisti. Uznémejdarbibas raditajs, jeb pievienota vertiba, norada produkcijas vertibu,
no kuras atskaitita razoSana izlietoto pre¢u un pakalpojumu vértiba. P&c tabulas datiem, cetru
gadu laika, produkta tirgus vertiba ir pieaugusi, kas ir pateicoties saimnieciskajai darbibai. Saistot
Sos visus raditajus, visur ir vérojama augsupeja, kas ir pozitivi, ka art katram raditajam atseviski
St dinamika var tikt uzskatita par vienmérigu, nav krasu pieaugumu, kas nozimé, ka nozare
kopuma attistas stabili.

Pateicoties IKT sektora attistibai, aug ari valsts nodoklu iepémumi, kuri 2013.gada bija jau
35.3 milj. euro (2.2.att).

250
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100 =—DPe|na pirms nodokjiem
50
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28.5 213
0 T T T 1
2010 2011 2012 2013

2.2.att IKT sektora uznémumu nodokli un pelna pirms nodokliem (milj.euro)®

Saja nodok]u grupa ietilpst gan uzpgmuma ienakuma nodoklis, gan atliktais uzpemuma
ienakuma nodoklis. Nodokli viennozimigi ietekmé ekonomisko attistibu Latvija, bet nodoklu

lielums nav mainijies parskata gados, tas ir bijis nemainigs, 15%°%°. Kaut pelna pirms nodokliem

¥Autores veidots balstoties uz LR Centrala statistikas parvalde datu bazes informaciju Pieejams:
http://data.csb.gov.Iv/pxweb/Iv/zin/zin__datoriz__ikt_sektors/IT0290_euro.px/table/tableViewLayoutl/?r
xid=a3d523b3-1982-4ce5-909d-559f97chd54d (skatits 14.05.2015)
% Nodok/u likmes 2013.gada salidzingjuma ar 2012/2011/2010 gadiem Piegjams:
http://www.bkbbirojs.Iv/lv/informacija/106/ Skatits: (14.05.2015)
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2011.gada ir krasi samazinajusies, bet tad turpinajusi augsupeju, nodokli nav krasi mainijusies.
Viszemakie tie ir bijusi 2012.gada, kad tiek maksati nodokli par ieprieks¢jo 2011.gadu, kad ar1
IKT nozares uzpémumi saskaras ar vismazako pelnu.

Cetru apskatito gadu griezuma, saraZotas un pardotas IKT produkcijas vertiba faktiskajas
cenas, bez pievienotas vertibas un akcizes nodokla ir augusi. Vislielakais pieaugums ir vérojams
no 2012. gada uz 2013. gadu (2.2.tabula).

2.2.tabula

Sarazotas un pardotas IKT produkcijas vertiba (takst.euro)®

Gads 2010 2011 2012 2013
Tuakst. euro 86 799 92 060 114 707 145718

Papildus Siem datiem, ir svarigi uzsvert, ka Latvijas IT tirga ir verojami lieli izaugsmes
apjomi, kurus var salidzinat ar pasaules tendencém. 2014.gada pirmaja pusé tika piesaistitas
investicijas vairak ka desmit miljoni ASV dolaru vertiba.®’

IKT nozare viennozimigi nepartraukti attistas, tiek piesaistitas jaunas investicijas un
paplasinati uzpémumi, kas gan veicina valsts ekonomikas izaugsmi, gan samazina bezdarba
limeni. Kaut dazos raditajos bija veérojama lejupslide, tomer pédgja parskata gada vienmer bija
verojama augsupeja, tas noteikti liecina par nozares attistibu un tas pieprasjjumu, ka ari

izaugsmes iespgjam.

2.2.Ekonomiskas attistibas dinamika uznemuma ,,KONRON”

Uznémuma ekonomiskas attistibas dinamika balstas uz publiski pieejamu finanSu informaciju, kura

ir apskatita savienojuma ar nepublicéto informaciju (2.3.tabula).

% LR Centrala statistikas parvaldes datu baze. IKT Sektora statistika Pieejams:
http://data.csb.gov.Iv/pxweb/Iv/zin/zin__datoriz__ikt_sektors/IT0230.px/table/tableViewLayoutl/?rxid=a
3d523b3-1982-4ce5-909d-559f97chd54d
¥ IT nozare investicijas piesaistjusi vairgk neka 10 miljonus dolaru” Pieejams:
http://www.innovativelatvia.lv/it-nozare-investicijas-piesaistijusi-vairak-neka-10-miljonus-dolaru  (skatits
10.05.2015)
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2.3.tabula

Uzpemuma ,,KONRON” ekonomiskie raditaji un komentari®

Zaudejumi/pelna Darbinieku
Apgrozijuma izmaigas attieciba attieciba pret Darbinieku|kvalifikacijas celSanai .
Gads U L . A Komentari
pret iepriekSejo gadu (%) iepriekSejo gadu skaits un attistibai atveleta
(EUR) summa (takst. EUR)
2008 47% 420 789 400 128 leviests jauns zimols
l Lielu uzmanibu pieversa
darbinieku prasmju
0,
2009 9.50% (118 651) 376 241 attitEanai, piesaistti ES
fondu ldzekli
2010 5% 1044075 382 132 -
Pievienota cita
sabiedriba, pelna pirms
2011 5.90% 3077193 > 600 314 Ll SO e Tl
par 22.1%, jo ir
palielinajusies efektivitate
pamatdarbibas jomas
Jaunu
2012 13.20% 2894 300 > 650 421 programmproduktu
izstrade
Jaunu
2013 30% 5268 311 >720 357 programmproduktu
izstrade

Apskatot augstak atrodamo tabulu, salidzinot no 2008.gada lidz 2013.gada pieejamos datus,
ir novérojama izaugsme apgrozijuma izmainas attieciba pret ieprieks¢jo gadu. Vienigi
noverojams apgrozijuma samazinajums 2009.gada attieciba pret 2008.gadu. Tas ir skaidrojams ar
tirgus situaciju, del pieprasijjuma krituma globalas ekonomikas krizes ietekmég, bet uznémuma
rezultati tapat bija atbilstoSi prognozétajiem, ka art tika veikti izmaksu optimizacijas pasakumi,
lai Iidzsvarotu apgrozijuma krituma ietekmi. Katru gadu uznémums paplasinas un tikai palielina
savu apgrozijumu, tadel ir tikai likumsakarigi, ka tas atrodas starp TOP IT uznpémumiem Latvija.

Apskatot pelnas/zaudejumu attiecibu pret iepriek3gjo gadu, zaudejumi ir bijusi tikai viena
gada, kas ir izskaidrojams tapat ka apgrozijuma izmainas, citadak ir novérojams ievérojams
pelnas pieaugums. Salidzinot 2008.gadu ar 2013. gadu, pelnas ir pieaugusi vairak ka 12.5 reizes.
Pelna katru gadu palielinas kaut ari tiek iesaistits lielaks darbaspeks.

Darbinieku skaits uznémuma principa nemitigi aug, tiek piesaistiti jauni specialisti dazadas
nozares, jo katru gadu tiek izstradati jauni produkti, ka art tiek paplaSinata sadarbiba.

Visstraujakais darbinieku pieaugums vérojams 2011.gada, attieciba pret 2010.gadu, kad tika

% Autores veidots balstoties uz uzpémuma nepublictajiem un publicgtajiem datiem
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pievienota uzpémumam cita sabiedriba, kas art attiecigi palielinaja pelnu pirms nodokliem, par
22.1%. Sis bija pardomats solis uznémumam, kas tikai nostiprinaja pozicijas tirgi un kas
palidzgja palielinat efektivitati pamatdarbibas jomas. Uzpeémums nemitigi mekle ka piesaistit
jaunus profesionalus, tas piedalas karjeras dienas Latvijas universitates un augstskolas ka ari
labprat sniedz prakses iespgjas studentiem. Uznémuma vidgjais darbinieku vecums ir aptuveni 30
gadi, kas ir salidzinoSi maz, ar to ari var skaidrot uzpémuma jaunrades attistibu un augsto
efektivitati.

Katru gadu tiek atveleti lidzekli darbinieku apmacibam, tiek piedavati gan valodu kursi, gan
specializétie kursi saistiba ar uznpémuma specifiku. Saistiba ar apmacibam, uzpémums katru gadu
piesaista Eiropas Savienibas fondu lidzeklus, lai palielinatu efektivitati un samazinatu uzpémuma
legulditas izmaksas. Tas ir pozitivs faktors, ka uznémums apzinas iespéjas piesaistit papildus
lidzeklus tadgjadi ietaupot savus resursus.

Uznemums ,,KONRON” nepartraukti ievieS jaunus produktus un jaunus risinajums,
galvenokart, lai atvieglotu darbu uzpémumam ka ari lai sasniegtu augstakus efektivitates
raditajus. Ari Sobrid tiek stradats pie risinajuma, kas vel nav ieviests citos uznpémumos, bet ja tas
pieradis savu potencialu, noteikti sniegs vél lielaku apgrozijuma pieaugumu un lielaku tirgus
dalu. Uzpémuma vadiba nebaidas riskét un Jaut attistit projektus visiem darbiniekiem, pastav

inovativa vide, kur darbinieki tiek iedroSinati generét idejas darbibas pilnveidoSanai.
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3. UZNEMUMA ,,KONRON” LIDERIBAS KA DARBIBAS ANALIZE

Darba apskatitaja uznemuma oficiali ir devinas sievietes, kuram amats ir komandas lidere.
Lideriba ir neatnpemama ikdienas sastavdala uzpémuma ,,KONRON”, jo tas sastav no vairakam
komandam un katrai komandai ir nepiecieSams cilveks, kuram sekot, kads kur$ dara zinamu
Viziju un spgj organizét darbu. Visas lideres ir ieprieksS stradajusas uznémuma ,,KONRON?” cita
amata un tikuSas ieceltas par komandu liderem dazadu apsverumu dgl, kas tiks apskatiti
turpmakajas nodalas.

Veiksmigs lideris var motivét savus darbiniekus un sekotajus tadejadi ietekmgjot
uzpémuma darbibu. P&c autores domam, ir nepiecieSams izvertet kads stils piemit uzpémuma
esoSajam komandu liderém un nepiecieSams noskaidrot vai tas atbilsts ar to, ka komanda vinas

uztver.

3.1. Uzpémuma ,,KONRON?” esoSo komandu lideru novertgjums péc MLQ
5X metodes

3.1.1. Lideribas analizes metodologija
Lai parbauditu esoSo lideru stilu, tika izvéléta Multifactor Leadership Questionaire MLQ
5X, jeb daudzfaktoru lideribas aptauja, kas ir ,labakais instruments ka izmérit parmainu un

darfjumu lideribas esamibu®®”

, kas tiek uzskatiti par popularakajiem un efektivakajiem Iideribas
stiliem. Aptauju izveidoja pétnieki Bass un Avolio, kurus var ari uzskatit par lideribas p&tniecibas
aizsacejiem, jo dazadi raksti paradas jau 1985.gada un attiecigi Sis pétjjums tika izstradats
1997.gada un joprojam tiek plasi pielietots daudzos uznémumos ka art abi autori ir sarakstijusi
neskaitamas gramatas un zinatniskos rakstus saistiba ar lidertbu. MLQ aptauja ir tikusi attistita
pedgjos 25 gadus balstoties uz dazadiem pétijumiem par publiskajiem un uzpémumu Iideriem.
Citas pétijuma metodes parsvara nav némuSas véra galvenos faktorus, ka iedvesmojoso
motivaciju, kas parasti piemit veiksmigiem lideriem. Darba izmantota aptauja ir balstita uz MLQ

5X metodi, kas ir saisinata versija no parastas aptaujas.

8 Ozaralli N., Effects of transformational leadership on empowerment and team effectiveness, 2003,
Leadership & Organization Development Journal, Vol. 24, No. 6, 338p
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Bass un Avolio izstradata aptauja® (sk. 1.pielikumu) tika izmantota lideribas stila
noteikSanai visam komandu liderém, kas tai piekrita un ka labakais aptaujas izplatiSanas kanals
tika izveleta anketa, kuru respondents aizpilda tieSsaistg, tada veida padarot procesu &rtaku.

Aptauja izmantoti 45 jautajumi, aptverot pilna diapazona lideribas modeli. Jautajumi ir
tulkoti no originalas aptaujas, ka ari ir ietverts atvertais jautajums, kura janorada, kuru komandu
respondents parstav, lai ir iespéjams veikt talaku analizi un salidzinajumu. leklautie jautajumi
aptver devinus konceptuali atskirigus vadisanas faktorus un tris lideribas stilus. ** Pieci faktori,
kas atbilst parmainu lideribas stilam:

1) Idealizéta ietekme (ipasiba);
2) Idealizéta ietekme (uzvediba);
3) ledvesmojoSa motivacija;
4) Individualizéta uzmaniba;
5) Intelektuala stimuleSana.
Tris faktori, kas atbilst darfjumu Iideribas stilam:
1) Nosacttais atalgojums;
2) Izpémuma vadiba (aktiva);
Pasivi izvairigas lideribas faktori:
1) lzvairiSanas no iesaistes;
2) lzpémuma vadiba (pasiva).

Papildus lideribas stila noteikSanali, tiek izdalitas tris papildus kvalitates — papildus piles,
efektivitate un apmierinatiba.

Visi jautajumi ir izveidoti pec Likerta skalas modela, tada veida gustot precizaku
novertejumu katra parametra.

Lai noskaidrotu Iideribas stilu, nepiecieSams uzzinat punktu skaitu augstak mingtajos
faktoros un kvalitates. Saskaitot Likerta skala atzimé&to ciparu un izdalot ar jautajumu skaitu, tiek
noskaidrots konkrgta faktora raditajs. Lai noteiktu Iideribas stila ipatsvaru, sasumme faktoru
rezultatus un izdala ar faktoru skaitu, kas atbilst konkrétajam stilam.

Konkréetos faktorus veido Sadi jautajumi:

— ldealizeta ietekme (ipasSiba) — 10; 18; 21; 25;

Bass B. M., Avolio B. J., Multifactor Leadership Questionnaire Leader Form (5X-Short), 2000, Mind
Garden Inc., ISBN-13: 978-4248493, 2p
%1 Bass B. M., Avolio B. J., Transformational Leadership Development: Manual for the Multifactor
Leadership Questionnaire, 1997, Palo Alto, Consulting Psychologists Press
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— ldealizéta ietekme (uzvediba) — 6; 14; 23; 34;
— Nosacttais atalgojums — 1; 11; 16; 35;

— lznémuma vadiba (aktiva) — 4; 22; 24; 27,
— ledvesmojosa motivacija — 9; 13; 26; 36;
— lznémuma vadiba (pasiva) — 3; 12; 17; 20;
— Intelektuala stimuléSana — 2; 8; 30; 32;

— lzvairiSanas no iesaistes — 5; 7; 28; 33;

— Individualizéta uzmaniba — 15; 19; 29; 31,
— Papildus piiles — 39; 42; 44;

— Efektivitate — 37; 40; 43; 45;

— Apmierinatiba — 38; 41.

Aptaujas jautajumi, kuru aizpildija komandas par saviem lideriem, tika parveidotas no
1.personas uz 3.personu, bet jautajuma saturs un biitiba netika mainits (sk 2.pielikumu), lai vargtu
veikt salidzinoSo analizi. Tika ieklauts art jautajums par 1 briza apmierinatibu ar Iideri, lai sp&tu
noteikt vai pamata lideribas stila sekas ir negativas un vai lideris batu jamaina.

Uznémuma ir astonas komandas, no tam septinas komandu lideres aizpildija novértejuma
aptauju, bet viena lidere nebija sasniedzama, tade] atbildes nesniedza. Analizes veikSanai un
apraksta, katrai komandai ir dots nosaukums, balstoties uz grieku alfab&tu, un nekada veida
neatspogulo komandu patiesos nosaukumus. Uznémumam ,,KONRON?” ir tipiski, ka nodalas tiek
sadalitas komandas un ka katrai komandai ir savs lideris.

Aptaujato Ilideru vecumam un dzimumam netiek pieSkirta izSkiroSa nozime, jo balstoties uz
dazadiem pétjjumiem un dazadu autoru viedokliem, Sie faktori nav nozimigakie lideribas stila

noteikSana.

3.1.2. Komandu lideru aptaujas rezultati un analize
Parmainu lideriba tiek uzskatita par visaktivako un visefektivako lideribas formu, Sis stils ir
iedvesmojoss, intelektuali stimulgjoss, sniedz izaicinajumus un ir orientgts uz attistibu. Parmainu
Iideriem ir liela vara un ietekme par saviem sekotajiem. Sekotaji velas identificeties ar savu lideri
un vina misiju, vini attista spécigas jutas par tada stila lideriem un sekotaji tiem uzticas un ir
parliecinati. Parmainu lideri iedvesmo citus paradot viziju ar to ko varétu sasniegt, ja katrs

personigi iegulditu lielakas piles.

42



4.00

3.00

2.00

1.00

0.00

mZeta mSigma2 mDelta mBeta mKappa mAlfa mGamma

3.1.att. Parmainu lideribas stila iezimju piedeveSana uzpémuma ,,KONRON” komandu
Iideriem 4 punktu skala (0-netiek piedeévétas, 4-tiek piedevétas pilniba)

Var spriest, ka visizteiktakas parmainu lidera iezimes ir ,Gamma” komandas Iliderei
(3.1.att), bet vismazak izteiktas ,,Zeta”. P&c teoretiskajiem aspektiem, ,,Gamma” komanda lepojas
ar savu lideri visizteiktak un vélas tikt asociéti ar vinu, ka ar1 vélas ieguldit lielakas pales ikdienas
darba, jo komandas Iidere parada viziju par to, ko ir iesp&jams sasniegt. ,,Gamma” komandas
liderei ir liela ietekme uz savu komandu, ta vélas tikt asociéti ar vinu ka ari komanda tiek
iledvesmota. Mediana (Me) ir apziméta 3.1.att€la ar sarkano liniju un tas vertiba ir 3.35. P&c
individuali sniegtajam atbildem, ,,Gamma” komandas lidere pavada vairak laika apmacot savu
komandu, vina uztver citus komandas locek]us ka individus ar savam vajadzibam un interesém,
tapat 8is komandas lidere izstaro lielaku parliecibu.

Lai precizak spetu izprast lideru uzvedibas iezimes, nepiecieSams apskatit atseviskos
faktorus, kas veido parmainu Iideribas stilu un tie ir idealizéta ietekme (uzvediba), idealizéta
ietekme (ipaSiba), iedvesmojo$a motivacija, individualizéta uzmaniba un intelektuala stimulacija.
(3.2.att.).
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Idealizeta ietekme
(fpasiba)

Individualizéta Idealizeta ietekme

uzmaniba (uzvediba)
Intelektuala ledvesmojosa
stimulacija motivacija
—Kappa Alfa Beta Gamma ——Delta ——Zeta Sigma

3.2.att. Parmainu lideribas stila faktoru ipatsvars uzpemuma ,,KONRON” komandu lideriem

4 punktu skala (0-netiek piedévétas, 4-tiek piedéevétas pilniba)

Idealizeta ietekme (ipaSiba) identificgé Iiderus, kuri ir spgjigi radit uztic€Sanos savos
sekotajos. Lideri iedvesmo un rada lepnumu savos sekotajos, jo parkapj pari savam
individualajam interesem un fokusgjas uz komandas vai individualo sekotaju interesem. Lideri
tada veida Klust par atsauces modeli. Visizteiktaka $i ipaSiba ir ,,Delta”, ,,Beta” un ,,Gamma”
komandu lidereém, toties vismazak izteikta — ,,.Sigma” un ,,Zeta”. Salidzinot sniegtas atbildes uz
individualajiem jautajumiem, kas veido So parametru (sk. 4.pielikumu), tikai ,,Gamma”
komandas lidere uzskatija, ka diezgan biezi, kad komanda tiek asocigta ar vinu — tas rada
komanda lepnuma sajutu, turpreti lidere no ,,Zeta” komandas uzskatija, ka komanda ar vinu
nelepojas nemaz. Lideres no ,,Beta” un ,,Delta” komandas, jo uzskata, ka vinu darbibas stils citos
biezi, ja ne vienmer izraisa respektu, turpreti ,,Alfa” un ,,Sigma” komandas $aja jautajuma bija
atbildejusas ar — reti, tatad nav tik parliecinatas, ka komanda vinas respekté. Bitiskas atSkiribas
bija manamas 25.jautajuma par spéka un parliecibas izstarosanu. Tikai ,,Alfas” komandas lidere
atbildgja, ka biezi, ja ne vienmér vina izstaro speku un parliecibu, bet actimredzami, tas nerada
respektu no komandas. Tikai reti, péc paSas domam, spéku izstaro ,,Zeta” komandas lidere, kaut
art respektu spgj radit diezgan biezi. ,,Delta”, ,,Gamma” un ,Beta” komandas, lideri ietekmg
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savus sekotajus, vini nekoncentrgjas uz savam individualajam vajadzibam, bet gan koncentrgjas
uz savu komandu un tas vajadzibam.

Idealizeta ietekme (uzvediba) (3.2.att) identifice liderus, kuri rikojas godpratigi. Augsts
rezultats Saja faktora ir tipisks lideriem, kuri uzsver pozitivitati un augsti noverte tadas rakstura
iezimes, ka dominance, apzina, paskontrole, augsti moralie standarti, optimisms un efektivitate.
Sie cilveki runa par viniem vissvarigakajam vertibam un uzskatiem, koncentrgjas uz vélamo
rezultatu un gandriz vienmér apsver moralas un &tiskas sekas saviem lémumiem. ,.Zeta” un
,Delta” komandas lideres uzradija viszemako vertejumu starp citam, pieméram, ,Zeta”
komandas lidere vieniga uz jautajumu ,ES runaju par savam vissvarigakajam vértibam un
uzskatiem” atbildgja ar ,,reti”, turpreti citu komandu lideres atbildgja ar ,,biezi”.

ledvesmojosa motivacija identificeé liderus, kuri ir sp&jigi iedvesmot savus sekotajus. Biezi
iedvesmosana spéj notikt bez nepiecieSamibas identific&ties vai asocigties ar lideri. ledvesmojosi
lideri artikule vienkarSos veidos, dala meérku un kopgju sapratni par to kas ir svarigi un pareizi.
Vini nodroSina viziju par to kas ir iespéjams un ka to panakt, vini uzsver nozimi un uzsver
pozitivas gaidas par to, ko nepiecieSams panakt. Pec grafika (3.2. att.) skatoties, ,,Zeta” komandas
lidere izrada zemako novertéjumu Saja punkta, vina atzimégja, ka tikai dazreiz optimistiski runa
par nakotni un formulé precizu nakotnes viziju, kaut gan biezi izsaka parliecibu, ka mérki tiks
sasniegti (sk. 4.pielikumu).

Intelektuala stimulacija identifice liderus, kuri ir spgjigi iedvesmot citus uz radoSu
domasSanu, parmainu lideri palidz citiem domat par vecu problemu jauna veida. Komandas tiek
iedroSinatas apSaubit savus uzskatus, piepeémumus un vertibas un kad tas ir pieméroti — apSaubit
lidera problemas risinajumu, kas varbtat neder konkrétaja problémas risinasana. Ta rezultata
komandas darbinieki attista sp&ju risinat nakotnes problémas, kuras lideris nav paredzgjis, vini
ilemacas risinat problémas pasu spekiem, esot radosi un inovativi. Viens no veidiem ka izmerit
lidera efektivitati, ir zinat cik spgjigi ir komandas darbinieki stradat situacija, kad lideris nav klat
vai netiek tieSi iesaistits. Intelektuali stimulgjoSs Iideris atmodina citos labaku problemu
redzamibu. Ari Saja aspekta visas komandu lideres uzradija gandriz vienlidzigus rezultatus, tikai
komandas ,,Gamma” lidere uz visiem faktora sastadoSajiem jautajumiem atbildgja ar ,,biezi, ja ne
vienmer” tada veida padarot sevi par radoSako un iedvesmojosako Iideri. Atkal Saja aspekta,
»Zeta” komandas Iidere uzradija viszemako novertejumu.

Individualizéta uzmaniba parada, ka lideris ir spgjigs vadit citus, tas nozime, ka saprot citu

uztraukumus un attistibas vajadzibas, ka ar uzver katru komandas dalibnieku ka individualitati.
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Turklat individualizétie apsvérumi liek Iiderim ne tikai atpazit un apmierinat komandas
dalibnieku pasSreizgjas vajadzibas, bet art paplaSinat un paaugstinat tas meginot maksimali attistit
vinu potencialu. Tas ir viens no iemesliem kadg] parmainu Iideri rada pieméru un pieskir
individualus uzdevumus. Parmainu lideri ari rada iesp&jas un attista uznpémuma kultaras augsanu.
,Delta” un ,Sigma” komandu lideres parada zemako punktu skaitu Saja aspekta, ,,Delta”
komandas lidere atziméja, ka tikai dazreiz pavada laiku apmacot un konsultgjot citus, ko gan var
skaidrot vai nu ar laika trakumu, nevélésanos to darit vai ar1 uzticibu savai komandai. ,,Sigmas”
komandas Iidere atzina, ka tikai dazreiz pret komandas darbiniekiem izturas ka pret individualam
personam, parsvara komanda tiek redzéta ka viens veselums.

Principa visos aspektos, kas saistiti ar parmainu lideribu, ,,Zeta” komandas lidere ir bijusi
loti kritiska un uzradijusi loti zemu pasnovértejumu salidzinajuma ar citam Iiderém, principa
neviena faktora neuzradot augstu rezultatu salidzinajuma ar citam komandam.

Ka otrs galvenais lideribas stils ir darjjumu lideriba. Ta koncentrgjas uz to, lai padotie
sasniedz vélamo meérki, vini art ienes skaidribu par nepiecieSamajam prasibam tada veida radot
parliecibu, kas ir nepiecieSama, lai izraditu nepiecieSamo piepali. Darfjumu Iideri ir sp&jigi
saredzet, kas komandas dalibniekiem ir nepiecieSams un ko vini vélas, noskaidrojot ka vélmes un
vajadzibas biis apmierinatas, ja komandas dalibnieks izdaris vairak neka no vina sagaida. Tada
motivacija izpildit uzdevumu, nodroSina virziena sapra3anu un spgj stimulgt citus. Sis aspekts
Sobrid tiek uzsverts vispopularakajas lideribas trenina programmas. Parmainu lideriba neaizvieto
darfjumu Iideribu, ta to pilnveido palidzot sasniegt lidera, komandas dalibnieku un uznemuma
merkus. Visizteiktaka darjumu Iidertba piemit ,Delta” komandas Iiderei, vismazak ,Zeta”
(3.3.att.). Me (mediana) Saja aspekta ir 3.13 un salidzinajuma ,,Zeta” komandas Iidere ir loti talu

no Me.
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3.3.att. Darijumu lideribas stila iezimju piedevésana uzpémuma ,,KONRON” komandu

Iideriem 4 punktu skala (0-netiek piedevétas, 4-tiek piedevétas pilniba)

Var noteikt, ka ,Delta” komanda lielaka ir kontrole, nevis pielagoSanas, kas ir $1 stila
butiba. ,,Zeta” komandas Iiderei Sis stils piemit vismazak, tatad vipa nevadas péc aktivas
izpémuma vadibas, un batiski nepastav nosacitais atalgojums.

Lai izprastu darjjumu Iideribas veido$anos, nepiecieS8ams atseviski skatities un salidzinat
veidojoSos faktorus.

Nosacita atalgojuma faktors nosaka liderus, kuri ir spgjigi atalgot sasniegumus, kuri stimulé
darbiniekus izpildit uzdevumu, stimuls var bait préemija, bet to nevar noteikt tikai lideris, ta ir visa
uzpémuma politika, tadgjadi nosaciti tiek ierobeZots Iideru darbs. Lideri, kuriem Saja skala ir
augsts raditajs medz parrunat specifisku uzdevumu un projektu veikSanas noteikumus, mérkus un
skaidri dara zinamu paredzamo apbalvojumu vai sodu, ka ari izpauZ apmierinatibu, kad sanem
velamo produktivitati. Atlidziba ir svarigs Iideribas instruments darjjumu stila, tas palidz
sekotajiem un komandam stradat atbilstosi standartam.
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3.4.att. Darfjumu lideribas stila faktoru ipatsvars uzpémuma ,,KONRON” komandu lideriem

4 punktu skala (0-netiek piedévetas, 4-tiek piedévétas pilniba)

Visizteiktakais nosacitais atalgojums pastav komandas ,,Gamma” un ,,Alfa”, bet vismazak
— ,,olgma” un ,Zeta” (3.4.att.). Pieméram, ,.Sigma” komandas lidere reti piedava citiem savu
palidzibu situacija, kad vini izrada piles un ,,Zeta” komandas lidere tikai dazreiz konkréti uzsver,
kurS ir atbildigs par snieguma raditajiem. Tapat art ,,Zeta” komandas Iidere tikai dazreiz dara
zinamu, ko var sagaidit, ja tiks sasniegti merki, turpreti citas lideres to dara zinamu biezi vai pat
vienmer. Pozitivas ir atbildes par to, vai tiek izteikta apmierinatiba, kad tiek sasniegts gaiditais,
visas komandas Iideres to dara principa vienmér.

Iznémuma vadiba (aktiva), nosaka liderus, kuri koncentréjas uz kladu parraudzibu. Lideri,
kuriem Saja faktora ir augsts raditajs, skaidri apraksta neefektivu sniegumu ka art skaidri defing
atbilsto3os standartus. Sis Iideribas stils koncentréjas uz uzmanigu deviaciju, kladu uzraudzibu.
,Delta” komandas lidere gandriz vienadi praktizé nosacito atalgojumu un aktivo iznpémuma
vadibu, bet krasi zemaku novértejumu ir noradijusi ,Zeta” komandas lidere. Vipa aptauja
atzimgja, ka nekad nekoncentrgjas uz kladam un novirzes no normas ka ari nekad nekoncentré
savu uzmanibu uz sadzibam un neveiksmém. Citu komandu lideres to dara biezi, ,,Delta”
komandas lidere — vienmer. Tapat ,Zeta” komandas lidere neseko lidzi visam Kkladam un
nenovirza savu uzmanibu uz tam, lai sasniegtu merki, tapat ka to nedara , Alfa”, ,,Kappa” un
»olgma” komandu lideres. Visvairak savu uzmanibu uz So aspektu koncentrg ,,.Delta” komandas
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lidere. Var secinat, ka ,,Kappa”, ,,Sigma” un ,,Zeta” komandu lideres tik loti neizverté komandas
veikumu, nepastav tik liela kontrole, jo par sniegumu netiks sanemts apbalvojums.

Pasivi izvairiga lideriba ir raksturiga vaditajiem, kuri nereagé sistematiski uz raduSajam
problemam. Pasivie lideri neievieS skaidribu parpratumos, nepauz skaidri, ko sagaida un
nenosaka skaidrus mérkus un darbibas standartus starp saviem sekotajiem. Sim stilam bieZi ir
nopietns negativs efekts gan paSam liderim, grupai, komandai un uznemumam. Rezultats biezi

vien ir pretgjs ka gaidits, tadel So biezi vien sauc par lideribas neesamibu.
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_’]_ .
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3.5.att. Pasivi izvairigas lideribas stila iezimju piedéveéSana uzpemuma ,,KONRON” komandu

Iideriem 4 punktu skala (0-netiek piedeévétas, 4-tiek piedevetas pilniba)

Visvairak Sis lideribas stils piemit ,Beta” komandas liderei, vismazak — jeb nemaz —
,2Gamma” komandas liderei (3.5.att.). Me (mediana) ir 0.63 un ,,Beta” lidere uzrada vairak neka
divas reizes lielaku punktu skaitu.

Atkal skatoties uz pasivi izvairigas lideribas stila veidojoSajiem faktoriem, izpémuma
vadiba (pasiva) rakstura iezime ir, kad lideris veic nepiecieSamas darbibas, bet tikai péc tam, kad
problémsituacija jau ir notikusi. Tada gadijuma uzvediba nav proaktiva, bet gan reaktiva un
koncentréta uz sodiSanu. Lideri, kuriem Saja faktora ir augsts raditajs, uzskata, ka nekas nav
jalabo pirms tas nav saliizis un jagaida kad problema klGs nopietna pirms ta ir jasak risinat.

Lielakaja gadijuma situaciju, darbibas, kas labo kltidas ir nosodosas.
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3.6.att. Pasivas/izvairoSas lideribas stila faktoru ipatsvars uzpémuma ,,KONRON” komandu

Iideriem 4 punktu skala (0-netiek piedeévétas, 4-tiek piedévétas pilniba)

Péec attela (3.6.att.) var redzéet, ka visizteiktaka pasiva izpémuma vadiba piemit ,,Beta” un
,Delta” komandas liderem. Abas komandu lideres ir atbildgjusas, ka biezi neiesaistas problémas
risinasana, ja ta nav kluvusi nopietna ka ari vinas uzskata, ka dazreiz problémai ir jaklast loti
nopietnai, pirms vinas iesaistisies tas risinasana. Tikai ,,Kappa” un ,,Gamma” komandai nepiemit
pasiva izpémuma vadiba.

Laissez-faire faktors var viegli tikt nodefinéts ka lideribas neesamiba, jo tas ir tiess pretstats
efektivajam parmainu Iideribas stilam. Lideri atsakas pienemt atbildibu, vini nepiedava
pietieckami daudz informacijas saviem sekotajiem, nedod atsauksmes un nestrada, lai sekotaji
butu apmierinati. Tiem, kam ir augsts rezultats Saja faktora, izvairas risinat svarigas problemas un
nav pieejami, kad tas nepiecieSams, izvairas pienemt Igmumus un paiet ilgaks laiks lidz atzist
svarigu problemu. Sis faktors nemaz nepiemit ,,Zeta”, ,,Delta”, ,,Gamma” komandu liderem, bet
visizteiktakais ir Iiderém no ,,Sigma” un ,,Beta”(3.6.att.). ,,Sigma” komandas Iidere reti izvairas
lesaistities, ja paradas nopietns uzdevums, tapat ari vipa reti, bet nav pieejama, kad ir vajadziga,
tapat ka ,,Beta” komandas lidere. Visas lideres ir atziméjusas, ka nekad nav situacija, kad izvairas
pienemt lémumu, turpreti ,,Beta” komandas lidere atzimgjusi, ka biezi kavejas ar atbildi uz

svarigiem jautajumiem.
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3.7.att. Domingjo3o lideribas stilu salidzinajums uzpémuma ,,KONRON” komandu lideriem

4 punktu skala (0-netiek piedevets, 4-tiek piedevets pilniba)

Abi lideribas stili — parmainu un darfjumu — ir cieSi saistiti ar individualo, komandas un
uzpémuma panakumiem. Lideribas efektivitate ir novertéta MLQ 5X aptauja pec komandas
sekotaju uztveres, viniem butu jaredz savs Iideris ka lielisks motivetajs, kuram piemit efektivas
socialas prasmes un kas veicina apmierinatibu ar savam darba metodém (3.7.att.). Balstoties uz
dazadam teorijam, kuras norada, ka liderim ir japiemit dazadiem stiliem, nevis tikai vienam,
pozitivi vertejamas ir tas lideres, kuram darjjumu un parmainu Iideriba ir aptuveni viena Iiment,
lai atkariba no situacijas var pielietot vélamo. Likumsakarigi, ,,Zeta” komandas Iiderei ir
viszemak novertétais domingjosas lideribas stils, jo gandriz katra faktora vina bija loti kritiska,
kas var bat pamatoti, tapat ka citas lideres var bat ar parlieku augstu pasvertejumu tade] uzradot
augstakus punktu skaitus.

Pec MLQ 5X tiek izdaliti art tris papildus aspekti, kas ietekmé lideri un vina darbu —
papildus piles, efektivitate un apmierinatiba. ,,Gamma” komandas lidere atbildgjusi uz visiem
faktoru noteico$ajiem jautajumiem ar visaugstako noveértéjumu (3.8.att.). Skatoties tikai aspektu

limeni, viszemaka ir efektivitate, bet visaugstaka ir apmierinatiba.
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3.8.att. Papildus faktoru ipatsvars uzpemuma ,,KONRON” komandu lideriem 4 punktu skala

(0-netiek piedevetas, 4-tiek piedevetas pilniba)

Efektivi Iideri apmierina savu sekotaju profesionalitati. Vini efektivi parstav savu komandu
citu augstaku autoritasu prieksa, efektivi sasniedz uzpémuma mérkus un parasti rada augstaku
efektivitati, jebkur, kur tiek iesaistiti. Visas komandas ir noradijusas, ka vada komandu, kas ir
efektiva. ,,Zeta” komandas lidere kritiski skatas uz uzpémuma prasibu sasniegSanu un noradijusi,
ka tas notiek tikai dazreiz un ,,Delta” komandas Iidere noradija, ka tikai dazreiz efektivi sniedz
palidzibu ar darbu saistitos uzdevumos.

~Gamma” un ,,Alfa” Iideres ir spgjigas radit papildu piles savos sekotajos. Sis faktors ir
viens no tieSajiem faktoriem efektivam lideribas stilam, sekotaji vélas sasniegt vairak, ieguldit
lielakas ptiles un apmierinat sava komandas lidera, komandas vai uznémuma ceribas. Tie, kuri
uzrada augstus rezultatus Saja faktora, palielina citos vélmi izdoties un parkapt Skerslus, ka art
mudina pozitivas blakus uzvedibas. ,,Beta” un ,,Zeta” komandu lideres noradijusas, ka dazreiz
panak, ka komanda izdara vairak ka bija paredzéts, citas lideres noradijusas, ka tas notiek biezi
un gandriz vienmer. ,,Zeta” komandas lidere visretak paaugstina veélmi citos gat panakumus, ka
art vienadi ar ,,Sigma” komandas lideri, tikai dazreiz palielina citos vélmi stradat smagak, bet
,Deltas” komandas lidere atzimg&jusi, ka to darot vienmgr.

Apmierinatibas faktors ar lidertbu parada, kuri Iideri spgj veicinat apmierinatibu starp
saviem sekotajiem. Apmierinatiba ar Iideribu tika mérita tikai divos jautajumos un identifice ar
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augstaku rezultatu tos Iiderus, kuri rada apmierinatibu starp kolegiem. Sadi Iideri ir silti, kopti,
atverti, autentiski, godigas personas ar labak socialajam prasmém un Spgjigi attistit
apmierinatibas sajutu starp saviem sekotajiem. Vislielaka apmierinatiba ir ,,Gamma”, ,,Kappa”,
»Beta” un ,Delta” komandu liderém. Tikai ,,Zeta” un ,,Gamma” komandu lideres uzskata, ka
biezi pielieto lideribas metodes, kas sniedz gandarijumu, paréjo komandu lideres uzskata, ka tas

tiek darits vienmer.

3.2. Uznemuma ,,KONRON?" esoSo Iideru pasSvertéjuma un komandas

vertejuma atskiribas un analize

Ta ka pastav daudzi cilveki, kuri uzskata, ka vini ir lieliski lideri, bet realitate ir citadak,
nepiecieSams noskaidrot kads stils piemit darba apskatita uzpémuma lideriem péc to vadito
komandu viedokla. Lideri var teikt, ka vini vada citus, uzskata, ka iedvesmo un nosaka virzienu
kura kopigi doties, bet biezi vien ta var but tikai izlikSanas. Ne vienmeér cilveks, kas atrodas
komandas prieksa ir lideris, ja vinS nenosaka visas komandas virzibas virzienu, tad vinu nevar
uzskattt par lideri.

Sava lidera novertéSanas aptauja piedalijas piecas komandas, kopa 30 cilveki, dazada
vecuma un dzimuma, kam Saja aptauja netika pieskirta nozimiba. Respondentu skaits sastadija
85.71% no piecu komandu kopgja darbinieku skaita, kas ir 35, viena komanda sastav no 7
darbiniekiem un komandas lidera. No komandas ,,Beta” piedalijas 5 respondenti, no komandam
»Zeta”, ,.Sigma” un ,,Kappa” sesi, bet no komandas ,,Delta” piedalijas visi 7 komandas locekli.

Divas komandas nenovértgja savu lideri divu iemeslu dgl: ,,Alfa” komandas lidere iebilda
pret to, ka komanda vigu noverté un aizliedza izplatit aptauju, kas liecina par nevéleésanos
noskaidrot ka komanda vinu vertg, lidere nebija ieintereséta salidzinat rezultatus un uzskatija tos
par sensitiviem, tatad neizpauzamiem. Komandas ,,Gamma” starpa, netika izplatita aptauja, jo
neradas iespgja sazinaties ar komandas lideri, kura akceptetu aptaujas izplatisanu.

Ka interesantu faktu var mingt, ka viens respondents, jautajuma, lai norada savas komandas
lideri, noradija cilveku, kas uzpémuma nemaz neiepem oficiala lidera lomu. Nav iesp&jams
noteikt kura uznémuma komanda Sis respondents strada, bet viennozimigi var pateikt, ka savu
tieSo komandas lideri vinS neuzskata par esoSo. Respondentam svarigaku Iidera lomu iepem

pilnigi cits uzpemuma darbinieks.
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Rezultati, ka lideri noverteja sevi un ka vigus novertéja komanda, bija loti atSkirigi,
parsvara komanda noveértgja savu lideri zemak visos aspektos ka lideri novertéja pasi sevi (sk.
5.pielikumu).

Analizéjot parmainu Iideribas stila parsvaru, vislielakas paSveértéjuma un komandu
vertéjuma atSkiribas ir ,,Kappa” un ,,Zeta” komandas (3.9.att.). ,,Kappa” komandas lidere sevi ir
novertejusi krietni augstak ka komanda, gandriz par 1 punktu 4 punktu skala, turpreti ,,Zeta”
komandas lidere sev piedévejusi krietni zemakas parmainu lideribas iezimes. ,,Beta”, ,,Delta” un
»Sigma” pasvertéjuma un komandas veértejuma atskiribas ir vismazakas, liecinot, ka 50 komandu

lideres spgj vispatiesak novertet savas spejas, kas ir kvalitativa iezime.
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3.9.att. Parmainu lideribas padverteéjuma un komandu vertejuma salidzinajums
uzpemuma ,,KONRON” komandu Itderiem 4 punktu skala (0-netiek piedevétas, 4-tiek piedevetas

pilniba)

Salidzinot konkrétak parmainu lideribas veidojoSo faktoru noveértéSanas atSkiribas
(3.1.tabula), var identificét kuros faktoros ir vislielakas nesakritibas, par nozimigam atSkirtbam
Saja aspekta tiek uzskatitas izmainas, kas ir >= 0.5 salidzinajuma ar paSvertgjumu. Vislielaka
novertejuma sakritibas ir ,,Beta” komanda, lidere apzinas savas stipras un vajas puses un spgj tas
novertet adekvati, ne parlieku sevi kritizgjot, ne parlieku augstu vértgjot. Nozimiga atSkiriba ir

tikai divos faktoros — idealizeta ietekme (uzvediba) un individualizéta uzmaniba. Péc komandas
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domam lidere neizstaro lielu pozitivitati ka art komandas dalibnieki nejutas, ka tiek uztverti tik
loti ka individi salidzinajuma ar lideres pasveértejumu.

Tris atSkirigi novertéeti faktori ir gan komandai ,,Sigma”, gan ,,Delta”. ,,Sigma” komandas
Iidere ir novertgjusi sevi augstak divos faktoros — idealizéta ietekme (uzvediba) un intelektuala
stimulacija, bet faktora ,,idealizéta ietekme (piedevéta)”, lideres pasvertejums ir zemaks. ,,Delta”
komandas lidere toties visos trijos faktoros ir novertejusi sevi augstak ka komanda. Visvairak
noverteéjuma atskiribas ir ,,Kappa” un ,,Zeta” komandas. ,,Kappa” komanda savu lideri novertgja
visos faktors zemak, bet toties ,,Zeta” komandas lidere tika novértéta visos aspektos vairak. Parak
liels vertejums nav pozitiva iezime, situacija, kad pasveértejums ir augstaks, komandas lidere
neuzskata, ka butu nepiecieSams ko mainit, jo uzskata, ka viss tiek darits ta, ka tas ir jadara, bet
zemaks pasvertejums ir tiri subjektivs piepémums, kas nav saistits ar objektivo situaciju. lemesli
zemakam pasvertéjumam var bat dazadi, gan sakot ar psihologiskiem notikumiem, gan ari

uzstaditi augsti standarti, kurus ir graiti sasniegt, tade] nerodas apmierinatiba ar sevi.
3.1.tabula

Parmainu lideribas veidojoSo faktoru komandu lideru pasnovertéjuma un komandu

vertejuma salidzinajums

Komanda Kappa Beta Delta Zeta Sigma
g %] g %] g %] = %] = %]
5 |8g|5 |&g|5 |&g|5 |&eg|5 |&¢
] s 8 s=|8 s=|8 s=|8 s .2
S EL | S EL | S EL | EL | S £ L
Faktors 7 28| B 28 |3 28 |3 28 |3 AR
[a [a [a [a o
Idealizeta ietekme 3231 3.25|2.83 3.25| 271 1.75| 3 175|231

(piedeveta)
ldealizéta ietekme 35| 244 3.5| 256 32525 2.25 | 3.17 3.25|2.44

(uzvediba)
ledvesmojosa 3.25]2.94 3|3.44 3.513.08 2.25 |3 31294

motivacija
Intelektuala 3.75 | 2.75 3.25|3.31 3.51(2.93 2.6 |3.38 3.25| 2.75

stimulacija
Individualizéta 3.75 | 2.56 3.75 | 3.15 2.75 | 2.89 3.513.83 31256

uzmaniba
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Ka nakamo Iideribas stilu, salidzinot darijjumu lideribu, vislielako atSkirtbu var novertét
»Zeta” komanda (3.10.att). Ka jau iepriek$ darba tika veikta analize, ,,Zeta” komandas lidere sevi
verteja loti kritiski un daudzos faktoros uzradija viszemako punktu skaitu, bet komanda vinu
noverteja loti labi.
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3.10.att. Darijumu lideribas padvértéjuma un komandu vérteéjuma salidzinajums uzpémuma

,.KONRON” komandu lideriem 4 punktu skala (0-netiek piedeévétas, 4-tiek piedevetas pilniba)

Salidzinot atseviSkas atbildes jautajumos, kas pakartoti darijumu Iideribas stilam, tikai
viens respondents jautajuma, ka komandas Iidere piedava citiem savu palidzibu, ja tie parada
piles, atziméja ar 1 — reti. Sada atbilde tika sniegta par ,,Beta” komandas Iideri, kura pati uz 30
jautajumu izvairjas atbildét pilniba. Tapat tika noverotas nestandarta atbildes jautajuma, ka
komandas Iidere uzsver konkréti, kurs ir atbildigs par sasniegtajiem raditajiem. Parsvara $aja
jautajuma atbildes svarstijas no 3-4, bet respondents no ,,Kappa” komandas atziméja, ka vinu
lidere nemaz to neuzsver un respondents no ,,Beta” komandas atziméja, ka tas notiek reti. ,,Beta”
komandas var teikt ka nosaciti uzskata tapat, atzimgjot, ka to uzver reizém, bet , Kappa”
komandas lidere turprett uzskata, ka uzsver diezgan biezi. 25% no ,,Sigma” komandas locekliem,
atzimgja, ka vinu Iidere reti koncentré uzmanibu uz Kladam un novirzém no normas, bet pati
lidere uzskatija, ka to dara reizém, tatad Seit nav manamas lielas atSkiribas, lidere apzinas savu

ricibu, bet efektivitates celSanai, baitu nepiecieSams koncentréties uz kladam vairak. 20% no
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»Delta” komandas respondentiem atzimgja tadu pasu atbildi par savu komandas lideri, turpreti
vina noverteja, ka biezi, ja ne vienmer koncentrg savu uzmanibu uz kladam.

Pasivi izvairigas lideribas novertejuma (3.11.att.), parsvara komandu lideres tika novertetas
kritiskak, komanda uzskatija, ka vinas piekopj So stilu vairak, ka paSas novertgja, bet ,Beta”

komandas Iidere bija daudz kritiskaka pret sevi neka komanda vinu novertgja.
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3.11.att. Pasivi izvairigas lideribas pasvertejuma un komandu veértejuma salidzinajums
uzpemuma ,,KONRON” komandu lideriem 4 punktu skala (0-netiek piedevétas, 4-tiek piedéevetas

pilniba)

Visvairak ,,Delta” komanda uzskata, ka vinu lidere piekopj pasivi izvairigo, jeb laissez-
faire Iideribas stilu. Individuali jautajumos, kas veido So lideribas stilu, bija vérojamas dazadas
atbildes.

46% no respondentu ,,Delta” komanda atbildgja, ka vinu lidere diezgan biezi neiesaistas
lidz probléma nav kluvusi nopietna un viedoklis sakrit ar lideres pasSnoveértéjumu. Lidere apzinas,
ka nenotiek bieza iesaiste, bet iespejams par iemeslu var bt liela uzticeSanas savai komandai, bet
batu nepiecieSams noskaidrot kadu iesaisti no Iideres sagaida komanda. lespéjams daziem
komandas locekliem ir nepiecieSams atbalsts pirms ir radusies lielaka problema, tas varétu
veicinat mikroklimata uzlabosanos komanda.

»Kappa” komanda ari uzskata, ka vinu liderei ir diezgan izteikts pasivi izvairigas lideribas
stils, ka art individualajas atbildés var redzét, ka ceturta dala no respondentu uzskata, ka lidere
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biezi, ja ne vienmer gaida, lidz lietas noiet greizi un tikai tad iesaistas. Lidere par sevi aptauja
noradijusi, ka ta nenotiek nemaz, tatad ir vérojama tomer liela atSkiriba. Pie $adas atSkiribas var
bat vainojami vairaki faktori, gan komandas locekli var nedarit zinamu par raduSajam
problémam, gan art komandas lidere var vairak uzmanibu pieverst blakus lietam, jo tiek iesaistita
produkcija, un nepieverst uzmanibu pastavoSajam problemam.

Apskatot citu jautajumu, kas atklaj pasivi izvairigas lideribas stila 1patsvaru, interesanti, ka
uz tiem parsvara atbildes ir ,,nemaz” vai ,reti”, kas liecina par nekonkrétibu komandas loceklu
starpa. Pastav varbatiba, ka nav bijusi iedzilinaSanas jautajumos vai ari jautajuma butibas
parpraana, kas ir janem veéra pie analizes.

Papildus Iideribas stiliem, tika izdaliti papildus faktori ka papildus pilas, efektivitate un
apmierinatiba. Siem faktoriem ir Joti nozimigi, lai analize bitu no pasverteéjuma viedokla, gan no

komandas viedokla.
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3.12.att. Papildus palu pasvertejuma un komandu vertéjuma salidzinajums uzpemuma

,KONRON” komandu lideriem 4 punktu skala (0-netiek piedevétas, 4-tiek piedevétas pilniba)

Kopuma salidzinot iegutos datus (3.12.att.) tie ir caurméra vienadi, liecinot par adekvatu
pasnovertejumu. ,,Zeta” komandas savu lideri ir novertgjusi par 0.67 punktiem augstak ka vinas
padvertéjums, tas nozimé to, ka komandas Iidere nemaz iespéjams neapzinas papildus piles,

kuras vipa ir spejiga radit savos sekotajos. ,,Zeta” komandas locekli velas sasniegt vairak, neka
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komandas lidere to apzinas, kas var tomer ari radit $kérSlus, ja komandas dalibnieki netiek
pienacigi noverteti.

Efektivitates raditajs art ir Joti svarigs faktors. Kaut ari komandas I[ideres visas ir
noradijusas, ka vada efektivu komandu, tomer trijas no tam, péc komandas loceklu domam, $1
efektivitate ir vél augstaka (3.13.att.). ,,Kappa” komandas vertéjuma salidzinajumu var uzskatit
par ne tik butisku, turpreti,,Beta” un ,,Zeta” komandas locekli uzskata, ka vinu lideres bieZi, ja ne
vienmer sniedz palidzibu ar darbu saistitas lietas, tapat art 100% no respondentu atbildgja, ka

Iidere vada efektivu komandu.
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3.13.att. Efektivitates pasvertejuma un komandu vertejuma salidzinajums uzpemuma

,.KONRON” komandu lideriem 4 punktu skala (0-netiek piedeévétas, 4-tiek piedevetas pilniba)

»olgma” komandas lidere sevi ir novertéjusi augstak, bet starp respondentu sniegtajam
atbildem pastav viedoklis, ka lidere reti vada komandu, kas ir efektiva. Tatad komanda,
iespeéjams, nejutas pietiekami augsti novértéta, par ko Iiderei butu jartpéjas, lai raditu So

efektivitates sajutu kas art palidz&tu to sasniegt realitate.
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Apmierinatibas faktors viennozimigi ir jaméra gan no lidera, gan komandas viedokla puses,

jo Iideris var nezinat vai komanda patiesi ir apmierinata.
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3.14.att. Apmierinatibas paSvertéejuma un komandu vertejuma salidzinajums uzpeémuma

,.KONRON” komandu lideriem 4 punktu skala (0-netiek piedevétas, 4-tiek piedevétas pilniba)

Ka redzams salidzinajuma (3.14.att.), visas Iideres, iznpemot no komandas ,Zeta”
apmierinatibu ir novertejusas loti augstu ka jau tadu, tendenci var manit visas atbildés. Vislielaka
atSkiriba manama komanda ,,Kappa”, tas locekli savu lideri noverteja par 1.5 punktiem zemak ka
lidere. Komandas lidere uzskata, ka bieZi, ja ne vienmer pielieto lideribas metodes, kas shiedz
gandarjjumu, ka art gandriz, ja ne vienmer sasniedz uzpémuma izvirzitas prasibas. Komandas
starpa atbildes bija loti at3kirigas, bija gan respondenti, kas uzskatija, ka lidere ir loti
apmierino8a, gan tadi, kas noveértgja apmierinatibu ar lideri zemu. Tapat ar1 ,,Delta” komandas
locekli, 66% atbilzu novertéja, ka komandas Iidere tikai reizém pielieto tadas Ilideribas metodes,
kas sniedz gandartjjumu.

Lai noskaidrotu komandas lideru galvena stila iezimes, var aprekinat vidgjo aritmétisko
novertejumu, nemot vera komandas lideru sniegtas atbildes un komandas loceklu aptaujas

rezultatus (sk. 3.pielikumu).
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Var redzet, ka galvenais lideribas stils, kas pastav uzpémuma ,,KONRON?” ir parmainu, jo
tas ir izteiktaks cetram no piecam komandu Iiderem (3.2. tabula).
3.2.tabula

Videjais lideribas stilu novértéjums sadalijjuma pa komandam

Komanda .
_ Kappa | Beta | Delta | Zeta | Sigma
Stils
Parmainu lideriba 302 | 321 | 295 | 288 | 273
Darijumu lideriba 225 | 293 | 323 | 2.32 2.26

Pasivi izvairiga
Iideriba

043 | 1.14 | 0.77 | 0.34 | 0.68

Tikai komandas ,,Delta” liderei, izteiktaks ir darjjumu lideribas stils, kaut gan to nevaretu
uzskatit par butisku parsvaru, jo atSkiriba ir tikai 0.3 punkti. Aritmétiska aprekina rezultata,
visizteiktak pasivi izvairigais lideribas stils piemit ,,Beta” komandas Iiderei, 1.14 punkti, kas ir
vertejams negativi salidzinajuma ar citiem rezultatiem.

Izmantojot MLQ 5X metodi ka atgriezenisko saiti, ir iesp&jams iegat pilnvertigakus
rezultatus un plasaku analizi. Ka vargja paredzéet, reti kuros faktoros komandas viedoklis sakrita
ar Iideres viedokli, bet tam par pamatu var bat dazadi faktori, gan problémas ar pasvertejumu,
gan art Iidera nepietiekama kvalifikacija.

Par vissvarigako var uzskatit komandu Iideru spgju orientéties dazados lideribas stilos, tada
veida, pielietojot tos atkariba no situacijas, un pec analizes rezultatiem var redzet, ka uzpemuma

,KONRON” komandu liderém atbilst pilna spektra Iideribas stili.

3.3. Lideribas nozares ekspertu viedoklu apkopojums

Lai labak izprastu lideribas nozimi un dazadus faktorus un aspektus, darba autore interveja
dazadus ar lideribu saistitus ekspertus un ieinteresétas puses. Lai pilnvertigi varétu izprast
lideribas un lideru nozimibu, ka art uzzinat nozares nianses un attistibas iespéjas, nepiecieSamas
tris iesaistitas puses — uzpémuma, kurs vélas uzlabot Ilideribu, parstavis un ieinteresétie lideri, un
profesionali, kuri apmaca un sniedz pilnveides kursus topoSajiem un esoSajiem lideriem.
Veiksmigi sadarbojoties abam pusem, ir iesp&jams uzlabot lideribu konkréta uznemuma.

Anketesana tika aptaujati uznemuma ,,KONRON” esoSie lideri, uzzinats vinpu galvenais

lideribas stils, ka art uzzinats komandu viedoklis par saviem lideriem, kas paradija mazliet
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citadakus rezultatus lideribas stilu dominancé. No uznémuma puses, darba autore intervéja
nodalas vaditaju, kurai ir vienpersoniskas tiesibas iecelt komandu liderus un kura ir ieinterescta
lideru snieguma uzlaboSana (sk. 5.pielikumu). No nozares profesionalu puses, darba autore
intervgja starptautiski sertificetu, praktizéjosu personiskas izaugsmes, biznesa un komandu koucu
— Elitu Kazaini (sk. 6.pielikumu), praktizéjosu komandu koucu, apmacibu un treninu pasniedzgju
Kristini Zaksu (sk. 7.pielikumu), SIA ,,0.D.A” vaditaju, vadoSo konsultanti un organizaciju
psihologi, gramatas ,Organizaciju efektivitates modelis” autori Gitanu Davidsoni (sk.
8.pielikumu), ka art tika intervéta Latvijas Valsts kancelejas direktori Elitu Dreimani (sk.
9.pielikumu), lai sniegtu citadu ieskatu lideriba.

Dazadi Iideribas teorijas pétnieki un zinatnieki min daudzas un dazadas lideribas un Iideru
definicijas, tade] ir loti svarigi noskaidrot, ko par Iideri un lideribu uzskata iepriekS mingtie
eksperti. Vienots viedoklis ir visam nozares ekspertém, vinas uzskata, ka liderim ir ipaSibas,
kuras nevar iemacities, bet tapat ir loti daudzas ipaSibas un prasmes, kuras var uzlabot.
Piemeram, Elita Dreimane uzskata, ka liderim ir jabat velmei uz izcilibu, kura ir ieksgja
nepiecieSamiba katram cilvékam, ta vai nu piemit vai ng. Ja nepastav S ieksgja vélme uz izcilibu,
nebis velme apgit to, kas ir aprakstita gramatas. ST vértiba tiek uzskatita par svarigu, jo
apkartejie cilveki to var just un tad attiecigi reflekté ar to pasSu un uzpémums progresé. Gitanas
Davidsones viedoklis ir tads, ka Iideris ir cilveks, kas spgj aizraut un virzit citus kada sabiedriski
nozimiga merka laba. Vina uzsvéra, ka Iidera motivéSanas sp&jai un ricibai ir jabat kada augstaka
labuma varda nevis tikai uzpildit uzpémuma biznesa planu, ir jabut jegpilnam mérki. Elita
Kazaine uzskata, ka lideris ir pareizais cilveks, pareizaja vieta. Vipa intervija uzskaitija, ka ir
dazadi cilveki, var bat izpilditaji, vaditaji un Iideri un principa uzskata, ka lideris un lideriba ir
tikai viens atzars no cilveku resursu vadibas, bet tapat uzsvéra, ka ne visi ir Iideri un ne visiem
par tadiem ir jaklast. Uzpémuma ,,KONRON” nodalas vaditaja uzskata, ka liderim ir jabut
patstavigam, paSam ir sevi jamak motivet. Intervétajam personam nebija burtiski viens viedoklis
uz uzskats par to, kas ir lideris, bet tas tikai apstiprina to, ka jedzienu ,,Iideris” un ,lideriba” ir loti
grati nodefinét, jo tas sevi ietver neskaitamus aspektus un nepiecieSamas rakstura iezimes,
nepastav viens defingjums, katrs Sos terminus var uztvert mazliet citadak.

Daudzi autori uzskata, ka par lideri var iemacities, ka lideriba neietver iezimes, kuras nevar
attistit ikviena cilvéka. Intervéjot nozares ekspertus, darba autore sastapas ar dazadiem
viedokliem. Elita Kazaine bija viennozimigi parliecinata, ka par lideri ir japiedzimst un ka tikai

tad ja ir St tieksme uz lideribu, tad var macities papildus. Ir cilvéciskas kvalitates, kam ir japiemt
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ikvienam Iiderim, pieméram, komunikacijas prasmes, projektu vadiSanu — Sis kvalitates var
attistit un iemactt, bet Iiderim ir japiemit harizmai, ko nevar attistit nekada veida, liderim ir
japiemit emocionalajai inteligencei. Gitana Davidsone neizvelgjas paust tik krasu viedokli ka
Kazaines kundze. Vina uzskata, ka kaut kada zina par Iideri piedzimst, ka katram ir savas stipras
puses kuras vieglak izkopt un pilnveidot, kas var but Si iedzimtibas dala, bet tapat uzskatija, ka
Saja joma daudz ko var attistit. Vipa neuzskata, ka ir pareizi domat, ka ir tikai viena lideribas
formula, var bat ari kluss un nemanams cilveks, kuram piemit lidera spg&jas, jo lidera
raksturojuma ir loti daudz dazadu izpausmju un niansu un katram Iiderim ir savs stils. Dreimanes
kundze uzskata, ka liderim ir jabat ar velmi macities, jabut ar velmi pilnveidoties un iet uz
izcilibu, pec ta var spriest, ka par lideri var iemacities. Uzpémuma ,,KONRON” nodalas vaditaja,
uzskata, ka svariga ir cilveka personiba. Ja ir pamata kvalitates un pareiza attieksme, spgja
motivet, tad pargjas iezimes var iemacities. Turpreti Kristine Zaksa uzskata, ka, ja runa par lideri,
ka savas personigas dzives lideri ar sp&ju apzinat savas vertibas un atklat savu potencialu, tad to
varot iemactties, tapat ka saskarsmi ar citiem cilvékiem ir iesp&jams pilnveidot. Kopuma
skatoties, viedokli atSkiras, bet art bija sakritibas. Liderim ir jabait ar savu personibu, jabut
harizmatiskam un ar emocionalo inteligenci, kuru iemactties ir loti grati, ja tada vispar nepastav.
Pamata lietas, projektu vadiSana, stradasana ar cilvékiem un citas organizatoriskas prasmes, var
iemacities un attistit ikviens, tadgjadi uzlabojot sevi jau esoSo lidera potencialu.

Darba autore uzskatija par svarigu noskaidrot kopgjo lideribas tendenci Latvija, vai St
tendence attistit liderus ir augusi. Elita Kazaine uzreiz atzina, ka tendenci nav pétijusi, jo lideris
vai nu ir vai nav, Kazaines kundzi interesé vai uznémumam un komandai Sis Iideris ir piemégrots,
ka citi ar Iideri jutas, netika vilkta nekada paralcle ar lideribas popularizéSanos Latvija, tomer
uzsvera, ka pieejamie literatairas avoti ir novecojusSi. Tapat ari Zaksas kundze nespgja komentét
lideribas statistiku un pieprasijjumu, vina uzskata, ka intereses apjoms isti nav mainijies, ir
mainijies tikai skatjjums par Siem terminiem. Turpreti Siem viedokliem, Gitana Davidsone
uzskata, ka lielaka ieinteresétiba ir vérojama pedejo piecu gadu laika, jo organizacijas pasas
saskaras ar to, ka masdienas ar parastajam vadibas metodém vien nepietiek.

Liderim ir dazads pazimju kopums kam butu japiemit, péc Elitas Dreimanes domam
Iiderim ir japiemit sp&jai generét spozas idejas un spgjai izcili darboties, lai idejas iemiesotu
dzive. Tapat tika uzsverts, ka liderim ir jabut drosmigam un spgjigam pienem leémumus, ka ari
uznemties atbildibu par to. Péc vipas domam, ja komanda sasniedz labus rezultatus, tad tas ir

visas komandas nopelns, bet ja sliktus, tad vainojams ir tas Iideris. Elita Kazaine uzskata, ka
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pamata liderim ir japiemit emocionalajai inteligencei, kuru nav iespg&jams izmerit ka art to nav
iespejams iemacit. Ir jabait personigajai kimijai, vai nu komanda ticés savam liderim vai ng.
Liderim ir japiemit energijai, jo ne ar zinaSanam vins citus veds, tas visas vertibas ir nemeramas,
staja, empatija, sapratne, spéja komunicgt, tas katram ir individuals. Kristine Zaksa uzskata, ka
liderim ir jaapzinas vertibas un savs potencials, tapat jarada vide, kur lidzgaitnieki spgj realizéet
savu potencialu, tad to var jau saukt par augstas efektivitates komandu. Ari Zaksas kundze
uzsvera emocionalas inteligences nozimibu, kura ir savienojama ar vertibu apzinasanos. Darba
apskatita uznemuma nodalas vaditaja ari uzskatija, ka galvenais liderim ir raksturs. Uzpémuma
»KONRON” komandu lideri tiek izveleti brivi, vienpersoniski. Nodalas vaditajs verojot
darbiniekus sp&j noteikt, kurS butu labs lideris, kurs né. Vina uzsvera, ka lemums netiek balstits
uz pieredzi, liderim ir jabat patstavigam un paSam sevi jamotive, ir jabat konkrétam raksturam un
attieksmei. Saistiba ar uznemuma specifiku, ,,KONRON” parstave neuzskata, ka galvenais biitu
pieredze IT nozare, lai klatu par lideri Saja uzpémuma. Var gadities, ka labaks Iideris ir bez
pieredzes, neka kads, kur§ nozaré nostradajis 5 gadus. Ir jabait pamata lietam, lai varétu bt
lideris, no viniem netiek sagaidits, ka stradas produkcija, tade] padzilinatas zinasanas IT nozarg
nav galvenais nosacijums. Ari Dreimanes kundze uzskata, ka nav nozimes, kada sektora lideris
strada, jo Iideriba ir maksla vadit.

Pec autores domam, gan esoSie, gan topoSie Iideri ir javerteé un janosaka uzpémumam
labakais variants, kurs, lai ienemt Iidera amatu. Sads jautajums, par labako lidera novertesanas
metodi, tika uzdots ari nozares ekspertiem. Kristine Zaksa mingja, ka loti plasi izplatita ir Gallup
aptauja, bet ir art jasaprot ar kadu merki tiek veikta aptauja un vai vélas izmérit Iidera sasniegtos
rezultatus pelpa vai darbinieku apmierinatibu un mikroklimatu uzpémuma. Elita Kazaine ari
mingja, ka personigi strada ar Gallup 12 jautajumiem. Sada metode bitu javeic uznémuma uz
vietas, jo prakse ir atklajies, ka darbinieks par Iideri uzskata pilnigi citu cilvéku, nevis to, kas p&c
amata skaitas Iideris. Atklatas sarunas Sadi aspekti tiek paraditi, jo vaditajs var bat tikai formali,
nevis ka lideris. Davisones kundze turpretim uzskata, ka nav labaka metode ka 360 gradu
verteSana, kad lidera esamibu vai neesamibu var apliecinat apkartgjie. Kads var uzskatit sevi par
lideri, bet art apkartéjiem vinS par tadu ir jauzskata. Tapat art tika uzsverts, ka liderim ir
nepiecieSama pasattistiba. Uzpémuma ,,KONRON” Iideris tiek novertéts ikdiena, nodalas
vaditaja ir sp&jiga noraksturot katru darbinieku, vai vipam ir potencials uz lideribu vai ng, tomer
tiek atzits, ka tas ir ar1 riskanti. Lideriem tiek izvirziti dazadi mérki, gan konkréti, gan komandai.

Individualie merki tiek uzstaditi pec nodalas vaditajas ieskatiem, tapat ir merki, kas attiecas uz
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komandu novertejumu, bet uznpémuma netiek pielietota neviena no starptautiski atzitam lideru
verteSanas metodeém. Uzneémuma pastav konkréts standarts, kadam ir jabat komandas liderim un
tad katrs kandidats tiekot izvertéts. Liderim nav jastrada produkcija, tiek gaidita komandas
vadiSana, darbu sadale, organizacija, Iidz ar to tiek meklgti tie, kuri ir aktivi, kuriem piemit $1
lideriba, neveicot papildus novertejumus. Kazaines kundze ari uzskata, ka ja Iideris tiek novertets
negativi, ir jabat atgriezeniskajai saitei, lai vinS netiek iedzits mazvertibas kompleksos. Ja visai
komandai ir lietas, kuras lidert neapmierina, tad vinam ir izvéle to vai nu piepemt vai ng, bet ir
jabut Sai vélmei mactties, jo to var darit tikai brivpratigi.

Darba apskatitaja uzpémuma ir vairakas komandas, kuras tiek veidotas péc darba un
pienakumu apjoma. Agrak tas tika dalitas pa valstim, Sobrid tikai péc pienakumiem, jo tiek
meginats atrast efektivakais darbibas veids, lai ar lielu apjomu var sasniegt augstu kvalitati.
Katrai ir savs komandas lideris, kuram ir ari tads amata nosaukums, tad viennozimigi ir svarigi
noskaidrot no nozares ekspertiem, vai Sada termina lietoSana ir korekta. Elita Dreimane uzskata,
ka uznémuma tads amats nevarétu bat, jo formalais lideris ir uznpémuma vaditajs. Lidzigi art
uzskata Kazaines kundze, sakot, ka lideris nav amats, amats ir vaditajs. Vina ieteica, ka amata
apraksta var rakstit, ka ir tendence uz lideribu, bet tomér tas nebatu korekti. Zaksas kundze gan
uzskata, ka privataja biznesa vaditaji var lemt pasi, ka saukt padoto amatus, tade] ari salikums
»Komandas Iideris” ir pilnigi iespgéjams. Turpreti Gitana Davidsone uzskata, ka ir grati atrast
sadam amatam pamatojumu, jo lideris ir ta pati vadiba, tikai ar mainitiem uzdevumiem. To esot
grati ietvert amata apraksta, tadel ari grati izteloties ka izskatas lidera amata apraksts. Neskatoties
uz $adu viedokli, Davidsones kundze art tomér uzskata, ka nav slikti kaut kada mera akcentét So
vadibas netaustamo pusi. Sobrid komandas Iideris uzpemuma ,KONRON” tiek iecelts
vienpersoniski un Gitana Davidsone uzsver, ka ir jazina cik kvalitativs ir Sis pienemtais lemumes.
Ir javerte prasmes konkrétajiem cilvekiem un mingja piemeru, ka ir 5 cilvéki, no kuriem viens
jaizvelas par lideri. No 5 tiek izvelets labakais, bet organizacijas standarts ir augstaks neka Sis
cilveks var sasniegt, tad ir vélams apdomat nemt klat sesto cilveku, tadgjadi pacelt uzpeémumu
cita Iimeni. Galvenais ir kvalitate un saturs riciba uz ko balsta Iemumu, bet jomas profesionala
viedoklis vienmer ir janoverte.

Tikpat svarigi ka noskaidrot stipras puses un novertésanas metodes, ir apzinaties ar kadiem
skersliem lideri var saskarties un no ka batu visvairak jauzmanas. Kazaines kundze uzskata, ka
Iiderim ir jabut komandas speletajam, un ka lielaka klada, kas pastav Latvija ir PSRS sekas, kad

eksperts tiek virzits par Iideri. Ekspertam bat ir labi, bet ta ir loti Saura nisa, vipam peksni ir
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javada cilveki, kas sarezgi situaciju. Gitana Davidsone uzskata, ka probléema ir tada, ka iedod
lidera lomu cilvekam, kur$ nav gatavs to pienemt, jo nepiemit vajadziga limena prasmes. Tapat
art ir nozime bazes lietam, lai cilvéks ir godpratigs, vardi saskan ar darbiem. Ja lideris pats nav
ticis gala ar savam vertibam, tad agri vai velu to pamanis citi un komanda vilsies $ados lideros.
Sakotngji varbiit komanda tiks iesaistita un veiksmigi darbosies, bet situacija, kad Iideris
neaizstaves savejos, kad vins rikosies negodpratigi, tad komanda saks jukt un biis neapmierinata
ar lideri. Uzpémuma ,KONRON” nodalas vaditaja uzskata, ka problemas var rasties no
kolektiva. Ja ir tikai sievieSu kolektivs, vai jauktais, rodas atSkiribas vadiSana, ir jarod konkréta
pieeja ka komunicgt un ka risinat problémas. Pieméram, ja lideris sevi neveiksmigi parada, tad
komanda to atceras, rodas personigs iespaids, kuru ir grati izmainit, bet vienmér pastav variants
parlikt uz citu komandu, kur iesp&jams ir sakt no jauna.

Ne vienmér teorija sakrit ar praksi, tadel nozares ekspertiem tika uzdots jautajums balstits
uz vinu pieredzi, vai ta atSkiras. Zaksas kundze uzskata, ka termins un izpratne mainas, jo Sobrid
arvien biezak runa par lideri, kas spgj radit tadu vidi, kur darbiniekiem tiek dota iesp&ja realizét
savu. Kazaines kundze viennozimigi atzina, ka vinas uzskats nesakrit ar gramatam, bet uzskata,
ka jaunakas tendences art driz ienaksot Latvija. Vinpa mingja, ka gramatas par lideribas temu tiek
datétas ar 1960.gadu un tad attiecigi ietvertais p&tjjums ir par vel senaku laiku, tatad ta ir loti veca
teorija. Elita Kazaine uzskata, ka interneta var atrast masdienigakus petjjumus, bet atzist, ka p&c
vinas pieredzes, teorija ir pavisam kas cits ka prakse.

Uzpéemuma ,KONRON” parstave atzina, ka batu nepiecieSams Iideriem veicinat
nestandarta domaSanu, dot lielaku brivibu pamainit notiekoSos procesus. Biezi vien jaunais
komandas lideris parnem ieprieksgja vadibas stilu, neko nemainot, bet augstak tiktu vertéets, ja
lideri spéetu ieviest jaunas lietas. Parstave ari atzina, ka komandu lideri ir diezgan noslogoti, tadel
vini ar1 piesledzas produkcijas darbiem, problému risinasanai un sistémas parbaudei un atliek
maz laika radoSai domasanai. Neskatoties uz lielo noslogotibu, nodalas vaditaja tomér neuzskata,
ka to varetu risinat ar lielaku darbinieku skaitu produkcija. Vina uzskata, ka drizak batu
jaapmekle kursi, kuros macitu pienakumu delegeSanu, lai paliek vairak briva laika. Ta ka
uznémums censas but efektivs, ja kads no darbiniekiem aiziet, megina izvairities no jaunu
darbinieku piesaistiSanas un skaita palielinasanas, vipa tikai uzskata, ka Iideriem ir jabat

specigiem, kas strada pilna slodzg, jo dazreiz lidera loma saplast ar produkcijas pienakumiem.
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4. LIDERIBAS ATTISTISANAS VEIDI UN IESPEJAMAIS
EFEKTS UZNEMUMA ,,KONRON”

Péc dazadu ekspertu domam, ir vairaki veidi ka var uzlabot lideribu uznemuma. Viens no
tiem ir, ka lideriem ir japraktizé strategiska vadiba — jaattista p&tnieka redzejums, dzivotspgjiga
stratégija, mérktiecigs plans un ievieSanas process un tad jasagatavojas nepartrauktai vides
uzraudzibai.

Galvenais uzdevums liderim ir attistit tadu kultaru, kas lauj cilvékiem sadarboties, lai
sasniegtu kopigu uznémuma meérki ka art ieklausities sekotaju vajadzibas un attiecigi rikoties, jo
kolektiva inteligencei var bt neatsverama vertiba. Lideriem ir jaiedvesmo un jamotive biezi vien
balstoties uz kompanijas pagatni, tagadni un nakotni. Lideri iedvesmo sekotajus atrast nozimi
sava darba, bet vaditaji biezi vien tiecas klat par lideriem.

Autors Allio R.J. uzskata, ka neviens uznémums nevar garantét veiksmigu apmacibu
toposajiem Iideriem un ir uzskatams, ka pastav nepietiekami pieradijumi, ka lideribas apmacibu
iestazu beidzgjiem piemit unikalas lidera iezimes. Uzpémumi, kuri sata darbiniekus ar augstu
potencialu uz Iideribas kursiem, ir parliecinati, ka péc apmacibam tie klis par viennozimigi
labakiem lideriem, bet pretgji Sim ir pieradits ar Hawthorne efektu, ka jebkada uzmaniba, kas tiek
pieversta darbiniekiem, var uzlabot sniegumu, vaditaju darbs var uzlaboties jau tad, kad
uzpemums viniem pieméro statusu — daudzsoloss Iideribas kandidats.*?

Bez Saubam var apgalvot, ka lideribas sp&jas var uzlaboties tikai praktiski tas pielietojot,
piemeram, izmantojot apmacibas iegutos jaunos terminus. Teorija un principi var tikt iemaciti,
bet dazadi petfjumi atklaj, ka Iideriem piemitoSa uzvediba ir gan jaiemacas, gan japielieto.

Autors Allio R.J. ir izstradajis piecus punktus, kuri topoajiem lideriem bitu jaievero®:

1. Pienemt lideribas izaicinajumus un piekopt praktisku lidera darbu;

2. Censties parspéet veiksmigu lideri un ta vadibas veidu;

3. Atrast konsultantu, kas var sniegt konstruktivas atsauksmes;

4. Apmeklet lideribas programmas, lai pilnveidotu specifiskas spgjas, ka pieméram,
izteikSanos;

5. Stradat ar personigo iezimju attistiSanu, pieméram, empatiju, pacietibu un

rakstura stingribu.

% Allio R. J. Leaders and leadership — many theories, but what advice is reliable, 2012, Strategy &
Leadership, Vol. 41 Iss 1, 12p
% Turpat, 13p
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Tiek piepemts, ka individuala persona var Klat par lideri, ja ta eksperimenté ar dazadam
pieejam jaunos izaicinajumos un lénam tas integré ikdienas darba un attista personigo lideribas
stilu.

lepriekS mingtajiem autora soliem var piekrist, bet tikai pedgja punkta tiek mingts, ka ir
jastrada ar personigajam iezimém, kuras ir gratak attistit kaut ari tas var tikt uzskatits par
svarigakajam lidera iezimém.

Tapat problemas ar ko var saskarties ir, ja ir vélme parspét jau esoSu veiksmigu lideri, bet
tas neizdodas, tad cilveks sak sevi kritizét, kas uzreiz apstadina attistibas procesu. Darba autore
neuzskata, ka Sis solis ir svarigs attistiba, svarigak ir macities no esoSiem lideriem, atrast piemeru
kam sekot.

Kas saistits ar lideribas programmam un papildus kvalifikacijas celSanu, ir nepiecieSama
lidera paSiniciativa. Vinam ir jabiit vélmei macities un attistities, ja tadas nav, tad lideris nevar
pastavet. Vislabak tiek novertéts, ja liderim katru gadu ir vairaki merki ka sevi attistit, kadas
jaunas kompetences iegit un ka sevi pieradit. TuréSanas pie Sadiem mérkiem un merku izveide
discipling lideri. Viennozimigi ir jaturpina attistit jau esosSas kvalitates, piem&ram, nepartraukti
var macities runas makslu un attistit savu spgju izteikties, tada veida ari motivgjot citus uz
pareizu darbibu.

Attistiba visticamakais var notikt tad, ja tiek izstradats konkréts plans un programma, kas ir
japilda un dazadi soli tiek veikti konkreta laika posma, pieméram 6 vai 12 méneSu laika. Noteikti
svarigi, lai izstradata programma balstitos uz tris faktoriem:

— apmacama lidera rakstura iezimem;
— kvalitativu lideribas attistibas programmu;
— Iidera vaditaja atbalsts.

Kad tiek vadita komanda, vislabak ir veicinat ideju radiSanas procesu taja nevis liderim
uzspiest savu ideju un vislabakais iznakums ir tad, ja komanda nespgj piedévéet ideju vienam
konkrétam cilvekam. Tas ar1 palidz komandai stiprinat savu parliecibu gan ka individualiem
darbiniekiem, gan ka iespéjams nakamajiem lideriem. Lideriem nav jazina atbildes uz visiem
jautajumiem, lideriem ir javelas tas meklét un ir japalidz saviem sekotajiem piepemt labu
lemumu. Paradoksali, bet lai pilniba realizétu lidera potencialu ir nepiecieSams dalgji atdot varu

citiem darbiniekiem — palidzét viniem rast atbildes uz pastavoso problemu vai jautajumu.
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Aptaujato uzpeémuma ,,KONRON” komandu liderém ir janpem vera aptaujas rezultati un
javadas pec tiem, lai noteiktu, kuri faktori ir jaattista. Ari uznémuma vadibal ir jaizrada interese
par lideribu uzpémuma, jo tada veida var uzlabot efektivitati visa uzpémuma.

lespejamais efekts, ko varétu sasniegt uzneémums ,,KONRON”, ja tiktu attistita Iideribas
maksla, ir efektivitates paaugstinasana. Lideris motivejot savu komandu, var likt tai apstradat
lielakus apjomus nezaudgjot kvalitati, kas masdienas ir nepiecieSama veiksmiga uzpémuma
iezime. Lideris spgj ietekmét mikroklimatu uznemuma jo vini vislielakaja méra nosaka komandas
loceklu apmierinatibu ar pastavoso uznémuma organizaciju.
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SECINAJUMI

Sobrid teorija ir sadrumstalota, kas apgritina padzilinatu izpeti, ka art daudzi literatiras
avoti ir novecojusi, tadg] ir nepiecieSams veikt papildus izpé&ti un apkopojumu.

Biznesa vide nav iedomajama bez lidera, jo uzpémumam ir jaattistas, tadel liderim un
lideribas pielietoSanai ir izSkiroSa nozime lemumu veiksmigai istenoSanai. Labs lideris var
padarit vaju biznesa planu par veiksmigu, bet slikts Iideris spgj pat vislabako biznesa
planu izbojat.

Galvena lideribas batiba ir, ka Iideriem ir jastrada komanda, vini nedrikst sevi uzskatit par
individu, vini ir komandas un uzpémuma sastavdala. Liderim ir jaspgj darboties pari
savam interescm kada augstaka merka laba. Lideriem ir jasp&j wveicinat komandas
efektivitati un funkcionalitati ka art jaspej uznemties atbildiba par jebkuram sekam.

Pastav vairaki lideribas stili, kuri ir radusSies gan p&dgjos gados, gan gadu simtus atpakal,
bet, lai lideri uzskatitu par veiksmigu, vinam nedrikst piemist tikai viens stils. Lidera
atbildiba ir apmacit savus darbiniekus, lai p&c iespgjas atrak tie biitu spgjigi sasniegt
uzpémuma izvirzitos merkus, turpreti cita situacija liderim var rasties nepiecieSamiba
sadu pienakumu uzticét citam darbiniekam, tadel ir jaspéj orientéties dazados lideribas
stilos, lai zinatu ka no konkrgtas situacijas gutu vislielako labumu.

Lielu dalu no lideriem nepiecieSamajam kvalitates iezimém var apgut jebkurs, bet bat par
lideri nav spgjigs ikviens. Liderim ir japiemit neizméramam ipaSibam, piemé&ram,
emocionalajai inteligencei, kuru iemacities var teikt ir neiesp&jami. Tapat ari cilveka
raksturu nav iespéjams krasi izmainit, ja individa ir liderim nepiecieSamas kvalitates
lezimes, tad tas ir iespejams attistit, bet ja Sadas iezimes vispar nepiemit, tad veiksmigs
lideris netiks izveidots.

Pastav pétijumi, kas koncentrgjas uz dzimumu nozimibu lideriba, bet nav panakts
konkréts sledziens. Atkariba no konkrétas situacijas un problemas, priekSrocibas un
trakumi ir abiem dzimumiem, tadél nevar viennozimigi apgalvot, kur$ butu labaks Iideris
visparigi skatoties. Pastav nozares, kuras labaku sniegumu raditu virieSi un citas nozares
sievietes, bet galvenais ir cik attistitas ir lidera sp&jas, tade] noteikti nav atbalstama
diskriminacija izveloties Iideri, balstoties tikai uz dzimumu.

Lai izveletos uzpémumam labako [ideri, ir jabalstas uz dazadiem péetjjumiem, ka
piemeéram MLQ 5X aptauja, kura ir plasi atzita dazadu zinatnieku vida. Kaut art ta ir
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10.

11.

12.

izveidota sen, nemitigi tiek pieradits, ka ta ir viena no labakajam plasa spektra lideribas
stila noteikSanas aptaujam. Aptauja tiek noverteta atzinigi ne tikai finansialo aspektu dél,
bet ta ar1 neaiznem daudz laika, kas masdienas ir augsti vertejama iezime. Minéta aptauja
tiek loti biezi lietota dazados pé&tijumos ka biznesa ta treninu vidg, lai novertétu Iideru
izturéSanos un stilu, un ta ir balstita uz parmainu, darjjuma un laissez-faire lideribas
stiliem. Lai So aptauju padarttu par efektivaku, ir nepiecieSams aptaujat art lideru padotos,
Jo ne vienmér komanda redz savu Iideri ka vins redz sevi pats.

Veiksmigs lideris sevi spéj paradit neatkarigi no iepemama amata, kaut ari oficiali
uznémuma vind neskaitas ka Iideris. Sads cilveks sevi pieradis, izteiks idejas un
ierosinajumus ka ari viests uzticibu apkartgjos darbiniekos. Sads darbinieks viegli var klat
par oficialo lideri uzpémuma, ko var uzskatit par labu zimolu, jo vinu visi pazist un seko,
bet taja paSa bridi St iemesla del ir Joti jauzmanas kadas ipaSibas lideris parada
apkartejiem.

Uzpeémuma ,,KONRON?” katrai produkcijas komandai ir savs komandas Iideris, kuram ir
izvirziti konkreti merki, gan individualie, gan komandu. Lideri tiek novertéti divas reizes
gada ar aptaujas palidzibu, kuru aizpilda katra komanda un attiecigi no rezultata, lideri vai
nu tiek finansiali motivéti, vai apmaciti.

Uzpémuma ,,KONRON” komandas lideru stila iezimes, kaut art médz bat atSkiribas,
tomér kopuma skatoties ir lidzigas, ko, iespgjams, var saistit ar darba specifiku. Ja ir
nepiecieSams komandai izveleties jaunu lideri, tas parasti notiek izvéloties jau esoSo
darbinieku un nekonsultgjoties ar Iideribas specialistiem. Uznémumam ir konkréti lideru
standarti, kam ir japiemit, bet lemums par lidera iecelSanu tiek pienemts vienpersoniski
p&c nodalas vaditajas ieskatiem.

P&c vidgjo rezultatu noteiksanas, ,,Kappa”, ,,Beta”, ,,Zeta” un ,,Sigma” komandu liderém
visizteiktakais lideribas stils ir parmainu, attiecigi 3.02, 3.21, 2.88 un 2.73 punkti no 4, bet
»Delta” komandas Iiderei tas ir darjjumu lideribas stils ar 3.23 punktiem no 4. Pasivi
izvairigais lideribas stils visvairak piemit ,,Beta” komandas Iiderei - 1.14 punkti no 4.

Lai paaugstinatu uznémuma darbibas efektivitati ir nepiecieSams noteikt Iideribas attistibu

un veikt tas analizi.
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PRIEKSLIKUMI

Pasaules méroga ir nepiecieSams apkopot lideribas stilus un to raksturojumus ka ari
izstradat vienotus standartus lideribas stilu aprakstiSana un pazimes.

Uzpemuma ,KONRON” ir javeic padzilinata izpéte par esosSo lideru neméramajam
kvalitatem. Ari situacija, ja esosas lideres uzrada salidzinosi labu rezultatu un praktizgjas
dazados lideribas stilos, ir nepiecieSams neatkariga lideribas specialista viedoklis par
lideru emocionalo inteligenci, jo Iideri tiek iecelti balstiti uz vienpersonisku lemumu.
Emocionalo inteligenci ir neiesp&jami izmeérit, bet nozares profesionalis ir sp&jigs to
pamantt.

Uznemuma ,,KONRON” ir nepiecieSams veikt Iideribas analizi péc citam metodém, ne
tikai MLQ 5X, bet ar1 pec Gallup un 360 gradu metodes, ko nozares eksperti ir atzinusi
par labakajam. Var iegat patiesaku rezultatu, ja tiek izmantotas vairakas metodes, nedrikst
balstities tikai uz vienu teoriju.

Uznémuma ,,KONRON” komandu liderem janem vera aptaujas rezultati un javadas pec
tiem, lai noteiktu, kuri faktori ir jaattista un jaatrod sevi motivacija mainities. Art
uzpnémuma vadibai ir jaizrada interese par lideribu uznémuma, jo tada veida var uzlabot
efektivitati.

Komandas ,,Alfa” liderei ir jaizrada lielaka interese par lideribas procesiem uzpémuma un
jarada velme uzzinat komandas noveértgjumu. Komandas liderei ir jaiesaistas novertéSanas
procesos, lai rastos iesp&ja veikt pilnu analizi un izstradat attistibas programmu Iideribas
kvalitates celSanai.

Ir nepiecieSams veikt pilnu esoSo lideru noveértésanu un ir ieteicams izvertet Kkatru
individuali. EsoSie lideri viennozimigi Sobrid sasniedz uzpémuma izvirzitos mérkus, bet
ja par lideriem tiktu izveleti kompetentaki cilveki, iesp&jams no citiem uzpémumiem, tad
uznemums ,,KONRON” var palielinat savu efektivitati vel vairak ka Iidz Stm.

Uzpémuma nodalas vaditajai ir jamotivé lideres uz jaunradi, kas veicinatu visa uzpémuma
efektivitati un nostiprinatu poziciju tirga. Sobrid nodalas vaditaja un lideres ir parlieku
aizpemtas ar produkcijas darbiem, tadel ir nepiecieSams pienemt darba papildus

profesionalus, lai katrs spetu koncentréties uz sev nepiecieSamajiem darbiem.
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8. Visvairak uzmaniba it japievers ,,Zeta” komandas liderei, jo vina sevi novértgja krietni
zemak ka komanda. Ir nepiecieSams komandas lideri satit uz paSapzinas celSanas kursiem,
Jo zems pasvertejums var loti ietekmét ikdienas darbu. Ja individs nav parliecinats par
savu ricibu, tas atspogulojas ikdienas darba un ietekmée visu komandu.

9. NepiecieSama dzila lideribas izpéte visa uzpémuma, visos limenos. Uznémuma nodalas
vaditaja nav spgjiga profesionali novertét ikvienu darbinieku, lai noteiktu vai pastav
lideribas iezimes. Ta ka liderim nav obligati jabut visskalakajam uzpémuma, tad art
nemanams produkcijas darbinieks var izradities labaks lideris par esoso. TieSi $1iemesla

del ir nepiecieSams ieguldit resursus, lai noskaidrotu darbinieku potencialu un spgjas.
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1.pielikums
Daudzfaktoru komandas lideru analizes aptauja (MLQ 5X)

Sobrid stradaju pie sava magistra darba izstrades par lideriou uzpémuma "KONRON". Saistiba ar
darba izveleto analizes veidu, novertétu Jasu atsaucibu aptaujas aizpildisana. Merkis ir noskaidrot
Jasu lideribas stilu, magistra darba netiks izmantots ne uzp€muma, ne Jasu vards, bet ja
velesieties, Jums bas pieejami individualie rezultati.

Novertgjiet ltudzu cik biezi katrs apgalvojums Jums atbilst, bet, ja kads jautajums nav svarigs vai
neesat parliecinata par atbildi, atstajat to neaizpildttu.

Ar jautajumos atrodamo vardu "citi” ir saprotami Jisu vadamas komandas darbinieki.

0-nemaz; 1-reti; 2-reizém; 3-diezgan biezi; 4-biezi, ja ne vienmer

Anketas aizpildiSanas laiks ~5mintes.

Paldies!

*Jaaizpilda obligati
1. Es piedavaju citiem savu palidzibu, tad ja tie parada piiles
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6. Es runaju par savam vissvarigakajam vertibam un uzskatiem

14. Es uzsveru cik svariga ir stipra merka apzina
o 1 2 3 4
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15. Es pavadu laiku konsultéjot un apmacot citus

22. Es koncentrgju visu savu uzmanibu, lai stradatu ar kladam, sadzibam un
neveiksmem
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23. Es apsveru savu lemumu moralas un etiskas sekas

31. Es palidzu citiem attistit vinu stipras puses
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40. Es efektivi prezentéju citus augstakam autoritatem

Luadzu noradiet savas vadamas komandas nosaukumu *
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2.pielikums
Daudzfaktoru analizes aptauja par komandas lideri

Sobrid stradaju pie sava magistra darba izstrades par lideriou uznpémuma "KONRON". Saistiba ar
darba izveleto analizes veidu, novertetu Jasu atsaucibu anonimas aptaujas aizpildiSana. Merkis ir
noskaidrot kads lideribas stils piemit Jisu komandas liderei péc Jasu novertgjuma.
Novertgjiet ludzu pec jusu domam, cik biezi katrs apgalvojums atbilst Jasu komandas liderei, bet,
ja kads jautajums nav svarigs vai neesat parliecinats/a par atbildi, atstajat to neaizpilditu.
Ar jautajumos atrodamo vardu "citi” ir saprotami Jas un Jasu komandas darbinieki.
0-nemaz; 1-reti; 2-reizém; 3-diezgan biezi; 4-biezi, ja ne vienmer

Anketas aizpildiSanas laiks ~5minttes. Paldies!

*NepiecieSams aizpildit
1. Komandas lidere piedava citiem savu palidzibu, tad ja tie parada piles

4. Komandas lidere koncentré uzmanibu uz kladam, izpémumiem un novirzem no
normas

6. Komandas lidere runa par savam vissvarigakajam vértibam un uzskatiem
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14. Komandas lidere uzsver cik svariga ir stipra merka apzina

88



16. Komandas lidere skaidri dara zinamu, ko var sagaidit, ja uzstaditie meérki bus
sasniegti

19. Komandas Iidere izturas pret citiem ka individualam personam nevis tikai ka
pret komandas sastavdalu

22. Komandas lidere koncentré visu savu uzmanibu, lai stradatu ar kladam,
sidzibam un neveiksmem
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29. Komandas lidere uztver komandu ka individus ar dazadam vajadzibam, spgjam
un vélmem

30. Komandas lidere liek citiem skatities uz problemu no vairakiem lenkiem

o 1 2 3 4
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31. Komandas lidere palidz citiem attistit vinu stipras puses

34. Komandas lidere uzsver, cik svariga ir kopéja komandas sajita tiekties pec
meérka
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39. Komandas lidere panak, ka citi izdara vairak ka vini bija paredzejusi

Luadzu noradiet savas komandas lideri *

Cik apmierinats/-a ar komandas lideri Jas Sobrid esat? *
1 - Pilntba neesmu apmierinats/-a

2 - Drizak neapmierinats/-a

3 - Drizak apmierinats/-a

4 - Pilniba apmierinats/-a
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3.pielikums

Apkopots komandas vértejums par savu komandas lideri, péec faktoriem

Idealizéta ietekme (pasiba)

Idealizéta ietekme (uzvediba)

Nosacttais atalgojums
Iznémuma vadiba (aktna)
ledvesmojo$a motivacija
lznémuma vadiba (pasia)
Intelektuala stimuléSana
IzvairiSanas no iesaistes
Individualizéta uzmaniba

Papildus piles
Efektivitate
Apmierinatiba

Parmainu Iideriba

Darijumu lideriba
Nosacttais atalgojums
Iznémuma vadiba (aktna)

Pasivi izvairiga lideriba
Iznémuma vadiba (pasna)
IzvairiSanas no iesaistes

Papildus piles
Efektivitate
Apmierinatiba

3231
3.52.44
3.5 2.75

1.75 1.50
3.252.94

00.88
3.75 2.75
0.25 0.56
3.75 2.56

2.33 2.39
3283
4 2.50

3.45 2.60

2.63 2.13
3.5 2.75
1.75 1.50

0.13 0.72
00.88
0.25 0.56

2.33 2.39
3283
4 2.50

3.25 2.83
3.5 2.56
3.5 2.98
2.75 2.46
3 3.44
2.5 0.50
3.25 3.31
1 0.56

3.75 3.15

2.67 2.69
3.25 3.73
4 3.50

3.35 3.06

3.13 2.72
3.5 2.98
2.75 2.46

1.75 0.53
2.5 0.50
1 0.56

2.67 2.69
3.25 3.73
4 3.50
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3.25 2.71
2.25 2.50
3.75 2.98
3.5 2.68
3.5 3.08
1.251.20
3.5 2.93
0 0.61
2.75 2.89

3295
3 3.08
4 2.90

3.05 2.82

3.63 2.83
3.75 2.98
3.5 2.68

0.63 0.91
1.25 1.20
0 0.61

3295
3 3.08
4 2.90

1.75 3.00
2.25 3.17
2 3.50
0.5 3.25
2.25 3.00
0.5 0.50
2.6 3.38
00.33
3.5 3.83

2 2.67
2.5 3.29
33.33

2.47 3.28

1.25 3.38
2 3.50
0.5 3.25

0.25 0.42
0.5 0.50
00.33

2 2.67
2.5 3.29
33.33

Kappa Par Kappu Beta Par Betu Delta Par Deltu Zeta Par Zetu Sigma Par Sigmu

1.75 2.31
3.25 2.44
2.5 2.75
2.25 1.50
3294
0.5 0.88
3.25 2.75
0.75 0.56
3 2.56

2.67 2.39
3.25 2.83
3.5 2.50

2.85 2.60

2.38 2.13
2.5 2.75
2.25 1.50

0.63 0.72
0.5 0.88
0.75 0.56

2.67 2.39
3.25 2.83
3.5 2.50



MLQ 5X komandas lideru individuali sniegtas atbildes

4.pielikums

4.Es
koncentré
ju 6. Es
1. Es 2. Es uzmanibu runaju par 8. Es 11. Es 13. Es
piedavaju apdomaju 3. Es uz 5. Es savam aps\eru 10. Es uzsveru 12. Es runaju 14. Es 15. Es
citiem kritiskus  neiesaisto k|adam, izvairos \vissvariga atSkirigas iedveSu  konkréti gaidu l'dz entuziasti uzsveru pavadu
saw spriedum s lidz iznémumi iesaistitie kajam 7.Es perspektiv 9. Es lepnumu  kurs ir lietas ski par cik laiku
palidzibu, us, lai probléma em un s, ja vertibam neesmu as, kad  runaju citos, kad atbildigs  noiet lietam, svariga ir  konsult&jo
tad jatie saprastu nav novirzém paradas un pieejama, risinu optimistis vini tiek  par greizi, kas stipra tun
parada vai tieir  k|uwsi no nopietns uzskatie kad esmu probléma ki par asociéti  snieguma pirms jasasnied meérka apmacot
piles atbilsto$i nopietna normas  uzdewms m vajadziga ‘s nakotni armani radtajiem rikojos z apzina citus
4 4 2 4 0 3 0 3 3 2 4 1 3 4 4]|Alfa
4 4 2 3 0 3 1 4 3 2 3 1 3 3 4|Beta
4 4 0 3 0 3 0 4 4 3 4 0 3 4 4|Gamma
4 4 3 4 0 3 0 3 4 2 4 0 3 3 2|Delta
3 1 0 0 1 0 3 2 0 2 0 2 2 4| Zeta
1 3 2 2 1 3 1 4 3 1 3 0 3 3 3|Sigma
4 4 0 3 0 3 0 4 4 3 0 3 4 4|Kappa
22. Es
19. Es koncentré 29. Es
izturos ju visu uztveru
16. Es pret saw komandu
skaidri citiem ka uzmanibu 27. Es ka 30. Es
daru individuala|20. Es , lai 23. Es novirzu individus |lieku
zinamu, (17. Es 18. Es ejulm paradu, stradatu |apsveru sawu ar citiem
ko var paradu, |talak par [personam |ka ar sawu uzmanibu dazadam (skatities
sagaidit, |ka ticu paSas nevis ka |problémai [21. Es klddam, [lémumu |24. Es 26. Es uz vajadziba |uz
ja teicienam |interesém |komanda |ir jak|Gst |rikojos ta |sTUdzibam [moralas |sekoju 25. Es formuléju |neveiksm (28. Es m, problému
snieguma (- nelabo, |manas s hroniskai |lai iegdtu fun un lidzi izstaroju |precizu [ém, lai izvairos  |spg&jam [no
meérki bis |pirms nav [komanda |sastawdal |pirms es [respektu |neveiksm [&tiskds [vsam parliecibu |nakotnes [sasniegtu |piepemt |un vairakiem
sasniegti [saldzis s laba u 1kojos no citiem |ém sekas kldgdam |unvaru |viziju mérki lemumus [v&lmém |lenkiem
4 1 4 4 0 1 3 3 4 4 4 1 0 4 4|Alfa
3 1 4 4 1 4 3 4 3 3 3 2 0 4 2|Beta
4 0 4 4 0 3 3 4 4 3 3 2 0 4 4|Gamma
3 0 4 3 2 4 4 4 3 3 3 3 0 3 3|Delta
2 1 3 3 0 3 0 3 1 1 2 1 0 4 4|Zeta
3 0 3 2 0 1 3 4 3 2 3 1 0 4 3[Sigma
3 0 3 4 0 0 4 4 3 3 0 0 4 4|Kappa
34. Es
uzs\eru,
32.Es cik 35. Es 38. Es 39. Es 40. Es
31. Es iesaku svariga ir |izsaku 37.Es lietoju panaku, |efektivi 43. Es
palidzu |jaunus 33.Es kopéja saw 36. Es efektivi lideribas  |ka citi prezentgj |41. Es 42. Es efektivi 44. Es
citiem veidus ka |kavgjos ar|komanda |apmierina |izsaku sniedzu [metodes, |izdara u citus stradaju |paaugstin |sasniedzu(palielinu |45. Es
attistit izpildit atbildi uz |s sajata |tibu, kad |parliecibu,|palidzibu |kas vairak ka |augstaka |ar citiem |u citos uznpémum |citos vadu
Mnu darba svarigiem |tiekties |citi ka mérki |ar darbu |[sniedz uini bija  |m sev Velmi gt |a Velmi komandu,
stipras uzdewmu |jautajumie|péc sasniedz [tiks saistitas |gandarfju |paredzé&ju |autoritdté [pienema |panakum [noteiktas [stradat kas ir
puses S m mérka gaidito sasniegti |[lietas mu Si m ma veida |us prasibas |smagak [|efektiva
4 4 1 4 4 4 4 4 3 4 3| 4 4 3 4|Alfa
3 3 3| 4 4 3 4 4 2 3 4 3 3 3 3|Beta
4 4 0| 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4|Gamma
3 4 0| 3 4 4 2 4 3 4 4 3 3 3 3|Delta
3 3 0| 3 4 3 3| 3 2 2 3| 2 2 2 3| Zeta
3 3 1 3 3 3 3| 3 3 3 4 3 3 2 4|Sigma
3 3 1 3 4 3 4 4 3 4 4 4 5|Kappa
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5.pielikums

Ekspertu intervija ar uznemuma ,,KONRON” nodalas vaditaju

Intervijas veids: tieSa

Intervéjama persona: konfidenciali

Intervéjamas personas parstavétais uzpemums: ,,KONRON”

lenemamais amats un ilgums: uzpémuma 7 gadi, nodalas vaditaja 2 gadus
Intervijas datums: 13.05.2015.

Jautajums: Saja uzpémuma ir daudzas komandas, varbdt varétu pastastit ka tas tiek
veidotas?

Atbilde: Principa visvairak skatoties péc darba apjoma un p&c pienakuma apjoma. Kadreiz
katra komanda bija vairak cilveku, 14-15, tagad ir vieglak vadit mazaku cilveku skaitu, veidot
darba sadali un pienakumu organizaciju. Agrak komandas bija sadalitas pa valstim, Sobrid
komandas ir sadalitas atkariba no pienakumiem. Principa més méginam efektivako veidu, ta lai
lielu apjomu var apstradat ka ar1 kvalitativi izdarit darbu.

Jautajums: Kadi ir principi péc kadiem principiem izvelas komandai lideri?

Atbilde: Parasti tas notiek dabigi, ja izlemj veidot jaunu komandu, tad tas var buat
darbinieks ar vislielako pieredzi, bet ne vienmér no esoSiem darbiniekiem, var ari panemt pilnigi
jaunu cilveéku. Mums ir konkréts standarts kadam ir jabait komandas lideriem un tiek izvertéts vai
tas piemit. Liderim nav jastrada produkcija, tiek gaiditas komandas vadiSana, darbu sadale,
organizacija, Iidz ar to meklg tos, kuri ir proaktivi, aktivi, kam piemit ta lideriba.

Jautajums: Pirms darbinieks klast par komandas Iideri, vai tiek veikta novérteSana?

Atbilde: Ikdiena vigs tiek novertets, es personigi varu katru nodalas cilveku noraksturot, vai
ir potencials uz Iideribu. Tas ipaSibas jau pamana, bet protams ir risks sanaks vai ng, bet to tad
talak skatas.

Jautajums: Noteikti ka pastav komandas Iideru novértéSana, ka tas izpauzas? Un vai no
rezultatiem atkariga darba alga?

Atbilde: Mgs izvirzam dazadus mérkus, lideriem tie ir konkréti, bet pastav art komandas
merki un tie ir vienadi visiem. Individualos mérkus es uzstadu, pieméram, uzraudzit un ieviest
jaunu procesu. Mes art skatamies kada ir uzpémuma pelpa un tad no ta ir atkarigas bonusu

shémas. Visiem komandu lideriem ir mérki saistiba ar to ka komanda verte. Vel iepriekseja gada
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bija piemaksas pec konkrétas shemas, gan ja uznpémums sasniedzi merki, gan attiecigi individuali
tika vertéti. Ir parastais algu parskats, bet to var sanemt jebkurs, to neietekmé kadu poziciju darba
ienem, ir ari iespgjams sanemt pielikumu par sasniegumiem, bet tas nav visiem un ir retos
gadijumos.

Jautajums: Ka var Klat par komandas lideri? Vai par to var iemacities, vai par to piedzimst?

Atbilde: Var iemacities, var organizeét labi darbu, bet no svara ir cilvéka personiba,
pamatipasibas. Ja ir pamata kvalitates un pareiza attieksme un sp&ja motivet, tad pargjas lietas var
iemacities. Var bat [oti attistitas darba organizéSanas prasmes, var darit visu kas pec
pienakumiem jadara, bet trikst personiba. Man ka vaditajai nav tieSais kontakts ar komandam,
man ir konkrétas sp&jas kam ir jabiit, bet komandas liderim ir jabut personibali, bet tas ir art Joti
atkarigs no paSas komandas un darba specifikas. Var iemacities loti daudzas lietas, bet ir lietas
kuras tomer nevar.

Jautajums: Mingji, ka komanda var ietekmét lideri un vipa darbu, tad, piemeram, lideri
parliekot uz citu komandu var bat cits rezultats? Vai komanda var radit sarezgijumus lidera
darba?

Atbilde: Ja noteikti, var bat, atSkiras art vai tikai sievieSu kolektivs, vai jauktais, tur ir lielas
atSkiribas ka vadit. Ir konkréta pieeja ka runa un komunicg, ka risina problémas. Stils dabiski
mainas no ta kada ir komanda. Piemeéram, jauns komandas lideris neveiksmigi parada sevi,
cilveki to redz un atceras, rada personigu iespaidu par cilvéku un to ir grati izmainit. Variants ir
parlikt uz citu komandu kur var sakt no jauna, macities no ieprieksgjam kladam.

Jautajums: Vai IT nozarg lideriem ir nepiecieSamas konkrétas iezimes vai tas nav atkarigs
no uznémuma nozares?

Atbilde: Lideris nestrada produkcija tad var nebat tik dzilas zinaSanas. Tapat ka projekta
vaditajs, vinS nezina specifiku, bet mak organizét darbu. Ikviena darba var pagemt cilvéku, kam
ir augstaka izglitiba, magistra grads finansés un 5 gadu pieredze un ir ar magistra gradu anglu
valoda un nav pieredze. Otrais var but pat labaks darbinieks neka pirmais, jo galvenais ir vélme
strada, kads raksturs, cik atbildigi pieiet pie pienakumiem, ka izturas pret darbiniekiem. Ja ir tas
pamata lietas, tad pargjo var iemacities, bet lai vai cik labs specialists, kuram ir vienaldziga
attieksme pret darbu, tas demotivé. Ja paSam nav motivacija, tad kolegi redzot tadu lideri ari
zaude motivaciju. Pieredze var bit liela, bet ne vienmer tas ko nedos.

Jautajums: Vai pastav veids ka Iideri tiek papildus motiveti?
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Atbilde: Parasti par Iideru un vaditaju motivaciju domats tiek vismazak. Parasti Iideriem ir
izteikta paSmotivacija, tie ir cilveki kuriem ir spgja pasiem organizét savu darbu, jo vinus neviens
nekontrolg, ari es neskatos ko kurS dara. Jamak paSam organizét un tas balstas uz paSa
motivaciju. Nav ka tiek motivéts, bet nav atsevisks plans komandas lideriem.

Jautajums: Vai ir kas ko Jas redzat, ko vajadzetu darit citadak, lai uzlabotu esoSo lideru
darbu?

Atbilde: To vargétu panakt ar apmacibam, bet biezi tas ir tikai teoretiskas un tad griti
pielietot prakse. Vairak vargtu veicinat nestandarta domasanu, jaunu lietu ievieSanu, dot brivibu
un iesp&ju pamainit procesus. Kad jauns Iideris saks stradat, tiek sanemtas norades no ieprieksgja
un biezi parnem identisku stilu, pieméram, viena sapulce, piektdienas uz vienu stundu. Vargtu
celt motivaciju aizsutot uz pieredzes apmainas kursiem, vairak likt padoma arpus nodalas
ikdienas. Mums ir loti noslogoti komandu Iideri, tadel viniem sanak pieslegties produkcijas
lietam, probléemu risinasanai, sistémas parbaudei. Atliek maz laika radoSi padomat, jo ir daudzas
problémas, kas jarisina.

Jautajums: Ja ir St noslogotiba, tad varbut vairak darbinieku varétu to atrisinat un atvieglot
lideru darbu?

Atbilde: Es domaju, ka ng, drizak kursi kur vairak runatu par pienakumu delegéSanu, ka
savu darbu dalit, lai paliek laiks par lideribu domat. Komandas palikusas mazakas, ja ir 10
cilveki, tad no efektivitates puses nav astonas stundas diena ko dartt, tad mes sagaidam, ka lideri
ar1 strada produkcija. Més censamies but efektivi, ja kads aiziet, nenemot vieta nevis palielinot
darbinieku skaitu. Masu nodalai nevajag pardot, nav jabut kreativiem, nav jarada jauni produkti,
tur batu vajadzigi specigi lideri, kas pilna slodzé uz to strada, mums tie pienakumi ir vietam
sapladusi.

Jautajums: Ka tiek izveleti komandu lideri?

Atbilde: Vaditajs brivi izvélas, es tikai vienu Sobrid esmu izvelgjusies, bet pienemu ka
iepriekS bija tapat. Tas ir vaditaja lemums, varbat pakonsultéjoties ar augstaku vaditaju. Es
pazistu savu nodalu labak, tade] labak varu noteikt, kas baitu labs Iideris, agrak tika interveti
cilveki kopa ar personaldalu, bet tagad ta vairs nav, lielakoties jaunos cilvekus ko panem un
paaugstina lielakoties ir vaditaja lemums. Visbiezak tas ir balstoties uz raksturu, mazak uz
pieredzi, nav obligati jabut ilgstoSai pieredzei. Liderim jabut loti patstavigam, pasam sevi
jamotive. Mgs ari attistibas parrunas prasam kas interesg, ir kas saka ka interese komandu

lideriba, tad verojam, meginam iedot pienakumus, kas lauj pameginat vai tas ir tas, kas sanak.

97



Viena lieta ir raksturs, bet tomer jastrada ar cilvekiem, to nevar izmgginat. Ir bijis viens gadijums,
kad pilnigi no citas kompanijas panem komandas lideri, jo ja esi bijis tada amata cita kompanija,
no tevi tiek prasits konkrets raksturs un attieksme un komandas vadiSana ir visur vienada, tikai

konkreti specifika ir jamacas klat, bet tas ari ir riskantak, jo ir mazak pazistams cilveks.
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6.pielikums
Ekspertu intervija ar personigas attistibas, komandu un biznesa kou¢u un

»Element8” galveno izpilddirektori Elitu Kazaini

Intervijas veids: telefoniska

Intervéjama persona: Elita Kazaine

Intervéjamas personas parstavetais uzpemums: WellZone Management

lepemamais amats: Personigas attistibas, komandu un biznesa koucs, galvena
izpilddirektore

Intervijas datums: 03.05.2015

Jautajums: Ka Jas uztverat vardu lideris un lideriba?

Atbilde: Tas ir 1stais cilveks pareizaja vieta. Ir cilveki izpilditaji, vaditaji, menedzeri, bosi
un Iideri. ST teéma saucas vairak ka cilveku resursu vadiba, un lideris un Iideriba ir tikai ka viens
atzars, jo ne visi ir Iideri un ne visiem tadiem vajag bt.

Jautajums: Kada ir kopg&ja tendence Sobrid saistiba ar lideribu Latvija. Ir daudzas firmas,
kas apmaca topoSos un esosos liderus, vai pedejo gadu laika ir veérojama lielaka ieinteresgtiba?

Atbilde: Tendenci Latvija es neesmu pétijusi, vai nu cilveks ir lideris vai nav Iideris. Nevis
vai labs vai slikts, bet par Iideri piedzimst, par to ir loti grati macities. Ir Iideri un ir vaditaji un ir
menedzeri, tas ir pilniba dazadas pozicijas, plus ir ari eksperti. Protams, ja viena persona sakrit
labs menedzeris jeb vaditajs, eksperts un Iideris, tas ir idealais variants, bet ne vienmeér tas sakrit.
Tendence Latvija mani personigi neinteresé, man interesé vai uzpémumam, komandai ir Sis
lideris, un ka komanda, uznpemums vai grupa ar So te cilveku jutas.

Jautajums: Vai ir korekti amata apraksta rakstit ,komandas Iideris”, jeb labak no Sada
apzimejuma ir izvairities? Vai tas var bat atkarigs no uznémuma lieluma?

Atbilde: Lideris nav amats, amats ir vaditajs. Lideris vai nu ir vai nav, ir formalais un ir
neformalais Iideris. Amata apraksta var ierakstit tendence uz lideribu, bet tas tomer nebttu
korekti. Pec metodes péc ka es stradaju, vards lideris ietver visas apaksSpliismas, kas ir vajadzigs,
Jo vin$ no vienas puses ir iedvesmotajs, no otras var bat vaditajs. Ja vajadzigs iedvesmotajs, tad

tas ir pilnigi cits fokuss neka ja vajadzigs vaditajs, jo ne vienmer iedvesmotajs var ari vadit.
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Jautajums: Kadas ir starptautiski atzitas metodes ka novertet lidera darbu? Uznpémumos tiek
veiktas dazadas aptaujas un izmantotas dazadas novértéSanas metodes, bet vai ir metode uz kuru
varétu visvairak palauties?

Atbilde: Es pati stradaju ar Gallupa 12 jautajumiem, tur viens jautajums ir vai tavs vaditajs
ir devis tev novertéjumu, vai tu esi svarigs ka personiba savam uzpémumam. Kad uz vietas
uznémuma ko tadu veic, tad uzreiz var redzet ko katrs cilveks uztver par vaditaju. Ir oficialais
vaditajs, sauksim to par bosu, un ir jautajums, kas ir vaditajs formali, nodalas vaditajs vai
komandas vaditajs. Ne vienmer ta ir viena un ta pati persona. Cilveks citreiz atklatas sarunas
atklaj, ka par vaditaju uzskata pilnigi citu darba kolégi, kurS nemaz nav vaditajs, bet ir sava veida
mentors un tas pat ir tuvaks Iideris ka tas, kas saucas lielais boss. Sobrid RISEBA es lasu
lideriem kursu, tur ir videja limena vaditaji un tur jau cilveki pasi sak domat vai vini vada vai
liderg vai vini ir eksperti.

Jautajums: Ja, lai vargtu bat par lideri, nav jabut ekspertam, tad labak lideri izvélgties no
uznémuma darbinieku vidus, vai labak no arpuses mekl&t?

Atbilde: Ng, neformalie lideri izvirzas pasi, ideali, ja neformalais klast par formalo, bet tad
realajam priekSniekam jauzstada savi noteikumi kada veida tas notiek. Ir cilveki kam vienkarsi
seko neatkarigi no ta uz kurieni vinS ved, vinam ir sava energija, harizma, jo ne jau ar zinaSanam
vin$ citus ved. Tas viss ir nemérams, harizma, staja, empatija, sapratne, spéja komunicét. To
nevar izméerit, katram tas ir individuals.

Jautajums: P&tot dazadas teorijas un gramatas, kur ir pausts uzskats, ka par lideri var
lemacities. Ka ir patiesiba, vai pec Jusu pieredzes, ta ir taisniba?

Atbilde: Ja ir kaut kada tieksme uz to, ja ir dzimis Iideris, tad var macities. Kaut bérniba
skatoties smilSukaste kad spglejas, tur viens nem virsroku, bet isti kaut kas nesanak cilvecisku
kvalitasu del, pieméram nespgj uzklausit, piepemt Iémumus un vadit, tad vinS var macities S$1s
komunikacijas prasmes, projektu vadibu, uzstadit merkus. Tas visas kvalitates iemacities var, bet
harizmu jau neiemacits. P&c ta ka es stradaju ir 9 cilveki tipi, ir tadi kam tas ir dots no dabas un ir
kam nav bet, nu ir, piem&ram, sauss IT specialists, tads nevar bat lideris. VinS izdaris Dieva
zimes ar tehniku, bet nekad nebts Iideris.

Jautajums: P&c Jasu pieredzes pasniedzot kursus, labak ir sutit cilveku no uzpémuma, tas

var sniegt uzlabojumus, vai labak doties individuali, tiri kompetences celSanai?
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Atbilde: Caur koucinga prizmu skatoties, cilvekam neko nevar uzbazt, ja pats izrada velmi,
tad ir nepiecieSama motivacija, tad ir jega vina ieguldit, atbalstit un virzit. Ne visi pec kursiem
mainisies, sutit var uz jebkuru vietu, bet ieksa ir jabait paSmotivacijai.

Jautajums: Uznémumos tiek veiktas lideru novertésanas, bet situacija, ja komanda noverté
savu lideri negativi, tad ar maciSanos var panakt uzlabojumus?

Atbilde: Stradat var, bet tikai tad ja vipam tas ir butiski. Ir atgriezeniska saite, kas tev
izdodas un izdodas loti labi un ir nevis tas, kas neizdodas, jo tad cilveks tiek iedzits mazvertibas
kompleksos, bet tas ko var tevi uzlabot. Ja visa komanda saka tas ir forSi bet kaut kas nestrada,
tad man ka apzinatam cilvekam ir izvéle vai nu to pienemt un ar to stradat vai pasatit vinus visus
un tad atvainojos kads lideris ir. ja man saka ka runa nesakarigi, tad varu iet macities
komunikacijas un lideribas kursus. bet vienkarSi aizsviest cilveku macities, pateikt ka vinam
vajag ir bezjédziga naudas izmeSana.

Jautajums: Kadi batu lielakie Skérsli ar ko var saskarties lideris un uzpémums? Jasu
ieprieks mingtais, ka cilveks nav tur kur vipam jabiit?

Atbilde: Ja. Un stasts tikai par iekS€jo motivaciju, ko mes gribam sasniegt. Par komandu
runajot ir ari nianses, ir lideri kas ir komandas spélétaji un ir lideri vienpatni, kas spele savu spéli,
savu dzivi dzivo un ka lideris der, bet vairak tikai sev. Lielaka Kluda kas pastav Latvija, tas ir
PSRS sekas, ka uznemumos ir loti labi eksperti, kas protams ir labi, jo vini parzina savu nisu,
savu lietu, kas var bt gana Saura un specifiska, pat santehnikis var biit eksperts, bet kad eksperts
tiek virzits par vaditaju, sakas problemas. Eksperts laba nozimé ir Sauri domajoss ar Sauru
uzskatu, kas ar1 padara vinu par ekspertu, bet peksni ir javada cilveki. Agrak nebija, bet tagad ir
personala vaditaji, bet tie ir ar pilnigi citam kompetencém, sp&j vadit resursus un tur jau iet klat
ne tikai 1Q bet ari emocionala inteligence, Sis piecas lietas. Ja 1Q var izmértt, tad emocionala
inteligence nemeras, ta vai nu ir vai nav.

Jautajums: Cik loti atSkiras pieejama teorija par lideribu ar Jusu praktisko pieredzi?

Atbilde: Mans uzskats nesakrit ar gramatam, bet tadel ka koucings Latvija nav sen. Es taja
es 5 gadus, bet nav ne literattras, ne materiali. Pati pavasari pétiju darba sludinajumus un atradu,
ka AbuDabi, kas ir nemainigi augosa vieta, tur visiem HR nozarg obligata prasiba ir koucings.
Tas nozime, ka ar tam metodem ir iesp&ja vadit komandu, kas jau ir Iideriba, mums Kka ievel kadu,
nobalso, piepem lemumu un kads cilveks saucas Iideris, bet patiesiba nekur nekas nenotiek. Es
ticu, ka Latvija tas ienaks, bet tikai kad nemaku pateikt, jo nak loti Ieni. Tas strada jaunajos

uznémumos, kur ir jauna vide, jau nakama paaudze uz pasauli skatas savadak. Ir jaunie un ir
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vecie uznemumi, man patik banku struktaras, varbut tadel, ka tur pastav pasaules domasana, jo
tur vide sakartota, bet vidéja Latvijas uzpémuma velkas lidzi pagatnes piepémumi. Ja skatas
gramatas par tému, tad izdoSanas gads, gadi, kad taisiti petjjumi un izmantota literatdra ir jau no
1960.gadiem, ta ir loti veca teorija. Interneta gan ir mazliet savadak, bet par to ir tas stasts, ka
teorija ir viens, bet prakse pavisam kas cits.

Jautajums: Pec Jusu domam, kas tad batu tas svarigakais kam liderim baitu japiemit? Kas
lideri padara par veiksmigu?

Atbilde: Tatad ST emocionala inteligence, piecas sastavdalas. Mans viedoklis ir subjektivais
attieciba pret visu par¢jo. Viena no atslégam liderim ir §1 emocionala inteligence, kuru tad nevar
izmérit. Tas jau ari neiemacis neviena skola un kursos, tur viena no sastavdalam ir empatija, ta
vai nu ir vai nav. Personalvadibas nometng, kuru es apmeklgju pagajusaja vasara, tika beidzot
runats, ka visas attiecibas veidojas uz savstarpgjo kimiju, tadas teorijas nekur nav. Vai nu tev ir
kimija vai nav, vai nu tici savam liderim vai ng, ka to izmérit, to nevar ielikt darba apraksta. Bet
beidzot tika pacelts $ads jautajums, tatad jaunas vésmas nak, bet loti Saura nisa. Mans viedoklis ir
balstits praksg, jo stradaju ar komandam un cilveékiem, Sis viss pieradas pieradas gan vadot

kursus, gan kadas atsauksmes cilveki dod.
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7.pielikums
Intervija ar praktizejosu komandu kouéu, apmacibu un treninu pasniedzeju Kristini
Zaksu
Intervijas veids: rakstiska
Intervéjama persona: Kristine Zaksa
Intervéjamas personas parstavétais uzpnemums: netiek parstavéts konkréts uzpémums,
ieprieks bijusi LU starptautisko un sabiedrisko attiecibu vaditaja 14 gadus
Intervijas datums: 18.05.2015.

Jautajums: Kada ir kopgja tendence Sobrid saistiba ar lideribu Latvija. Ir daudzas firmas,
kas apmaca topoSos un esosos liderus, vai pedejo gadu laika ir vérojama lielaka ieinteresétiba?

Atbilde: Statistikas datus neesmu pétijusi, tapéc nevarésu komentét par pieprasijumu. Es
domaju, ka interese ir lidziga, bet saturs un skatijums par to, kas ir lideriba, ir mainijusies.

Jautajums: Vai ir korekti amata apraksta rakstit "komandas Iideris”, jeb labak no Sada
apzimejuma ir izvairities? Vai tas var but atkarigs no uzpémuma lieluma?

Atbilde: Kas attiecas uz amatu aprakstu juridisko jeb legalo aspektu - neesmu pétijusi, So
jautajumu vajadzetu jautat personaldalai. Kas attiecas uz privato biznesu - vaditaji pasi var lemt,
kada varda saukt savu padoto amatus. Ta ka praktiski "komandas lideris' ir pilnigi iespgjams,
kapéc gan ne?

Jautajums: Kadas ir starptautiski atzitas metodes ka novertet lidera darbu? Uznémumos tiek
veiktas dazadas aptaujas un izmantotas dazadas noveértéSanas metodes, bet vai ir metode uz kuru
varétu visvairak palauties?

Atbilde: Jautajums - par kada veida Iideri jus jautajat. Ja runa ir par vaditaju ka lideri, tad
jaatzist, ka no vaditaja liela mera ir atkarigs, cik prasmigi vinS spés veidot mikroklimatu
uzpémuma, motivet darbinieku, ka veidos uzpémuma vertibas. Ja runajam par Sim lietam ka
savstarpgji saistitam, tad loti plasi ir izplatita Gallup aptauja. Runajot par citam metodem 0 daudz
kas atkarigs no noverteSanas batibas - ar kadu merki ta tiek veikta. Un ko jas saprotat ar darbu -
sasniegtos rezultatus (pelna) vai ar1 bez ta darbinieku apmierinatibu, mikroklimatu uznémuma
utt.?

Jautajums: P&tot dazadas teorijas un gramatas, kur ir pausts uzskats, ka par lideri var

iemacities. Ka ir patiesiba, vai pec Jusu pieredzes, ta ir taisniba?
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Atbilde: Viss ir atkarigs, kas jasuprat ir Iideris. Lideru definicijas ir daudz. Ja me&s runajam
par Iideri, ka savas personigas dzives lideri ar speju apzinat savas vertibas, atklat savu potencialu
un to realizéet - tad ja, to var iemacities. Art saskarsmi ar citiem cilvekiem viennozimigi katram ir
iespejams pilnveidot.

Jautajums: Cik loti atSkiras pieejama teorija par Iideribu ar Jasu praktisko pieredzi?

Atbilde: Termins lideriba attistas un ta izpratne arf mainas. Sobrid jau aizvien bieZak runa
par lideri, kas spgj radit tadu vidi, kur darbiniekiem tiek dota iespéja realizét savu. Lai tadu lideru
klatu vairak, mums paSiem vel daudz jamacas, bet ja, tas ir iespgjams.

Jautajums: Pec Jusu domam, kas tad batu tas svarigakais kam liderim batu japiemit? Kas
lideri padara par veiksmigu?

Atbilde: Ka jau augstak mingju - Iiderim ir jaapzinas vértibas, savs potencials, jaspgj to
realizet, ka art jarada tada vide, kur ari vina lidzgaitnieki spgj realizét savu potencialu. Tad mes
varam jau runat par augstas efektivitates komandu. Ka ar1 protams, emocionalajai inteligencei ir

liela nozime, bet biezi vien ta dabigi jau iet roku roka ar veértibu apzinasanos.
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8.pielikums
Intervija ar SIA ,,0.D.A” vaditaju un vadoSo konsultanti, organizaciju psihologi,

gramatas ,,Organizacijas efektivitates modelis” autori Gitanu Davidsoni

Intervijas veids: telefoniska

Intervéjama persona: Gitana Davidsone

Intervéjamas personas parstavétais uzpémums: SIA ,,0.D.A”, no 2005.gada
Intervijas datums: 19.05.2015.

Jautajums: Ka Jas uztverat vardu lideris un lideriba?

Atbilde: Saviem vardiem teiksu, ka cilveks, kursS spgj aizraut un virzit citus cilvekus kada
sabiedriski nozimiga meérka laba. PriekS manis Iliderim galvenie aspekti ir aizrausana,
motivésanas sp&ja un riciba es teiktu augstaka labuma varda nevis tikai izpildit biznesa planu, bet
kaut ko sasniegt. Merkim jabiit tadam jegpilnam tad var runat par lideribu.

Jautajums: Kada ir kopgja tendence Sobrid saistiba ar lideribu Latvija. Ir daudzas firmas,
kas apmaca topoSos un esosos liderus, vai pedejo gadu laika ir veérojama lielaka ieinteresgtiba?

Atbilde: Pilnigi noteikti ja, tam ir gan teoréetisks, gan praktisks pamats. Teor&tiski par STm
témam starptautiski saka runat, cik tas ir svarigi, provizoriski vismaz 5 gadus atpakal.
Organizacijas un vaditaji pasi uz savas adas ikdiena saskaras ar to, ka patiesiba vadibas metodes
kas ir tikai vadit planot organizét, jeb klasiska vadiba, ka ar to mtsdienas vien nepietiek. Man
pasai personigi jautajums Iideriba, paradijas sava darba dienas kartiba jau 2005.gada, kad
mérktiecigi saku darboties joma - vaditaja attistiba, veidoju vaditaju attistibas programmu, runaju
par vaditaju uzdevumiem un tad ar lideribas téma nonaca uzmanibas loka.

Jautajums: Vai ir korekti amata apraksta rakstit ,komandas Iideris”, jeb labak no Sada
apzimejuma ir izvairities? Vai tas var but atkarigs no uznpémuma lieluma?

Atbilde: Grati atrast tam pamatojumu, ta ir ta pati vadiba, vaditaji kaut kada méra, kur
uzdevumi nemainas, mainas veids ka vinS vada. To amata apraksta droSi vien grati ietvert, tapec
gruti iedomaties ka izskatitos lidera lomas apraksts. No otras puses neredzu neka slikta, kaut kada
mera ar to tiek akcentéta S1 cilveku vadibas netaustama puse, kaut vai lomas nosaukuma, ja grati
letvert uz papira ko dara, ko nedara, bet vizija katram veidojas par to, ka ta loma atSkiras no ta

kas ir vaditaja loma.

105



Jautajums: Kadas ir starptautiski atzitas metodes ka novertet lidera darbu? Uznpémumos tiek
veiktas dazadas aptaujas un izmantotas dazadas novértéSanas metodes, bet vai ir metode uz kuru
varétu visvairak palauties?

Atbilde: Viena, kuru es domaju, ka pagaidam nekas labaks nav izdomats ir 360 gradu
vertesana, ka tiesam to viedokli vai cilveks ir lideris ar realiem piemeriem var apliecinat
apkartejie. Es varu sevi uzskatit par lideri, bet, ja citi nesaka, ka spgju iedvesmot vai attistit, tad
diez vai ir pamats sevi ta uzskatit. Otra lieta, ta ir manas paSas Sobrid iekSeja parlieciba, ka
svarigs aspekts ir paSsattistiba. Jautajums vai lideris kaut ko dara savu prasmju talaka attistiba,
kas ir praktiskie soli ko katru gadu.

Jautajums: P&tot dazadas teorijas un gramatas, kur ir pausts uzskats, ka par lideri var
iemacities. Ka ir patiesiba, vai pec Jusu pieredzes, ta ir taisniba, jeb par lideri piedzimst?

Atbilde: Man laikam zelta viduscels, varu atrast argumentus gan vienam, gan otram. Kaut
kada zipa ar to piedzimst. Ir kaut kas tieSam katram, savas stipras puses ko vieglak izkopt un
pilnveidot, ka nesak no baltas lapas, ta varbut ir ta iedzimtibas dala, bet $aja pasa zona loti daudz
ko var attistit. Man ir pieméram dotas sp&jas komunicét vai uzpemties atbildibu vai vadit
cilvekus, bet jautajums vai es vispar izmantoju un lietoju Sis sp&jas. Domaju tas ir abgjadi.
Manuprat nav pareizi domat, ka ir viena lideribas formula, liderim ir jaiedvesmo, uzreiz liekas, ka
lielas auditorijas priekSa stasta, visi klausas, bet patiesiba spéja ietekméet var paradities loti
dazadi. Ir ar1 Klusi, nemanami cilveki, bet ar tik lielu ietekmi uz apkartéjiem, ka neviens neSaubas
ka vins ir lideris. Katra Iidera raksturojuma ir loti daudz dazadu izpausmju un niansu ka katrs
lideris var savu rokrakstu paradit.

Jautajums: Kadi batu lielakie Skérsli ar ko var saskarties lideris un uzpémums? Jasu
ieprieks mingtais, ka cilveks nav tur kur vipam jabiit?

Atbilde: Noteikti, ka iedod lidera lomu, gatavs uzpémums dot, bet cilveks nav gatavs
sanemt vai nepiemit vajadziga limena prasmes, lai So lomu pilditu. Ir liela nozime bazes lietam,
ko sauc par vertibu sistemu, kad cilveks ir godpratigs, vardi saskan ar darbiem, var teikt &tiskas
kategorijas, ar So biezi ir lielas gratibas. Labas prasmes komunicét, parliecinat, ietekmét, bet ja
nav ticis gala pats ar savam vertibam, tad agri vai velu tas nak lauka un cilveki vilas sados
lideros. Varbit sakotngji spej paraut lidzi cilvekus, bet kad ikdiena saskaras, kad neaizstav savus

cilvekus, negodpratigi rikojas, tad ta komanda sak jukt un sakas neapmierinatiba ar So lideri.
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Jautajums: P&c Jusu domam, ka ir japienem darba lideris? Vai batu adekvati, ja nodalas
vaditaja pienem Iemumu vienpersoniski balstoties tikai uz noverojumiem, nekonsultgjoties ar
profesionaliem?

Atbilde: Jautajums cik tas ir kvalitativs lemums, ja tieSam, kas pienem lemumu verte lidera
prasmes konkrgtajiem cilvekiem, tad var bat ta, cits jautajums, ka reizém kvalitativs izvertéjums
nenotiek. Vai, pieméram, notiek tada Iiment, ka ja 5 cilveki, no tiem tiek izvelets labakais, bet
pret organizacijai vajadzigo standartu cilveks ir talu no veélama. Varbat taja bridi pat ja 5 ir, tad
labak ir nemt sesto tikai tapec, lai latinu paceltu pilnigi cita limeni. Viennozimigi negrib&tu teikt

pareizi vai nepareizi, svarigs saturs un kvalitate Saja riciba un uz ko balsta So lemumu.
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9.pielikums
Intervija ar Latvijas Valsts kancelejas direktori Elitu Dreimani
Intervijas veids: rakstiska
Intervéjama persona: Elita Dreimane
Intervéjamas personas parstavetais uznpémums: Latvijas Valsts kanceleja
lenemamais amats un ilgums: Direktore, 4 gadi
Intervijas datums: 18.05.2015.

Jautajums: Ko Jus saprotat ar vardu "lideris™ un "lideriba"? Vai par lideri bat var iemacities,
vai tas tomer ietver nemeéramas rakstura iezimes, kuras vai nu piemtt, vai ng?

Atbilde: Lai atbildétu uz So jautajumu, jaruna ari par izcilibu. Ir teiciens: ,,Ikviens no
mums ir dzimis genijs. Diemzel lielaka dala no mums nomirst ka viduvgjibas.” Tas nozimg, ka
iespejas but izcilam kada no dzives jomam ir dotas ikvienam. Jautajums — cik no cilvekiem savas
dzives laika ir gatavi merktiecigi iet uz izcilibu? Nav obligati jabat uzpémuma vaditajam, lai
batu izcils sava joma. Tacu, ja pat uznemuma viszemaka amata darbinieks stradas izcili — tas
neapSaubami darbosies ka lideribas aspekts attieciba uz visa uzpémuma attistibu — uznpémums
pats par sevi driz pacelsies pasaules klases Iiment. Izcilibu var traktét ka vienu no Iideribas
aspektiem. Uzskatu, ka velme but izcilam ir cilvéka ieks€ja nepiecieSamiba. Ta vai nu piemtt,
vai nepiemit. Ja tas nav — gramatu gudribas ta art paliks nerealizétas. Ar1 organizacijas formalam
Iiderim ir jabat iekSgjai veélmei but izcilam. Ja ir Sada vélme — ar1 padotie to jut un art reflekte ar
to pasu, rezultata — uznemums progrese. Ja vélme but izcilam nav kada no Siem abiem — formala
lider1 vai padotajos, progress uznpémuma nav iespgjams.

Jautajums: Kadas butu galvenas ipaSibas, kam péc Jiasu domam, batu japiemit liderim
neatkarigi no nozares, kura strada?

Atbilde: Varenakie sasniegumi rodas, savienojoties spozam idejam ar izcilu darbibu.
Liderim japiemit abam sp&jam — sp&jam generct spozas idejas un sp&jam izcili darboties, lai
idejas iemiesotu dzive. Jabut art drosmei un spgjai pienemt lIemumus un sp&jai uzpemties
atbildibu par pienemto lemumu sekam. Ir teiciens — ja komanda uzvar, ta ir komandas uzvara. Ja
komanda zaudg — tas ir trenera zaudgjums.

Jautajums: Valstiska meroga ir salidzinosi viegli noteikt, kas ir lideris, bet pec Jisu domam,

vai ir pareizi ja uzpémumos ir Sads konkréts amats "komandas lideris"?
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Atbilde: Domaju, ka uznémuma tads amats nevarétu bat. Ir formalais Iideris — uzpémuma
vaditajs. Un var bat arf neformalie lideri — kuri nav uznémuma vadiba, bet kuri savas harizmas
del ir spgjigi ar savam idejam aizraut pargjos uzpémuma darbiniekus. Slikti, ja darbinieki
izvelas sekot neformalajam liderim (iem). Tas ir signals, ka kaut kas nav Kkartiba ar uzpémuma
formala lidera Iideribu. Ja 1 probléema netiek savlaicigi risinata, tad agri vai vélu vienam no
viniem (formalajam vai neformalajam liderim) ir jaaiziet no uzpémuma.

Jautajums: P&c Jasu domam, vai lideris viena sektora/nozarg, var viegli but par lideri citur?
Piemé&ram, p&c veiksmigas darbibas valsts sektora, Klit par oficialu Iideri uzpémuma.

Atbilde: Lideriba ta ir maksla vadit. Raugoties no Sada skatu punkta — neredzu problemas.

Jautajums ir tikai — vai konkréta cilveka lideribas prasmes ir patiesi augsta liment.
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