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Anotacija

Misdienas pastav uzskats, ka galvenais organizacijas mérkis ir inovacijas, savukart
organizacijas kultlira ir viens no butiskakajiem faktoriem, kas tas var veicinat. Tomeér
zinatnieku vidii joprojam nepastav vienots viedoklis $aja saistiba.

Darba tika apvienoti tris aktualie jautajumi — organizacijas kultlira, inovacijas un
zinasanu ietilpiga nozare, par mérki izvirzot organizacijas kultliras lomas izp€ti visu tris
Baltijas valstu mazo un vidgjo zinatpietilpigo uzn€émumu inovativaja snieguma. Petijums
aptveéra 27 Baltijjas valstu IT uzpémumus, kultiras diagnostikai tika izmantota OCAI
metodika.

Pétijuma rezultati atklaj statistiski nozimigu pozitivu saistibu starp adhokratiju un
inovacijam, ka ar1 tendenci hierarhijai tas negativi ietekmé&t. Ka ari tika secinats, ka
organizacijas kultira un inovaciju limenis visas Baltijas valstis ir l1dzigs.

Atslegvardi: organizacijas kultiira, inovacijas, zindatnietilpigas nozares, MVU, OCAL.

Annotation

There is a belief that the main aim for a company is innovations, while organizational
culture is the main factor promoting them. However, between scholars there is no united
consensus on this relationship.

In this thesis three important factors were considered — organizational culture,
innovations and knowledge-intensive industry. The aim was set to examine the role of
organizational culture in innovative performance of small and medium knowledge-intensive
companies in the Baltic States. A sample of 27 IT companies of Baltic States was used, and
OCAI methodology for cultural diagnosis.

The author's research suggests a statistically significant relationship between adhocracy
and innovations, and a tendency for hierarchy to impact them negatively. The results also
reveal no significant difference between culture types and innovation performance between
Baltic States.

Keywords: Organizational Culture, Innovations, Knowledge-intensive industry, SME,

OCAL
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Ievads

Uz zinasanam balstita ekonomika un miisdienu asa konkurence uzn€émumiem uzstada
augstas prasibas — ir nepiecieSams nepartraukts maciSanas, pilnveidoSanas process un
veiksmigi pastav tie uznémumi, kas var piedavat jaunakos, unikalakos produktus. Lidz ar to
pastav uzskats, ka inovacijas ir visas organizacijas merkis, turklat daudzi pétijumi ir
pieradijusi inovaciju biitisko ietekmi uz uzn€muma sniegumu.

Organizacijas kultira misdienas tiek atzita par vienu no bitiskakajiem inovacijas
ietekmgjoSiem faktoriem, kas var vecinat darbinieku inovativu uzvedibu un inovaciju
radiSanu. Lai uznémumi raditu nepartrauktas un ilgtspgjigas vertibas, tiem ir jaizstrada un
jaievie§ inovaciju kultiira, kas lautu radit sp€jas, kas nepiecieSamas, lai veiksmigi konkurétu
Sobrid un nakotné.

Pienémums, ka noteikta organizacijas kultiira nodroSina labaku uznémuma sniegumu, ir
viens no iemesliem, kas izskaidro lielo interesi par organizacijas kulttru. Turklat misdienu
asas konkurences apstaklos, kad vienas nozares uzp€mumiem pieejami vienadi resursi,
tehnologijas u.c. faktori, tieSi organizacijas kultiira var kalpot ka konkurences priekSrociba un
atSkirt organizaciju no citam lidzigam. Literatiira saikne starp organizacijas kultiiru un
uznémuma sniegumu ir aplukota dazados aspektos, tomér ta joprojam nav pietiekoSi
zinatniski izpétita. Lielaka dala 1idzSin€jo pétijumu ir koncentr&jusies vairak uz atsevisku
organizacijas kultiiras elementu ietekmes izp€ti uz inovacijam, nevis kultiras tipu ietekmi.
Turklat lielaka dala petijumu ir vairak orientéti uz tradicionalajam tautsaimniecibas nozarém,
ka razoSana, neapskatot dinamiskas un zinaSanu ietilpigas nozares, kur organizacijas kultiiras
loma var but izskiroSa produktivitates un kvalitates veicinaSana. Tap€c autore sava darba
centas apvienot visus tris aktualos jautajumus — organizacijas kultiiru, uzn€muma inovacijas
un zinasanu ietilpigas nozares.

Magistra darba mérkis ir, balstoties uz teoriju un praktiskiem pétijumiem, izpétit
organizacijas kultiiras lomu visu tris Baltijas valstu mazo un vid€jo zinatnietilpigo uznémumu
inovativaja snieguma. Lai sasniegtu izvirzito mérki, tika noteikti §adi uzdevumi:

v' Apkopot literatiru par organizacijas kultiras butibu, inovaciju batibu, to
ietekméjoSiem faktoriem;

v Apkopot iepriek$€jo pétijumu rezultatus par organizacijas kulttras lomu uzpémumu
snieguma, Tpasu uzmanibu pieveérsot inovativajam sniegumam,;

v Apkopojot organizacijas kultiiras ietekmé&joSos faktorus, noteikt iesp&jamo Baltijas
valstu organizacijas kultiiras tipu;

v Apkopojot inovacijas ietekmé&joSos faktorus, noteikt iesp&jamo Baltijas valstu

inovativo sniegumu;



v" Noteikt organizacijas kultiiras tipu Latvijas tehnologiski inovativajos uzpémumos,
izmantojot Latvijas Tehnologiska centra pétijuma rezultatus un veicot kultiras tipa
diagnostiku ar Cameron un Quinn izstradato konkurgjoSo vertibu ramjveida
konstrukcijas metodi;

v Veikt pétijumu Baltijas valstu mazos un vidgjos IT uzpémumos, nosakot organizacijas
kultiiras tipu un uzp€muma inovativo sniegumu;

v’ Salidzinat pétijuma iegiitos rezultatus ar iepriek$€jo petijumu rezultatiem.

Darba pirmaja nodala tiek apskatita organizacijas kultiiras biititba un to ietekméjoSie
faktori, ietverot organizacijas kultiiras definicijas, 1pasibas, funkcijas, veidoSanos, limenus un
tipologiju. Saja sadala pamata tiek aptverti tadi autori, ka Schein, Hofstede, Mole, Cameron,
Keyton, Alvesson, Deal un Kennedy. Otra dala ietver inovaciju batibu, definicijas, tipologiju
un ietekméjosos faktorus. Seit pamata tiek aplikoti tadi autori, ka Bessant, Tidd, Rush,
Deshpandé, Gaynor.

Otraja nodala apkopota literattira, dazadi petijjumi un autoru viedokli par organizacijas
kultiiras lomu uznémuma snieguma, vairak pieveérSoties uznp€muma inovativajam sniegumam
un inovaciju kultiiras lomai. Tapat, balstoties uz Herbig un Dunphy noteiktajiem elementiem,
kas raksturo sabiedribas ar augstaku inovativo sp&ju un Hofstede kultiiras dimensijam, tika
veikts Baltijas valstu salidzinajums un noteikts iesp€jamais organizacijas kultiiras tips un
uznémumu inovativais sniegums.

Tresa nodala ietver autores veiktu pétijumu, kur tika izvirzitas $adas hipot€zes:

HI: Latvijas tehnologiski inovativajiem uznémumiem raksturigs adhokratijas kulturas
tips;

H2: Baltijas valstu mazo un videjo IT uznémumu inovativo sniegumu veicina
adhokratijas kultiras tips;

H3: Baltijas valstu mazo un videéjo IT uznémumu inovativo sniegumu kave hierarhijas
kultiras tips;

H4: Organizacijas kulturas tipi un uznémumu inovaciju limenis trijas Baltijas valstis

butiski neatskiras.

Pétijuma pamata organizacijas kultiiras tipu diagnostikai tika izmantota K.Cameron un
R.Quinn izstradata konkurgjoSo veértibu ramjveida konstrukcija jeb OCAI metodika. Savukart
uznémumu inovativa snieguma noteikSanai tika izmantoti inovativu uznémumu indikatori, ko
izstradajis Latvijas Tehnologiskais centrs un autore papildinajusi ar inovaciju koeficientu, kas
veidojas no Siem raditajiem un lauj salidzinat sava starpa dazadus uznémumus.

Par pétijuma objektu tika izveleti visu tris Baltijas valstu mazie un vidgjie IT
uznémumi. Pirmkart, autore uzskata, ka kultturas ietekme biis labak redzama vienas nozares

ietvaros, peéc iespgjas vairak izslédzot citus ietekmé&joSos faktorus, otrkart, informaciju



tehnologijas ir zinatpietilpiga nozare, kur organizacijas kultiirai var but butiska ietekme uz
uznémuma inovativo sp&ju, treskart, mazos un vidéjos uznémumos iesp&jama lielaka kulttras
tipu diferenciacija, turklat $adas organizacijas kultiiras tipam ir lielaka nozime uznémuma
snieguma.

Ta ka lielaka dala uzpémumu atzina, ka informacija par inovativu uzp€mumu
indikatoriem ir konfidenciala un butiska, lai saglabatu konkurtsp&ju, darba uznémumu

identitate netiks izpausta.



1. ORGANIZACIJAS KULTURA UN UZNEMUMA INOVACIJAS

1.1. Organizacijas kultiiras biitiba un to ietekméjosie faktori
1.1.1. Organizacijas kultairas buatiba un funkcijas

Kroeber un Kluckhohn jau 1952. gada min, ka ir identificétas ap 150 kulttras
definicijam, tomér pamata visam pastav divas disciplinas — sociologiska (organizacijam ir
kulttras) un antropologiska (organizacijas ir kultairas). Katra disciplina pastav divas pieejas,
ka kultiira ir attistijusies — funkcionala pieeja (kultiira rodas no kolektivas uzvedibas) un
semiotiska pieeja (kultiira slépjas individualas interpretacijas un izzinaSana). Pirma atskiriba
ir taja, vai kultiiru uztver ka organizacijas ipasibu vai ka metaforu, lai aprakstitu, kas
organizacija ir. Pirma pieeja parstav viedokli, ka petnieki un vaditaji var viegli identificét
atSkiribas starp dazadu organizaciju kultiram un var tas izmérit, ka ar1 kultiira ir potencials
noteicoSais faktors organizacijas rezultatiem. Otra pieeja parstav uzskatu, ka organizacija
neeksist€ nekas cits, ka vien kultiira, ar to sastopas jebkura laika, jebkura organizacijas
paradiba’.

C.B.Handy organizacijas kultiru define ka dzilu parliecibu par to, ka vajadzetu
organiz€t darbu, izmantot autoritati, apbalvot un kontrol&t cilvekus?.

M.Parker uzskata, ka organizacijas kultiira ir pastavigs sacensibu process, kas veido
at3kiribas gan grupas ieksieng, gan starp dazadam grupam’.

J.Martin uzsver, ka kultiira ir interpretacijas veids, ka tiek uztvertas dazadas kultiiras
izpausmes — stasti, ritudli, formali un neformali paradumi, Zargoni un fiziskie nosacijumi’.

J.Keyton pauz viedokli, ka organizacijas kultira ir artefaktu, veértibu un pienémumu
kopums, kas rodas organizacijas locekliem mijiedarbojoties”.

Trice un Beyer organizacijas kultiru raksturo ka kolektivu atbildi uz nenoteiktibu un
haosu. °

J.Mole uzskata, ka organizacijas kultira ir sistema, kas lauj individiem un grupam
sadarboties citam ar citu un ar apkartgjo pasauli. ST sistéma ietver vértibas, uzskatus,

prieksstatus, uzvedibu, valodu, materialas kultaras artefaktus un tehnologiju, un darbojas abos

' Cameron, K. 4 process for Changing Organizational Culture. University of Michigan Business School: To be
published in M.Driver’s “The handbook of organizational development”, 2004, 3.p.

* Handy, C.B. Understanding Organizations. New York: Oxford University Press, 1993, 181.p.

*Parker, M. Organizational Culture and Identity: Unity and division at work. Thousand Oaks: Sage
Publications, 2000, 71.p.

* Martin, J. Organizational Culture:Mapping the Terrain. Thousand Oaks:Sage Publications, 2002. 56.p.

> Keyton, J. Communication and Organizational Culture: a key to understanding work experiences. Thousand
Oaks: Sage Publications, 2005, 28.p.

® Alas, R., Ubius, U. Factors predicting the innovation climate. Problems and perspectives in management,
Vol.7, Issue 2, 2009, 5.p.



virzienos — no iekSpuses uz arpusi un otradak, jo apkart§ja vide liela méra nosaka gan
tehnologijas un makslu, gan cilvéku uzvedibu un valodu, ka ari dzilakas vértibas. J.Mole ka
nacionalu, ta organizacijas kultiiru raksturo ka mehanismu, kas radits, lai kopigam merkim
apvienotu cilvékus ar kopigu valodu, vértibu sistému un idejam’.

G.Hofstede kulturu defingé ka prata kolektivo programmeésanu, kas atSkir vienas grupas
loceklus no citas grupas piederigajiem’. Piebilstot, ka organizacijas kultira neveidojas un
nesaglabajas tikai tas loceklu pratos, bet gan katra cilvéka prata, kur§ kada veida
mijiedarbojas ar organizaciju — klienti, piegadataji, valsts iestades, médiji. G.Hofstede uzsver,
ka galvena atSkiriba starp dazadiem organizacijas kultiiras petniekiem ir taja, ka citi uzskata,
ka kultira ir kaut kas tads, kas organizacijai pieder, bet citi — ka kaut kas tads, kas
organizacija ir’.

Augstak minétas ir tikai dazas no literatiira sastopamajam organizacijas kultiiras
definicijam. Ka redzams, definiciju klasts ir plass, tomér vairakums zinatnieku par precizako
atzist E.H.Schein kultiiras definiciju, kura visbiezak tiek izmantota dazadu pétijumu pamata.
Schein kultiru defin€ ka rezultatu sarezgitam grupas macibu procesam, ko tikai dalgji ietekmé
lidera uzvediba. Jebkura sociala vieniba ar kopigu vesturi, bis attistijusi kulttru, kuras speks
un izturiba biis atkariga no pastavéSanas ilguma, dalibnieku stabilitates un vesturiskas
pieredzes, ka ar1 laika giitajam emocijam. Savukart, organizacijas kultiira Schein izpratné ir
pamatpienémumu modelis, kuru grupa ir iemacijusies (vai izveidojusi) un atzinusi par gana
labu un derigu, risinot ar&jas pielagosanas un ick$gjas integracijas problémas. So modeli maca
jaunpienacéjiem ka pareizako veidu, ka uztvert, izjust un izprast minétas problémas®.

S.P.Robbins min, ka organizacijas kultiira att€lo dalibnieku kop€jo uztveri, lai gan
darbinieki ir atSkirigi, tie 1idzigi raksturo savas organizacijas kultiiru, uzsverot specifiskas
raksturiezimes. Robbins izgkir piecas iezimes, kas atklaj organizacijas bitibu’:

= Individuala autonomija — raksturo individa atbildibu, patstavibu un sp€ju izradit
iniciativas;

= Struktira — formalizacijas, centralizacijas un tieSas kontroles Iimenis;

= Apbalvojumi — faktori, kas nosaka apbalvojumus sasniegSanas iesp€jas, uzsvaru uz

pelnu un pardosanas apjomiem;

' Mole, J. Mind Your Manners: Managing Business Cultures in New Global Europe. 3rdEd. London : Nicholas
Brealey Publishing, 2003, 8-9.p.

? Hofstede, G. Culture’s consequences: Comparing Values, Behaviors, Institutions, and Organizations Across
Nations. Thousand Oaks : Sage Publications, 2001, 596p.

* Hofstede, G., Hofstede, G.J., Minkov, M. Cultures and Organizations: Software of the Mind: intercultural
cooperation and its importance for survival. 3rdEd. New York: McGraw-Hill U.S.A., 2010, 371.p.

* Schein, E.H. Organizational Culture and Leadership. 4thEd. San Francisco : Jossey-Bass, 2010, 18.p.

> Robbins, S.P. Organizational Behavior: Concepts, Controversies, and Applications. TthEd. New Jersey :
Prentice-Hall, 1996, 664.p.



= Uzmaniba — vadibas izradita sirsniba un atbalsts;
= Konflikti — konfliktu Iimenis attiecibas starp kolégiem, sp&ja but saprotoSiem un
pienemt cilveku atskiribas;

Robbins min, ka organizacijas kultiira ir aprakstoSs jédziens un ta saistita ar So piecu
pazimju uztveri, nevis patikSanu. Turklat, kulttira aptver visu organizaciju — katru individu,
grupu un organizaciju kopuma. Vin$ min, ka organizacijas kultiira ir tas, kas atSkir vienu
organizaciju no citas. Katrai organizacijai ir sava unikala kulttira, kas aptver senus un biezi
vien nerakstitus likumus, noteikumus, specifisku valodu, kas atvieglo komunikaciju grupas
loceklu starpa, vienotus darba standartus, etiketes un uzvedibas normas, parazas, izturéSanos
pret kolégiem, padotajiem, vadibu un arpusé eso$am personam, ka ari citas tradicijas, kas
grupas locekliem pasaka prieksa, kas ir piemérota un pareiza riciba un kas nav'.

Schein uzsver, ka kultiiru raksturo tadi jédzieni, ka strukturala stabilitate, dzilums,
ta kltst par galveno stabiliz€joso speku, tada veida kultiiru ir Joti griti mainit. Dalibniekiem
stabilitate ir biitiska, jo ta nodroSina paredzamibu. Dzilums nosaka, ka kultura ir dzilaka un
biezi vien nezinamaka dala, ta ir netaustama un neredzama. Platums norada, ka tiklidz kultiira
izveidojas, ta aptver visas funkcijas un aspektus — ka organizacija tiek gala ar ikdienas
pienakumiem, iek$€jam darbibam un apkartéjo vidi. Integracija ir elements, kas vienota
veseluma apvieno dazadus grupas vai organizacijas dzilaka limena elementus. Kulttra ietver
ritualus, klimatu, v€rtibas un uzvedibu, veidojot vienotu veselumu®.

Keyton uzskata, ka pastav Cetras biitiskas organizacijas kulttiru raksturojoSas 1pasibas —
pirmkart, kulttra ir ciesi saistita ar tas dalibniekiem; otrkart, ta ir dinamiska, nevis statiska un
laika gaita mainas; treSkart, organizacijas kultlira sastav no savstarp€ji konkur&josam
veértibam un pienémumiem; ceturtkart, ta ir emocionali piesatinata un kalpo organizacijas
komunikacijai’.

Cameron min, ka organizacijas médz izveidot domingjoso orientaciju un vértibu kopu
jeb organizacijas kultiiru, laika gaita adapt€joties un atbildot uz izaicinajumiem un parmainam
vide. Pastiprinoties konkurencei, parmainam un spiedienam, organizacijas kulttira nostiprinas

un tai tiek pievérsta lielaka uzmaniba®.

' Robbins, S.P. Organizational Behavior: Concepts, Controversies, and Applications. 2ndEd. New Jersey:
Prentice-Hall, 1983, 581p.

2 Schein, E.H. Organizational Culture and Leadership. 4thEd. San Francisco : Jossey-Bass, 2010, 16-17.p.

* Keyton, J. Communication and Organizational Culture: a key to understanding work experiences. Thousand
Oaks: Sage Publications, 2005, 37.p.

* Cameron, K. 4 process for Changing Organizational Culture. University of Michigan Business School: To be
published in M.Driver “The handbook of organizational development”, 2004, 5.p.
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V.Renge izdala divas galvenas organizacijas kultiras funkcijas — pielagoSanas ar&jai
videi un iek$gja integracija. PielagoSanas ar&jai videi nodroSina: organizacijas misijas un
stratégijas izpratni, mérku noteikSanu misijas izpildei; mérku sasniegSanas lidzeklus —
organizacijas struktiiru, darba daliSanu, motivéSanas sisttmas un varas hierarhiju; mérku
sasniegSanas Kritérijus; vieno$anos par stratégijas mainu gadijuma, ja mérki netiek sasniegti.

Savukart, organizacijas 1iekS$€ja integracija nodroSina: vienotas valodas un
terminologijas lietosanu; krit€rijus uznemsanai organizacija; uzvedibas normas attiecibas ar
vadibu, kolégiem, klientiem, pret§jo dzimumu u.tml.; apbalvojumu un sodu sistému;
ideologiju, kop&jo vértibu sistému, kas atskir vélamo no nevélama organizacija'.

Keyton uzsver organizacijas kultiiras funkcijas no vadibas viedokla. Pirmkart,
organizacijas kultiira kalpo ka kontroles ierice. Kulttra ir ieks€js process, kas ietekmé argjo
gala rezultatu, tapec svarigs vadibas uzdevums ir veidot tadu kultiru, kas motivé darbiniekus,
kur tie jiitas laimigi un apmierinati, tada veida liekot tiem stradat produktivak.

Otra organizacijas kulttiras funkcija ir darbinieku atlase. Ikviena uznémuma mérkis ir
péc iesp€jas samazinat darbinieku mainibu, jo ta saistas ar papildus izmaksam. Viens no
veidiem, ka to panakt, ir pienemt darba tadus darbiniekus, kas iederétos organizacijas kultiira
un kuru vertibu sist€éma biitu saskana ar uznémuma veértibam.

Tresa funkcija — organizacijas panakumi — nodroSina veidus, ka vadit un mainit kulttru,
lai sekmétu organizacijas panakumus un pat finan$u raditagjus. Lémumi par strateégiju,
meérkiem un finansém ir cie$i saistiti ar vadibas vertibam un parliecibu, tos pienemot, rodas
izmainas organizacijas vertibas un uzskatos. Tomér Keyton uzskata, ka organizacijas kultiiru
tieSi nevar saistit ar organizacijas sniegumu, jo kulttra kalpo tikai ka Iidzeklis panakumu
gisana. So saistibu liela méra nosaka kultiiras integracijas pakape, kontrolgjamas situacijas,
kultiiras adaptacijas un elastibas pakape.

Ceturtkart, organizacijas kultira ir elements, kas organizaciju atSkir no citam lidzigam
organizacijam, un kalpo ka konkurences priekSrociba. Pastav uzskats, ka tieSi darbinieki
nodroSina ilgtsp€jigu konkurences priekSrocibu, jo vienas nozares uzpémumiem visdrizak ir
vienadas tehnologijas un Iidziga pieeja finanSu resursiem. Lidz ar to organizacijas kulttra
kalpo ka prieksSrociba, ta ka to nevar kop€t, jo organizacija ir unikala, ar atSkirigiem
darbiniekiem, iesp&€jam un izaicinajumiem, atSkirigiem mérkiem un resursiem. Organizacijas
kultiira veidojas noteikta vieta, noteikta sabiedriba un ar noteiktu vésturi’.

Neatkarigi no lieluma, visas grupas saskaras ar divam galvenajam problémam -

pirmkart, izdzivosana, izaugsme un pielagosanas apkart&jai videi, otrkart, ieks$€ja integracija,

' Renge, V. Organizaciju psihologija. Riga : Kamene, 2003, 74.1pp.
2 Keyton, J. Communication and Organizational Culture: a key to understanding work experiences. Thousand
Oaks : Sage Publications, 2005, 93-98.p.
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kas nodroSina ikdienas funkcijas, sp€u adapt€ties un macities. Abas problému grupas
atspogulo plasaku kulttru, kura grupa eksisté un kura veido plasakus un dzilakus piepémumus
par realitati, laiku, telpu, cilvéka dabu un savstarpgjam attiecibam'.

Schein kultturu iedala tris limenos, ar jeédzienu ,,limenis” apzim&jot pakapi, kada kultiiras
izpausmes ir redzamas nove€rotajam. Limeni ierindojas no taustamam, acimredzamam
izpausmém lidz dzili iesaknojuSiem, neapzinatiem pienémumiem, ko Schein déve par kultiiras
butibu.

Pirmais Iimenis ietver artefaktus jeb kultiiras aréjo izpausmi — visu, ko var redzet,
dzirdét un sajust, sastopoties ar jaunu grupu un nezinamu kultiiru. Artefakti ieklauj grupas
redzamo dalu — arhitektaru, valodu, tehnologiju, produktus, stilu, kas ietver apgérbu, runas
manieres un emociju izpausmes, mitus un stastus. Pie $1 Iimena pieskaitamas publiskotas
vertibas, rituali un ceremonijas utt. Artefakti ieklauj ari procesus organizacija, ligumus,
diagrammas un formalos aprakstus, ka organizacija darbojas’.

Organizacijas dizains un telpu iekartojums, cilvéku ar€jais izskats un iztur€Sanas,
pieméram, uzrunas forma uz ,Jus” vai ,,Tu”, sazinas veids — rakstisku rikojumu un
noradijumu veida, vai personiski komunicgjot, nordda uz vadibas stilu un varas distances
izteiktibu®.

Rituali ir kolektivas aktivitates, kas teorétiski nav vajadzigas, lai sasniegtu mérki, tomer
kultiira tas tiek atzitas par svarigam — veidi, ka sasveicinaties, izradit cienu, dazadas biznesa
tik§anas, kuram Tsti nav raciondla pamatojuma®. Ceremonijas ir ar darbu tiei nesaistiti
pasakumi, dazadas svinibas, kas nostiprina organizacijas vértibas un kultiru’.

Saja limeni viss ir viegli saskatams, tomér griti atsifréjams. Novérotaji var viegli
aprakstit, ko vini redz un jit, bet nespgj izskaidrot, ko §is lietas grupai nozimé. Lai atSifrétu
artefaktu nozimi, japieveérsas otrajam Iimenim- vertibam un socialajam normam.

Kultiiras otrais limenis vértibas un socialas normas atspogulo organizacijas
dibinataju un lideru vértibas, parliecibu, uzskatus par to, kas ir labs un slikts. Laika gaita
vertibas, kas sevi ir pieradijusas, pienem ari par&jie organizacijas dalibnieki un tiek macitas
jaunpienacgjiem’.

Uzskats par to, kas ir vertibas, autoru vidi atSkiras. Kluckhohn uzskata, ka veértiba ir

skaidra vai netieSa izpratne par v€lamo situaciju, kas ietekmé panémienu, lidzeklu un mérku

' Schein, E.H. Organizational Culture and Leadership. 4thEd. San Francisco : Jossey-Bass, 2010, 18-19.p.

? Schein, E.H. Organizational Culture and Leadership. 4thEd. San Francisco : Jossey-Bass, 2010, 23-24.p.

* Renge, V. Organizaciju psihologija. Riga : Kamene, 2003, 81-83.1pp.

4 Hofstede, G., Hofstede, G.J., Minkov, M. Cultures and Organizations. Software of the Mind: intercultural
cooperation and its importance for survival. 3rdEd. New York: McGraw-Hill U.S.A., 2010, 9.p.

> Renge, V. Organizaciju psihologija. Riga : Kamene, 2003, 83.1pp.

% Schein, E.H. Organizational Culture and Leadership. 4thEd. San Francisco : Jossey-Bass, 2010, 25.p.
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1zveli, un ir Tpatn€ja individam vai raksturiga grupai. M.Rokeach veértibu defin€ ka personiski
un sabiedriski atzitu parliecibu par labako uzvedibas veidu vai mérkiem salidzinajuma ar
alternativiem variantiem'. Hofstede vértibas raksturo ka vispargjas tendences, ka izvélaties
noteiktas lietas attieciba pret citiem variantiem®. Keyton min, ka vértibas ir stratégijas, mérki,
principi un 1pasibas, kas tiek uzskatitas par idealam, veértigam un vélamam, veidojot vadlinijas
organizacijas uzvedibai’.

Vertibas atspogulo individa vai grupas uzskatus par to, kas ir pareizs, labs un v€lams.
Tas rodas jau agra bérniba un nav racionalas, jo atspogulo subjektivo viedokli par to, kas
uzskatams par racionalu’. Individu vértibas laika gaita veido vecaki, skolotaji, draugi, médiji,
respekt&jamas autoritates’, savukart organizacijas vértibas galvenokart nosaka dibinataju,
vaditdju un lideru vértibu sistéma, kas izriet no to nacionalitates un personibas’. Lidz ar to
vertibas ir stabilas, tomér laika gaita tas var mainities, mainoties citiem apstakliem.

Normas ir uzvedibas standarti, kas pastav grupas iek$ieng, un nosaka, kas ir pareizs’, ko
vajadz€tu vai nevajadzetu darit konkrétos apstaklos. Normas ir veids, ka grupa veic ikdienas
darbibas®. Normas nosaka organizacijas dalibnieku uzvedibu un attieksmi un tam ir spéciga
ietekme wuz organizacijas panakumiem — kvalitati, efektivitati, produktiem, klientu
apkalpoSanu, inovacijam, stradigumu, lojalitati u.c. Alvesson gan uzskata, ka normas
atspogulo parak virspusigu un vairak uz uzvedibu orientetu aspektu, lai att€lotu kultiiru.
Normas un uzvedibu ietekme daudzi citi faktori, ne vien kultara’.

Tomer apzinot organizacijas vertibas un parliecibas, joprojam paliek lietas, kas
dalibnieku riciba Skiet nesaprotamas. Lai izprastu kultiiru pilniba, ir jaizprot kultiiras dzilakais
Itmenis — pamatpienémumi.

TreSais Iimenis — pamatpienémumi ir netieSi pienémumi, kas patiesiba nosaka
uzvedibu un grupas dalibnieku uztveri, domasanu un juSanu — piep€mumi par laiku, telpu, par

cilvéka dabu, patiesibu un tas atklasanas iesp&jam, par attiecibam starp individu un grupu, par

! Rokeach, M. The Nature of Human Values. New York: Free Press, 1973, 438p.

? Hofstede, G., Hofstede, G.J., Minkov, M. Cultures and Organizations: Software of the Mind: intercultural
cooperation and its importance for survival. 3rdEd. New York: McGraw-Hill U.S.A., 2010, 9.p.

* Keyton, J. Communication and Organizational Culture: a key to understanding work experiences. Thousand
Oaks : Sage Publications, 2005, 24.p.

* Hofstede, G. Culture’s consequences: Comparing Values, Behaviors, Institutions, and Organizations Across
Nations. Sage Publications, 2001, 596 p.

> Robbins, S.P. Organizational Behavior: Concepts, Controversies, and Applications. 2ndEd. New Jersey :
Prentice-Hall, 1983, 581 p.

% Hofstede, G., Hofstede, G.J., Minkov, M. Cultures and Organizations: Software of the Mind: intercultural
cooperation and its importance for survival. 3rdEd. New York: McGraw-Hill U.S.A., 2010, 24-25.p.

’ Hofstede, G., Hofstede, G.J., Minkov, M. Cultures and Organizations: Software of the Mind: intercultural
cooperation and its importance for survival. 3rdEd. New York: McGraw-Hill U.S.A., 2010, 28.p.

¥ Keyton, J. Communication and Organizational Culture: a key to understanding work experiences. Thousand
Oaks : Sage Publications, 2005, 24.p.

? Alvesson, M. Understanding Organizational Culture. London: Sage Publications, 2002, 48.p.
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darba, gimenes un paSattistibas nozimi, par dzimumu lomam. Tie nav apstridami vai
apspriezami un tos ir gandriz neiesp&jami mainit. Kultiiras biittba slépjas tiesi
pamatpienémumos, un tikai izprotot tos, izdosies izprast paréjos kultiiras limenus'.

Piep€mumi par realitati un patiesibu nosaka to, kas tiek uzskatits par realu un ka tas tiek
noteikts vai atklats. Sie pienémumi nosaka, ko uzskatit par svarigu informaciju, ka to
interpretét un vai ta ir pietiekosa apjoma, lai pienemtu lémumus. Schein izdala trTs realitates
limenus®, kas nosaka, ko organizacija uzskata par realu un svarigu:

» Argja fiziska realitate — lietas, kuras iespéjams zinatniski pieradit;

= Sociala realitate — lietas, ko grupas locekli ir atzinusi par esosam un biitiskam, tomer
tas nav zinatniski pieradamas. Tie ir uzskati par varas sadalijjumu, vértibam u.tml. Ja
grupa kaut kam tic un nodefing to ka patiesu, tad tas ar1 kliist par patiesibu Sai grupai;

= Individuala realitate attiecinama uz lietam, ko katrs individs ir macijies no savas

Prieksstati par realitati ir ciesi saistiti ar priekSstatiem par patiesibu. Schein iz8kir seSus
patiesibas tipus: patiesiba ir mekl&jama senas tradicijas, religija; patiesiba ir pravieSu, gudru
cilveku un autoritativu vadonu teiktais; patiesiba ir tas, par ko cilvéki sava starpa ir
vienojusies uzskatit par patiesibu; patiesiba it tas, ka izdzivo stridus un konfliktus; patiesiba ir
efektivi izmantojama rezultatu sasnieggana; patiesibu var zinatniski pieradit’.

Pienémumi par laiku un ta izpratne ir viens no galvenajiem aspektiem, kas nosaka to, ka
grupa funkciong€. Organizaciju Iimeni var izdalit Cetras laika orientacijas: orientacija uz
pagatni, domajot par lietam, kadas tas bijuSas agrak; orientacija uz tagadni, ka paveikt
neatlickamos uzdevumus; orientacija uz tuvu nakotni, piem&ram, ceturkSpa rezultatiem;
orientdcija uz talaku nakotni, investgjot pétijumos un attistiba’. Organizacijas, kas dzivo
pagatng, atsaucas uz ieprieks€jiem sasniegumiem, ignorgjot tagadnes un nakotnes problémas
un izaicindjumus, uzskata, ka panémieni, kas izdevusies ieprieks, izdosies arf turpmak. Sada
piceja var izdoties vienigi gadijumos, kad tehnologijas un apkartéja vide saglabajas
nemainiga.

Vel viens laika izpratnes iedalijums ir monohrona un polihrona laika uztvere.
Monohronaja uztvere laiks tiek att€lots ka lineara taisne, kas orient€ta uz nakotni. Laiks tiek
uztverts ka neatgriezenisks, tapec ir liela vertiba. Butiska ir planoSana, precizitate, un

uzdevumu paveikSana noteiktaja laika. Polihronaja uztveré laiku att€lo ka kustibu pa slégtu

' Schein, E.H. Organizational Culture and Leadership. 4thEd. San Francisco : Jossey-Bass, 2010, 28., 115.p.
2 Schein, E.H. Organizational Culture and Leadership. 4thEd. San Francisco : Jossey-Bass, 2010, 116-118.p.
* Schein, E.H. Organizational Psychology. New Jersey : Prentice-Hall, 1988, 274p.

* Schein, E.H. Organizational Culture and Leadership. 4thEd. San Francisco : Jossey-Bass, 2010, 125-127.p.
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apli, tas tiek uztverts ka kaut kas mazsvarigs, jo nemitigi atkartojas, tapec lielaka uzmaniba
tiek pievérsta savstarpéjam attiecibam, veselibai un atpiitai'.

Laiks un telpa ir ciesi saistiti ar veicamo darbibu. Monohrona laika izpratne ir saistita ar
efektivu laika izmantoSanu, tapec telpam jabit izkartotam ta, lai zaud€tu péc iesp&jas mazak
laika —kol&giem jabiit tuvuma, attalumam Iidz svarigam nodalam jabiit nelielam, labiericibam
jaatrodas netalu. Tomér svarigi, lai katram bitu sava telpa, kur darboties netraucéti.
Polihronaja laika izpratn€ nepiecieSamas plaSas telpas, kur vienlaicigi norisinas dazadas
darbibas, batiski atrasties Iidzas kolégiem, nevis privata telpa. Turklat atvértas telpas lauj
vaditajam parraudzit telpa notiekoSo, redz€t vai kadam nav nepiecieSama palidziba un tos, kas
nestrada’.

Pienémumi par cilvéka dabu liela méra nosaka vadibas stilu un pielietotas motivéSanas
metodes, jo no ta izriet, kadus vaditajs redz savus darbiniekus’.

Prieksstati par cilvéka dabu laika gaita ir mainijusies. Sakotn€jas motivacijas teorijas
paredz€ja, ka vienigais motivéSanas instruments ir alga, jo cilvékiem ir tikai ekonomiskas
intereses. Velak attistijas jauni pienémumi, ka cilvékus var motivét ari vélme piederét kadai
socialai grupai. Velakas teorijas paredz€ja jau to, ka cilvékam ir vajadziba p&c izaicinajumiem
un interesanta darba, kur var izpausties un pielietot savas sp&jas. Jaunakas teorijas balstas uz
pienémumiem, ka cilvéks ir sarezgita un mainiga biitne un vienu piep€émumu nevar attiecinat
uz visiem".

McGregor ir izstradajis teorijas ,,X” un ,,Y”, kas raksturo vaditaja subjektivo darbinieku
uztveri. Teorija ,,X” paredz, ka cilvékiem ir iedzimta nepatika pret darbu un tie, ja vien tas
iesp€jams, censas no ta izvairities. Tapec darbinieki ir jakontrol€, javirza un jadraud ar sodu,
lai sasniegtu mérkus. Teorija paredz, ka cilvékiem patik, ja tos vada, jo tie nev€las uznemties
atbildibu, un tiecas uz mierigu dzivi un drogibu’. Savukart teorija ,,Y” paredz, ka cilvékiem
nav nepatikas pret darbu, atkariba no apstakliem, darbs var biit gandarijjuma avots. Kontrole
un sodi nav vienigais veids, ka panakt darboSanos organizacijas laba, cilvéki var pasi sevi
kontrolét un vadit, veicot uzdevumus, kuros tie ir ieintereséti. Ieinteresétibu darba rada
darbinieku sasnieguma stimul&Sana. Saskana ar So teoriju cilvéks pat mekleé atbildibu un

cilvékiem piemit sp&ja rado$i domat un radit jaunas idejas problému risinasanai®.

"'Schein, E.H. Organizational Culture and Leadership. 4thEd. San Francisco : Jossey-Bass, 2010, 28.p.

? Schein, E.H. Organizational Culture and Leadership. 4thEd. San Francisco : Jossey-Bass, 2010, 140.p.

* Renge, V. Organizdciju psihologija. Riga : Kamene, 2003, 78.1pp.

* Hofstede, G., Hofstede, G.J., Minkov, M. Cultures and Organizations: Software of the Mind: intercultural
cooperation and its importance for survival. 3rdEd. New York: McGraw-Hill U.S.A., 2010, 327-328.p.

> McGregor, D. The Human Side of Enterprise. First published in Adventure in Thought and Action,
Cambridge, MIT School of Industrial Management, 1957. Reflections, Vol.2, No.1, 2001, 7.p.
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McGregor gan noradija, ka, nemot véra to, ka cilveks ir mainiga biitne, tad darbinieki
adaptivi reag€s uz pienémumiem par tiem, un attiecigi ari rikosies. Tas var sagadat problémas
vaditajiem, kas cilvékus uztver saskana ar teoriju ,,X”, tapéc ka, jo vairak darbiniekus
kontrol& un tiem neuzticas, jo vairak vini ta arf iztur@sies'.

Pienémumi par piemérotu cilvéku uzvedibu nosaka pareizo veidu, ka cilvékam jarikojas
saskana ar apkartgjo vidi. Kluckhohn un Strodtbeck iz8kir tris veidu orientacijas: dariSanas,
btisanas un btiSanas-klGsanas.

DariSanas ievirze piepem, ka dabu var kontrolét un ietekmét, lidz ar to cilvékam
jauznemas kontrole par vidi. Sai ievirzei raksturiga koncentrésanas uz uzdevumu, efektivitati
un atklajumiem. Organizacijas, kas vadas péc $1 principa, mekle iesp&jas ka augt un dominét
tirgli. BuiSanas ievirze pienem, ka daba ir visuvarena un cilvéce tai piekapjas, 11dz ar to cilveks
dabu nevar ietekmét. Sai ievirzei raksturiga koncentracija un tagadni, apstak]u pienemsana.
Organizacijas, kas vadas péc Siem principiem, mekl€ tirgus niSu, kura var izdzivot, un cens$as
pielagoties argjiem apstakliem. BiiSanas-kliiSanas ievirze uzsver individa harmoniju ar dabu,
attistot savas sp&jas un sasniedzot saskanu ar apkartgjo vidi. Sadas organizacijam giist pelnu,
vienlaicigi apmierinot gan dalibnieku, gan klientu vajadzibas”.

Pienémumi par savstarpgjam attiecibam nosaka piemérotakos veidus ka vienam pret
otru izturéties, grupu padarot droSu, komfortablu un produktivu. Piepémumus par cilvéku
savstarp§jam attiecibam vislabak raksturo Hofstede individualisma un varas distances
dimensijas®, tapat prick$statu par savstarpéjam attiecibam raksturo organizacijas atbalsts
neformalam attiectbam — vai attiecibam jabut v€sam un profesionalam, vai pielaujama
draudziba®. Peters un Waterman min, ka efektivak darbojas organizacijas, kurds pastav ciesi
personiskie kontakti un vadiba atbalsta neformalas attiecibas. Tomér daudzas organizacijas

neformalas attiecibas tiek uzskatitas par kavekli efektivam darbam’.
1.1.2. Organizacijas kultiiras veido$anas

Saistibu starp nacionalo un organizacijas kultiiru raksturo divas pieejas. Pirma no tam —
izomorfisms — atbalsta viedokli, ka organizacijam ir jaiederas vide, kur tas darbojas. So
viedokli atbalsta vairakums pétijumu, taja skaita ar1 Hofstede, kas pieradija, ka organizacijas
vertibu sist€ma atspogulo organizacijas dibinataja nacionalitati, pienemot, ka uznémuma

dibinatajs rada, veido un uztur organizacijas kultiiru, savukart dibinataja veértibas ir veidojusi

' Schein, E.H. Organizational Culture and Leadership. 4thEd. San Francisco : Jossey-Bass, 2010, 145-146.p.

2 Schein, E.H. Organizational Culture and Leadership. 4thEd. San Francisco : Jossey-Bass, 2010, 146-148.p.
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un iespaidojusi nacionala kultira'. Otra pieeja ne-izomorfisms — uzskats, ka organizacijas
ietekmé nacionala kulttira, tomér saglabajot robezas, lidz ar to organizacijas atSkiras no vides,
kur tas darbojas, un veido patstavigu identitati’.

Tas, ka nacionalitate ietekmé cilvéku domasanu un lidz ar to organizacijas kultiiru
butiski ietekm€& nacionala kultiira, turklat tik spécigi, ka pat, uzp€mumam starptautiski
paplasinoties, joprojam galvena ietekme ir organizacijas izcelsmes valsts kultiirai, nevis valsts
kulttirai, kura filiale atrodas, ir viens no retajiem jautajumiem, kur vairakuma zinatnieku
viedokli sakrit.

G.Hofstede iz8kir piecas nacionalas kultiras dimensijas, kas atspogulo sabiedriba
pastavosas vertibas, un veido organizacijas kultiru — varas distance, izvairiSanas no
nenoteiktibas, individualisms, viriskiba un ilgtermina orientacija’.

Varas distance, raksturo pakapi, kada mazak ietekmigi dalibnieki sagaida un pienem
nevienlidzigu varas sadali. Zemas varas distances valstis ir ierobeZota padoto atkariba no
vaditajiem, priekSroka tiek dota konsultacijam, padotie var griezties pie vadibas gan ar
priekSlikumiem, gan pretenzijam. Augstas varas distances valstis pastav liela padoto atkariba
no vadibas un nav pienemts tie§s kontakts ar vadibu®. Zema varas distance uzlabo uzpémuma
sniegumu, jo ta veicina komunikaciju un atvertibu, motivaciju, kas lauj darbiniekiem pienemt
patstavigus lémumus, neatkarigi no to hierarhijas Iimena. Decentralizacija veicina darbinieku
autonomiju un radoSo brivibu, ta veicina uzticibu individam un ticibu ta spgjam.
Darbiniekiem Iidz ar to ir lielaka motivacija, ta ka decentralizacija sniedz ietekmi l[emumu
pienemsana, ka arT liek uznemties atbildibu par rezultatiem’.

IzvairiSanas no nenoteiktibas raksturo pakapi, kada kultiiras dalibnieki jiitas apdraudéti
nenoteiktas un nezinamas situacijas, to raksturo vajadziba péc paredzamam situacijam, ko

organizacija nodro§ina rakstiski likumi un instrukcija®. P&tfjumi liecina, ka augstaks

! Nelson, R.E., Gopalan, S. Do organizational cultures replicate national cultures? Isomorphism, rejection and
reciprocal oppossition in the corporate values of three countries. Sage publications: Organization Studies,
Vol.24, Issue7, 2003, 1118.p.
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1zvairiSanas no nenoteiktibas Itmenis nodroSina zinatnisku metozu un datu izmantoSanu, kas
uzlabo prognozes un samazina razo$anas izmaksas'.

Individualisms raksturo dalibnieku integraciju grupas. Augsts individualisms vérojams
sabiedribas, kur saites starp individiem ir vajas, katram ir pienemts riip&ties par sevi. Savukart
kolektivisms raksturigs sabiedribam, kur jau no dzimsSanas individs ir iesaistits sp&cigas,
vienotas grupas, kas viscaur cilvéka dzivei turpina tos sargat, preti sapemot bezierunu
lojalitati. Kolektivisma grupas intereses ir svarigakas par individa intereseém, savukart
individualisma svarigakas ir individa intereses. G.Hofstede izSkir iezimes, kas §Tm grupam ir
bitiskas darba. Individualismam tas ir darbs, kurs§ atstaj laiku personigajai dzivei, briviba, kas
lauj izstradat savas darba metodes un izaicinajumi darba, kas sniedz apzinu par
personiskajiem sasniegumiem — lietas, kas uzsver darbinieka neatkaribu no organizacijas.
Kolektivismam, savukart, svarigas ir treninu iesp&jas, kas lauj uzlabot prasmes, labi fiziskie
darba apstakli un iesp€ja darba pielietot savas sp€jas — lietas, ko organizacija spgj dot
darbiniekam, tada veida uzsverot darbinieku atkaribu no organizacijas®. Kolektivisms veicina
komandas darbu, palielina darbinieku iesaisti un likvidé barjeras starp departamentiem.
Organizacijas, kas veicina kooperativas attiecibas un daudzfunkcionalu komandu veidoSanu,
sasniedz zemakas izmaksas, mazak konfliktus un augstaku produktivitati’.

Viriskiba raksturo dzimumu lomu sadalijumu. VirieSu sabiedribas pastav izteikta
atSkiriba starp dzimumiem. No virieSiem tiek sagaidita paSparliecinatiba, izturiba un
materialie panakumi, savukart sievietém jabut atturigakam, trauslakam un vairak jariipgjas par
dzives kvalitati. SieviSkigas sabiedribas pastav lielaka vienlidziba un no abiem dzimumiem
tiek gaiditas tadas ipaSibas, ka atturiba, maigums un ripes par dzives kvalitati. Viriskas
sabiedribas par svarigiem darba nosacijumiem atzist iesp&ju giit augstu atalgojumu, atzinibu
par labi paveiktu darbu, paaugstinajuma iesp€jas un izaicinajumus darba. Sieviskas
sabiedribas svarigakas tadas lietas, ka labas attiecibas ar tieSo vaditaju, laba sadarbiba ar
citiem grupas dalibniekiem, ka ari drosiba par darba vietu®.

[lgtermina orientacija raksturo attiecksmi pret tradicijam un ilgtermina saistibam.
I[lgtermina orientacijas sabiedribas koncentrgjas uz nakotni un tadam lietam, ka izaugsme un

taupiba, savukart istermina orientacijas sabiedribas svarigas ir tradicijas un pienakumi pret

! Noar, M., Linderman, K., Schroeder, R. The globalization of operations in Eastern and Western countries.
Unpacking the relationship between national and organizational culture and its impact on manufacturing
performance. Journal of Operations Management, Vol.28, 2010, 197.p.
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sabiedribu'. RazoSanas nozaré ilgtermina orientacija iedro$ina darbiniekus izmantot jaunas
inovativas tehnologijas, kas var paaugstinat ilgtermina sniegumu. Nakotnes orientacija lauj
attistit toleranci pret klidam un iedroSinat risku uznemsanos un eksperimentéSanu, ar méerki
uzlabot sniegumu. Tapat uz nakotni orient€tas organizacijas veicina nepartrauktus
uzlabojumus?.

No $§im piecam dimensijam, kas raksturo nacionalo kultiiru, varas distance un
izvairiSanas no nenoteiktibas ietekmé& uzskatus par organizaciju. Varas distance nosaka,
kuram organizacija ir tiesibas lemt par kadiem jautajumiem, savukart izvairiSanas no
nenoteiktibas raksturo, kadiem noteikumiem vai procediram jaseko, lai gutu v€lamo
iznakumu. Individualisms un viriSkiba, savukart, ietekmé to, ka organizacija tiek uztverti
cilveki.

Sis dimensijas, balsoties uz katras valsts Tpatnibam, ne tikai ietekmé, bet arT veido
organizacijas kultiru. Lidz ar to parsvara vienas valsts ietvaros verojamas Iidzigas
organizacijas kultiiras, ar nosacijumu, ka uzpémumi ir nacionalas izcelsmes. Starptautiski
izplesoties, joprojam doming izcelsmes valsts kultiira, nevis filidles”.

Taja pat laika ir autori (Dastmalchian, Muijen, Koopman), kas uzskata, ka nacionala
kultira neierobezo cilveku uzvedibu. Vini uzskata, ka individi ienak organizacija ka
veidojamas vienibas un vadiba var radit, uzturét un mainit organizacijas kultiiru. Cilveki ir
neatkarigi un vinu uzvedibas izvélei ir potencials izdz&st nacionalas kultiras ietekmi®. Ar
Noar, Linderman un Schroeder pétijums apstiprina, ka domingjosa ir organizacijas kultiira,
nevis nacionala, [idz ar to nacionalajam atSkiribam ir loti neliela ietekme uz uznémuma
darbibu un sniegumu’.

J. Mole uzsver, ka kultiiras pamata ir tris uzvedibas kategorijas — sazina, organizacija un
vadiba, kas kopa veido ,,Kultiras trijstiiri”. Sazina raksturo valodu — verbalo, neverbalo
komunikaciju —tiek apliikoti ar1 tadi elementi, ka runas izteiksmigums, humors, personisko
attiecibu dibinasanas nozimigums. Savukart organizacija un vadiba vairak raksturo veértibas.

Organizacija raksturo vértibu kopumu par organizaciju un cilvéka lomu taja, darba

! Hofstede, G., Hofstede, G.J., Minkov, M. Cultures and Organizations. Software of the Mind: intercultural
cooperation and its importance for survival. 3rdEd. New York: McGraw-Hill U.S.A., 2010, 239.p.

2 Noar, M., Linderman, K., Schroeder, R. The globalization of operations in Eastern and Western countries.
Unpacking the relationship between national and organizational culture and its impact on manufacturing
performance. Journal of Operations Management, Vol.28, 2010, 196.p.

3 Hofstede, G., Hofstede, G.J., Minkov, M. Cultures and Organizations: Software of the Mind: intercultural
cooperation and its importance for survival. 3rdEd. New York: McGraw-Hill U.S.A., 2010, 346-349.p.
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performance. Journal of Operations Management, Vol.28, 2010, 195.p.
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organiz€Sanu, planoSanas procesu, informacijas apmainu un rezultatu vért€Sanu. Vadiba ietver
to, kas nosaka, kam ir lielaka vara organizacija, ka to ieglist un izmanto, ka ari raksturo
lémumu pienemsanu.

Organizacijas dimensija J.Mole izSkir divu veidu organizacijas — organiskas un
sistemiskas organizacijas. Sistemiskas organizacijas uznémums ir mehanisms, kas veidots, lai
ieverojot noteiktas procediiras, sasniegtu mérki. Organizacijas pamatelementi ir funkcijas, ko
koordiné skaidri definétas un logiskas attiecibas. Organizacijas efektivitate galvenokart
atkariga no veiksmigi noteiktam darbibam un procediram, kas nepiecieSamas meérku
sasniegSanai. Savstarpgjas attiecibas nosaka veicamas funkcijas, komanda ir specialistu
kopums, kur no katra sagaida konkrétu, skaidri defin€tu ieguldijumu. Pastav uzskats, ka
organizacija pastav neatkarigi no tas dalibniekiem, tapéc organizacijas intereses tiek vertetas
stipri augstak neka individu.

Organiskas organizacijas ir sabiedriski organismi, veidoti atbilsto$i darbinieku
vajadzibam un savstarpgjam attiecibam, arg¢jas vides un pastavoSo apstaklu ietekméti.
Dalibnieku funkcijas un savstarpgjas attiecibas laika gaitd mainas. Organizacijas pamata ir
personiskas attiecibas un sociala hierarhija, nevis stingra funkcionala sistema. Efektivitate
atkariga no individu sp&jas sadarboties kopiga mérka sasniegSana. Organizacija pastav kopa
ar tas dalibniekiem, turklat individa vajadzibas tiek vert€tas pat mazliet augstak ka
organizacijas.

Vadibas dimensija nosaka, ka tiek giita ietekme organizacija un ka ta tiek izmantota.
Vadibas dimensija skar tadus elementus, ka Iideribu, sekoSanu, cilvéku prasmes un iemanas.
Saja dimensija J.Mole izdala divus polus — individudlo vadibu un grupas vadibu. Individuala
vadiba uzsver individu nevienlidzibu, jo ta nosaka daba, zino$akajiem un prasmigakajiem ir
japienem l€émumi visu varda, vara ir augstakstavoSo tiesibas izmantot sev padotos. Tapéc
organizacijas lideri ietur distanci no padotajiem, par€jie izrada cienu un sagaida, ka Iideris
izvirzis mérkus un piepems l€mumus. Savukart grupas vadiba atzist, ka visi individi ir
vienlidzigi, ikvienam ir tiesibas izteikt viedokli un piedalities I€mumu pienemsana. Vadita;ji
tiek iecelti tikai &rtibas labad, lai koordingtu grupas darbibu'.

Schein uzskata, ka kultiras veidojas, organizacijas locekliem rodot pienemamako
problémas risinajumu’. Ja §is risinajums laika gaita strada un nes panakumus, grupa adaptgjas
Siem paradumiem un veértibam. Kad grupa Sos paradumus un veértibas pienémusi, to sak macit
jaunpienacgjiem, ka pareizako lietu risinaSanas veidu. Lidz ar to, organizacijas kultiira

veidojas caur interaktivu macibu procesu, kas jaunos risindjumus iesaista organizacijas

' Mole, J. Mind Your Manners: Managing Business Cultures in New Global Europe. 3rdEd. London : Nicholas
Brealey Publishing, 2003, 23-24.p.
? Schein, E.H. Organizational Culture and Leadership. 4thEd. San Francisco : Jossey-Bass, 2010, 18.p.
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sisttma. Tomér $ads process ne vienmér nodroSina, ka par kultiras dalu klis labakie
paradumi, bieZi vien organizacijas locekli, piepem tadus lietu risinasanas veidus, kas
nodroina prasibu minimumu'.

Handy norada, ka katras organizacijas kultiira biis atkariga no tas 1pasniekiem, vestures,
mérkiem, lieluma, tehnologijas, vides un organizacijas locekliem?’.

Dibinatajiem parasti ir lielaka ietekme kultiiras izveid€, tomer ari pie varas esoSie ir
sp€jigi kultiiru ietekmét, ar savu uzvedibu izveidojot jaunas normas, kas tiek parpemtas visa
organizacija, pieméram, riskéSana, pakape, kada jalauj padotajiem brivi rikoties, piemeérots
apgerbs, darbibas, kas palidz sasniegt algas pielikumu vai paaugstinajumu.’

Mole min, ka jebkuras kultiiras raSanos ietekm& vide un parstavju vertibas, turklat
organizacijas kultiru ietekm€ gan tas lielums un pasreiz€jie izaugsmes raditaji, gan darbibas
nozare un atrasanas vieta, ar attiecibas starp izcelsmes kulttiru, tehnologijam un ar€jo vidi.
Lai gan vienas valsts ietvaros sastopamas atSkirigas organizacijas kultiiras, tas veidojusas
viena vidé un plasaka kulturalo apstaklu kopuma. Apliikojot organizacijas citd nacionalaja

konteksta, atikiribas starp tam ir skaidri redzamas®.
1.1.3. Organizacijas kultiiras tipologija

Literatura pastav daudz organizacijas kultaru tipologiju, péc kuram klasificét dazadas
organizacijas, raksturojot to butiskakas raksturiezimes. Schein gan atzist, ka veidot kadu
tipologiju ir verts tikai tad, ja tas palidz izprast un nodroSina kartibu novérojamajai paradibai,
ka arf, ja tas palidz atklat pamata strukttiru, ka notiek lietas, kas savukart lauj paredzet, ka tas
attistisies nakotné. Tipologiju prieksrociba ir, ka tas m&gina sakartot daudzas un dazadas
paradibas vienkopus. Tomer §is tipologijas ir tik abstraktas, ka tas var neadekvati atspogulot
aplikojamo paradibu. Tapéc tipologijas var biit noderigas, ja mégina salidzinat vairakas
organizacijas, bet no tam nebiis jégas, ja méginas izprast vienu konkrétu organizaciju’.

Geert Hofstede un Gert Jan Hofstede organizaciju kultiiru klasifikacijai ir izveidojusi
selas organizacijas kultiras dimensijas®.

Uz procesu vai rezultatiem orientéta kultira — pretstata attieksmi pret lidzekliem un

meérkiem. Uz procesu orientétas kultiiras cilvéki cenSas izvairities no riska un daudz

' Keyton, J. Communication and Organizational Culture: a key to understanding work experiences. Thousand
Oaks : Sage Publications, 2005, 55.p.
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nepiepiileties. Uz rezultatiem orient€tas kultiras, cilvéki jiitas €rti nezinamas situacijas un
maksimali piepiilas, 11dz ar to katra diena nes jaunus izaicinajumus.

Uz darbiniekiem vai darbu orientéta kultira — pretstata riipes par darbiniekiem un

paveikta darba nozimigumu. Uz darbiniekiem orientétas kulturas cilveki jut, ka vinu
problémas tiek respektétas, ka organizacija uznemas atbildibu un riipes par vigiem un vinu
labklajibu, [émumu pienemsSana notiek grupas. Uz darbu orientétas kulttiras darbinieki izjiit
lielu spiedienu, lai darbs tiktu paveikts, organizaciju tas dalibnieki uztver ka ieinteresétu
vienigi taja, lai darbinieks padara savu darbu, nevis ta labklajiba, ka ar1 lémumi tiek pienemti
individuali.

Personibas vai profesionala kultira — personibas kulttiras darbinieki organizacijas

normas ievie§ sava uzvediba ne tikai darba, bet arT majas, tie uzskata, ka pienemot kadu
darba, organizacija nem véra jauna darbinieka socialo un gimenes dzivi tada pat méra ka
profesionalas sp&jas. Profesionalas kultiiras darbinieki uzskata, ka organizacijai nav nekada
interese par vigu privatajam dzivém, un ka darbinieki tiek piepemti tikai balstoties uz to
profesionalajam sp&jam.

Atvérta vai slégta sistema — atverta sist€éma gan organizacija, gan tas locekli ir atverti

pret jauniem cilvékiem un cilvékiem arpus organizacijas. Tiek uzskatits, ka gandriz ikviens
ieder€tos organizacija, turklat jaunpienac€jiem nepiecieSamas tikai dazas dienas, lai adaptétos
un iejustos. Sleégtas sist€émas organizacija un tas locekli ir noslégti un nelabprat pienem citus,
reiz€m pat paSas organizacijas loceklus. Organizacija ieklit var tikai loti 1paSi cilveki, turklat

nepiecieSams ilgs laiks, lai jaunpienacgjs iejustos jaunaja vide.

Vaja vai stingra kontrole — vajas kontroles organizacijas uzskata, ka izmaksas nav
svarigas, tikSanas laiki ir noteikti tikai aptuveni, tapat biezi sastopami joki par organizaciju un
tas darbibu. Stingras kontroles organizacijas uzskata, ka izmaksas ir loti biitiskas, tapat ka
punktualitate, joki par organizaciju sastopami loti reti. Stingras kontroles sist€mas parasti

ietver stingrus nerakstitus noteikumus par apgérbu un cienigu uzvedibu.

Normativa vai pragmatiska kultira — nosaka attieksmi pret klientiem. Pragmatiskas
organizacijas ir tirgus vaditas, savukart normativas kultiiras vairak vadas péc striktiem
noteikumiem, kur galvenais uzsvars tiek likts uz pareizu normativu izpildi, kas ir svarigak,
neka pats rezultats, $adam organizacijam ir augsti €tikas un godiguma standarti. Pragmatiskas
kultiiras uzsvars tiek likts uz klienta vajadzibu apmierinaSanu, lielaka nozime tiek pieskirta

- . . . . — - = 1
rezultatam, nevis pareizi veiktam procediiram .

! Hofstede, G., Hofstede, G.J., Minkov, M. Cultures and Organizations. Software of the Mind: intercultural
cooperation and its importance for survival. 3rdEd. New York: McGraw-Hill U.S.A., 2010, 355-358.p.
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Hofstede gan norada, ka organizacijas kultiru liela méra nosaka nozare, kura
organizacija darbojas, un no ta art atkariga katra dimensija, kas organizacijai raksturiga.

J.Mole, balstoties uz “Kultiiras trijstiira” vadibas un organizacijas dimensijam, kuras
ieprieks tika apskatitas, izdalija Cetrus organizacijas kulttiras tipus, nosaukumos izmantojot
MezZonigo rietumu mitologiju'.

Indians Inc. principus nosaka tradicijas un savstarpgjas attiecibas. Prognoze€Sanu un
planoSanu veic reti un pavirsi, balstoties uz vaditaja pieredzi un nojautu, tomér biezi vinpam
trikst iemanas un lidzeklu, lai planus istenotu. Tapéc par vaditaja planiem zina tikai dazi
tuvakie kolegi, kas vaditajam lauj mainit savus 1émumus, un kladaini Iémumi neapdraud vina
pozicijas.

Cavalry Corp. vaditajs amata nonacis pakapeniski virzoties pa stingri reglament€to
hierarhiju. Organizacijas pamata ir procediiras, rokasgramatas, instrukcijas un formala
apmacibu un vertéSanas sist€ma. Plani un prognozes tiek veértétas loti augstu, to izstrade ir
vadibas uzdevums, biezi tiek izstradatas 1pasas grupas un pieaicinati specialisti no arpuses. Ar
darbibas planu tiek iepazistinati videja Iimena vaditaji, plana izpildi uzrauga ar ipaSas
sist€mas palidzibu.

Posse plc. ir organizéta specialistu grupa ar skaidri definétiem meérkiem. Vaditaja
atrasanas amata atkariga no kolégu atbalsta un pasa ricibas. Turklat vietniekiem tiek uzticéta
dala pienakumu. PlanoSanas process ir sistematisks, ar daudzu cilvéku iesaisti. Visbiezak
struktiirvienibu vaditaji ar komandu izstrada planus un budzetu, v€lak tos centralizeti saskano
un apstiprina. Sai organizacijai svarigi ir informacijas apmaina nodro$inat atgriezenisko saiti
ar zemako posmu vaditajiem.

Outlaws SA darbojas pec kolektivas autoritates principa, kopigi pienemot 1€mumus un
uznemoties atbildibu. Organizacija darbojas plistosi, spontani, tas virzibu nosaka izdevigums
un savstarpgjas attiecibas. Katrs rikojas, ka uzskata par pareizu. Sada tipa organizacijai nav
formala plana, tomér ar diskusiju palidzibu izdodas vienoties par pareizo darbibas virzienu’.

Cameron un Quinn, izstradajot konkur€joSo vértibu ramjveida konstrukciju
organizacijas kultiiras vérteSanai, izdalija Cetrus organizacijas kultiiras tipus’ — Klana, ko
raksturo ka lielu gimeni, kuru vieno lojalitate un tradicijas, un liels uzsvars tiek likts uz
komandas darbu, saskanu un cilvéku attistibu; Tirgus kultiru raksturo orientacija uz

rezultatiem, galvenais uzdevums ir sasniegt mérki. Organizaciju vieno tieksme uzvarét,

' Mole, J. Mind Your Manners: Managing Business Cultures in New Global Europe. 3rdEd. London : Nicholas
Brealey Publishing, 2003, 30.p.
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galvena nozime ir reputacijai un panakumiem. Adhokratija tiek raksturota ka dinamiska,
risk&josa un radosa vide, kuru vieno eksperimenti, inovacijas, un galvenais uzsvars tiek likts
uz tirgus iekaroSanu un unikalu produktu raZoSanu. Hierarhiju raksturo ka formalu un
strukturétu darba vidi, kur proceduras nosaka, ko kuram darit un vieno organizaciju. Uzsvars
tiek likts uz stabilu, efektivu un vienveidigu darbibu un rentabilitati. PlaSaks So tipu
raksturojums skatams darba 3.nodala.

R.A.Cooke un J.C.Lafferty, izstradaja OCI (Organizational Culture Inventory)
metodiku ar mérki konsultét un ieviest izmainas organizacijas kultiira un izSkira tris kultiiras
tipus':

Konstruktiva/RadoSa kultiira, kam raksturiga orientacija uz cilvékiem, dalibnieku

iesaiste procesos, savstarp€ja atbalsta un palidzibas sniegSana; uzsvars likts uz personiskajam
attiecibam, svariga mérku izvirziSana un sasniegSana, entuziasms un riska uznemsanas, augstu
tiek vertets radoSums, kvalitate un individu izaugsme.

Pasiva/Aizsargdjosa kultira, kam raksturiga izvairiSanas no konfliktiem un neitralu

attiecibu veido$ana ar kolégiem, konservativisms, tradicijas un birokratija. Sadas
organizacijas panakumi netiek apbalvoti, tomér par klidam soda, tapec darbinieki atbildibu
meédz uzticét citiem un neizrada iniciativu.

Agresiva/Aizsargdjosa kultira, kur dalibnieki gtst ietekmi kritiz€jot citus un tiek

apbalvoti, ja parspgj kolégus, tapéc viens otru uzskata par sancenSiem un ienaidniekiem.
Dalibnieki neiesaistas organizacijas procesos, jo liela nozime ir autoritatei, tomér augstu tiek
vertets smags darbs un nekliidiSanas.

Deal un Kennedy, balstoties uz organizacijas darbibu riska pakapi un atgriezeniskas
informacijas atrumu, izskira Getrus organizacijas kultiras tipus®.

Huliganu kultiru raksturo individualisms, kura dalibnieki regulari uzpemas risku un

kura ir atra atgriezeniska saite. Organizacija darbojas p&c principa ,,visu vai neko”. Darbinieki
atri visu sp€j paveikt, tomer neko nemacas no ieprieks€jam kliidam, orient&jas uz tuvu nakotni

un neatzist sadarbibu, jo galvenais ir uzvarét.

Kartigi strada-kartigi atpiities kultiirai raksturiga aktivitate un aizrautiba. Organizacijai
ir salidzino$i zema riska pakape, galvenais ir panakumi. Informacija par rezultatiem tiek
sanemta atri. Lideri ir lieliski pardevéji, sabiedriski un draudzigi, dod priekSroku lémumu
pienemsSanai grupa. Darbinieki ir spgjigi 1sa laika paveikt liela apjoma darbus, tomér mekle

atrus un 1slaicigus risinajumus.

! Balthazard, P.A., Cooke, R.A., Potter, R.E. Dysfunctional culture, dysfunctional organization. Capturing the
behavioral norms that form organizational culture and drive performance. Journal of Managerial Psychology.
Emerald Group Publishing, No.8, Vol 21, 2006, 712-720.p.

? Deal, T.E., Kennedy, A.A. The New Corporate Cultures: Revitalizing The Workplace After Downsizing,
Mergers, and Reengineering. Cambridge: Basic Books, 2008, 12.p.
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Augsto likmju kultirai raksturiga augsta riska pakape, tomér informacija par mérku

realizaciju pienak léni. Sadas organizacijas bieZi iegulda lidzek]us projektos, kuru realizacija
var aiznemt vairakus gadus. Lideri sp€j darboties ilgstoSas nenoteiktibas apstaklos, kartigi
apdoma lémumus, ir profesionali, kompetenti, respekté autoritates. Darbinieki rada lieliskas
idejas, veic zinatniskus pétijumus, tomér darbibas veic Iéni un nespéj atri reagét uz vides
1zmainam.

Procesa kultiurai raksturigs, ka darbibas specifika nelauj precizi noteikt sasniegtos

rezultatus, galvenais uzsvars ir uz to, ka darbs tiek padarits, nevis rezultatiem. Riska pakape ir
zema un ari atgriezeniska informacija ir léna. Augsta birokratijas pakape. Lideri par svarigu
atzist kartibu un punktualitati, lielu uzmanibu pieverS detalam, ievéro noteiktas procediiras.
Darbinieki ir kartigi un sistematizéti savas darba vietas, tomér tiem triikst iniciativas'.

R.Harrison, balstoties uz organizaciju struktiiru Tpatnibam, izskir ¢etrus organizacijas
kultiiras tipus®.

Uz varu orientéta kultiira. Vara atrodas viena vai vairaku vaditaju rokas, kas pienem

visus lémumus. No pargjiem dalibniekiem tiek gaidita paklausanas un rikojumu izpilde, ko
vert€ augstak par profesionalo sniegumu. Darbinieki dara tikai to, ko tiem liek, jo ir parak
iebaiditi, atkarigi, nekompetenti. V€rojama pastaviga konkurence darbinieku starpa. Lai gan
personibas izaugsmes ir ierobezotas, tomér vadiba aizsarga savus darbiniekus, riip€jas par
tiem un uzpemas atbildibu. Vaja puse ir darbinieku potenciala neizmantoSana un vadibas
parslodze.

Uz lomam orientéta kultiira. Raksturiga stingra funkcionalo lomu sadale, likumu un

instrukciju sist€tma. No darbiniekiem sagaida disciplinétibu, noradijumu izpildi un lojalitati.
Galvenais trikums ir parak liels uzsvars uz kontroli, kas izraisa to, ka darbinieki nejiit
atbildibu un ir pasivaki. Attiecibas domin€ sancensiba.

Uz uzdevumu orientéta kultira. Svarigaka ir iekS$€ja motivacija. Organizacijam ir sava

misija, kas nosaka resursu sadali, jautajumu nozimigumu, motivésanas sistemu. Darbinieki ir
parliecinati, ka tikmér, kamer tie rikojas saskana ar §Tm veértibam, vini rikojas pareizi un tiks
sniegts labums sabiedribai kopuma. Organizacija valda vienlidziba, 1€mumi tiek piepemti
kopigi. Autoritati galvenokart nosaka personiskais ieguldijums misijas realizacija, turklat
vertets tikai profesionalais sniegums un ieguldijums mérku sasniegSana. Neveiksmes tiek
uztvertas ka pamacosa pieredze.

Uz personibu orientéta kultira. Sai kultdrai raksturiga individa un organizacijas

savstarp&ja uztic€Sanas, cilveki ir gatavi palidzet viens otram un pavadit laiku kopa art arpus

' Deal, T.E., Kennedy, A.A. The New Corporate Cultures: Revitalizing The Workplace After Downsizing,
Mergers, and Reengineering. Cambridge: Basic Books, 2008, 12-14.p.
? Harrison, R. The Collected Papers of Roger Harrison. San Francisco: Jossey-Bass, 1995, 422p.
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darba. Pienemot cilveékus darba, tiek pemtas veéra ne tikai profesionalas sp€jas, bet ari
personiba, gataviba sadarboties un rékinaties ar citiem. Darbinieki zina, ka organizacija
viniem palidz€s un atbalstis. Vini savukart izrada riipes par organizaciju, veltot uzmanibu
darba kvalitatei un organizacijas reputacijai. Organizacija piekopj pilnvaru delegésanu, radosu

grupu veidosanu, individiem ir plasas iesp€jas izradit iniciativu.

Secindjums. Lai gan organizacijas kultiras definicijas ir pieejamas [oti plasa klasta un
pétnieku vidii nepastav vienots viedoklis Saja jautajuma, tomér pamata visam definicijam ir
divas pieejas — viena no tam uzskata, ka organizacijam ir kultiras, otra — ka organizacijas ir
kultiras. Tomér plasak lietotd un atzitaka ir Schein organizacijas kultiras definicija, ko
Schein define ka pamatpienemumu modeli, kuru grupa ir iemdcijusies un atzinusi par labu
risinot arejas pielagosanas un iekséjas integracijas problemas. Kopuma organizacijas
kultiira aptver visu uzpémumu, sdkot ar redzamam izpausmém, ka arhitektiira, valoda un
produkti, lidz bieZi vien pat neapzinatiem pamatpienémumiem, kda izpratne par laiku, telpu,
cilveka dabu un patiesibu, ko biezi vien ietekmé nacionala kultiira.

Savukart organizacijas kultiiras veidosanos lield mérd nosaka nacionala kultira,
uznémuma dibindtdju veértibu sistéma, problému risinajumu rasana, ari organizacijas lielums
un nozare.

Lai gan gandriz katram pétniekam ir savs organizacijas kultiiras tipu iedalijums, tomer
visos pamata tiek izSkirtas Cetras orientacijas — uz savstarpéjam attiecibam, uz tirgu un

klientiem, uz stabilitati un noteikumiem un uz radoSumu un jauninajumiem.
1.2. Inovaciju biutiba un to ietekmejosie faktori
1.2.1. Inovaciju definicijas un butiba

Inovaciju definicijas literatiira ir sastopamas vairakas, tomér ne tik plasa klasta, ka
organizacijas kultiras definicijas, Saja jautajuma autoru viedokli tik krasi neatSkiras un
verojams vienots viedoklis par to, kas ir inovacijas.

Bessant un Rush atzist, ka termins inovacijas ietver sevi loti plaSu aktivitasu loku, taja
skaita organizacijas, finangu, marketinga un tehnologiskas inovacijas'.

Rogers inovacijas defin€ ka jebkuru ideju, pielietojumu vai objektu, kuru individs vai

kada cita vieniba uztver ka kaut ko jaunu. Inovacijas ietver jaunu produktu un/vai procesu

! Rush, H., Bessant, J., Hobday, M. Assessing the technological capabilities of firms: developing a policy tool.
R&D Management. Blackwell Publishing Ltd, No.37, vol.3, 2007, 222.p.
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adopciju ar mérki palielinat konkurétsp&ju un rentabilitati. Tas ietver jaunus veidus, ka
identificét jaunu vai eso$o klientu vajadzibas'.

Oslo Manual inovacijas defin€ ka jauna vai biitiski uzlabota produkta (preces vai
pakalpojuma) vai procesa, jaunas marketinga metodes, jaunas organizatoriskas metodes,
darba vai argjo attiecibu organizicijas metodes ieviesanu.” ST definicija ietver visu iesp&jamo
inovaciju klastu, galvenais nosacijums S$eit ir, ka produktam, procesam vai metodei ir jabiit
pilnigi jaunai vai biitiski uzlabotai. Tas nozimé, ka Sos elementus ir radijis pats uznémums vai
tie ir parpemti no citam organizacijam.

Latvijas Komercdarbibas konkur€tsp€jas un inovacijas veicinasSanas programma 2007.-
2013. gadam inovacijas defin€tas ka process, kura jaunas zinatniskas, tehniskas, socialas,
kultiras vai citas jomas idejas, izstradnes un tehnologijas tiek istenotas tirgli pieprasita un
konkurétsp&jiga produkta vai pakalpojuma’.

J.Tidd uzsver, ka inovacijas ir viss, kas saistas ar jaunu iesp€ju rasanu, ka padarit lietas
un iegiit stratégiskas prieksrocibas’.

Buckler inovaciju definicija iet mazliet plasak un uzsver, ka inovacijas ir vide, kultira,
kas pastav uznémuma un vada vértibu radisanu’.

Ar1 Gaynor inovaciju definicija atSkiras no vairakuma, vin$ inovacijas definé ka
kultiiras elementu, kuru jaieaudzina vaditajiem, lai komunikacija ar darbiniekiem nodotu tiem
organizacijas misiju, pamudinatu tos meklét unikalas iesp&jas, sasaistitu §is iesp€jas ar
organizacijas straré€gisko virzibu un noteiktu mérinstrumentus $o iesp&ju panakumu
vértesanai, ka arT saglabatu iesp&jas nakotné, gistot labumu®. ST definicija no citam atikiras ar
to, ka ieprieksgjas vairak koncentrgjas uz ideju, produktu, procesu un procediiru koncepciju,
savukart §1 definicija inovacijas apliiko ka kultiiras elementu.

Apkopojot dazadu autoru teikto par inovacijam, Gaynor secina, ka:

= Inovacijas ir jaunu ideju radiSana un spéja tas pielietot;
= Inovacijas nav zinatne vai tehnologija;

= Inovacijas rada jaunu bagatibu, nevis zinasanas;

! Kenny, B., Reedy, E. The Impact of Organisational Culture Factors on Innovation Levels in SMEs: An
Empirical Investigation. The Irish Journal of Management, Vol.27, No.2, 2007, 122.p.

% Oslo Manual: Giudlines for Collecting and Interpreting Innovation Data. OECD/European Communities,
2005, 46.p.

3 Komercdarbibas konkur€tsp&jas un inovacijas veicinasanas programma 2007.-2013.gadam. 2.pielikums. Riga,
2007, 2.1pp.

Tidd, J., Bessant, J., Pavitt, K. Managing innovation: Integrating technological, market and organizational
change. West Sussex, England, Wiley, 2001, 7.p.
> Kenny, B., Reedy, E. The Impact of Organisational Culture Factors on Innovation Levels in SMEs: An
Empirical Investigation. The Irish Journal of Management, Vol.27, No.2, 2007, 123.p.

6 Gaynor, G.H. Innovation by design: what it takes to keep your company on the cutting edge. New York:
AMACOM, 2002, 14.p.
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= Inovacijas ir idejas parvérSana uzp€muma panakumos;

= Inovacijas ir izmainas ekonomiskaja vai socialaja vidg;

= [Inovacijam ir jakoncentr€jas uz lietotaju;

= Inovacijas ir izgudrojumi kombinacija ar to izmantoSanu,

= [zmantoSana ir jebkas, kas iesaistits ievieSana;

» Inovacijas ir jaunindjums, kas tads, kas nekad ieprieks nav darits'.

Svarigi, ka inovacijam ir jabiit ieviestam. Jauns vai uzlabots produkts ir ieviests tad, kad
to sak piedavat tirgli. Jauns process, marketinga un organizatoriska metode ir ieviesta tad, kad
to sak pielietot realds uznémuma darbibas.’

Inovaciju teorijai pamata ir tris pamatteorijas. Pirma ir uzn€meju teorija, kura inovacijas
nosaka uznéméja psihologiskie faktori un inovacijas rada uznéméjs caur jaunu uzpémumu
veidoSanu. Otra — tehnologiski-ekonomiska teorija, kura inovacijas tiek interpretétas ka
tehnologiskas inovacijas, tehniki un pétniecibas un attistibas aktivitates ir inovaciju raditaji.
Tre$a — strat€giska inovaciju teorija, kura inovacijas ir process, kura ir iesaistita visa
organizacija un §1 procesa vadlinijas ir organizacijas stratégija, ko vada augstaka limenpa
vadiba. ST teorija uzsver stratégijas nozimi uznémuma un inovacijas uztver ka sociologisku
procesu’.

Kalkan min, ka inovacijas ka koncepcija apraksta procesu (atjaunoSana) un rezultatu
(inovacija)*. Uzkurt uzsver, ka organizacijas inovacijas ir nozimigs un visaptvero§s process,
kas ietver jaunu ideju un pétijumu attistibu un ievieSanu’. Saja jautdjuma Cumming iz8kir tris
inovaciju etapus: radoo/izgudro$anas etapu, attistibas etapu un pielietosanas etapu’.

Inovativas aktivitates ir visas zinatniskas, tehnologiskas, organizatoriskas, finansialas un
komercialas darbibas, ar mérki ieviest inovacijas. Dazas inovativas aktivitates jau pasas par

sevi ir inovacijas. Tapat inovativas aktivitates ietver pétniecibu un attistibu.’

! Gaynor, G.H. Innovation by design: what it takes to keep your company on the cutting edge. New York:
AMACOM, 2002, 35.p.

% Oslo Manual: Giudlines for Collecting and Interpreting Innovation Data. OECD/European Communities,
2005, 47.p.

3 Bakovic, T. Managing innovation systems in transition economies. Research paper, University of Zagreb,
2010, 5.p.

4 Kalkan, A., Bozkurt, O.C., Kilic, O. The relationships between sector where SME’s operating, and their
strategies, innovation types & innovation barriers. Journal of Global Management, 2012, Vol.12, 103.p.

> Uzkurt, C., Kumar, R., Kizman, H.S., Eminoglu, G. Role of innovation in the relationship between
organizational culture and firm performance. A study of the banking sector in Turkey. European Journal of
Innovation Management, Vol.16, No.1, 2013, 95.p.

6 Kenny, B., Reedy, E. The Impact of Organisational Culture Factors on Innovation Levels in SMEs: An
Empirical Investigation. The Irish Journal of Management, Vol.27, No.2, 2007, 120.p.

7 Oslo Manual: Giudlines for Collecting and Interpreting Innovation Data. OECD/European Communities,
2005, 47.p.
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Inovaciju process var tik iedalits tris kategorijas — tehnologiju, uzvedibas un produktu.
Tehnologiju aspekta inovacijas nak no vélmes atkapties no esoSajam tehnologijam un
paradumiem un apgiit jaunas. Uzvedibas perspektiva inovacijas atspogulo uzn€émuma tieksmi
uz parmainam, ka ar1 Iimeni, kada uznémums censas ieviest jaunas idejas atrak par citiem tas
pasas nozares uznémumiem. Produktu perspektiva inovacijas norada uz uzpémuma sp&ju
pirkt vai ieviest jaunus produktus vai sp&ju generét jaunas produktu, pakalpojumu un procesu
idejas’.

Ilgtermina svarigas ir nevis specifiskas inovacijas, bet gan sp&ja generét virkni produktu
un procesu izmainas. Tas liek uzsvaru uz veidu, ka inovacijas tiek vaditas un padzilinatas.
Sada spéja nerodas pati no sevis, to rada ilgsto$s macisanas process, kas sevi ietver procesus,
procediiras, ikdienas darbus un struktiras, kas kopuma apzimé ‘“veidus ka mes Seit
darbojamies™. “Veidi ka més 3eit darbojamies” visbiezak raksturo organizacijas kultiiru, lidz
ar to inovacijas liela nozime ir inovativai organizacijas kulttrai. Inovativa organizacijas
caur ideju generéianu un ievieanu’.

Ar1 Muffatto apgalvoja, ka inovaciju procesa ir nepiecieSama inovativa klimata
radiSana, ka ar1 profesionalas zinaSanas un prasmes, lai atbalstitu inovativas aktivitates®.

Inovacijas ietver parmainas, Tidd, Bessant un Pavitt sava darba pievérSas vairak
tehnologiskajam parmainam. Sada veida parmainas var norisinaties divos veidos — lietas
(produkti/pakalpojumi), ko organizacija piedava un izmainas veidos, ka tie tiek raditi un
piegadati (process). Tradicionali Sie divi veidi tiek apziméti ar terminiem ‘“Produktu”
inovacijas un “Procesu” inovacijas. Otra parmainu dimensija ir novitates pakape, kas svarstas
no nelielam inkrementalam parmainam lidz radikalam parmainam, kas maina domaSanas un
lietu izmantosanas veidu. Sadas radikalas parmainas var biit vérojamas kada noteikta joma vai
nozaré, tomar reizém tas rada izmainas visa sabiedriba.’

Inovacijas ir genériskas aktivitates, kas saistas ar izdzivosanu un izaugsmi. Tas ietver:
iekSgjas un argjas vides ve€roSanu un dazadu signalu uztverSanu par draudiem un parmainu

iespejam; izlemsanu, uz kuriem no Siem signaliem atbildet; projekta ieviesanu, lai efektivi

! Uzkurt, C., Kumar, R., Kizman, H.S., Eminoglu, G. Role of innovation in the relationship between
organizational culture and firm performance. A study of the banking sector in Turkey. European Journal of
Innovation Management, Vol.16, No.1, 2013, 95.p.

2 Rush, H., Bessant, J., Hobday, M. Assessing the technological capabilities of firms: developing a policy tool.
R&D Management. Blackwell Publishing Ltd, No.37, vol.3, 2007, 221.p.

3 Kenny, B., Reedy, E. The Impact of Organisational Culture Factors on Innovation Levels in SMEs: An
Empirical Investigation. The Irish Journal of Management, Vol.27, No.2, 2007, 119.p.

4 Kenny, B., Reedy, E. The Impact of Organisational Culture Factors on Innovation Levels in SMEs: An
Empirical Investigation. The Irish Journal of Management, Vol.27, No.2, 2007, 122.p.

> Tidd, J., Bessant, J., Pavitt, K. Managing innovation: Integrating technological, market and organizational
change. West Sussex, England, Wiley, 2001, 6.p.
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atbildétu. Turklat uzneémumiem ir iesp€ja macities viscaur Siem procesiem, krajot zinaSanas
un uzlabojot veidus, ka $ie procesi tiek vaditi'.

Pétijumi liecina, ka inovativi uznémumi, kas ir sp&jigi izmantot inovacijas, lai uzlabotu
procesus, diferencétu produktus un pakalpojumus, parsp€j savsus konkurentus tadas jomas, ka
tirgus dala, rentabilitate, izaugsme un tirgus kapitalizacija’. Par inovativu uzpémumu atzist
tadu uzpémumu, kur§ rada un attista inovativus produktus vai procesus un noteikta laika
perioda tos realizé tirgii (produktus) vai pa$d uznémuma (procesus)’.

Tapat petijumi atklaj cieSu korelaciju starp jauniem produktiem un tirgus sniegumu.
svarigi spét pietieko$i biezi nomainit vecos produktus ar jaunam to versijam. “Sacensibas
laika™ atspogulo pieaugoSo spiedienu ne tikai piedavat jaunus produktus, bet ari to izdarit
atrak neka paspéj konkurenti®,

Turklat Hitt apgalvoja, ka inovacijas ir bitiskas, lai mazie un vid€jie uznémumi varétu
konkurét ick§zemes un pasaules tirgos’.

Termins “inovacijas” galvenokart tiek saistits ar petniecibu un attistibu, kas asoci€jas ar
jaunu produktu radiSanu. Ir daudz pétijumu, kas apstiprina, ka pastiprinatas p€tniecibas un
attistibas aktivitates veicina inovativu produktu radiSanu un palidz uzn€mumiem iegiit
konkurences prieksrocibas un iekarot tirgus dalas®.

Saja konteksta jaatzimé, ka inovativs produkts ir tads produkts, kurs rosina jaunas tirgus
niSas izveidoSanos, vai ari ir ievérojami atSkirigs no agrak razotajiem produktiem vai
sniegtajiem pakalpojumiem’.

Ka atzist Padmore un Gibson, zinatne un tehnologijas nevar tikt p&titas nenemot véra
savstargjo saistibu ar tehnologiskajam, ekonomiskajam, socialajam un vadibas sistémam. Lidz
ar to zinatnieki un politikas veidotaji ir palielinajusi apskatamo jautajumu loku no zinatnes un

tehnologijam lidz inovacijam, un vairak runa par “inovaciju sisttmam”. Aiz sist€mas pieejas

! Tidd, J., Bessant, J., Pavitt, K. Managing innovation: Integrating technological, market and organizational
change. West Sussex, England, Wiley, 2001, 39.p.

Tidd, J., Bessant, J., Pavitt, K. Managing innovation: Integrating technological, market and organizational
change. West Sussex, England, Wiley, 2001, 3.p.
* Komercdarbibas konkurétspgjas un inovacijas veicinasanas programma 2007.-2013.gadam. 2.pielikums. Riga,
2007, 2.1pp.

Tidd, J., Bessant, J., Pavitt, K. Managing innovation: Integrating technological, market and organizational
change. West Sussex, England, Wiley, 2001, 4.p.
> Kenny, B., Reedy, E. The Impact of Organisational Culture Factors on Innovation Levels in SMEs: An
Empirical Investigation. The Irish Journal of Management, Vol.27, No.2, 2007, 122.p.
6 Bakovic, T. Managing innovation systems in transition economies. Research paper, University of Zagreb,
2010, 5.p.
7 Komercdarbibas konkurétspgjas un inovacijas veicinasanas programma 2007.-2013.gadam. 2.pielikums. Riga,
2007, 2.1pp.
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stav doma, ka zinasanu apjoms un plaSums, kas nepiecieSams jaunu produktu un procesu

v . _ . . .. _ . _ _ . . 1
radiSanai, parsniedz individuala inovativa uzn€muma iespgjas .
1.2.2. Inovaciju tipologija

Péc veidiem inovacijas iedala cCetras kategorijas — produktu inovacijas, procesu
inovacijas, marketinga inovacijas un organizatoriskas inovacijas.

Produktu inovdcijas ir tadas preces vai pakalpojuma ievieSana, kas ir jauna vai tai ir
butiski uzlaboti dazadi raksturlielumi. Tas ietver nozimigus uzlabojumus tehniskaja
specifikacija, sastavdalas un materialos, ieklautaja programmatiira vai citos funkcionalos
raksturlielumos. Jauns veids jau esoSa produkta izmantoSanai ari var tikt uzskatits par
produktu inovacijam. Pakalpojumu inovacijas ietver nozimigus uzlabojumus veida, ka tie tiek
sniegti (efektivitate vai atrums), jaunu funkciju vai raksturlielumu ievieSanu jau eksistgjoSiem
pakakpojumiem vai pilnigi jaunu pakalpojumu ievie$anu’.

Procesa inovdcijas ir jaunu vai biitiski uzlabotu razoSanas vai piegades metozu
ievieSana. Tas ietver biitiskas izmainas tehnika, aprikojuma un/vai programmatiira. Procesa
inovacijas var tikt ieviestas ar mérki samazinat izmaksas, paaugstinat kvalitati vai razot un
piegadat jaunus vai bitiski uzlabotus produktus.’ Lai gan biezi vien par galveno virzitajspeku
tiek atziti jauni produkti, procesa inovacijas ir tikpat nozimigas. Spét izdarit, ko tadu, ko
neviens cits nespéj, vai izdarit to labak, ir Joti spécigs prieksrocibu avots.”

Marketinga inovacijas ir jaunu marketinga metozu ievieSana, kas ietver bitiskas
izmainas produkta dizaina vai iepakojuma, produkta virziSana un pozicionésana tirgt, ka ari
cenu politikas veidoSana. Marketinga inovacijas ir mérketas, lai labak atbilstu patérétaju
vajadzibam, apgitu jaunus tirgus vai no jauna prozicionétu uzpémuma produktu tirgd ar
meérki palielinat pardoSanas apjomus. Jaunas marketinga metodes ievieSanai jabut dalai no
jaunas marketinga koncepcijas vai stratégijas, kas butiski atSkiras no iepriek$&jam marketinga
metodém. Sezonalas, regularas un ikdienas izmainas marketinga instrumentos netiek
uzskatitas par marketinga inovacijam. Lai tas tiktu atzitas par marketinga inovacijam, tam

jaieklauj tadas metodes, kadas uznémums lidz §im nav izmantojis.’

! Bakovic, T. Managing innovation systems in transition economies. Research paper, University of Zagreb,
2010, 5.p.
% Oslo Manual: Giudlines for Collecting and Interpreting Innovation Data. OECD/European Communities,
2005, 48.p.
3 Oslo Manual: Giudlines for Collecting and Interpreting Innovation Data. OECD/European Communities,
2005, 49.p.

Tidd, J., Bessant, J., Pavitt, K. Managing innovation: Integrating technological, market and organizational
change. West Sussex, England, Wiley, 2001, 5.p.

> Oslo Manual: Giudlines for Collecting and Interpreting Innovation Data. OECD/European Communities,
2005, 49., 51.p.
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Organizatoriskas inovdcijas ir jaunu organizatorisku metozu ievieSana uznémuma darba
organizacija, ar€jas attiecibas un uznémejdarbibas paradumos. Tas var tikt ieviestas ar méerki
paaugstinat uzpg€muma sniegumu, samazinot administrativas vai darjjumu izmaksas, uzlabojot
apmierinatibu ar darba vietu (tada veida veicinot produktivitati) vai samazinot piegades
izmaksas.

Savukart klasiska inovaciju tipologija, nemot véra inovaciju plaSumu un ietekmi uz
citiem procesiem, paredz sadu iedaltfjumu:

Inkrementalas inovdcijas — 1etver eksist€§joSu produktu, procesu, pakalpojumu,
razoSanas un izplatiSanas aktivitasu modifikaciju, uzlabosanu, atviegloSanu, konsolidaciju un
papildinasanu.

Gadijuma inovdcijas — zinasanam, sp&jam, tehnologijam un procesiem novecojot,
attistoties jauniem procesiem, rodas nepiecieSamiba mainities.

Arhitektiaras inovdcijas — parkonfiguré komponensu sit€ému, no ka produkts, process vai
pakalpojums jau sastav. Komponentes tiek sasaistitas jauna veida.

Sistemas inovdcijas — ietver aktivitates, kuram nepiecieSams verienigs resursu apjoms
no dazadam nozarém, to starpa uzpémumiem, akademiskas vides, valdibas, un kas prasa
vairakus gadus lidz to ievieSanai.

Radikalas inovacijas — ietver jaunu produktu vai pakalpojumu radiSanu svarigakajas
nozarées, vai aptverot jaunas, radot jaunas vertibas un nozimigas izmainas visa industrija.

Graujosas inovdcijas — §1s inovacijas sakotngji atpaliek no jau esoSiem produktiem, tam
piemit Tpasibas, kas piesaista tikai nelielu grupu, kas vélas tas izméginat, parasti dargakas. Tas
piedava jaunus risinajumus un ieguvumus, tomér sakuma tam nav lielas atsaucibas, paiet
ilgstoss laiks 11dz tas tirgd tiek pienemtas.’

Gaynor uzskata, ka Sis iedalijums ir neprecizs, jo lielaka dala inovaciju var tikt
klasificétas ka inkrementalas un taja pat laika lielu dalu var klasificét vairakos tipos
vienlaicigi. Lidz ar to Gaynor radija vienkarSotu inovaciju klasifikaciju, kas ietver tikai tris
grupas. Inkrementalas inovacijas — esoSo produktu, procesu, pakalpojumu un sist€mu
uzlabojumi. Tirgum/sabiedribai jaunas inovdacijas — rada jaunus produktus, procesus,
pakalpojumus un sist€mas. Izraviena inovacijas — var tikt iedalitas divas grupas: inovacijas
noteiktai nozarei vai inovacijas, kas rada jaunas nozares. S tipa inovacijas sastopamas reti, tas
prasa ieve€rojamas kapitala investicijas un var prasit vairakus gadus Iidz sasniegts gaiditais

rezultats.’

! Gaynor, G.H. Innovation by design: what it takes to keep your company on the cutting edge. New York:
AMACOM, 2002, 24-28.p.

2 Gaynor, G.H. Innovation by design: what it takes to keep your company on the cutting edge. New York:
AMACOM, 2002, 32-34.p.
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Schumpeter uzskatija, ka ekonomikas attistibu veicina inovacijas, dinamiska procesa
rezultata, kur jaunas tehnologijas nomaina vecas. So procesu vin§ dévéja par “radoSo
iznicinaSanu”. Schumpeter uzskatija, ka tiesi “radikalas” inovacijas rada graujosas parmainas,
kamér “inkrementalas” inovacijas nepartrukti sekmé& parmainu procesu.

Schumpeter izdalija piecu veidu inovacijas:

* Jauni produkti;

¢ Jaunas razoSanas metodes;

* Jaunu tirgu apgiiSana;

* Jauni izejmaterialu piegades kanali;

« Jaunu tirgu radi$ana noteikta nozarée."

Savukart Tidd un Bessant izSkira vairakas inovaciju dimensijas:

Nepartrauktas un partrauktas izmainas — velme radit, vismaz ik pa laikam,
priekSrocibas, piedavajot ko jaunu, ko neviens cits nesp€j, kas pamudina uzpémumus atklat ne
tikai eso$as tehnologiskas zinaSanas, bet ari tadas, kas piedava iesp&ju mainit spéles
noteikumus®.

Uznéméjdarbiba caur inovacijam — dazados produkta dzives cikla etapos paradas
atSkirigs uzsvars uz inovacijam. Agras dzives cikla fazes var raksturot ar straujam un biezam
produktu inovacijam plasa klasta. Vélakas fazes var biit saméra stabila produkta koncepcija ar
nelielam inkrementalam parmainam, kas lielaku uzsvaru liek uz procesa inovacijam un vairak
saistas ar izmaksu samazinasanu.

Arhitektiras un komponensu inovacijas — 1izSkir jaunus produktus ka atseviskas,
patstavigas vienibas vai ka komponenti kadai plasakas sist€mas uzbtvei.

Tehnologiju izplatiba — dazadas tehnologijas tiecas apvienoties, tada veida produkti,
kuri lidz §im bija patstavigi, tiek apvienoti jaunas sistémas’.

Inkrementalas inovdcijas — lai gan parsvara uzsvars tiek likts uz radikalam inovaciju
formam, tomeér ar1 inkrementalas inovacijas ir loti butiskas. Petjumi atklaj, ka lielaka
efektivitate ilgsto$a laika perioda ir pateicoties nepartrauktam inkrementalam inovacijam,

nevis gadijuma radikalam®.

! Oslo Manual: Giudlines for Collecting and Interpreting Innovation Data. OECD/European Communities,
2005, 29.p.

Tidd, J., Bessant, J., Pavitt, K. Managing innovation: Integrating technological, market and organizational
change. West Sussex, England, Wiley, 2001, 8.p.

Tidd, J., Bessant, J., Pavitt, K. Managing innovation: Integrating technological, market and organizational
change. West Sussex, England, Wiley, 2001, 12.p.

4 Tidd, J., Bessant, J., Pavitt, K. Managing innovation: Integrating technological, market and organizational
change. West Sussex, England, Wiley, 2001, 13.p.
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Spécigs dizains — sp€ja modific€t un izveidot produkta pamatdizainu ir butiska vertiba.
Spécigs dizains laika gaita lauj produktu modificét ta, ka modifikacijas palielina produktu
klastu un dzives ciklu.

Netaustamas inovacijas — inovacijas ietver zinaSanu izmantoSanu, bet ne vienmer tas
rezult§jas jauna produkta. Inovacijas biezi vien asocigjas ar fiziskam izmainam, bet lielaka
dala parmainu ir mazak taustamas, pieméram, jaunu metozu vai tehniku attistiba'.

Gopalakrishnan un Damanpour identificéja tris biezakas inovaciju tipologijas
dimensijas — administrativas vai tehniskas, produktu vai procesu un radikalas vai
inkrementalas. Administrativas inovacijas ir tiesi saistitas ar vadibas procesiem, struktiiru un
aktivitatém, kameér tehniskas inovacijas saistas ar produktu, pakalpojumu un razosanas
procesu tehnologijam. Produktu inovacijas ietver jaunu produktu ievieSanu ar mérki
apmierinat tirgus vajadzibas, kamér procesu inovacijas ietver jaunu elementu ievieSanu
razoSanas procesos vai pakalpojumu sniegSanas darbibas. Radikalas inovacijas ir

- . _ . _ . — .. . .o v 2
neatkarojamas, kameér inkrementalas inovacijas rodas no izmainam eso$os produktos”.
1.2.3. Inovacijas ietekmejosie faktori

Gaynor uzskata, ka inovacijas ir atkarigas no cetriem vienlidz nozimigiem un
savstarpgji saistitiem elementiem (1.1. att€ls) — resursiem, infrastruktiiras, kultiras un

procesiem. Ja triikst kads no elementiem, inovacijas nav iespéjamas’.

Kultara

Infrastruktara

INOVACIJAS

Resursi

Process

1.1. att. Inovacijas veidojosie elementi’
Vipaprat inovacijas nav iesp€jamas bez pietiekoSiem resursiem un atbalstoSas
infrastruktiras, tapat tas nav iesp€jamas, ja uznpémuma vadiba to neatbalsta. Svariga ir

organizacijas kultlira, jo inovacijas nav iesp&jamas, ja organizacija tas neatbalsta, kulturai ir

! Tidd, J., Bessant, J., Pavitt, K. Managing innovation: Integrating technological, market and organizational
change. West Sussex, England, Wiley, 2001, 13.p.

2 Uzkurt, C., Kumar, R., Kizman, H.S., Eminoglu, G. Role of innovation in the relationship between
organizational culture and firm performance. A study of the banking sector in Turkey. European Journal of
Innovation Management, Vol.16, No.1, 2013, 95.p.

* Gaynor, G.H. Innovation by design: what it takes to keep your company on the cutting edge. New York:
AMACOM, 2002, 21.p.

* Autores veidots pec Gaynor, G.H. Innovation by design: what it takes to keep your company on the cutting
edge. New York: AMACOM, 2002, 21.p.
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javeicina inovaciju rasanos'. Sos Cetrus elementus raksturo kompetenti cilvéki — radosi un
konstruktivi darbinieki, kam piemit sp&jas visu salikt kopa, neatkarigi domataji, kas meklé
izaicinajumus ierastas lietas, kam nepiecieSamas parmainas; pareiza parvaldiba — nodroSina
darbibu brivibu, sagaidot rezultatus un pacieSot neveiksmes. Svarigs uzdevums ir sabalanset
brivibu un disciplinu; labs inovaciju dizains — inovacijas ir izgudrojumi un to ievieSana, kas
atbilst organizacijas mérkiem un stratégijai; vide, kas veicina brivibu personiskajai iniciativai
— vide, kas veicina inovaciju iesp&jas’.

Tidd un Bessant ki inovacijas ietekm&josus faktorus min®:

Nozari — dazadam nozarém ir atSkirigas prioritates un raksturlielumi. Katra nozar€ ir
atSkirigi inovaciju procesi, kas atkarigi no attistibas, tehnologijas parmainam, sakariem,
pieejas zinaSanam, tapat arl no organizacijas kultiras un institucionaliem faktoriem.
AtseviSkas nozares raksturo straujas parmainas un radikalas inovacijas, citas nozares —
mazakas, inkrementalas inovacijas. Augsto tehnologiju nozaré pétniecibai un attistibai ir
galvena loma inovaciju aktivitatés, kamér citas nozarés biutiskak ir jaunu tehnologiju un
zinasanu apgisana’. Pakalpojumu nozaré inovativas aktivitates visbiezak ir ilgsto$s process,
kas ietver vairakas secigas inkrementalas izmainas produktos un procesos. Savukart
inovacijam zemo un vidgjo tehnologiju nozargs ir butiska ietekme uz ekonomikas attistibu, ta
ka §im nozarém ir liels Tpatsvars ekonomika. Visbiezak zemo un vidéjo tehnologiju nozarém
raksturigas inkrementalas inovacijas, visbiezak inovativas aktivitates ir mérketas uz raZoSanas
efektivitati, produktu diferencidciju un marketingu’.

Lielumu — nelieliem uznémumiem ir ierobezotas iesp&jas resursu pieejamiba u.tml., [idz
ar to tam nepiecieSams plasaks kontaktu loks. Mazos un vid€jos uznémumos finans€ém ir
butiska ietekme uz uzn€muma inovacijam, jo biezi vien trukst paSu Iidzekli, lai finansétu
inovaciju projektus, turklat aiznemties no ar€jiem resursiem ir daudz grutak ka lieliem
uzpémumiem®. Tomér elastigd mazo un vidéjo uzpémumu struktiira nodro$ina lielakas

priekSrocibas inovativam aktivitatém salidzinajuma ar lielajiem uzpémumiem. Mazie un

" Gaynor, G.H. Innovation by design: what it takes to keep your company on the cutting edge. New York:
AMACOM, 2002, 41.p.

> Gaynor, G.H. Innovation by design: what it takes to keep your company on the cutting edge. New York:
AMACOM, 2002, 15p, 38.p.

3 Tidd, J., Bessant, J., Pavitt, K. Managing innovation: Integrating technological, market and organizational
change. West Sussex, England, Wiley, 2001, 42.p.

* Oslo Manual: Giudlines for Collecting and Interpreting Innovation Data. OECD/European Communities,
2005, 37.p.

> Oslo Manual: Giudlines for Collecting and Interpreting Innovation Data. OECD/European Communities,
2005, 38.p.

S Oslo Manual: Giudlines for Collecting and Interpreting Innovation Data. OECD/European Communities,
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vid€jie uznémumi atri adapt€jas visam inovacijam, kas skar tehnologiju, razo$anas metodes
un marketingu'.

Inovdciju nacionaldas sistémas — citas valstis vairak, citas mazak atbalsta inovacijas caur
dazadam institiicijam un politiku.

Dzives ciklu (tehnologijas, industrijas u.c.) — dazadas dzives cikla fazes uzsvaru lick uz
dazadiem inovaciju aspektiem.

Novitdtes pakdpi — 1idzigam uzlabojumu inovacijam nepiecieSama dazada pieeja’.

Mytelka un Smith, apliikojot dazadus pétijumus, izSkir vairakus inovacijas ietekmé&josos
faktorus. Pirmkart, inovacijas nav vérojamas tikai augsto tehnologiju nozaré un tas neveicina
tikai neliels skaits atsevisku nozaru vai tehnologiju. Nozar€s, kas tiek dévétas par
tradicionalam vai zemo tehnologiju, biezi vien liels apjoms no pardosanas ir tieSi pateicoties
tehnologiski jauniem produktiem vai procesiem, turklat pakalpojumu sektors ir inovativs
gandriz visas ta aktivitates. Otrkart, uznp€mumi investé dazadas inovaciju ievades, ietverot
apmacibas, tirgus izpéti, dizaina attistibu, kapitala iegtiSanu u.c. Treskart, inovaciju un
zinasanu radiSana notiek caur interaktivu sadarbibas procesu ar citiem uzp€mumiem,
organizacijam, zinatnes un tehnologiju infrastruktiiru. Inovativi uznémumi aktivi sadarbojas
ar citiem, turklat bitiska loma ir universitatém un pétniecibas centriem. Ceturtkart, inovacijas
saistas ar nenoteiktibu, gan tehnologisko, gan ekonomisko, ta ka ir gandriz neiesp&jami
noteikt inovaciju attistibas virzienu un to raditos ekonomiskos rezultatus. Uznémumi Joti biezi
kludas prognozgjot, pat tad, ja ir pietiekoSs informacijas apjoms un vadiba ir kompetenti un
zinoS§i cilveki. Lidz ar to Seit rodas probléma pienemt l@mumus par investicijam inovativas
aktivitates. Piektkart, uznp€mumu uzvedibu nosaka plasaks faktoru klasts, ietverot socialo un
kultiiras vidi, organizacijas struktiiru, parvaldes sist€émas, infrastruktiiru un procesus, kas rada
un izplata zinaSanas, kopuma radot sistemu, kurai ir noteicosa ietekme uzpémumu lI€mumu
pienemsana par inovacijam®.

Tidd, Bessant un Pavitt izSkir vairakus elementus jeb komponentes, kas raksturigas
inovativam organizacijam. Pirmkart, kopiga vizija, lideriba un v€lme inovet. Otrkart,
piemérota struktlira — organizacijas dizains, kas veicina radoSumu, macisanos un sadarbibu.

Ne vienmér vaja struktiira sniedz panakumus, galvenais ir atrast balansu starp brivibu un

! Kalkan, A., Bozkurt, O.C., Kilic, O. The relationships between sector where SME’s operating, and their
strategies, innovation types & innovation barriers. Journal of Global Management, 2012, Vol.12, 103.p.

2 Tidd, J., Bessant, J., Pavitt, K. Managing innovation: Integrating technological, market and organizational
change. West Sussex, England, Wiley, 2001, 42.p.

* Mytelka, L.K., Smith, K. Innovation Theory and Innovation Policy: Bridging the Gap. Paper presented to
DRUID Conference, Aalborg, 2001, 9.p.
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stingru hierarhiju'. Lai cik labi biitu izstradata sistéma inovativu produktu radi$anai un
procesu ievieSanai, diez vai tas sniegs panakumus, ja vien organizacijas vide nebiis atbalstosa.
Stingra hierarhija ar vaju funkciju integraciju un komunikaciju virziena no augsas uz leju,
nebiis atbalstoSa informacijas apritei un savstarpgjai sadarbibai starp struktiirvienibam, kas ir
butiski panakumu faktori. Jo sarezgitaki, neparedzamaki un nezinamaki ir uzdevumi, jo
nepieciefama liclaka elestiba sadarbibd un komunikacija®. Treskart, individi — liderT,
veicinataji, uzturétaji un citas lomas, kas sniedz iedvesmu un atvieglo inovacijas. Ceturtkart,
efektivs komandas darbs — piemérots komanadas darba izmantoSanas veids problému
risinasanai. Prasa uzn€muma investicijas komandu veidoSana. Piektkart, nepartraukta
individuala attisttba — ilgtermina nodoSanas izglitibai un apmacibam nodroSina augstu
zinasanu Itmeni un prasmes. Sestkart, ekstensiva komunikacija — iek$ un starp organizaciju un
argjo pasauli un argjais fokuss — iekS€ja un areja orientacija uz klientiem. Septitkart, augsta
iesaiste inovacijas — daliba organizaciju aptvero$as nepartrauktas uzlaboSanas aktivitates.
Astotkart, radoSs klimats — pozitiva pieeja radoSam idejam, kas tas atbalsta ar dazadam
apbalvojumu sistémam, “uzvarétaju” kultira®. Seit ir divi batiski radouma faktori — atpazit
rado$umu un ta izpausmes stilu, otrs — organizacijas struktiira, kas veicina inovativu kultaru.*
Kanter $aja saistiba ir izdalijis vides faktorus, kas inovacijas kavé. Sie faktori ietver vertikalu
attiecibu dominésanu, vaju savstarp&jo komunikaciju, ierobezotus rikus un resursus, diktatiiru
no augSas, formalus un noteiktus parmainu mehanismus, uzskats, ka inovacijam janak no
arpuses, lai tas biitu derigas, ka arT nefokus€tas inovativas aktivitates un neatbalstosi
gramatvedibas paradumi’. Attieciba uz atalgojuma sistémam, organizacijas atkiras sava
starpa ar to, ka citas apbalvo darbiniekus par ierastu uzdevumu paveikSanu, citas vairak
veicina jaunu ideju rasanos. Inovativas organizacijas vairak meklé veidus, ka apbalvot
radoSumu un veicinat ta raSanos. Devitkart, organizacija, kas macas — augsts iesaistes [imenis
iek§ un arpus uznémuma dazadas eksperimentalas aktivitat€s, problému mekl€Sana un

e e .y . -6
risinajumos, komunikacija un zinasanu apmaina.

! Tidd, J., Bessant, J., Pavitt, K. Managing innovation: Integrating technological, market and organizational
change. West Sussex, England, Wiley, 2001, 314.p.
2 Tidd, J., Bessant, J., Pavitt, K. Managing innovation: Integrating technological, market and organizational
change. West Sussex, England, Wiley, 2001, 318.p.

3 Tidd, J., Bessant, J., Pavitt, K. Managing innovation: Integrating technological, market and organizational
change. West Sussex, England, Wiley, 2001, 314.p.
4 Tidd, J., Bessant, J., Pavitt, K. Managing innovation: Integrating technological, market and organizational
change. West Sussex, England, Wiley, 2001, 336.p.
> Tidd, J., Bessant, J., Pavitt, K. Managing innovation: Integrating technological, market and organizational
change. West Sussex, England, Wiley, 2001, 337.p.

6 Tidd, J., Bessant, J., Pavitt, K. Managing innovation: Integrating technological, market and organizational
change. West Sussex, England, Wiley, 2001, 314.p.
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Bakovic uzsver, ka pastav Cetri raksturlielumi, nepiecieSami, lai uzlabotu inovaciju
rezultatus: jarada inovativa kultira visas organizacijas, stimul€jot un atbalstot jaunu ideju
radiSanu; atbalsts attistibai caur nelieliem inovativiem uznémumiem, nevis lielo uzn€émumu
atbalstiSana; privata sektora nakotnes iesaiste pétfjumos un tehnologijas; valdibas loma
stimul&jot p&tniecibu un attistibu'.

Read atklaja, ka vissvarigakais noteicoSais faktors ir vadibas atbalsts inovacijam un
inovativa kultiira, kam seko klientu/tirgus orientacija un komunikacija/tiklu veidoSana.
Savukart Day uzsveéra, ka tirgus orientacija ir inovaciju pamats un ka tirgus organizacijas
kultira nodroSina darbinieku iesaisti nepiecieSamajas ar inovacijam saistitajas aktivitates,
atbalstot ideju radiSanu un ieviesanu.”

Loewe un Dominiquini izSkira galvenos inovaciju kaveklus: Istermina orientacija; laika
trukums; darbinieku resursi; vadiba sagaida rezultatus atrak, ka tas ir reali iesp&jams; vadiba
neapbalvo inovacijas; sistematiska inovaciju procesa trilkums; uzskats, ka inovacijas
nenovér§ami ir riskantas’.

A1 attistitajas valstis mazie un vid€jie uznémumi saskaras ar relativi vairak inovaciju
barjeram neka lielie uzn@mumi. Ta ka mazajiem un vidgjiem uzp€mumiem ir salidzinosi
nepietickosi iek$€jie resursi un ekspertizes trikums, inovacijas klust sarezgitakas neka lielos
uznémumos. Tomeér pastav uzskats, ka tiklidz mazie un vid€jie uzn€émumi identific€ savas
inovaciju barjeras, studé to ietekmi un rikojas, lai tas izskaustu, tad dabiska inovaciju plisma
var tikt atjaunota un saglabata.

Hadjimanolis inovaciju barjeras iedalija divas grupas — iek$€jas un argjas barjeras.
Argjas barjeras sikak tika iedalitas piegades, pieprasijuma un vides barjeras. Piegades barjeras
tika diversificétas tehnologiskajas zinasanas, finanSu un triiksto$ajos materialos. Pieprasijuma
barjeras sastav no klientu vajadzibam, inovaciju uztverSanu ka riskus, iek$€jo un argjo tirgu
ierobezojumiem. Vides barjeras ietver dazadas valdibas regulacijas, likumus un konkurenci.
Ieks€jo barjeru viena dala ir nepietiekami resursi — finanSu, tehniskas ekspertizes, vadibas,
kultiiras u.c., otra dala ir sistémas trikums, vél viena dala — cilvékresursu tritkums®.

Lidzigi ar1 Piatier izSkira iekS$€jas un argjas barjeras. Pie arg€jam pieskaitot piegades

barjeras, kas ietver gritibas iegit tehnologisko informaciju, izejmaterialus un finanses;

! Bakovic, T. Managing innovation systems in transition economies. Research paper, University of Zagreb,
2010, 10.p.

2 Kenny, B., Reedy, E. The Impact of Organisational Culture Factors on Innovation Levels in SMEs: An
Empirical Investigation. The Irish Journal of Management, Vol.27, No.2, 2007, 130.p.

3 Kenny, B., Reedy, E. The Impact of Organisational Culture Factors on Innovation Levels in SMEs: An
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pieprasijjuma barjeram jatiek gala ar klientu vajadzibam, inovaciju uztverSanu ka riskus,
1ekS€ja un argja tirgus ierobezojumiem; vides barjeras ietver valdibas regulaciju, neuzticibu
un politiku. Iek§€jas barjeras ietver ar resursiem saistitas, piemeéram, paSu finanses; ar kultiru
un sist€ému saistitas barjeras; ar cilvéku dabu saistitas barjeras, pieméram vadibas attieksme

.. . .. v — . e 1
pret riskiem vai darbinieku pretoSanas inovacijam .

Secindjums. Inovdciju definicijas nav sastopamas tik plasa klasta, ka organizdacijas
kultiiras definicijas, un pétnieku viedokli tik krasi neatskiras, ari Seit pamata var izskirt divas
pieejas — viena no tam uzsver, ka inovacijas ir jaunindjumu ieviesana dazdados uzpémuma
produktos, procesos un metodes, otra pieeja inovacijas uztver ka kultiiras elementu. Inovaciju
rasanos ietekmé vairaki faktori, galvenokart resursi, infrastruktiira, uznémuma lielums un
nozare, valdibas politika un vadibas atbalsts, tomér liela dala pétnieku par galveno faktoru

atzist organizacijas kultiru, kas var sekmet inovdciju rasanos vai nepielaut to.

! Kalkan, A., Bozkurt, O.C., Kilic, O. The relationships between sector where SME’s operating, and their
strategies, innovation types & innovation barriers. Journal of Global Management, 2012, Vol.12, 105.p.
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2. ORGANIZACIJAS KULTURAS LOMA UZNEMUMA INOVATIVAJA
SNIEGUMA

2.1. Organizacijas kultiiras loma uzpémuma snieguma

Pienémums, ka noteikta organizacijas kultiira nodroSina labaku uznémuma sniegumu, ir
viens no iemesliem, kas izskaidro lielo interesi par organizacijas kultiiru. Literatiira saikne
starp organizacijas kultiru un uzgp€muma sniegumu ir apliikota dazados aspektos, tomeér ta
joprojam nav pietiekosi zinatniski izpétita'. Tapat vairaki pétnieki joprojam ap$auba, ka $ada
saistiba vispar pastav.

C.Richard organizacijas sniegumu definé ka plaSu raditaju loku, kas ietver
produktivitati, kvalitati, pastavibu, tapat sniegumu var merit péc darbibas rezultatiem,
uzvedibas, izglitibas un apmacibas sistémas”. Finandu raditaji parasti visvairak interesé
vaditajus, tomer uznémuma sniegumu var merit ari péc citu ieintereséto puSu — Ipasnieku,
darbinieku, klientu, piegadataju un sabiedribas apmierinatibas. Turklat pastav uzskats, ka
finan$u raditaji ir 1stermina snieguma indikatori, savukart iesaistito puSu apmierinatiba —
ilgtermina indikators’.

Literatiira tiek minéts, ka veiksmigus uzpémumus ar stabilu rentabilitati un pelnu
raksturo augstas barjeras, lai ieklitu tirgdi, unikali produkti, plaSa tirgus dala, nelielas pirc€ju
un piegadataju iespgjas un agresiva konkurence, kas liek nepartraukti uzlaboties. Siem
priekSnoteikumiem visdrizak ari jauzlabo finanSu sniegumu, tomér laika ap 2000. gadu
pieciem veiksmigakajiem ASV uzn€mumiem, kas rentabilitates zina parsp&jusi konkurentus,
nebija neviena no §im konkurences priek§rocibam. Sie uznémumi parstavéja tadas nozares, ka
mazumtirdznieciba, patérina elektronikas precu tirdznieciba un izdevniecibas, no kuram tirgus
jaunpienacgji cenSas izvairities lielas konkurences, izplatito bankrota gadijumu, vieglas
ieklaiSanas tirgti, neesosu unikalo tehnologiju, vienado produktu, liderpoziciju neesamibas dél.
Tomeér Siem uznémumiem izdevas parspét konkurentus ari bez konkurences prieksrocibam.
Panakumus galvenokart noteica kaut kas mazak taustams un saskatams, tomér spécigaks par
iepriek§ minétajiem faktoriem. Lielaka konkurences prieksrociba, kas noteica So uznémumu

— . e _ _ o g — .. 4
panakumus ir to organizacijas kultiira, kuru raksturo spécigas vertibas, parliecibas un vizija'.

"lies, L., Gavrea, C. The Link Between Organizational Culture and Corporate Performance. An Overview.
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Thousand Oaks: Sage Publications, 2000, 204.p.
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Toxapes. Cankt-ITerepOypr: [Tutep, 2001, 26-30.c.

39



Vadibas teorija organizacijas kultira ir viena no galvenajam dalam organizacijas
attistibas strat€gija, lidzas produkcijai, plano$anai, marketingam, kontrolei, motivé$anai un
vadiSanai. Katrai no stratégijas dalam ir tieSa vai netieSa ietekme uz uznémuma darbibu un
rezultatiem, kas nozimé, ka ari organizacijas kultira ietekm€é uz sniegumu tie$a vai netiesa
veida'.

Silverzweig un Allen (1976) bija pirmie, kas veica petijumu par organizacijas kultiiras
ietekmi uz uzp€muma sniegumu, kura tika apskatiti dazadu nozaru uznémumi, kas cieta
zaud€jumus. Rezultati liecinaja, ka seSi no astoniem uzpémumiem sniegumu bitiski uzlaboja
veicot izmainas kultiira, turklat §ie uzlabojumi bija ilgstosi’.

1970to gadu beigas, Iidz ar Japanas uzp@émumu sasniegumiem, zinatnieki vairak
pieversas pétijumiem, kas to izskaidrotu. Ouchi pieversas darbinieku uzticibas un vienotas
vizijas nozimibai uznémuma snieguma, vinaprat, finansu raditaji ir izskaidrojami ar spécigu
uzsvaru uz noteiktam cilvécigam vertibam — riipe€m par darbinieku labklajibu un uzsvaru uz
kopigu lémumu pienemsanu’. Ari Pascale un Athos (1980) Japanas augsto produktivitati
skaidroja ar uzsvaru uz cilvéku attiecibam. Vinuprat, spécigs uzsvars uz sp&jam, darbiniekiem
un nozimigiem mérkiem ir tas, kas at3kir augsta un zema snieguma uzpémumus".

Organizacijas kultira veido pozitivu darba atmosferu, kopigas vértibas un vadibas
sist€ému, $adi apstakli motivé darbiniekus sasniegt organizacijas mérkus, tada veida sekmgjot
darba efektivitati un samazinot izmaksas. Darbinieki ir uzn€muma veértibas galvenie raditaji,
ar savam zinaSanam un sp&jam tie rada produktus un pakalpojumus, tapéc var apgalvot, ka
darbinieki ir tie, kas ietekmé un nosaka organizacijas sniegumu’. Turklat kultira batiski
ietekmé darbinieku noskanojumu, uzticibu, produktivitati, veselibu, kas savukart ietekmé
organizaciju kopuma, jo saistas ar veselibas apriipes izmaksam, lojalitati un kadru mainibu.
Jaunu darbinieku mekléSana un apmaciba, noslépumu izpauSana parejot stradat uz citu
uznémumu, ka ari dazadas tiesas pravas, ko izraisa darbinieku neapmierinatiba, saistas ar

papildus izmaksam®. Robbins atzist, ka darbinieku apmierindjumu lielaka méra ietekmé

' ZHANG Xiaojuan. On How Organizational Culture Impact its Performance and

Competitiveness. 1.p.
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Thousand Oaks: Sage Publications, 2000, 195.p.
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individa 1patnibas, tap&c apmierinatiba biis daudz lielaka, ja v€rojama saskana starp kultiiru
un individa vajadzibam'.

Peters un Waterman uzskatija, ka lielisku uznémuma sniegumu iesp&jams panakt tikai
tad, ja tehniskas un racionalas pieejas nomaina pret adaptivakam un vairak uz cilvékiem
orientetam. Lidzigi Deal un Kennedy (1982) noradija, ka sniegumu uzlabo kopigas vértibas,
kas darbojas ka informacijas sisttma un atklaj darbiniekiem, kas no tiem tiek sagaidits.
Turklat vini uzskatija, ka organizacijas ar spécigu kulttiru ne tikai sp&j labi pastavet sava vidg,
bet sp&j ari adaptéties dazadiem mainigiem apstakliem?.

Peters un Waterman (1982), Collins un Porras (1994) nonaca pie secinajuma, ka
labakajiem uznémumiem ir samera vaja struktiira, kas veicina inovacijas un uznémibu, tomer
taja pasa laika tos stingri kontrolé tajos pastavosa kultdra un vértibas’.

Kanter apgalvoja, ka inovativiem uzpémumiem nepiecie$ama parmainu kultira®, jo
organizacijas kulttirai ir bitiska loma jauninajumu ievieSanas procesa — ta var sekmet
pozitivas parmainas vai kliit par skersli. Ja inovacijas atbilst kultiiras vertibam vai pasas
parmainas tiek uzskatitas par vertibu, tam biis pozitiva loma, tomer, ja jauninajumi bis
pretrund ar kultdru, tie tiks noraiditi vai tiks kavéta to ievieSana’. Organizacijas kultdra ir
vertiga, ja ta atbalsta risku uznemsanos, radoSumu, un ta parstav nozari, kura ir butiski but
novatoram un jaunu produktu raditajam. Augsto tehnologiju uzpémumiem inovacijas ir
galvenais priekSnoteikums izdzivoSanai, lidz ar to $adam organizacijam javeido tadas
kultiiras, kas iedroSina darbiniekus but novatoriem. Sakombingjot uzvedibas normas, kas
atbalsta inovacijas, ar tehnologijam, uzpémums bis sp&jigs reagét uz apkartéjas vides
iespgjam®.

Denison (1984) bija viens no pirmajiem, kur§ izmantoja kvantitativas péetiSanas
metodes, lai pieraditu organizacijas kulttiras saistibu ar uzn€mumu sniegumu. Vins atklaja, ka
pastav zinama saistiba starp abiem lielumiem — lidzdaliba l@mumu pienemSana un darba
organizacija ietekme uznémumu sniegumu ilgtermina, savukart uzraugosa vadiba ir saistita ar

istermina rezultatiem’. Vin$ ari pieradija, ka efektivakas ir tas organizacijas, kuras sp&jigas

' Robbins, S.P. Organizational Behavior: Concepts, Controversies, and Applications. 2ndEd. New Jersey :
Prentice-Hall, 1983, 581 p.
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adaptéties, ar augstu dalibnieku lidzdalibu un ieinteresétibu, skaidru misiju un kopigam
vertibam'.

Kotter un Heskett pétijjuma par organizacijas kultiras ietekmi uz uzp€muma
ekonomiskajiem raditajiem atklaja, ka organizacijas kulturai ir butiska ietekme uz uzp€émuma
ilgtermina ekonomisko sniegumu. Organizacijas ar spécigu kultiiru iezim&m, vienpadsmit
gadu laika ienakumus palielinaja vid€ji par 682%, kameér organizacijas ar vaju kultiiru tikai
par 166%, paplasinaja personalu par 282% pret&ji 36%, palielinaja akciju cenas par 901% pret
74%, un uzlaboja pelpu par 756%, kamér vaju kultiiru organizacijas tikai par 1%”.

E.Obgonna un L.Harris So saistibu analiz€ja, snieguma meériSanai izmantojot klientu
apmierinatibu, pardoSanas apjomu pieaugumu, tirgus dalu, savukart kultiiras raksturoSanai
tika izmantotas sacensibu kultiira, inovaciju kulttira, birokratiska kultira un klana kultiira.
Rezultati liecina, ka tieSi inovaciju un sacensibu kultiram ir tieSa un bitiska ietekme uz
uznémuma sniegumu, turklat tiesi inovaciju kultiram bija lielaka saistiba. Abi Sie kultiiru tipi
ir uz arpusi orient€ti un parstav pienémumu, ka kultiirai jasp&j pielagoties ar€jai videi, lai
saglabatu konkurences priekSrocibas. Savukart birokratiskas un klanu kultiiras, kas ir vairak
uz iek$u orientétas, tie$i nesaistds ar uznpémuma sniegumu’.

ArT citi organizacijas kultiiras petnieki uzskata, ka noteikti kultliru tipi var pozitivi vai
negativi ietekmeét uznémuma rezultatus — organizacijas un darbinieku efektivitati. Pozitiva
ietekme uz darbiniekiem saistas ar motivaciju un apmierinatibu, negativie aspekti ieklauj
nedro§ibu un augstu stresa limeni®. Atsevidki pétnieki uzskata, ka uz tirgu un inovacijam
orient&tas kultiiras ir galvenais nosacjums organizacijas panakumiem’.

Cameron veiktais petijums liecina, ka dazadiem organizacijas kultiiras tipiem ir biitiska
ietekme uz efektivitati. Organizacijas, kuram raksturiga klana kultiira, bija efektivakas tados
snieguma raksturlielumos, ka noskanojums, apmierinatiba, ieks€ja komunikacija un atbalsts —
visas klana kultiirai raksturigas iezimes. Adhokratijas savukart bija efektivakas adaptacija,

sist€mas atvertiba, inovacijas un zinasanas. Tirgus kultiras uzradija labaku sniegumu sp€ja
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iegiit nepiecieSamos resursus — ienakumus, sp&jas, atpazistamibu u.tml. Hierarhija neuzradija
pardkumu neviend no snieguma pazimém'.

E.Sanders un R.Cooke ir apkopojusi dazadus pétijumus, kas pierada organizacijas
kultiiras saistibu ar uzgémuma finanSu sniegumu. Pirmaja pétjjuma tika atklata pozitiva
korelacija starp konstruktivas kultiras tipu un ienémumu/pardoSanas attiecibam,
konstruktivas kultiiras saistas ar dalibnieku uzticibu, motivaciju, komandas darbu un klientu
apmierinatibu. Sie faktori pozitivi ietekmé gala rezultatu un nodroSina labaku finansu
sniegumu. Savukart aizsargajoSas kultiiras var izraisit iek$€jo konkurenci, cipu par varu un
parmérigu uzsvaru uz Tistermina rezultatiem. M.Klein pieradija, ka augstas izaugsmes
veikaliem (pardoSanas apjomi salidzinajuma ar iepriek$€jiem gadiem augusi) raksturiga
spéciga konstruktiva kultiira, kas vairak koncentrgjas uz kopigu mérku sasniegSanu nevis
sancensibu, darbiniekiem palidzot vienam otram un stradajot komanda, nevis cinoties sava
starpa. TreSais pé€tijums tika veikts 90 laikrakstu izdevniecibas, un pieradijas, ka
izdevniecibam, kam raksturiga konstruktiva kultiira, bija lielaka apmierinatiba, vairak
sadarbibas un komandas darba, zemaks stresa limenis, ka ar1 lielaks lasitaju skaits un lielaka
pelna. Ohaio Medicinas Centra, kas nomainija organizacijas kultliru no aizsargajosas un
izvairigas uz konstruktivu kultiiru, uzlabojas ar1 pétijumi, izglitiba, pacientu apriipe, turklat
palielinajas budzets par 50% un izdevas no USD 40milj. deficita panakt USD 7mil;.
parpalikumu’.

Georgopoulos un Mann organizacijas efektivitati defin€, ka pakapi, kada organizacija
sasniedz savus mérkus®. Human Synergetics veiktais pétijums starptautiskos atras édinasanas
uznémumos atklaj saistibu starp organizacijas kultiiru un organizacijas efektivitati. Rezultati
liecina, ka tieSi konstruktiva kultiira nodroSina augstakus ien€mumus un mazaku kadru
mainibu, atbalstoSa darba vide ar uzsvaru uz mérku sasniegSanu, ir bitisks faktors darbinieku
saglabaSanai organizacija un to apmierinatibai, tas savukart nodroSina labakus finansu
rezultatus. Lidz ar to ir verts veidot tadu vidi, kur darbinieki iesaistas mérku noteikSana un
sasnieggand, kur tos atbalsta attistiba”*.

P.A.Balthazard, R.A.Cooke un R.E.Potter p&tijums ar1 apstiprina konstruktivas kulttiras

pozitivo ietekmi uz uznémuma sniegumu. Konstruktivas kultiiras vérojama augstaka produktu
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un pakalpojumu kvalitate, sp€ja adaptéties, liela uzmaniba pieveérsta klientu apkalpoSanai un
darbavietas kvalitatei, turklat nav ve€rojama bieza kadru mainiba. Savukart abos uz
aizsardzibu vérstajos kultiiras tipos, rezultati bija pretgji'.

Alvesson apkopojois dazadu organizacijas kulttiras pétnieku viedoklus par organizacijas
kultiras saistibu ar uzpémuma sniegumu ’. Pirmkart, ,.Spécigas” kultiiras termins.
Organizacijas darbinieku un vadibas vienots viedoklis par verttbam un normam pozitivi
ietekm& uznémuma rezultatus, jo vienota kultira atvieglo vienoSanos par mérkiem un to
sasniegSanas lidzekliem. Turklat, Sadam kultiiram ir pozitiva ietekme uz motivaciju, iesaistot
darbiniekus 1émumu pienemsana, pieskirot ricibas brivibu un veidojot cieSas attiecibas, liek
darbiniekiem justies piederigiem un atbildigiem par organizaciju’. Vaju kultiiru organizacijas
ir parak aiznpemtas ar iek§€jo problému risinaSanu, tapéc médz ignorét faktisko vidi, kura
darbojas. Daudz laika aiznem ikdienas jautajumu risinaSana, dalibnieki pastavigi kritizé savu
organizaciju®. Hofstede min, ka spécigas kultiiras ir homoggnas kultdras, kad visi tas
dalibnieki uz jautdjumiem par organizacijas kultiiru atbild vienadi, vaju kultiiru dalibnieku
viedokli médz batiski atskirties’.

Vajas kultiras atsakas adaptéties nepiecieSamajam stratégiskajam vai taktiskajam
izmainam, tapec laika, kad viss atri mainas, tas visdrizak saskarsies ar negativu ietekmi ar1 uz
finandu raditajiem®. Spécigu kultiru organizacijas spéj pielagoties jauniem apstakliem —
konkurentiem, likumiem, tehnologijam un citam izmainam vidé. Tas raksturo stingra
parlieciba par kolektiva sp€jam, zinaSanam un spé&ja kolektiva prasmes izmantot, lai
pielagotos jaunam situacijam’.

Tomeér par spécigu kultiru trikumu tiek minéts, ka mainoties apkartgjai videi, kad
izmainas kultiira var bt butisks priekSnoteikums organizacijas turpmakai pastavésanai, tas
var nesaskatit vajadzibu mainities, organizacijas dalibniekiem ir izveidojies stingrs prieksSstats
par organizaciju un tas darbibu, 1idz ar to veikt parmainas bis loti grati®.

Otrkart, pastav pretgjs viedoklis, ka augsts organizacijas sniegums rada specigu

organizacijas kulttiru. Tas notiek, kad noteiktas vertibas, normas un parlieciba par to, ka veikt
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darbus, attaisnojas, nesot organizacijai panakumus. TreSkart, atkariba no apkartgjiem
efektivitati. Kultiira tiek uztverta ka butisks regulacijas instruments, ipasi situacijas, kad
ierastie lidzekli nelidz. Ceturtkart, adaptivas kultiiras, kas ir spgjigas reagét uz izmainam
apkartgja vide, ir galvenais panakumu priek$nosacijums. Sadam kultiram raksturigi
dalibnieki, kas v€las uznemties riskus, uzticas viens otram, ir proaktivi, kopigi strada, lai
identific€tu problémas un iesp&jamos risinajumus. Tomeér Brown uzsver, ka ir relativi stabilas
organizacijas, kas iederas relativi stabila vidé un riskéSana vai inovacijas ne vienmeér ir
veiksmigas. Parak lielas parmainas var novest pie nestabilitates, zemas izmaksu efektivitates,
riskantiem projektiem un novirzit no mérka.

Alvesson uzskata, ka neviens no Siem apgalvojumiem nav pietiekoSi pieradits, lai tos
atzitu par pilnigi patiesiem. Tapat vipaprat, organizacijas kultlru nevar tieSi saistit ar
uznémuma rezultatiem, tai ir ietekme uz dazadiem organizacijas aspektiem un rezultatiem, ari
uz finansu, tomeér $adu saistibu ir viegli zaud€t dazadu citu faktoru un notikumu rezultata, kas
ari bitiski ietekmé finansu rezultatus'. Ari Keyton uzskata, ka organizacijas kultira ne
vienmér ir panakumu priek$noteikums. Kultiira, kas ir veiksmiga kada joma noteikta laika,
var nakotn€ saskarties ar probléemam, tapat kultiira, kas ir piem&rota vienai organizacijai, var
bt pavisam neveiksmiga citai. Keyton uzskata, ka organizacijas kulttiras elementus ir samera

-, - e . . _ . 2
griiti saistit ar organizacijas sasniegumiem un panakumiem-.

Misdienas inovacijas ir ne tikai pamats ekonomiskajai izaugsmei, konkurétsp&jai un
ekonomiskajai dro§ibai, bet art tas kluvusas par bitisku ienakumu avotu un nozimigu faktoru,
kas nosaka uznémumu starptautisko konkur€tsp&ju. Turklat inovacijas saistas ne tikai ar
pilnigi jaunu produktu, tehnologiju vai pakalpojumu radiSanu, bet ari tas butiski var samazinat
razoSanas un darbaspéka izmaksas’. Lidz ar to inovacijam ir bitiska loma organizacijas
snieguma un panakumos, tapec uznémumi censas ietekmét inovaciju kvalitati un kvantitati,
lai sasniegtu augstakus snieguma raditajus. Ir dazadi pétijumi, kas pierada inovaciju pozitivo
ietekmi uz uzpémuma sniegumu. Piem&ram, Rosenbusch pieradija, ka inovacijam ir pozitiva
ietekme uz mazo un vidéjo uzn€mumu sniegumu, savukart Chen, ka liela nozime inovacijam

ir pakalpojumu nozargé, Li un Atuahene atklaja, ka inovativiem uzpémumiem ir augstaka
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rentabilitate un izaugsme'. Buckler un Zien uzskata, ka inovacijas ir visas organizacijas
meérkis, Iidz ar to organizacijas kultiirai ir javeicina atmosféra un iedroSinoSs atbalsts, lai
rastos jaunas idejas, ar1 tad, ja visiem zinams, ka lielaka dala no jaunajam idejam, tapat netiks
istenotas.’

Misdienas par vienu no biitiskakajiem inovacijas ietekmé&joSiem faktoriem tiek atzita
organizacijas kultiira. Ta ka kultiira ietekmé darbinieku uzvedibu, ta var likt tiem inovacijas
pienemt ka organizacijas pamatvertibu un justies iesaistitakiem tas darbiba. Turklat
organizacijas kultira var biit viens no faktoriem, kas stimulé inovativu uzvedibu starp
organizacijas daibniekiem’.

Uz zinaSanam balstita ekonomika konkurences priekSrocibas arvien vairak tiek giitas
pateicoties nepartrauktam zinaSanu iegtiSanas un uzkrasanas procesam. Lai uznémumi raditu
nepartrauktas un ilgtsp€jigas vertibas, tiem ir jaizstrada un jaievies inovaciju kultura, kas lautu
radit sp&jas, kas nepiecieamas, lai veiksmigi konkurétu $obrid un nakotng".

Wycoff min, ka kultiira ir galvenais iemesls, kap€c inovacijas neizdodas. Autore uzsver,
ka uzpémumi, kuriem nav piemérota organizacijas kultiira, kas iedroSina jaunas idejas un
atbalsta risku uznemsanos, visbiezak saskaras ar sarezgijumiem radot un ievieSot inovativas
idejas. Uznémumiem ir jalauj darbiniekiem veltit pietiekoSu laiku un energiju izstradajot
inovativas stratégijas un procesus, turklat janodrosina pietiekosi finansu resursi, ko inovacijas
visdrizak pieprasa’.

Kultiira ietekmé inovacijas, jo ta rada pamatu tam, ka tikt gala ar jauninajumiem,
individualo iniciativu, kolektivam darbibam, ka ari sapratni un izturéSanos pret riskiem un
iespgjam®.

James atzist, ka organizacijas kultiira ir Iidzeklis ar kura palidzibu izpauzas Iidera vizija,
radot klimatu, kas nepiecie$ams, lai organizacija kliitu inovativa.” Lidzigi Covey apgalvoja,

ka radoSuma un inovaciju avots uzgp€émuma ir ta kopiga vizija un misija, kas orient€jas uz
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nakotni, turklat Judge ming€ja, ka vadibai ir janosaka meérki, ko sasniegt, bet jalauj
darbiniekiem brivi izpausties to sasnieggana'.

AECA? apgalvo, ka inovativa kultiira ir domasanas un uzvedibas veids, kas rada, attista
un ievies vertibas un attieksmes uznémuma, kas rada, pienem un atbalsta idejas un parmainas,
orientgjoties uz uznémuma funkcionéSanas un efektivitates uzlabojumiem. Inovativam
kultiram ir nepiecieSami Cetri priekSnosacfjumi: vadiba, kas v€las uznpemties riskus, visu
organizacijas dalibnieku Iidzdaliba, radoSuma stimuléSana un dalita atbildiba. Lidzigi uzskati
ir ar1 Canalejo, kur§ uzsver, ka inovativai kulttirai japiemit sadam vertibam: orientacija uz
klientiem, nodosanas mérkiem, izaicinajumi un iniciativa, priek$zimiga uzvediba, komandas
darbs un pastavigi uzlabojumi’.

Heidenreich inovaciju kultiiru defin€ ka relativi stabilus atspoguloSanas, uzvedibas un
socialas organizacijas veidus, kas versti uz modernizaciju un attistibu, un balstiti uz kopigam
verttbam. Ta kombiné stabilitati un dinamismu, uzsverot stabilas veértibas, kas veicina
dinamisku progresu socialaja sistéma.

Inovativu uznémumu kultiiras ir vairak uz nakotni orientétas, jo riip&jas par to, kads
uznémums varétu klut nakotn€, galveno akcentu liekot uz klientu nakotnes vajadzibam, Sie
uzn€mumi ar1 vairak doma par parmainam un inovacijam. Tapat inovativu uzpémumu kultiira
ir elastiga, nodrosSinot varas sadalijumu, kas var biit butiski, lai nerastos viena cilvéka iedomu
risinajumi, tapat dalita vara var padarit pieejamakus resursus, lai atbalstitu inovativus
projektus’. Inovativa organizacijas kultiira ir atvérta riskiem un iesp&jam, ko sniedz inovacijas
un jaunas idejas. Organizacijai, kas atpazist un veicina darbinieku unikalitati un lauj
vaditajiem sekot to vizijai, biis inovativa kultiira, turklat $ada klimata un kultiiras esamiba
sekm@s inovaciju raganos’.

Martins un Terblanche min, ka organizacijas kultiira inovativu uzvedibu ietekmé divos
veidos. Pirmais ir caur individu socializacijas procesu, kura laika tie iemacas ka rikoties un

uzvesties. Otrs veids ir caur vertibam, uzskatiem un pien€mumiem, kas atspogulo
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organizacijas struktiiru, politiku, vadibas koncepciju un procediras'. Sie autori arT izveidoja
modeli, kas atspogulo pakapi, kada organizacijas kultiira ietekmé radoSumu un inovacijas
organizacija. Model1 ieklautas organizacijas kultiiras dimensijas, kas atbalsta vai traucé
radoSumam un inovacijam, ir strat€gija, struktiira, atbalsta mehanismi, uzvediba, kas veicina
inovacijas, komunikacija’.

Angel min, ka uzn€mumiem ir “jainov€ vai jamirst”, tomer taja pat laika, autors uzsver,
ka inovaciju kultiiras ievieSana negaranté efektivas inovacijas, inovacijas kultiras esamiba
nozimé tikai to, ka inovacijas ka tadas ir iesp&jamas’.

Baldwin pétfjums atklaja, ka veiksmigakie uzn€émumi neizmanto citu uzp€mumu raditas
tehnologijas, ta vieta tie rada jaunas vai parveido un uzlabo jau eso$as pasu vai citu
uzpémumu tehnologijas. Ka autors atzist, $adas sp&jas ir iesp&jamas tikai uznpémumiem, kas
caur organizacijas kultiiru augstu vert€ orientaciju uz inovacijam. Lidz ar to vin$ secina, ka
lielaks uzsvars uz inovacijam, ir bitisks panakumu faktors®.

Thwaites ir pétijis organizacijas kulttru ka inovacijas virzoSu speku banku un finansu
pakalpojumu sektora. Vins pieradija, ka kultiiras faktori, kas veicina inovacijas ir inovativa
vizija un vadiba, vadibas stils, elastiga organizacijas struktiira, ideju radiSana un inovativu
iniciativu atbalsts’.

Uzkurt un kolégu veiktais pétijums Turcijas banku sektora parada, ka inovativai
organizacijas kultdirai ir pozitiva un bitiska ietekme uz inovacijam®, turklat inovacijam ir
vidutaja loma starp organizacijas kultiiru un uznpémuma sniegumu. Lidz ar to var apgalvot, ka
organizacijas kultira var veicinat inovacijas, kas savukart veicina uzpémuma kopgja
snieguma uzlabosanos’.

Vermeulen veiktais pétijums lielakajos Niderlandes finansu pakalpojumu uznémumos

atklaj butiskakas barjeras inovacijam. Pirmkart, ta ir stingri noteikta struktiira, kur darbibas un
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funkcijas ir smalki aprakstitas, 1idz ar to rodas saspringums starp dazadam nodalam —
konflikt€joSas prioritates, pieméram, produktu attistiba vai ikdienas darbi, un cina par
resursiem. Otrkart, komunikacijas un sadarbibas truikums starp dazadiem uznémuma
dalibniekiem. Treskart, konservativa organizacijas kultiira, kur vadiba ir parpemta ar
stabilitates nodrosinasanu, izvairas no risku uznemsanas, pat uzskata to par nepareizu ricibu,
ka arf neatbalsta inovacijas ka tadas'.

Kenny un Reedy sava pétijuma par maziem un vidéjiem razoSanas uznémumiem Irija
atklaja nozimigu korelaciju starp uznémuma pétijumu un attistibas I[imeni un jauno produktu
skaitu. Jo vairak uznémumi pieversas petijjumiem un attistibai, jo lielaks bija ieviesto jauno
produktu skaits. Tapat autores uzsver, ka ir nepiecieSami vairaki faktori, kas ietekmé
uznémuma kultliru un pé€tniecibu un attistibu: pietiekosSi resursi, pietiekoSs finans€jums,
atbalstosa vadiba, tehniski kompetenta komanda, pareizs strat€giskais virziens un
neierobezojosa vide’.

Mathew veiktais pétijums Indijas programmatiiras uznémumos liecina, ka organizacijas
kulttirai ir butiska ietekme gan uz produktivitati, gan kvalitati zinaSanu ietilpigu nozaru
uzpémumos® . March-Chorda un Moser uzskata, ka uzpémumiem, kas darbojas augsto
tehnologiju nozarg, inovaciju kultira nav vien paliglidzeklis, bet gan nepiecieSamiba, kas ir
iz8kiro§a panakumu giiSana®. Sava pétijuma autori centas identificét organizacijas kultiiras
raksturlielumus, veértibas un uzvedibu, kas vai nu veicina vai kav€ inovacijas augsto
tehnologiju nozaré Spanija. Pétijuma rezultati atkaj, ka galvena organizacijas kulturas iezime,
kas rada inovaciju iesp&jamibu ir vadibas loma un attiecksme, gataviba monitorét uznémuma
progresu inovativas aktivitateés. Turklat svarigi ir sabalansét mehanismus, kas nodroSina
inovativu ideju un procesu rasanos un mehanismus, kas nodroSina darbibu efektivitati
uzpémuma. Pret€ji daudzu autoru viedoklim, pétijuma atklajas, ka lielos augsto tehnologiju
uznémumos inovaciju kultiira var tikt noverota, neskatoties uz noteiktu neelastibas limeni,
birokratiju un hierarhiju. Lai efektivi vaditu lielus uznémumus un to nodalas citos regionos, ir
nepiecie$ama skaidri definéta struktiira’.

.....

skats uz aru, atvertiba un vélésanas izskatit ar&jas idejas, iedvesmojoss darbinieku radoSums
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un darbibu uzraudziba, lai noteiktu, kur inovativas darbibas vai procesi ir nepiecieSami.
Vadibai ir jariko biezas tikSanas, lai atklati parspriestu darbinieku idejas. Tomér galvenais
pétijuma secinajums ir, ka vadibai nav parak jariip&jas par to, lai saglabatu vaju organizacijas
struktiiru, jo noteikta birokratijas un stingras struktiiras pakape ne vienmér kavé inovacijas.
Turklat lielos daudznacionalos uznémumos ar vairakam nodalam, stingra struktiira ir
nepiecieSama, lai vaditu efektivu un rentablu uznémumu'.

Organizacija kultiira var butiski ietekmét uznémuma inovativo aktivitasu efektivitati,
noteikts kultiiras tips var biit labak piemérots konkrétas vides apstakliem. Pieméram, lielaka
organizacijas integracija var uzlabot koordinaciju, planosanu un inovativo stratégiju
ievieSanu. Tas ir svarigi nozar€s, ko raksturo inkrementalas parmainas zinaSanas un
tehnologijas. Elastigaka kultara, ko raksturo darbiniekiem atv&léta autonomija pienemt
lémumus, noteikt pienakumus un atbildibu, vairak piemé&rota un efektivaka genergjot
radikalas inovacijas.”

Pretgjs viedoklis ir Ulijn un Weggeman, kas noradija, ka dazadi organizacijas kulttras
tipi var but vienlidz veiksmigi rezultatu sasniegSana, atkariba no ekonomiskas izaugsmes un
inovaciju kapacitates”.

Kalkan ar kolégiem, veicot p&tijumu Turcijas mazajos un vidéjos uznémumos dazadas
nozares, secinaja, ka vislielaka darbinieku pretestiba pret inovacijam ir tirdzniecibas
uznémumos, lielakais jauno produktu patentu skaits ir razoSanas nozares uznémumiem, tomer
vislabako sniegumu uzradija uznémumi, kas darbjas pakalpojumu nozare”.

Tidd, Bessant un Pavitt ir apkopojusi Mintzberg organizacijas tipu ietekmi uz
inovacijam’:

Vienkars$as struktiiras organizaciju raksturo centralizéta kontrole, ar sp&ju atri reagét uz
vides izmainam, biezi vien nelielas, vienas personas raditas un vaditas organizacijas. letekmé
uz inovacijam §im tipam stipras puses ir energija, entuziasma un uznéméjdarbibas gara.
Vienkarsas struktiiras inovativi uzp€mumi visbiezak ir ]oti rado$i. Vajas puses ir ilgtermina
stabilitat€ un izaugsme, ka art parlieku liela atkariba no vadosajiem cilvekiem.

Automatize€ta birokratija ir centraliz€ti mehanistiska organizacija, kuru centraliz&ti

kontroleé sisteémas. Struktiira veidota ka kompliceta masSina, kur cilveki ir tikai viegli
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nomainami zobrati. Panakumi ir efektivi attistitas sistémas, kas atvieglo uzdevumus un
rutinizé darbibas. Sis organizacijas ir atkarigas no inovaciju specialistiem, kas ir ietverti
sisttma. letekm€ uz inovacijam stipras puses ir stabilitate un fokuss uz tehniskam spg&jam,
veidojot sistémas sarezgitiem uzdevumiem. Vajas puses — neelastiba attieciba pret straujam
parmainam un ierobezojumi inovacijas sagaidit no tiem, kas nav specialisti.

Diviziju forma ir decentraliz€ta organizacija, radita, lai pielagotos vietgjas vides
izaicinagjumiem. Sis modelis vairak saistas ar lielam organizacijam, kas veido neatkarigas
specializ€tas vienibas. Inovacijas seko modelim “centrs un periférijas”, kur pamati tiek ielikti
centra, bet specifiskak tiek izstradati divizijas. Stipras puses Sim modelim ir spgja
koncentréties uz specifiskas niSas attistibu, mobiliz€t zinaSanas un dalities ar tam viscaur
organizacijai. Vajas puses — atrautiba no centralas pe€tniecibas un attistibas, ka ar sancensiba
starp divizijam, kas ierobezo daliSanos zinasanas.

Profesionala birokratija ir decentralizéti mehaniska forma, kur vara ir individu rokas,
bet koordinaciju nosaka standarti. Kontole tiek panakta caur vienoSanos par standartiem,
individiem ir augsts autonomijas Iimenis. Sai struktiirai raksturiga inovaciju apsprie$ana ieks
un arpus organizacijas. Tehniska un specialistu izciliba ir liela veértiba. Stipras puses ir
tehniskas sp€jas un profesionalie standarti. Vajas puses ietver griittbas vadit individus,
augstas autonomijas pakapes un zinasanu spéka del.

Adhokratija ir projekta tipa organizacija, kas veidota, lai cinitos ar nestabilitati un
griittbam, ta nodroSina augstu elastibas limeni. Uz komandam bazgtas, ar augstu individu
prasmju ltmeni, kas sp€j veiksmigi darboties komandas. IekS§€jie noteikumi un strutira ir
minimala, galvenais ir paveikt uzdevumus. Sis tips visbiezak tiek saistits ar inovativu projektu
komandam. Stipras puses ietver augsto radoSuma un elastibas Itmeni, kas ir biitiski elementi
inovaciju veicinasana. Vajas puses — kontroles trikkums.

Uz misiju orient€tas organizacijas pamata ir kopigas vertibas. Organizaciju vieno
dalibnieku kopgjs, biezi vien alturistisks meérkis. Misijas vaditas inovacijas var but loti
veiksmigas, tomé@r prasa energiju un skaidru mérki. Stipras puses ir izpratne par kop&ju mérki,
individu sp€ja uznemties iniciativu, lai merki sasniegtu. Vajas puses — parak liela atkariba no
sapnotajiem, lai skaidri definétu mérki.

Alas, Ubius un Gaal veica petijumu ar mérki noskaidrot saistibu starp ¢etriem Cameron
un Quinn organizacijas kulttras tipiem un inovaciju klimatu. Inovaciju klimats $aja petijjuma
tiek defin€ts ka atbalsta un iedroSinajuma limenis, kada organizacija pamudina darbiniekus

uznemties iniciativu un atklat inovativas pieejas, tas ietver tadus elementus, ka uzticiba,
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pozitivas attiecibas, kopigi uzskati, briviba, ideju atbalsts, risku uzpemsanas'. Inovaciju
klimatam, saskana ar citu autoru pé&tijumiem, biitu javeicina inovaciju limeni organizacija’.

Petijuma tika ieklauti elektronikas, masinbiives un mazumtirdzniecibas uzgpémumi no
Japanas, Kinas, Slovakijas, Cehijas un Krievijas’. Rezultati atklaj, ka inovativu klimatu Kina
un Japana veicina klana, tirgus un adhokratijas kultiiras tipi, Slovakija un Cehija — tirgus un
adhokratijas kultiiras tips, savukart Krievija inovativo klimatu nosaka adhokratijas kultiiras
tips. Kopuma rezultati parada, ka hierarhijas tips neveicina inovativo klimatu neviena no
apskatitajam valstim, savukart adhokratijas tips v€rojams visas piecas valstis, veidojot
inovaciju klimatu organizacija.*

Autori uzsver, ka regionu atkiribas liela méra nosaka nacionala kultiira un vide, kura
organizacija darbojas. Komandas darbs, darbinieku iesaiste, savstarp€ja uzticiba, lojalitate un
tradicijas ir raksturigas klana kultiiras tipam, tapat ka Sie elementi ir biitiskas vértibas Azijas
valstis, kas iesp€jams izskaidro, kapéc tikai Japana un Kina klana kultiiras tips tiek atzits par
inovaciju klimata veicino$u faktoru.

Ar1 Deshpande veiktaja petijuma Japanas uznémumos lielakaja dala bija vérojama klana
kultiira, ko liela méra nosaka nacionalas Ipatnibas, un tirgus kultira’. Saja pétijuma gan
apstiprinajas izvirzita hipotéze, ka labako sniegumu uzrada tirgus kultiiras uzn€mumi, kam
seko adhokratija. Klana kultiira un hierarhija uzradija vajus snieguma raditajus’. Ka min
pétijuma autori, tad vissliktako sniegumu uzrada uzpémumi, kas ir neinovativas, ieksg€ji
orientétas birokratijas, ar loti nelielu orientaciju uz klientiem®. Lidz ar to Deshpande secina,
ka tirgus Iideri ir tie, kuru kulttiras loti atSkiras no nacionalas kultiiras vértibam, kas izpauzas
klana kultira. Autori to skaidro ar péd€jo gadu globalo konkurenci, kas izveidojusi
sancensibas garu un iemacijusi uzp€émumiem biit eleastigiem un prast atbildét uz mainigajiem

tirgus nosacijumiem’.

1Alas, R., Ubius, U., Gaal, M.A. Predicting innovation climate using competing values model. Procedia —
Social and Behavioral Sciences, Science Direct, 2012, No.62, 541-542.p.

? Alas, R., Ubius, U. Factors predicting the innovation climate. Problems and perspectives in management,
2009, Vol.7, Issue 2, 4.p.

3 Alas, R., Ubius, U., Gaal, M.A. Predicting innovation climate using competing values model. Procedia —
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4Alas, R., Ubius, U., Gaal, M.A. Predicting innovation climate using competing values model. Procedia —
Social and Behavioral Sciences, Science Direct, 2012, No.62, 543.p.

5 Alas, R., Ubius, U., Gaal, M.A. Predicting innovation climate using competing values model. Procedia —
Social and Behavioral Sciences, Science Direct, 2012, No.62, 544.p.

6 Deshpandé, R., Farley, J.U., Webster, F.E. Corporate culture, cutomer orientation, and innovativeness in
Japanese firms: A quadrad analysis. The Journal of Marketing, Vol.57, No.1, 1993, 29.p.

7 Deshpandé, R., Farley, J.U., Webster, F.E. Corporate culture, cutomer orientation, and innovativeness in
Japanese firms: A quadrad analysis. The Journal of Marketing, Vol.57, No.1, 1993, 30.p.
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Ar1 Agarwal atklaja, ka orientacija uz tirgu organizacijas kultiira veicina inovacijas, kas
rezultata uzlabo kop&jo uznémuma sniegumu'.

Alas un Ubius Iidzigu pétijumu veica Igaunijas elektronikas, masSinblives un
mazumtirdzniecibas uznémumos, petot saistibu starp organizacijas kultiiras Cetriem tipiem,
vadibas stilu un inovaciju klimatu®. Starp dazadiem autoriem pastav vienots viedoklis, ka
vadibas stils ir viens no biitiskakajiem inovacijas ietekmé&joSiem faktoriem. Lideri var veicinat
inovativas kulttiras veidoSanos, kliiSanu par produktu Iideriem un inovatoriem un radit tadu
organizacijas struktiiru, kas veicina un atbalsta novatorismu’.

Vadibas stila noteikSanai tika izmantota LM X metode (Leader-Member Exchange), kas
atbalsta viedokli, ka vaditaji izmanto dazadus vadibas stilus attiecibas ar dazadiem
padotajiem. P&étijuma tika izmantotas tris LMX modela dimensijas — ietekme, lojalitate un
profesionala ciena. letekme — savstarpeja loceklu ietekme, kas vairak balstas uz savstarpgju
pievilcibu, nevis darbu un profesionalitati. Lojalitate — publiska atbalsta sniegSana mérku un
personiska rakstura lietu sasniegSana. Profesionala ciepa — limenis, kada katrs organizacijas
dalibnieks ir sasniedzis profesionalos panakumus ieks vai arpus organizacijas.”

Rezultati liecina, ka tirgus kultiiras tips nodroSina visus tris vadibas stila faktorus,
hierarhijas tips paredz ietekmi un lojalitati, savukart adhokratija un klana kultiira paredz
profesionalo cienu. Savukart inovativo klimatu Igaunijas uzn€émumos nosaka tadi vadibas
stila faktori, ka lojalitate un profesionala ciena’.

Lidz ar to var secinat, ka inovaciju klimatu organizacija visvairak ietekmé lojali un
profesionali vaditaji, tapec tirgus kulturas tips ir vispiemeérotakais. Hierarhijas kulttras tips
atbilst lojaliem vaditajiem, klana un adhokratijas — profesionaliem vaditajiem.

Naranjo un Jimenez veica pétijumu Spanijas razoSanas uznémumos, ar mérki noskaidrot
uznémuma inovaciju saistibu ar organizacijas kultiiras tipiem. P&tijuma rezultati liecina, ka
adhokratijai ir pozitiva ietekme uz inovaciju orientaciju, savukart hierarhijai uz imitaciju

orientaciju’. Turklat tika atklatas daas interesantas sakaribas. Pirmkart, ne visam kultiiras

! Uzkurt, C., Kumar, R., Kizman, H.S., Eminoglu, G. Role of innovation in the relationship between
organizational culture and firm performance. A study of the banking sector in Turkey. European Journal of
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dimensijam ir vienads efekts uz uzn€émuma inovaciju orientaciju. Otrkart, ir redzams, kuras
dimensijas atbild par adhokratijas pozitivo efektu un hierarhijas negativo efektu uz inovaciju
orientaciju. Adhokratijas kultiiras raksturiezimém, ,,Itmei” un panakumu krit€rijiem ir
pozitiva ietekme uz inovaciju orientaciju, savukart vadibas elementam ir negativa ietekme,
iespgjams tapeéc, ka adhokratija neatbalsta komandas darbu, kas ir viens no inovaciju
priek$noteikumiem. Hierarhijas kultiirai trijiem elementiem ir negativa ietekme uz inovacijam
— vadibai, ,,Jtmei” un panakumu kritérijiem, savukart doming€joSajam iezimém bija vérojama
pozitiva ietekme, jo formalizacija var laut saglabat iepriek$€jo pieredzi un tada veida veicinat
inovacijas. Turklat ir autori, kas uzskata, ka inovaciju veicinaSanai ir nepiecieSams balanss
starp dinamismu un risk&$anu un kontroli'.

Deshpande un Farely sava pétijuma secindja, ka inovacijam ir pozitiva ietekme uz
uznémuma sniegumu, turklat tam ir lielaka nozime attistito valstu uznémumos, jo attistibas
valstis varak orient&jas uz tirgu’. P&tfjuma rezultati ari parada, ka jebkuras organizacijas
sastopami visi Cetri kultiiras tipi, bet katra tipa nozimiba svarstas atkariba no valsts un tas
nacionalas kulturas ietekmes.

Vertgjot organizacijas kulttras tipu ietekmi uz sniegumu, rezultati parada, ka labakus
rezultatus uzrada kultiiras, kas ir ar€ji orient€tas (tirgus un adhokratija), salidzinajuma ar
iek$8ji orientetam kultdram (klans un hierarhija)’, vissliktakos snieguma raditajus uzradot
hierarhijai®.

Seit Naranjo-Valencia min, ka uz elastibu orientétas kultiiras vairak veicinas inovaciju
rasanos, kamér uz stabilitati orientétas kultiiras kaves. Neatkariba un briviba veicina
radoSumu, kas ir galvenais priekSnoteikums inovaciju radiSanai, savukart noteikumi, regulas,
vadiba un vaja dalibnieku iesaiste ierobezo dalibnieku sp&jas uznemties inovaciju riskus’.

Dazadi pétijumi par Hofstede izSkirto dimensiju ietekmi uz inovacijam liecina, ka
viriSkiguma dimensijai nav biitiskas ietekmes uz ekonomisko radoSumu, tomér Kaasa un Vadi
uzskata, ka tomér pastav zinama ietekme, ko vajadzetu nemt véra. Sieviskigas sabiedribas

lielaks uzsvars ir uz cilvékiem un sastopams atbalstosaks klimats. Turklat atbalstoss klimats,

! Naranjo-Valencia, J.C., Jimenez, D., Sanz-Valle, R. Innovation or imitation? The role of organizational
culture. Management decision, Vol.49, No.1, 2011, 63., 64.p.
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zems konfliktu Iimenis, uztic€Sanas un atbalsts, palidz darbiniekiem tikt gala ar nenoteiktibu,
kas saistas ar jaunam idejam. Tapé&c autori uzskata, ka viriSkibas dimensijai ir vairak negativa
ietekme uz inovaciju iniciaciju’.

Zems individualisms veicina uz komandam balstitas kultiras veidoSanos, kur lemumus
pienem ta, lai iegiitu visa grupa. Valstis, kuram raksturiga augsta izvairiSanas no
nenoteiktibas, netiek gala ar neskaidram situacijam un izvairds no tadam, kur ievieSas
parmainas, neskaidribas un jaunas idejas. Augstas varas distances valstis cilvéki nav atverti,
dalidanas ar idejam un darbinieku pilnvaro§ana nav uzskatama par normu. Sadas dimensijas
var liecinat, ka cilvéki nejiitas komfortabli ar inovacijam, ietur socialo distanci no vadibas
hierarhiskas struktiiras un ir tendéti domat kolektivistiski’.

Zema varas distance, zema izvairiSanas no nenoteiktibas un individualisms veicina
radikalas inovacijas, kas vairak raksturigas anglosaksu valstim — ASV, Lielbritanija. Savkart
Japana un Vacija ir vairak veiksmigas inkrementalas inovacijas, ta ka Sajas valstis vertibas
saistas ar augstu izvairi§anos no nenoteiktibas un kolektivismu®.

Kaasa un Vadi noveéroja korelaciju starp patentu izmantoSanu un zemu varas distanci,
zemu izvairiSanos no nenoteiktibas, kolektivismu un vid€ji zemu viriskibu®. JuceviGius
petijumu rezultati atklaj, ka Lietuva vadibas pap€mieni neveicina inovativas aktivitates, jo
organizacijas domin€ hierarhisks un uz uzdevumiem orientéts vadibas stils. Lidzigus
rezultatus atklaja ari Mockaitis, noveérojot, ka Lietuva raksturiga augsta varas distance un
augsta izvairiSanas no nenoteiktibas — abi raksturlielumi, kas parasti neveicina organizaciju
inovativo sniegumu’. Rackauskaite pétijuma atkldja, ka Lietuvas zinaSanu ietilpigas
organizacijas lielu uzsvaru liek uz elastibu, sadarbibu un uzticibu. No otras puses tas izvairas

no riskiem un uzradija zemu individuala radosuma Iimeni®.
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Noar, Linderman un Schroeder veiktais pétijums gan pierada, ka razoSanas uzn€mumos
Rietumeiropa un Austrumeiropa domingjosa ir organizacijas kultiira, nevis nacionala, lidz ar
to autori secina, ka nacionalajam atskiribam ir loti neliela ietekme uz raZo$anas sniegumu'.

Secindjums. Literatiira sastopami dazadi pétijumi par organizacijas kultiiras ietekmi uz
uznémuma sniegumu, tomer lidz galam S$i saistiba joprojam nav izpétita, tapat ir dazi
pétnieki, kas uzskata, ka sada saistiba nemaz nepastav. Tomér taja pat laika ir pétijumi, kas
pierdada, ka piemérota organizacijas kultira, kas nodroSina darbinieku iesaisti,
apmierindatibu, motivaciju un ieinteresétibu, kas spej pielagoties aréjai videi un tas izmainam,
var veicindt uznémuma finansu sniegumu.

Inovdcijam ir butiska loma uznémuma sniegumd, daudzi pétnieki uzskata, ka inovdcijas
ir galvenais organizacijas merkis, lai uznémums giitu konkurences prieksrocibas un varétu
veiksmigi darboties miisdienu vides apstaklos. Turklat organizacijas kultiira tiek minéta ka
viens no biitiskakajiem faktoriem, kas var veicindt vai ierobezot inovdciju rasanos.

Organizdcijas kultiira rada pamatu kopigai vizijai, ideju radisanai un radosSumam, tam,
ka tikt gala ar jauninajumiem, riskiem, iniciativu, kolektivam darbibam, tada veidd veidojot
pamatu inovdciju radiSanai. Lai kultiira veicinatu inovdciju rasanos tai ir nepieciesama
elastiga struktiira, savstarpéja uzticiba, komunikacija un darbinieku iesaiste lemumu
pienemsana un atbildibas dalisana, vadibas atbalsts radosu ideju generesand, iedroSinajums
uznemties inciativu un riskus, orientacija uz nakotni un klientiem, inovdciju uztversana par
veértibu.

Lai gan nav daudz ieprieksejo pétijumu par organizdcijas kultiuras tipu ietekmi uz
uzpémuma inovacijam, tomér lielakaja dala no esoSajiem pieradas, ka péc Cameron un
Quinn organizdcijas kultiras tipu iedalijuma, labako inovativo sniegumu uzrada tie
uznémumi, kam raksturigs adhokratijas tips, jo tam piemit daudzas inovdcijam nepieciesamas
raksturiezimes, savukart sliktako sniegumu uzrada uznemumi, kam raksturigs hierarhijas tips

ar stingriem noteikumiem, vaju komunikdciju, kur nav vietas radoSumam un riskésanai.
2.2. Organizacijas kultiiru un inovacijas ietekméjoSie faktori Baltijas valstis

Inovaciju politika un citas inovaciju atbalstoSas politikas (izglitibas, vadibas, zinatnes,
informaciju tehnologiju u.c.) priek$plana naca §1 gadsimta sakuma. Tomér ar inovacijam
saistitas aktivitates bija v€rojamas jau agrak. Pieméram, Igaunija laika starp 1989. un 1990.

gadu tika izveidots zinatnes fonds, inovaciju fonds un informacijas zinatnu fonds, kas var tikt

! Noar, M., Linderman, K., Schroeder, R. The globalization of operations in Eastern and Western countries.
Unpacking the relationship between national and organizational culture and its impact on manufacturing
performance. Journal of Operations Management, Vol.28, 2010, 202.p.
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uzskatiti par inovaciju politikas rikiem. Tome@r pieejamais kapitals inovaciju atbastam bija
ierobezots. Tika pieliktas piles, lai attistitu augstas tehnologijas mazajos uznémumos, kas bija
atdalijuSies no zinatniskajam institiicijam, tomér marketinga un finansu vadibas prasmju un
zinasanu trikums, ka ari vadibas kultiiras neesamiba augsto tehnologiju uzpémumos, uz ilgu
laiku pieliktas piles kavéja'.

Tomer pateicoties STm iniciativam, 2004. gada pievienojoties Eiropas Savienibai un
sakot izstradat inovaciju politikas dokumentus, atklajas, ka Igaunijas inovaciju politikas
raditaji jau ietvéra lielako dalu Eiropas Savieniba taja laika izmantoto raditaju’.

Kops pievienosanas Eiropas Savienibai visas tris Baltijas valstis ir biitiski ieguvusas no
ievérojama finans€juma, kas lava izve€rst petniecibu un attistibu un inovacijas politikas
raditajus, ka art palielinat finans€juma apjomus.

Tomer finans€juma Iimenis bija atkirigs, kameér Igaunija investg§ja 11% no
Strukturalajiem fondiem pé€tnieciba un attistiba un inovacijas, tikmeér Lietuva tie bija 6%, bet
Latvija tikai 3%".

Igaunija Struktirfondu resursi tika izmantoti tehnologisko kompetenéu centra
programmas, ar meérki attistit nozaru petfjumu un attistibas konsorcijus ar ilgtermina
orientaciju un sadarbibu ar akadémiskajam pé&tniecibas komandam. Laika no 2004. lidz 2006.
gadam Igaunija lika mazaku uzsvaru uz investicijam universitaSu pétniecisjaka inftastruktiira,
prieksroku dodot uznémgjdarbibas inovaciju sekmésanai.

Latvija uzsvaru lika uz inovacijam labvéligas vides radiSanu un inovativu produktu
ievieSanu eksporta tirgos. Nacionala programma 2003-2006.gadam fokus€jas uz harmonizétu
un koordin€tu inovacijam labvéligu vidi, veicinot inovativu uzn€émumu un konkurétsp&jigas
inovativas infrastruktiiras attistibu’.

Lietuva vairak koncentrgjas uz inovaciju atbalstoSas vides veidoSanu (inkubatori,
tehnologiju parki u.c.), mazak stimul&jot pieprasijumu. Investicijas vairak fokus€jas uz
akademiskiem pétijumiem nevis uznéméejdarbibas inovaciju stimuléganu®.

Kops 2007. gada Latvija kluva par lielako Baltijas valstu investoru pétijjumos un

tehnologiskajas inovacijas, paredzot §im mérkim 28% no struktiirfondu finans€juma. Igaunija

' Estonian Human Development Report 2010/2011. Baltic Way(s) of Human Development: Twenty years on.
Tallin: Eesti Ajalehed, 2011, 36.p.
? Estonian Human Development Report 2010/2011. Baltic Way(s) of Human Development: Twenty years on.
Tallin: Eesti Ajalehed, 2011, 37.p.
3 Estonian Human Development Report 2010/2011. Baltic Way(s) of Human Development: Twenty years on.
Tallin: Eesti Ajalehed, 2011, 37.p.
* Estonian Human Development Report 2010/2011. Baltic Way(s) of Human Development: Twenty years on.
Tallin: Eesti Ajalehed, 2011, 37.p.
> Estonian Human Development Report 2010/2011. Baltic Way(s) of Human Development: Twenty years on.
Tallin: Eesti Ajalehed, 2011, 37.p.
% Estonian Human Development Report 2010/2011. Baltic Way(s) of Human Development: Twenty years on.
Tallin: Eesti Ajalehed, 2011, 37.p.
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loti neatpalika, uz vienu iedzivotaju rékinot, Latvijai tie bija 378 eiro, Igaunijai — 361 eiro,
Lietuvas raditajs bija ievérojami zemaks — 243 eiro'.

Salidzinot ar pargjam Baltijas valstim, Igaunija kops 2007. gada Eiropas Savienibas
fondu lielako dalu, apméram %4, izmantoja p€niecibas institlicijam. Latvija un Lietuva Saja
laika lielako uzsvaru lika uz uznémumu inovaciju veicinasanu un informacijas tehnologiju
ievieanu®.

Eiropas Komisijas Innovation Union Scoreboard 2013 apkopotaja zinojuma no 25
indikatoriem, kas izmantoti inovativa snieguma mériSanai Eiropas Savienibas 27 dalibvalstis
(ES27), izveidots Kopgjais inovaciju indekss (Summary Innovation Index). Zinojuma iegiitie

rezultati atspoguloti 2.1. attela.
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2.1. att. Eiropas Savienibas dalibvalstu inovativais sniegums 2012’

Balstoties uz Kopg€jo inovaciju indeksu, visas 27 Eiropas Savienibas dalibvalstis var
iedalit Cetras snieguma grupas. Pirma grupa “Inovaciju lideri”, ieklaujot Daniju, Somiju,
Vaciju un Zviedriju, vismaz par 20% parsniedz ES27 videjo raditaju. “Inovaciju sekotaji”
atrodas mazak ka 20% virs un vairak ka 10% zem vidgja ES27 raditaja. Saja grupa ierindojas
Austrija, Belgija, Kipra, Igaunija, Francija, Irija, Luksemburga, Niderlande, Slovénija un
Lielbritanija. “Merenie inovatori” atrodas starp 50%-90% no ES27 vidgja raditaja, ietverot

Cehiju, Griekiju, Ungariju, Italiju, Lietuvu, Maltu, Portugali, Slovakiju un Spaniju. “Pieticigie

! Estonian Human Development Report 2010/2011. Baltic Way(s) of Human Development: Twenty years on.
Tallin: Eesti Ajalehed, 2011, 37.p.

? Estonian Human Development Report 2010/2011. Baltic Way(s) of Human Development: Twenty years on.
Tallin: Eesti Ajalehed, 2011, 37.p.

* Autores veidots p&c Innovation Union Scoreboard 2013. European Commission, 2013, 12.p.
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inovatori” atrodas vairak ka 50% zem ES27 vidgja raditaja un ietver Bulgariju, Latviju, Poliju
un Rumaniju.’

Salidzinajuma ar ieprieks$€jo zinojumu, starp visam dalibvalstim vislielako izaugsmi
uzrada Igaunija — par 7,1%. Savukart Lietuva uzrada labako izaugsmes raditaju “Mereno
inovatoru” grupa — par 5,0% un Latvijai labakais izaugsmes raditajs “Pieticigo inovatoru”
grupd — par 4,4% salidzindjuma ar iepriekigjo parskata periodu.’

Kopgjo inovaciju indeksu veidojosie indikatori Baltijas valstis atspoguloti 2.2. att€la.
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2.2. att. Baltijas valstu inovaciju indikatori 2012

Ka redzams att€la, Igaunija ES27 vid€jos raditajus parspéj daudzas dimensijas —
pieméram, cilvekresursi, finanses un atbalsts, investicijas, sakari un uznémejdarbiba, ka ari
inovatori. Sliktaki raditaji vérojami intelektualo resursu un ekonomisko efektu dimensijas.
Lietuva savukart parsp€j abas par€jas Baltijas valstis un ES27 vidgjo raditaju cilveékresursu
dimensija, tuvu ES27 vid€jam Iimenim ir arT investicijas un finanses un atbalsts. V3ajas vietas
Lietuvai vérojamas pétfjumu sist€mas un intelektualo resursu dimensijas. Latvijas stipras
puses ir intelektualie un cilvékresursi, ar1 finanSu atbalsts. Ka atzits p&tijuma, Latvijas vajas
puses ir atvértas un pievilcigas pétniecibas sist€mas, investiciju, sadarbibas un

uznéméjdarbibas trikums.*

! Innovation Union Scoreboard 2013. European Commission, 2013, 12.p.

? Innovation Union Scoreboard 2013. European Commission, 2013, 14.p.

? Autores veidots p&c Innovation Union Scoreboard 2013. Dashboard. Pieejams interneta:
http://ec.europa.eu/enterprise/archives/ius2013/I1US2013.html

* Innovation Union Scoreboard 2013. European Commission, 2013, 42.p.
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Latvijas Komercdarbibas konkur€tsp€jas un inovacijas veicinasSanas programma 2007.-
2013.gadam atzits, ka Latvijas uznémumi nelabprat sadarbojas ar zinatniskajiem darbiniekiem
no augstskolam, jo pastav uzskats, ka tiem ir vairak teoretiskas zinasanas, kas neatbilst
aktualitatém nozar€. Savukart specialistu piesaiste ir parak darga. Izglitotu un ieinteresétu
darbinieku trikums, kas biitu ieintereséti savas zinaSanas izmantot produktivitates
paaugstinasanai, jaunu tehnologiju apgtsanai un ievieSanai, ka ari jaunu produktu izstradei,
tiek atzits par galveno faktoru, kas ierobeZo uznémumu inovativas spéjas'.

INSEAD sadarbiba ar Pasaules Intelektuala ipaSuma organizaciju (WIPO) jau kops
2007. gada apkopo Globalo Inovaciju indeksu.” 2012.gada rezultati 27 Eiropas Savienibas
dalibvalstim apkopoti 2.3. attela.
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2.3. att. Globalais inovaciju indekss 2012’

Ka redzams, péc §1 indeksa Latvija ienem augstaku vietu starp visam ES27 dalibvalstim
salidzinajuma ar Eiropas Komisijas Kop€jo inovaciju indeksu, [idzigi arT Lietuva un Igaunija
ierindojas augstak. Glabalais inovaciju indekss tiek veidots balstoties uz inovaciju ievades
indeksu un inovaciju izlaides indeksu, kas talak katrs sadalas apkaSnodalas, kopsumma
aptverot 84 idikatorus. Inovaciju ievades indekss ietver institiiciju sadalu, kas ietver politisko
vidi, likumdoSanu un biznesa vidi; cilvékkapitalu un pé€tniecibu, kas sastav no izglitibas,
augstakas izglitibas un p&tniecibas un attistibas indikatoriem; infrastruktiiru, ko veido kopgjas
infrastruktiiras, augsto tehnologiju un ekologiskas ilgtsp&jas raditaji; tirgus situaciju, ieklaujot
kreditu, investiciju, tirdzniecibas un konkurences indikatorus; uznémeéjdarbibas vidi, ietverot
prasmigus darbiniekus, inovaciju tiklus un zinasanu absorpciju. Inovaciju izlaides indekss
veidojas no zinasanu un tehnologiju izlaides, ietverot zinasanu radiSanu, zinaSanu ietekmi un

zinasanu difuziju, un no radosas izlaides, kas ietver radoSas netaustamas vienibas, radoSus

' Komercdarbibas konkurétspgjas un inovacijas veicinaSanas programma 2007.-2013.gadam. Informativa dala.
Riga, 2007, 14.1pp.

? The Global Innovation Index 2012. INSEAD and WIPO. 2012, 26.p.

? Autores veidots pgc The Global Innovation Index 2012. INSEAD and WIPO. 2012, 20.p.
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produktus un pakalpojumus un tie§saistes aktivitates'. Lidz ar to, salidzindjuma ar Kopgjo
inovaciju indeksu, Globalais inovaciju indekss ietver krietni plaSaku indikatoru klastu.

Lai gan Igaunija inovaciju raditajos parsp€j abas par€jas Baltijas valstis, tomér daziem
autoriem ir radusas pardomas par tas inovaciju limeni ekonomika un inocaciju politikas
efektivitati.

Igaunijas Attistibas fonda un Tartu universitates veiktais petjjums liecina, ka lai gan
[gaunija ir uzradijusi strauju ekonomisko izaugsmi, ta galvenokart balstas un iekSzemes
pieprasijumu, kamér eksports zaude savu konkur€tsp&ju augoso razosanas izmaksu dél turklat
ar1 produkcijas pievienota vértiba ir zema un nepalielinas tik atri, ka vajadzetu. Autori uzsver,
ka ekonomika domin€ nozares, kuras ir griiti palielinat pievienoto vertibu, turklat art Igaunijas
perspektivo nozaru uzn€mumi vairak specializ€jas zemas pievienotas vértibas aktivitates.
Turklat, ka atzist Igaunijas Zinatnu akadémijas eksperti, Igaunijas [idzS§in€jas prieksSrocibas,
kas bija labvéliga ekonomiska vide un relativi zemas razoSanas izmaksas, ir izsmeltas strauji
augosi izmaksu d&]’.

Viia, Terk, Lumiste un Heinlo “Inovacijas Igaunijas uznpémumos” $aja jautajuma atzime
vairakus aspektus. Pirmkart, jaunu produktu daudzums Igaunijas uzn€émumos neskiet neliels
starptautiskaja salidzinajuma, tomér $is inovacijas galvenokart ir raditas no uzn€mumu nevis
tirgus skatpunkta. Turklat tas galvenokart ir jaunas produktu versijas, nevis radikali jauni
produkti. Ar1 jaunu produktu nozime uznémumu apgrozijuma ir neliela. Otrkart, starptautiska
salidzinajuma uzpémumu izdevumi produktu inovacijam ir zemi, turklat lielaka izdevumu
dala paredzéta jaunu iekartu iegadei, nevis produktu vai tehnologiju attistibai. Treskart,
Igaunijas uzn€mumu sadarbiba inovaciju procesos ir diezgan augsta, tomér taja dominé
sadarbiba ar piegadatajiem un klientiem, sadarbiba ar citiem uzpémumiem, universitat€ém un
petniecibas institlicijam ir zema. Ceturtkart, starptautiskaja salidzindjuma Igaunijas
uznémumu inovativas aktivitates ir salidzinos$i augstas pateicoties pakalpojumu uzn€mumiem,
tomér razoSanas uznémumos, kas galvenokart razo arzemju tirgiem, inovativu aktivitaSu
[imenis ir zems’.

Masso un Vahter salidzinaja saistibu starp inovaciju resursiem, rezultatiem un
produktivitates izaugsmi Igaunija divos laika posmos — 1998-2000.gada un 2002-2004.gada.
Vini secinaja, ka pirmaja perioda tikai produktu inovacijam bija pozitiva ietekme uz
produktivitati, kamér otraja perioda tikai procesa inovacijam bija vérojama pozitiva ietekme.

Autori Sos rezultatus, kas varétu biit raksturigi ar1 citam parejas ekonomikas valstim, skaidro

' The Global Innovation Index 2012. INSEAD and WIPO. 2012, 43-44.p.

? Estonian Human Development Report 2010/2011. Baltic Way(s) of Human Development: Twenty years on.
Tallin: Eesti Ajalehed, 2011, 39.p.

3 Estonian Human Development Report 2010/2011. Baltic Way(s) of Human Development: Twenty years on.
Tallin: Eesti Ajalehed, 2011, 39-40.p.
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ar tradicionalo eksporta tirgu zaudéSanu Krievija, kad produktu inovacijas bija nepiecieSamas,
lai parstrukturiz€tu un apgiitu jaunus eksporta tirgus. Otraja perioda augosas darbaspéka
izmaksas radija nepiecieSamibu samazinat izmaksas caur procesu inovacijam, kuras iespéjams
bija nepiecieSamas ar1 produkcijas apjoma palielinasanai, lai apmierinatu augoso pieprasijumu
laika, kad bija vérojama strauja makroekonomiska izaugsme'.

Tiek atzits, ka Igaunija starp trim Baltijas valstim ir izvirzijusies vadiba 90-tajos gados,
atrak un veiksmigak uzsakot dazadas ar uznémeéjdarbibu saistitas reformas. Tomér visas tris
Baltijas valstis vél tikai uzsak savu inovativo attistibu’.

Herbig un Dunphy, apkopojot ieprieks€jos petijumus, izdala elementus, kas raksturigi
sabiedribam ar augstaku inovativo spgju:

*  Augstaks individualisms;

¢ Vélme uznpemties riskus;

* (QGataviba pienemt parmainas;

¢ Ilgtermina orientacija;

e Zema varas distance;

e Zema izvairiSanas no nenoteiktibas;
* Atvertiba jaunai informacijai;

* Pozitiva attieksme pret zinatni;

*  Augsts izglitibas limenis.’

Attieksmi pret zinatni valsts Itment raksturo izdevumi pétniecibai un attistibai. 2011.

gada raditaji Eiropas Savienibas valstis atspoguloti 2.4. attela.
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2.4. att. Izdevumi pétniecibai un attistibai 2011.gada (% no IKP)*

! Bakovic, T. Managing innovation systems in transition economies. Research paper, University of Zagreb,
2010, 8.p.

? Estonian Human Development Report 2010/2011. Baltic Way(s) of Human Development: Twenty years on.
Tallin: Eesti Ajalehed, 2011, 40.p.

3 Didero, M., Gareis, K., Marques, P., Ratzke, M. Differences in innovation culture accross Europe. A
dscussion paper. Transform, 2008, 9.p.

* Autores veidots p&c Eurostat datu bazes datiem:
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/table.do?tab=table&plugin=1&language=en&pcode=t2020 20

62




Ka redzams attéla, Igaunija iev€rojami parsniedz ES27 vid€o raditaju, ieguldot
pétnieciba un attistiba 2,38% no IKP (ES27 — 2,03%), Lietuva tie bija tikai 0,92%, savukart
Latvija vérojams viens no zemakajiem raditajiem — 0,7% no IKP, kas varétu tikt skaidrots ar
valdibas stingro politiku ekonomiskas krizes radito seku parvaréSanai un sagatavosanos eiro
ievieSanai 2014.gada.

Kopgja izglitibas Itmena raksturoSanai valstis autore ir izv€l€jusies divus indikatorus —
kopgjo cilveéku skaitu, kas iestajas augstakas izglitibas iestades, neatkarigi no vecuma, kas
izteikts procentos no kopg&ja cilvéku skaita piecu gadu laika pec vidusskolas beigSanas
(2.5.attels) un to personu skaits, kuram ir zems izglitibas Iimenis (2.6. att€ls). Personas ar
zemu izglitibas Iimeni atspogulo to sabiedribas dalu, kam vecuma grupa no 25-64 gadu

vecumam izglitibas ITmenis ir zemaks par vidusskolas izglitibu.
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2.5. att. Testa¥anas augstakas izglitibas iestadés (% no kopéja)'

Ka rada 2011. gada Pasaules Bankas dati, piecu gadu laika péc vidusskolas beigSanas
augstakas izglitibas iestadeés Latvija iestajas 60,1% iedzivotaju, Igaunija tie ir 64,27%,
savukart Lietuva Sis raditajs ir visaugstakais no visam trim Baltijas valstim un viens no

augstakajiem Eiropas Savieniba — 73,98%.

70 1
60 -
50
40 -
30 A
20 A

10'A=Ji |_

O .

LT
Ccz
SK
EE
PL
LV
DE
SI
FI
AT
SE
HU
BG
LU
DK
UK
CYy
RP
IE
EU27
NL
FR
BE
EL
IT
ES
MT
PT

2.6. att. Personas ar zemu izglitibas limeni (% no kop&ja vecuma grupa no 25-64 gadi)’

! Autores veidots pec Pasaules Bankas datu bazes: http://data.worldbank.org/indicator/SE.TER.ENRR
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2012. gada dati parada, ka personas ar zemu izglitibas Iimeni Baltijas valstis nav
daudz, Latvija tie ir 10,9%, Igaunija 10,2%, savukart Lietuva arl Saja raditaja uzrada
vislabako sniegumu — 6,6%.

Inovaciju limena raksturoSanai Baltijas valstis, autore ir izv€l€jusies v€l vienu raditaju
— Eko-inovaciju indeksu. P&d€jo gadu laika valstis ir pievérsuSas eko produkcijai un
inovacijam Saja joma, lidz ar to Sis raditajs varetu att€lot Baltijas valstu sp&ju sekot pasaules
tendenceém, tada veida klistot konkurétspgjigakam.

Eko-inovaciju indeksu ir izveidojusi Eiropas Komisijas finanséta Eko-inovaciju
observatorija, lai vispusigi noteiktu un salidzinatu eko-inovacijas starp 27 Eiropas Savienibas

dalibvalstim. 2012.gada rezultati apkopoti 2.7. attéla.
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2.7. att. Eiropas Savienibas dalibvalstu Eko-inoviaciju sniegums’

Ka redzmas attela, vadosas Eiropas Savienibas valstis eko-inovaciju snieguma ir Somija
(149,77%), Danija (136,21%), Zviedrija (133,59%) un Vacija (120%), savukart sliktakos
raditajus uzrada Lietuva (52,78%), Polija (54,39%), Slovakija (54,43%), Griekija (67,39%)
un Latvija (70,69%).

P&éc &1 indikatora, gan starp visam trim Baltijas valstim, gan visam ES27, Lietuva
ierindojas pédgja vieta ar viszemako Eko-inovaciju indeksu. Latvijai $is raditajs ir salidzinosi
labaks, tomér Igaunija joprojam ierindojas tuvak ES27 limenim (77,58%).

Autore uzskata, ka vel viens inovaciju Iimena raksturotajs Baltijas valstis varétu biit
inovativu produktu Tpatsvars apgrozijuma. Sie raditaji par 2008. gadu apkopoti 2.8. attela. Ka
redzams, Sis raditajs neviena no Baltijas valstim nav augsta [imeni. Igaunija ari te uzrada

vislabakos rezultatus — inovativiem produktiem sastadot 10,2% kopg&ja apgrozijuma, Lietuva

.....

' Autores veidots péc Eurostat datu bazes datiem:
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/table.do?tab=table&plugin=1&language=en&pcode=tsdsc430
* Autores veidots pgc Eco-Innovation Scoreboard 2012. Eco-Innovation Laboratory database.
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2.8. att. Inovativu produktu iparsvars apgrozijuma 2008.gada (% no kopéja)'

Ka atzist daudzi zinatnieki, nacionala kultiira loti butiski ietkem& gan organizacijas
kultdiru, gan inovacijas.

Huettinger, veicot savu pétijumu par Hoftede dimensijam Latvija un Lietuva, atzist, ka
lidz Sim literatira pastav uzskats, ka Austrumeiropas sabiedribu raksturo augsts viriskigums,
zema izvairi$anas no nenoteiktibas un spécigs kolektivisms.”

Baltijas valstis joprojam pétijumos biezi vien tiek uztvertas ka vienots bloks, ar spécigu
Krievijas ietekmi. Ari Hofstede modelis aptvéra tikai Igauniju.’ Lidz ar to Huettinger veica
petijumu ar mérki noskaidrot Latvijas un Lietuvas pozicijas Hofstede modeli, vienlaicigi
cenSoties pieradit, ka nepastav biitiskas atSkiribas starp visam trim Baltijas valstim un

Skandinavijas valstim.* Huettinger iegiitie rezultati atspoguloti 2.1. tabula.

2.1. tabula
Hofstede dimensijas Latvijai, Lietuvai, Igaunijai un Zviedrijai’
Varas IzvairSanas . . . . Iigtermina
. no Individualisms | ViriSkiba s e
distance . : orientacija
nenoteiktibas
Latvija 44 63 70 9 25
Lietuva 42 65 60 19 30
Zviedrija 31 29 71 5 33
Igaunija* 40 60 60 30 -

* Geert Hofstede veikta pétijuma rezltati®

' Autores veidots p&c Eurostat datu bazes datiem:
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/tgm/download.do?tab=table&plugin=1&language=en&pcode=tsdec340

? Huettinger, M. Cultural dimensions in business life: Hofstede’s indices for Latvia and Lithuania. Baltic
Journal of Management, 2008, Vol.3, No.3, 367.p.

* Huettinger, M. Cultural dimensions in business life: Hofstede’s indices for Latvia and Lithuania. Baltic
Journal of Management, 2008, Vol.3, No.3, 359-360.p.

* Huettinger, M. Cultural dimensions in business life: Hofstede’s indices for Latvia and Lithuania. Baltic
Journal of Management, 2008, Vol.3, No.3, 360.p.

> Autores veidota péc Huettinger, M. Cultural dimensions in business life: Hofstede’s indices for Latvia and
Lithuania. Baltic Journal of Management, 2008, Vol.3, No.3, 368.p. un What about Estonia? The Hofstede
Centre majas lapa http://geert-hofstede.com/estonia.html

% The Hofstede Centre. What about Estonia? The Hofstede Centre majas lapa
http://geert-hofstede.com/estonia.html (skatits 21.03.2013.)
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Rezultati atspogulo, ka, péc iegiitajiem punktiem, Latvijai, Lietuvai un Igaunijai ir
meéreni zema varas distance, turklat punktu skaits ir loti tuvs Zviedrijai. Lidz ar to var teikt, ka
Saja dimensija Baltijas valstis ir Iidzigas. Méreni zema varas distance atklaj, ka Baltijas valstis
nepastav izteikti autoritari vadibas pan€mieni, ta vieta tiek dota priekSroka savstargjai
komunikacijai un lidzdalibai, laujot darbiniekiem piedalities IEmumu pienemsana, izteikt savu
viedokli un nepiekriSanu. Taja pat laika vecaka paaudze joprojam atspogulo saméra augstu
varas distanci, ievérojot striktas vadibas — padoto attiecibas'.

Augsta varas distance apgriutina informacijas izplatiSanos, kas ir svarigs
priekSnoteikums inovaciju radiSanai. Zemas varas distances kultiiras komunikacija starp
dazadam struktiirvienibam ir biezaka, laujot salikt kopa dazadas radosas idejas, kas var novest
pie neierastam kombinacijam. Birokratija samazina radosas aktivitates, jo stingra kontrole un
detalizetas instrukcijas padara darbiniekus pasivus un kave to radoSo domasanu. Zemas varas
distances kultiiras ir vérojama lielaka uzticiba starp dazadiem hierarhijas Iimeniem, 11dz ar to
ari radofums ir lielaks”. Zema varas distance veicina komunikaciju un atvértibu, motivaciju,
kas Jauj darbiniekiem pienemt patstavigus lémumus’.

Lidz ar to var secinat, ka mereni zema varas distance Baltijas valstis ir svariga
prieksrociba inovaciju radiSand un veicinasana, ka ari 5i dimensija samazina hierarhijas
kultiiras tipa iespejamibu, vienlaikus ievérojami palielinot klana kultiiru, kas ari ir biitisks
prieksnoteikums inovaciju esamibai.

IzvairiSanas no neoteiktibas visas Baltijas valstis ir vid€ji augsta Iimeni, kas nozimé, ka
cilvéki vairak tiecas vadities pé€c noteikumiem un vadlinijam, ir piesardzigi attieciba uz
riskiem, ka arT problému risinaSanai un lémumu piegpemsanai atvél salidzinosi lielu laika
periodu.

Ta ka inovacijas saistas ar zinamam parmainam un nenoteiktibu, kulttras, kam
raksturiga augsta izvairiSanas no nenoteiktibas, varak pretojas inovacijam, turklat ir mazak
motiveétas radosi domat. Lai izvairitos no nenoteiktibas un mazinatu neskaidribas, kultiiras
rada noteikumus, savukart noteikumi un palausanas uz tiem, izslédz iesp€jas rast jaunus

R 4 . . I . .. _ . v = 1
risindgjumus . Taja pat laika ir petijumi, kas liecina, ka augstaks izvairiSanas no nenoteiktibas

' The Hofstede Centre. What about Estonia? The Hofstede Centre majas lapa
http://geert-hofstede.com/estonia.html (skatits 21.03.2013.)

? Kaasa, A., Vadi, M. How does culture contribute to innovation? Evidence from European countries.
University of Tartu, Faculty of Economics and Business Administration, Working Paper, Series 63, 2008, 7-8.p.
3 Noar, M., Linderman, K., Schroeder, R. The globalization of operations in Eastern and Western countries:
Unpacking the relationship between national and organizational culture and its impact on manufacturing
performance. Journal of Operations Management, Vol.28, 2010, 196.p.

* Kaasa, A., Vadi, M. How does culture contribute to innovation? Evidence from European countries.
University of Tartu, Faculty of Economics and Business Administration, Working Paper, Series 63, 2008, 8.p.
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Iimenis nodroSina zinatnisku metozu un datu izmantoSanu, kas uzlabo prognozes un samazina
izmaksas'.

Var secinat, ka videji augstais izvairiSanas no nenoteiktibas limenis varétu biit kavéklis
inovaciju radiSand, kas zinamda mérd pastiprina hierarhijas kultiras tipa esamibu un
samazina inovacijam nepiecieSamas adhokratijas iezimes.

Individualisma Latvija iegtst vairak punktus, neka Lietuva un Igaunija, un atrodas
tuvak Zviedrijai, tomér kopuma Baltijas valstis vérojams méreni augsts individualisms, kas
liecina, ka darba augstu tiek veértéta individuala briviba un atbildibas uznemsanas, cilveki
vairak orient&jas uz uzdevumu izpildi neka personiskajam attiecibam.

Inovaciju iniciacija parasti ir individa riciba, jo idejas rodas individam un grupa tas var
tikai pienemt vai noraidit. Kultiiras, kam raksturigs augsts individualisms, tiek novertéta
briviba, lidz ar to darbiniekiem ir lielakas iesp&jas izméginat ko jaunu, turklat ari pastav
lielaka iesp&ja, neka kolektivistiskas kulttiras, sagaidit atzinibu par jaunam un noderigdm
idejam®. Tomér kolektivisms veicina komandas darbu, palielina darbinieku iesaisti un likvide
barjeras starp departamentiem’, kas arf ir butisks priek§nosacijums inovaciju radidanai.

Baltijas valstu méreni augstais individualisms ir gan priekSrociba gan kavéklis
inovaciju radisana, tomér tas ir labveligs adhokratijas kultiras tipa radisanai, vienlaicigi
izsledzot klana kultiiras tipa esamibu un pielaujot tirgus kultiras elementus.

Viriskigums kopuma Baltijas valstis ir zems, Latvijai uzradot nedaudz zemakus
rezultatus. Tas liecina, ka vadiba dod priekSroku neformalam, demokratiskam un
konsultativam vadibas stilam, lémumus pienemot caur Iidzdalibu, giistot vairakuma atbalstu.

Sieviskas kulturas vadiba tiecas p&c vienpratibas un saskanas, cilvéki augstu verté
vienlidzibu, sadarbibu un darba dzives kvalitati. Konflikti tiek risinati ar kompromisu un
parrunu starpniecibu. Prieksroka tiek dota elastibai un brivajam laikam®. Viriskas kultiras ir
lielaks uzsvars uz sasniegumiem, izaugsmi, izaicinajumiem, mazak izradot ripes par individu
vajadzibam un darba vides kvalitati’. Sieviskigas sabiedribas lielaks uzsvars ir uz cilvékiem

un sastopams atbalstoSaks klimats. Turklat atbalstoS$s klimats, zems konfliktu Iimenis,

! Noar, M., Linderman, K., Schroeder, R. The globalization of operations in Eastern and Western countries.
Unpacking the relationship between national and organizational culture and its impact on manufacturing
performance. Journal of Operations Management, Vol.28, 2010, 197.p.

2 Kaasa, A., Vadi, M. How does culture contribute to innovation? Evidence from European countries.

University of Tartu, Faculty of Economics and Business Administration, Working Paper, Series 63, 2008, 9-10p.

3 Noar, M., Linderman, K., Schroeder, R. The globalization of operations in Eastern and Western countries.
Unpacking the relationship between national and organizational culture and its impact on manufacturing
performance. Journal of Operations Management, Vol.28, 2010, 196.p.

* Streimikiene, D., Mikalauskiene, A. Comperative assessment of the impact of national culture dimensions on
traits of organization culture. Intellectual economics, Vol.6, No.4 (16), 2012, 543.p.

> Altaf, A., Jinnah, M.A. The impact of organizational culture on organizational effectiveness: Implication of
Hofstede cultural model as organizational effectiveness model. The International Journal of Interdisciplinary
Social Sciences, Vol.6, Issue 1, 2011, 165.p.
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uztic€Sanas un atbalsts, palidz darbiniekiem tikt gala ar nenoteiktibu, kas saistas ar jaunam
idejam. Tapéc pastav uzskats, ka viriSkibas dimensijai ir vairak negativa ietekme uz inovaciju
iniciaciju'.

Sieviskas kultiras domindcija Baltijas valstis veicina klana kultiras rasanos, izslédzot
hierarhijas iezimes, Sadd veida radot pozitivu vidi inovaciju radiSanai. Vienlaicigi st
dimensija izslédz orientdciju uz izaicinajumiem, izaugsmi un sasniegumiem, kas zinama méra
kavé adhokratijas radisanu kas var but biitisks elements inovaciju veicinasanai.

Latvija un Lietuva ir vérojama zema ilgtermina orientacija. Lai gan dati par Igauniju
nebija pieejami, nemot veéra paréjo dimensiju Iidzibu, autore pielauj, ka Igaunijas ilgtermina
orientacija varétu biit apmeram tada pat Itmeni, ka Lietuvai un Latvijai. Zema ilgtermina
orientacija liecina, ka cilvéki dod priekSroku atri sasniedzamiem rezultatiem, tik daudz
nekoncentréjoties uz nakotnes iesp€jam un daraudiem. Ilgtermina orientacija iedroSina
darbiniekus izmantot jaunas inovativas tehnologijas, ta lauj attistit toleranci pret kladam un
iedroginat risku uznemsanos un eksperiment&sanu, ka ar veicina nepartrauktus uzlabojumus®.

Var secinat, ka st dimensija Baltijas valstis rada inovdcijam nelabvéligu vidi un veicina
tirgus kultiiras rasanos. Par tirgus kultiiras lomu uznémumu inovativaja sniegumd literatiira
nav vienpratigs viedoklis, ir autori, kas pieradijusi, ka tirgus kultira kavé inovacijas, tomer ir
art autori, kas pieradijusi pretéjo — tirgus kultiiras pozitivo ietekmi uz inovacijam.

Lai uzskatamak att€lotu kop&jo Baltijas valstiu inovativo sp&ju un mé&ginatu noteikt

iesp€jamo organizacijas kultiiras tipu, ieprieks aplukotie indikatori att€loti 2.2. tabula.

2.2. tabula
Baltijas valstu inovativo sp&ju indikatori’
Indikators Latvija Lietuva Igaunija
T Meéreni Meéreni
Kopgjais inovaciju indekss Zems ere ere
zems augsts
T, Meéreni Meéreni
Globalais inovaciju indekss Zems
zems augsts
Attieksme pret zinatni Zems Zems Augsts
e - . Meéreni Meéreni
Izglitibas limenis Augsts
augsts augsts
S Meéreni
Eko-inovacijas Zems Zems
zems

1Kaasa, A., Vadi, M. How does culture contribute to innovation? Evidence from European countries.
University of Tartu, Faculty of Economics and Business Administration, Working Paper, Series 63, 2008, 10-
11.p.

2 Noar, M., Linderman, K., Schroeder, R. The globalization of operations in Eastern and Western countries.
Unpacking the relationship between national and organizational culture and its impact on manufacturing
performance. Journal of Operations Management, Vol.28, 2010, 196.p.

? Autores veidota péc 2.2. apaksnodala apskatitajiem indikatoriem
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Turpinajums 2.2. tabulai

Indikators Latvija Lietuva Igaunija
Inovativu produktu Tpatsvars Mereni
D Zems Zems
apgrozijuma zems
) Meéreni Meéreni Meéreni
Varas distance
zems zems zems
C v o Meéreni Meéreni MeEéreni
IzvairiSanas no nenoteiktibas
augsts augsts augsts
C e o Meéreni Meéreni
Individualisms Augsts
augsts augsts
et MeEéreni
Viriskiba Zems Zems
zems
) .. Meéreni
[lgtermina orientacija Zems -
zems

Secindjums.: balstoties uz ieprieks aplitkotajiem indikatoriem, var secinat, ka visas tris

Baltijas valstis vajadzétu bit apméram lidzigam inovaciju limenim uzpémumos, nedaudz

labakus rezultatus uzradot Igaunijai. Tomér nav sagaidams, ka inovativi uznémumi biis biezi

sastopama paradiba neviend no trim Baltijas valstim.

Art dominejosajiem kultiiras tipiem visas tris Baltijas valstis vajadzetu but lidzigiem.

Péc apskatitajam dimensijam ir griti prognozét, kurs no tipiem biis izteiktaks, tomer

sagaidams, ka biis vérojamas spécigas klana kultiras iezimes, ar salidzinosi vajam

hierarhijas iezimem. Paredzams, ka adhokratijas, kas literatira atzita par vienu no

bittiskakajiem inovaciju priekSnoteikumiem, iezimes biis vérojamas, tomer ne izteikti.
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3. ORGANIZACIJAS KULTURAS LOMA BALTIJAS VALSTU MAZO UN
VIDEJO IT UZNEMUMU INOVATIVAJA SNIEGUMA

Lielaka dala lidzs$ingjo pétijumu ir koncentréjusies vairak uz atseviSsku organizacijas
kultiiras raksturlielumu ietekmi uz inovacijam, nevis kultiiras tipu ietekmi. Tap&c joprojam
nav skaidrs, kur§ no kultiiras tipiem veicina un kur$ kavé inovacijas'.

Turklat lielaka dala pétjjumu ir vairak orient€ti uz tradicionalajam tautsaimniecibas
nozarém, ka razoSana un pakalpojumi, ignor&jot dinamiskas un zinaSanu ietilpigas nozares,
kur organizacijas kultiras loma var bt izSkiroSa produktivitates un kvalitates veicinasana.
Misdienu ekonomika zinaSanu un tehnologiju ietilpigas nozares ienem nozimigu vietu,
turklat tam raksturigas bitiskas atSkirtbas no tradicionalajam ekonomikas nozarém.
Pieméram, Newell min, ka zinasanu ietilpigas nozarés vadibai biezi vien ir vajakas zinasanas
un prasmes neka darbiniekiem. Pret€ji razoSanas nozarei, zinasanu ietilpigu nozaru uznémumi
ir vairak uz cilvékiem orienteti, kas nozimée, ka lielakas investicijas ir tieSi darbiniekos, nevis
iekartas, liela uzmaniba tiek pieversta darbinieku apmierinatibai. Lidz ar to, ka atzist Paul un
Anantharaman, $adas dinamiskas zinaSanu ietilpigas nozar€s organizacijas kultiirai ir biitiska
loma produktivitates un kvalitates paaugstinasana, veicinot inovacijas, radoSumu un
motivaciju®. Lidz ar to, sava darba autore pievérsisies organizacijas kultiiras tipu lomu izp&tei
visu tris Baltijas valstu mazo un vid€jo zinatnietilpigo uzn€mumu inovativaja snieguma.

Buckler un Zien uzskata, ka inovacijas ir visas organizacijas meérkis, lidz ar to
organizacijas kultiirai ir javeicina atmosféra un iedro§inoss atbalsts, lai rastos jaunas idejas’.
Wycoff min, ka uznémumi, kuriem nav piemérota organizacijas kultiira, kas iedro$ina jaunas
idejas un atbalsta risku uznemsanos, visbiezak saskaras ar sarezgljumiem radot un ievieSot
inovativas idejas®. Kultiira ietekmé inovacijas, jo td rada pamatu tam, ka tikt gala ar
jauninajumiem, individualo iniciativu, kolektivam darbibam, ka ar1 sapratni un izturé€Sanos
pret riskiem un iesp&jam’.

Literatiira miné€ts un citos petijumos pieradits, ka organizacijas kultiirai, lai ta veicinatu
uznémuma inovativo sniegumu, ir japiemit tadam 1paSibam, ka vadiba, kas v€las uznemties
riskus, organizacijas dalibnieku Iidzdaliba, radoSuma stimuléSana un dalita atbildiba.

Inovativai kultiirai japiemit orientacijai uz klientiem, nodosanas mérkiem, izaicinajumiem un

! Naranjo-Valencia, J.C., Jimenez, D., Sanz-Valle, R. Innovation or imitation? The role of organizational
culture. Management decision, Vol.49, No.1, 2011, 56., 58.p.

> Mathew, J. The relationship of organisational culture with productivity and quality. A study of Indian software
organisations. Employee Relations, Vol.29, No.6, 2007, 678.p.

* Alas, R., Ubius, U. Factors predicting the innovation climate. Problems and perspectives in management,
2009, Vol.7, Issue 2, 5.p.

* March-Chorda, 1., Moser, J. How organisational culture affects innovation in large sized ICT firms: A pilot
study. Universitat de Valencia, OLKC, 2011, 6.p.

> Kaasa, A., Vadi, M. How does culture contribute to innovation? Evidence from European countries.
University of Tartu, Faculty of Economics and Business Administration, Working Paper, Series 63, 2008, 4.p.
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iniciativai, pastavigiem uzlabojumiem'. Inovativu uzpémumu kultiira ir elastiga®, atvérta
riskiem un iesp&jam, ko sniedz inovacijas un jaunas idejas’. Naranjo-Valencia min, ka uz
elastibu orientétas kultiiras vairak veicina inovaciju raSanos, ta ka neatkariba un briviba
veicina rado$umu, kas ir galvenais priek$noteikums inovaciju radisanai®.

Organizacijas kultiira ir vertiga, ja ta atbalsta risku uznemsanos, radoSumu, un ta parstav
nozari, kura ir batiski biit novatoram un jaunu produktu raditajam. Augsto tehnologiju
uznémumiem inovacijas ir galvenais priekSnoteikums izdzivoSanai, lidz ar to S$adam
organizacijam javeido tadas kultiiras, kas iedrosina darbiniekus biit novatoriem®. Ari March-
Chorda un Moser uzskata, ka uznémumiem, kas darbojas augsto tehnologiju nozar€, inovaciju
kultiira nav vien paliglidzeklis, bet gan nepiecie$amiba, kas ir izgkiro$a panakumu gisana’.
Vini izskira tadus inovativas kultiiras priekSnosacijumus, ka skats uz aru, atvertiba pret ar§jam
idejam, iedvesmojoSs darbinieku radoSums un bieza komunikacija, lai atklati parspriestu
darbinieku idejas. ’

Péc Cameron un Quinn izskirtajiem kultiiras tipiem S§is iezimes vislabak raksturo
adhokratijas kultiiras tips, kas tiek raksturots ka dinamiska, risku uznemosas un radosa darba
vide, kur vadibai raksturigs uznémigums, radoSums, gataviba risket, sp&ja paredz€t notikumus
un koncentréSanas uz nakotni. Organizaciju vieno nodoSanas eksperimentiem un inovacijam,
turklat par panakumiem uzskata jaunu, unikalu produktu piedavasanu patérétajiem. Svarigi ir
veicinat adaptacijas sp€jas, nodroSinat elastibu, sekmét individualo iniciativu un radoSu
pieeju, paredzet klientu vajadzibas nakotn€, nepartraukti veikt uzlabojumus un rast radoSus
risinajumus®.

Lidz ar to autore izvirza Sadas hipoteézes:

H]I: Latvijas tehnologiski inovativajiem uznémumiem raksturigs adhokratijas kultiuras
tips.

' Kenny, B., Reedy, E. The Impact of Organisational Culture Factors on Innovation Levels in SMEs: An
Empirical Investigation. The Irish Journal of Management, Vol.27, No.2, 2007, 123.p.

2 Wright, P., Theerathorn, P., Tu, H., Gilmore, B., Lado, A. Top managers, organizational culture, and
strategic profiles: implications for business performance. American business review, June, 1992, 28.p.

? Uzkurt, C., Kumar, R., Kizman, H.S., Eminoglu, G. Role of innovation in the relationship between
organizational culture and firm performance. A study of the banking sector in Turkey. European Journal of
Innovation Management, Vol.16, No.1, 2013, 111.p.

4 Naranjo-Valencia, J.C., Jimenez, D., Sanz-Valle, R. Innovation or imitation? The role of organizational
culture. Management decision, Vol.49, No.1, 2011, 59.p.

> Klein, A. Corporate Culture: its value as a resource for competitive advantage. Journal of Business Strategy.
Emerald Group Publishing, 2011, No. 2, vol. 32, 24.p.

® March-Chorda, 1., Moser, J. How organisational culture affects innovation in large sized ICT firms: A pilot
study. Universitat de Valencia, OLKC, 2011, 2.p.

” March-Chorda, 1., Moser, J. How organisational culture affects innovation in large sized ICT firms: A pilot
study. Universitat de Valencia, OLKC, 2011, 17.p.

8 Kamepon, K.C., Kyunn P.J. /[Juaecnocmuxa u usmenenue opzanuzayuonHot xkyiomypul. Ilep. ¢ anri. A.
Toxapes. Cankt-ITerepOypr: ITutep, 2001. 76-79., 80-81.c.
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H?2: Baltijas valstu mazo un vidéjo IT uznémumu inovativo sniegumu veicina
adhokratijas kultiras tips.

Naranjo-Valencia min, ka uz stabilitati orient€tas kultiiras kave inovaciju raSanos, ta ka
noteikumi, regulas, stingra vadiba un vaja dalibnieku iesaiste ierobezo dalibnieku spé€jas
uznemties inovaciju riskus un darboties radosi'. Ar Vermeulen pétijums atklaj, ka batiskakas
barjeras inovacijam ir stingri noteikta struktiira, kur darbibas un funkcijas ir smalki
aprakstitas, komunikacijas un sadarbibas trikums, konservativa organizacijas kultiira, kur
vadiba ir parpemta ar stabilitates nodroSinasanu, izvairas no risku uznemsSanas un uzskata to
par nepareizu ricibu’.

Visas §1s iezimes péc Cameron un Quinn organizacijas kultiiras tipu iedaltijuma atbilst
hierarhijai, ko autori defin€ ka formalu un strukturétu darba vidi, kur standartizetas
procediiras un noteikumi nosaka, ko kuram darit, ir vairaki hierarhijas limeni. Vadibai
raksturiga sp€ja organizet, kontrolét, koordinét un uzturét rentabilitati, svariga ir paredzamiba,
noteikumu ieveroSana, strikti grafiki un zemas izmaksas, stabilitates, efektivu un vienveidigu
darbibu saglabasana. Sim kultiiras tipam raksturigs uzskats, ka kontrole veicina un nodrosina
rentabilitati’.

Turklat tadu autoru pétijumi, ka Deshpande un Farley, Alas un Ubius, Naranjo-
Valencia un Jimenez, Cameron un Quinn u.c. ari atklaj hierarhijas kultiiras tipa negativo
ietekmi uz inovacijam. Lidz ar to autore izvirza treSo hipotézi:

H3: Baltijas valstu mazo un vidéjo IT uznémumu inovativo sniecumu kave hierarhijas
kultiiras tips.
Savukart, balstoties uz 2. nodala apskatitajiem Baltijas valstu inovativo sp&ju

indikatoriem, kas ietvéra Hofstede dimensijas organizacijas kultiiras noteikSanai un inovacijas
ietekméjoSos faktorus valsts [imeni, autore secinaja, ka visas tris Baltijas valstis vajadzetu biit
lidzigam inovaciju [imenim uzn€mumos un lidzigiem organizacijas kulturas tipiem, Iidz ar to
tiek 1zvirzita ceturta hipotéze:

H4: Organizacijas kultiras tipi un uznemumu inovaciju limenis trijas Baltijas valstis

butiski neatskiras.

Lai parbauditu izvirzitas hipot€zes, autore veica prakstisku pétijumu Latvijas, Lietuvas
un Igaunijas IT nozares uznémumos, kultiiras noteikSanai izmantojot Cameron un Quinn
organizacijas kulttras tipologiju, savukart uzpémumu inovativa snieguma noteikSanai —

Latvijas Tehnologiska centra izstradatos inovativa uznémuma kriterijus.

! Naranjo-Valencia, J.C., Jimenez, D., Sanz-Valle, R. Innovation or imitation? The role of organizational
culture. Management decision, Vol.49, No.1, 2011, 59.p.

> Vermeulen, P. Managing product innovation in financial services firms. European Management Journal,
Vol.22, No.1, 2004, 44., 46-47., 49.p.

3 Kamepon, K.C., Kyunn P.J. /[uaecnocmuxa u usmenenue opeanuzayuonHoti kyromypul. Ilep. ¢ anri. A.
Toxapes. Cankt-IlerepOypr: ITutep, 2001. 68-71., 80-81.c.

72



3.1. Pétijuma metodologija

3.1.1. KonkuréjoSo vértibu ramjveida konstrukcija ka organizacijas kultiiras pétiSanas
metode

Organizacijas kultiras pétiSanai var izmantot gan kvalitativas, gan kvantitativas
pétiSanas metodes. Petnieku vidii gan nepastav vienots viedoklis, kuras no §Tm metodém ir
piemérotakas, tomér lielaka dala atzist, ka organizacijas kultiiras butibu vislabak var atklat
kombingjot dazadas metodes. Schein uzsver, ka metode jaizvélas, atkariba no pétijuma meérka.

Schein min, ka galvena probléma ievacot datus ir cilvekiem piemitosa tendence neatklat
datus vai parspilét esoSo situaciju. Petijums ta dalibniekiem var biit ka neapmierinatibas
pausanas veids par vadibu, kolégiem, mérkiem, nepietieckamiem resursiem, parstradi u.tml.
Tapat arT noveérotajs var tikt uztverts ka spiegs, trauceklis, kads kam izsiidzet beédas, vai
izradities. Tapéc ir svarigi izveleties piemeérotako pétijuma metodi, kas liktu atklat patieso
situdciju, nevis slépt datus vai vienkarsi izpaust savu neapmierinatibu’.

Ka risinajumu, Schein min tadas metodes pielietoSanu, kas iesp&jami vairak ierobezo
subjektu lidzdalibu pétijuma un izskir tris pétijjuma limenus, balstoties uz noverojamo
subjektu un noverotaja lidzdalibu pétijuma. Pirmais Itmenis neparedz nekadu subjektu
lidzdalibu, ietverot tikai artefaktu noveroSanu no attaluma, tada veida gan nav iesp&jams
atklat kultiiras biitibu. Otrais limenis paredz dal€ju subjektu Iidzdalibu, ietverot anketas,
intervijas, testus un eksperimentus. Schein atzist, ka anketéSana un individualas intervijas ir
labakais veids, ka sava starpa salidzinat dazadas organizacijas, tomer $ada veida kultiiras
dzilako butibu ir gruti atklat. Kultiiras dzilakas biitibas atklaSanai piemeérots ir treSais [imenis,
ko dévé par ,klmisko petijumu”, tas ietver kultiiras izp€ti visos veidos, pat kadu laiku
stradajot organizacija. Sis ITmenis gan paredz vislielako subjektu lidzdalibu, tomér, lai
pétijums izdotos, subjektiem ir jabit ieinteresétiem un jasaskata kads ieguvums®.

Kvalitativas organizacijas kultiiras petiSanas metodes ietver organizacijas fiziska t€la un
sniegtas informacijas izpéti, apmekletaju uzpemsSanu, parrunu, darba laika izmantoSanas
izpéti, ari ar organizdciju saistito nostastu un anekdo$u izpéti®. So metozu galvena
priekSrociba ir plasa un izsmeloSa informacija, ko var iegiit par apliikojamo vienibu un iesp&ja

metodi pielagot ta, lai atklatu griiti pieejamu informaciju®. Savukart galvenie trikumi $adam

' Schein, E.H. Organizational Culture and Leadership. 4thEd. San Francisco : Jossey-Bass, 2010, 160-161.p..

2 Schein, E.H. Organizational Culture and Leadership. 3rdEd. San Francisco : Jossey-Bass, 2004. 204-211p.

* Renge, V. Organizdciju psihologija. Riga : Kamene, 2003, 92.1pp.

* Balthazard, P.A., Cooke, R.A., Potter, R.E. Dysfunctional culture, dysfunctional organization. Capturing the
behavioral norms that form organizational culture and drive performance. Journal of Managerial Psychology.
Emerald Group Publishing, 2006, No. 8, Vol. 21, 712.p.
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metodém ir liels laika paterins, nepiecieSama prasme noveérot un interpretét redz€to, ka ari
pastav iesp&ja apjukt rezultatos un pazaudat galveno pavedienu'.

Kvantitativo metozu galvena prieksrociba ir o metozu vieglums, kas lauj novérot un
salidzinat gan individus, gan organizacijas, ka arT interpretét iegiitos rezultatus. Lidz ar to tiesi
kvantitativie uz aptaujam balstitie petijumi lauj sasaistit organizacijas kultiru ar uznémuma
sniegumu. Ka galvenais kvantitativo metozu tritkums ir tas, ka tas neatklaj kultiiras nianses un
mégina ievietot organizacijas kultiiru noteiktos ramjos un kultiiras tipos®.

Kvantitativas pétiSanas metodes var iedalit modelgjosas un apraksto$as metodes.
Modelgjosas organizacijas kulttru iedala noteiktos tipos, kam piemit noteiktas raksturiezimes,
uzvediba, vertibas. ModeléSana lauj izprast sava kultiiras tipa iezimes un salidzinat ar citam
kultiiram, tapat ar noteikt turpmako kultiras attistibas stratégiju. Sadam metodem pastav
ierobezojumi, jo tiek piepemts, ka noteikta tipa organizacijas ir lidzigas, nenemot vera katras
organizacijas unikalo kultiiru, turklat ne vienmér organizacija izteikti atbilst kadam vienam
tipam, visbiezak sastopams dazadu tipu sajaukums. Aprakstosas metodes sniedz organizacijas
kultiiras aprakstu, mérot dalibnieku vertibu un parliecibu spécigumu, tas iedala organizacijas
balstoties uz dazadam normu, uzvedibu, parliecibu un vértibu kategorijam’.

Daudzi autori (Harrison, Constantine, Cooke un Lafferty) ir izveidojusi savu
organizacijas kultiras tipologiju un izstradajusi anketu kultiras tipu diagnostikai. Viena no
biezak izmantotajam metodém ir OCI (Organizational Culture Inventory), ko izstradajusi
R.A.Cooke un J.C.Lafferty organizaciju konsult€Sanai un parmainu ievieSanai. Metode
izmantota vairakos tiikstoSos organizaciju, aptverot divus miljonus respondentu, Iidz ar to ta ir
viena no pasaulé visvairak pielietotajim organizacijas kultiiras p&tisanas metodém®, tomer ta
nesniedz viennozimigus un parliecinoSus rezultatus, tapeéc autore sava pétijuma organizacijas
kultiras diagnostikai izmanto Konkur&joSo vertibu ramjveida konstrukciju jeb OCAI
metodiku (Organizational Culture Asessment Instrument), kuru izstradajusi K.S.Cameron un
R.E.Quinn.

Konkurgjoso vertibu ramjveida konstrukcija ir viena no ietekmigakajam un biezak

lietotajam metodém organizacijas kultiiras petijjumos. Salidzindjuma ar citiem modeliem un

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

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

3 Ashkanasy, N.M., Wilderom, C.P.M., Peterson, M.F. Handbook of Organizational Culture & Climate.
Thousand Oaks: Sage Publications, 2000. 133-135.p.

* Balthazard, P.A., Cooke, R.A., Potter, R.E. Dysfunctional culture, dysfunctional organization. Capturing the
behavioral norms that form organizational culture and drive performance. Journal of Managerial Psychology.
Emerald Group Publishing, 2006, No. 8, Vol. 21, 712.p.
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metodem, tai ir labaki ticamibas raditji, ka arT ta ir labi piemérota praktiskai lictoganai'.
Metode ir izméginata vairak ka tiksto$ organizacijas un ir pieradijusi spé&ju paredzét
organizacijas darbibas raditajus”.

Galvenas OCAI prieksrocibas ir: praktiska orientacija — metode aptver galvenas
kultaras priekSrocibas; savlaicigums — diagnostiku un parmainu stratégijas izstradasanu var
veikt 1sa laika posma; plaSums — lauj iesaistit jebkuru organizacijas dalibnieku; kvantitativais
un kvalitativais vertejums — balstas uz kultiiras kvantitativo veértéSanu, veidojot kvalitativas
parmainas; pieejamiba — p€tijumu un nepiecieSamas izmainas var veikt nepieaicinot
diagnostikas specialistus’.

KonkurgjoSo vertibu ramjveida konstrukcija tika izstradata balstoties uz petijumiem par
efektivu organizaciju indikatoriem. Kopuma tika noteikti 39 efektivitates indikatori, kas
iedaliti divas dimensijas un talak Cetras grupas. Viena dimensija izskir efektivitates krit€rijus,
kas saistiti ar elastibu un dinamismu, no efektivitates krit€rijiem, kas saistas ar stabilitati un
kontroli. Organizacijas tiek uzskatitas par efektivam, ja tam ir nosliece uz parmainam un spé&ja
pielagoties ar€jai videi, savukart citas — ja tas ir stabilas, paredzamas un strukturali pastavigas.
Otra dimensija izSkir efektivitates krit€rijus, kas uzsver iek$€jo orientaciju, integraciju un
vienotibu, no kritérijiem, kas raksturo ar€jo orientaciju un konkurenci. Atseviskas
organizacijas ir veiksmigas, ja tam piemit iekS$€ja harmonija un saliedétiba, savukart citas — ja
tas mijiedarbojas ar apkart€jo vidi vai konkur€ arpus savam robezam.

Abi Sie raditaji veido Cetrus kvadrantus, kas parstav noteiktus efektivitates kritérijus un

raksturo organizacija vadosas vertibas (3.1.att.).
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3.1.att. Konkuréjo$o vertibu ramjveida konstrukcija*

"Yu, T., Wu, N. 4 review of study on the Competing values framework. International journal of business
management, Vol.4, No.7, July, 2009, 37.p.

2 Kamepon, K.C., Kyunn P.J. /[Juaecnocmuxa u usmenenue opzanuzayuonHot kyiomypul. Ilep. ¢ anri. A.
Toxapes. Cankt-ITerepOypr: [Tutep, 2001. 50.c.

* Gorbacevita, L. Organizacijas kultiru salidzinosa analize. Daugavpils Universitates zinatniska konference:
raksti, 2009, 10.Ipp.

* Autores veidots pe&c Cameron, K.S., Quinn, R.E. Diagnosing and changing organizational culture: based on
the competing values framework. 3rdEd. San Francisco: Jossey-Bass, 2011, 39.p.
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Abu polu vertibas péc biitibas noliedz viena otru — elastiba ir pretruna ar stabilitati un
1ek§€ja orientacija ir pretruna ar aréjo. Rezultata abas dimensijas veido ¢etrus kvadrantus, kuri
pa diagonali konkur€ sava starpa.

Par Cetru kvadrantu nosaukumiem pamata tika nemta dazadu zinatnieku klasifikacija,
kas identificé, ka laika gaita dazadas organizacijas vértibas tika asoci€tas ar dazadam
organizacijas formam — Weber (1947) hierarhija, Williamson (1975) tirgus, Ouchi (1981)
klans un Mintzberg (1986) adhokratija'. Katrs kvadrants parstav organizacija valdoSos
pamatpienémumus, orientaciju un vertibas. Lidz ar to OCAI lauj noteikt organizacija
domingjoso orientaciju, kultiiras specigumu, kultiiras tipu un kultiiras atbilstibu®.

Hierarhija. So raksturojumu pirmo reizi ieviesa M.Weber, 1947.gada piedavajot
septinas efektivas organizacijas raksturiezimes riipnieciskas revoliicijas apstaklos, kas
miusdienas tiek uzskatiti par klasiskam birokratijas pazimém: noteikumi, specializacija,
hierarhija, nodalitas TpaSumtiesibas, bezpersoniskums un atbildigums. So tipu Iidz pat
1960tajiem gadiem uzskatija par idealako variantu, jo tas nodroSina stabilitati, efektivitati un
pastavibu. Sads uzskats bija pamatots, ta ka vide saglabajas relativi stabila.

Hierarhiju Quinn un Cameron raksturo ka formalu un strukturétu darba vidi, kur
procediiras nosaka, ko kuram darit. Vaditajiem raksturiga sp€ja vadit, organiz€t, kontrolgt,
koordinét un uzturét rentabilitati, svarigi ir uzticami darbinieki un paredzamiba. Organizaciju
vieno formali noteikumi, galvenais ilgtermina meérkis ir saglabat stabilitati, efektivu un
vienveidigu darbibu. Par panakumiem atzist uzticamu piegadi, striktu grafiku un zemas
izmaksas. Sis kultiras tips raksturigs lieliem starptautiskiem uzpémumiem, ka ari valsts
iestadeém, kur visu nosaka standartizétas procediiras, ir vairaki hierarhijas Iimeni un svariga
noteikumu ievérosana. Galvenie raksturojoSie elementi ir kliidu noteikSana, procesa kontrole,
sistematiska problému risina$ana un kvalitates noteik3anas instrumenti. Sis kultiras tips
parstav ideju, ka kontrole veicina un nodrogina rentabilitati’.

Tirgus kultiira. SeSdesmito gadu beigas, ka atbildes reakcija uz pieauguSo konkurenci
radas jauns organizacijas tips, kur§ vairak orientéts uz argjo vidi. Jauno organizacijas veidu
tuvak peétija Williamson (1975), kur$ to nodéveja par tirgus kultiiru, kas balstijas uz pilnigi
citiem pienémumiem neka Iidz $Sim hierarhija un par butiskam veértibam atzina konkur&tsp&ju

un produktivitati.

' Cameron, K. 4 process for Changing Organizational Culture. University of Michigan Business School: To be
published in M.Driver “The handbook of organizational development”, 2004, 5.p.

2 Kamepon, K.C., Kyunn P.J. /[luaecnocmuxa u usmenenue opeanuzayuonHot xkyiomypul. Ilep. ¢ anri. A.
Toxapes. Cankt-ITerepOypr: [Tutep, 2001. 64-68.c.

3 Kamepon, K.C., Kyunn P.J. /[Juaecnocmuxa u usmenenue opzanuzayuonHot xkyiomypul. Ilep. ¢ anri. A.
Toxapes. Cankt-ITerepOypr: ITutep, 2001. 68-71., 80-81.c.
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Cameron un Quinn min, ka tirgus kultiira ir uz rezultatiem orient€ta organizacija, kuras
galvenais mérkis ir padarit darbu. Darbinieki ir orient€ti uz sacensibam un mérka sasniegSanu,
savukart vaditajus raksturo neatlaidiba, prasigums, merktieciga rezultatu sasniegSana, parrunu
vadiSanas un motivéSanas sp€jas. Organizaciju vieno v€lme uzvarét, liela nozime ir
reputacijai un panakumiem. Ilgtermina uzmaniba tiek koncentréta uz konkurgjosam darbibam,
meérku sasniegSanu. Panakumi tiek definéti tirgus dalas izteiksm& un jauna tirgus iekltiSana.
Svarigi faktori ir konkurétsp&jigas cenas un lideriba tirgii. Kulttiru raksturo tadi elementi, ka
klientu v€lmju noteikSana, produktivitates uzlaboSana, partnerattiecibu radiSana,
konkurétsp&jas palielinasana. Sis kultiiras tips atbalsta uzskatu, ka konkurence veicina
produktivitati'.

Klana kultiira. Ouchi (1981) Klana kultiira seSdesmitajos un septindesmitajos gados bija
loti izplatita Japana. Lai ar1 Eiropa un ASV meédza pielietot §is metodes, tomer japani bija
pirmie, kas saprata, ka mainigajos apstaklos stradat ir vieglak, ja ar1 darbiniekiem ir tie pasi
meérki un vertibas, kas uzpémumam.

Klana kultura tiek raksturota ka draudziga darba vide, kur cilvékiem ir daudz kopiga un
ir augsts savstarp&jas uzticéSanas limenis. Organizacija ir ka liela, plasa gimene, kur vaditaji
tiek uztverti ka padomdeveéji un audzinataji, kas vienmer atbalstis un palidzes. Organizaciju
vieno lojalitate un tradicijas, ta uzsver ilgtermina ieguvumu no cilvékresursu attistibas un
pievers lielu uzmanibu vienotibai un noskanojumam. Panakumi tiek definéti ar tadiem
terminiem ka veseligs iek$€jais klimats un riipes par cilvékiem. Organizacija liels uzsvars tiek
likts uz izcilu komandas darbu, lidzdalibu un saskanu. So tipu raksturojosi elementi ir
pilnvarosana, komandas veidoSana, darbinieku iesaiste, cilvékresursu attistiba un atveérta
komunikacija. Klana kultiiras tips parstav uzskatu, ka lidzdaliba stiprina nodoSanos darbam
un uzticibu uznémumam, savukart uzticami un apmierinati darbinieki nodroSina organizacijas
efektivitati’,

Adhokratija. Pareja no industrijas uz informacijas laikmetu radas ceturtais organizacijas
tips, kur$ sp&ja adekvati reaget uz straujajam izmainam. Mintzberg (1986) adhokratija parstav
uzskatu, ka vienigais veids, ka izdzivot mainigaja vid€, ir jaunu produktu izstrade,
pakalpojumu pilnveidosana un gataviba nakotnes izaicinajumiem.

Adhokratija tiek raksturota ka dinamiska, risku uzpemosas un radoSa darba vide.
Liderus raksturigs uznémigums, sp€ja paredz€t notikumus, novatorisms, radoSums, gataviba

risket un koncentréSanas uz nakotni. NodoSanas eksperimentiem un inovacijam ir galvenie

1Kamepon, K.C., Kyunn P.J. JJuacnocmuka u usmenenue opeanuzayuonnou xynemypsi. Ilep. c anrm. A.
Toxapes. Cankt-ITerepOypr: ITutep, 2001. 71-73., 80-81.c.
2 Kamepon, K.C., Kyunn P.J. /[Juaecnocmuxa u usmenenue opzanuzayuonHot xkyiomypul. Ilep. ¢ anri. A.
Toxapes. Cankt-ITerepOypr: ITutep, 2001. 73-76., 80-84.c.
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faktori, kas vieno organizaciju. Galvenais uzsvars tiek likts uz vadoSo tirgus poziciju
iekaroSanu, savukart ilgtermina mérki ietver strauju izaugsmi un jaunu resursu apguvi. Par
panakumiem uzskata jaunu, unikalu produktu vai pakalpojumu sniegSanu paterétajiem.
Svarigi biit liderim kada produkta vai pakalpojuma piedavasana, paredzet nakotni. Galvenais
meérkis ir veicinat adaptacijas sp€jas, nodroSinat elastibu, sekmét individualo iniciativu un
rado$u pieeju nenoteiktibas un plasas informacijas apstak]os. So kultiiru raksturojosi elementi
ir parsteigums un prieks, jaunu standartu radiSana, vajadzibu paredz€Sana, nepartraukta
uzlaboSana un radosu risindjumu raSana. Adhokratija atbalsta ideju, ka novatorisms nodrosSina
jaunus resursus'.

Pétijumi liecina, ka vairakumam organizaciju ir viens domingjoSais kultiiras tips,
savukart tas organizacijas, kuram domingjosais tips nav izteikts, vai nu nav skaidras vizijas
par kultiiru vai ari tas censas uzsvért vairakus kultiiru tipus”.

Kultiiras tipam ir tendence mainities laika gaita, organizacijai augot un paplasinoties.
Dibinasanas un sakotng€jas izaugsmes posma dominé adhokratiska kultiira, kur v€l nav
izveidota formala struktiira un valda uzné€méjdarbibas nostaja, $adas organizacijas biezi vien
vada viens spécigs lideris ar konkrétu viziju. Laika gaita attistoties, adhokratija tiek
papildinata ar klana kulttru, veidojot gimenisku atmosféru, vienotibu un piederibas sajutu.
Organizacijas paplaSinaSanas rezultata notiek parorientacija uz hierarhiju, jo palielinoties
atbildibai un lielakas kontroles nepiecieSamibai, ir vajadzigas standarta procediras, lai visu
parraudzitu un novérstu nenoteiktibu iek$€jos jautajumos, tas gan médz izraisit darbinieku
apmierinatibas samazinasanos. Savukart hierarhija pakapeniski papildinas ar tirgus kultiiras
elementiem, lielaku uzmanibu veltot konkurétsp&jai, rezultatu uzlabosanai un patérétajiem?.

Brieduma stadija efektivas organizacijas censas veidot kulttiru, kura tiktu parstaveti visi
Cetri kulttras tipi, uzsverot vienu domingjoSo, ko parasti nosaka nozare un mérki.
Domingjosai kulturai jabiit saskana ar vadibas stilu, personala un kvalitates vadiSanu,
efektivitates kritérijiem. So elementu atbilstiba organizacijas mérkiem ir pamats organizacijas
darbibas raditaju augstajam Itmenim, jo kulttira tiek uzskatita par konkurences prieksrocibas
sastavdalu®.

OCAI metode ietver aptauju, kura jautajumi tiek sadaliti seSas dalas, ietverot tadus

elementus, ka domingjosas iezimes, organizacijas vadiba, darbinieku vadiba, organizacijas

1Kamepon, K.C., Kyunn P.J. JJuacnocmuka u usmenenue opeanusayuonuou xyasmypsi. Ilep. c anrm. A.
Toxapes. Cankt-ITerepOypr: ITutep, 2001. 76-79., 80-81.c.

2 Kamepon, K.C., Kyunn P.J. /[uaecnocmuxa u usmenenue opeanuzayuonHot kyiomypul. Ilep. ¢ anri. A.
Toxapes. Cankt-IlerepOypr: [Tutep, 2001. 80.c.

3 Kamepon, K.C., Kyunn P.J. /[luaecnocmuxa u usmenenue opeanuzayuonHot xkyiomypul. Ilep. ¢ anri. A.
Toxapes. Cankt-ITerepOypr: [Tutep, 2001. 89-91.c.

4Kamepon, K.C., Kyunn P.2. JJuacnocmuka u usmenenue opeanuzayuonnou xynemypsi. Ilep. c anrm. A.
Toxapes. Cankt-ITerepOypr: [Tutep, 2001. 97-98.c.
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,,ltme”, stratégiskie uzsvari un panakumu kritériji. Katra dala ietver Cetrus apgalvojumus uz
kuriem respondentam ir jasadala 100 punkti. Sie etri apgalvojumi ir saistiti ar Getriem
kvadrantiem — pirmais apgalvojums attiecas uz kvadrantu A (Klana kultiira), otrais — uz B
(Adhokratija), treSais uz kvadrantu C (Tirgus kultira) un ceturtais uz kvadrantu D
(Hierarhija). Katram kvadrantam pieskirtie punkti tiek saskaititi un vid€jie aritmétiskie
raditaji parlikti uz grafiku, kas kalpo ka vizualizéSanas lidzeklis un viegli var tikt interpretéts
un salidzinats ar citiem rezultatiem (3.2.att.)".

Elastiba

A < B
KLANS 7 7 ADHOKRATIA
I;ki:-p. ortenticija | Argjd orienticija
HIERARHEA ». . TIRGUS
D C
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Stabilitite un Kontrole

3.2.att. OCAI metodikas rezultitu grafiskais atspogulojums’

Par OCAI galveno priekSrocibu tiek uzsveérta tiesi 100 punktu sist€éma, kas katram
jautajumam Jauj noteikt katras organizacijas unikalo kultiiru, jo pielauj lielaku atbilzu
diferenciaciju. Turklat respondentam nav jaizdara izv€le par labu kadam konkrétam tipam, jo
metode paredz iespéju, ka organizacijai varétu bt raksturigas vairaku tipu iezimes’.

Rezultatus var interpreté€t dazadi — peéc domingjosa kultiras tipa, kas raksturo
organizacija pastavoSos pamatpienémumus, stilu un vertibas; péc domingjosa organizacijas
kultiiras tipa spéciguma; péc saskanas, cik liela méra dazadi kultiiras aspekti uzsverti vienadi

Vo 1= - . a4
dazadas strukttrvienibas.
3.1.2. Inovativu uzpemumu raksturojosie indikatori

Lai raksturotu un izvert€tu uznémuma inovativo sniegumu, pastav dazadas pieejas un

dazadi raditaji, kas galvenokart atkarigi no pétijjuma mérka un vajadzibam. Tomér izveloties

1Kamepon, K.C., Kyunn P.J. JJuacnocmuka u usmenenue opeanuzayuonnou xynsmypsi. Ilep. c anrm. A.
Toxapes. Cankt-IlerepOypr: [Tutep, 2001. 52.c.

? Autores veidots péc Cameron, K.S., Quinn, R.E. Diagnosing and changing organizational culture: based on
the competing values framework. 3rdEd. San Francisco: Jossey-Bass, 2011, 87.p.

3 Kamepon, K.C., Kyunn P.J. /[luaecnocmuxa u usmenenue opeanuzayuonHot xkyiomypul. Ilep. ¢ anri. A.
Toxapes. Cankt-ITerepOypr: [Tutep, 2001. 220.c.

4Kamepon, K.C., Kyunn P.2. JJuacnocmuka u usmenenue opeanuzayuonnou xynemypsi. Ilep. c anrm. A.
Toxapes. Cankt-ITerepOypr: ITutep, 2001. 104., 106.c.
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raditajus janem vera valsts Tpatnibas, kur uznémums atrodas — ekonomikas attitibu, valdibas
politiku, nacionalo inovaciju sistému, infrastruktiru, pieeju resursiem — jo tas biitiski ietekmé
rezultatus un indikatori, kas tiek izmantoti vienu valstu uzp€mumu inovativa snieguma
meériSanai var biit nederigi citas valstis. Bitiski arT izvéleties atbilstoSu aplikojamo laika
periodu. Seit p&tnieki iesaka izvéleties tadu periodu, kas neparsniedz tris gadus un aptver
vismaz viena gada ilgu laika periodu'. Lielaka dala pétijumu, kas aptver attistibas valstis,
nemot véra ekonomisko situaciju, infrastruktiiru un pieejamos resursus, izvélas tiesi tris gadus
ilgu laika posmu, atseviskos gadijumos to nosakot pat lidz pieciem gadiem.

Rogers uzn€mumu inovativa snieguma vért€Sanai piedava ievades un izvades
indikatorus. Ievades indikatori ietver izdevumus p&tniecibai un attistibai, technologiju iegtiSanu
(licences, patenti), izdevumus saistitus ar jauniem produktiem/procesiem, nematerialos
ieguldijumus, izdevumus apmacibam, kas saistas ar  jauniem/mainitiem
produktiem/procesiem.  Savukart izvades indikatori ietver jaunu vai uzlabotu
produktu/procesu radiSanu, intelektuala TpaSuma statistiku (patenti, precu zimes), inovaciju
indikatorus, kas saistas ar uzp€muma sniegumu, jaunu/uzlabotu produktu/procesu pardosanas
apjoma Tpatsvaru’.

Zhuparova, veicot p€tijumu, noteica Cetras indikatoru grupas, kas vislabak raksturotu
uznémumu inovativo sniegumu mikro Iimeni attistibas valstis. Pirma grupa aptver
indikatorus, kas raksturo zinatnisko un tehnologisko uzpémuma potencialu —darbinieki,
materiali-tehniska baze zinatniskam aktivitatém; pieeja informacijai; p&tniecibas un attistibas
sist€éma. Otra grupa ietver uzn€muma produkcijas un finansu snieguma indikatorus — augsto
tehnologiju un inovativu produktu apjomu, to Ipatsvaru eksporta; uzlabotas razoSanas
tehnologijas un to izmantoSanu. Tre$a grupa ietver inovaciju mériSanas indikatorus
industrialajas organizacijas — iegiito patentu un licencu skaitu, nematerialo aktivu veértibu,
Ipatsvaru; inovativu produktu razoSanu, Ipatsvaru un pieaugumu; ped€jo tris gadu laika
nomainito razo$anas tehnologiju Ipatsvaru un ta radito produktivitates uzlabo$anos un resursu
samazinasanos; investiciju ipatsvaru augstajas tehnologijas. Ceturta grupa ietver inovaciju
raditajus — jaunu produktu skaits un Ipatsvars; konkurétsp€ja; tehnologiju progresivitate;
tehniskie uzlabojumi; ekonomiskie rezultati, ietverot pelnas pieaugumu un razoSanas resursu

samazinasanos inovaciju rezultata’.

' Oslo Manual: Giudlines for Collecting and Interpreting Innovation Data. OECD/European Communities,
2005, 62.p.

> Marotta, D., Mark, M., Blom, A., Thorn, K. Human Capital and University-Industry Linkages’ Role in
Fostering Firm Innovation: An Empirical Study of Chile and Colombia. The World Bank, Latin America and the
Caribbean Region, Human Development Sector Unit, Policy Research Working Paper No.4443, 2007, 6.p.

3 Zhuparova, A.S. Problems of Measuring Effectiveness of Innovation Performance. World Academy of
Science, Engineering and Technology, Vol.66, 2012, 1180-1181.p.
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Tomer pétijumos biezak lietotie raditaji uznpémuma inovativa snieguma meérisanai ir
izdevumi pétniecibai un attistibai un taja iesaistito darbinieku skaits, radito patentu skaits',
uznémuma jaunu vai bitiski uzlabotu produktu ipatsvars apgrozijuma pedgjo tris gadu laika’.

Lai raksturotu un izvértétu uznémuma inovativo sniegumu, Latvijas Tehnologiskais
centrs, balstoties uz starptautiskiem pétijumiem, izstradaja piecus indikatorus, kas Latvijas
apstaklos vislabak atspogulotu inovativu uzp€mumu. Indikatori atspoguloti 3.1. tabula.
Tabula dotas minimalas v&rtibas ir noteiktas uznémuma kvalific€Sanai inovativa uznémuma
statusam, atSkiriba no petijuma meérka, vertibas var noteikt citas. Tomer uzn€mumam pieskirt
“Inovativa uznémuma” statusu var tada gadijuma, ja tiek izpilditi vismaz tris no pieciem

dotajiem nosacijumiem jeb sasniegts prasibu minimums vismaz tris indikatoros.

3.1. tabula
Inovativu uznémumu raksturojosie indikatori’
. Minimala
Nr.p.k. Indikators vortiba
1. Pedejo 3 gadu laika ieviesto jauno produktu skaits 1
) Jauno produktu izstrade iegulditie lidzekli procentos no )
) gada apgrozijuma (%)
Jauno produktu, kuru realizacija tirgii ir uzsakta pedéjos
3. - 2 25
5 gados, Ipatsvars gada apgrozijuma (%)
4 Gada apgrozijuma pieaugums no p&d¢jos 3 gados 5
) razoSana ieviestiem jauniem produktiem (%)
5 Pelnas dala pedgja gada laika, kas iegiita no jaunajiem 10
) produktiem, kas nav vecaki par 3 gadiem (%)

Ar terminu “jauns produkts” apzimé jaunas preces, jaunas tehnologijas, jauni
pakalpojumi, jaunas marketinga metodes un jaunas darba organizacijas formas"”.

Ieteiktie indikatori tika apspriesti ar starptautiskiem ekspertiem dazadas starptautiskas
konferences, pieméram, ADT konferencé Vacija, IASP Pasaules konferencé u.c. Ekspertu

vert€§jums par indikatoriem bija augsts, tika atziméta Skietama vienkarSiba un datu pieejamiba.

! Zhuparova, A.S. Problems of Measuring Effectiveness of Innovation Performance. World Academy of
Science, Engineering and Technology, Vol.66, 2012, 1176.p.

? Jantunen, A. Knowledge-processing capabilities and innovative performance: an empirical study. European
Journal of Innovation Management, Vol.8, No.3, 2005, 343.p.

3 Autores veidota péc Stabulnieks, J., Balodis, J., Lapina, G., Janova, A., Viksna, L., Guste, R. Pétijjums par
Nacionalds inovdcijas sistemas attistibu Latvijas sociali-ekonomiskaja vide un praktiski pasakumi inovativas
darbibas veiksanai. Gala atskaite. 2010, 22.1pp.

4 Stabulnieks, J., Balodis, J., Lapina, G., Janova, A., Viksna, 1., Guste, R. Pétijjums par Nacionalas
inovdcijas sistemas attistibu Latvijas sociali-ekonomiskaja vide un praktiski pasakumi inovativas darbibas
veiksanai. Gala atskaite. 2010, 22.1pp.
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Turklat indiatori tika izmantoti ka veért€Sanas kriteriji “Latvijas Eksporta un inovacijas gada
balvas” pieskir§anai 2008. gada'.

Pétijuma gaita, lai iegltos rezultatus biitu vieglak salidzinat starp dazadiem
uznémumiem un trim Baltijas valstim, ka ar1 lai labak atspogulotu uzn€mumu inovativo
sniegumu un atseviSku uzpémumu izcilibu, autore Siem pieciem indikatoriem pieSkira
koeficientus, kas kopsumma veido raditaju, kuru autore nodévéja par “inovaciju koeficientu”.
Uzp€mumam neizpildot prasibu minimumu, tika pieskirti 0 punkti, izpildot prasibu
minimumu vai to nedaudz parsniedzot, tika pieskirti 0,2 punkti, iev€rojami parsniedzot
prasibu minimumu tika pieskirti 0,3 punkti. Kopg€jais iesp€jamais inovaciju koeficienta
punktu skaits bija 1,4 punkti. Lai uzn€mumu atzitu par inovativu, tam bija jaiegiist vismaz 0,6
punkti vai jaizpilda prasibu minimums vismaz trijos indikatoros. Koeficientu pieskirSanas

mehanisms uzskatamak attelots 3.2. tabula.

3.2. tabula
Inovaciju koeficienta veido$anis mehanisms’
. Prasibu Punktu sadalijums

Indikators minimums | Raditajs Punkti
Pédgjo 3 gadu laika ieviesto jauno 1 0 0 punkti
produktu skaits >1 0,2 punkti
Jauno produktu izstrade iegulditie <2% 0 punkti
lidzekli procentos no gada apgrozijuma 2% 2-25% 0,2 punkti
(%) >25% 0,3 punkti
Jauno produktu, kuru realizacija tirgi ir <24% 0 punkti
uzsakta ped€jos 5 gados, Tpatsvars gada 25% 25-44% 0,2 punkti
apgrozijuma (%) >45% 0,3 punkti
Gada apgrozijuma pieaugums no <10% 0 punkti
pedgjos 3 gados razosana ieviestiem 5% 10-50% 0,2 punkti
jauniem produktiem (%) >50% 0,3 punkti
Pelnas dala pedgja gada laika, kas <5% 0 punkti
iegiita no jaunajiem produktiem, kas 10% 5-20% 0,2 punkti
nav vecaki par 3 gadiem (%) > 20% 0,3 punkti

Latvijas Tehnologiskais centrs EK projekta Nr.256993 — InnoLaSME izpildes laika
vairak ka 250 Latvijas uzpémumus veértéja péc tehnologisko sp&u audita instrumenta
metodes, ko izstradajis J.Bessant’.

Tehnologiskas sp&jas noteik$anas instruments ir veidots ar mérki palidzét politikas

. .. . _ . ¢ . _ - e 1 .
veidotajiem noteikt kadas nozares vai regiona uznémumu stipras un vajas puses . Autori

! Stabulnieks, J., Balodis, J., Lapina, G., Janova, A., Viksna, 1., Guste, R. Pétijjums par Nacionalas
inovdcijas sistemas attistibu Latvijas sociali-ekonomiskaja vide un praktiski pasakumi inovativas darbibas
veiksanai. Gala atskaite. 2010, 23.1pp.

2 Autores veidota péc inovativu uznémumu raksturojosiem raditajiem un autores pieskirtiem koeficientiem

3 Inovativo uznemumu saraksts pec tehnologisko spéju audita instrumenta metodes. LTC majas lapa
http://kju.lv/tabula/uzn.php (skatits 09.02.3013.)
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veidojot tehnologisko sp&ju noteikSanas instrumentu, Ipasu uzmanibu pievers sp&jai meklét un
izmantot tehnologijas ka stratégisko priekSrocibu. Lidz ar to $aja konteksta svariga ir
absorbgjosa sp€ja, kas ir sp&ja atzit par vertibu jaunas, aréjas zinasanas, tas asimilét un ieviest
komercialos nolikos. Uzpémuma spg&jas, tehnologiskas vai citas, galvenokart nosaka
zinaSanas un pieredzes baze’. Lai gan uzpémuma spéja apgit, asimilét, transformét un
pielietot jaunas zinasanas ir nepiecieSama jebkurai veiksmigai organizacijai, tomer tas atSkiras
péc limena, kada apzinas, ka nepiecieSams mainities un sp&jas ietekmét §adas izmainas®.

Modelis balstas uz Cetriem uzp€mumu tipiem. A tipa uzp@mums jeb “pasivs”
uzpémums var tikt raksturots ka nezino$s par nepiecieSamibu uzlabot un mainit tehnologijas,
neatzist to nozimibu uznémuma attistiba un izdzivo$ana. Sie uznémumi nezina, kur un ka tie
varétu uzlabot tehnologijas, tapéc tie ir neaizsargati un jutigi pret konkurenci. Tie nav sp&jigi
atri uztvert dazadus tirgus signalus un operativi reagét uz tiem. Pat ja tie censas, veltigi tiek
1zteréti resursi un visbiezak pieverSas nepareizajiem risinajumiem. Uzsvars inovacijas
parsvara ir uz procesa izmainam, galvenokart koncentr&joties uz izmaksam. Tehnologiskas
izmainas, ja tas vispar notiek, galvenokart izraisa piegadataji. Galvenas problémas §1 tipa
uznémumiem ir potencialo problému un to iesp&jamo risinajumu neapzinasanas, motivacijas
trikums mainities, vadibas nesp€ja prioritiz€t un planot izmainas, ievieSanas prasmju
trikums, nacionalas inovacijas sistémas neapzinasanas vai nepieejamiba’.

B tipa uzp€mumi atzist parmainu un nepartrauktu uzlabojumu nepiecieSamibu, tomer
nezina, ka to visefektivak paveikt. Ta ka So uznémumu resursi ir ierobezoti un trikst prasmju
un pieredzes, tie reagé uz tehnologiskajiem draudiem un iesp&jam, bet nav spgjigi veidot un
izmantot tas savam vajadzibam. Argjie sakari ir vaji attistiti, tehnologiskas prasmes parsvara
tiek aizgitas no piegadatajiem un citiem nozares uznémumiem. ST tipa uzpémumi cinas ar
simptomiem, nevis problémas c&loniem. Tos raksturo neadekvatas inovacijas vai to trikums”.

C tipa uzpémumiem ir labi attistita vajadzibas izjita péc tehnologiskam parmainam. Tie
ir sp&jigi ieviest jaunus projektus un adaptét strat€giskas pieejas nepartrauktam inovacijas
procesam. Ir skaidrs, kam jabiit izdaritam, kad un kam tas jadara. Tie iegiist no labi attistitas

sp&jas meklét, apgit, ieviest un uzlabot tehnologijas. Problémas ietver nesp&ju parskatit tirgu

! Rush, H., Bessant, J., Hobday, M. Assessing the technological capabilities of firms: developing a policy tool.
R&D Management. Blackwell Publishing Ltd, No.37, vol.3, 2007, 222.p.

2 Rush, H., Bessant, J., Hobday, M. Assessing the technological capabilities of firms: developing a policy tool.
R&D Management. Blackwell Publishing Ltd, No.37, vol.3, 2007, 223.p.

3 Rush, H., Bessant, J., Hobday, M. Assessing the technological capabilities of firms: developing a policy tool.
R&D Management. Blackwell Publishing Ltd, No.37, vol.3, 2007, 224.p.

4 Rush, H., Bessant, J., Hobday, M. Assessing the technological capabilities of firms: developing a policy tool.
R&D Management. Blackwell Publishing Ltd, No.37, vol.3, 2007, 225.p.

> Rush, H., Bessant, J., Hobday, M. Assessing the technological capabilities of firms: developing a policy tool.
R&D Management. Blackwell Publishing Ltd, No.37, vol.3, 2007, 225.p.
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caur jaunam tehnologijam vai radit jaunas tirgus iesp&jas, tic sacenSas eso$as nozares ietvaros
un var palikt Iénas izaugsmes sektora. Tiem ir ierobezotas zinaSanas par to, kur un ka apgiit
jaunas tehnologijas arpus ierastas darbibas vides'.

D tipa uznémumiem ir labi attistitas tehnologiskas sp&jas, daudzas jomas izmanto
radosu pieeju tehnologiju izmantosana konkurences prieksrocibu giisanai. Tie izprot jaunakas
inovaciju stratégijas un pasi veido konkurences noteikumus atbilstosi tehnologijam, tirgum un
organizacijai. Specigi iek$€jie resursi kopa ar augsta limena absorbg&joSo sp&ju nodroSina
diversifikaciju citos sektoros, kur vinu prasmes un sp&jas rada jaunas prieksrocibas un nosaka
jomas, kur uznémums parasti sacensas vai vélas konkurét. Tiem ir plass tehnologiju un tirgus
tikls, laujot bat inform&tiem par jaunam tehnologiju iesp&jam un uzturét sakarus ar
piegadatajiem par aprikojumu un idejam. Sis kategorijas uznémumi ir sp&jigi uznemties risku,
tie cenSas but atveérti, sadarboties un macities no partneriem arg§ja vidé un investet jaunu
tehnologiju un resursu attistiba. Rodoties jauniem draudiem, tie tiek parsvara parversti jaunas
iespéjas’.

Lai raksturotu veiksmigas inovacijas un veiksmigus inovatorus®, kd ari noteiktu
uzpémuma tehnologisko sp&ju un Iidz ar to ari piederibu kadam no Cetriem tipiem, autori
izvirza devinas komponentes:

1. ApzinaSanas. Raksturo uzpémuma veért€jumu par nepiecieSamibu un vémi mekl&t
jaunas tehnologijas un ieviest inovacijas.

2. Meklésana. Parada uzpémuma sp&ju saskatit jaunakos nozares tehnologiju
sasniegumus un izmantot tos uznémuma attistiba.

3. Kompetence. Sp&ja atpazit tehnologiju prasibas caur savu sp&ju sistematisku un
regularu auditu, nosakot vajadzibas, lai iegltu un saglabatu konkurences
prieksrocibas.

4. Stratégija. Raksturo, vai uznémumam ir skaidra vizija par to, kur un kapéc attistities
un mainities.

5. Pieejamiba jeb tehnologijas veértéjums un izvéle. Raksturo uznémuma sp&ju iegit
informaciju par vairakiem pieejamiem tehnologiskiem risindjumiem, sp&ja atri
iz€|eties piemerotako un nepiecieSamako.

6. legade. Parada uznémuma spéju iegadaties vai izstradat nepiecieSamas tehnologijas.

7. levieSana. Parada, vai uznémums pérk, izstrada un izmanto jaunas tehnologijas.

! Rush, H., Bessant, J., Hobday, M. Assessing the technological capabilities of firms: developing a policy tool.
R&D Management. Blackwell Publishing Ltd, No.37, vol.3, 2007, 226.p.

2 Rush, H., Bessant, J., Hobday, M. Assessing the technological capabilities of firms: developing a policy tool.
R&D Management. Blackwell Publishing Ltd, No.37, vol.3, 2007, 226.p.

3 Tidd, J., Bessant, J., Pavitt, K. Managing innovation: Integrating technological, market and organizational
change. West Sussex, England, Wiley, 2001, 48-49.p.
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8. Macisanas. Sp&ja macities no uznpémuma panakumiem un neveiksmém, apgiistot
jaunas tehnologijas.
9. Sadarbiba jeb argjo sakaru un stimulu izmantoSana. Parada uznémuma sadarbibu ar
dazadiem tehnologiju piegadatajiem, pé&tniecibas instititiem, valsts iestadém,
universitatem, konsultantiem'.

Balstoties uz devinu komponensu modeli, var izveidot vairakus jautajumus, lai noteiktu
uzpémumu tehnologisko sp&ju. Latvijas Tehnologiskais centrs EK projekta Nr.256993 —
InnoLaSME pétijuma izmantoja So metodiku, jautajumus veidojot atbilsto$i Latvijas
apstakliem >. Uzpémumiem bija jasniedz atbildes uz 24 jautajumiem, vértgjot katru
apgalvojumu Cetru punktu skala, kur 1 — nepiekritu, 2 — vairak nepiekritu, 3 — vairak piekritu
un 4 — piekritu. P&c iegiito punktu summas tiek aprékinati uzn€muma inovativas kapacitates
koeficienti’, un noteikta to piederiba noteiktam uznémumu tipam péc tehnologiskajam spgjam

(3.3. tabula).

3.3. tabula
Uzpémumu tipi péc tehnologiskajam spgjam*

Spejas Limena . Ko_pe]als. . .

Iimenis | nosaukums | ‘€SPEjamais Visparejais Iimena raksturojums

rezultats

A Pasivais 0-24 Uzpémums nav sagatavots tadas jomas, ka
tehnologiju iegade, izmanto$ana, attistiba,
stratégija.

B Reaggjosais | 25-48 Uzpémumam ir slikti attistitas iesp&jas tadas
jomas, ka tehnologiju stratégija, pétnieciba,
iegadde un iesp€ju veidoSana. Tome@r ir pamats
talakai attistibai.

C Strategiskais | 49-72 Uzpémumam ir spécigas ieks€jas iesp&jas un
stratégiska pieeja tehnologijam. Dazas jomas
uznémums  atpalick no  starptautiskiem
tehnologiju sasniegumiem, tomér uznémums ir
sp&jigs un gatavs talakai attistibai.

D Radosais 73-96 Uzpémuma ir pilniba attistitas tehnologiskas
iesp&jas. Daudzas jomas tehnologiju pétisana ir
radoSa pieeja, lai sasniegtu konkurences
prieksrocibas.

! Rush, H., Bessant, J., Hobday, M. Assessing the technological capabilities of firms: developing a policy tool.

R&D Management. Blackwell Publishing Ltd, No.37, vol.3, 2007, 227-228.p.

2 Stabulnieks, J., Balodis, J., Lapina, G., Janova, A., Viksna, L., Guste, R. Pétijjums par Nacionalas
inovdcijas sistemas attistibu Latvijas sociali-ekonomiskaja vide un praktiski pasakumi inovativas darbibas
veiksanai. Gala atskaite. 2010, 4.1pp.

3 Stabulnieks, J., Balodis, J., Lapina, G., Janova, A., Viksna, I., Guste, R. Pétijjums par Nacionalas
inovdcijas sistemas attistibu Latvijas sociali-ekonomiskaja vide un praktiski pasakumi inovativas darbibas
veiksanai. Gala atskaite. 2010, 5.1pp.

4 Autores veidota péc Stabulnieks, J., Balodis, J., Lapina, G., Janova, A., Viksna, L., Guste, R. Pétijjums par
Nacionalds inovdcijas sistemas attistibu Latvijas sociali-ekonomiskaja vide un praktiski pasakumi inovativas
darbibas veiksanai. Gala atskaite. 2010, 6.Ipp.
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3.2. Petijjuma raksturojums

Pétijuma pirmaja dala, lai parbauditu izvirzito hipotézi, ka Latvijas tehnologiski
inovativajiem uznémumiem raksturigs adhokratijas kultiiras tips, pétijuma tika uzaicinati
piedalities Latvijas uznémumi, ko Latvijas Tehnologiskais centrs (LTC) ir atzinis par
radoSiem jeb inovativiem uznémumiem.

Latvijas Tehnologiskais centrs EK projekta Nr.256993 — InnoLaSME izpildes laika
vairak ka 250 Latvijas uzpémumus veértéja péc tehnologisko sp&u audita instrumenta
metodes, ko izstradajis Bessant. Ka iepriek§ minéts, uznémumi péc to tehnologiskaja sp&jam
tiek klasificti Getros tipos — no pasiva lidz radosam uznémumam. LTC veiktaja pétijuma 52
Latvijas uzn€mumi sasniedza D [imeni jeb radoSa uznémuma Itmeni.

No Siem 52 radoSajiem uznémumiem autore pétijuma aicindja piedalities 34
uznémumus, kuriem bija pieejama kontaktinformacija. Organizacijas tika aicinatas piedalities
petijuma ar e-pastu starpniecibu, piedavajot respondentiem aizpildit Cameron un Quinn
izstradato anketu organizacijas kultiiras diagnostikai (1.pielikums). Anketa tika piedavata

aizpildiSanai speciali izstradata interneta vietné http://kultura.m2webs.net, e-pasta pielikuma,

ka ar1, nemot véra dazadu organizaciju droSibas sist€émas, tika piedavata iesp€ja anketas izsitit
pa pastu.

No 34 uzaicinatajiem Latvijas radoSajiem uzn€mumiem 3 atbild€ja, ka nesp€j sniegt
atbildes uz anketas jautajumiem, ta ka uzpémuma darbojas viens vai divi darbinieki, un
vinuprat §ada gadijuma par organizacijas kulttru ir griiti spriest.

Kopuma autores veiktaja petijuma piedalities piekrita 16 radoSie uznémumi, sasniedzot
salidzino$i augstu atsaucibas Itmeni. Kopgjais respondentu skaits aptvéra 43 darbiniekus, kas
ir salidzino$i mazs raditajs, jo lielakos uznémumos varétu subjektivi atspogulot organizacijas
kultiiru.

Pétijuma otraja dala, lai parbauditu hipotézes par organizacijas kultiiras tipu lomu visu
tris Baltijas valstu uzn€mumu inovativaja snieguma, autore ar e-pastu starpniecibu aicinaja
piedalities petijuma 277 Baltijas valstu mazos un vid€jos uzpémumus.

Mazo un vid€jo uzpémumu kategorija ietilpst uzp€émumi, kam ir mazak par 250
darbiniekiem un kuru gada apgrozijums neparsniedz EUR 50 milj. un/vai gada bilance
kopuma neparsniedz EUR 43 milj.> Mazie un vidgjie uzngmumi tika izvéléti tapéc, ka lielajas
organizacijas visbiezak verojams hierarhijas kulttiras tips, ta ka augot darbinieku skaitam un

funkcijam, vienlaikus pieaug arT nepiecieSamiba péc kontroles, noteiktam procediiram, turklat

U Iovativo uznemumu saraksts péc tehnologisko speju audita instrumenta metodes. LTC majas lapa
http://kju.lv/tabula/uzn.php (skatits 09.02.3013.)

? Eiropas Komisijas regula Nr.364/2004 I pielikums
http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:1.:2004:063:0022:01:LV:HTML
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vadibai vairs nepietiek laika veltit uzmanibu attiecibam ar darbiniekiem, ar katru no tiem
aprunaties, uzklausit. Lidz ar to mazos un vid€jos uznémumos iesp&jama lielaka kultiiras tipu
diferenciacija, turklat Sadas organizacijas kultiiras tipam ir lielaka nozime uzp@muma
snieguma.

Uzpeémumiem tika piedavats aizpildit anketu (2.pielikums), kas sastavéja no divam
dalam — pirma dala ietvéra jautdjumus par inovativu uznémumu indikatoriem, balstoties uz
LTC izstradatajiem indikatoriem, ko starptautiski atzinui dazadi eksperti. Sie indikatori
sakotngji tika paredze€ti Latvijas uzn€mumu inovaciju lItmena noteikSanai, tomér nemot vera
Baltijas valstu lidzibu, autore uzskata, ka Sos indikatorus var piemérot ar1 Lietuvai un
Igaunijai. Pirmo anketas dalu tika ltigts aizpildit vadibai vai atbildigajiem specialistiem, ta ka
jebkur§ darbinieks par Siem raditajiem var nebut informéts. Anketas otra dala ietvéra ieprieks
apskatitos Cameron un Quinn jautajumus organizacijas kultiiras tipa diagnostikai. So daJu tika
lugts aizpildit visiem uzpémuma darbiniekiem.

Lai iegiitu lielaku uznémumu atsaucibu un precizakus rezultatus, Lietuvas un Igaunijas
uznémumiem anketa tika partulkota uz lietuvieSu un igaunu valodu, ta ka dzimtaja valoda ir
vieglak izprast jautajuma biitibu un sniegt atbildes. Ar1 $is anketas tika piedavatas aizpildit
elektroniski 1pasi izstradata interneta vietn€ atbilsto$i uzn€muma atraSanas valsts valodai —

Latvijai: http://lvinno.m2webs.net/, Lietuvai: http://Itinno.m2webs.net/ un Igaunijai:

http://eeinno.m2webs.net/, ka ari anketas tika pievienotas e-pasta pielikuma, paredzot, ka

uznémumu droSibas sist€mas varétu nelaut aizpildit anketas interneta, ka ari aizpildiSanas
ertibas labad.

Sakotngji pétijuma tikai aicinati piedalities dazadu nozaru uzp€mumi — partikas un
dz€rienu razotaji, kosmétikas razotaji, tekstila razotdji, finanSu wun apdroSinasanas
pakalpojumu sniedzgji, tomér lielako atsaucibu un ieinteresétibu izradija IT uznémumi. Lidz
ar to, lai parbauditu kultiiras ietekmi, péc iesp€jas vairak izslédzot citus apstaklus, autore
1zvelgjas petijuma ieklaut tikai IT nozares uznémumus. Lai gan lielaka dala p&tijumu Saja
joma tika veikti vienlaicigi apskatot dazadas nozares un neizdalots atSkiribas tajas, tomer
literatiira minéts, ka kultiiras tips var biit atkarigs no nozares, kura uznémums darbojas, ar1
inovacijas ietekmé gan nozare, gan valdibas atbalsts konkrétam nozarém var but atsSkirigs.
Turklat informaciju tehnologijas ir zinatpietilpiga nozare, kur organizacijas kultiirai var biit
butiska ietekme uz darbiniekiem, to sp&jam, zinasanam, radoSumu un aktivitati, ka rezultata
tas var biitiski ietekm@t uzn€muma inovativo sp&ju.

Ta ka lielaka dala uzpémumu atzina, ka informacija par inovativu uzp€mumu
indikatoriem ir kofidenciala un biitiska, lai saglabatu konkur€tsp&ju, uznémumiem tika

apsolits informaciju par to identitati neizpaust un anketa ietvertais jautajums par uznémuma
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nosaukumu tiek izmantots tikai autores vajadzibam, lai identific€tu, kur§ no uzaicinatajiem
uznémumiem ir sniedzis atbildes un var€tu informét respondentus par to kultiiras tipu,
inovativo sniegumu un kop€jiem pétijjuma secinajumiem.

Kopa pétijuma otraja dala tika aicinati piedalities 72 Baltijas valstu mazie un vidg&jie IT
uznémumi — 27 Igaunijas uznémumi, 24 Lietuvas uzpémumi un 21 Latvijas uznémums.
Atsaucibas Itmenis bija verojams salidzinoSi augsts un kopuma pétijums aptvéra 27
uznémumus, no kuriem 9 bija Lietuvas, 7 Igaunijas un 11 Latvijas IT uzpémumi.

Uzpeémumu atsaucibas Itmenis dalibai pétijuma bija salidzino$i augsts, ko iesp&jams
noteica izv€léto metozu vieglums, kas ari atzits par galveno priekSrocibu izvéletajam
metodem. OCAI metodikas galvena priekSrociba — 100 punktu sisttema tomér nesniedza
solitos rezultatus, jo sniegtas atbildes ietvéra veselus skaitlus, ko viegli saskaitit galva — 5, 10,
15, 20 u.tt., iesp€jams neieinteresétibas, laika trilkuma vai €rtibas d€l. Lidz ar to $ada veida
petijumos 100 punktu sist€ma biitu jaaizstaj ar ko efektivaku un vieglaku, ta ka liela dala
respondentu atzina, ka anketu aizpildit bija sarezgiti tiesi skaitiSanas dgl.

Kopgjais respondentu skaits aptvéra 83 darbiniekus un vaditajus, kas gan nebija tik
augsts ka ceréts, iesp&jams tapéc, ka anket€Sana tika veikta elektroniski, kad anketas
aizpildiSanu iesp€jams ignorét vai atlikt uz nezinamu laiku, kas nebiitu iespgjams klatiené.
Lidz ar to turpmakos pétijumos, lai iegiitu lielaku atsaucibu, biitu jakombiné dazadas datu
iegiiSanas metodes, turklat, péc autores pieredzes, v€lams atrast uznémuma kontaktpersonu,

kas ir gatava palidzet un ir ieintereséta petijjuma.
3.3. Petijjuma rezultati

Pétijuma pirmaja dala, lai parbauditu izvirzito hipotézi

HI: Latvijas tehnologiski inovativajiem uznémumiem dominéjosais ir adhokratijas

kultiiras tips,

pétijuma tika uzaicinati piedalities Latvijas uznémumi, ko Latvijas Tehnologiskais
centrs ir atzinis par radoSiem jeb inovativiem uzpémumiem, no kuriem 16 piekrita dalibai
pétTjuma. Saja pétijuma dala uznémuma inovaciju pakapi jau noteica LTC pétfjums, lidz ar to
autore tikai apkopoja uzpémumu sniegto informaciju par organizacijas kultiiru, aprékinot
pieskirots punktus katram kultiiras tipam un nosakot domingjoSo organizacijas kultiiras tipu
katra uznémuma. legiitie rezultati atspoguloti 3.4. tabula.

Ka redzams 3.4. tabula, biezak sastopamais domingjosais kultiiras tips ir klana kulttra,
kas noveérots 10 uzpémumos jeb 62,5% gadijumu, otrs biezak izplatitais kultiiras tips ir

adhokratija, aptverot 25,0% no uzn€mumiem, kas piedalijas peétijuma. Savukart hierarhijas
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kultiras tips par domingjoso netika atzits neviena no tehnologiski inovativajiem

uznémumiem.
3.4. tabula
Latvijas tehnologiski inovativo uznémumu organizacijas kultiras profils'
Kultiuras tips BieZums Procenti
Klans 10 62,5%
Adhokratija 4 25,0%
Tirgus 2 12,5%
Hierarhija 0 0%

Lai gan domingjoSie tipi tika noteikti, tom&r visos uznémumos bija vérojamas visu cetru
organizacijas kultiiras tipu iezimes. Lidz ar to, lai labak att€lotu Latvijas tehnologiski
inovativo uznémumu organizacijas kultiiras profilu, visu uzpémumu vidgjie raditaji apkopoti
3.3. attela.

Klans
40

30 31,56
20
10
Hierarhija < 18,84 0 22,727 Adhokratija

21355

Tirgus
3.3.att. Latvijas tehnologiski inovativo uznémumu organizacijas kultiiras profils’

Ka redzams attéla, domingjosais organizacijas kultiiras tips Latvijas tehnologiski
inovativajos uznémumos ir klana kultiira ar vid€jo raditaju 31,56 punkti, tomér vérojamas ari
spécigas adhokratijas iezimes — 22,72 punkti. Vismazak uznémumos verojamas hierarhijas
kultiiras raksturiezimes — 18,84 punkti.

Lidz ar to var secinat, ka izvirzita hipotéze

Hl: Latvijas tehnologiski inovativajiem uznémumiem dominéjosais ir adhokratijas

kultiras tips
dalgji apstiprinas. DomingjoSais organizacijas kultiras tips Latvijas tehnologiski

inovativajos uznémumos ir klana kultiira, tomer ar loti izteiktam adhokratijas iezimém.

' Autores veidota p&c iegiitajiem rezultatiem
? Autores veidots péc iegiitajiem rezultatiem
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Neskatoties uz augsto individualisma Iimeni, klana kultiras dominanti Latvijas
tehnologiski inovativajos uznémumos varétu skaidrot ar zemo varas distances dimensiju (2.1.
tabula), kas veicina savstarpgjo komunikaciju un lidzdalibu, laujot darbiniekiem piedalities
lémumu pienemsana, izteikt savu viedokli vai nepiekrist vairakumam. Lielaka organizacijas
integracija var uzlabot koordinaciju, plano§anu un inovativo stratégiju ievie$anu'. Savukart
komunikacija un uzticiba starp dazadam struktiirvienibam lauj salikt kopa un veicina dazadas
radofas idejas, kas var novest pie neierastim kombinacijim? un veicindt uzpémuma
inovacijas.

Lidzigus secinajumus izdarija, Rackauskaite sava petijuma atklajot, ka Lietuvas
zinaganu ietilpigas organizacijas lielu uzsvaru liek uz elastibu, sadarbibu un uzticibu® —
elementiem, kas raksturigi klana kultiirai un kas palidz tikt gala ar Baltijas valstim raksturigo
augsto izvairiSanas no nenoteiktibas Iimeni.

Alas, Ubius un Gaal pétijuma rezultati atklaj, ka inovativu klimatu Kina un Japana
veicina klana un adhokratijas kultiiras tipi. Autori uzsver, ka to liela méra nosaka nacionala
kultiira un vide, kura organizacija darbojas. Komandas darbs, darbinieku iesaiste, savstarp&ja
uzticiba, lojalitate un tradicijas ir raksturigas klana kulttiras tipam, tapat ka Sie elementi ir
butiskas vértibas Azijas valstis.* Savukart Deshpande pétijums Japanas uzpémumos liecina,
ka labako sniegumu uzrada tirgus kultiira un adhokratija, savukart klana kultira un hierarhija
uzradija vajus snieguma raditajus’. Ari Naranjo un Jimenez veiktais pétfjums Spanijas
razoSanas uznémumos liecina, ka adhokratijai ir pozitiva ietekme uz inovaciju orientaciju.
Seit autori min, ka uz elastibu orientétas kultiras (adhokratija, klans) vairak veicinas
inovaciju ra§anos, kamér uz stabilitati orientétas kultiiras kavés®.

Lidz ar to var secinat, ka ta ka adhokratija neatbalsta komandas darbu, kas ir viens no
inovaciju prieksnoteikumiem, tad lidz ar to klana kultira kompensé So tritkumu un kopumd
rada inovacijam lavbéligu organizdacijas kultiuru, kas art izskaidro Latvijas tehnologiski
inovativo uzneémumu augsto sniegumu.

Pétijuma otraja dala, lai parbauditu izvirzitas hipotézes

' Oslo Manual: Giudlines for Collecting and Interpreting Innovation Data. OECD/European Communities,
2005, 31.p.

2 Kaasa, A., Vadi, M. How does culture contribute to innovation? Evidence from European countries.
University of Tartu, Faculty of Economics and Business Administration, Working Paper, Series 63, 2008, 7-8.p.
* Jucevitius, G. The innovation culture in modern Lithuanian organizations: values, attitudes and practices.
Social sciences, Vol.63, No.1, 2009, 41.p.

4Alas, R., Ubius, U., Gaal, M.A. Predicting innovation climate using competing values model. Procedia —
Social and Behavioral Sciences, Science Direct, 2012, No.62, 544.p.

5 Deshpandé, R., Farley, J.U., Webster, F.E. Corporate culture, cutomer orientation, and innovativeness in
Japanese firms: A quadrad analysis. The Journal of Marketing, Vol.57, No.1, 1993, 30.p.

6 Naranjo-Valencia, J.C., Jimenez, D., Sanz-Valle, R. Innovation or imitation? The role of organizational
culture. Management decision, Vol.49, No.1, 2011, 59.p.
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H2: Baltijas valstu mazo un videjo IT uznémumu inovativo sniegumu veicina

adhokratijas kultiras tips

un

H3: Baltijas valstu mazo un videéjo IT uznémumu inovativo sniegumu kave hierarhijas

kultiiras tips,

vispirms tika apkopoti aizpildito anketu rezultati par organizacijas kultiras tipiem un
inovaciju koeficientiem. Kopuma starp 27 Baltijjas valstu maziem un vid&jiem IT
uznémumiem 17 jeb 63% no tiem ka doming&joSo organizacijas kultiiras tipu uzradija klana
kultiiru, 5 jeb 18,5% domingjosa bija adhokratija un 5 jeb 18,5% - tirgus kulttra, savukart
hierarhija ka doming&josa kultiira netika novérota neviena Baltijas valstu IT uzp€muma, ko
iesp&jams varétu skaidrot ar nozares Tpatnibam.

Kopsumma 9 jeb 33,3% no pétjuma ieklautajiem IT uzpémumiem tika atziti ka
neinovativi, ta ka inovaciju koeficients neparsniedza 0,4 punktus.

No 17 uzpémumiem, kuros domingjosa bija klana kultira, 5 tika atziti par
neinovativiem, 4 no 5 uzpémumiem ar domingjoso tirgus kultiiru tika atziti par neinovativiem,
savukart uznémumi, kuros domingja adhokratija, visi tika klasific€ti inovativu uznémumu
grupa, turklat Sie uzpémumi inovaciju koeficientu sasniedza lidz 1,0 punktam un vairak,

uzradot labako sniegumu. Sie rezultati uzskatamak attéloti 3.5. tabula.

3.5. tabula
DomingjoSie organizacijas kultiiras tipi un uzpémumu inovacijas Baltijas valstis'
Domingjosais organizacijas kultiiras tips
Klans Adhokratija | Tirgus Hierarhija
Uzpémumu skaits 17 5 5 0
-no tiem inovativi 12 5 1 0
-no tiem neinovativi 5 0 4 0
Inovaciju koeficienta maksimums 1,2 1,4 0,6 -
Inovaciju koeficienta minimums 0,4 1,0 0,4 -

Péc tabula sniegtas informacijas, var novérot tendences, ka adhokratija uzrada labaku
inovativo sniegumu, savukart tirgus kultlirai vérojams zemaks sniegums, jo lielaka dala
uznémumu, kur domingjosais kulttiras tips ir tirgus kultiira, uzrada vaju inovativo sniegumu.
P&c tabulas datiem gan nevar viennozimigi izdarit kadus secinajumus.

Lai parbauditu izvirzitas hipot€zes, autore vispirms apskatija katru no Baltijas valstim

atseviski. Lai redz€tu organizacijas kultiras tipu saistibu ar uznpémumu inovativo sniegumu

' Autores veidota p&c iegiitajiem rezultatiem
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vienas valsts ietvaros, ar programmas SPSS Statistics 20.0.0 palidzibu tika veikta korelaciju

un regresijas analize katrai valstij atseviski. legiitie rezultati atspoguloti tabulas.

3.6. tabula
Korelaciju un regresijas analizes rezultati Latvija'
Inovaciju Klans | Adhokratija | Tirgus | Hierarhija
koeficients  pearon korelacija 144 901** - 629% 718
Nozimibas Iimenis 672 ,000 ,038 013
(2-tailed)
Regresijas koeficients ,936
R’ 877
Nozimibas Itmenis ,007
Nestandartiz&tie koeficienti ,170 ,199 ,157 ,173
Standartizetie koeficienti 4,569 5,725 3,739 3,603
t 1,432 1,705 1,348 1,505
Nozimibas Itmenis ,202 ,139 ,226 ,183

** Pie nozimibas Itmena o = 0.01 (2-tailed)
* Pie nozimibas Iimena o = 0.05 (2-tailed)

Latvijas mazos un vidgjos IT uzpémumos (3.6. tabula), veicot korelacijas analizi,
redzams, ka v€rojama statistiski nozimiga korelacija starp inovaciju koeficientu un
adhokratiju (r = 0,901 pie a = 0,01), statistiski nozimiga negativa sakariba starp inovaciju
koeficientu un tirgus kultiru (r = -0,629 pie a = 0,05) un statistiski nozimiga negativa
sakariba starp inovaciju koeficientu un hierarhijas kultiiras tipu (r = -0,718 pie a = 0,05).
Savukart starp klana kulttiras tipu un inovaciju koeficientu netika atklata statistiski nozimiga
korelacija (r = 0,144 pie a = 0,672). Seit gan jamin, ka tirgus kultiiras un hierarhijas korelacija
zaudé savu statistisko nozimibu, jo v€rojamas cie$akas korelacijas starp citiem kultiiras
tipiem, neka ar inovaciju koeficientu (3.pielikums). Tirgus kultirai v€rojama statistiski
nozimiga negativa korelacija ar klana kulttru (r = -0,786 pie a = 0,01), savukart hierarhijai
statistiski nozimiga negativa korelacija ar adhokratiju (r = 0,812 pie a = 0,01). No Siem
rezutatiem var secinat, ka adhokratija pozitivi ietekmé inovaciju koeficientu, savukart tirgus
kultiira un hierarhija zinama méra to mazina.

Veicot regresijas analizi, redzams, ka korelacijas koeficients R = 0,936, kas nozimé, ka
pastav loti cieSas sakaribas starp Cetriem kultiiras tipiem un uzpémuma inovaciju koeficientu,
turklat determinacijas koeficients R* = 0,877, liecina, ka 87,7% no faktiskajam inovaciju

koeficienta svarstibam ap vid€jo koeficientu izskaidro tiesi etri organizacijas kultiiras tipi.

' Autores veidota péc iegiitajiem rezultatiem
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Standartiz€tie regresijas koeficienti atklaj, kuram no kultiiras tipiem ir lielaka ietekme
uz inovaciju koeficientu. Ka redzams tabula, tad lielaka veértiba ir B, = 5,725, kas nozimé, ka
tieSi adhokratijai ir lielaka ietekme uz inovaciju koeficientu. Lai gan redzams, ka Seit
nozimibas Itmenis o = 0,139 (lai raditaju atzitu par statistiski ticamu nepiecieSams, lai
nozimibas Itmenis a < 0,05), tomér tas ir labs raditajs tik nelielai izlasei un var teikt, ka
zinama saistiba pastav.

Lidz ar to var secindt, ka Latvijas mazos un vidéjos IT uznemumos adhokratijas

kultiiras tips veicina uznémumu inovativo sniegumu, savukart hierarhija zinama meéra to kave.

3.7. tabula
Koreliciju un regresijas analizes rezultiti Lietuva'
Inovaciju Klans | Adhokratija | Tirgus | Hierarhija
koeficients  pearson korelacija 503 804%%  _8l6%* _683%
Nozimibas Itmenis 167 ,009 ,007 ,043
(2-tailed)
Regresijas koeficients ,866
R’ 750
Nozimibas ITmenis ,157

** Pie nozimibas Itmena o = 0.01 (2-tailed)
* Pie nozimibas Iimena o = 0.05 (2-tailed)

Lietuvas mazos un vid€jos IT uzpémumos (3.7. tabula), korelacijas analize atklaj
statistiski nozimigu korelaciju starp inovaciju koeficientu un adhokratiju (r = 0,804 pie a =
0,01), statistiski nozimigu negativu sakaribu starp inovaciju koeficientu un tirgus kultiiru (r =
-0,816 pie a = 0,01) un statistiski nozimigu negativu korelaciju starp inovaciju koeficientu un
hierarhiju (r = -0,683 pie a = 0,05). Starp klana kultiiru un inovaciju koeficientu ar1 Lietuva
netika atklata statistiski nozimiga korelacija (r = 0,503 pie a = 0,167). Seit gan atkal tirgus
kultiiras un hierarhijas korelacija zaud€ savu statistisko nozimibu, jo veérojamas cieSakas
korelacijas ar citiem tipiem, neka ar inovaciju koeficientu (3.pielikums). Tirgus kultiirai
verojama statistiski nozimiga negativa korelacija ar adhokratiju (r = -0,845 pie a = 0,01),
savukart hierarhijai statistiski nozimiga negativa korelacija ar klana kulttru (r = 0,861 pie o =
0,01). Regresijas analize atklaj, ka pastav cieSas sakaribas starp Cetriem kultiiras tipiem un
inovaciju koeficientu, jo regresijas koeficients R = 0,866 un determinacijas koeficients R* =
0,750, kas liecina, ka 75,0% no faktiskajam inovaciju koeficienta svarstibam ap vidgjo

koeficientu izskaidro tieSi Cetri organizacijas kultiiras tipi. Lai noteiktu, kuram no kultiiras

' Autores veidota péc iegiitajiem rezultatiem
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tipiem ir lielaka ietekme uz inovaciju koeficientu, tika parbauditi standartiz€tie regresijas
koeficienti, tomer Seit nekadus statistiski ticamus rezultatus nevar izdarit, jo nozimibas
Iimenis o > 0,05, kas visdrizak skaidrojams ar nelielo novérojumu skaitu.

Lidz ar to var secinat, ka Lietuvas mazos un vidéjos IT uznémumos adhokratijas
kultiiras tips veicina uzpémumu inovativo sniegumu, savukart par hierarhijas kultiras tipa

ietekmi uz Lietuvas uznémumu inovativo sniegumu ir griti izdarit kadus secinajumus.

3.8. tabula
Korelaciju un regresijas analizes rezultati Igaunija'
Inovaciju Klans | Adhokratija | Tirgus | Hierarhija
koeficients  po,rson korelacija _786* 764+ 134 372
Nozimibas Itmenis 036 ,045 775 412
(2-tailed)
Regresijas koeficients ,985
R’ 971
Nozimibas Itmenis ,008

* Pie nozimibas Iimena o = 0.05 (2-tailed)

Igaunijas mazos un vid€jos IT uzpémumos (3.8. tabula), korelacijas analize atklaj
statistiski nozimigu korelaciju starp inovaciju koeficientu un adhokratiju (r = 0,764 pie a =
0,05) un statistiski nozimigu negativu sakaribu starp inovaciju koeficientu un klana kultiiru (r
= -0,786 pie a = 0,05). Starp inovaciju koeficientu un tirgus kultiiru, ka ar1 koeficientu un
hierarhiju netika atklata statistiski nozimiga korelacija. Seit gan adhokratija zaudg statistisko
nozimibu, jo vérojama cieSaka korelacija starp adhokratiju un hierarhiju (r = -0,876 pie a =
0,01) neka starp adhokratiju un koeficientu (r = 0,764 pie a = 0,05) (3.pielikums). Lidz ar to
Sie rezultati var€tu liecinat, ka hierarhija, caur negativo ietekmi uz adhokratiju, mazina
uznémumu inovativo sniegumu.

No regresijas analizes adhokratija tika izslégta kolinearitates d€]. Regresijas analize tika
ietverta klana kultira, tirgus kultiira un hierarhija, ka redzmas, tad starp Siem tipiem un
inovaciju koeficientu pastav cieSas sakaribas, ta ka regresijas koeficients R = 0,985 un
determinacijas koeficients R* = 0,971, kas liecina, ka 97,1% no faktiskajam inovaciju
koeficienta svarstibam ap vid€jo koeficientu izskaidro tiesi Sie tris organizacijas kultiiras tipi.
Lai noteiktu, kuram no kultiiras tipiem ir lielaka ietekme uz inovaciju koeficientu, tika
parbauditi standartiz€tie regresijas koeficienti (3.pielikums). Lielaka ietekme uz inovaciju

koeficientu ir klana kulttirai, jo f; = -1,126 un o = 0,003, tapat ar1 inovaciju koeficientu

' Autores veidota péc iegiitajiem rezultatiem
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negativi ietekmée tirgus kultiira, ta ka B, = -0,701 un o = 0,039. Lai gan raditaji izskatas
statistiski ticami, tomér Igaunijas noveérojumu skaits bija parak mazs, lai varétu izdarit
viennozimigus secindjumus par $1s valsts uzn€mumu inovaciju ietekmé&josiem kultiiras tipiem.

Kopuma varetu secinat, ka Igaunijas mazos un vidéjos IT uzpémumos verojamas
tendences adhokratijai pozitivi ietekmét koeficientu, savukart klana kultiras tips negativi
ietekmeé uznémumu inovativo sniegumu.

Pirms gal€o secinajumu izdariSanas par abu hipot€Zzu apstiprinaSanos vai
neapstiprinasanos, autore vispirms parbaudis p&d€jo izvirzito hipotezi, ka

H4: Organizacijas kulturas tipi un uznémumu inovaciju limenis trijas Baltijas valstis

butiski neatskiras,

kas lautu noteikt, vai ir iesp&jams visu tris valstu rezultatus skatit vienkopus, ka vienu
regionu, neizskirot atseviskas valstis. Sim mérkim veikta dispersiju analize organizacijas
kultiiras tipiem (3.9. tabula) un inovaciju koeficientiem (3.10. tabula) Latvijas, Lietuvas un
Igaunijas maziem un vid€jiem IT uznémumiem.
3.9. tabula
Dispersiju analize Baltijas valstu organizacijas kultiras tipiem'

ANOVA

Sum of Squares | df [Mean Square F Sig.

Between Groups 44,379 2 22,189 ,304 ,740
Klans Within Groups 1749,350 24 72,890

Total 1793,729 26

Between Groups 45,040 2 22,520 ,246 , 7184
Adhokratija ~ Within Groups 2195,769 24 91,490

Total 2240,810 26

Between Groups 12,631 2 6,316 ,114 ,893
Tirgus Within Groups 1333,532 24 55,564

Total 1346,163 26

Between Groups 79,499 2 39,749 ,809 ,457
Hierarhija Within Groups 1178,870 24 49,120

Total 1258,369 26

Ka redzams 3.4. tabula, visos apskatitajos gadijumos nozimibas Itmenis a > 0.05, Iidz ar
to var secinat, ka kultiras tipi visas tris Baltijas valstis statistiski nozimigi neatSkiras, pie
nozimibas ltmena a = 0,05. Savukart 3.5 tabula att€loti inovaciju koeficientu dispersijas

analizes rezultati. Ar1 Seit redzams, ka nozimibas Itmenis o > 0.05, kas liecina, ka ar1

' Autores veidota péc iegiitajiem rezultatiem
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inovaciju koeficienti visas tris Baltijas valstis statistiski nozimigi neatskiras pie nozimibas

Iimena a = 0,05.

3.10. tabula
Dispersiju analize Baltijas valstu uznémumu inovaciju koeficientiem'
ANOVA
Inovaciju koeficients
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,206 2 ,103 ,896 ,421
Within Groups 2,751 24 ,115
Total 2,956 26

Baltijas valstu organizacijas kultiiras tipu vidgjie raditaji atspoguloti 3.4. attéla, lai

uzskatamak att€lotu valstu savstarp€jo lidzibu.

Klans
40,00

30,00

Hierarhija Adhokratija

LT
—EE
LV

Tirgus
3.4.att. Baltijas valstu organizacijas kultiiras tipu atspogulojums’

Ka redzams attela, Latvija ir nedaudz izteiktakas hierarhijas iezimes un nedaudz mazak
klana kultiiras tipa iezimes, Igaunija nedaudz izteiktak iezim&jas adhokratijas tips, savukart
Lietuva §1 dimensija no visam trim Baltijas valstim ir vismazaka. Kopuma redzams, ka visas
tris Baltijas valstis, neskatoties uz augsto individualisma Iimeni (2.1. tabula), domingjosais ir
klana kulttras tips, kam seko adhokratija, vismazakas iezimes ir hierarhijai, kas atbalsta
autores prognozes par iesp&jamajiem organizacijas kultiiras tipiem Baltijas valstu
uzpemumos.

3.5. attela atspogulots Baltijas valstu uzp€mumu inovativais sniegums, kur uznémumi
iedaliti tris kategorijas, balstoties uz to inovaciju koeficientiem. “Neionovativo” uznémumu

grupa ieklauti uzn€mumi, kas neizpildija inovaciju koeficienta prasibu minimumu, iegiistot

' Autores veidota p&c iegiitajiem rezultatiem
? Autores veidots péc iegiitajiem rezultatiem
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inovaciju koeficientu Iidz 0,6 punktiem vai neizpildot vismaz tris no pieciem noteiktajiem
indikatoriem. “Mg@reni inovativu” uzpémumu grupa ietverti uzn€mumi, kas izpildija parasibu
minimumu un ieguva 0,6 punktus vai izpildija trfis no pieciem indikatoriem, savukart
“Inovativu” uznémumu kategorija ietilpst uzp€émumi, kas parsniedz prasibu minimumu, t.i.,

iegiist vairak par 0,6 punktiem.

80,00
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3.5.att. Baltijas valstu uznpémumu inovativais sniegums’

Ka att€la redzams, neinovativu uznémumu Ipatsvars visas Baltijas valstis ir lidzigs,
savukart inovativu uznémumu kategorija redzams, ka Igaunija parsp€j abas pargjas Baltijas
valstis, tomér tas veidojas tapéc, ka neviens Igaunijas uznémums neklasificgjas ka “Mereni
inovativs”, arl inovativo uznémumu inovaciju koeficienti sakas ar 0,9 punktiem un uz augsu.
Lai gan Lietuva procentuali vairak ir inovativi uzpémumi, neka Latvija, tomér augstako
sniegumu uzradija viens Lietuvas uzpémums sasniedzot 1,2 punktus inovaciju koeficienta,
kamér Latvija divi uzn€émumi uzradija inovaciju koeficientu 1,3 punktu apmeéra. Kopuma
vert§jot, visas tris Baltijas valstis uzrada lidzigu inovativo sniegumu, Igaunijai uzradot
nedaudz labakus koeficientus, kas atbilst autores sakotngéjam piepémumam. Tomer
pienémums, ka Baltijas valstu uznémumiem nebiis verojams augsts inovaciju Ilimenis,
neapstiprinas, jo visas tris valstis vérojami tikai ap 30% neinovativu uznémumu.

Lidz ar to, ka apstiprindja dispersiju analize un ka liecina attéli, atSkiribas starp trim
Baltijas valstim nav biitiskas. L1dz ar to izvirzita hipotéze

H4: Organizacijas kultiras tipi un uznemumu inovaciju limenis trijas Baltijas valstis biitiski

neatskiras

apstiprinas.

' Autores veidots péc iegiitajiem rezultatiem
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Ta ka nav verojamas statistiski nozimigas atSkiribas starp kulttiras tipiem un inovaciju
Itmeni Baltijas valstis, organizacijas kultiiras lomu uznémumu inovativaja snieguma var skatit
visas valstis vienkopus.

Lidz ar to lai turpinatu veikt parbaudi par ieprieks izvirzitajam hipot€zé€m, ka

H2: Baltijas valstu mazo un videjo IT uznémumu inovativo sniegumu veicina

adhokratijas kultiras tips

un

H3: Baltijas valstu mazo un videéjo IT uznémumu inovativo sniegumu kave hierarhijas

kultiiras tips,

tika veikta korelaciju un regresijas analize, skatoties visus Baltijas valstu uznémumus

vienkopus. Aprékinatie korelacijas un regresijas raditaji apkopoti 3.11. tabula.

3.11. tabula
Koreliciju un regresijas analizes rezultati visas tris Baltijas valstis'
Inovaciju Klans | Adhokratija | Tirgus | Hierarhija
koeficients  pearon korelacija 085 831%%  _581%% - 620%*
Nozimibas Itmenis 673 ,000 ,001 ,001
(2-tailed)
Regresijas koeficients ,833
R’ ,694
Nozimibas Itmenis ,000
Nestandartiz&tie koeficienti ,052 ,080 ,049 ,050
Standartizétie koeficienti 1,274 2,203 1,046 1,029
t ,382 ,597 ,369 ,375
Nozimibas Itmenis , 706 ,556 ,716 J711

** Pie nozimibas Itmena o = 0.01 (2-tailed)

Veicot korelacijas analizi, redzams, ka verojama statistiski nozimiga sakariba starp
inovaciju koeficientu un adhokratiju (r = 0,831 pie a = 0,01), statistiski nozimiga negativa
sakariba starp inovaciju koeficientu un tirgus kultiiru (r = -0,581 pie a = 0,01) un statistiski
nozimiga negativa sakariba starp inovaciju koeficientu un hierarhiju (r = -,0620 pie a. = 0,01).
Savukart starp klana kulttiras tipu un inovaciju koeficientu netika atklata statistiski nozimiga
korelacija (r = 0,085 pie a = 0,673). No Siem rezutatiem var secinat, ka adhokratija pozitivi
ietekme inovaciju koeficientu, savukart tirgus kultiira un hierarhija to samazina, Seit gan atkal

jamin, ka savstarp€ja kultiiras tipu korelacija samazina hierarhijas un tirgus kultiiras ietekmes

' Autores veidota péc iegiitajiem rezultatiem
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statistisko nozimibu, jo Siem tipiem v€rojama cieSaka korelacija ar citiem tipiem, nevis
inovaciju koeficientu (3.pielikums).

Veicot regresijas analizi, redzams, ka korelacijas koeficients R = 0,833, kas nozimé, ka
pastav cieSas sakaribas starp Cetriem kultiiras tipiem un uznémuma inovaciju koeficientu,
turklat determinacijas koeficients R* = 0,694, liecina, ka 69,4% no faktiskajam inovaciju
koeficienta svarstibam ap vidg€jo koeficientu izskaidro tiesi Cetri organizacijas kultiiras tipi.
Skatoties regresijas standartiz€tos koeficientus, redzams, ka lielaka ietekme uz inovaciju
koeficientu ir adhokratijai (3, = 2,203), tomér nozimibas Iimenis a = 0,556, kas nozimg, ka §1
sakariba nav statistiski ticama vai pliikota izlase bija parak maza, lai atspogulotu kadas
sakaribas.

Aplikojot visas tris Baltijas valstis atseviSki un vienkopus var secinat, ka izvirzita
hipoteéze

H2: Baltijas valstu mazo un videjo IT uznémumu inovativo sniegumu veicina

adhokratijas kultiras tips

apstiprinas, ta ka visos gadijumos tika nov€rota cieSa statistiski nozimiga pozitiva
korelacija starp inovaciju koeficientu un adhokratijas kultiiras tipu.
Savukart izvirzita hipotéze

H3: Baltijas valstu mazo un videéjo IT uznémumu inovativo sniegumu kave hierarhijas

kultiras tips

apstiprinas tikai dalgji, jo neviena no apliikotajiem gadijumiem netika noverota
statistiski nozimiga sastiba starp inovaciju koeficientu un hierarhijas kulttiras tipu. Taja pat
laika tika nove€rotas tendences hierarhijai negativi ietekmét inovaciju koeficientu, ka ar1 tika
atklatas cieSa statistiski nozimiga hierarhijas negativa ietekme uz adhokratijas kulturas tipu.
Lidz ar to var secinat — ja hierarhija negativi ietekm& adhokratiju, kas savukart biitiski
ietekmé inovaciju koeficientu, tad caur adhokratijas dimensiju hierarhija negativi ietekmé ar1
uznémumu inovativo sniegumu.

Lidzigus rezultatus ir ieguvusi ar1 citi p€tnieki, skatoties organizacijas kultiiras lomu
uznémuma inovativaja snieguma. Alas, Ubius un Gaal veiktais pétijjums elektronikas,
masinbiives un mazumtirdzniecibas uznémumos Japana, Kina, Slovakija, Cehija un Krievija
atklaj, ka inovativu klimatu visas apskatitajas valstis veicina adhokratijas tips, savukart
hierarhijas tips neveicina inovativo klimatu neviena no apskatitajam valstim'.

Ar1 Deshpande veiktaja petijuma Japanas uznémumos apstiprindjas izvirzita hipoteze,

ka labako sniegumu uzrada uzp€mumi, kam raksturiga adhokratija, savukart hierarhija

lAlas, R., Ubius, U., Gaal, M.A. Predicting innovation climate using competing values model. Procedia —
Social and Behavioral Sciences, Science Direct, 2012, No.62, 543.p.
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uzradija vajus snieguma raditajus'. Ka min pétijuma autori, tad vissliktako sniegumu uzrada
uznémumi, kas ir neinovativas, iekS€ji orient€tas birokratijas, ar loti nelielu orientaciju uz
klientiem®. Ari Naranjo un Jimenez pétijums Spanijas raZoSanas uzpémumos apstiprina
adhokratijas pozitivo ietekmi uz inovaciju orientaciju. Turklat tika atklats, ka adhokratijas
kultiiras raksturiezimém, ,,Itmei” un panakumu krit€rijiem ir pozitiva ietekme uz inovaciju
orientaciju, savukart vadibas elementam ir negativa ietekme, iesp&jams tapéc, ka adhokratija
neatbalsta komandas darbu, kas ir viens no inovaciju priek$noteikumiem’.

Deshpande un Farely secina, ka labakus rezultatus uzrada kultiiras, kas ir ar€ji orientetas
(tirgus un adhokratija), salidzinajuma ar iek$€ji oriente€tam kultiram (klans un hierarhija),
vissliktakos snieguma raditajus uzradot hierarhijai®. Seit Naranjo-Valencia min, ka uz elastibu
orientetas kultiiras vairak veicinas inovaciju rasanos, kamér uz stabilitati orient€tas kultiiras
kaves. Neatkariba un briviba veicina radoSumu, kas ir galvenais priekSnoteikums inovaciju
radiSanai, savukart noteikumi, regulas, vadiba un vaja dalibnieku iesaiste ierobezo dalibnieku
spéjas uznemties inovaciju riskus’.

Cameron pétijums liecina, ka organizacijas, kuram raksturiga klana kulttura, bija
efektivakas tados snieguma raksturlielumos, ka noskanojums, apmierinatiba, iekseja
komunikacija un atbalsts. Adhokratijas savukart bija efektivakas adaptacija, sistémas
atvertiba, inovacijas un zinasanas. Tirgus kultiiras uzradija labaku sniegumu sp&ja iegiit
nepiecie$amos resursus. Hierarhija neuzradija parakumu neviend no snieguma pazimém®.

Sie pétijumi gan vairak ir koncentréjusies uz tradicionalajam nozarém — razo$anu un
tirdzniecibu, neapskatot tadas zinatnietilpigas nozares, ka informaciju tehnolgijas, tomér pat
tradicionalajas nozar€s tie apstiprina adhokratijas bitisko lomu uzpémumu inovativaja
snieguma, ka art hierarhijas kavejoso ietekmi uz inovaciju radiSanu.

Cameron un Quinn min, ka kultiras tipam ir tendence laika gaita mainities,
organizacijai augot un paplaSinoties. Sakotn€jas izaugsmes posma dominé adhokratiska
kultiira, kur vél nav izveidota formala struktiira un valda uznémeéjdarbibas nostaja, laika gaita

attistoties, adhokratija tick papildinata ar klana kultiru, veidojot gimenisku atmosferu,

! Deshpandé, R., Farley, J.U., Webster, F.E. Corporate culture, cutomer orientation, and innovativeness in
Japanese firms: A quadrad analysis. The Journal of Marketing, Vol.57, No.1, 1993, 30.p.

2 Deshpandé, R., Farley, J.U., Webster, F.E. Corporate culture, cutomer orientation, and innovativeness in
Japanese firms: A quadrad analysis. The Journal of Marketing, Vol.57, No.1, 1993, 32.p.

3 Naranjo-Valencia, J.C., Jimenez, D., Sanz-Valle, R. Innovation or imitation? The role of organizational
culture. Management decision, Vol.49, No.1, 2011, 62-64.p.

* Deshpandé, R., Farley, J.U. Organizational culture, market orientation, innovativeness, and firm
performance: an international research odyssey. International Journal of Research in Marketing, Vol.21, 2004,
5., 11.p.

5 Naranjo-Valencia, J.C., Jimenez, D., Sanz-Valle, R. Innovation or imitation? The role of organizational
culture. Management decision, Vol.49, No.1, 2011, 59.p.

6Kamepon, K.C., Kyunn P.2. JJuacnocmuka u usmenenue opeanuzayuonnou xynemypsi. Ilep. c anrm. A.
Toxapes. Cankr-IletepOypr: [Tutep, 2001. 214-215.c.
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vienotibu un piederibas sajiitu'. Arf uzpémuma inovaciju limenim ir tendence laika gaita
mainities. Agras dzives cikla fazes var raksturot ar straujam un biezam inovacijam, velakas
faz€s var bit saméra stabila koncepcija ar nelielam inkrementalam parmainam, lielaku
uzsvaru liekot uz procesa inovacijam un izmaksu samazinaganu’.

Lidz ar to, iespgjams, Baltijas valstu mazo un vid€jo IT uzn€émumu augsto inovativo
sniegumu un domingjosSo klana kulttru izskaidro arl uzpémuma vecums, jo Sai nozarei
raksturigi salidzino$i jauni uzp@mumi, par ko var liecinat ar nelielais darbinieku skaits.
Tomeér pétijuma dati par uzp€mumu vecumu netika apkopoti, Iidz ar to So sakaribu nav
iesp&jams apskatit.

No otras puses Cameron un Quinn uzsver, ka brieduma stadija efektivas organizacijas
cenSas veidot kulttru, kura tiktu parstaveti visi ¢etri kultiiras tipi, uzsverot vienu domingjoso,
ko parasti nosaka nozare un mérki’. Visos Baltijas valstu uzpémumos lidziga apméra tika
parstaveti visi Cetri organizacijas kultiiras tipi, ar loti nelielu domingjosa kultiiras tipa
parsvaru, Iidz ar to iesp&jams apskatitiec uzpémumi ir stabili uzn€mumi brieduma stadija ar
spécigu organizacijas kultiiru, kas veicina to inovativo sniegumu. Tomér arT So saistibu biitu
japarbauda.

Turpmakiem pé€tijumiem autores veikta pétijuma rezultati var€tu biit noderigi, jo atklaj,
ka Baltijas valstis var skatit ka vienu vienibu, ir pieradita adhokratijas pozitiva ietekme uz
inovacijam, zinama méra ari klana kultiras un tendence hierarhijai negativi ietekméet
uzn€muma inovaciju Itmeni. Tomer §1s saistibas biitu verts apskatit, petijuma aptverot lielaku
uznémumu skaitu, lai 1idz galam izpétitu hierarhijas lomu uzp€muma inovativaja snieguma un
pamatigak apstiprinatu adhokratijas pozitivo lomu.

Tapat p€tijuma rezultatus var izmantot, lai veiktu plasaku un padzilinataku izpéti $aja
jautajuma, apskatot dazadu organizacijas kultiiras elementu ietekmi uz inovacijam,

uznémuma vecuma lomu, ar1 salidzinat rezultatus citas nozarées.

1Kamepon, K.C., Kyunn P.J. JJuacnocmuka u usmenenue opeanuzayuonnou xynemypsi. Ilep. c anrm. A.
Toxapes. Cankt-ITerepOypr: [Tutep, 2001. 89-91.c.

2 Tidd, J., Bessant, J., Pavitt, K. Managing innovation: Integrating technological, market and organizational
change. West Sussex, England, Wiley, 2001, 12.p.

3 Kamepon, K.C., Kyunn P.J. /[uaecnocmuxa u usmenenue opzanuzayuouHou xyrvmypwl. Ilep. ¢ anri. A.
Toxapes. Cankt-ITerepOypr: [Tutep, 2001, 97-98.c.
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Secinajumi un priekslikumi

Secinajumi:

Lai gan organizacijas kultiiras definicijas ir pieejamas plasa klasta un petnieku vida
nepastav vienots viedoklis, tomér pamata visam definicijam ir divas pieejas — viena no
tam uzskata, ka organizacijam ir kultiiras, otra — ka organizacijas ir kultiiras.
Organizacijas kulttiras veidoSanos liela méra nosaka nacionala kultiira, uzpémuma
dibinataju vertibu sistéma, problému risinajumu raSana, ari organizacijas lielums un
nozare.

Inovaciju definicijas petnieku viedokli tik krasi neatSkiras un pamata var iz8kirt divas
pieejas — viena no tam uzsver, ka inovacijas ir jauninajumu ievieSana dazados
uznémuma produktos, procesos un metod€s, otra pieeja inovacijas uztver ka kulttiras
elementu.

Inovaciju raSanos ietekmé vairaki faktori, galvenokart resursi, infrastruktiira,
uznémuma lielums un nozare, valdibas politika un vadibas atbalsts, tomér licla dala
petnieku par galveno faktoru atzist organizacijas kultiru, kas var sekmét inovaciju
raSanos vai nepielaut to.

Literatiira sastopami dazadi p&tijumi par organizacijas kultiiras ietekmi uz uznémuma
sniegumu, tomer 11dz galam §7 saistiba joprojam nav izpétita, tapat ir dazi p&tnieki, kas
uzskata, ka Sada saistiba nemaz nepastav. Tomer taja pat laika ir petijumi, kas pierada,
ka piemérota organizacijas kultiira, kas nodroSina darbinieku iesaisti, apmierinatibu,
motivaciju un ieinteresétibu, kas sp€j pielagoties ar&jai videi un tas izmainam, var
veicinat uzpémuma sniegumu.

Inovacijam ir butiska loma uzp€muma snieguma, daudzi pétnieki uzskata, ka
inovacijas ir galvenais organizacijas mérkis, lai uzp€mums giitu konkurences
priekSrocibas un varétu veiksmigi darboties miisdienu vides apstaklos. Turklat
organizacijas kultiira tiek minéta ka viens no biitiskakajiem faktoriem, kas var veicinat
vai ierobezot inovaciju rasanos.

Lai organizacijas kultiira veicinatu inovaciju rasanos tai ir nepiecieSama elastiga
struktiira, savstarp€ja uzticiba, komunikacija un darbinieku iesaiste, vadibas atbalsts
radosu ideju generésana, iedroSinajums uznemties inciativu un riskus, orientacija uz
nakotni un klientiem, inovaciju uztverSana par veértibu.

Lai gan nav daudz iepriek$€jo pétijumu par organizacijas kultiiras tipu ietekmi uz
uznémuma inovacijam, tomer lielakaja dala no esoSajiem pieradas, ka peéc Cameron un
Quinn organizacijas kultiiras tipu iedalijuma, labako inovativo sniegumu uzrada tie

uznémumi, kam raksturigs adhokratijas tips, jo tam piemit daudzas inovacijam
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nepiecieSamas raksturiezimes, savukart sliktako sniegumu uzrada uzp@mumi, kam
raksturigs hierarhijas tips ar stingriem noteikumiem, vaju komunikaciju, kur nav vietas
radoSumam un risk&Sanai.

Mereni zema varas distance un sieviska kultiira Baltijas valstis ir svariga priekSrociba
inovaciju radiSana un veicinasana, $is dimensijas samazina hierarhijas kulttras tipa
iespgjamibu, vienlaikus ieverojami palielinot klana kultiru. Meéreni augstais
individualisms ir labveligs adhokratijas tipa radiSanai, savukart vid€ji augstais
izvairiSanas no nenoteiktibas Iimenis varétu biit kaveklis inovaciju radiSana.
Domingjosais organizacijas kultiras tips Latvijas tehnologiski inovativajos
uznémumos ir klana kulttira, tomer ar loti izteiktam adhokratijas iezimém. Neskatoties
uz augsto individualisma Itmeni, klana kultiiras dominanti inovativajos uzgp€mumos
varétu skaidrot ar zemo varas distances dimensiju, kas veicina savstarpgjo
komunikaciju un lidzdalibu. Ta ka adhokratija neatbalsta komandas darbu, kas ir viens
no inovaciju priek$noteikumiem, tad lidz ar to klana kultira kompens€ So trikumu,
vienlaicigi palidzot tikt gala ar Baltijas valstim raksturigo augsto izvairiSanas no
nenoteiktibas [imeni, un kopuma rada inovacijam lavbéligu organizacijas kulttiru.
Baltijas valstis, neskatoties uz augsto individualisma Iimeni, domingjosais ir klana
kultiiras tips, kam seko adhokratija, vismazakas iezimes ir hierarhijai. Visas tris
Baltijas valstis uzrada lidzigu inovativo sniegumu, Igaunijai uzradot nedaudz labakus
koeficientus. Kopuma Baltijas valstu uzp€mumiem veérojams salidzinoSi augsts
inovaciju limenis, jo visas tris valstis vérojami tikai ap 30% neinovativu uzpémumu.
Lidz ar to, ka apstiprinaja dispersiju analize, atSkiribas starp trim Baltijas valstim nav
btiskas.

Baltijas valstu mazo un vid€jo IT uzp€émumu inovativo sniegumu veicina adhokratijas
kultiiras tips, ta ka visos apskatitajos gadijumos tika noverota cieSa statistiski nozimiga
pozitiva korelacija starp inovaciju koeficientu un adhokratijas kultiiras tipu.

Hipotéze, ka Baltijas valstu mazo un vidgjo IT uzpémumu inovativo sniegumu kave
hierarhijas kultliras tips apstiprinas tikai dal€ji, jo neviend no aplikotajiem
gadfjumiem netika noverota statistiski nozimiga saistiba starp inovaciju koeficientu un
hierarhijas kultiiras tipu. Taja pat laika tika noverotas tendences hierarhijai negativi
ietekmét inovaciju koeficientu, ka arf tika atklatas cieSa statistiski nozimiga hierarhijas
negativa ietekme uz adhokratijas kulturas tipu. Lidz ar to, ja hierarhija negativi
ietekmé adhokratiju, kas savukart biitiski ietekmé inovaciju koeficientu, tad caur

adhokratijas dimensiju hierarhija negativi ietekmé art uzp€émumu inovativo sniegumu.
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Priek$likumi:

= Uzpémumu vadibai:

v

Ta ka autores veiktais pétijums un daudzi citi pétijumi apliecina organizacijas
kultiiras butisko lomu uzpémuma snieguma, turklat ne tikai inovativaja, bet
atseviSki pétjjumi pat apstiprina kultiras pozitivo ietekmi uz finanSu
raditajiem, vajadzetu pieverst lielaku uzmanibu organizacijas kultiirai, tas
radiSanai, uzturéSanai un apzinasSanai, jo kultiira var kalpot ka konkurences
prieksrociba.

Ka liecina pétijjuma rezultati, lai sasniegtu labaku uzp€muma inovativo
sniegumu, nav nepiecieSams lielu uzmanibu veltit noteikumu izstradei un
uzraudzibai, tas visdrizak ierobezo inovaciju rasanas iespgjas. Ta vieta
vajadz€tu veltit uzmanibu darbinieku iesaistei organizacijas darbibas, sniegt
tiem atbalstu un resursus jaunu ideju, pieeju un metozu rasana, jaatbalsta to

iniciativa un jaiedroSina risku uznemsanas.

=  Turpmakiem pétijumiem:

v

Autores veiktaja petijuma hierarhijas loma uznémumu inovativaja snieguma
joprojam palika neskaidra, jo bija vérojamas tikai tendences negativi ietekmét
inovaciju koeficientu, iesp&jams tapéc, ka apskatita izlase nebija liela. So
saistibu butu verts izpétit tuvak, petijuma ieklaujot lielaku uznémumu skaitu,
tapat tas iesp&jams lautu nostiprinat rezultatus par adhokratijas pozitivo lomu
organizaciju inovativaja snieguma.

Turpmakos pétijumos organizacijas kultiiras lomu uzp@mumu inovativaja
snieguma varétu pétit, apskatot dazadu kultiras elementu ietekmi uz
inovacijam, uzpémuma vecuma un attistibas stadijas lomu, ari salidzinat

rezultatus dazadas nozar€s gan Baltijas valstis, gan citviet.
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1. pielikums. Anketas paraugs I

ORGANIZACIJAS KULTURAS IETEKME UZ UZNEMUMA INOVATIVO SNIEGUMU

Latvijas Universitates Ekonomikas un vadibas fakultates 2 kursa studente magistra darba ietvaros veic
petijumu ar merki noskaidrot organizacijas kultiiras lomu uzg€mumu inovativaja snieguma.
Anketa ir pilnigi anontma, iegiitie dati tiks izmantoti salidzinaSanai, neatklajot organizacijas identitati.

PAMATINFORMACIJA
Uzp€muma nosaukums:
Darbinieku skaits:

Amats: [] Vaditajs
[ ] Darbinieks

ORGANIZACIJAS KULTURA

Starp katra jautajuma 4 atbilzu variantiem liidzu sadaliet 100 punktus, lielaku punktu skaitu
dodot tam variantam, kas visvairak atbilst Jisu organizacijai.

Pieméram, ja variants A ir Joti atbilstoss, B un C ir diezgan patiesi, bet D gandriz nemaz neatbilst
Jitsu organizacijai, tad punktu sadaltjums varétu bit sads: A 55, B 20, C 20 un D 5 punkti.

1. Organizacija ir

A | - loti personiska vieta. Ta ir ka liela gimene. Cilveki viens pret otru ir Joti atklati.
B | - loti dinamiska uznémegjdarbibas vide. Cilveki labpratigi uznemas risku.
cl- orientéta uz rezultatiem. Galvena uzmaniba veltita tam, lai darbs tiktu paveikts.
Cilveki ir orientgti uz sasniegumiem un konkurenci.

D | - loti kontroléta un struktiiréta vieta. Cilvéku ricibu nosaka formalas procediiras.

Kopa: 100
2. Organizacijas vadiba ir piemeérs
A | - darbaudzinasana, panakumu sekmé&sana un kolektiva saliedésana
B | - uznémgjdarbiba, novatorisma un riskeésana
C | - pareizai, agresivai un uz rezultatiem orientetai darbibai
D | - koording€$ana, organizesana, funkciongjosa efektivitate

Kopa: 100
3. Vadibas stilu raksturo
A | - komandas darbs, saskana un lidzdaliba
B | - individuala risku uznemsanas, inovacijas, briviba, unikalitate
C | - siva sacensiba, augstas prasibas, panakumi
D | - uzticami darbinieki, paklauSanas, paredzamiba, attiecibu stabilitate

Kopa | 100
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4. “Lime”, kas vieno organizaciju, ir

- lojalitate un savstarpgja uzticésanas. Organizacija valda augsts uztic€$anas

Al 0T
Itmenis.
B |- nodo$anas inovacijam un attistibai. Galvenais uzsvars tiek likts uz lideribu sava
joma.
C | - uzsvars uz panakumiem un mérku sasniegSanu. Raksturiga agresivtate un uzvaras.
Dl- formali noteikumi un politika. Loti svarigi ir saglabat sekmigi funkciongjosu
organizaciju.
Kopa: 100
5. Organizacija uzsvaru liek uz
A | - cilvéku attistibu. Pastav liela uzticiba, atvértiba un Iidzdaliba.
B |- jaunu resursu iegiSanu un jaunu izaicinajumu rasanu. Par vertibam atzist jaunu
lietu izm&ginasanu un jaunu iesp&ju rasanu.
C | - sancensibu un sasniegumiem. Svarigi sasniegt merkus un biit lideriem tirg.
D" nemainigumu un stabilitati. Svariga efektivitate, kontrole un vienveidigas
darbibas.
Kopa: 100
6. Panakumi organizacijai ir
Al- cilveékresursu attistiba, komandas darbs, uzticiba darbiniekiem un riipes par
cilv€kiem.
B |- ja tai pieder jaunakie un unikalakie produkti. Organizacija ir lideris inovacijas un
produktu razoSana.
cl- konkurentu apsteig§ana, vadoso poziciju ienemsana tirgii. Organizacija ir
konkuretspgjigs tirgus Iideris.
D | - efektivitate. Svariga ir uzticama piegade, strikts grafiks un zemas izmaksas.
Kopa: 100

PALDIES PAR ATSAUCIBU!
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2. pielikums. Anketas paraugs I1

Latvijas uzpémumiem
ORGANIZACIJAS KULTURAS LOMA UZNEMUMA INOVATIVAJA SNIEGUMA

Latvijas Universitates Ekonomikas un vadibas fakultates 2.kursa studente magistra darba
ietvaros veic petijumu ar mérki noskaidrot organizacijas kultiiras lomu Baltijas valstu mazo
un vid€jo zinatpietilpigo uznémumu inovativaja snieguma.
Anketa ir pilnigi anonima, iegttie dati tiks izmantoti salidzinasanai, neatklajot organizacijas
identitati.

PAMATINFORMACIJA
Uzp€muma nosaukums:

Darbinieku skaits:

Amats: [] Vaditajs
[ ] Darbinieks

INOVATIVA UZNEMUMA RAKSTUROJOSIE INDIKATORI
1. P&dgjo 3 gadu laika ieviesto jauno produktu skaits:

2. Jauno produktu izstrade iegulditie lidzekli (% no gada apgrozijuma):

[]<2%
[]2-5%
[]5-15%
[ [115-25%
[ ]25-50%
[]>50%

3. Jauno produktu, kuru realizacija uzsakta pedejos 3 gados, patsvars gada apgrozijuma:

[]<15%
[ ]15-24%
[]25-34%
[ ]35-44%
[[]>45%

4. Pelnas dala no ped€jos 3 gados izstradatiem produktiem:

[]<10%
[ ]110-30%
[ 130-50%
[ ]50-70%
[]>70%

5. PardoSanas apjoma pieaugums gada no jauniem produktiem:

[]1<5%
[]5-10%
[]110-15%
[]15-20%
[ ]120-25%
[[]>25%
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ORGANIZACIJAS KULTURA

Starp katra jautajuma 4 atbilzu variantiem liidzu sadaliet 100 punktus, lielaku punktu skaitu
dodot tam variantam, kas visvairak atbilst Jisu organizacijai.

Pieméram, ja variants A ir Joti atbilstoss, B un C ir diezgan patiesi, bet D gandriz nemaz neatbilst
Jitsu organizacijai, tad punktu sadalijums varétu but sads: A 55, B 20, C 20 un D 5 punkti.

1. Organizacija ir

A | - loti personiska vieta. Ta ir ka liela gimene. Cilvéki viens pret otru ir loti atklati.
B | - loti dinamiska uznémegjdarbibas vide. Cilveki labpratigi uznemas risku.
cl- orien‘Fé.ta uz rezu}tétiem. Galver}ﬁ uzmaniba Velﬁtg tam, lai darbs tiktu paveikts.
Cilveki ir orientgti uz sasniegumiem un konkurenci.

D | - loti kontroleta un struktiréta vieta. Cilvéku ricibu nosaka formalas procediiras.

Kopa: 100
2. Organizacijas vadiba ir piemeérs
A | - darbaudzinasana, panakumu sekmé&sana un kolektiva saliedésana
B | - uznémgjdarbiba, novatorisma un riskéSana
C | - pareizai, agresivai un uz rezultatiem orientetai darbibai
D | - koordingSana, organizesana, funkciongjosa efektivitate

Kopa: 100
3. Vadibas stilu raksturo
A | - komandas darbs, saskana un lidzdaliba
B | - individuala risku uznemsanas, inovacijas, briviba, unikalitate
C | - siva sacensiba, augstas prasibas, panakumi
D | - uzticami darbinieki, paklauSanas, paredzamiba, attiecibu stabilitate

Kopa | 100

4. “Lime”, kas vieno organizaciju, ir

- lojalitate un savstarpgja uzticésanas. Organizacija valda augsts uztic€Sanas

Al .
[imenis.

- nodoSanas inovacijam un attistibai. Galvenais uzsvars tiek likts uz lideribu sava
joma.

C | - uzsvars uz panakumiem un mérku sasniegSanu. Raksturiga agresivtate un uzvaras.

- formali noteikumi un politika. Loti svarigi ir saglabat sekmigi funkciongjosu
organizaciju.

Kopa: 100

115



5. Organizacija uzsvaru liek uz

A | - cilvéku attistibu. Pastav liela uzticiba, atvértiba un Iidzdaliba.
B |- jaunu resursu iegiSanu un jaunu izaicinajumu rasanu. Par vertibam atzist jaunu
lietu izm&ginasanu un jaunu iesp&ju rasanu.
C | - sancensibu un sasniegumiem. Svarigi sasniegt merkus un bt lideriem tirg.
D" nemainigumu un stabilitati. Svariga efektivitate, kontrole un vienveidigas
darbibas.
Kopa: 100
6. Panakumi organizacijai ir
Al- cilveékresursu attistiba, komandas darbs, uzticiba darbiniekiem un riipes par
cilv€kiem.
B |- ja tai pieder jaunakie un unikalakie produkti. Organizacija ir lideris inovacijas un
produktu razoSana.
cl- konkurentu apsteig§ana, vadoso poziciju ienemsana tirgli. Organizacija ir
konkuretspgjigs tirgus Iideris.
D | - efektivitate. Svariga ir uzticama piegade, strikts grafiks un zemas izmaksas.
Kopa: 100

PALDIES PAR ATSAUCIBU!
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Lietuvas uznémumiem

ORGANIZACINES KULTUROS JTAKA BENDROVES INOVATYVIAI VEIKLAI

Bendrovés pavadinimas:
Darbuotojy skaicCius:

Pareigos: [ ] Vadovas
[] Darbuotojas

NAUJOVES DIEGIANCIOS IMONES RODIKLIAI

1. Per pastaruosius 3 metus pristatyty naujy produkty skaicius:

2. | naujy produkty kiirimg investuotos 1€Sos (proc. nuo metinés apyvartos):

[]<2%
[]2-5%
[]5-15%
[ 115-25%
[]25-50%
[]>50%

3. Naujy produkty, kurie buvo pradéti per pastaruosius 3 metus, dalis palyginus su metine
apyvarta:

[]<15%
[ ]15-24%
[]25-34%
[ ]35-44%
[]>45%

4. Pelno dalis i§ produkty, pagaminty per pastaruosius 3 metus:

[]<10%
[ ]110-30%
[ 130-50%
[ ]50-70%
[]>70%

5. Naujy produkty pardavimy padidéjimas per metus:

[]1<5%
[]5-10%
[]110-15%
[]15-20%
[ ]120-25%
[[]>25%
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ORGANIZACINE KULTURA

Atsakydami 100 taSkuy padalykite tarp keturiy atsakymo varianty, daugiau skirkite tam
atsakymo variantui, kuris labiausiai atitinka jiisy organizacijg.

Pavyzdziui, jei A variantas yra tinkamas, o B ir C yra pakankamai teisingi, o D beveik neatitinka Jisy
organizacijos, punktus reikéty paskirstyti taip: A 55,B 20, C 20 ir D 5 taskai.

1. Organizacija yra

A | - labai jauki vieta. Tai lyg didelé eima. Zmonés labai atviri vienas kitam.

B | - labai dinamiska verslo aplinka. Zmonés savanoriskai prisiima rizika.

- orientuota j rezultatus. Pagrindinis démesys buvo skiriamas darbui- jis turi buti
padarytas. Zmoneés siekia tikslo ir yra konkurencingi.

- labai kontroliuojama ir struktiirizuota vieta. Zmones reglamentuoja formalios
procediros.

IS viso: 100

2. Organizacijos valdymas gali biiti pavyzdziu, kaip reikia

A | - vykdyti darbinj aukléjima, siekti tiksly ir formuoti komanda.

- vykdyti versla, diegti naujoves ir rizikuoti.

B
C | - vykdyti teisingg, agresyvy ir j rezultatus orientuotg veiklg.
D

- koordinuoti, organizuoti,efektyviai vykdyti veikla.

IS viso: 100

3. Valdymo stiliy apibiidina

A | - komandinis darbas, darna ir bendradarbiavimas

- individualus rizikos prisi€émimas, inovacijos, laisvé, unikalumas

B
C | - nuozmi konkurencija, dideli lakes¢iai, sekmé
D

- atsakingi darbuotojai, paklusnumas, nuspéjamumas, stabiliis santykiai

IS viso 100

4. Organizacija suvienija:

- lojalumas ir tarpusavio pasitikéjimas. Organizacijoje pasitikéjimo lygis ypac

A v
aukstas.

- atsidavimas naujovéms ir vystymuisi. Pagrindinis démesys skiriamas lyderystei
savo srityje.

C | - sutelktas sékmés ir tiksly siekis. Biidingas agresyvumas ir pergalés.

D | - formalios taisyklés ir politika. Labai svarbu iSlaikyti gerai veikiancig organizacijg.

IS viso: 100
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5. Organizacija daugiausia démesio skiria

A | - zmogaus tobuléjimui. Yra didelis pasitikéjimas, atvirumas ir bendradarbiavimas.
B |- ngujq ijs’.tekliq paieékai ir naujiems i$Stkiams. Vertybés — tai naujy dalyky ir naujy
galimybiy atradimas.
C | - konkurencijai ir pasiekimams. Svarbu pasiekti tikslus ir biiti rinkos lyderiais.
D | - pastovumui ir stabilumui. Svarbu efektyvumas, valdymo ir stabili veikla.
IS viso: 100
6. Pasiekimai tai:
A | - zmogiskyjy iStekliy plétra, komandinis darbas, pasitikéjimas ir démesys Zmogui.
B | - naujausi ir unikaltis produktai.Organizacija — naujoviyir gamybos lyderé.
C —.Vadovavimas rinkai, pirmaujanti pozicija rinkoje.Organizacija yra konkurencinga
rinkos lyderé..
D | - efektyvumas. Svarbu patikimas tiekimas, griezti grafikai ir mazos sgnaudos.
IS viso: 100
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Igaunijas uzpémumiem

ORGANISATSIOONIKULTUURI MOJU ETTEVOTTE
INNOVATIIVSELE SOORITUSELE

Ettevotte nimi:
Tootajate arv:
Amet: [ ] Juht
[ ] Tootaja

INNOVATIIVSE ORGANISATSIOONI TEGURID

1. Viimaste kolme aasta jooksul turule toodud uute toodete arv:

2. Uute toodete arengusse investeeritud vahendid (% aasta kiibest):

[]<2%
[]2-5%
[]5-15%
[ 115-25%
[]25-50%
[]>50%

3. Viimaste kolme aasta jooksul turule toodud uute toodete osakaal aasta kiibes:

[]<15%
[ ]15-24%
[]25-34%
[ ]35-44%
[]>45%

4. Viimaste kolme aasta jooksul arendatud toodete miitigist saadud kasu osakaal:

[]<10%
[ ]110-30%
[ 130-50%
[ ]50-70%
[]>70%

5. Uute toodete arvel saavutatud aasta miitigimahu kasv:

[]1<5%
[]5-10%
[]110-15%
[]15-20%
[ ]120-25%
[[]>25%
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Jagage 100 punkti iga kiisimuse nelja vastusevariandi vahel nii, et suurim puntide kogus

ORGANISATSIOONIKULTUUR

laheb variandile, mis kdige tdpsemini iseloomustab Teie organisatsiooni.
Nditeks, kui variant A iseloomustab viga tipselt, B ja C - pigem tdpselt ning D

el ole Teie

organisatsioonile iseloomulik, voiks punktide jaotus olla jargmine: A 55, B 20, C 20 ja D 5 punkti.

1. Organisatsioon on

- véiga personaalne keskkond. See on kui iiks suur pere. Inimesed on iiksteise vastu

A viga avatud.
B | - viga diinaamiline drikeskkond. Inimesed votavad julgelt riske.
cl- tulemus‘Fele oriepteeritud. Peamine téhel'epanu on péératqd tb(’je?sméirkide
saavutamisele. Inimesed on konkurentsile ja tulemustele orienteeritud.
Dl- viga kont.rollitud ja struktureeritud keskkond. Inimeste toimingud on formaalsete
protseduuridega maératud.
Kokku: 100
2. Organisatsiooni juhatus on eeskujuks
A | - t60 juhendamisel, innustamisel ja kollektiivi liitmisel
B | - dritegevusel, novaatorlikkusel ja riski votmise valmidusel
C | - digel, agressiivsel ja tulemustele orienteeritud tegevusel
D | - koordineerimisel, organiseerimisel ja funktsionaalsel efektiivsusel
Kokku: 100
3. Juhatuse toostiili iseloomustab
A | - meeskonnat6d, kooskdla ja osavotlikus
B | - isiklik riski vOtmine, innovatiivsus, vabadus, ainulaadsus
C | - tugev konkurents, kdorged nduded, kohustused
D | - lojaalsed todtajad, alluvus, ettendhtavus, suhete stabiilsus
Kokku: 100
4. Organisatsiooni iihendavaks "liimiks* on
A | - lojaalsus ja omavaheline usaldus. Organisatsiooni iseloomustab kdrge usaldustase.
B —.}'nn.ovat'iix.lsusc?le ja arengule keskendumine. Peamiseks eesmargiks on
liidripositsiooni saavutamine oma alal.
cl- tulemustg ja eesm?irkidg saa\{utgmisele keskendumine. Organisatsioonile on
iseloomulik agressiivsus ja voidujanu.
D | - formaalsed normid ja poliitika. Suur tdhtsus on organisatsiooni edukal toimimisel.
Kokku: 100
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5. Organisatsioonis on pohirohk pandud

A | - inimeste arengule. Iseloomulik on usaldus, avatus ja osavotlikus.
B |- uute ressursside loomisele ja uute viljakutsete leidmisele. Vaartustatakse uusi
lahendusi ja voimalusi.
cl- konkurentsile ja saavutustele. Vaartustatakse eesmérkide saavutamist ja
turuliidriks olemist.
D | - plisivusele ja stabiilsusele. Véértustatakse efektiivsust, kontrolli ja rutiini.
Kokku: 100
6. Eduks loetekase organisatsioonis
A | - inimressursi arengut, meeskonnatddd, lojaalsust ja oma tdotajate eest hoolitsemist.
B |- uusimate ja ainulaadsemate toodete viljatootamist ja turulelaskmist.
Organisatsioon on turuliider uuenduste ja tootmise alal.
cl- konkurentidest méodumist, turuliidri positsiooni saavutamist. Organisatsioon on
konkurentsivoimeline turuliider.
D | - efektiivsust. Téahtis on kindel tarne, range graafik ja madalad kulud.
Kokku: 100

Tiname!
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3. pielikums. Korelaciju un regresijas analizes rezultati Baltijas valstim

Latvija
Correlations
Inovaciju | Klans | Adhokratija [ Tirgus | Hierarhija
koeficients
~ Pearson Correlation 1 ,144 9017 -629° 718"
E(‘)‘g.f‘cclgl‘jts Sig. (2-tailed) 672 ,000| ,038 013
N 11 11 11 11 11
Pearson Correlation ,144 1 ,069 —,786** -,522
Klans Sig. (2-tailed) ,672 ,840 ,004 ,099
N 11 11 11 11 11
Pearson Correlation 9017 ,069 1 -592 -812"7
Adhokratija  Sig. (2-tailed) ,000 ,840 ,055 ,002
N 11 11 11 11 11
Pearson Correlation —,629* —,786** -,592 1 ,726*
Tirgus Sig. (2-tailed) ,038 ,004 ,055 ,011
N 11 11 11 11 11
Pearson Correlation =71 8" -,522 —,812** ,726* 1
Hierarhija  Sig. (2-tailed) ,013 ,099 ,002 ,011
N 11 11 11 11 11

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*_ Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Model Summary

Model R R Square | Adjusted R Square| Std. Error of the
Estimate
1 ,936" ,877 ,795 ,1516
a. Predictors: (Constant), Hierarhija, Klans, Tirgus, Adhokratija
ANOVA®*

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Regression ,982 4 ,246 10,690 ,007°
1 Residual ,138 6 ,023

Total 1,120 10

a. Dependent Variable: Inovaciju_koeficients
b. Predictors: (Constant), Hierarhija, Klans, Tirgus, Adhokratija

Coefficients”
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) -16,816 11,705 -1,437 ,201
Klans ,170 ,119 4,569 1,432 ,202
1 Adhokratija ,199 117 5,725 1,705 ,139
Tirgus ,157 117 3,739 1,348 ,226
Hierarhija ,173 ,115 3,603 1,505 ,183

a. Dependent Variable: Inovaciju_koeficients
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Lietuva

Correlations
Inovaciju | Klans | Adhokratija | Tirgus | Hierarhija
koeficients
Pearson Correlation 1| ,503 8047 816" -,683"
Inovaciju ) i
. Sig. (2-tailed) ,167 ,009 ,007 ,043
koeficients
N 9 9 9 9 9
Pearson Correlation ,503 1 ,237 -,612 -,861"
Klans Sig. (2-tailed) ,167 ,539 ,080 ,003
N 9 9 9 9 9
Pearson Correlation ,804** ,237 1 —,845** -,549
Adhokratija Sig. (2-tailed) ,009 ,539 ,004 ,126
N 9 9 9 9 9
Pearson Correlation 8167 612 -,8457 1 ,664
Tirgus Sig. (2-tailed) ,007 ,080 ,004 ,051
N 9 9 9 9 9
Pearson Correlation -,6837| -.8617 549 664 1
Hierarhija  Sig. (2-tailed) ,043 ,003 ,126 ,051
N 9 9 9 9 9
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*_ Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Model Summary
Model R R Square | Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 ,866° ,750 ,499 ,2156
a. Predictors: (Constant), Hierarhija, Adhokratija, Tirgus, Klans
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig
Regression ,556 4 139 2992 157°
1 Residual ,186 ,046
Total , 742
a. Dependent Variable: Inovaciju_koeficients
b. Predictors: (Constant), Hierarhija, Adhokratija, Tirgus, Klans
Coefficients”
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) -,933 34,507 -,027( ,980
Tirgus ,006 ,343 ,180] ,019( ,986
1 Hierarhija ,007 ,342 L1651 ,019( ,986
Klans ,017 ,347 ,5381 ,050( ,963
Adhokratija ,031 ,345 9191 ,090] ,932

a. Dependent Variable: Inovaciju_koeficients
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Igaunija

Correlations
Inovaciju | gjans Adhokratija | Tirgus | Hierarhija
koeficients
Pearson Correlation 1 —,786* ,764* -,134 -,372
Inovaciju . .
. Sig. (2-tailed) ,036 ,045 ,775 412
koeficients
N 7 7 7 7 7
Pearson Correlation —,786* 1 -,307 -,489 -, 135
Klans Sig. (2-tailed) ,036 ,504 ,265 772
N 7 7 7 7 7
Pearson Correlation ,764* -,307 1 -,624 —,876**
Adhokratija  Sig. (2-tailed) L0451 ,504 ,134 ,010
N 7 7 7 7 7
Pearson Correlation -,134| -,489 -,624 1 ,777*
Tirgus Sig. (2-tailed) 751,265 ,134 ,040
N 7 7 7 7 7
Pearson Correlation =372 -,135 —,876** ,777* 1
Hierarhija Sig. (2-tailed) A121 772 ,010 ,040
N 7 7 7 7 7

*_ Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Model Summary

Model

R R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the
Estimate

1

,985%

971

941

,0932

a. Predictors: (Constant), Hierarhija, Klans, Tirgus

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression ,863 3 ,288 33,135 ,008b
1 Residual ,026 3 ,009
Total ,889 6
a. Dependent Variable: Inovaciju_koeficients
b. Predictors: (Constant), Hierarhija, Klans, Tirgus
Coefficients”
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 4,682 ,487 9,607 ,002
. Klans -,070 ,008 -1,126 -8,890 ,003
Tirgus -,059 ,017 -,701 -3,512 ,039
Hierarhija ,001 ,011 ,021 117 914

a. Dependent Variable: Inovaciju_koeficients
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Baltijas valstis

Correlations
Inovaciju | Kjans | Adhokratija | Tirgus | Hierarhija
koeficients
Pearson Correlation 1 ,085 ,831** —,581** —,620**
Inovaciju . .
Koeficients Sig. (2-tailed) ,673 ,000 ,001 ,001
N 27 27 27 27 27
Pearson Correlation ,085 1 ,063 —,674** —,603**
Klans Sig. (2-tailed) ,673 ,756 ,000 ,001
N 27 27 27 27 27
Pearson Correlation ,831** ,063 1 —,672** —,728**
Adhokratija  Sig. (2-tailed) ,000 , 756 ,000 ,000
N 27 27 27 27 27
Pearson Correlation —,581** —,674** —,672** 1 ,691**
Tirgus Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,000
N 27 27 27 27 27
Pearson Correlation 6207 -,603" 7287 6917 1
Hierarhija  Sig. (2-tailed) ,001 ,001 ,000 ,000
N 27 27 27 27 27
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Model Summary
Model R R Square | Adjusted R Square | Std. Error of the
Estimate
1 ,833° ,694 ,638 ,2029
a. Predictors: (Constant), Hierarhija, Klans, Tirgus, Adhokratija
ANOVA®
Model Sum of Squares df | Mean Square F Sig.
Regression 2,050 4 13| 12,447 ,OOOb
1 Residual ,906 22 ,041
Total 2,956 26
a. Dependent Variable: Inovaciju_koeficients
b. Predictors: (Constant), Hierarhija, Klans, Tirgus, Adhokratija
Coefficients”
Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) -5,056 13,402 3771 ,710
Klans ,052 ,135 1,274 ,382| ,706
1 Adhokratija ,080 ,134 2,203 ,597] ,556
Tirgus ,049 ,133 1,046| ,369| ,716
Hierarhija ,050 ,133 1,029 ,375] 711

a. Dependent Variable: Inovaciju_koeficients

126




