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Anotacija

Misdienu uznéméjdarbibas vide izplatitas ir sadalitas komandas, tajas pastav augsts
uzdevumu un elektroniskas atkaribas Itmenis, kas ietekmé lideribu un lidera-padota
mijiedarbibas kvalitati.

Merkis ir uzlabot lideribu un lidera-padota mijiedarbibu sadalitajas komandas,
mazinot elektroniskas atkaribas radito plaisu, kas veidojusies digitalas transformacijas
ietekmé parrejot uz attalinato darbu. Petjjuma gutie rezultati norada, ka informaciju
tehnologiju uznémuma ATEA sadalitajas komandas pastav augsta elektroniska un uzdevumu
savstarpgja atkariba, tomér ta pagaidam biitiski neietekmé Iidera-padota attiecibas. Lai gan
kopgja situacija ir laba, ir atrasti vajie punkti un izstradatas rekomendacijas ka uzlabot
lideribu un Iidera-padota mijiedarbibu.

Darba apjoms ir 101. Ipp., taja ir 13 attli, 7 tabulas. Darbam pievienoti 10 pielikumi.

Atslégas vardi: lideriba, sadalitas komandas, attalinatais darbs, elektroniska atkariba,

lidera-padota mijiedarbiba.



Annotation

In today's business environment, distributed teams are common, with high levels of
task interdependence and electronic dependence, which affects leadership and the quality of
leader-member exchange.

The aim is to improve leadership and leader-member exchange in distributed teams
by reducing electronic dependence created by the digital transformation towards remote
working. The results of the study indicate that there is a high level of electronic dependence
and task interdependence in the distributed teams of ATEA, an IT company, but that this does
not yet have a significant impact on the leader-member exchange. Although the overall
situation is good, weaknesses have been identified and recommendations have been made to
improve leadership and leader-member exchange.

The paper is 101 pages long, contains 13 figures, 7 tables and 10 annexes.

Keywords: leadership, distributed teams, remote work, electronic dependence, leader-member

exchange
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IEVADS

Digitalas transformacija ir digitalo tehnologiju integracija visas uznémuma jomas,
kas maina organizaciju eso$o stavokli, izmaina kultiru, darba tendences, sniedz vértibu
klientiem, izaicina parmainam, savukart digitalas tehnologijas parada jaunus veidus ka
izmantot informaciju tehnologijas, lai sazinatos, veidotu savstarp€jas attiecibas tieSsaiste.
Attistoties musdienu uzné€méjdarbibas videi, tas tendences atspogulojas arT vadiba un tas
pieejas. Arvien vairak uznémumi sava darbiba ievie$ digitalo tehnologiju raditas iesp&jas —
iesp&ju stradat attalinati, kas neuzspiez doSanos uz ofisu, bet gan rada iesp&ju stradat no
majam vai citas tehnologiski nodrosinatas darba vides. Uznémumi arvien biezak izvélas bazét
galveno ofisu vai razoS$anas centrus viena valsti, bet filiales vai darbiniekus citas valstis, pat
kontinentos, samazinot klatienes komandu form&sanu. V&l spilgtak klatienes komandu
form&Sana samazinajas globalas pandémijas ietekmé, kad attalinatais darbs bija vienigais
veids ka nodroSinat biznesa nepartrauktibu. Lai gan attalinatais darbs ir sniedzis daudzas
prieksrocibas, lidz ar jaunam iesp&jam seko jauni riski, kas spgj radit plaisas uznémuma
darbiba un liedzot tam attistities. Atklajot trilkumus, veicot to analizi un izstradajot jaunus,
uzlabotus darbibas mehanismus ir iesp&ams attistities, klustot par pieméru citiem, tadejadi
veicinot labaku biznesa prakses attistibu.

Digitalas transformacijas iespaida ir veidojusas sadalitas komandas, kur to vaditaji
saskaras ar atSkirigiem izaicinajumiem, neka komandu vaditaji, kas strada klatien€ izvietotas
komandas. Sadalitas komandas strada augsta elektroniskas atkaribas Iimeni, kas ietekmé
lideribu un mijiedarbibas kvalitati ar padotajiem. Lidz ar to pieaug aktualitate par digitalas
transformacijas ietekmi efektiva komandu formésana un vaditaja ka lidera faktors so komandu
vadisana attalinati. Salied@ta, uzticama un organiz&ta komanda, ar sp&jigu vaditaju — Iideri ir
pamats jebkura uznémuma veiksmigai darbibai, ta attistibai un sp&jai mainities un sasniegt
meérkus. Vaditaji ir tie, kuri komunicé un nodod organizacijas viziju un strat€giju savas
kopienas, taja pat laika apmierinot gan individualos, gan komandas, gan uznémuma attistibas
velmes. Vaditajiem ir jaspg risinat dazada veida problémas, javeicina ka individuala, ta
komandas attistiba, japalielina produktivitate, inovacijas, ka ar1 jauztur kvalitativas lidera-
padota attiecibas un labvéliga vide komanda.

Digitala transformacija, kas dikteé jaunas darba tendences ir atspogulojusies arl
attalinata darba, kur ka batiskaka probléema tiek noteikta augsta elektroniska atkariba, tas
ietekme uz Iideribu un mijiedarbibas kvalitati ar padotajiem. Elektroniska atkariba rodas

attalinata darba ietekm&, jo komandas ir izklied@tas, radot nepiecieSamibu sazinai pilniba
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izmantot elektroniskos lidzeklus, tas var but ipasi sarezgiti komandas, kuras pastav augsta
uzdevumu savstarp€ja atkariba. Sadalito komandu darba viens no biitiskakajiem aspektiem ir
tieSi lomu un uzdevumu korekta noteikSana, atbalsta sistémas ievieSana, kur butisku lomu
spelé Iidera un padota mijiedarbiba, jo ta ir uz abpusgjam attiecibam balstita pieeja, kas sevi
ietver atbalstu, cienu, lojalitati un atbildibu par noteiktu uzdevumu izpildisanu.

Darba pétijuma jautajums — ka lideris sp€&j samazinat elektronisko un uzdevumu
savstarpéjo atkaribu sadalitas komandas attalinata darba, attistot kvalitativu mijiedarbibu ar
padotajiem?

Darba meérkis — uzlabot lidera-padota mijiedarbibu sadalitajas komandas, mazinot
elektroniskas atkaribas radito plaisu, kas veidojusies digitalas transformacijas rezultata
parrejot uz attalinato darbu. lzstradat priekslikumus informaciju tehnologiju uznémuma
ATEA elektroniskas atkaribas mazinasanai.

Darba ir noteikti $adi uzdevumi:

1. Analizét teoretiskos materialus digitalaja transformacija, elektronisko un
uzdevumu savstarp&jo atkaribu, lideribu, lidera-padoto mijiedarbibu.

2. Veikt esoso sekundaro datu analizi par elektronisko un uzdevumu savstarp&jo
atkaribu, lideru un padoto mijiedarbibu.

3. Novertét situaciju un kop&jo darbibu informaciju tehnologiju uznémuma
ATEA.

4. Izmantojot dalgji strukturétas dzilas intervijas, intervét vaditajus informacijas
tehnologiju uznémuma ATEA.

5. lzstradat secinajumus un priekslikumus.

Darba noteiktie uzdevumi palidzgs risinat izvirzito problému.

P&tisanas objekts — informaciju tehnologiju uznémums, priekSmets — elektroniskas
atkaribas loma, tas ietekme uz Iideribu un mijiedarbibas kvalitati ar padotajiem.

Izmantota pétniecibas metode — darba ietvaros izmantotas dalgji strukturétas, dzilas
intervijas, lai gitu kvalitativos datus no vidgjo un augstako Iimenu vaditajiem informaciju
tehnologiju uznémuma ATEA.

Magistra darba teoretiskie materiali tick izvéléti pamatojoties uz esoSo pétijumu
apkopojumu ka ari zinatniskas literatliras analizu datiem. Savukart faktologiska materiala
avoti ir uznémuma iek$gja pieejama informacija, dalgji strukturétas, dzilas intervijas ar
uznémuma vaditajiem dazadas nodalas.

P&tijuma periods norisinas no 1. janvara — 1. maijam 2022. gadam.



Magistra darbs sastav no 3 nodalam, un 11 apakSnodalam. Pirmaja nodala tiek
analizetie teor€tiskie aspekti digitalas transformacijas ietvaros, kadas ir tas raditas
priekSrocibas un trikumi, elektroniska un uzdevumu savstarpgja atkariba sadalitajas
komandas, ka arT Iideribas un lidera-padota mijiedarbiba So faktoru ietekme. Otraja nodala
tiek izverteti informaciju tehnologiju uznémumi Latvija, lideribas funkcionalitate informaciju
tehnologiju nozaré, ka arT uznémuma ATEA darbiba. Tre$a nodala ir veltita pétjjumam, kas
veikts informaciju tehnologiju uznémuma ATEA. lzmantojot dalgji strukturétas dzilas
intervijas, tika intervéti vaditaji, lai noskaidrotu, cik sen komandas strada attalinati, kadas bija
gritibas pariet uz attalinato darbu. Noskaidrot vai vinu vaditas komandas ir paklautas augstai
uzdevumu savstarp&jai un elektroniskai atkaribai ka tas ietekmé ikdienas darbu, lideribu un
lidera-padota mijiedarbibu un ka vini mazina §is atkaribas. Ka ar uzzinat vairak par to ka tiek
ikdiena vaditas komandas, kam tiek pievérsta uzmaniba tas formg&jot, kads ir vinu vadibas stils
un ka tie izpauzas komanda.

Ka petamo problému norobeZojums tiek izvirzita fiziska neiesp&jamiba izvertet
visu Latviju vai visu informacijas tehnologiju industriju Latvija, lidz ar to var pétit un
salidzinat izvirzitas problémas tikai konkréta uznémuma ietvaros.

Magistra darba raksturs tiek izvirzits gan ka praktisks, gan teorétisks, jo tiks
apkopta teorétiska literatiira, zinatniskie raksti, p&tijumi, ka ar tiks veiktas ekspertu intervijas

informaciju tehnologiju uznémuma ietvaros.



1. DIGITALAS TRANSFORMACIJAS, ELEKTRONISKAS UN
UZDEVUMU SAVSTARPEJAS ATKARIBAS, LIDERIBAS,
LIDERU UN PADOTO MIJIEDARBIBAS TEORETISKIE
ASPEKTI

Digitala transformacija ienem butisku lomu misdienas, tas ietekm& mainas un
attistas daudzas sferas, ka arf tas tendences atspogulojas vadiba un tas pieejas. Pirmas nodalas
ietvaros tiks analiz&ta digitala transformacija, izmainas, kadas ta nesusi musdienu darba vidg,
kur spilgtaka no tam ir sadalito komandu darbs jeb iespéja strada attalinati. Lai gan attalinatais
darbs sniedz daudz priekSrocibu, taja pat laika §is komandas saskaras ar augstu uzdevumu
savstarpgjo atkaribu (anglu val. task interdependence), kas nosaka, cik licla méra darbinieki ir
atkarigi viens no otra, to mijiedarbibas veidu un biezumu ka art komandas kopg&jo sniegumu.
Tiek butiski ietekméta un arl mainita tradicionala Iideriba, tas stili, kas strada klatiené
veidotam komandam ir japielago attalinati veidotam komandam. Jaizmanto jaunas metodes un
tehnikas, lai nodroSinatu augstu motivacijas limeni, uzdevumu izpildi, mérku sasniegsanu,
janodro$ina komandas vienotiba ka arT jauztur Iideru — padoto mijiedarbiba (anglu val. leader-
member exchange) kvalitativu attiecibu veidoSanai. To visu iespaido augsta elektroniska
atkariba (anglu val. electronic dependence), kas ietekm& sazinu, zinaSanu apmainu,
savstarp&jo saprati un uzticibu, ka ar ietekmé lomu un uzdevumu precizu noteikSanu un
izpildi. Vadot komandas ar augstu elektronisko atkaribu, nekvalitativi izpildot ieprieks
minétos punktus, tas sp&j radit butiskas plaisas komandas ietvaros.

Misdienu organizacijas arvien plasak tiek izmantotas digitalo tehnologiju raditas
sadalitas komandas, So komandu vaditaji saskaras ar atSkirigiem izaicinajumiem, salidzinot ar
komandam, kas darbojas vienkopus®. Pamatojoties uz dazadiem pétfjumiem, pieméram, viens
no tiem, ko veidojusi Suts | Vongs (Sut | Wong) un Marte Nordengena Berntzena (Marthe
Nordengen Berntzen) pétits ka elektroniskas atkaribas un komandas uzdevumu savstarpgjas
atkaribas kopiga ietekme var ietekmét saikni starp transformativo lideribu un lidera — padoto
mijiedarbibas kvalitati. Vinu pétijuma tris-virzienu mijiedarbibas analizes rezultati paradija,
ka tiesi transformativa vadiba ir negativi saistita ar lidera — padota mijiedarbibas kvalitati, ja
gan elektroniska atkariba, gan uzdevumu savstarpéja atkariba ir augsta®. P&tijums ari skaidro,

ka, ja sadalita komanda pastav augsta elektroniskas atkaribas pakape un uzdevumu

1 Wong, I. S., Berntzen Nordengen, M., (2019). Transformational leadership and leader—-member exchange in
distributed teams: The roles of electronic dependence and team task interdependence, 92, 281 — 391.
2 Wong, I. S., Berntzen Nordengen, M., (2019). Transformational leadership and leader-member exchange in
distributed teams: The roles of electronic dependence and team task interdependence, 92, 281 — 391.
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savstarpgja atkariba, ta mazina attiecibas starp transformativo vadibu un Iidera — padota
mijiedarbibu. Taja pat laika div-virzienu mijiedarbibas rezultats liecina, ka transformativa
lideriba pozitivi ietekmé lidera — padota mijiedarbibas kvalitati, ja elektroniska atkariba ir
zema®. 1.1. attéla atspogulotas sadalitds komandas, kas veidojusas digitalas transformacijas
rezultatd un ka $is komandas ietekmé transformativas lideribas, elektroniskas atkaribas un

uzdevumu savstarpgjas atkaribas div-virzienu un tris-virzienu mijiedarbiba.

Digitala transformacija

Y

Sadalltas komandas attalinata darba
ietvaros

l

Uzdevumu
savstarpéja atkariba

Elektroniska atkariba

Transformativa Lidera-padota
lideriba 7 mijiedarbiba

1.1. att. Digitalas transformacijas izrietoSo aspektu mijiedarbiba
Avots: Autora izveidots, pamatojoties uz reorétiskaja dala gito informdaciju

P&tijuma minétie faktori sp€l€ noteicosu lomu sadalitas komandas attalinataja darba,
tapéc pamatojoties Uz minéta pétijuma rezultatiem autore teorijas pamata veiks analizi par
sekojosiem faktoriem — digitalas transformacijas tendencém, tas raditajam priekSrocibam,
trikumiem, un to atspogulojumu misdienu vadibas pieejas sadalitajas komandas. Tiks
noverteta sadalito komandu elektroniska un uzdevumu atkaribas loma un nozime un cik loti
Sie faktori ietekmé vaditajus un lidera-padota mijiedarbibas kvalitati. Augstak minétaja
pétijuma tika izmantots tikai viens Iideribas stils, tomér autor€ salidzinas kopuma 3 lideribas
veidus, kas guvusi plasu atzinibu un tiek uzskatiti par efektivakajiem vadiSanas modeliem
musdienu vidé. Salidzinot $os stilus tiks novértéts, kur$ Iideribas veids var attistit kvalitativas
attiecibas lidera-padota mijiedarbiba sadalitas komandas, un kuri ir noteicoSie faktori, no

teorctiska apskata, kas traucé So attiecibu veidosanai, radot plaisas un liedzot uznémumam

3 Wong, I. S., Berntzen Nordengen, M., (2019). Transformational leadership and leader—-member exchange in
distributed teams: The roles of electronic dependence and team task interdependence, 92, 281 — 391.
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attistities. Teorétiska apskata analizes mérkis ir novertét veikto petijumu un aplikot atseviski
katru no minctajiem faktoriem — digitalo transformaciju, uzdevumu savstarp&jo atkaribu,
elektronisko atkaribu, lideribu un Iidera-padota mijiedarbibas kvalitati. Analiz€jot, kas tiesi
rada plaisas miisdienu sadalitajas komandas tadejadi rodot iesp&jamas rekomendacijas to

mazinasanai.
1.1.Digitala transformacija — priekSrocibas un raditie trakumi

Digitala transformacija ir digitalo tehnologiju integracija visas uznémuma jomas, kas
butiski maina darbibas veidu un veértibu klientiem. Tas ir arT kultiras parmainas, kas prasa
organizacijam nepartraukti izaicinat eso$o stavokli, eksperiment&t un justies &rti, saskaroties
ar neveiksmém, savukart digitalas tehnologijas ir veids, ka izmantot informacijas
tehnologijas, lai sazinatos un veidotu attiecibas ar darbiniekiem, klientiem un citam
ieinteres@tajam personam tieSsaistg®. Digitalas tehnologijas lauj uznémumiem iegiit
konkurences prieksrocibas, uzlabot savus pakalpojumus un produktus un paplasinat tirgu.
Iesaistot jaunas tehnologijas procesu pilnveidoSanai, sakas digitalizacija, kura ved pie biznesa
stratégiju, modelu un kompetenéu mainas, kas jau ir digitala transformacija®. Uznémumu
digitala transformacija paver jaunas iesp&jas un veicina jaunu un uzticamu tehnologiju
attistibu®. Ta maina biznesa paradigmas, no jauna defing eso$os uznémumus un rada jaunas
biznesa iesp&jas’. Digitala transformacija ir mainijusi pasauli, kada ta bija zinama pirms tam.
Iestajoties digitalajai transformacijai ne tikai attistijusas tehnologijas, veidojuSies jauni
produkti un pakalpojumi, bet ta ieviesusi korekcijas pasa uznémeéjdarbiba. Digitala
transformacija ietver organizacijas spéju pielagoties, reagét un pozicionét sevi, lai gitu
pandkumus, nemot v&ra straujo tehnologiju attistibu®. Digitalas transformacija ir biitiska
visiem uznémumiem un nozarém, kas ir atkarigas no sistémam, informacijas tehnologijam,
stratégijas un cilvékiem®. Digitala transformacija ir miisdienu sastavdala un nenoliedzama

nakotne. Lai uznémums turpinatu pastavet un biitu konkurétsp&jigs, tam ir jaspgj pielagoties

4 The Enterprise Project. What is digital transformation? Available: https://enterprisers project.com/what-is-
digital-transformation [accessed at 11.04.2022]

Digitala  transformacija  ir  celojums, mnevis galamérkis, Latvijas  Universitate, pieejams:
https://www.lumic.lu.lv/lv/par-mums/zinas/detalizetais-skats/t/69050/ [skatits 11.04.2022]

® European Commission. Digital Economy and Society Index (DESI) 2021 Thematic chapters, available:
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/desi [accessed at 12.02.2022]

" Ghosha, S., Hughes, M., Hodgkinson, I., Hughes, P. (2020). Digital transformation of industrial businesses: A
dynamic capability approach. Technovation, 113, 1-18.

8 Guinan, J.P., Parise, S., Langowitz, N. (2019). Creating an innovative digital project team: Levers to enable
digital transformation. Business Horizons, 62(6), 717-727.

° Porfirio, A. J., Carrilho, T., Felicio, A. J., Jardim, J. (2020). Leadership characteristics and digital
transformation. Journal of Business Research, 610-616.
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misdienu prasibam, adapteties un radit produktus, pakalpojumus patérétaju vajadzibam, ka ar1
jabut sp&jigam, miusdienigam darba dev€jam saviem darbiniekiem. Nav runa tikai par
uznémuma filozofiju, stratégiskajiem planiem, bet jo, pasi, ta vidéjo un augstako vadibu un
vadibas stilu. Liela uzmaniba ir pieversta elastigam metodologijam un procesiem, tacu ir
mazak petijumu ka tie tiek veidoti vai ieviesti, lai inform&tu organizacijas par attalinato
komandu dinamiku, pieméram, lomam, pilnvaro$anu, maciSanos un lideribas attistibu®.
Digitalas transformacijas ietekm@ ir izmainijusies lideribas un lémumu pienemsanas procesi,
piemé&ram, ka dazada limena vaditaji pienem [@mumus, ka tiek vadits ikdienas darbs. Lideriba
spele izskiroso lomu, jo tiesi vaditaji ir tie, kuru saskanotiba ar uzn€mumu misiju veicina
digitalas transformacijas modernizacijas posmus. Vienlaikus tas palidz attistit zinaSanas par
labako iesp€jamo uzp€mumu un vadibas 1paSibu kombinaciju, lai veicinatu digitalo
transformaciju’!. Attistot §1s zinaSanas un veicinot digitalo transformaciju ta ir panakumu
atslega veiksmigai Iideribai. Lideriba nodroSina virzibu uznémumam un ta darbiniekiem.
Lideriba biznesa ir uzn@émuma sp&ja noteikt un sasniegt izaicinoSus meérkus, vajadzibas
gadijuma rikoties atri un izlémigi, parspét konkurentus un iedvesmot darboties visaugstakaja,
efektivakaja limeni?. Ja uzn@muma pastdv neattistosi uzskati un vaditdji, stratégija ir
novecojusi vai nav vispar, maz ticams, ka $ads uzn@mums spes ieviest digitalu transformaciju,
val vispar — samazinas savu pastavéSanas ilgumu. Lai gan pastav plasa vienpratiba par
vadibas nozimi un ietekmi digitalas transformacijas procesu IstenoSana, pieejas digitalas
transformacijas procesiem parasti ir dalgjas un maz strukturétas, parasti netiek analiz€ta citu
uznémumu pasibu un vadibas 1paSibu ietekme, pieméram, vaditaju saskanotiba ar uzn€muma
misiju, un ar to saistita ietekme uz uznémuma stratégiskas vadibas efektivitati'®, Digitala
transformacija ir mainijusi Iidz§in€jo biznesa modeli, ir radusas jaunas, nebijusas darba vietas
ka arT radusies vajadziba p&c atbilstosas vadibas. Lai ne tikai tehnologiski sp&tu konkurét
darba tirgl, uznémumam ir japieverS pastiprinata uzmaniba sava iekSieng, savos darba
procesos un vadibas stila. Panakumus iesp&jams gtt tikai mainoties pasiem un §1 sakne
jamekle vadibas limeni, gan tas vardos, gan darbos, gan domasana.

Pirmas tris industrialas revoliicijas notika mehanizacijas, elektribas un datorizacijas

del, savukart ceturtaja industrialaja revoliicija rupnieciskajiem uznémumiem ir jaizstrada

10 Guinan, J.P., Parise, S., Langowitz, N. (2019). Creating an innovative digital project team: Levers to enable
digital transformation. Business Horizons, 62(6), 717-727.

11 Porfirio, A. J., Carrilho, T., Felicio, A. J., Jardim, J. (2020). Leadership characteristics and digital
transformation. Journal of Business Research, 610-616.

Investopedia. Leadership, available: https://www.investopedia.com/terms/I/leader ship.asp [accessed at
28.11.2021]

13 Porfirio, A. J., Carrilho, T., Felicio, A. J., Jardim, J. (2020). Leadership characteristics and digital
transformation. Journal of Business Research, 610-616.
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kiberfizikalas sisteémas, kas sastav no viedajam masSinam, automatiz&€tam razoSanas iekartam
un uzglabasanas sisttmam, kuras var uzlabot produktu projektésanas, razoSanas, izplatiSanas
un piegades kédes procesus!. Par ceturto industridlo revoliiciju dévéta digitalas
transformacijas ekonomika sola pavért jaunas iesp&jas, izmantojot tehnologijas, kas var
parveidot veselas sabiedribas'®. Dala no §s transformacijas ietver to, cik atri organizacijas un
to vaditaji organiz€ un attista talantus, lai nodroSinatu pamatkompetenu izmantoSanu ar
vajadzibu izstradat inovacijas, kas nepiecieSamas $aja jaunakaja ekonomikal®. Digitala
transformacija sniedz lielakas socialas un ekonomiskas izmainas, kas nozime, ka nozares,
cilvéki un ari darba stils mainas. Vaditaju ietekme uz uznémumu, tai skaita, informaciju
tehnologiju joma ir atkariga no to ieguldijuma organizacijas veiktsp&ja, lideribas prasmju
attistiba, brivibas sniegSanas strat€gisko informacijas tehnologiju I[émumu pienemsana,
stratégiskas uznéméjdarbibas zina$anam un starppersonu prasmém?’. Lai gan digitalizacija
iespgjams varétu aizstat cilvéka darbu ar jaunam tehnologijam, tom@r $is izmainas ar
digitalizacijas palidzibu rada milzigu daudzumu jaunu, nebijusu darbavietu®®. Ja tiek pavérots
pédéjo gadu darba tirgus tendences, tad tehnologiju progress ir izmainijis musdienu
dzivosanas standartus, tomér balstoties uz jaunakajiem petijumiem par Eiropu liecina, ka, lai
gan tehnologija aizstaj darbiniekus, ta arT palielina pieprasijumu péc darbaspéka. Kopuma tiek
1&sts, ka no 1999. lidz 2016. gadam tehnologija, kas aizstaj ikdienas darbu, ir radijusi vairak
neka 23 miljonus jaunu darbavietu visa Eiropa®®. Pamatojoties uz $o informaciju, joprojam ir
daudz jautajumu un bailu saistiba ar nakotnes darba vietam. Automatizacijas izmainu ietekmé,
nodarbinatiba vecajas nozarés samazinas, savukart reag€jot uz inovacijam, rodas jaunas

20

nozares un darba vietas, kop&ja nodarbinatibas nakotne ir atkariga no abiem faktoriem®".

Nakotnes nodarbinatibu veidojoSie automatizacijas un inovaciju speki aplikojami 1.2. attéla.

14 Kagermann, H., Helbig, J., Hellinger, A., Wahlster W. (2013). Recommendations for Implementing the
Strategic Initiative Industrie 4.0: Securing the Future of German Manifacturing industry; Final Report of the
Industrie 4.0 Working group, 1-84.

15 Harting C. R., Reichstein C., Schad, M. (2018). Potentials of Digital Business Models — Empirical
investigation of data driven impacts in industry, 126, 1495-1506.

16 Jackson, C.N., Dunn-Jensen, M.L. (2021). Leadership succession planning for today’s digital transformation
economy: Key factors to build for competency and innovation. Business Horizons, 64(2), 273-284.

17 Preston, D. S., Leidner, D. E., Chen, D. (2008). CIO leadership profiles: Implications of matching CIO
authority and leadership capacity on IT impact. MIS Quarterly Executive, 7(2), 57-69.

18 Sabbagh, K., Friedrich, R., EI-Darwiche, B., Singh, M., Koster, A. (2013). Digitization for Economic Growth
and Job Creation: Regional and Industry Perspectives. World Economic Report, 35-42.

19 Gregory, T., Salomons, A., Zierahn, U. (2016). Racing With or Against the Machine? Evidence from
European Regions. Centre for European Economic Research, 1-65.

20 The World Bank. (2019). World Development Report 2019. The Changing Nature of Work, 29 p.
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1.2.att. Automatizacijas un inovaciju speéku ietekme nakotnes nodarbinatiba

Avots: Autora izveidots, pamatojoties uz The World Bank. (2019). World Development Report 2019. The
Changing Nature of Work, 29 p.

Darbaspéka izmaksas var samazinat, izmantojot tehnologijas uznémuma iekSieng,
pieméram, maksligo intelektu. Tada veida uznémumiem nebis japarvieto sava produkcija uz
jaunattistibas valstim, lai izmantotu 1&ta darbaspgka piedavajumu, jo tie var sasniegt tadas
pasas vai 1&takas izmaksas, izmantojot maksliga intelekta piedavatas tehnologijas?!. Turklat
digitalie biznesa modeli un procesi piedava vispargjas izaugsmes potencialu?®>. Tomér darba
vietu jautajums ir daudz plasaks neka méginajums tikai prognozet to darba vietu skaitu, ko
tehnologija var radit vai iznicinat, ta vieta koncentréties uz uznémuma izmainiSanos, ta
ietekmi uz darbinieku prasmém un nosacfjumiem ka cilveki strada, un tam ka bitu
japarorienté valdibas politika pamatojoties uz to?. Digitala transformicija iespaidigos
apjomos ir paplasinajusi uzp€émumu robeZas un veicindjusi fundamentalas parmainas pasa
uznémumu biititba, pieméram, fiziska klatbiitne vairs nav obligats nosacijums
uznémeéjdarbibas veikSanai — uznémumi sniedz tieSsaistes pakalpojumus no arvalstim vai gist
pelnu no nematerialajiem aktiviem, pieméram, programmatiiras un intelektuala ipaSuma,
digitalas platformas rada ienakumus no citu kapitala. Uznémumi var attistities no vietgjiem
jaunizveidotiem uznémumiem Iidz globali ievérojamiem loti atri, biezi vien tas notiek vien ar
daziem darbiniekiem vai nelieliem materidliem aktiviem?*. Tas pierada, ka misdienu tirgus

aug un paplasSinas, ir iesp&jams stradat atrodoties citd valsti, pat kontinenta, apkalpojot

21 Makridakis S. (2017). The forthcoming Avrtificial Intelligence (Al) revolution: Its impact on society and firms,
90, 46-60.

22 Harting C. R., Reichstein C., Schad, M. (2018). Potentials of Digital Business Models — Empirical
investigation of data driven impactsin industry 126, 1495 — 1506

2 World Economic Forum. Here's how work has changed in the past 100 years, available:
https://www.weforum.org/agenda/2018/11/the-changing-nature-of-work [accessed at 14.11.2021]

2 World Economic Forum. Here's how work has changed in the past 100 years, available:
https://www.weforum.org/agenda/2018/11/the-changing-nature-of-work [accessed at 14.11.2021]
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klientus vai radot inovacijas esot savas majas, tomér, lai cik vienkar$i un labi tas
neizklausitos, digitala transformacija ir radijusi ievérojamus izaicinagjumus darbaspéka
attistibai®®. Nav bitiska nozime, kada sféra vai nozaré darbinieki strada, nozime ir tam vai
darbiniekiem ir iesp&jas attistities. Biezi cilveki nezina, kadas iespgjas pastav, vaditaju un
uznémuma viens no uzdevumiem ir sniegt iespgjas darbiniekiem attistit gan savas personigas
prasmes, gan profesionalas. Lai gan maciSanas ir janak no darbiniekiem, tomér vaditajam ir
jasp&j pamanit potencials un virzit darbiniekus uz attistibu. ST ir viena no laba lidera
galvenajam iezimém, ko tas spg&j sniegt attieciba pret saviem kolégiem un darbiniekiem.
Uznémumu biitibas izmainas sakrit ar izmainam prasmju pieprasijuma darbinieku vida.
Pieprasijums péc mazak progresivam prasmém, kuras var aizstat ar tehnologijam, samazinas.
Taja pasa laika pieaug pieprasijums pec progresivam kognitivam prasmém, sociali uzvedibas
prasmém un prasmju kombinacijam, kas saistitas ar lielaku pielagosanas sp&ju®®. Sis prasibas
attiecas ne tikai uz darbiniekiem, bet arT vadibu. Ja uzn€mums mainas, jamainas ir visiem un
visos ltmenos, tapec, lai uzn@émums spétu saglabat savu poziciju mainibas ietekmé, tam ir
nepiecieSami spécigi vaditaji, kas darbiniekiem sp€s nodot So vitali svarigo informaciju un
radtt vidi, kura izaugsmi piedzivo ne tikai cilveki, bet arT uzn€émums un nozare.

Cilveéku attistiba, protams, ir loti butiska uznp@émuma un nozares ietvaros, jo
kvalificetaki biis darbinieki, jo lielaka attistiba gaidama. Tom&r misdienu pieeja pazistama
prakse ir darbinieku darba mériSana. Izmantojot skaitliskos galvenos darbibas raditajus var
merit darbiniekus, lai palidze€tu noteikt kritiskos punktus. Piemé&ram, meérit, cik darbinieki
nepiecieSami katram uzdevumam kur tie ir par daudz, vai par maz. Galvenie veiktspgjas
raditaji (anglu val. key performance indicators) pozitivi ietekmé digitalo uznéméjdarbibas
modelu potencialu. Izmantojot digitalas tehnologijas, jauni uznémégjdarbibas modeli un
procesi var nodrosinat labaku sniegumu?’. Sada veida uznémums ir sp&jigs arl skaitliski
parliecinaties, kur un kadi ir kritiskie punkti un ieviest darbibas to noveérSanai, sniedzot
darbiniekiem atbalstu, no ka izriet citas attistibas iesp&jas, kur nedrikst aizmirst par
tehnologiju attistibu. Kada pétijuma 38% organizacijas noradija, ka tehnologiskas izmainas

visvairak ietekmés vinu biznesa lémumus, kas ietekmes zina parsniegs konkurenci,

25 Jackson, C.N., Dunn-Jensen, M.L. (2021). Leadership succession planning for today’s digital transformation
economy: Key factors to build for competency and innovation. Business Horizons, 64(2), 273-284.

% World Economic Forum. Here's how work has changed in the past 100 years, available:
https://www.weforum.org/agenda/2018/11/the-changing-nature-of-work [accessed at 14.11.2021]

27 Harting C. R., Reichstein C., Schad, M. (2018). Potentials of Digital Business Models — Empirical
investigation of data driven impactsin industry 126, 1495 — 1506

14



ekonomiku un politiku?®®. Lidz 2019. gadam digitala transformacija piedzivoja strauju
augSupeju, tika prognozets, ka terini digitalas transformacijas atbalstam 2020. gada pieaugs
par 10.4% sasniedzot 1,3 triljonus ASV dolaru. Lai gan tas ir ievérojami zemaks neka 17,9%
pieaugums 2019. gada, tas joprojam ir viens no nedaudzajiem spilgtajiem punktiem, kas
raksturo kopgjo tehnologiju izdevumu samazindjumu®. Sis samazinajums ir skaidrojam ar
globalo pandémijas krizi, kas pirmo reizi tika piedzivota 2019.gada beigas. Tiek lests, ka
industrijas, kas piedzivos zemako izaugsmi digitalas transformacijas joma, piedzivos ari
zemako ekonomisko izaugsmi pandémijas ietekmes del. Privatajiem un patérétaju
pakalpojumiem, tostarp viesnicam, atrakciju parkiem, kazino un kinoteatriem, digitalas
transformacijas izdevumi pieaugs tikai par 5,3%, salidzinot ar 18,4% pieaugumu 2019. gada.
Tapat ar1 razoSanas nozare pieaugs tikai par 6,6%, salidzinot ar 14,5% pieaugumu 2019. gada.
Covid-19 ir iznicinajis gandriz 500 miljardus ASV dolaru no planotajam pasaules digitalas
transformacijas tehnologijam laika posma no 2020. — 2023. gadam, salidzinot ar prognozi
pirms Covid-19%. Digitalas transformacijas izmainas Covid-19 krizes ietekmé dazadas

nozarés aplikojamas 1.3. attéla.

Digitalas transformacija pirms un péc Covid-19
krizes ietekmes dazadas nozar€s

30.0%
20.0% ——
10.0%
0.0%
Tirdznieciba un Finanses Infrastruktdra RaZosana un Publiskais
pakalpojumi resursi sektors

= Digitalas tranformacijas raditaji 2020. gada pirms Covid-19 krizes

Digitalas tranformacijas raditaji 2020. gada péc Covid-19 krizes

1.3.att. Digitalas transformacijas izmainas nozares

Avots: Autora veidots, pamatojoties uz International Data Corporation. New IDC Spending Guide Shows
Continued Growth for Digital Transformation in 2020, Despite the Challenges Presented by the COVID-19
Pandemic, available: https://www.idc.com/getdoc.jsp?containerld=pr US46377220 [accessed at 28.11.2021]

28 Guinan, J.P., Parise, S., Langowitz, N. (2019). Creating an innovative digital project team: Levers to enable
digital transformation. Business Horizons, 62(6), 717-727.

2 International Data Corporation. New IDC Spending Guide Shows Continued Growth for Digital
Transformation in 2020, Despite the Challenges Presented by the COVID-19 Pandemic, available:
https://www.idc.com/getdoc.jsp?containerld=pr US46377220 [accessed at 28.11.2021]

30 International Data Corporation. New IDC Spending Guide Shows Continued Growth for Digital
Transformation in 2020, Despite the Challenges Presented by the COVID-19 Pandemic, available:
https://www.idc.com/getdoc.jsp?containerld=pr US46377220 [accessed at 28.11.2021]
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Tomeér, neskatoties uz Siem zaud&jumiem, izaugsmes iesp&jas pastav lielakaja dala
nozaru, izdevumi uznémeéjdarbibai, produktu un organizaciju digitalajai parveidei turpinasies
stabila tempa, neskatoties uz Covid-19 pandémijas raditajiem izaicinajumiem?®. Misdienu
digitalo uznémumu nozimigs tehnologiju izaugsmes virzitajspeks ir SMAMLI (anglu val.
SMACIT), kas apzimé pieejamo digitalo tehnologiju plasumu un dzilumu: Socialie tikli,
Mobilitate, Analitika, Makonu pakalpojumi, Lietu Internets®. Sis ir piecas misdienu galvenas
digitalas tehnologijas, kas virza inovacijam. Jaunas tehnologijas ietekm& digitalo
transformaciju un tam ir tie$a ietekme uz uznéméjdarbibas modela jauninajumiem. So jauno
tehnologiju raditas iesp&jas, sakot no jaunizveidotajiem uznémumiem lidz pat izveidotam
organizacijam, lauj mainit poziciju, atkartoti parskatit un atkartoti iepazities ar saviem
klientiem, lai raditu jaunus uznéméjdarbibas modelus, kas var parveérsties par revolucionaram

%3, Daudzveidigas digitalas lietojumprogrammas

inovacijam gan produktos, gan pakalpojumo
un tehnologijas, ko piedava misdienu vide ir loti plasas un daudzveidigas, tomér tas ir
uznémuma uzdevums un intereses atrast piemé&rotako savai nozarei un pielietot sava darbiba.
Vairak nav noslépjama vajadziba péc tehnologiju nodrosinatajam prieksrocibam —
sp&jas biit citadiem, unikaliem un konkur&tsp€jigiem, tomer ar1 Seit pastav dazadi riski, par
kuriem katram uznp@mumam ir nepiecieSams domat, risinat un preventivi rikoties. Digitalais
domaSanas veids un nepiecieSamais kapitala ieguldijums ir butiski faktori veiksmigai
parveidei digitalas transformacijas virziena®®. Tomér biitiskus sarezgTjumus $ai iniciativas
stenoSanai rada veésturiskas tendences, lielu jau nodibinatu industrialo organizaciju vidd, jo
lielie tirgus spélétaji lielako dalu sava laika ir dikt€jusi tirgus noteikumus, tomer mainoties
pieprasijumam tirgil ir ienakusi jauni digitalie tirgi, kas ar1 rada jaunus riskus konkurences
konteksta®®. Sada veida jaunie spélétaji ir sp&jusi kaut nedaudz mainit lielo jau nodibinato
uznémumu radito monopola situaciju. Lai gan jaunuzn€mumu uzplaukums ir piedzivots jau
labu laiku un izmainas kopgja tirgus stavokli uzlabojas, tomér joprojam noteik cina starp

lielajiem tirgus spélétajiem un jaunajiem, kas visticamak nekad nebeigsies. Vienigais ka

Slnternational Data Corporation. New IDC Spending Guide Shows Continued Growth for Digital
Transformation in 2020, Despite the Challenges Presented by the COVID-19 Pandemic, available:
https://www.idc.com/getdoc.jsp?containerld=pr US46377220 [accessed at 28.11.2021]

32 Guinan, J.P., Parise, S., Langowitz, N. (2019). Creating an innovative digital project team: Levers to enable
digital transformation. Business Horizons, 62(6), 717-727.

33 Ghosha, S., Hughes, M., Hodgkinson, I., Hughes, P. (2020). Digital transformation of industrial businesses: A
dynamic capability approach. Technovation, 113, 1-18.

%Deloitte.  Managing Risk in  Digital Transformation. (2018). Risk advisor, available:
https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/in/Documents/risk/in-ra-managing-risk-in-digital-
transformation-1-noexp.pdf [accessed at 28.11.2021]

®World Economic Forum. Here's how work has changed in the past 100 vyears, available:
https://www.weforum.org/agenda/2018/11/the-changing-nature-of-work [accessed at 14.11.2021]
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uzlabot kopgjo tenencu mainu ir veicinat digitalas tranformacijas strat€gijas, ka ar1 klientu un
darbinieku domasSanas uzlabosSanas ietekmé, attistot un veidojot jaunu, efektivu Iideru
paaudzi, kas lauzis novecojusas paradigmas. Galvenie secinajumi izcel konkrétu lideribas un
vadibas TpaSibu veidu un stratégiskas vadibas sp&ju nozimi atbilstos$i konkréta uznémuma
profilam, lai veicinatu progresivakas digitalas transformacijas stratégijas®®. Uznémumam, lai
veicinatu digitalas stratégijas ievieSanu sava darbiba ir jaizstrada detalizéts plans, kas
atspogulos dazadus digitalos risinagjumus nosprausto mérku sasniegSanai, tomér ka jebkura
sfera, arT Seit pastav riski. Risku izpratne ir loti svariga, lai identificétu un novérstu visus tos
riskus, kuriem organizacija var biit paklauta digitalaja vide®’. Digitalo risku ietvara noteiktie

riski, kontroles pasakumi un uznémuma pastavosie cikli atainoti 1.1 tabula.

1.1 tabula
Digitalie riski un pasakumi to mazinasanai
Uznémuma pastavosie cikli
Riski Klientu dzives | Datu dzives Darbinieku Aktivu dzives
cikls cikls dzives cikls cikls

Kontroles pasakumi risku mazinasanai

Stratégiskie riski

Autonomie roboti

Makonis

Tehnologiskie riski

Treso pusu riski
Lielu datu analize

Datu nopludes riski
Industrialais Lietu Internets

Regulgjosie riski

— — Horizontala un vertikala sistému integracija
Kriminalistikas riski . .
Paplasinata realitate

Noturiba pret riskiem . 5 o
Kiberdrosiba un riski

Privatuma riski . o L . L
Horizontala un vertikala sistémas integracija

©| | N o g & W M

Kiberdrosiba riski

Jaunas tehnologijas
10. | Operacionalie riski

Avots: Autora veidots pamatojoties uz Deloitte. Managing Risk in Digital Transformation. (2018). Risk advisor,
available:  https://www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/in/Documents/risk/in-ra-managing-risk-in-digital-
transformation-1-noexp.pdf [accessed at 28.11.2021]

Tabula 1.1. ir noteikti 10 riski, kuri pielagojami praktiski jebkurai digitalajai ekosist€mai.
Pamatojoties uz digitalajam iniciativam piem&rojamajam riska zonam, ir jaizstrada dazadi
kontroles pasakumi atbilstosi vadoSajiem standartiem un nozares praksei. [zSkiroSais aspekts,

nosakot kontroles mehanismu, ir nemt véra digitalas transformacijas Iimeni un raksturu, jo

% Porfirio, A. J., Carrilho, T., Felicio, A. J., Jardim, J. (2020). Leadership characteristics and digital
transformation. Journal of Business Research, 610-616.

SDeloitte.  Managing Risk in  Digital  Transformation. (2018). Risk advisor, available:
https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/in/Documents/risk/in-ra-managing-risk-in-digital-
transformation-1-noexp.pdf [accessed at 28.11.2021]
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lielaka dala So jomu ir sakuma stadija un ir cie$i saistitas ar sisttmam vai manualiem
procesiem, tapec var biit ierobezojumi kontroles mehanismu 1stenosanai. Literattira apstiprina,
ka digitalas transformacijas iectekme uz biznesa organizacijam ir tehnologiju iespaidota, tacu
to vienmér vada vaditaji un ta ir orientéta uz cilvékiem®. Galvenais kodols ir ne tikai datu un
aktivu dzives cikls, bet tiesi klientu un darbinieku dzives cikls, no ka izriet daudzi pastavosie
un iesp&jamie riski. Speja izstradat progresivakus digitalas transformacijas posmus ir vairak
saistita ar vadibas, nevis uznp€muma pasibam. Ka jau augstak tika minéts, ir jamainas vadibai
un tas domasanas veidam, lai arT pats uzn€mums spétu doties 11dzi laikam, mainities, tadejadi
saglabajot savu konkurétspgju. Lideribas ipasibas, ko nosaka darbinieku autonomija un
vaditaju lémumu pienemsSanas demokratija, ietekmé€ kompromisa Ilimeni ar digitalo
transformaciju®®. So izmainu mijiedarbiba mainas kopgja tirgus aina un iespgjams mainit ari
vesturiskos nosacijumus un pieredzes, aizstajot tos ar jaunam, miisdienigam pieejam.

Pedgjas desmitgad€s organizacijas arvien vairak ir izmantojusas sadalitas komandas
un digitalus risindgjumus, lai uzlabotu organizacijas darbibu un efektivitati**. Digitala
transformacija ir paradijusi, ka fiziska klatbtitne nav butiska uznémeéjdarbibas veikSanai, tiek
praktizets atvert razoSanas vai parvaldes centrus viena valsti, ofisus un filiales cita, tada veida
radot geografiski sadalitas komandas. Lai gan cilvékiem ir iesp&ja stradat no dazadam vietam,
tie joprojam var bit loti atkarigi viens no otra, lai izpilditu savus darba uzdevumus, radot
augstu uzdevumu savstarpgjo atkaribu, kas var kavet mijiedarboSanos un komandas kopgjo
sniegumu.

Sadalitas komandas jau kadu laiku nav liels jaunums, tomer digitalas transformacijas
iespaida un jo vairak pandemijas rezultata uzn€mumi bija spiesti arvien vairak, ja ne pilniba,
integrét savu ikdienu attalinata darba. Stradajot attalinati uznémumiem nacas saskarties ar
tadam gratibam ka tehnologiski nenodrosinatu darba vidi, koncentré$anas problémam, zemu
socialo kontaktu, gan ari ar pozitiviem aspektiem, pieméram, riipigi planojot, darbu ir
iesp&jams veikt loti efektivi stradajot no majam vai no citas tehnologiski nodro$inatas darba
vietas. Sadalitas komandas var viegli organizét pari laika, geografiskajam un
organizatoriskajam robezam, un tiek uzskatits, ka tas sniedz labumu gan darbiniekiem, gan

organizacijam, palielinot elastigumu, darba un privatas dzives lidzsvaru, apmierinatibu ar
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darbu un darba rezultatus*'. Tomér personas, kas strada sadalitds komandas, tostarp vaditaji,
reti kad var satikt savus komandas biedrus klatieng, tas padara komandas dinamiku un vadibas
izaicindgjumus atskirigus no tiem, kas raksturigi komandam, kuras atrodas vienuviet*?.
Salidzinot ar klatienes komandam, sadalitas komandas vairak uzrada sliktaku organizatorisko
uzvedibu®®. Ka arT biezak saskaras ar komunikacijas problemam un konfliktiem, izjiit zemaku
komandas apmierinatibas, zinaSanu apmainas, uztic€Sanas un kooperativas uzvedibas

limeni**

. Palielinoties digitalajam darbaspékam un datorizétu tehnologiju izmantoSanai,
jautajums par to ka organizacijas var efektivi izmantot tehnologiju prieksrocibas, vienlaikus
izvairoties no negativajam pusém, joprojam ir nepietiekami izpétits, un tas lielakoties ietver
vadibu®®. Nenoliedzami vadibas nozime jebkura uznémuma pastavésana ir svariga, tapat ari
komandas gara un sasniegumu veicinasana, tomér ka tiek uzsverts vadibas loma tiek uzskatita
par kritiski nozimigu, lai labak veicinatu efektivu darbibu tiesi sadalito komandu ietvaros*.
Sadalito komandu vadiba noteicoSo lomu spélg tieSi vaditaja loma, kas ieklauj vaditaja darba
stilu, vina lideribas veidu, ka tiek uzturéta komandas kultira, sadaliti uzdevumi, veikta
komunikacija, lai palielinatu apmierinatibu, uzticé$anos, risinatu raduSos konfliktus. Tiek
uzsverts, ka vaditaji ir tie, kam ir vislielaka ietekme uz darbiniekiem, uznémumu un
ieguldijumu ta veiktspgja. Laba vaditaja esamiba Sniedz izpratni, par to, cik patiesiba
nozimiga ir lideriba un Iidera-padota mijiedarbiba vél svarigak, cik ta ir nozimiga gan
komandam, kas ir strada loti augsta elektroniskas atkaribas vid€, gan komandam, kuru loceklu
starpa pastav augsta uzdevumu savstarpgja atkariba, gan komandam, kuras ietekm€& abi
faktori.

Digitalas transformacijas ietvaros ir defin€tas jaunas biznesa paradigmas, mainijies
darba modelis un attistjjusas jaunas biznesa iesp&jas. Digitala transformacija ir veicinajusi
maksliga intelekta, jaunu nozaru, darba vietu, pakalpojumu un produktu rasanos. Ir veicinata
tehnologiju attistiba ka ari fiziska klatbttne vairs nav bitiska uznéméjdarbibas veikSanai.

Digitala transformacija ir automatiz€jusi neskaitamas nozares, tapéc nodarbinatiba tajas ir
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samazinajusies, tomér taja pat laika reag€jot uz inovacijam, rodas jaunas nozares un darba
vietas. No tam izriet vairaki minusi, ka, piem&ram, izaicinajumus darbaspéka attistibai, lieclaka
uzmaniba tiek pievérsta kognitivam prasmém un prasmém mainities, mazaka tehniskajam
sp&jam. Lai mazinatu monopola ietekmi mazako tirgus spelétaju vidi ir nepiecieSamiba péc
konkrétu Iideribas un vadibas veida, kas atbilst konkréta uznémuma profilam, un spgjai
veicinat digitalas transformacijas stratégijas. Lai gan ir samazinajusies vajadziba péc fiziskas
klatbutnes, radot elastigakus darba nosacijumus, tam ir sava €nas puse, jO arvien vairak tiek
formétas sadalitas komandas, kuru starpa pastav augsts elektroniskas vai uzdevumu
savstarpgjas atkaribas Iimenis vai abi Sie faktori. Minétie faktori komandas loceklu starpa var
raisit tadas negativas sajiitas ka uzticibas, piederibas trikumu komandai vai tas uznémumam,
iesp&jama mijiedarbibas pasliktinaSanas ar vaditaju. Digitala transformacija ir sniegusi jaunas
iespgjas, tomer pilniba mainijusi biznesa tendences, uznémumiem, gan to vadibai, gan
darbiniekiem atliek pielagoties. Tomér lideriem ir jadarbojas ta, lai sadalito komandu loceklu
starpa nerastos §is plaisas vai, ja tadas ir radusas spetu tas mazinat un uzlabot savstarpgjo

saskarsmi, sadarbibu un kopgjo sniegumu.
1.2.Uzdevumu savstarpéja atkariba sadalitajas komandas

Attalinatais darba formats rada jaunas elastiguma iespgjas attieciba uz mobilitati un
darba organizeéSanu, tacu cilveki, kas strada kopa no dazadam vietam, joprojam var but loti
atkarigi viens no otra sava darba*’. Darbu savienotiba (anglu val. connectedness of jobs), kas
pazistama ka uzdevumu savstarpgja atkariba, attiecas uz to, cik liela mera darba rezultatus
ietekmé, vai cik liela méra tie ir atkarigi no citu cilvéku darbibas*®. Komanda pastav augsta
uzdevumu savstarp&ja atkariba, ja darba daliSana ir sarezgita un visiem ir jadod savs
ieguldfjums, lai paveiktu uzdevumu®®. Citiem vardiem sakot, ja komandas locekliem
nepiecieSams aktivi vienam ar otru sastradaties, tas nozimé, ka pastav augsta uzdevumu
savstarpgja atkariba, savukart ta ir zema, ja komandas locekli spgj stradat neatkarigi viens no
otra.

Augsta uzdevumu savstarpgja atkariba komandas ietvaros var radit tadas situacijas

ka, nesp&ju uzsakt pildit savu uzdevumu, kamér kol€gis nav izdarijis savgjo, $ada atkariba
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bitiski ietekme& darbu izpildes terminus un savstarp€jas attiecibas un saliedétibu cilvéku
starpa. Taja pat laika pastavot augstai uzdevumu savstarp€jai atkaribai kolégi var but daudz
atsaucigaki un uzmanigaki pret citu kolégu darbu, jo komandas locekliem ar augstu uzdevumu
savstarpgjas atkaribas ITmeni parasti nepiecieSams mijiedarboties biezak un kvalitativak neka
tiem, kas strada neatkarigi viens no otra®. Empiriski ir konstatéts, ka uzdevumu savstarp&ja
atkariba ir pozitivi saistita ar dazadiem vélamiem darba rezultatiem, piemé&ram, lielaku
sadarbibu un izpalidzibu, uzticé$anos un efektivitati>'. Tomér komandas sniegums ir atkarigs
no ta, cik liela méra ir saskanota komandas komunikacija un uzdevumu savstarpgja atkariba®,
Uzdevumu savstarpgja atkariba var ietekmet darba rezultatus un komandas attiecibas, tomér,
ja savstarpgja komunikacija un uzdevumu savstarp&ja atkariba ir saskanota, pieméram, pareizi
sadalitas lomas, uzdevumi un tiek veicinata savstarpgja izpratne par citu kolégu darbu, ta var
sniegt arT pozitivu ieguvumu.

Augsta uzdevumu savstarpgja atkariba grupa sp&j palielinat socialo distanci ar lideri
un ietekmét Iidera-padota mijiedarbibas kvalitati®®. Radot situacijas, ka darbiniekiem ar
vaditaju tikSanas klast retakas un formalakas. Distance ka ari lidera-padota mijiedarbibas
kvalitate var tikt ietekméta, jo komandas loceklu mijiedarbibas modeli ne vienmér attiecas ari
uz vaditaju. Tie biezi vien uzskata, ka lideriem komandas pastavéSanas laika ir dazadas lomas,
un to nozime komanda var atikirties atkariba no komandas struktiiras un uzdevuma mérka®*.
Var biit locekli, kas lideri uztvers ka biitisku personu, pie ka vérsties, lai giitu padomu,
risinatu problémas un var biit tadi komandas locekli, kas lidera lomu neuzskata par svarigu vai
pat vajadzigu. Pieméram, transformativie lideri var izvirzit augstas produktivitates prasibas,
sniegt vadlinijas un veidot vienotu modeli vai formulét viziju, tomér komanda ar augstu
uzdevumu savstarp&jo atkaribu pati var noteikt savu redz&jumu un darbibas rezultatu®. Tas
nozimé, ka vaditajam ir maza vai pat nekada ietekme komandas 1€émumos, laika gaita radot
arvien lielaku savstarp&jo plaisu, ta tiek veicinata, 1pasi, tajas situacijas, kad atseviski locekli

saskaras ar problémam un jautajumiem, viniem dabiski tos ir apspriest savstarpgji nevis ar
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6 Sis ir Tpasi raksturigi izkliedétam komandam, jo komandas locekli savus

vaditaju®
uzdevumus biezi veic izoleti. Tad€jadi uzdevumu savstarpgja atkariba varétu biit svarigs
iemesls, lai vini uzturétu mijiedarbibu tikai ar tiem, ar kuriem ciesi sadarbojas®’. V&l viens
aspekts, kas var veicinat lidera izslégSsanu komanda, pasliktinot savstarpgjas attiecibas ir
gadijumos, kad komanda ir loti savstarp&ji atkariga un tas locekli ir ciesi saistiti, vini var bt
vairak motivéti iesaistities iek§&jos zinasanu ieguves procesos®. Citiem vardiem sakot,
komandas locekli var izveidot iek$€jo zinaSanu bazi, lai mazinatu SkerSlus savstarpgjai
sadarbibai®®. Sis liek secinat to, ka liderim ir javeido ciesas, stabilas attiecibas ar komandas
locekliem, lai nostabiliz€tu savu lomu komanda, lai komandas locekli nepiecieSamibas
gadijuma verstos pie sava vaditaja, nevis lidzcilvékiem. Protams, svariga loma ir komandas
patstavibai tomér liderim biitu janostabilizé un jakoordiné komanda ta, ka vin$, nevis kolégis
ir galvenais eskalacijas punkts, lai atrisinatu sarezgitas situacijas. Pastavot augstai uzdevumu
savstarpgjai atkaribai komandas locekli iesp&jams ir izpalidzigaki, sadarbojas ciesak un
uztic€Sanas Iimenis ir augstaks, tomér tas neizslédz vajadzibu péc lidera un Iideribas
prasmém, kur komandai ar augstu uzdevumu savstarp&jas atkaribas Itmeni var bt atskirigas
vadibas vajadzibas neka komandam, kuras savstarpgja atkariba ir zema®’. Pastavot augstai
uzdevumu savstarpgjai attiecibai komanda, tas liecina, ka vaditajam jabiit prasmigam stradajot
tieSi ar savas komandas vajadzibam. Vaditajam ir jaizprot komandas dinamika, savstarpgja
mijiedarbiba, tas arT nosaka vai rezultats biis ar pozitivu vai negativu iznakumu. Komandas,
kuras pastav augsts uzdevumu savstarpgjas atkaribas Iimenis, kur komandas locekli ir atkarigi
viens no otra, lai sasniegtu komandas mérkus un izpilditu uzdevumus, Iidera loma, formulgjot
un nododot informaciju par kopigo viziju, ka ar1 izradot komandas locekliem parliecibu, ka
vini spgj paveikt labu darbu, ir svarigaka neka tajas komandas, kur komandas locekli var
stradat patstavigi, proti, pastdv zems uzdevumu savstarpgjas atkaribas Iimenis®®. Palielinoties

uzdevumu savstarp&jas atkaribas lItmenim, palielinas arT atkaribas un koordinacijas prasibas
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starp individiem, kas var palidzét ciesak sasaistit komandas loceklus®. Uzdevumu savstarp&ja
atkariba palielinas tieSi tad, kad pats darbs kltst sarezgitaks un darbiniekiem nepiecieSama
lielaka savstarpgja palidziba, pieméram, materialu, informacijas vai zinaSanu zina, savukart
samazinas, ja §1 palidziba nav nepiecieSama, kuru rezultata komandas locekli darbojas
neatkarigak®. Ja uzdevumu savstarpgja atkariba ir augsta biitiska nozime ir vaditaja lomai un
ta sp€jai paust komandas kopigo viziju un misiju, palielinat komandas potencialu, savukart, ja
uzdevumu savstarp&ja atkariba ir zemaka, tad komandas locekliem iesp&ams stradat
neatkarigak, lai izpilditu uzdevumus un sasniegtu mérkus. Sados apstaklos lidera ietekme uz
kolektivas parliecibas veidosanu, ka komanda var but efektiva, biis vajaka neka ieprieksgja
gadijuma, jo ta loma koordingt komandas loceklu uzvedibu nav tik nepieciesama®. Tas liek
secinat, ka sadalitajas komandas, kuras pastav augsta uzdevumu savstarpgja atkariba loti
butisku lomu spéle lideris un var rasties problémas, ja vaja pati Iideriba. Tas norada, ka, lai
izprastu sadalitas komandas dinamiku, ir svarigi izpétit, ka komandas locekli mijiedarbojas,
lai veiktu savu darbu®. Komandas, kuras pastav augsta uzdevumu savstarpéja atkariba
nozimigu lomu spélé tieSi komandas saskanotiba un skaidra komunikacija, kur nenoliedzami
svarigs ir $1s komandas vaditajs. Vaditdjam izprotot savas komandas vajadzibas un
mijiedarbibu ir iesp&ams veicinat taddus pasakumus, kas stiprinat gan lidera-padota, gan
kolégu savstarp&jo mijiedarbibu. Veicinot komandas neatkaribu, tas sniedz iesp&ju liderim
nevis sekot ikdienas darbu izpild€ un iesaistities katra soli, bet fokuséties, pieméram, uz
visparéjo komandas vadibu un attistibu.

Uzdevumu savstarp€ja atkariba nosaka to, cik liela méra darbiniekiem ir jasadarbojas
vienam ar otru, lai paveiktu savu darbu. Augsta uzdevumu savstarp&ja atkariba var veicinat
sadarboSanos un paaugstinat uztic€Sanos komandas loceklu starpa, bet taja pat laika var
ietekmét rezultatu, un savstarpgjas attiecibas un saliedétibu. Augsta uzdevumu savstarp&ja
atkariba sadalitas komandas bitiski ietekm€& Iideribu un Iidera-padota mijiedarbibu, jo
komandas locekli lidera lomu un nozimi var uztvert dazadi, un saskaroties ar problémam vai
jautajumiem tie tiks apspriest savstarpgji nevis ar vaditaju, veicinot ta izslégSanu no

komandas, palielinot socialo distanci un radot formalakas attiecibas. STm komandam lideris
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un ta loma ir nozimigaka ka tam komandam, kas darbojas patstavigi, vaditajam ir jaspgj
formul@t un nodot informaciju par kopigo viziju, misiju, veicinat komandas dinamiku, loceklu
savstarp&jo mijiedarbibu. Pastavot augstai uzdevumu savstarp€jai atkaribai, nepiecieSams

saskanot komunikaciju un uzdevumu atkaribu, veicinot savstarp&jo komandas mijiedarbibu.
1.3.Elektroniska atkariba sadalitajas komandas

Elektroniska atkariba attiecas uz to, cik liela méra komandas locekli ir atkarigi no
datorizétiem rikiem, lai veiktu savus ikdienas darbus, pieméram, e-pasts, telekonferences un
sadarbiba programmatiiras, lai planotu un koordingtu uzdevumus®. Nemot véra straujo
digitalizacijas izaugsmi ikdiena bez datorizétiem rikiem nav iedomajama. Sie riki palielina
sasniedzamibu, darba vide un laiks kliist elastigaki, tomer taja pat laika ir smalka robeza starp
darba un privato dzivi ka ar rodas komunikaciju barjera un augsta elektroniska atkariba darba
vide, 1pasi, sadalito komandu starpa. Lai gan elektroniska atkariba dazkart sakrit ar
geografisko izkliedétibu, ta nav vienmér. Komandas, kuru locekli atrodas viena biroja, var
izmantot e-pastu, lai izvairitos no do3anas uz citu stavu. Sadas komandas ir elektroniski
atkarigas, bet nav geografiski izkliedétas, to palauSanas uz datoriz&tu sazinu, visticamak,
samazina neformalo apmainu un socialos signalus, tomér tam ir viens un tas pats
geografiskais konteksts. Savukart geografiski atdalitas komandas ir loti atkarigas no
datorizétas sazinas, lai uzturétu kontaktu un paveiktu darbu, tas darbojas tikai ar e-pasta,
1szinu apmainas un telekonferencu starpniecibu un netiekas klatieng, 1idz ar to tas ir vairak
elektroniski atkarigas neka komandas, kuras dalibnieki tiekas klatien€. Elektroniska atkariba
visbiezak sakrit arT ar geografisko attalumu komandu starpa, tomer tas ta nav vienmer, var biit
komandas, kas priekSroku dot e-pastu apmainai, zvaniem vai dazadu programmatiru
izmantoSanu ta vieta, lai rikotu tikSanas klatiené. No vienas puses tas iesp&jams paatrina
darbu, jo mazak laika japavada kaut kur dodoties, bet no otras puses aizkave socializéSanos un
neformalu zinu apmainu sava starpa.

Uzdevumu savstarpgja atkariba ir sp&jiga uzlabot komandas darbu un savstarpgjo
mijiedarbibu, tomér nav izslégts, ka §is augstas kvalitates apmainas attiecibu kopSana starp
padotajiem un vaditajiem var biit izaicindjums. Ipasi, tas ir novérots sadalitam komandam ar

augstu elektronisko atkaribu, kur nabadzigda komandas vide ar materialo, socialo un
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simbolisko signalu trikumu var kavét piederibas sajiitu®’. Elektroniska atkariba rada ipasas
problémas, kad cilvéki cenSas izpildit kopigu uzdevumu, pieméram, ta var radit parpratumus
un konfliktu eskalaciju, jo tiek samazinata neformala vai spontana sazina un sociala vienotiba,
rodas griitibas izveidot savstarp€jas zinasanas, kas samazina mijiedarbibu un kopigu izpratni
par uzdevuma kontekstu ka arT samazina kolektivo zinaSanu Itmeni®. Ir konstatéts, ka augsts
elektroniskas atkaribas Iimenis sadalitas komandas ir negativi saistits ar zinasanu apmainu®®.
Tas notiek tiesi ta iemesla dél, jo komunikacija komandas loceklu starpa ir reta. Sim
komandam nereti ir problémas arl ar uztic€Sanos, komandas lidzdalibu un komunikacijas
kvalitati. Tomeér, elektronisko sazinas lidzeklu izmantoSana pati par sevi neizraisa attiecibu
kvalitates pazeminaSanos, uzsvars nav likts uz sazinas riku veidu, bet gan komandu
izklied&tibu, kas rada nepiecieSsamibu sazinai pilniba izmantot elektroniskos rikus’®. Tapgc
fiziska attaluma dé] sadalitie komandas locekli biezi palaujas tikai uz datorizétiem rikiem’?.
Visbiezak pieredzetas problémas izkliedetam komandam ar augstu elektronisko atkaribu ir
parpratumi, konflikti, iekavéti darbu nodoSanas termini, pasliktinata komunikacija un zema
savstarpgja mijiedarbiba. Lai gan $§is komandas, kas ir paklautas elektroniskajai atkaribai,
digitalo riku izmantoSana pati par sevi neizraisa savstarp&jo attiecibu pasliktinasanos, to
pasliktina tiesi komandu izklied&tiba.

Viens no veidiem, ka veicinat sazinu un koordinaciju virtuala komanda ir lidera
esamiba. Tomér virtualajas komandas, kuras ir ierobezots tie$as sazinas apjoms, var biit
nedaudz griitak attistit un stenot Iideribu’?. Elektroniskas atkaribas raditie komunikacijas
ierobezojumu komandas loceklu telpiskas izkliedetibas del var apgriitinat ne tikai pasu
komandas loceklus, bet arT radit izaicinajumus to vaditajiem, piem&ram, griitak giit parskatu
par komandas procesiem, progresu, rezultatiem, ka ari ierobezojot savstarp&jo sazinas
kvalitati un biezumu. Atklajumi no pétijuma liecina, ka pozitiva saistiba starp transformacijas
vadibu un lidera-padota mijiedarbibu ir vajaka, ja elektroniska atkariba ir augsta. Tas nozimé,

ka datorizéta komunikacija ir Skérslis vaditajiem, kuri vélas izveidot augstas kvalitates
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apmainas attiecibas ar saviem sekotadjiem un atkariba no elektroniskas komunikacijas var liegt
komandas locekliem mutiski versties pie saviem vaditajiem, lai sanemtu atru neformalu
atgriezenisko saiti’®. Ilgtermina §is var novest pie neskaitaimam klidam un nevélg$anas
vaditajam skali izteikt domas un viedokli, kas savukart var radit SkelSanos komandas ietvaros,
jo 1pasi fizisko ierobezojumu un ierobezoto komunikacijas signalu dél, salidzinot ar sazinu aci
pret aci’®. Turklat, ta ka geografiskas izkliedétiba nelauj rikot improvizétas sanaksmes,
izkliedgtie komandas locekli var griiti saprast savu vaditaju lomu un uzdevumus’. Lai gan
elektroniska atkariba ir augsta vaditajiem ir jasp€j uzturét tadu vidi, kur darbinieki neklusé un
nepiecieSamibas gadijuma ir sp&jigi versties pie ta, lai risinatu problémas, ka ar1 vaditajam ir
jabut tadam, kas uzruna darbiniekus, lai raditu droSaku un uzticamaku vidi. Personas, kuras ir
loti atkarigas no elektroniskas sazinas, biezi vien nav parliecinatas par savu lomu un
uzdevumiem’®. Vaditajam ir jaspgj konkréti un saprotami noteikt darbinieku lomas, kas no
tiem tiek gaidits un kadi ir to tieSie uzdevumi, lai izvairitos no parpratumiem, aizvainojumiem
un kavétiem terminiem. Tie$i lomu un uzdevumu sadalei ir jakalpo ka vadlinijam S§adu
komandu ietvaros.

Augsts elektroniskas atkaribas Itmenis un klatbuitnes trikums, kas biezi noveérojams
tieSi virtualaja darba var negativi ietekmét psihologisko stavokli par pieredz&to — nozimi,
atbildibu un zinasanas par darba rezultatiem. Tomér $o negativo ietekmi var mazinat, attistot
intimitati un identifikaciju, ka ari uzlabojot uzdevumu nozimigumu, neatkaribu un
atgriezenisko saiti. Tehnologijas un komandu izkliedétiba ne vienmér ir §k&rslis organizacijai,
to iesp&jams proaktivi izmantot, lai izskaidrotu darba mérkus un nozimigumu, izmantojot
tadas metodes ka, pieméram, tieSsaistes atgriezeniskas saites un novertéSanas sist€émas,
zinaSanu parvaldibas sistémas, pieméram, informacijas kratuves un resursu datubazes.
Noverots, ka tie, kas bija saskaruSies ar $adam sisttmam, biezi vien guva labakus rezultatus
un bija efektivaki’’. Sniedzot darbiniekiem regularu un kvalitativu atgriezenisko saiti ir
iesp&jams vinus labak motivet, tadejadi sasniedzot labakus rezultatus, tomer tas nav izdaram

bez vaditaja, kas to vada un organizé. Vadibas loma tiek uzskatita par bitisku, lai labak
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sekmétu efektivu sadalito komandu darbibu’®. Sadalito komandu rezultatd viens no
butiskakajiem aspektiem ir tieSi lomu un uzdevumu korekta noteikSana, atbalsta sist€émas
ievieSana, ka arT paSiem komandu vaditajiem ir butiska nozime, lai tiktu veikta efektiva
virtuala sadarbiba, uzturéta pozitiva psihologiska labsajiita un tiktu veicinata produktivitate.
Tapéc viniem ripigi japievers uzmaniba tam, ka tiek sadalits darbs, lai stradajot attalinati
darbinieki saprastu visus veicamos uzdevumus un to, ka vini sekmé organizacijas panakumus,
ka ari klientu prasibas attieciba uz kopgjiem rezultatiem’®. Virtualo komandu vaditajiem ir
iespgjams atkartot klatienes mijiedarbibas sniegtas iesp€jas, izmantojot intimitati un
identifikaciju, kas veicina psihologisko saikni, neprasot lielu klatienes komunikaciju. Tuvibas
uztvere var biit svarigaka neka objektivs geografiskais attalums, kas $kir kolggus®. Lai gan
improvizetas tikSanas ar vaditaju ir griitak organiz€jamas un ir izslégts fiziskais faktors, tomer
ar korekta plana ievieSanu, laika veltiSanu individualam sarunam iesp&jams riskus mazinat.
Attalinatas sadarbibas uzlaboSanai var labi noderét tehnologisko riku izstrade, kas uzlabo
uztveri par lidzaspastavésanu, pieméram, tieSsaistes avatari, kas norada lietotaja piecejamibas
statusu, vai pievienotas konferencu zvana funkcijas, pieméram, vizuala att€losana, vai privata
térzesana®l. Attalinataja darba savstarp@jas attiecibas iesp&jams uzlabot ar kolggu vizitém uz
dazadam to darba vietam, lai katrs gitu izpratni par citu darba kontekstu, ka ar7 skaidras
diskusijas par to, ka atskiras viedokli par mérkiem, gaidam un prioritatém dazados kontekstos.
Sadas sarunas var padarit sadalito komandu kolégus informétakus par saviem un citu darba
rezultatiem un palielinat vinu atbildibas sajitu pret citiem, tadgjadi noverSot geografiskas
izkliedetibas dél pastavosds zinasanu nepilnibas vai "situdcijas necaurredzamibu"®.
Elektroniska atkariba ir nepartraukts process, un tas ir jautajums par to, cik liela méra
datorizeéta sazina ir salidzinama ar sazinu klatieng®. Lai gan elektroniska atkariba paliks
augsta, izpildot tadus solus ka skaidru lomu, uzdevumu sadali, veicinot mijiedarbibu ar citiem
kolegiem un iespgju robezas nodroSinot klatienes tikSanas vai darot to caur dazadam

virtualam pieejam var palidzet veicinat atbildibas sajiitu kolégu starpa. Veicinot $ada veida
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atvertas diskusijas ir iesp&jams rast izpratni par citu komandu vai cilvéku darbibu un nozimi,
ka ari diskusiju gaita atklat atSkiribas ikdienas darba, kas dara kolégus informétakus, tada
veida tiks veicinata pozitiva psihologiska labsajita. Savukart vaditajam ievieSot atbalsta
sistému, uzturot pozitivu un atklatu vidi tiks panakta drosibas un uzticibas sajuta darbinieku
vidii, signaliz§jot, ka tie var versties pie sava vaditaja jebkura laika, formata ar
visdazadakajiem jautajumiem un problémam, ka ar1 vaditajs vienmér atradis laiku, lai
uzklausitu savus darbiniekus, tomér taja pat laika vaditajs negaida, kad darbinieks pirmais
versisies pie ta, bet iesp&ju robezas pirmais izrada interesi un iniciativu.

Pamatojoties uz dazado avotu salidzinajumu iesp&jams secinat, ka komandas, kuras
pastav augsta elektroniska atkariba var pasliktinaties mijiedarbibas kvalitate un attiecibas ar
vaditaju, samazinot spontanu un neformalu sazinu. Tap&c loti butiska nozime ir liderim un
vadibas veidam, lai mazinatu neuzticibas, attalinatibas un socialo plaisu, vinam ir jaspgj
sadalit lomas, uzdevumi, regulari jasniedz atgriezeniska saite, jainteres€jas par darbinieka
emocionalo un fizisko stavokli. Pat, ja komanda pastav augsta elektroniska un uzdevumu

savstarpgja atkariba attiecibas un mijiedarbibas kvalitati iesp&€jams nodros$inat laba limeni.
1.4 Lideriba, tas veidi, nozime un lidera-padota mijiedarbiba

Lideriba un tas veids uzn€muma pec savas bitibas ir izSkiross jebkuras organizacijas
efektivai darbibai. Lideribai ir parliecinoSa ietekme uz cilvekresursiem, organizacijas
konkurences prieksrocibu avots un no ta izrietosie rezultati.®*. Tapéc digitalas transformacijas
analize nav iedomajama bez lideribas, lideru un padoto mijiedarbibas un tas dazado stilu
ieklauSanas. Zemas lidera-padota attiecibas ietver resursu apmainu, lai veiktu pamatuzdevumu
izpildi, tad augstas lidera-padota attiecibas ir balstitas uz savstarpgju uztic€$anos, simpatijam
un abpusgju ietekmi, un resursu apmaina parsniedzot formalas robezas®®. Tiks izvértéta un
analizeta [idera-padota mijiedarbibas kvalitate un analizeti tris lideribas veidi — transformativa
lideriba (anglu wval. transformative leadership), transakcionala lideriba (anglu val.
transactional leadership ) un divpusgja lideriba (anglu val. ambidextrous leadership), kas
sniegs novert§jumu par labaka stila izmantoSanu kvalitativu lidera-padota attiecibu

nodro$inasanai.
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Lideriba ir sp&ja veicinat demokratiskakus vadibas stilus, augstaku vaditaju
saskanotibu ar uzn@muma misiju, ka arl izpratni par stratégiskds vadibas efektivitati®.
Darbiniekiem ir nepiecieSams zinat, kada virziena uzpe€mums virzas un kam sekot, lai
sasniegtu nospraustos mérkus. Lideriba sevi ieklauj ne tikai ka efektivi uzdot pienakumus
darbiniekiem, bet arl uzraudzit to izpildi. Analiz€jot situdcijas un cenSoties uzlabot to
pamatdarbibu ta ir lideriba, ta ir par pozitiva pieméra radiSanu, biit apmierinatam darot savu
darbu, biit motivétam macities jaunas lietas un palidz€t gan individuali, gan komandai
kopuma. Lideribai p&c bitibas piemit fascingjoss koncepts, dazi teiks, ka par Iideri piedzimst,
kamer citi noradis, ka §1s prasmes ir iesp&jams iemacit, tad bis tadi, kas teiks, ka tas ir abu
pusu nopelns, tomér galu gala jebkuram liderim ir nepiecie§ama attistiba®’. Lideribai un tas
attistibai ir fundamentala nozime, joprojam tiek diskutets vai Iideribu ir iesp&jams apgiit
dzives laika vai tas tomér ir talants. Nenoliedzami Iideri risina sarezgitas problémas, tiem
piemit kritiska domasana, harizma ka ari citas Tpasibas, tomér vél viens bitisks aspekts ir
pieredze. Pieredzei, ko lideris atstdj ir jabit labakai par vinu, veids ka to panakt ir apzinaties,
ko vins iegulda citos, galu gala ir patiesa lidera loma — mantojums.

Pétijumi liecina, ka organizacijas var piclagoties digitalizacijai, izmantojot
efektivaku vadibu®®. Labs vaditajs ir tas, kur§ neizvairas no riskiem, taja pasa laika vina
vadiba uzn€mums atbrivojas no neefektivam darbibam to vieta ievieSot jaunas, vadoSas
aktivitates®. Lideriba galvenokart ir izvéle, lieliski Iideri ne tikai izvélas vadit, bet vini izvélas
labi vadit. Ir iesp&jams attistit talantu, bet nav iesp&jams iemacit darba &tiku®®. P&tfjumu
virzienus var iedalit tris galvenajas pieejas tadas ka iezimju, uzvedibas un iedvesmas.
Raksturu teoretiki cenSas noteikt universalu lideribas iezimju kopumu, savukart uzvedibas
teordtiki koncentrgjas uz konkrétu lideru uzvedibu®l. Lideriba ir visbiezak apspriestais temats
organizacijas zinatnés, 1idz ar to teoretiki cenSas noteikt konkrétus iezimju kopumus vai
konkrétu lideru uzvedibu, lai apstiprinatu vai lauztu esosas vai izvirzitu jaunas hipotézes. Kad

tiek izverteétas personas lidera dotibas ir ieteicams nemt véra vinu domasanas veidu,
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uznémibu, disciplinu, centibu, apnémibu un v&lmi vairak ka vina potencialu®>. Domasanas
veids ir katra individa mentalas biitibas atspogulojums uz to, ka tiek redzeta, sajusta un
iepazita pasaule. Ta selektivi organiz€ un kod€ informaciju, tad€jadi orient€jot uz unikalu
veidu, ka izprast savu pieredzi un vadit to uz atbilstoSam darbibam rodot atbildes. Kopuma
domasanas veids ir neieverots, tomer lielisks lidzeklis, uz kuru nepiecieSams koncentréties, lai
uzlabotu Iideru efektivitati, jo tieSi domasSanas veids ir pamats tam ka Iideri darbojas.
Galvenais ierosinajums, ja ir iesp€ja liderim attistit pozitivu domasanas veidu, tad parstradata
informacija un riciba konkrétajas situdcijas noved pie efektivitates®®. Veiktie pétfjumi ir
pieradijusi, ka cilvéku domasanas veids ietekm& to ka individs parstrada un ka darbojas ar
iegiito informaciju, tomér neskatoties uz Siem pétijumiem tas ir piemirsts veidojot Iiderus.
Tika veikts petijums 153 organizacijas, lai noskaidrotu ka tajas tiek attistiti Iideri. Personas,
kas atbild&ja uz aptauju noradija, ka vini tiek iesaistiti organizacijas [lémumos attistot liderus,
lielakajai dalai no respondentiem ir vairak ka 3 gadu darba pieredze organizacija.
Organizaciju lielums svarstijas sakot no 100 Iidz vairak neka 100000 darbiniekiem, tomér
lielaka dala organizaciju darbinieku skaits svarstijas no 100 lidz 5000 darbiniekiem. 12%
noradija, ka vini fokusg€jas uz domasanas veidu ka dalu no Iideribas biitibas. 72% fokusgjas uz
starppersonu sp&jam, 54% uz planosanu, lémumu pienemsanu un 50% uz lideribas vadibas
stiliem®*. Ideals lideris ir tads, kuram ir pareiza domasana, kur§ sevi nepartraukti pilnveido,
taja pat laika ieklausas citos, ir pozitivs, atverts, dalas zinaSanas, uzticas un izrada riipes.

Pat, ja komanda sp&j funkcion&t un kol€gi atbalsta viens otru, tomér bez lidera tai ir
griti pastavet ilgtermina, liderim ir javeic lémumu pienemsana, mérku, uzdevumu delegésana,
ka arT to sasniegSanu noteikta laika. Lideris ir tilts komandas saliedé$ana, izaugsmes iesp&ju
novértéSana. Lideris ir primarais resurss, kas rada piederibu komandai un organizacijai
kopuma, un neskatoties uz to ir jatiek gala arT ar dazadiem ilgtermina riskiem un problémam.
Lielisks Iideris ir ar1 tads, kuram rip, ko vin$ atstdj aiz sevis, kadas emocijas, ietekmi vins§
rada kolégos un lidzcilvékos, kads ir vina mantojums. Cik lielu, kvalitativu mantojumu vin§
atstaj, tik ilgi par to tiks runats un pieejas integrétas, macitas jaunas paaudzes lideros.

Digitala transformacija strauji maina misdienu organizaciju konkurences ainavu un

cinu par talantiem, Organizacijam un to personala vadibas nodalam ir nepartraukti japarverté
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pamatkompetences, ko izmanto vadibas struktiiras, ieklaujot lielos datus ar prognozg€joso
analizi, vienlaikus laujot ieviest jauninajumus®. Uznémumiem miisdienu mainigaja vide ir
butiski laiku pa laikam parvertét savu strukttiru, meklet veidus ka ieviest inovacijas, tomér ne
mazak svariga nozime ir vadibas stilam, kas tiek praktizéts komandas un vispargja uznémuma
vadiba. Organizacija izmantotais vadibas stils var ietekmé&t tas elastigumu. |zmantojot
cilvéciskas ipasibas un atbilstoSu vadibu, uznémumi var klit elastigi un atri pielagoties

parmaindm, veicot nepiecieSamas izmainas organizatoriskaja struktiira.®®,

Vaditajiem ir
japieméro tads vadibas stils, kas sp@tu uzturét pastavigu radoSu atmosfeéru, un uzlabotu
inovacijas spgjas®’. Vaditaju vadibas stils ietekmé ne tikai inovacijas organizacijas ietvaros,
bet arT darbinieku passajiitu, motivaciju un sasniegtos rezultatus, tapéc nepiecieSams piemerot
tadu vadibas stilu, kas ir saskana gan ar uznémuma vertibam un viziju, gan darbinieka. Starp
neskaitamiem lideribas stiliem atrodas tadi stili ka divpusgja, transakcionala un transformativa
lideriba. Katrs no Siem lideribas stiliem ir ar saviem plusiem un minusiem, svarigi ir ta

ievieSana un saskano$ana uznémuma ietvaros, jo viens var stradat viena komanda, uznémuma,

vai nozaré, bet nedarboties citur.

Iesaiste darba

Lideribas stili:
- Transformativa lideriba
- Transakcionala lideriba
- Divpusgja lideriba

Iznakuma uzvediba:
> - uzdevumu izpilde
- inovativa darba uzvediba

1.4 .att. Iesaiste darba vadibas stilu ietekme

Avots: Autora veidots, pamatojoties uz teorétiskaja dala gito informaciju.

1.4. attela vizuali att€lota iesaiste darba starp vadibas stiliem, koncentr&joties uz
lideru uzvedibas modeli un darba rezultatiem, ko raksturo uzdevumu izpilde un inovativa
darba uzvediba. Lai kads Iideribas stils tiktu pielietots, ta pamata butiba ir konkrétu méerku,
uzdevumu sasniegSana un inovaciju veicinaSana, atSkiriba ir veida ka tas tiek panakts,
prasmigam liderim jaspgj pielietot §is prasmes komunikacija, atticksm& un darba ar saviem

darbiniekiem.
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Lidera divpusiba organizacijas attiecas uz faktu, ka organizacijas vienlaikus izmanto
gan izpétes, gan resursu izmantoSanas metodes, lai giitu panakumus. Tas nozimé, ka
nodarbojoties ar uznémejdarbibu, apstakli un iespgjas ir jaizmanto, pardefin€jot pasreiz€jo
biznesa modeli un uznemoties risku. Akadémiskie pétijumi liecina, ka divpus€ja vadiba ir
pozitivi saistita ar biznesa sasniegumiem un rezultatu uzlaboSanu gan tikko izveidotiem, gan
jau esosiem uznémumiem®. SprieZot p&c ta, ja uznémums darbojas veiksmigi gan izp&te, gan
resursu izmantoS$ana, tas spe&j piedzivot atru, nepartrauktu un stabilu izaugsmi, spécigi
konkurgjot tirg. Tomé parlieku augsts vai nepiem@rots divpusibas pielietojums var radit
biitiskas problémas. Pieméram, uznémumi, kas parak daudz koncentrgjas uz izpéti, riske terét
resursus idejam un koncepcijam, kuras var nebiit noderigas vai Tstenojamas vai, kuras nekad
nevar€s izstradat. No otras puses, ir organizacijas, kas parak daudz koncentr&jas uz fizisko

resursu izmanto$anu nespéj sasniegt optimalu panakumu Itmeni®

. Izpétes un resursu
izmantoSanas ltdzsvaroSana organizacija ir konkréta saikne ar divpusgjo vaditaju, tas lauj
vinam vienlaikus veikt dazadas izzinoSas, pamacosas vai pétnieciskas darbibas, kas saistitas ar
jaunu zinaSanu vai tirgus iesp&ju atklasanu. Tas veicina novatorisku attistibu, kas paredzéta,
lai pasargatu organizacijas nakotni un radttu ilgstoSu ekonomisko pelnu. Labu lidera uzvedibu
raksturo sp&ja pielagoties, but tolerantiem pret riskiem un likt darbiniekiem apzinaties
divpusibas nepieciesamibu. STiemesla dé| divpuséja vadiba parasti tick uzskatita par loti labu
vadibas stilu, jo divpusgja lidera profils biezi ir saistits ar zinaSanu paplasinaSanu un

tehnologiskiem sasniegumiem!®

. Vaditajiem, kas izteikti izmanto divpus€jas lideribas pieeju
vienlaikus ir jasp€j palielinat gan produktivitati, gan jaievie§ inovacijas, kas nozime, ka
viniem vienlaikus jaspgj parvaldit dazadas strat€gijas, kas var nonakt pretruna viena ar otru
vai var bt sarezgiti izpildit abas. Divpusgja lideriba tapat ka jebkur§ Iideribas stils nav bez
trikumiem. Izmantojot divpus€jas lideribas pieeju var nakties saskarties ar to, ka dazas
struktiirvienibas dublg citu struktiirvienibu stratégijas un tas nevar sasniegt tadu Itmeni, kadu
var sasniegt organizacija kopuma. Lidz ar to $ada stratégija nozimé, ka ta jaizmanto tikai loti
daudzveidiga un dinamiska vidé. Visbeidzot, stratégija, kas paredz domat par ritdienu un
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dzivot tagadné ar vakardienas bagazu, daudziem var izradities bied€josa™". Nosléguma var
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secinat, ka divpusgja lideriba biis piemérotaka tadam uzpémumam, kur ir dinamiska un
daudzveidiga vide, jo uznémums ir tendets uz attistibu un panakumiem, mazak piemérots
strukturétiem un birokratiska tipa uznémumiem, kur jaunu tehnologiju un stratégiju ieviesana
prasa zinamu laiku. Veiksmiga divpusgjas lideribas ievieSana un uzturéSana spgj dot lielu
ieguvumu ka uznémumam, ta darbiniekiem, pieméram, sniedzot atru, nepartrauktu un stabilu
izaugsmi. Tomér $is lideribas stils prasa ievérojamu plano$anu un iesp&jams izpildit tadiem
vaditajiem, kas sp€j vienlaikus parvaldit vairakas stratégijas, pretéji tas var nonakt pretrunas
vai netikt izpilditas.

Transakcionala Iideribas pieeja tiek uzskatita par vadibas stilu, kas orienteta uz
uzdevumiem, Sie lideri mégina motivét savus sekotajus nodroSinot nosacitu atlidzibu, aktivi
uzraugot savu sekotdaju progresu un nepiecieSamibas gadijuma veicot korig€josus
pasakumus!®, Ta ir strukturdtdka pieeja vadibai, kas balstds uz stingram parbaudém un
lidzsvaru visa uznémuma dzives cikla. Parasti no darbiniekiem tiek prasits, ka vini precizi
ievéros uznémuma noteiktas vadlinijas, tiem tiek izvirziti Tstermina un ilgtermina mérki, un
tiek sagaidits, ka vini stradas stingra uzraudziba, lai tos sasniegtu. Citiem vardiem sakot,
darbinieki, kas izpilda izvirzitos mérkus, tick apbalvoti, savukart tiem, kas tos nesasniedz tiek
izteikta stingra kritika'®®. Vaditaji ar transakcionalo vadibas stilu tiecas panakt vienpratibu ar
padotajiem, nevis augstu uzticibu. Komandas locekli strada atmosfera, kura triikst atklatibas,
drosibas un uzticéSanas ilgtermina. Tas, kas viniem ir jadara, ir japaveic savi uzdevumi,
ievérojot procediiras un lidz minimumam samazinot kliidas. Sados apstaklos labi priekslikumi
netiks aktivi ierosinati, jo starp komandas locekliem pastav domstarpibas par vértibam un

redz&jumu®,

Transakcionala vadibas stila vaditaji apbalvo un materiali motivé savus
padotos, tomér taja pat laika darbinieki tiek stingri uzraudziti, jo pats svarigakais ir
vienpratiba, mérku sasniegSana, nav pielaujamas nobides no procesiem, tas var beigties ar
kritiku vai pat sodu. Sada veida vide bitiski samazina savstarpgjo uzticibu un atklatibu,
nepastav vienotas vertibas un kopiga redz&juma. Taja pat laika transakcionala vadiba var bt
efektivaka tada darba, kas ietver rutinas darbu vai, kuros nav biezu izmainu un inovaciju,
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pieméram, biivniecibas projekti Sis stils labak piemérots tadai nozarei, kura stingri

japieturas pie procediiram un noteiktam vadlinijam, tas nozimé, ka S$is vadibas stils nebiitu
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veiksmigs dinamiska un mainiga vidg, tur piemérojamaks biitu divpusgjais vadibas stils, kas
tika apskatits ieprieks. Lai gan transakcionala lideriba ietver apmainas procesu starp lideri un
sekotaju, kura rezultata tiek ieverotas lidera prasibas, bet nav sagaidams, ka ta radis dedzibu
un uzticibu mérka sasnieg$anai®®. Transakcionalais vadibas stils veido konstruktivu stilu, ar
nosacitu atlidzibu, un korig&josu stilu, kas nosaka, ka nav pielaujami iznémuma gadijumi®?’,
Transformativa Iideriba fokus€jas uz rezultatu, precizi izpilditiem procesiem un vislabak
darbosies tada uznémuma, kas bieZi nepiedzivo krasas parmainas. Sis stils noverté un atalgo
darbinieku panakums, taja pat laika darbinieki var tikt kritiz&ti par merku nesasniegSanu.
Transakcionalas Iideribas stilam ir daudz pasaulé zinami cilveki, kas to praktizg,
tomér vai tas pieeja ir aktuala misdienu darba vidé viedokli varie. Sis vadibas stils spgj
nodro$inat komandas darba izpildi, bet nepalidz veidot inovaciju atmosféru un nav piemérots
dinamiskai videi, kas biezi piedzivo parmainas, jo paredz darbu izpildi atbilsto$i procesiem.
Transakcionalas vadibas stilam vairak ir piem&rots rutinas veida darbs, kas reti piedzivo
izmainas un var biit veiksmigs tada darba, kur svarigakais ir korekti un laika sasniegts
rezultats, pieméram, biivniecibas projekti. Sis vadibas stils orientjas uz materialo stimulaciju,
lai darbinieki sasniegtu nepiecieSsamo mérki, pieskirot tiem dazada veida kompensacijas, taja
pat laika par kavésanos, uzdevumu neizpildiSanu var tikt piespriesti korigg€josi pasakumi.
Misdienu darba vidé arvien vairak tiek domats par darbinieku novért&jumu, fizisko un
emocionalo labsajiitu, kas nesaskan ar transakcionalo vadibu, jo Seit komandas ietvaros netiek
vecinata uzticiba, dro§iba un palausanas, Siem vaditajiem svarigaka ir vienpratibas panaksana.
Transformativas lideribas stils fokus€jas uz darbinieku noveértésanu un motivaciju un
tiek uzskatits par vadibas stilu, kas ir orient&ts uz cilveku'®. Salidzinot transakcionalo un
transformativo lideribu, abi lideribas stili ir vérsti uz padoto motivaciju, uznp€muma mérku
sasniegSanu un plaukstoSas organizacijas vides radiSanu, tomer pieejas So mérku sasniegSanai
ir diezgan atSkirigas. Transformativas lideribas stils atSkiriba no transakcionalas lideribas, ir
ipasi efektivs veids, kas rosina uz inovativu uzvedibu'®. Pieméram, var biit iesp&jams, ka
transformacijas Iideri ir svarigaki projekta panakumu nodro$inaSanai uz parmainam orientétos

projektos, pieméram, ar IT saistitos projektos, kuros izaugsmei biezi nepiecieSama
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inovacija''®. Transformativa lideriba biitiba ir parmainu vadiba un §is Iideribas stils labak
ieklausies dinamiska vid€, jo lidera uzvediba ir vérsta uz to, lai parsniegtu darba mérkus,
uzdevumus un augstakas vadibas ick$gjas vajadzibas''!. Transformé&josa vadiba ir vérsta uz
atvértaku pieeju, kas mudina darbiniekus domat arpus ramjiem un rast jaunus un inovativus
veidus, ka risinat uznémuma vajadzibas. Koncentr&joties uz ierasto modelu pardomasanu un
atkapSanos no izméginato un parbaudito funkcionalitates un problému risinasanas metodém,
transformativie Iideri censas saviem padotajiem dot lielaku brivibu un radoSumu uzdevumu
un mérku sasniegsana'!?. Transformativa lideriba ir ienémusi biitisku lomu miisdienu vadibas
stilu pieejas un tiek uzskatita par vienu no labakajiem lideribas stiliem, tiesi ta iemesla dél, ka
fokusgjas uz atvertibu, elastibu un sniedz plasakas izpausmes iesp€jas darbiniekiem.
Transformativa lideriba ir visbiezak pétita lideribas teorija, kas dibinata nesena
pagatng''®. Nemot véra, ka pédgjo gadu laika tiesi §is Iideribas stils ir nonacis ekspertu
redzesloka, un tas nav bez pamata, jo tiek uzskatits par vieno no labvéligakajiem lideribas

stiliem tiesi sadalitajas komandas'*

. Misdienu organizacijas arvien plasak tiek izmantotas
digitalo tehnologiju raditas sadalitas komandas, tomér sadalito komandu vaditaji saskaras ar
atSkirigiem izaicinajumiem neka komandu vaditaji, kas strada klatien€ izvietotas komandas,
l1dz ar to arT vadibas stils var atskirties vai to nepiecieSams pielagot, kas nozimé, ka sadalito
komandu vaditajiem ir japrot veidot uzticibu un attiecibas ar komandas locekliem bez fiziska
tuvumal®®, Transformativa vadiba nodrosina komandai viziju un kolektivo ticibu to sp&jai giit
panakumus®®. Tomér §Ts vizijas un personigos apsvérumus var biit griitak parraidit, atklat un
interpretét sadalita komandas vide!'’. Transformativas Iideribas veids iedvesmo darbiniekus,
veicina pozitivam parmainam ka ari attista uznémuma strat€giju un veicina uz parmainu
vadibu. Transformativa lideriba nav tikai par iedvesmoSanu, pozitiva t€la uzturéSanu un

nepastav tikai Uz emocionalajam saikném ar darbinieku, ta sevi ieklauj spécigu lideribas
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teoriju. P&tijumi par transformativo vadibu liecina, ka komandas, kuras vaditaji atbalsta un ir
parliecinati par savu komandas loceklu sp€jam, visticamak giis panakumus, tomér $adu
atbalstu un parliecibu ir griitak parnest elektroniskas sazinas cela'®. Vaditajiem vadot un
organizg€jot sadalitas komandas janem vera daudz butiski aspekti, kas biezi vien biis japielago
organizacijas kulttrai. Lai gan elektroniskas ierices sniedz lielu labumu, cilvéki ir plasak
pieejami tomér to izmantoSana ka primaro un vienigo sazinas kanalu var biit apgriitinosa.
Pirmkart, dominé elektroniska atkariba, visa sazina notiek izmantojot elektroniskos sazinas
lidzek]us, ir jaieplano laiks, lai sazinatos, ka arT jasp€j veltit nedalita uzmaniba un japariip&jas
par tehnisko nodrosinajumu. Otrs bitisks aspekts, ja darbinieku vidi pastav augsta uzdevumu
savstarpéja atkariba ta var paléninat personas sasniegS8anu. Savukart rakstot e-pastus vai
izmantojot citus rakstiskos sazinas lidzeklus, atgriezeniska saite ir 1€naka, cilveki var tikt
nesaprasti vai tieSi otradi parprasti, Sanemtas atbildes uztvertas formalak neka komunicgjot
klatieng, tadgjadi kav&jot neformalas vadibas sazinas iniciativas''®. Sazina klatieng spgj
uzlabot savstarp&jo mijiedarbibu, paatrinat darba procesu, bet ne visiem ir iespgja ik dienu
stradat klatien€, iesp&jams cilveéki nekad nesatiksies, tapec butisku lomu spé€lé vaditajs, ta
sp&ja apzinaties riskus, traucgjosos faktorus un veicinat iesaisti, komunikaciju un savstarpgjas
attiecibas. Vairakos pétijumos tika pétita vadibas stilu ietekme uz darbinieku darba
rezultatiem, kas ir butiski organizacijas produktivitatei un efektivitatei, piemeram,
apmierinatibu ar darbu, appemsSanos, sniegumu un motivaciju. Tika atklats, ka lideru
uzvedibas ietekme uz darba rezultatiem tiesi transformativas lideribas konteksta vispargji
pozitivi ietekmé sekotaju uzvedibul?’. Savukart iesaiste starp Iideribas stilu un darba
rezultatiem, vaditaja un padoto attiecibu kvalitati, tiek noteikts, ka transformé&josa vadiba
darbinieku uzticiba tie$ajam vaditajam ir noteicosais faktors'?!., Transformativais lideribas
stils veicina darbinieku iesaisti, pilnvaro$anu, iedroS$ina uznemties atbildibu un paSiem
izveleties veidus ka sasniegt meérkus, vaditaju uzticéSanas darbiniekiem veicina vinu
uzticgSanos vaditajam.

Transformativais lideribas stils ir piemérots komandam, kas strada dinamiska vidg,
tas ir tendéts uz parmainam un orientgjas uz cilvéku, to motivaciju, mérku sasniegSanu un

inovaciju veicinadanu. Sis Iideribas stils ir ieguvis pla§u atzinibu un ir viens no
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labveligakajiem lideribas stiliem tieSi sadalitajas komandas. Tomér, sadalito komandu
vaditajiem var but griutdk izmantot $1 lideribas stila metodes, jo komandas nav formétas
klatieng. So komandu vaditajiem janem véra iespéjamie komunikacijas un fiziskas klatbiitnes
kavgjosie aspekti un vél citi individualie personu un komandas faktori, jo skaidrs, ka tas, kas
stradas viena komanda, uznémuma pat nozarg, var nestradat citur. Nodrosinot kolektivo
uzticibu, atklatibu, iedvesmojot parmainam, sniedzot atbalstu, liderim ar ta komandu
iesp&jams sasniegt ievérojamus rezultatus.

Lidera-padota mijiedarbiba ir uz attiecibam balstita pieeja vadibai, kas koncentrgjas
uz abpuséjam attiecibam starp lideriem un sekotajiem'??. Teorija skaidro, ka is attiecibas
pastav uz abpusgjas uzticibas, lojalitates, atbalsta un cienas pamata. Tiek veidotas neformalas
attiecibas, tomér tas neizsledz faktu, ka abas puses ir atbildigas par noteiktu lietu, uzdevumu
izpildiSanu. Lidera-padota mijiedarbibas kvalitate ir pieradijusi sevi ka vienu no
prognoz&jamakajiem Iideribas faktoriem, kas ietekmé sekotdaju darba rezultatus'?®. Lidera-
padota mijiedarbibas kvalitate nosaka to, cik liela mera lideris nodroSina ar darbu saistitus
resursus, piem&ram, informaciju, izaicinoSus uzdevumus un autonomiju. Augstas lidera-
padota mijiedarbibas attiecibas rada padotajiem vaditaja uzticibu, ricibas brivibu un labaku
komunikaciju'?*. Izveidojot augstas kvalitates attiecibas padotie var izjust lielaku gandarfjumu
un prieku par paveikto darbu, jo lidera un padoto starpa pastav abpusgja uzticiba, ciena,
atbalsts un lideris dara visu iespg&jamo, lai padotos nodro$inatu ar resursiem, informaciju, kas
ir noticosie aspekti kvalitativa darba izpild€ un ilgtermina attiecibu nodrosinasana.

Augstas kvalitates attiecibas ar vaditaju, raksturo augsts atbildibas limenis, lémumu
ietekme un piekluve resursiem, §is attiecibas ir svarigas, lai komandas locekli justos mazak
izoléti sadalita un attalinata darba vide'®. Labas attiecibas ne tikai kolégu starpd, bet ari ar
vaditaju ir viens no svarigakajiem nosacijumiem, lai darbinieki izjustu gandarijumu par
padarito. Attalinatais darbs bitiski ierobeZzo darbinieku komunikacijas un ieklauSanas
iesp&jas, tapéc ar augstas kvalitates attiecibam ar vaditaju ir iesp€jams So izol&tibu uzlabot.
Tomér, ka pamato pétijumi par lidera-padota mijiedarbibu liecina, ka attiecibas starp

vaditajiem un vigu sekot3ajiem ietekmé komandas dinamika, piem&ram, komandas
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koordinacija'®®. Veids, kada komandas locekli veido socialas apmainas attiecibas ar

vaditajiem, ir atkarigs no ta, ka vini mijiedarbojas ar citiem komandas locekliem un cik liela
méra vini ir atkarigi no tiem!?’. Komandas locekli, kas strada neatkarigi viens no otra mazak
mijiedarbosies sava starpa ka tie, kas strada ciesi. Uzdevumu savstarpgja atkariba varétu but
iemesls, lai vini uzsaktu un uzturétu mijiedarbibu sava starpa'?®. Tomér, ja komanda locekli ir
loti atkarigi viens no otra, ar cieSu savstarp&jo Saikni, vini var biit mazak atkarigi no lidera
ieguldijuma un vairak palaujas uz savstarp&jo komunikaciju, nevis izmanto citu zinasanu
avotu, pieméram, vaditaju'?®. Uzdevumu savstarpgja atkariba komandas loceklus rada mazak
atkarigus no sava vaditaja, vini ir vairak motiveti iesaistities iek§€ja zinaSanu ieguve, attistot
un nostiprinot komandas savstarpjo saikni un pieeju kopigam darbam. Sis faktors var
pasliktinat attiecibas ar vaditaju, izslédzot to no komandas dinamikas, veicinot socialo
distanci un formalaku sazinu, kas iet pretruna ar augstas kvalitates Iidera-padota mijiedarbibas
nodro$inasanu. Lai parliecinatu sekotajus un piesaistitu organizacijas loceklus vinu darba
uzdevumiem, lideriem ir javeicina darbinieku motivacija, jo iesaistiti darbinieki ir loti svarigi,
lai organizacija sasniegtu savu mérki‘®, Darbinieki ir riks, ar kuru palidzibu tiek sasniegti
organizacijas merki un vaditaji ir tie, kam jasp€j Sie darbinieki vadit nepiecieSamaja virziena.
Motivacija, atbalsts, uztic€Sanas, atklata komunikacija ir viens no veidiem ka iesaistit
darbiniekus, lai Sie mérki tiktu sasniegti. Attistot augstas kvalitates lidera-padota attiecibas
komandas locekli izjit lielaku gandarijumu par savu darbu un ir rezultativaki, jo pastav
abpusgja lojalitate un neformalakas attiecibas. Vaditaji komandas ietvaros nodro$ina resursu
pieejamibu, informaciju un sniedz izaicino$akus uzdevumus. Veicinot komandas patstavibu
un lidera-padota mijiedarbibu ir smalka robeZa, lai ta neraditu negativas sekas. Vaditajam ir
japalidz un jalauj komandas locekliem veidot ciesakas savstarpgjas attiecibas ka arf javeicina
komandas patstaviba, taja pat laika vaditdjam ir nepiecieSams skaidri koordinét Savu
komandu, nosakot mérki, uzdevumus un sniedzot tadus signalus ka atbalsts, uzticiba un ciena.

Digitala transformacija ir miisdienu neatnemama sastavdala ta ir ieviesusi revoliiciju
elektroniskajos risinajumos, taja skaita ir izveidojusas jaunas uznémeéjdarbibas un vadibas

tendences, kas mainijusi ikdienu teju ikvienam. Ir paplaSindjusas uznémumu robezas un

12654i, Y., Wang, H., Kirkman, B.L., Li, N. (2016). Understanding the curvilinear relationships between LMX
differentiation and team coordination and performance. Personnel Psychology, 69(3), 559-597.

2\Wong, I. S., Berntzen Nordengen, M., (2019). Transformational leadership and leader-member exchange in
distributed teams: The roles of electronic dependence and team task interdependence, 92, 281 — 391.

128 Hinds, P., McGrath, C. (2006). Structures that work: Social structure, work structure and coordination ease in
geographically distributed teams, 343-352.

129 Guo, L., Tang, C. (2017). Employees' knowledge searching in professional virtual forums and in teams: A
complement or substitute? Computers in Human Behavior, 74, 337-345.

130 Batista-Taran, L.C., Shuck, M.B., Gutierrez, C.C., Baralt, S., (2009). The role of leadership style in employee
engagement, 15-20.
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veicinatas parmainas uznémeéjdarbibas biitiba, kur, pieméram, fiziska klatbttne nav primars
nosactjums. UznE@mumu ietvaros literatlira apstiprina, ka augstaks internacionalizacijas
limenis un lielaka uzn€mumu dimensija ir svarigi nosacijumi, lai veicinatu progresivakus
digitalas transformacijas posmus, lai gan tiem ir janotiek kopa ar noteiktam vadibas
iezimem?!. Digitalas transformacijas tendences vérojamas komandu veido$ana, uzdevumu un
lomu sadali$ana ka arT organizaciju vadiba un pieeja. Uznémuma nepiecie$ams izmantot tadu
lideribas stilu, kas pielagojas miisdienu nepartraukti mainigajam uznéméjdarbibas ritmam.
Izmantojot atbilstoSu vadibu ir vieglak pielagoties parmainam un nepiecieSamibas gadijuma
veikt organizatoriskas izmainas. Piem@rots vadibas stils ne tikai ietekm& uznémuma attistibu,
inovacijas, bet ar1 darbinieku motivaciju, paSsajiitu un rezultatus, tapeéc uznémumam ir
nepiecieSams izmantot tadu lideribas veidu, kas atbilst ta veértibam, vizijai un ir saskana ar ta
darbibas specifiku. Apliikojot dazadus vadibas stilu veidus, tiek secinats, ka divpusgja lideriba
var parak daudz koncentréties uz istermina panakumiem un ilgtermina neveiksmém, jo tas
vaditajiem vienlaicigi jaspgj parvaldit dazadas stratégijas, kuras var nonakt pretruna viena ar
otru vai var bt sarezgiti izpildit abas. Transakcionala lideriba koncentr&jas uz uzraudzibu,
organizaciju un sniegumu, mazak pievérSot uzmanibu darbinieku labsajiitai un noveértgjumam,
savukart transformativa lideriba fokus€jas uz komandas atbalstu, mé&rku parsniegSanu,
inovacijam, veido viziju, kas virzitu parmainadm. Katram no Siem lideribas stiliem ir gan
pozitivas, gan negativas iezimes, efektiviem vaditajiem iesp&ams ir japraktize lidzsvars starp
dazadiem vadibas stiliem. Tas gan var bt loti sarezgiti sasniedzams, bet lideriem ir javeic
stratégiskas izvéles, jameklé kompromisi starp dazadiem mérkiem un jo efektivak vini spés
rast lidzsvaru, jo lielakus panakumus giis uznémums. P&c teorijas apskata tiek secinats, ka
transformativas lideribas stils misdienu dinamiskaja uznéméjdarbibas vidé bitu
vispiem&rotakais, jo sevi ietver ne tikai spécigu lideribas teoriju, uz parmainam virzitu vadibu,
bet fokus&jas arf uz darbinieku labsajiitu, sniedzot brivibu, motivaciju un to novértesanu. Sis
lideribas stils ir spg&jigs veicinat arT augstas kvalitates lidera-padota attiecibas, jo uzsvars tiek
likts uz savstarpgjo uztic€Sanos, lojalitati un cienu. Vaditaji, kas ir sp&jigi veiksmigi izprast un
pielietot miisdienu vidé transformativo lideribas stilu nozimé, ka $ie vaditaji ir elastigi un atri
ir sp&jigi pielagoties parmainam, taja pat laika liela uzmaniba tiek pievérsta padotajiem un

veicinatas augstas kvalitates lidera-padota attiecibas.

181 porfirio, A. J., Carrilho, T., Felicio, A. J., Jardim, J. (2020). Leadership characteristics and digital
transformation, Journal of Business Research, 610-616.
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Pirmas nodalas kopsavilkums

Rezumgjot pirmo nodalu tiek secinats, ka digitalas transformacijas ietekmé ir
notikuSas biitiskas socialas un ekonomiskas izmainas, kas mainijuSas nozares, darba stilu,
veicinajuas jaunu un nebijusu darba vietu raganos. Sis k&des efekta ir manijusies tradicionalie
vadibas mehanismi, attistijusies jauni Iideribas stili. Miisdienu biznesa vide ne tikai pieprasa
sasniegt izaicinoSus mérkus, pielagoties un adapteties misdienu prasibam, taja pat laika radot
unikalus produktus, pakalpojumus, bet ar rada vajadzibu péc lieliskiem vaditajiem, kas sp€j
uzturét produktivu komandu un nodrosSinat labvéligu vidi darbiniekiem. Digitalas
transformacijas rezultata ir arvien vairak un straujak attistijusas sadalitas komandas, kas nu
jau ir nozimiga dala no misdienu darba veida. Sadalitas komandas vidé, savstarpgjas
attiecibas, panakumos un attistiba bitisku lomu sp€leé uzdevumu savstarpgja atkariba, lideriba,
lidera-padota mijiedarbiba un elektroniska atkariba.

Uzdevumu savstarp&ja atkariba nosaka to, cik liela m&ra darbiniekiem ir jasadarbojas
vienam ar otru, lai paveiktu savu darbu. Pareizi koordingjot komandu, ta sp&jiga uzlabot
komandas darbu, tomér attiecibu kopSana starp padotajiem un vaditajiem var bat
izaicinajums, ko var pasliktinat augsta elektroniska atkariba. Elektroniska atkariba raksturo to,
cik loti komandas locekli ir atkarigi no datorizétiem rikiem, lai pilditu savus ikdienas
pienakumus. Lai gan sazinas lidzeklu izmantoSana pati par sevi neizraisa attiecibu kvalitates
pazeminaSanos, bet gan komandas izkliedétiba, ir svarigi ieviest tadus rikus, kas spétu vienot
komandas loceklus, pretéja gadijuma $ada vide var negativi ietekm&t vinu psihologisko
stavokli. Butiska uzmaniba ir japiever§ lomu un uzdevumu sadalei, javeicina izpratne par
koleégu darbu, ja klatienes tikSanas nav iesp&jamas var izmantot dazadus tehnologiskos rikus,
kas uzlabo uztveri par lidzaspastavésanu, piemeram, tie$saistes avatari un privata térzésana.
Lideriba un tas veids ir iz8kiross jebkuras organizacijas efektivai darbibai. Sadalito komandu
vaditaji saskaras ar atSkirigiem izaicinajumiem ka tie vaditaji, kas savas komandas formé
Klatieng, tapéc sadalitajas komandas vél lielaka nozime ir Iiderim un ta lideribas veidam. Lai
gan miusdienas pastav dazadi lideribas stili, katram no tiem ir savi plusi un minusi, dazadas
komandas un uznémumos tie var atSkirties. Tika apskatiti tris Iideribas modeli un ka
atbilstosakais tika atzits transformativais vadibas stils, kas ir orientets uz darbinieku
motivaciju un noverteésanu, $is stils tiek uztverts ka viens no labakajiem vadibas stiliem tiesi
sadalitajas komandas. Vaditaji un padoto attiecibas, izmantojot So Iideribas ir augstaka
emocionala saikne. Savukart nodroSinot augstu emocionalo saikni tiek uzturéta kvalitativa

lidera-padota mijiedarbiba, kas raksturo to, cik cieSas ir attiecibas starp vaditaju un
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darbinieku. Literattira apstiprina, ka komandas, kuras pastav augsta lidera-padota mijiedarbiba
ir gandaritakas par paveikto darbu, tas ir produktivakas un attiecibas ir neformalakas. Sajas
komandas pastav savstarpgja uztic€Sanas, augstaks atbildibas Itmenis, ciena, sapratne, bet tas
neizslédz atbildibu par savu darbu un pienakumu izpildi.

Izvertgjot rezultatus no aplikota pétijuma, tiek apstiprinata izvirzita hipotéze, ka
transformativa vadiba ir negativi saistita ar lidera-padota mijiedarbibas kvalitati, ja gan
elektroniska atkariba, gan uzdevumu savstarp&ja atkariba ir augsta. 1zoletibas un noskirtibas
sajuta, kas izriet no fiziskas mijiedarbibas trikuma sadalitas komandas, rada lielakas
problémas vadibai salidzinot ar tradicionali formétam komandam®32, Padzilinata teorétisko
materialu analize papildina pétijuma iegiitos rezultatus un apstiprina, ka pastavot augstai
uzdevumu un elektroniskajai atkaribai ta rada SkerSlus kvalitativai savstarp&jai attiecibu
veidoSanai padoto un vaditaju starpa. Augsta uzdevumu savstarpgja atkariba var veicinat
komandas loceklu savstarp&jo mijiedarbibu, bet samazinat mijiedarbibu ar Iideri. Lidera loma
var tikt nenovertéta vai neuzskatita par vajadzigu, ka ar1 problémas var tikt risinatas bez ta
iesaistiSanas, radot socialo distanci un formalakas attiecibas. Augstas kvalitates attiecibu
veidoSanos kave arT augsta elektroniska atkariba, kad klatienes tikSanas nav iespgjamas,
butiski samazinot spontanu un neformalu sazinu. Minétie faktori ne tikai ietekmé savstarpgjas
attiecibas, bet veicina neaptikamu darba vidi, kavgjot individualo, komandas un pat
uznémuma attistibu. Neskatoties uz rezultatiem, Ko sniedza tris-virzienu mijiedarbibas
analizes rezultati, autoru veiktais p&tijums atklaj, ka transformativa Iideriba pozitivi ietekmé
lidera-padota mijiedarbibas kvalitati, kad elektroniska atkariba ir zema, tas nozim¢, ka pat
pastavot augstai uzdevumu savstarpgjai atkaribai, bet samazinot elektroniskas atkaribas limeni
iesp&jams uzlabot Iideribu un lidera-padota mijiedarbibu.

[zanalizéjot teorija iegiito informaciju otraja dala nepiecieSams apliukot IT
uznémumu kopgjo situaciju Latvija, uznémuma ATEA paSreiz€jo darbibu ka ar1 lideribas
funkcionalitati informaciju tehnologiju joma. P&tijuma dala veicot dal&ji strukturétas dzilas
intervijas novertét, cik augsta ir elektroniska un uzdevumu savstarp€ja atkariba komandas, ka
tas ietekmé ikdienas darbu, rezultatus un kadas ir savstarp&jas attiecibas uznémuma ATEA.
Veicot So informacijas analizi bls iesp&jams salidzinat vai teorija izanalizéta informacija
atbilst ar situaciju uznémuma, ja atbilst, balstoties uz teorijas pamatu izstradat
rekomendacijas, lai samazinatu elektronisko un uzdevumu savstarpgjo atkaribu veicinot

lideribu un kvalitativu lidera-padota mijiedarbibu informaciju tehnologiju uznémuma ATEA.

132 Wong, I. S., Berntzen Nordengen, M., (2019). Transformational leadership and leader—-member exchange in
distributed teams: The roles of electronic dependence and team task interdependence, 92, 281 — 391.
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2. INFORMACIJU TEHNOLOGIJU UZNEMUMA LATVILJA
SITUACIJAS NOVERTESANA UN DARBIBAS ANALIZE

Analiz€jot pirmas nodalas teorétiskos un praktiskos materialus tiek noteikts, ka
pastavot augstai elektroniskai un uzdevumu savstarp&jai atkaribai sadalitajas komandas tiek
ietekméta lideriba un lidera-padota mijiedarbibas kvalitate. Sadalitas komandas iesp&jams
formét pari laika un geografiskam robezam, sniedzot darba vietas visa pasaul€ un laujot darbu
veiksmigak apvienot ar privato dzivi. Sadalito komandu izteikti liels pieaugums ir novérojams
pedgjos divos gados, kad plosijas Covid-19 pandémija, ievérojami paatrinot sadalito komandu
ievieSsanu visa pasaulé. Sis parmainas pilniba mainija lidz§ingjo uznéméjdarbibas biitibu un
pec daudzu zinatnieku domam, var saglabaties arT p&c tam, kad pand€mija un tas radita
sociala distanc@Sanas biis parvaréta. Tadgjadi jauna norma, proti, darbs virtualas komandas,
visticamak, biis vél lielaka dala no nakotnes darba modelal®. Sadalitas komandas pastav jau
kadu laiku un uznémejdarbibas vidé nav nekas jauns, tomér pandémijas ietekme loti specigi
sagrozija miusdienu darbu, noradot, ka gandriz jebkuru darbu ir iesp&jams veikt neatrodoties
biroja. Plass loks uznémumu jau daudzus gadus izmanto attalinata darba iesp&jas ka normalu
biznesa praksi, tomér ta nebija loti plasi izplatita darba kultira. Pateicoties sadarbibu
veicino$am tehnologijam un plasai interneta pieejamibai, sadalitas komandas ir plasi izplatitas
tiesi IT nozar€, laujot uzn@mumiem izmantot gan ekspertus, gan 1&takus tehnologiju resursus
no visas pasaules’*. Informaciju tehnologiju jeb saisindgjuma IT, zindma ka nozare, kas
nepartraukti piedzivo parmainas un attistas, tapeéc misdienu dinamiskaja uznemejdarbibas
vide IT elastigums kliist arvien svarigaks faktors'®®. Tas sevi ietver ne tikai tehnologisko,
Inovaciju un uznémuma izaugsmi, bet art radit elastigu un drosu vidi.

Otras nodalas ietvaros tiks izvertéta kopga IT uzp€émumu situacija Latvija, ka ar1
lideribas funkcionalitate informaciju tehnologiju joma un visbeidzot tiks aplikots Norvégija
dibinatais IT uznémums ATEA, kas ir vadoSais Ziemelvalstu un Baltijas informaciju

tehnologiju infrastruktiiras piegadatajs.

133 Kozlowski, W.J.S, Chao, T.G., Van Fossen, J. (2021). Leading virtual teams. Organizational Dynamics,
50(1), 1-11.

134Freshservice. IT Team’s Organizational Structures, available: https://freshservice. com/it-team [accessed at
03.04.2022]

135 Han, H.J., Wang, Y., Naim, M. (2017). Reconceptualization of information technology flexibility for supply
chain management: An empirical study. International Journal of Production Economics, 187, 196-215.
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2.1.Informaciju tehnologiju uznémumu kopg€jas situacijas izvértéjums Latvija

Pédgjas desmitgadés informacijas tehnologijas ir kluvusas loti svarigas
organizacijam, lai palielinatu darbibas efektivitati un giitu stratégiskus panakumus®®. Latvijas
informaciju tehnologiju nozare saka attistities pagajusa gadsimta 50. gadu beigas, kad tika
izveidoti nozimigi instituti, tostarp Matematikas un datorzinatpu instituts 1959. gada un
Elektronikas un datorzinatnu institiits 1960. gada. ST nozare 2018. gada veidoja aptuveni 4,3%
no iekSzemes kopprodukta (IKP). Informaciju tehnologiju nozarg ir izveidoti daudzi jauni
uzn@mumi, galvenokart mikrouzn@mumi, kuros nodarbinati mazak neka desmit darbinieki®”.
Lai gan ir daudz mikrouznémumi, Sie uznémumi sp&j generét spécigas inovacijas, piesaistit
finanséjumu un veiksmigi attistities. Sobrid informaciju tehnologiju nozare ir viena no
visstraujak augo$ajam tautsaimniecibas nozarém, kas kliist aizvien popularaka. To apliecina
gan pieaugosais IT uzn€mumu skaits, gan arT So komersantu finansu raditaji. 66,30% no
kop&ja nozaré stradajosu uzn@mumu skaita registréti tiesi R1ga'®. Latvija darbojas aptuveni
50 koplietosanas pakalpojumu centri un biznesa procesu arpakalpojumu organizacijas,
galvenokart Riga, un tajos strada aptuveni 9 000 darbinieku, kas ir tikai 1,3 % no Riga
dzivojosajiem iedzivotdjiem, tap€c jaunpienacji tiek gaiditi bez bitiskas ietekmes uz
eso$ajiem tirgus dalibniekiem®®. Informaciju tehnologiju nozare ir piedzivojusi ievérojamu
izaugsmi un var viennozimigi apgalvot, ka ta ir gan tagadne, gan nakotne. Protams, nav vél
zinams, kadus tehnologiskos pavérsienus, izaicindjumus un sasniegumus ta piedzivos, bet
skaidrs, ka ta ir uz palikSanu.

Loti daudz Skandinavijas un citu valstu uznémumi arvien biezak izv€las Latviju ka
vietu, kur izvietot savus biznesa pakalpojumu centrus. Latvija tiek izv€léta pateicoties valodu

140 Sis apgalvojums

zinaSanam, kultiiru saderibai, pieejamibai un izmaksu efektivitatei
attiecas ne tikai uz IT nozari, bet arT daudzam citam, jo Latvija baz&ti centri sp&j nodrosinat ne

tikai valodu un tehniskas zinasanas, bet tai piemit plasas izaugsmes iesp&jas un labvéligi

1% preston, D. S., Leidner, D. E., Chen, D. (2008). CIO leadership profiles: Implications of matching CIO
authority and leadership capacity on IT impact. MIS Quarterly Executive, 7(2), 57-69.

137 Investment and development agency of Latvia. Information Technology and Global Business Services in
Latvia, available: https://www.liaa.gov.Iv/en/invest-latvia/key-sectors/it-and-ghs# [accessed at 12.02.2022]

138 Lursoft. IT nozaré straddjoSo uzpémumu skaits piecu gadu laika palielinajies par 24%, pieejams:
https://blog.lursoft.lv/2019/06/11/ikt-nozare-stradajoso-uznemumu-skaits-piecu-gadu-laika-palielinajies-par-24/
[skatits 15.12.2021]
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apstakli, lai lielvalstu uznémumi to izve€letos. Latvijas ka IT biznesa centra perspektivas
galvenas prieksrocibas ir:

e Kuvalificéts, daudzvalodigs darbaspéks un lieli ieguldijumi materialos aktivos,

kas veicina produktivitati,

e Labi attistits eksporta tirgus,

e Labas svesvalodu zinasanas specialistu vidi,

e lzcila informaciju tehnologiju infrastruktiiras efektivitate,

e Viegla piekluve no jebkuras Eiropas valsts,

e Rietumu stila darba kultiira,

e Darbaspéka izmaksu efektivitate,

e Elastiba - zemas izmaksas, augsta veiktspgjal*!,

Latvija informaciju tehnologiju konteksta sniedz daudz prieksrocibas, lai citas valstis
to izveletos ka savu pakalpojumu biznesa centru. Latvija dazadu valodu zinaSanas ne tikai ir
daudzveidigas, bet arT augsta limeni, kas sp€l€ butisku lomu darbinieku atlas€ un kvalifikacija.
Nozare attistas, jo tiek veikti lieli ieguldijumi materialajos aktivos, savukart kop&jas izmaksas,
lai uzturétu informaciju tehnologiju diviziju ir daudz zemakas ka citviet. Latvija piedava
starptautiski konkurétspgjigu darbaspéku un loti konkurétsp&jigas izmaksas. Péc Eurostat
2019.gada datiem Latvija ierindojas 14.vieta Eiropa p&c darba raZiguma, atbilstosi darba
samaksail*2, Loti nozimiga loma ir latviesu darba kultiirai, ta ir riipiga, orientéta uz detalam,
bet ar tendenci uz izmainam, uzlabojumiem un inovacijam, tadejadi sniedz organizacijai lielu
pievienoto vertibu.

Valsts valdibas politika veicina IT risinajumu izmantoSanu uznémumos un sabiedriba
kopuma un ir vérsta uz IT risinajumu izmantoSanu efektivitates uzlaboSanai, gan ievieSot e-
parvaldes risinajumus valsts sektora, gan izmantojot e-veselibas risinajumus, lai samazinatu
pieaugosas izmaksas un uzlabotu pakalpojumu kvalitati veselibas apriipes nozarg'*3, Pedgjo
gadu laika Latvija ir piedzivota plasa pakalpojumu un produktu pareja uz IT risinajumiem,
kas nodroSina plasaku pieeju un atvieglo parvaldi. Protams, ir nepiecieSams laiks, lai
sabiedriba pienemtu un pierastu pie parmainam, tomér kolidz tas notiek tas uzlabo ikdienas

dzivi un veicina talakai attistibai. Papildus uzlabojumiem veselibas nozarg, Latvijas

41nvestment and development agency of Latvia. Information Technology and Global Business Services in
Latvia, available: https://www.liaa.gov.Iv/en/invest-latvia/key-sectors/it-and-ghs# [accessed at 12.02.2022]
42Eurostat.  Wage  adjusted labour  productivity by  NACE  Rev. 2., available:
http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/submitViewTableAction.do [accessed at 12.02.202]

43Investment and development agency of Latvia. Information Technology and Global Business Services in
Latvia, available: https://www:.liaa.gov.lv/en/invest-latvia/key-sectors/it-and-gbs# [accessed at 12.02.2022]
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informaciju tehnologiju nozares attistibu veicina augsti attistita logistikas un komunikaciju
infrastruktiira. Sobrid Latvija ierindojas starp desmit labakajam valstim pasaulé pec videja
izm@rita interneta piesléguma atruma#*. Latvija kvalitativi izveidota informaciju tehnologiju
infrastrukttira nodroSina augstu pieejamibu, atrumu, ierindojot valsti par vienu no labakajam
pasaulg, kas uzlabo specialistu darbu un piesaista ka investorus, ta citus uznémumus centru
atveérSanai tieSi Latvija. P& 2017. gada datiem Latvija iepem 3. vietu tehnologiju
uznéméjdarbiba, kur pirmo vietu ienem Igaunija, savukart otro Zviedrija, bet septito
Lietuval®®. Lai gan Baltijas valstis nav tik pamanitas uz citu lielvalstu fona, jo gan populacija,
gan citu raditaji ir zemaki, tomér tiesi informaciju tehnologiju nozare ir veicingjis $o valstu
attisttbu un atpazistamibu. Baltijas valstis liela nozime tiek pieversta tieSi izglitibai
informaciju tehnologiju joma, tapéc skolas Saja regiona piedava plasus lekciju un macibu
daudzveidibu. Apliukojot So Latvijas konteksta, lai gan macibu piedavajums ir diezgan plass,
tas tomér nepasarga no kvalificétu darbinieku trikuma, kas tirgti ir jutams. Ikviens darbinieks
mekl€ komfortu un stabilitati, kas ir viens no pamata skaidrojumiem kapéc darbinieki izvelas
studét informaciju tehnologiju virziena, iziet apmacibas vai veikt parkvalificé$anos no citas
nozares, tomér tam ir nepieciesams laiks, teorijas apgtiSana un praktisko iemanu izveidosana,
kas biezi vien prasa vairakus gadus. Lai Latvija klaitu par valsti, kuru ne tikai izvélas arzemju
uznémumi, bet ar1 vietgjie arvien vairak dibinatu savus uzn€mums nepiecieSams veicinat
inovacijas, tehnologisko attistibu, ieguldit gan lidzeklus, gan laiku, ka arT nepiecieSams
specigs valsts un citu ka privato, ta publisko sektoru atbalsts.

Informaciju tehnologiju nozare Latvija saka attistities pirms vairak ka 70 gadiem un
So gadu laika ir batiski attistijjusies ka izglitibas joma, kas sp&j kvalitativi apmacit jaunos
ekspertus, ta pieaugosais IT uznémumu skaits un komersantu finan$u raditaji. Citu valstu
uznémumi, ipasi, Skandinavijas noveérté un saskata daudz plusus baz€jot savu biznesa
pakalpojumu centrus Latvija, lielakoties plusi ir Iidziga darba kultiira, dazadu valodu prasmes,
laba geografiska lokacija, kvalificéts darba speks un efektivas izmaksas. Papildus tam Latvija
ir labi attistita tehnologiska infrastruktiira un ta kot&jas ka viena no labakajam valstim pasaulé
péc vidgja izmerita interneta piesléguma. Sie faktori ne tikai apmierina uznémumu vélmes un
vajadzibas, bet ar1 sniedz jaunas darba iesp€jas, attista ka valsti, ta kop&jo industriju, ari
paSiem darbiniekiem ir plaSakas profesionalas izaugsmes iesp€jas. IT nozare ir piedzivojusi

ievérojamu izaugsmi Iidz Sim, tas neizslédz saskarSanos ar jauniem izaicinajumiem, tomer $1

144nvestment and development agency of Latvia. Information Technology and Global Business Services in
Latvia, available: https://www.liaa.gov.lv/en/invest-latvia/key-sectors/it-and-gbs# [accessed at 12.02.2022]
145 World Economic Forum. Europe’s most entrepreneurial country? It’s not the one you might expect, available:
https://www.weforum.org/agenda/2017/03/europes-most-entrepreneurial-country/ [accessed at 12.02.2022]
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nozare ir uz palikSanu, lidz ar to cilvéki arvien vairak izv€las profesionalo karjeru veidot,
attistit vai parkvalificét IT nozaré. Ieglit labas profesionalas zinaSanas prasa laiku, tapat
nepiecieSams veicinat ne tikai citu valstu uzn€mumus izvéleties Latviju ka savu biznesa
centru, bet veicinat arT viet§jo uznémumu veidoSanos, tam gan nepiecieSama Iidzeklu,

tehnologiju, valsts un citu faktoru atbalsts.
2.2.Lideribas funkcionalitate informaciju tehnologiju nozare

Lideribai ir liela nozime inovaciju un tehnologiju veicinasana uznémuma. Veiktajos
pétljumos ir konstatdta cieSa saistiba starp Iideribas sp&jam un tehnologiju efektivitatil*.
Efektiva lideriba ir svariga organizacijas panakumu nodro$inaSanai, jo ta palielina elastibu,
parmainu vadibas sp€jas, veicina lielaku darbinieku iesaistiSanos, uztic€Sanos, apmierinatibu
ar darbu, tiek veicinatas radosakas iniciativas un darbinieki ir gatavi ieguldit papildu ptles un
veicinat informacijas tehnologiju panakumus, izmantojot IT un uznémeéjdarbibas saskanotibu

un IT sp&ju reputaciju®’

. Ar efektivas vadibas palidzibu iesp&jams panakt ne tikai darbinieku
apmierinatibu un uztic€$anos, bet ari veicinat inovativas darbibas. Informaciju tehnologiju
attistiba ir cieSi saistita ar lideribu, digitalo transformaciju, tas attistibu un pielietoSanu
uznémuma. Digitalo transformaciju var uzskatit par digitala orkestra dirigéSanu, Savukart

atbildigo personu — ta vaditadju — par maestro®

. Lideriba, digitala transformacija un
informaciju tehnologiju attistiba viens otru papildina un stiprina, ar spécigam lideribas
prasmém tas iespgjams izmantot uznémuma un cilvéku laba.

Vadiba ietver sadarbibu starp lideriem un sekotdjiem, ka ari starp cilvékiem un
sisttmam, kas pastavigi pielagojas izaicindjumiem. Vadot IT departamentus, biitiska nozime
ir komandai, komunikacijai, saliedétibai, tomér komandas, kas strada IT sfera biezak var bt
sadalitas, attiecigi Sadas komandas var but efektivas, bet tikai tad, ja to vaditaji zina, ka
sazinaties, sadarboties un koordinét komandas darbu, izmantojot pieejamas tehnologijas, un ja
vini sp€j parvarét ar sadalitajam komandam saistitas socialas problémas. Bez labas vadibas
sadalitas komandas, visticamak, cietis neveiksmi.!*® Ka jau iepriek$ tika apskatits sadalito

komandu vaditaji saskaras ar citadakam problémam ka tie, kas veido un vada savas komandas

klatiené. Sadalito komandu vaditajiem ir jartip&jas par efektivitati, darba koordin€Sanu un

146 Bolatan, S.G.l., Giadedi, A., Daim, T. (2022). Innovation leadership through technology transfer: Case of
Turkish industry. Technology Society, 68, 1-8.

147 Hickman, L., Akdere, M. (2017). Effective leadership development in information technology: Building
transformational and emergent leaders. Industrial and Commercial Training, 50(1), 1-11.

148 porfirio, A. J., Carrilho, T., Felicio, A. J., Jardim, J. (2020). Leadership characteristics and digital
transformation, Journal of Business Research, 610-616.

149 Kozlowski, W.J.S, Chao, T.G., Van Fossen, J. (2021). Leading virtual teams. Organizational Dynamics,
50(1), 1-11.
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jaspgj parvarét socialas problémas, tomer lideribas attistiba $adas komandas var bt efektiva
tikai tad, ja tas mérkis ir attistit atbilstoSas kompetences™. Vaditajs, kas nespés izprast un
saskatit komandas v€lmes, vajadzibas, nespés pielietot atbilstoSus rikus un metodes, lai
risinatu radusas problémas. Lai gan vaditaja loma ir bitiska sadalito komandu vadiSana, tomér
tai ir daudz iespaidojosie faktori un vislabak jebkuram vaditajam ir vispirms noteikt trauslos
punktus, lai tos spétu uzlabot. Lideriba informaciju tehnologiju joma vissvarigakas ir tiesi
cilvéciskas iemanas (anglu val. soft skills) un §71 ir otra visgrutak atrodama iemana IT

darbinieku vida®®!

. Ka tiek uzsverts cilvéciskas iemanas IT joma ir vienas no visvarigakajam
iemanam, jo tas veido savstarpgjo komunikaciju un mijiedarbibu, komandas ar zemam
cilvéciskam iemanas iesp&jams lieliski spgj pildit savus darba pienakumus, tomér gan
savstarpgja mijiedarbiba, gan mijiedarbiba ar citam komandam var but loti zema un
nekvalitativa. Starp IT darbiniekiem pastav gan tehniska rakstura darba vietas, gan art ar IT
nesaistitas darba vietas, citam biis vairak attistitas cilvéciskas iemanas, citam mazak. Lidera
uzdevums ir veicinat $0 iemanu attistibu komandas starpa. Kopuma var secinat, ka vadiSana ir
arkartigi sarezgits process, ko nekad nav iesp&jams aptvert pilniba. Lai klttu par Iideri, ir
vajadziga aizrauSanas ar mizizglittbu un pasattistibu. Lai izpelnitos uzticibu, cienu un
atbalstu, Iiderim ir jaaizmirst par universaliem risinajumiem®®?. Katrs cilveks, komanda,
uzn@mums ir loti atSkirigi un, kas var derét vienam, nederes citam, 1idz ar to liderim ir ne tikai
japielagojas komandas vajadzibam, bet nepartraukti jaattista ari sevi, lai sp&tu mainities ir
jamainas pasam.

Lideriem ir izSkiroSa loma informacijas sisttmu vaditaju un biznesa lideru

153 Informaciju tehnologiju nozime

iesaistiSana attiecigo organizaciju digitalaja parveide
turpina pieaugt ka konteksts organizacijas parvaldibas p&tijumos, jo IT uznémumi veido lielas
nozares, ka ar1 veido ievérojamus periodiskus un patstavigus izdevumus citas organizacijas.
IT ir galvenais uznémumu digitalo struktiirvienibu inovacijas virzitajspeks™*. Informaciju
tehnologijas vienalga vai tas ieklauj ieks$€jas parvaldes un dro$ibas sist€émas, vai izmanto

arpakalpojumus no dazadiem nozares piegadatajiem un nodroSinatajiem, tai tiek pieskirti lieli

150 Hickman, L., Akdere, M. (2017). Effective leadership development in information technology: Building
transformational and emergent leaders. Industrial and Commercial Training, 50(1), 1-11.

151 Kappelman, L., Jones, M.C., Johnson, V., McLean, E.R. Boonme, K. (2016), Skills for success at different
stages of an IT professional’s career. Communications of the ACM, (59)8, 64-70.

152 Bryant, A., Sharer K. (2021). The CEO test: master the challenges that make or break all leaders. Harvard
Business Press, 1-224.

153 Hansen, A. M., Kraemmergaard, P., Mathiassen, L. (2011). Rapid adaptation in DT: A participatory process
for engaging IS and business leaders. MIS Quarterly Executive, 10(4), 175-185.

1% Hess, T., Matt, C., Benlian, A., Wieshoeck, F. (2016). Options for formulating a DT strategy. MIS Quarterly
Executive, 15(2), 123-139
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resursi, uzmaniba un ta spélé bitisku lomu ikviena uzpémuma darbiba un digitalo
transformaciju attistiba.

Vaditaju loma ietekmé& uzn€mumus atbilstosi to ieguldijumam organizacijas darbibas

rezultatos, lideribas prasmju attistiba, brivibas limenT un stratégiskajam biznesa zinasanam,

_ . . . PR _ . v —~155

starppersonu prasmém un strategisko informaciju tehnologiju 1€mumu pienemsana™>.

Lideribas ipasibas, ko nosaka darbinieku autonomija un vaditaju lémumu pienemSanas

demokratija, ietekmé kompromisa Iimeni ar digitalo transformaciju®®

. Uznémumi atkariba no
savas struktiiras, nozares, vadibas, un komandu koordinacijas atrodas dazados attiecibu
limenos digitalas transformacijas konteksta. 2.1. attéla aplukojams p@tijjuma modelis, kura
atainoti iesp&jamie risindjumi dazados uznémuma digitalas transformacijas procesa posmos,

noradot kompromisa limeni attieciba uz digitalo transformaciju.

_ o 1. limenis
Uznémuma raksturigas

iezimes

‘_______,_._-) 2. limenis

Kompromisa limenis attieciba uz digitilo
transformaciju

3. limenis

\ 4. limenis

2.1.att. Kompromisa Iimenis dazados digitalas transformacijas posmos

Vadibas ipasibas

Avots: Autora izveidots, pamatojoties uz Porfirio, A. J., Carrilho, T., Felicio, A. J., Jardim, J. (2020). Leadership
characteristics and digital transformation, Journal of Business Research, 610-616.

Rezultatu mainigie ir saistiti ar kompromisa Itmeni attieciba uz digitalajam
tehnologijam. Digitala transformacija ir saistita ar uzn€émuma un digitalo stratégiju, dazadam
uznémuma uznémeéjdarbibas strat€gijam, procesu un produktu inovacijam un ieguldijumu
[imeni uznémuma'®’. Jo augstaks digitalas transformacijas Iimenis, jo vairak tiek izmantots
informaciju tehnologiju un sisttmu potencials, savukart zemaks ITmenis vai nu ir digitalo
transformaciju izstrade vai aptver tikai pasu nepiecieSamako.

Kopuma tiek aptverti etri iesp&jamie digitalas transformacijas Iimeni:

1. limenis: Digitalas strategijas nozime uznémuma stratégija;

15 preston, D. S., Leidner, D. E., Chen, D. (2008). CIO leadership profiles: Implications of matching CIO
authority and leadership capacity on IT impact. MIS Quarterly Executive, 7(2), 57-69.

16 porfirio, A. J., Carrilho, T., Felicio, A. J., Jardim, J. (2020). Leadership characteristics and digital
transformation, Journal of Business Research, 610-616.

157 porfirio, A. J., Carrilho, T., Felicio, A. J., Jardim, J. (2020). Leadership characteristics and digital
transformation, Journal of Business Research, 610-616.

48



2. limenis: Digitalas strat€gijas nozime uznéméjdarbibas strategija;
3. limenis: No digitalas stratégijas izrietoSo inovaciju uztveres Iimenis;
4. Tlimenis: leguldijumu nozime digitalaja strategija’®e.
Katrs no Siem limeniem raksturo svarigu aspektu uzn@muma attistiba, ikviens
uzn€mums izies cauri visiem Cetriem [tmeniem. Konceptualie digitalas transformacijas Iimeni

un to raksturojumi aplikojami tabula 2.1.

2.1.tabula
Digitalas transformacijas Iilmenu raksturojums
Digitalas
transformacijas Nosaukums Raksturojums
Itmenis
Pirmais un visvienkar$akais digitalas transformacijas
posms atbilst plasakai vajadzibas apzinaSanai un digitalas
o transformacijas koncepcijas pamatprincipu izstradei
Digitalas stratégijas
) uznémuma attistibas nolukos.
1. Iimenis nozime uznémuma . o . . o
Tiek apsverti pirmie pasakumi un pamata ieguldijumi
strat€gija . . C. : .
informaciju tehnologijas un sistémas, lai sagatavotu
uznémumu digitalajiem izaicinagjumiem uznémuma
Itment.
Otraja digitalas transformacijas Iimeni uzn€mumi ir
konkretaki attieciba uz digitalo transformaciju.
Korporativas digitalas transformacijas iniciativas tiek
parveidotas uznémeéjdarbibas aktivitates, parasti prieks
o specifiskam komercialam iniciativam, tomér lielaka dala
Digitalas stratégijas | . o ) )
izmainu pagaidam vél ir ieks€jas. Tiek uzsakta konkretas
. nOZIme . . . G .o . .
2. limenis . digitalas uznemgjdarbibas strat€gijas piemérosana, lai
uznéméejdarbibas . . ) .
. parveidotu, ka uzn@mums darbojas un veidos attiecibas ar
stratégya ) o )
galvenajam ieinteres€tajam personam nakotne.
Ieguldijumi sak pieaugt koordingti, ieverojot konkrétu
planu, kas parasti apvieno dazadas iniciativas digitalas
transformacijas virziena, tomér tie joprojam ir nelieli,
salidzinot ar kop&jo uznémuma budzeta Iimeni.
3 [men; No digitalas Tresais digitalas transformacijas Iimenis ir korporativas
. Iimenis
stratégijas izrietoSo | un digitalas biznesa strat€gijas parvérSana konkrétas

18 porfirio, A. J., Carrilho, T., Felicio, A. J., Jardim, J. (2020). Leadership characteristics and digital
transformation, Journal of Business Research, 610-616.
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inovaciju uztveres | redzamas biznesa un/vai procesu inovacijas, izmantojot
limenis informacijas tehnologijas un informacijas sistému
potencialu. Uznémums acimredzami sak mainit savu
darbibas un produktu/pakalpojumu sniegsanas veidu. Sak
uzplaukt digitala kultiira, kas saistita ar veidu, ka cilveki
socializgjas, sazinas un darbojas gan uznémuma ieksieng,
gan arpus ta robezam.

Saja posma ir ierasts, ka tiek no jauna definéts uznémuma
uznéméejdarbibas modelis un izstradati jauni vértibas
piedavajumi un/vai produktu/pakalpojumu piedavajumi,

kas izriet no digitalas transformacijas.

Pedgja digitalas transformacijas posma domingé digitala
strat€gija, kas orientéta uz domingjoso digitalo kultiru un
aptver gan uznémuma, gan uznémgéjdarbibas strateégiju.

No digitalas parveides izrietoSo inovaciju limenis kltst

leguldijumu
loti biitisks, un ar1 investicijas ir loti nozimigas, pat
4. Timenis nozime digitalaja
. domingjosas. Dazus ieprieks fiziski dibinatos uznémumus
Strat€gija

sak piedavat tikai wvirtuali. Klatienes un fiziska
uznémeéjdarbiba parasti ir mazakuma, un tas neparprotami
atspogulojas ienakumu Itmeni no digitalas parveides

iniciativam.

Avots: Autora izveidots, pamatojoties uz Porfirio, A. J., Carrilho, T., Felicio, A. J., Jardim, J. (2020). Leadership

characteristics and digital transformation, Journal of Business Research, 610-616.

Katrs no cetriem limeniem viegli un saprotami sp€j paradit, kura Iimeni atrodas
konkrétais uzpe€mums. Pirmais Itmenis aptver mazu digitalas transformacijas esamibu
uznémuma, taja tiek apsvertas iespgjas par pirmajiem ieguldijumiem informaciju tehnologijas.
Otraja Itment uzn€mumi jau ir konkrétaki, bet tapat attistoSie pasakumi ir i1ek$gji. TreSais
limenis jau paredz parvérst biznesa stratégiju redzamas inovacijas, tiek mainiti pakalpojumi
un produkti, pievérsta uzmaniba tam ka cilveki savstarp&ji mijiedarbojas. Savukart ceturtais
posms ir pats augstakais un nozimé, ka uzn€mums arvien vairak izmanto virtualos rikus, loti
svarigas ir investicijas un inovacijas. Pamatojoties uz vispargjo uztveri par vadibas un
lémumu pienemsanas stilu, vaditaju darbibas saskanotibu attieciba uz uznémuma misiju un
strategiskas vadibas procesa efektivitati, tika parbaudita spgja attistit dazadus digitalas
transformacijas posmus atkariba no uzpémuma raksturojuma, piemé&ram, dimensijas,
internacionalizacijas Iimena un kapitala Tpasumtiesibu veida. Aplikotie Itmeni pakapeniski
raksturo digitalas transformacijas procesu, tapec tiek izvirziti tris priekslikumi:
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1. Lielaka darbinieku autonomija un decentralizeétaki l@mumu pienemsSanas procesi,
kas saistiti ar demokratiskaku vadibas stilu, ir sastopami risinajumos, kas liecina
par digitalas transformacijas augstaku stadiju.

2. Lielaka vaditaju darbibas saskanotibas uztvere attieciba uz uznémuma misiju ir
sastopama uzn€mumos, kuri médz uzradit attistitakas digitalas transformacijas
stadijas.

3. Augstaka uztvere par uznémuma strateégiskas vadibas efektivitati ir sastopama
risinajumos, kas uzrada attistitakas digitalas transformacijas stadijas.

Tiek apstiprinati visi tris izvirzitie priekSlikumi, ka demokratiskakie vadibas stili,
saskanotaka vaditaju darbiba attieciba uz uznémuma misiju un efektivaki stratégiskas vadibas
procesi ir Tpasibas, kas veicina digitalas transformacijas procesu attistibu. Sie nosacfjumi ir
novérojami gandriz visas kombinacijas, kas raksturo uzp@mumu iesaistiSanos dazados
digitalas transformacijas posmos, un S$ie rezultati pastiprinas attistitakajos digitalas

159 Vadibas stils, kas pielagojas komandas vajadzibam, taja

transformacijas attistibas posmos
pat laika ir saskana ar uzn@muma misiju un viziju, attista digitalo transformaciju uznémuma
letvaros un lauj izmantot arvien plasakas informaciju tehnologiju sniegtas iesp&jas. Toméer tas
nav iesp&jams, ja Sie faktori netiek stratégiski koordinéti un vaditi.

Stratégiska vadiba informaciju tehnologiju joma ir galvenais priek$noteikums, lai
maksimali izmantotu tas potencialos ieguvumus'®, Digitala stratégija ir vienota informacijas
tehnologiju un informacijas sistému stratégisko iniciativu kopums, ko nosaka vaditaju 1émumi
par $o pieejamo infrastruktiiru izmanto$anu. Sim noliikam tiek izmantotas programmatiiras un
citas iekartas, kas atbalsta uzn@mumu darbibu, pieméram, raZoSanas, tirdzniecibas, finanSu un
cilveku attistibu organizacija, istenojot ar tas mérki un misiju saskanotu stratégiju, lai
izmantotu jauno vairak digitalo uznémeéjdarbibas modelu potencialu un panaktu lielaku

ilgtspgjibu un panakumus?®!

. Digitala stratégija ir ieklauta uznémuma korporativaja un
biznesa stratégija, lai veicinatu digitalo transformaciju, ka rezultata uznémums iegist
specigaku konkurétsp&ju, parasti izstradajot un ieviesSot jaunus biznesa modelus, kas izmanto
uznémuma digitalo potencialu un rezultatu, ka ar1 inovacijas, ko atbalsta palielinats
ieguldijumu apjoms. Stratégisko IT 1@émumu pienemsanas procesa decentralizacija parasti ir

rezultats lielakai vaditaju iesaistei strat€gisko IT jautagjumu apsprieSana. Turklat, digitalas

19 Pporfirio, A. J., Carrilho, T., Felicio, A. J., Jardim, J. (2020). Leadership characteristics and digital
transformation, Journal of Business Research, 610-616.

160 preston, D. S., Leidner, D. E., Chen, D. (2008). CIO leadership profiles: Implications of matching CIO
authority and leadership capacity on IT impact. MIS Quarterly Executive, 7(2), 57-69.
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transformation, Journal of Business Research, 610-616.

51



transformacijas koordinacijas sarezgitibu ietekm& uznémuma lielums, decentralizétas
struktiiras pakape, ka arT atkaribu apjoms starp procesiem, produktiem un IT sistemam?!®2. Ir
skaidri noteikti nosacijumi, lai veicinatu darbibas mérku sasnieg$anu, kas saistiti tie$i ar IT
attisttbu, un labak sagatavotos uzn@muma nakotnei. Tie ir saistiti ar sp&u veicinat
demokratiskakus vadibas stilus, ka ar1 lielaku vaditaju saskanotibu ar uznémuma misiju un
stratégiskas vadibas efektivitates uztveri’®®. IT virza organizatoriskas darbibas kooperativa
procesa, kas parasti nozimé stratégijas pardefinéSanu, nemot véra tas butisko ietekmi uz
uznéméjdarbibas modelu parorientaciju. Tadgjadi digitala transformacija klust par galveno
pasreiz€jo parmainu virzitajspeku organizaciju vertibas radiSanas procesos. Digitalas
transformacijas procesa iesaistitie vaditaji, piedalas biznesa struktiirvienibu sanaksmés par
stratégiskiem IT jautajumiem. Sada iesaistianas parasti nodrosina lielakas stratégiskas
zinaSanas par uznéméjdarbibu un lielaku brivibu stratégisko lémumu pienemsana®®*. Liderim
viens no komandas vadiSanas uzdevumiem ir nodot saviem darbiniekiem arl uznémuma
kopgjo sajiitu, informét par izmainam, strat€giskiem lémumiem, taja pat laika iesaistit,
noskaidrot domas, veicinot savstarpgjo atklatibu un uzticibu. Stratégiska vadiba informaciju
tehnologiju joma ir batiska, jo ar tas palidzibu iesp&jams pilnvertigi izmantot tas sniegtos
ieguvums. Stratégiska vadiba IT ietver dazadu programmu un riku pielietojumu, lai giitu
panakumus.

Lideriba, digitala transformacija un informaciju tehnologiju nozare ir ciesi saistitas,
lai veicinatu stratégisku uznémumu vadibu, saliedétu un koordinétu komandas darbu, uz
inovacijam balstitu uzn@muma attistibu. Uzn€mums, kura mérkis un vizija ieklauj uznémuma
informaciju tehnologisku attistibu, ir butiski saprast, kura digitalaja transformacijas liment tas
atrodas un kadi ir nakamie soli strat€gijas izpildé. Lideribas funkcionalitate IT joma aptver
plasu loku sakot no darbinieku uzticibas, cilvécisko Tpasibu attistibas, komandas saliedéSanas,
léemumu pienpemsanas, parmainu vadibas organizacijas digitalas parveides, inovativu
risinajumu radiSanas, beidzot ar digitala strat€gijas izveidi, kas orientéta uz domingjosu
digitalo kultiru un aptver gan uznémuma, gan uznémégjdarbibas stratégiju. Liderim ir

nepiecieSama aizrautiba un nebeidzama velme attistit savas iemanas, ka ari jaaizmirst par

182 Singh, A., Hess, T. (2017). How chief digital officers promote the DT of their companies. MIS Quarterly
Executive, 16(1), 1-17

163 Weiner, J., Balijepally, V., Tanniru, M. (2015). Integrating strategic and operational decision making using
data-driven dashboards: The case of St. Joseph Mercy Oakland Hospital. Journal of Healthcare Management,
60(5), 319-330

164 Hansen, A. M., Kraemmergaard, P., Mathiassen, L. (2011). Rapid adaptation in DT: A participatory process
for engaging IS and business leaders. MIS Quarterly Executive, 10(4), 175-185.
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universaliem risinagjumiem, bet jakoncentréjas uz daudzveidigiem, atbilstoSiem un

piemé&rojamiem risindjumiem.
2.3.Informaciju tehnologiju uznémuma ATEA darbibas parskats

ATEA ir vadosais Ziemelvalstu un Baltijas informaciju tehnologiju infrastruktiiras
piegadatajs un otrs lielakais IT infrastruktiiras risinajumu nodro$inatajs Eiropa, kas nodarbina
vairak ka 7000 darbiniekus Norvégija, Zviedrija, Somija, Danija, ka ari Baltijas valstis —
Latvija, Lietuva un Igaunija. ATEA piedava informaciju tehnologiju produktus no pasaules
vadoSajiem piegadatajiem un, pateicoties uzn€muma 3700 konsultantiem un 7500 dazadam
tehnologiju sertifikacijam, nodroSina saviem klientiem specialistu kompetenci IT
infrastruktiiras pakalpojumu joma. ATEA meérkis ir nodroSinat vislabakos IT risinajumus gan
valsts, gan privata sektora klientiem piedavajot plasu pakalpojumu spektru, sakot no kabelu,
tiklu un datu centru risinajumiem l1idz pilnai, lietotajam draudzigas IT infrastruktiras izveidei

185, ATEA ir salidzinosi liela kompanija, kas nodarbina vairakus tikstosus

un tas uzturéSanai
darbinieku Skandinavijas valstis, Somija un Baltijas valstis. Uzp@mums galvenokart
sadarbojas ar pasaulé pazistamakajiem informaciju tehnologiju piegadatajiem, tadejadi saviem
klientiem spgj sniegt plasu IT infrastrukttiras atbalstu un konsultacijas. ATEA ne tikai spgj
nodro$inat jaunakas un modernakas tehnologijas, bet tai ir arT spéciga iek$gja kompetence, lai
izstradatu, ieviestu, atbalstitu un ekspluatét augstas kvalitates sarezgitus un integrétus IT
risindjumus.

ATEA mates uznémums tika dibinats 1968. gada ar nosaukumu Merkantildata ka
pionieris toposaja informacijas tehnologiju tirgli Norvégija. Nedaudz vélak uznémums kluva
par lielako IT infrastruktiiras un saistito pakalpojumu sniedz&ju Norvégija, un 1985. gada tas
tika kot&ts Oslo birza®®®, Uznémums salidzinosi 1sa perioda spgja iekarot tirgu, nostabilizgjot
savu poziciju un klustot par lielako IT pakalpojumu sniedz&u Norvégija. Uznémuma
musdienu vésture aizsakas 2006. gada, kad Merkantildata (tolaik saukta par Ementor)
apvienojas ar Top Nordic, lielako informaciju tehnologijas infrastruktliras nodroSinataju
Danija. Péc tam apvienotais uznémums iegadajas ATEA, lielako informaciju tehnologijas
infrastruktiiras nodro$inataju Zviedrija. Tam 2007. gada sekoja Sonex Group, liclaka
informaciju tehnologijas infrastruktiiras nodro$inataja Baltijas regiona, iegade!®’. Lai gan

uznémums nav loti sens tas sava pastavéSanas laika sp€jis strauji augt un attistities klustot par

185Atea. Par Atea, pieejams: https://www.atea.lv/par-atea/ [skatits 12.02.2022]
186 Atea. About Atea, available: https://www.atea.com/about- atea/ [accessed at 12.02.2022]
167Atea. About Atea, available: https://www.atea.com/about- atea/ [accessed at 12.02.2022]
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vienu no vadosajiem informaciju tehnologiju infrastrukttiras ekspertiem Ziemelvalstis. ATEA
apvienoSanas rezultata savu vardu ieguva 2009. gada. Péc tam ATEA uznemas iniciativu
turpinat tirgus konsolidaciju, iegadajoties vairak neka 50 uzp€mumus, veidojot papildu
klatbtitni tirgi un méroga prieksrocibas galvenajos geografiskajos regionos. Pateicoties
iegadei un organiskajai izaugsmei, ATEA ir ieguvusi neparspgjamu poziciju Ziemelvalstu un
Baltijas valstu regionos, nodro$inot klientiem unikalu produktu kompetenci un klatbatni
vietgja tirga'®®. ATEA ir unikalas konkurences prieksrocibas Ziemelvalstu un Baltijas
regionos, kur ta ir lielakais spélétajs loti sadrumstalota IT infrastruktiiras tirga'®®. ATEA sava
pastavésanas laika ir apvienojusi vairakus desmitus uzn@mumu, tadejadi stiprinot savu tirgus
poziciju. Izaugsme, kas piedzivota So gadu laika ir izvirzijusi ATEA par vienu no
uzticamakajiem sadarbibas partneriem un pakalpojumu sniedzgjiem saviem klientiem.
Uzn€mums joprojam ir saglabajis savu vesturisko nostaju un fokusgjas tikai uz Ziemelvalstu
un Baltijas valstu tirgiem. ATEA grupas galvena mitne atrodas Oslo, Norvégija.

ATEA ir publiski tirgots uznémums, kas kotéts Oslo Fondu birza. Uznémuma mérkis
ir nodro$inat akcionariem konkur€tsp&jigu ilgtermina pelnu salidzindjuma ar uzn€muma
darbibas risku, tas tiek sasniegts izmaksajot lielas dividendes un palielinot pamatdarbibas
vertibu. ATEA merkis ir palielinat iegulditaju informé&tibu par uzn€émumu, Istenojot atklatu,
parredzamu un uzticamu informacijas politiku. Sada veida uznémums censas ari veicinat savu
akciju likviditati un nodroSinat, lai akciju cena atspogulotu uznémuma patieso vertibu. Turklat
ATEA informé finanSu tirgus par svarigiem notikumiem, izmantojot birzas un preses
pazinojumus, ka arT citus tirgus jaunumus. Lai uzlabotu sazinu, ATEA regulari riko tikSanas
ar investoriem un analitikiem'’®. Viens no pamata nosacljumiem nepartrauktai attistibai
investiciju piesaistiSana, tadejadi attistot gan savu spécigo poziciju tirgli, gan palielinot
pamatdarbibas vertibu.

ATEA savu misiju ir defin€jusi “veido nakotni ar IT”. ATEA meérkis ir radit labaku
nakotni klientu uzn€mumiem un sabiedribai kopuma. Stradajot kopa iesp&ams sasniegt
ilgtsp€jibas mérkus un pozitivi ietekmét pasauli. Tas nozZimé nepartraukti uzlabot sniegumu
tadas jomas ka ilgtspéjiga izejvielu ieguve, uznémgjdarbibas &tika, cilvektiesibas un vide!’.
2022.gada sakuma uznémums ATEA ierindojas pirmaja vieta Global 100 Index 2022 ka

ilgtsp&jigakais informaciju tehnologiju pakalpojumu uznémums pasaulé péc Corporate

168 Atea. About Atea, available: https://www.atea.com/about- atea/ [accessed at 12.02.2022]

189Atea. Annual report 2020, available: https://www.atea.com/media/2798/atea-annual-report-2020.pdf [accessed
at 13.03.2022]

170 Atea. Investors, available: https://www.atea.com/investors/ [accessed at 13.03.2022]

171 Atea. About Atea, available: https://www.atea.com/about- atea/ [accessed at 12.02.2022]
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Knights vérte§juma. Savukart 2020. gada un 2021.gada ATEA ieguvusi augstako iesp&jamo
novértgjumu platina balvu par korporativo socialo atbildibu pgc EcoVadis'’2. Ilgtspgjiba ir loti
svariga vértiba ATEA uznémuma un tai ir svarigi samazinat IT infrastruktiras ietekmi uz
vidi, veicinot sociali atbildigu IT pakalpojumu un produktu nodrosinasanu. Merkis ir ne tikai
veicinat un uzlabot ilgtsp&jibu savas darbibas ietvaros un darbiniekus iesaistg, izglitosana, bet
ar1 radit pieméru saviem klientiem un palidzet tiem virzities uz ilgtsp&jas paaugstinaSanu sava
uznémuma.

Informacijas  tehnologijas nojauc  S$kérSlus organizacijas radoSumam un
produktivitatei, taja pasa laika nemitigais parmainu temps rada nopietnus izaicinajumus IT
nodalam, lai turétos 11dzi'"®. Miisdienu nepartraukti mainigaja uznémgjdarbibas vidg ir svarigi
atrast balansu starp produktivitati, stabilitati un izaicinajumiem, kas rodas parmainu rezultata
un tas skar ne tikai pasu pakalpojumu sanéméju, bet ari sniedz&ju. ATEA iekSiené butiska
nozime tiek pieversta stabilai attistibai, tapat ari klienta konteksta ATEA sadarbojas ar
klientiem, lai parvalditu tehnologiju sniegtas iesp&jas un izaicinajumus. ATEA fokusgjas uz
Cetriem galvenajiem risinajumiem, lai sniegtu atbilstoSako katra vajadzibam:

1. Klients — klienti visbiezak izmanto personalos datorus, viedtalrunus,
plansetdatorus, printerus, konferencu sist€mas, digitalas izkartnes, sensorus un
skenerus. ATEA piedava plasu klientu aparatiras, programmatiiras un
pakalpojumu klastu, kas pielagots lietotaju, lietojumprogrammu, droSibas, tiklu un
datorsistemu vides prasibam.

2. Komunikaciju infrastruktira — komunikaciju infrastruktiira nodroSina tikla
darbibu. Ta ka aizvien vairak informacijas tiek izplatita arvien lielaka skaita tikla
iericés, prasibas droSai un efektivai sazinai klust aizvien lielakas. ATEA
nodroS§ina aparatiiru un programmatiru tiklu darbibai, ka arT pakalpojumus, lai
palidzetu klientiem drosi parvaldit komunikacijas.

3. Sadarbiba — nodroSinot lietotdajiem iesp&u sazinaties sava starpa un ar tikla
iericém, IT veicina sadarbibu un produktivitati. ATEA piedava virkni produktu,
kas nodroSina sadarbibu un palielina tas efektivitati, izmantojot konferencu,
informacijas apmainas un digitalas produktivitates risinagjumus.

4. Datu centrs — datu centru tehnologija lauj klientiem dro$i un efektivi uzglabat,
parvaldit un izplatit informaciju no centralajam lietojumprogrammam un

datubazém. ATEA nodroSina aparatiiru un programmatiru informacijas

172 Atea. Corporate Responsibility, available: https://www.atea.com/corporate-responsibility/ [12.02.2022]
173 Atea. Solutions, available: https://www.atea.com/solutions/ [accessed at 13.03.2022]
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glabasanai un parvaldibai, ka arT virtualizacijas, automatizacijas un drosibas rikus
datu centra vides darbibai. ATEA sniedz arT pakalpojumus tiem, kas v€las dal&ji
vai pilniba nodot datu centra darbibu arpakalpojumu sniedz€jiem, izmantojot
konsultantus uz vietas un makonpakalpojumus, ko parvalda ATEA vai tresas
puses pakalpojumu sniedz&jit’.

Vadoties péc minétajiem cetriem risinajumiem ATEA ir sp&jiga sadarboties ar
saviem klientiem, kas izvélas tieSi $o uznémumu, lai parvalditu tehnologiju sniegtas iesp&jas
un izaicinajumus, piedavajot pilnu IT infrastruktiras risinajumu klastu no pasaules
vadosajiem tehnologiju uznémumiem. ATEA ir visaugstaka ITmena pardev&ju sertifikacija
starp saviem galvenajiem tehnologiju partneriem un par savu sniegumu ta biezi sanem
apbalvojumus. Gandriz 4000 konsultantu komanda palidz klientiem izstradat, ieviest un
ekspluatét sarezgitus IT risinajumus, izmantojot dazadu piegadataju labakos komponentus.
Tadgjadi IT infrastruktiira tiek optimizeéta atbilstosi klienta prasibam. Informacijas
tehnologijas klast par iedvesmas un produktivitates avotu, nevis par parvaldamu
izaicinajumul™. Ir loti svarigi noteikt un pieturéties pie pamatvértibam, caur kuram tiek
dibinatas attiecibas un nodro$inati pakalpojumi. Tikpat svarigi ir spét kvalitativi parvaldit un
sniegt risinajumus izmantojot tikai labakos IT komponentus, tadejadi pauzot profesionalismu
un sniedzot drosibu.

Ka vienam no vadosajiem informaciju tehnologiju uznémumiem, ATEA izmanto un
piedava saviem klientiem plasu digitalo produktu daudzveidibu ar mérki uzlabot to darbibu un
sniegumu. Galvenie, kas nosaka sadarbibas riku tendences tieSi no attalinata darba
perspektivas ir Microsoft un Cisco, kas péd&jo 10 gadu laika ar veiksmigiem eksperimentiem,
bagatigu pieredzi un globaliem panakumiem joprojam ir neparspétil’®. 2.2. attela attélots
Gartner kvadrants vienotajiem sakariem ka pakalpojumiem, tas atspogulo pazistamakos

tehnologisko sakaru nodro§inatajus un to poziciju Gartner kvadranta.

7 Atea. Solutions, available: https://www.atea.com/solutions/ [accessed at 13.03.2022]

15Atea. Solutions, available: https://www.atea.com/solutions/ [accessed at 13.03.2022]

18Atea. Sadarbibas attistiba — nakotne pieder “Teams”, pieejams: https://www.ATEA.lv/jaunumi/sadarbibas-
attistiba-nakotne-pieder-teams/ [skatits 15.12.2021]

56



Izaicinataji Lideri

Cisco

Microsoft
.

L] L]
Huawei
NEC Mittel

Avaya

L]
ALE b
Unify
§ [ ]
‘a ShoreTel
N
L
0 NiSas spélétaji Vizionari

Vizijas pilnigums ————>»

2.2. att. Tehnologiju nodrosinataju atspogulojums Gartner kvadranta

Avots: Autora veidots, pamatojoties uz Gartner Magic Quadrant for Unified Communications as a Service.
Gartner.

Gartner kvadrants ir pétijumu metodologija, kas sniedz grafisku konkurences
poziciongjumu par &etru veidu tehnologisko sakaru sniedzgjiem strauji augosos tirgos. Sie
kvadranti sastava ieklaujas: Iideri, izaicinataji, niSas spélétaji un vizionaril’’. ATEA kops
2008. gada iet roku roka ar abiem razotajiem, kas nominéti lidera pozicija — Cisco un
Microsoft, kas nozimé, kolidz $ie industrijas lideri ievie$ jaunumus vai veic izmainas savos
produktos tas tiek ieviests ATEA un nodots talak pargjiem pakalpojumu izmantotajiem jeb
ATEA klientiem. Izmantojot nozares lideru piedavatos digitalos risinajumus ATEA spgj
piedavat savus pakalpojumus augstakaja iesp€jamaja kvalitateé, ka ari paral€li veicina
sadarbibu ar nozares lideriem.

ATEA kopuma nodarbina ap 7000 darbinieku, kur dala strada ATEA grupas Iimeni

un dala Baltijas valstu Iimeni. Darbinieku skaita sadale att€lota 2.2 tabula.

2.2. tabula
Darbinieku skaita at§kiribas uznémuma ATEA
Darbiniek .. . Tehnologij
arbinieku Apgrozijums Biroju skaits CHROIOEHH
skaits sertifikati
ATEA Baltijas 200 107 miljoni EUR 10 Vairak ka 500
valstis (2015)
ATEA grupa 6900 3 miljardi EUR 86 Vairak ki 7500
(2015)

Avots: Autora veidots, pamatojoties uz Atea. Par Atea, pieejams: https://www.atea.lv/par-atea/ [skatits
12.02.2022]

Gartner. Gartner Magic Quadrant & Critical Capabilities, available: https://www.gartner.com/en/
research/magic-quadrant [accessed at 15.12.2021]
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2.2.tabula attelots ATEA Baltijas valstu un grupas salidzinajums skaitlos, kas ietver
darbiniecku un biroju skaitu, apgrozijumu ka ari tehnologiju sertifikatus. Tapat ka daudziem
citiem starptautiska Iimena uznémumiem ari ATEA sastav no vairakam, gan savstarpéji
saistitam, gan neatkarigam dalam. Piemé&ram, ATEA Latvija, kas ir dala no ATEA Baltijas
valstu struktiiras atrodas Unijas iela 15, Riga, savukart ATEA globalo pakalpojumu grupa
(anglu val. Global Services) Rigas dala, atrodas Miukusalas 15, Riga. Katra no §im dalam
atbild par saviem darbiniekiem, piedavatajiem pakalpojumiem un produktiem, tomér visam
uznémumam ir vienotas vadlinijas, péc kuram javadas. ATEA globalo pakalpojumu grupa
Rigas biroja parvalda informaciju tehnologiju risinajumus, kas iedaliti tris kategorijas:

1. hibrida platformas;

2. digitala darbavieta;

3. informacijas parvaldiba.

Seit ietilpst IT pakalpojumu dienests 11 dazadas valodas, kas atbalsta klientus cela uz
makonpakalpojumu ievieSanu sava uzn€muma, bet ari lauj lietotdjiem izbaudit labakas
digitalas darbavietas iespjas. Papildus tam ATEA Biznesa pakalpojumu centrs sniedz
klasiskus administrativos biznesa procesu arpakalpojumus tadas jomas ka finanses, iepirkumi,

178 ATEA Riga nodrosina plasas

klientu apkalposana, licencéSanas atbalsts un citas
pakalpojumu iespgjas saviem klientiem, ar mérki veicinat misdienigu riku integréSanu sava
uznémejdarbiba.
ATEA Latvija piedavatie produkti un pakalpojumi:

e IT produktu un licen¢u tirdznieciba (eSHOP),

e [T sistému izstrade un ieviesana,

e Datu centru risinajumi,

e Tiklu un datu parraides risinajumi,

e Virtualizacija un makonpakalpojumi,

e Sadarbibas risinajumi,

e [T droSibas risinajumi,

e Drukas un kopéSanas risinajumi,

e Datoru montaza,

e Tehniskais serviss un atbalsts'’®.

ATEA grupas piedavatie pakalpojumi:

18Magnetic Latvia. Atea Global Services, available: https://investinlatvia.org/en/success-stories/stories/atea-
global-services [accessed at 13.03.2022]
19Atea. Par Atea, pieejams: https://www.atea.lv/par-atea/ [skatits 12.02.2022]
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e Digitala darba vieta ka serviss,
e Tehniskais serviss,
e Lietojumprogrammu nodro$inajums,
e Azure pakalpojumu parvaldiba
e Citi piedavatie pakalpojumi un servisi’.
ATEA grupas piedavatie produkti:
e Mobila aplikacija PassOn,
e Pasapkalposanas aplikaciju un operétajsistému platforma,
e Zinojumu riks ReachOut,
e Aplikaciju un instalaciju platforma®®.

ATEA gan Latvijas, gan grupas ITment piedava plasu produktu un pakalpojumu klastu,
kas veidoti, lai sp&u apmierinat ikviena klienta vajadzibas. Pakalpojumi un produkti ir
diezgan lidzigi vai pat vienadi funkcionalitates zina, tomér ATEA Latvija atbild par to
nodro$inajumu Latvija, Lietuva un Igaunija, bet ATEA grupas parvaldiba ir gan Baltijas, gan
Ziemelvalstis ar lielako fokusu uz Ziemelvalstim. Vienam un tam pasam klientam
pakalpojumi var tikt nodro§inati gan no Rigas, gan kadas citas ATEA valsts, sadale notiek
atbilstosi ieks€jiem noteikumiem, ligumiem un prasibam no klientu puses un uznémuma
augstakas vadibas. Piedavatos produktus un pakalpojumus nodroSina speciali formétas
komandas, atseviSkos gadijumos pat vairakas komandas, riipigi tiek sekots lidzi pie
tehnologiskas nodrosinasanas, zinasanu apmainas un uzkraSanas, droSibas un veiksmigas
komandas forme$anas.

Uzpémums ATEA pieverS ne tikai lielu uzmanibu savai izaugsmei un klientu
apmierinatibai, bet ar1 tas darbiniekiem. Uznémumam ir svarigi, lai darbinieki tiktu novertéti,
sociali ieklauti, veicinatas savstarp&jas attiecibas, mijiedarbiba, darbinieki tiktu atbalstiti un
tiktu veicinata vinu profesionala kompetence. Tiek uzskatits, ka cilveki ir galvena vértiba un
speks. Tiesi vinu sasniegumi, daudzveidiba, savstarp&ja ciena un komandas darbs ir tas, kas
lauj ATEA ka uznémumanm attistities un sniegt saviem klientiem labakos pakalpojumus!®2, Sis
ir loti biitiskas vertibas, jo miisdienu darba vide pieprasa ne tikai profesionalo kompetenci,
uzdevumu izpildi, bet arvien vairak fokuss tiek likts uz iedvesmu, attistibas veicinasanu,
pozitivas pieredzes radiSanu. Darbiniekam atrodoties vinam atbilstosa vidé ieguv€js bis ne

tikai pats darbinieks, bet arT uznémums, un klients.

180Atea Global. Our services, available: https://ateaglobal.com/services/ [accessed at 12.02.2022]
181Atea Global. Our products, available: https://ateaglobal.com/products/ [accessed at 12.02.2022]
182Atea Global. Our Culture, available: https://www.ateaglobal.com/career/ [accessed at 14.04.2022]
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Informaciju tehnologiju sfera ir pazistama ka viena no elastigakajam nozarém, jo
uznémumos stradajoSiem darbiniekiem sp€j piedavat ertakas darba stundas, apvienot darbus
ar studijam, sportu, gimeni, ikdienas ritmu vai citam aktivitattm. P&d€jo divu gadu laika
pandémijas ietekm€é ir mainijusies daudzu uznémumu darbiba un redz€ums ka labak
organizét ikdienas darba vidi, §is izmainas ir ietekm&usas ari ATEA. Viens no
apspriestakajiem jautajumiem ir par to vai ikdienas darbam janotiek biroja, attalinati vai tas
var biit hibrida veida darbs. Ir cilvéki, kas apgalvo, ka nekas nevar aizstat fizisko tikSanos un
dzivu komunikaciju — var labak saprast sarunu biedra noskanojumu, stresa Iimeni, izmantot
iesp&ju neoficialam sarunam pirms vai péc tikSanas, jo pat rokasspiedienam var bt izskirosa
nozime gala 1émuma. Savukart ir cilvéki, kas uzskata, ka komand&jumi un tik$anas birojos ir
nelietderigi izmantots laiks, kas nozimé& — iev€rojamas transporta izmaksas, noguruSus
darbiniekus, kas mazak laika pavada ar savu gimeni un draugiem, ka ari vairak piesarnotu
vidi. Daudzas tik§anas un celojumus var aizstat ar attalinatas sadarbibas rikiem. Abiem
argumentiem ir pamats, ja apliko pédéjo desmit gadu veésturi, ir skaidrs, ka pareja no pirma
tipa domasanu uz Otro nav viennozimiga, tau ta notiek pakapeniski un uznémumi arvien

vairak novérté savu un darbinieku laika resursa nozimibul®®

. Uzn€mums ATEA 1pasi svarigu
uzmanibu piever§ darbinieku labsajiitas un komforta nodroSinasanai, kas ieklauj ar privatas
dzives un darba balansu. Uzneémums tapat ka citi ped€jos divus gadus saskaras ar piespiedu
stradasanu attalinati, lai gan tas ir radijis daudzus izaicinajumus un gritibas, tomér Sie Skersli
ir parvaréti. Pagaidam kamer pasaulé joprojam valda nekonkrétiba, uzn€mums cienot savus
darbiniekus lauj tiem izvél&ties ka tie vElas stradat, proti, stradat attalinati, vai doties uz ofisu,
attiecigi izveloties viniem labako variantu.

Uznémuma ATEA pirmsakumi ir mekl&jami vairak ka 50 gadu sena pagatné, kur tas
bija pirmais pionieris informaciju tehnologiju joma. Gadu gaita ATEA izdevies sevi
nostabilizét ka vadoso IT uznémumu Skandinavijas valstis, veicinot paplasinasanos Somija un
Baltijas valstis. Uzn@mums sadarbojas tikai ar labakajiem nozares uzn€mumiem, tadejadi spg;
nodroSinat saviem klientiem plaSus un kvalitativus pakalpojumus un produktus. ATEA
uzmaniba ir ne tikai vérsta uz klienta vajadzibu nodroSinaSanu, uzn€muma attistibu,
paplaSinasanos, pamatkapitala vertibas paaugstinaSanu, bet ari darbinieku labsajiitas un
izaugsmes veicinaSanu. Peéd&jo divu gadu pandémijas ietekme ir izmainijusi darbu, nosakot,
ka to ir iesp&jams veikt praktiski no jebkuras tehnologiski nodrosinatas vietas. Nemot véra, ka

ATEA riip darbinieku laika un darba noveértg§jums uznémums vismaz pagaidam lauj izvéleties

183Atea. Sadarbibas attistiba — nakotne pieder “Teams”, pieejams: https://www.ATEA.lv/jaunumi/sadarbibas-
attistiba-nakotne-pieder-teams/ [skatits 15.12.2021]
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labako veidu ka veikt ikdienas pienakumus. Aplikojot ATEA vésturi, §1 briza stavokli,
uznémums ir dinamisks, sp€j pielagoties parmainam, ka arT pats uznémums izaicina un
veicina parmainas iekSieng, tas tikai liecina, ka tas ir sp€jigs mainities, attistities un sava

darbiba ataino savu moto “veido nakotni ar IT”.
Otras nodalas kopsavilkums

Otras nodalas ietvaros tiek novérteéta IT nozare Latvija, lideribas funkcionalitate
informaciju tehnologiju joma ka arT IT uznémuma ATEA darbiba. legita informacija sniedz
butisku izpratni par informaciju tehnologiju sféru un uznémumiem Latvijas konteksta, valsts
plusiem, iesp&jamajiem uzlabojumiem, ka arT atklaj lideribas nozimi IT joma.

Latvija kvalitativi izveidota informaciju tehnologiju infrastruktiira nodroSina augstu
pieejamibu, atrumu, ierindojot valsti par vienu no labakajam pasaul€, kas uzlabo specialistu
darbu un piesaista ka investorus, ta citus uznémumus biznesa pakalpojumu centru atvérSanai
tiesi Latvija. Péc 2017. gada datiem Latvija ienem 3. vietu tehnologiju uznémgjdarbiba, kur
pirmo vietu ienem Igaunija, savukart otro Zviedrija, bet septito Lietuva. Latvija tiek izveleta
pateicoties valodu zinaSanam, kultiru saderibai, geografiskajam novietojumam un izmaksu
efektivitatei. Tapat Seit biitisku lomu sp€le darba kulttira, kas ir ripiga, orientéta uz detalam,
bet taja pat laika ar tendenci uz izmainam, uzlabojumiem un inovacijam, sniedzot
organizacijai lielu pievienoto vértibu. Latvija ir loti attistita informaciju tehnologiju
infrastruktiira un interneta piesléguma atrums, kas ir viens no atrakajiem pasaulg, tapat pedgjo
gadu laika Latvija ir piedzivota plasa pakalpojumu un produktu pareja uz IT risinajumiem,
kas nodroSina plasaku pieeju un atvieglo parvaldi. Liela uzmaniba Baltijas valstu liment tiek
pieversta izglitibai tie$i informaciju tehnologiju joma, piedavajot plasu lekciju un macibu
daudzveidibu, lai §Ts valstis spétu izglitot spécigus nakotnes specialistus. Latvijas konteksta
macibu piedavajums ir diezgan plass, tomér jutams, ka pietrikst augsti kvalificétu specialisti.
Arvien vairak cilvéki izv€las studét informaciju tehnologiju virziena, iziet apmacibas vai veikt
parkvalificéSanos no citas nozares, tomér tam ir nepiecieSams laiks, teorijas apgiiSana un
praktisko iemanu izveidoSana, kas bieZi vien prasa vairakus gadus. nemot véra, ka Latvija
informaciju tehnologiju joma ir veiksmigi nostiprinajusi savas pozicijas un radijusi labvéligu
vidi arzemju uzp€mumiem, viss potencials nav izmantots un ir iesp&jamas plasas izaugsmes
iespejas. Tomer, lai So izaugsmi veicinatu nepietiek vien ar patreiz sasniegto, nepiecieSams ka
valsts, ta privato sektoru nepartraukts atbalsts un attistiba.

Lideriba un tehnologiju efektivitate ir cieSi saistiti termini. Uznémuma attistot

efektivu lideribu iesp€jams veicinat ne tikai produktivu un saliedetu komandu, bet ar7 digitalo
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transformaciju, kas ietver inovativus risingjumus un informaciju tehnologiju attistibu.
Informaciju tehnologiju nozaré visbiezak ir sastopamas sadalitas komandas, tomér vaditaji,
kas sp&j koordinét komandas darbu, izmantojot piecjamas tehnologijas sp€j ari parvarét ar
sadalitajam komandam saistitas socialas problémas. Vaditajam IT nozar€ ir jaspgj attistit
darbiniekos cilvéciskas iemanas, jo tas tieSi $aja nozar€ tiek uzskatitas par otro visgrutak
sastopamo iemanu. Vaditajam ir ne tikai svariga loma komandas konteksta, bet ar1 izSkirosa
loma informaciju sistému un biznesa lideru iesaistiSana organizacijas digitalaja parveidoSana
un ir IT galvenais digitalo struktiirvienibu inovacijas virzitajspeks. Lidera darbiba
atspogulojas organizacijas darbibas rezultatos, starppersonu prasmés un strat€gisko IT
lémumu pienemsSana. Lidz ar to uznémumi atkariba no vadibas, struktiras, komandu
koordinacijas atrodas dazados digitalas transformacijas Itmenos. Kopuma ir iesp&jami Cetri
Iimeni, proti, jo augstaks digitalas transformacijas Iimenis, jo vairak tiek izmantots
informaciju tehnologiju un sisttmu potencials, savukart zemaks Ilimenis nozimé, ka
uznémums aptver tikai pasu nepiecieSsamako vai ir digitalo transformaciju izstrades posma.
Pamatojoties uz Siem cetriem [imeniem tiek secinats, ka augstaka digitalas transformacijas
stadija pastav tad, ja ir augstaka darbinieku autonomija, decentralizéti Iémumu pienemsanas
procesi, demokratisks vadibas stils, vaditaju saskanotiba ar uznémuma misiju un augstaka
uztvere par uznémuma stratégiskas vadibas efektivitati. Digitala stratégija ir vienots IT un
informacijas sistému stratégisko iniciativu kopums, ko nosaka vaditaju lémumi par pieejamo
infrastruktiru izmantoSanu, kur tiek izmantotas programmatiras, iekartas, kas atbalsta
uznémuma darbibu Tstenojot merkus, misiju, lai panaktu lielaku ilgtsp&jibu un panakumus.
Lai veicinatu IT attistibu un sagatavotos nakotnei jaspgj veicinat demokratiskakus vadibas
stilus, ka arT lielaku vaditaju saskanotibu ar uzp€muma misiju un stratégiskas vadibas
efektivitates uztveri. Liderim viens no komandas vadiSanas uzdevumiem ir nodot saviem
darbiniekiem uzné€muma kopgjo sajiitu, informét par izmainam, strat€giskiem lémumiem, taja
pat laika iesaistit, noskaidrot domas, veicinot savstarpgjo atklatibu un uzticibu.

Lideribas funkcionalitate informaciju tehnologiju joma aptver plasu loku sakot no
darbinieku wuzticibas, cilvécisko 1pasibu attistibas, komandas salied€Sanas, l€émumu
pienemSanas, parmainu vadibas organizacijas digitalas parveides, inovativu risindjumu
radiSanas, beidzot ar digitala strateégijas izveidi, kas orientéta uz domingjosu digitalo kulttru
un aptver gan uznémuma, gan uznémgjdarbibas stratégiju. Liderim ir nepiecieSama aizrautiba
un nebeidzama velme attistit savas iemanas, ka ar1 jaaizmirst par universaliem risinajumiem,

bet jakoncentr€jas uz daudzveidigiem, atbilstoSiem un piem&rojamiem risinajumiem.
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Uznémums ATEA ir dibinats vairak ka 50 gadus atpakal, nodarbina vairak ka
7000 darbiniekus un ir vadosais informaciju tehnologiju infrastruktaras piegadatajs Norveégija,
Zviedrija, Somija, Danija, un Baltijas valstis — Latvija, Lietuva un Igaunija, ka ari otrs
lielakais IT infrastruktiiras risinajumu nodrosinatajs Eiropa. Uznémums piedava plasu
pakalpojumu un produktu klastu ka valsts, ta privatajam sektoram. ATEA riipigi strada pie ta,
lai saviem klientiem nodro$inatu jaunakas un modernakas tehnologijas, tas ir iesp&jams, jo
uznémumam nozimigi ir kvalitativi un ilgstosi sadarbibas partneri, tapéc ATEA jau vairak ka
10 gadus uztur un veicina attiecibas ar IT tirgus lideriem, kas zinami visa pasaulé. P&tot
ATEA darbibu, uznémums iegulda papildus piiles investiciju joma, regulari informgjot
analitikus un investorus par izmainam. Tapat liels fokuss tiek pieskirts ilgtsp€jibai, veicinot
darbinieku iesaisti un radot pieméru saviem klientiem. Uznémums nav sens, bet tam ir lieliski
izdevies sevi nostabilizét ka vienu no vadosajiem IT industrijas lideriem, giistot neparsp&jamu
poziciju Ziemelvalstis un Baltijas valstu regionos. Viens no interesantakajiem faktoriem ir
ATEA darbibas stils, jo joprojam uznémums apkalpo klientus tikai no Siem regioniem.
Uznémums gan Latvijas, gan grupas limeni piedava plaSu produktu un pakalpojumu klastu,
kas veidoti, lai sp&tu apmierinat ikviena klienta vajadzibas. V@ésturiski apvienojot vairakus
desmitus uzn€mumu, stiprinot un attistot savu tirgus poziciju, ATEA tiek uzskatits par vienu
no visstabilakajiem un uzticamakajiem uzn€mumiem gan sadarbibas partneru acis, gan
Klientu. ATEA uznémuma pastav loti dinamiska vide, tapéc ir svarigi rast balansu star
produktivitati, stabilitati un izaicinajumiem optimizgjot atbilstosi savam un klienta prasibam,
lai IT kliitu par produktivitates avotu, nevis par parvaldamu izaicinajumu.

ATEA 1ir loti svariga uznémuma attistiba, klientu apmierinatiba un darbinieku
labsajiita. Uzn@mums savus darbiniekus dazados veidos novérté, veicina attistibu, sniedz
1zaicinajumus, mudina parmainam un inovacijam. Uzp@mumam ir svarigi veicinat jomas
profesionalus, savstarp&jo cienu, kas tadejadi arT palidz uznémumam attistities un sniegt
saviem klientiem labakos pakalpojumus. ATEA ieklausas darbinieckos un arvien vairak tiek
novertéts vinu laiks, lidz ar to uznémums vismaz pagaidam sniedz iesp&u darbiniekiem

pasiem izv€l&ties labako darba veidu, proti, darbu veikt klatieng vai attalinati.
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3. ELEKTRONISKAS ATKARIBAS IETEKME LIDERA-PADOTO
MIJIEDARBIBA INFORMACIJU TEHNOLOGIJU UZNEMUMA
ATEA

Apkopojot informaciju, kas giita pirmas un otras nodalas teoretisko materialu ka ar1
petijumu apskata, iesp&jams secinat, ka, ja sadalito komandu starpa pastav augsta elektroniska
un uzdevumu savstarp€ja atkariba, tad tiek negativi ietekméta lideriba un Iidera-padota
mijiedarbiba. Literatiira skaidro, ka Iideribai ir loti nozimiga un tai ir plaSa funkcionalitate
uznémuma konteksta, kas var radit plaisas saskarsmé ar darbiniekiem, komandu, ietekmét
uznémuma darbibu un ta kopgjo attistibu. Ka petijuma jautajums tiek noteikts ka lideris spgj
samazinat elektronisko atkaribu sadalitas komandas attalinata darba un attistit kvalitativu
mijiedarbibu ar padotajiem. Praktiska darba mérkis ir salidzinat vai giitie apgalvojumi pastav
informaciju tehnologiju uznémuma ATEA, mazinat elektroniskas atkaribas radito plaisu un
izstradat rekomendacijas informaciju tehnologiju uznémuma ATEA elektroniskas atkaribas
mazinasanai.

P&tijuma projekta izstradé par elektronisko atkaribu attalinata darba ir izstradata dal&ji
strukturéta dzila intervija, intervgjot 8 vidgjo un augstako Ilimenu vaditajus informaciju
tehnologiju uznémuma ATEA. Intervijas mérkis ir noskaidrot, vai komanda pastav augsta
elektroniska un uzdevumu savstarpgja atkariba, kadu lomu $ie faktori spél€ Iideriba un lidera-
padoto attiecibas. Kas tiek darits, lai samazinatu §is augstas atkaribas ietekmi ar merki attistit
kvalitativu mijiedarbibu ar padotajiem. Intervija ir ieklauti jautajumi par amata veidu, stazu,
ka arf vairaki jautajumi par attalinato darbu, izaicinajumiem, elektronisko un uzdevumu

savstarpg€jo atkaribu, Iideribu, tas veidiem un Iidera-padota mijiedarbibu.
3.1.Respondentu analize informaciju tehnologiju uznémuma ATEA

Kopuma tika intervéti 8 vaditaji informaciju tehnologiju uznémuma ATEA. Katrs no
Siem vaditajiem vada savu sadalito komandu, nodalu, vai strukttrvienibu un Kkatrs no tiem
vada komandu, kur visi vai dala darbinieku strada attalinati. Kopuma intervéto vaditaju
komandas ir ne mazakas par 4 cilvékiem, sasniedzot lidz pat 15 cilveku komandu. Aptaujajot
pec iesp€jas dazadakas komandas, tas sniedz plaSaku ieskatu kompanija un atSkiribas vai
lidzibas ka katra no tam tiek vadita. Katra vaditaja pilnas intervijas iesp&jams atrast pielikumu
sadala, Pielikums Nr. 2-Nr. 9. Tabula 3.1. ir atainoti interv€to personu iniciali, amats,

kopégjais darba stazs un stazs vaditaja amata.
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3.1. tabula

Respondentu amats un darba stazs

Respondentu Kopgjais darba Darba stazs
Ienemamais amats
iniciali stazs vaditaja amata

R.M IT Pakalpojumu vaditaja 4 gadi Zem 1 gada
P.Z IT Projektu vaditajs 4 gadi 4 gadi
E.S IT Pamatstruktirvienibas vaditajs 4 gadi 3 gadi
J.B IT sistému inZenieru komandas vaditajs 9 gadi 3 gadi
.G Informacijas vadibas pakalpojumu vaditaja Zem 1 gada Zem 1 gada
D.R Rados$a un marketinga direktore 5 gadi 2 gadi
D.T Personalvadibas direktore 9 gadi 9 gadi
LA Drosibas nodalas vaditaja 4 gadi 2 gadi

Avots: Autora veidots, pamatojoties organizacijas izpétes pétijuma rezultatiem

Kopuma tika intervéti 8 komandu vaditaji, kur divi no tiem divi ir struktiirvienibu
vaditaji — marketinga un personalvadibas direktori, viens vaditajs no IT pakalpojumu nodalas,
viens projektu vaditajs, viens pamatstruktiirvienibas vaditajs, viens droSibas nodalas vaditajs,
viens informaciju vadibas pakalpojumu komandas vaditajs un viens IT sist€ému tehniskas

komandas vaditajs.

Darba stazs uznémuma kopuma

O B, N W b U

Mazak ka 1 gadu 1-2 gadus 3-4 gadus Vairak par 5 gadiem

B Mazak ka 1 gadu ®m1-2gadus ®3-4gadus ™ Vairak par 5 gadiem

3.1. att. Respondentu darba staZs uznémuma
Avots: Autora veidots, pamatojoties organizacijas izpétes pétijuma rezultatiem

3.1. attela atspogulots intervéto personu kopéjais darba stazs uznémuma ATEA. Péc
iegiitajiem datiem iesp€jams secinat, ka visvairak respondentu uznémuma strada vismaz 3 — 4
gadus, proti, 4 no 8 respondentiem. Viens intervétais strada mazak ka vienu gadu, savukart
tris vairak par 5 gadiem. Vidgjais darba stazs ir 4.9 gadi. Sie dati liecina, ka izvéletie cilveki

intervijai uznémuma nostradajusi pietiekos$i ilgi, kas nozim&, ka labi parzina kompanijas
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kultiiru un vidi, savukart no jaunaka darbinieka puses ir iesp&jams paskatities uz konkrétam

situacijam no cita skatu punkta.

Darba stazs vaditaja amata

BN W A~ WU,

. . . I ]

Mazak ka 1 gadu 1-2 gadus 3-4 gadus Vairak par 5 gadiem

® Darba stazs amata (gados)

3.2.att. Respondentu darba stazs vaditaja amata

Avots: Autora veidots, pamatojoties organizacijas izpétes pétijuma rezultatiem

3.2. attela atainots respondentu darba stazs vaditaja amata. Lidzigi ka attela 3.1. ar1
Seit parsvara vaditaji sava amata ir 3 — 4 gadus, kopuma tie ir tris, no par&jiem viens vaditajs
sava amata ir mazak ka gadu, divi vaditaji 1 — 2 gadus, savukart vél viens vairak ka piecus
gadus. Vidgjais darba stazs vaditaja amata 3,05 gadi. Sie dati lauj secinat, ka gandriz visos
gadijumos vaditaji ir stradajusi citda amata un tad tiku$i paaugstinati uz vaditaja amatu. Sada
pieredze ir svariga, jo lauj paSam cilvékam vispirms iepazit uznémumu, ka ar7 skatities uz
situacijam no dazadam pusém.

Intervétie vaditaji uznémuma ATEA ir strada diezgan ilgu laiku un sp&jusi uzkrat loti
vertigu pieredzi un zinaSanas So gadu gaita, gan no ta ka ir mainijies pats uzpe€mums,
struktiira, procesi, gan tendences un vide. Sis pieredze ir loti biutiska, lai palidzétu sniegt

kvalitativu informaciju organizacijas izp€tes petijuma.
3.2.Digitala transformacija attalinataja darba sadalito komandu ietvaros

Pirmais uzdotais jautajums pétijuma ietvaros bija digitalas transformacijas konteksta,
JO iesaistot jaunu tehnologiju procesu pilnveidoSanu, sakas digitalizacija, kas talak noved pie
stratégiju un kompetenéu mainas, kas talak jau ir digitala transformacija. Digitalas
transformacijas ietekmé butiski ir notikusi informaciju tehnologiju attistiba, jaunu biznesa
strat€giju un modelu ievieSana, ka arT uznémgjdarbibas un darba stilu tendencu izmainiSanas,
kas veicina sadalito komandu veidoSanos un iesp&ju stradat attalinati. Svarigi no
respondentiem ir noskaidrot, cik ilgi vini un vinu komandas strada attalinati un vai $ada pareja

notikusi Covid-19 ietekmé vai jau ieprieks tikusi praktizéta. Ka art sniedz svarigu informaciju
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par gritibam, ar kuram nacas saskarties parejot uz attalinato darbu. Jautajums: “Cik ilgi
praktizéjat iespéju stradat attalinati un kas bija gritakais parejot uz to?”

Kopuma no 8 respondentiem 5 atbild€ja, ka attalinati saka stradat pateicoties Covid-19
pand€mijai, noradot, ka pirms tam attalinats darbs nebija iesp&jams. IT Projektu vaditajs P.Z.
atbild: “Vairak ka divi gadi, pirms tam nebija $adas iesp&jas.” 2 atbildgja, ka vinu komandam
Sada iesp€ja tika nodroSinata ar1 ieprieks, tomer §1 opcija netika izvéleta, ka iemeslu noradot,
ka tas taja laika nebija populari un bija ari pieradums doties uz ofisu. IT
Pamatstruktiirvienibas vaditajs E.S. norada: “Attalinati stradajam divus gadus, pirms tam arl
bija iesp€ja ta stradat, bet tas netika izmantots, jo tads uzstadijums nebija populars un norma
bija stradat klatieng.” Savukart IT Sisttmu inzenieru komandas vaditajs J.B. neizmantoja
iesp&ju stradat attalinati, noradot, ka: “Nepraktiz&ju stradat attalinati. Pat Covid-19 laika, lai
nodro$inatu kompanijas darbsp€ju nepartrauktibu vienmér kadam bija jaatrodas biroja. Esmu
stradajis majas, paris nedelas atseviskos periodos.” 3.3. att€la atainots vizuals grafiks péc

respondentu atbildém par attalinata darba izmantoSanas ilgumu.

Attalinata darba izmantoSanas ilgums

= No 2020. gada marta

Nekad nav stradats
attalinati

Pirms 2020. gada marta

3.3. att. Attalinata darba izmantoSanas ilgums

Avots: Autora veidots, pamatojoties organizacijas izpétes pétijuma rezultatiem

Atainotie dati 3.3. att€la norada, ka pieci vaditaji un to komandas saka stradat
attalinati Covid-19 ietekmé, diviem $ada iesp&ja bija pirms pandémijas, savukart viens
vaditajs nekad nav izmantojis iesp&ju stradat attalinati. Bitiski ir saprast, ka katrai komandai
ir sava specifika un atSkirigs elastibas Iimenis. Pat, ja iesp€ja netika izmantota, pozitivi redzet,
ka 25% gadijumu darbiniekiem attalinata darba iespg&ja tika nodroS$inata arT pirms pandémijas.
Pandémija ieviesa straujus un neplanotas izmainas, ikviens cilvéks saskaras ar lielakam vai
mazakam gritibam parejot uz attalinatu darbu. Intervijas ar ATEA vaditajiem apkopotas
butiskakas griitibas, ar ko viniem nacas parejot uz darbu attalinati. IT Projektu vaditajam P.Z.
lielakas grutibas sagadaja tas, ka: “Nav tiesa kontakta ar cilveékiem, nepiecieSams sarunat
laiku, lai sazinatos un kopuma japieliek vairak piiles, lai parliecinatos par kolégu pieejamibu.
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Ieprieks vargja pienakt un uzreiz parunat un virzities uz prieksu, tagad laiks atbildes iegtisanai
palielingjas Iidz pat 2-3 reiz€m.”. IT Pakalpojumu vaditajai R.M. griitibas sagadaja: “Esot
ofisa ir viegli uzreiz kadam paprasit kaut ko, nav jagaida, kad beidzas sapulce vai zvans, lai
sazinatos, redzu, ko vajadzigais cilveéks dara. Stradajot no majam $1 iespé&ja ir liegta, 1idz ar to
atra sazinaSanas ir ierobezota.” |IT Pamatstrukttrvienibas vaditajs E.S. noradija, ka vinam
grutakais bija, ka: ”Loti daudz laika javelta komandas sapulcém, daudzas lietas vargja izrunat
klatieng pie kafijas, starp citam sapulc€m vai vienkarsi pieiet un izrunat. Vairak japlano un
japateré laiks sazinoties, ka arT atbildes reakcija butiski paaugstinajas.” J.B. IT Sistemu
Inzenieru komandas vaditajs piebilda, ka “Grutakais ir parslégties un saprast, ka tas ir darbs,
ne majas. Ipasi, griiti, ja nav vietas, kur aiziet, lai veiktu savus pienakumus.” Dro$ibas nodalas
vaditaja L.A., bilst, ka: “Grutakais bija uzturét darba izpildijuma rezultatus tadus pasus, kadi
tie bija stradajot ofisa. Bija nepiecieSams ieviest jaunus KPI (galvenie veiktsp€jas raditaji) un
striktak uzraudzit darba izpildes terminus.”. Loti liela dala cilveku saskaras gan ar
komunikacijas problémam, nesp&ju atri un efektivi sasniegt kolégus, laika planoSanas
izaicinajumiem, ka arT nesp&u nodroSinat ergonomisku darba vidi. Uzp€mums, protams,
nodrosinaja tehnologisko atbalstu, bet darba vietas iekartoSana ir darbinieka parzina. Citiem
komandu vaditajiem griitibas sagadaja rezultatu noturéSana Itment, lielais klusums majas, jo
bija pierasts pie skalakas vides. Tomér, Rado$a un Marketinga direktore noradija, ka vinai un
vinas komandai nebija gritibu pariet uz attalinato darbu. “Nebija izteiktas gritibas, varétu
pateikt, ka tas miisu komandai naca par labu, jo kluvam strukturétaki, neka salidzinot ar laiku,
kad atradamies ofisa.” Lai gan daZi respondenti noradija, ka izteiktas griitibas parejai uz
attalinato darbu nebija, vai tieSi pret€ji naca par labu, tomér vairakums saskaras gan ar
lielakam, gan mazakam gritibam, Kas ir aktualas arT Sobrid.

Attalinatais darbs ieviesa ne tikai vispar€jas griitibas, bet radija izaicinajumus ka
komandam, ta organizacijai. Ka nakamais uzdotais jautajums vaditajiem bija par
izaicinajumiem, ar kuriem nacas saskarties attalinataja darba gan komandas, gan organizacijas
ietvaros. Jautajums: Ar kadiem izaicinajumiem Jums ka vaditajam/-ai ir ndcies saskarties
attalinataja darba gan komandas, gan organizacijas ietvaros?

Lielakoties attalinatais darbs tika uzsakts ar pandémijas uzliesmojumu, kad lielakajai
dalai cilvéku bija nepieciesams veikt ikdienas pienakumus attalinati. Sis izmainas bija
salidzino$i p€kSnas un bija nepiecieSams parkartot 1idzsingjo darba rutinu, veidot jaunus
ieradumus, pielagoties izmainam taja pat laikd nodrosinot darbu izpildi un nepartrauktibu.
Strauja pareja uz attalinato darbu lika uznémumam attistities, lai sp&tu tehnologiski nodro$inat

darbu no majam. IT Sist€ému inzenieru komandas vaditajs J.B. bija viens no tiem, kas stradaja
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pie jaunu vadliniju veidoSanas, ka vins$ pats bilst: “Tika izveidotas jaunas vadlinijas, apzinati

riski un dazu ménesu laika ieviesti, lai nodroSinatu biznesa nepartrauktibu.” Tehnologiskas

griitibas vairak pastavéja pasa sakuma, kamer tas netika sakartotas. lesp&jams cilveéki Sobrid

jau ir pieradusi pie attalinata darba, tomér tas nenozimé, ka izaicinajumi nepastav. Veicot

organizacijas izp&tes petijumu, Ir svarigi saprast, kadas bija vai joprojam ir lielakas griitibas

komanda un kadas uzn€muma, rezultati atainoti 3.2. tabula.

3.2. tabula

Izaicinajumi komanda un organizacija parejot uz attalinatu darbu

Vaditajs Izaicinajumi komanda Izaicinajumi organizacija
Informacijas | Stradajot ar komandam grupas limeni, | Organizacijas ietvaros sajita, ka neviens
vadibas darbs norit daudz 1€nak, neskaitamas | Tsti negrib uznemties atbildibu, tas ir gan

pakalpojumu
vaditaja I.G.

reizes jaatgadina vai janorada, kas

jadara.

mulsinosi, gan apgriitino$i, jo gruti ir

nonakt pie gala rezultata.

Radosa un Zems sasniedzamibas Itmenis, japateré | Griitibas saskanot prasibas un vélmes ar
Marketinga vairak laiks uz komunikaciju — rakstot, | darbinieku, jo gados jaunaki darbinieki
vaditaja D.R. | gaidot atbildi, planojot nakamo laiku | noveérté iesp&ju stradat attalinati, tomér
sazinai. Sobrid lielakais izaicindjums ir | uznémums kada mirkli vélgsies, lai visi
atgrieSanas atpakal ofisa, jo ne visi | atgriezas biroja.
darbinieki grib atgriezties.
IT Sistemu Darba organizacija klibo, nav iespgjas | Nebija vadliniju ka tehniski nodrosinat
inzenieru parliecinaties, ko  cilvéks  dara, | darbu attalinati, vairakas reizes tika
komandas darbiniekam ar laiku ziid ciena, | sabojats tikls un radas citas tehniskas
vaditajs J.B. uzmaniba, pienakumu sajita. Nav | kibeles.
iespgjams nolasit kermena valodu, nav
fiziskas saskarsmes.
IT Projektu Sliktaks  garastavoklis, samazinajas | NepiecieSams pielietot dazadas pieejas,
vaditajs P.Z. | produktivitate, sliktaka paSsajita. Mazak | motivét  komandu, kolégus citos
bija darba problému, vairak personisko. | organizacijas limenos, pat klientus, lai
darbs tiktu izdarits un rastu risinajumus.
IT Pamat- Izoletiba, nesp&ja socializ€ties ar | Sakuma vargja izjust haosu, citu valstu
struktiirvienibas | kolégiem kolégiem pareja sagadaja lielakas

vaditajs E.S.

gritibas ka vietgjiem.

IT Pakalpojumu
vaditaja R.M.

Nav iesp&jams zinat/ redzet, ko dara, var

uzradities tieSsaisté, bet patiesiba

nodarbojas ar ko citu, nevis pilda darba

pienakumus. Kavéta komunikacija.

Gritak panakt cilveku iesaisti tieSsaistes

pasakumos, konkursos, cilvéki velta

laiku citam nodarbém.
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Drosibas Gruti uzturét komandas garu, neredzot | Uzn@mumam nav  iespgjas majas

nodalas vaditaja | cilvékus diendiena, neuzturot | apstaklos nodrosinat ergonomisku darba
LA komunikaciju, nemaz nerundjot par | vidi, tapéc cilvékiem nacas atgriezties
darbu saistitiem tematiem. biroja. Piederibas sajiita uznémumam ir

saistita ar pasakumiem, kur dala pargaja
tieSsaiste vai pazuda vispar, ta ir

probléma, kas joprojam pastav.

Personalvadibas | Sadarbibas, komandas sajutas | Spéet nodrosinat tehnologiskos
direktore D.T. | veidosanas notiek Iénak, mazak | risindjumus un uzturét darbinieku

neformala sazina. produktivitati un emocionalo labsajiitu.

Avots: Autora veidots, pamatojoties organizacijas izpétes pétijuma rezultatiem

Visbiezak minétie izaicinajumi komanda bija zema kolégu sasniedzamiba, izolétiba,
produktivitates samazinasanas, savukart organizacijas ietvaros atbildibas triitkums, prasibu un
velmju saskanoSana ar darbinieku. Emocionalie faktori, tadi ka, izolétiba, slikts noskanojums,
socializéSanas truikums bija cie$i saistits ar sakotngjo Covid-19 izplatibu un daudziem
noteikumiem, kas bija jaievéro, tapéc cilvéki darba méginaja veidot atseviskas sapulces, lai
komunicétu sava starpa, nodrosinot viens otram emocionalo atbalstu. Ja tiek apskatiti darba
rezultatus ietekmgjosSie faktori, tad butiskakie ir komunikacija, ilgs atbildes sniegSanas laiks
un zema sasniedzamiba. Respondenti norada, ka darbiniekiem atrodoties uz vietas biroja ir
lielaka velme iesaistities pasakumos, neka stradajot attalinati, tad vini vairak laiku velta citam
nodarbém. Darbinieki 1€nam atgriezas biroja, bet kamér nemainisies uzn€muma nostaja,
tikmér manams biroja apmekl€juma pieaugums nav paredzams, attiecigi iesaistiSanas
rikotajos pasakumos un citas aktivitates. Gritibas ir ne tikai apmekl&juma veicinasana, bet ar1
taja, ka virtuali ne vienmer var rast analogu klatienes aktivitateém. Attalinatais darba modelis ir
kluvis par ikdienu un arvien vairak darbinieki noverté iesp€ju stradat no majam, ka min IT
Pamatstruktiirvienibas vaditajs E.S.: “Cilveéki novérté plusus attalinatam darbam, attiecigi
produktivitate ir palielinajusies, ka arT uzlabojies noskanojums un emocionalais stavoklis.” Ir
maz ticams, ka kadreiz pilniba atgriezisies atpakal klatienes darbs, jo attalinatais darbs arT ir
pieradijis sevi ka veiksmigu un efektivu. Vaditaji un darbinieki pielagojas jaunumiem un nav
nozimes vai darbs tiek veikts klatieng vai attalinati, svarigi ir vecinat savstarpgjas attiecibas.
Ka norada Personalvadibas direktore D.T. vinas komanda ir piedzivojusi komandas struktiiras
izmainas, jaunu darbinieku pievienoSanos, tomér nepartraukti tieck mekleti veidi ka veidot
saskarsmi ar darbinieku. “Kops$ jaunas struktiiras izveides, ar1 caur sazinu tieSsaiste, ar katru

darbinieku esmu atradusi saskarsmes punktus, kas kaut kada méra aizstaj to, ko mes iegiitu, ja
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ka komanda tiktos un stradatu klatieng.” Ir situacijas, ko nedz vaditaji, nedz uznémums var
ietekmét, ir jasaglaba spgja pienemt jauno un mainities, ta ir vieniga panakumu atsléga
attistibai un izaugsmei, protams, ir uznp€mumam ir jabiit specigam un stabilam savos uzskatos,
tom&r mainoties pasaulei — jamainas lidzi.

Apkopojot rezultatus no pirmajiem jautajumiem tiek secinats, ka attalinatais darbs ir
sakts izmantots lidz ar pandémijas iestaSanos, lai gan dazam komandam $ada iesp&ja bijusi
pirms tam, ta nebija izmantota. Pandémija visu pasauli skara strauji un negaiditi, liekot
cilvekiem un uzn€mumiem atri pielagoties izmainam un ka jau jebkuras izmainas tas naca ar
grititbam un izaicinajumiem. Ka lielakas grutibas parrejot uz attalinato darbu tiek minétas
klusums, kontakta trikums ar cilvékiem, darba rezultatu uzturéSana Iimeni, sp&ja iemacities
domat citadak, tieSsaistes sapulces, sazinas laika planoSana, 1eénaka atbildes reakcija, stingraka
uzraudziba, gritaka privatas un darba dzives nodaliSana. Taja pat laika ir tadi vaditaji, kas
neizjuta nekadas griitibas vai arT saskaroties ar tadam komunicgja un macijas no citiem, un ir
tadi vaditaji, kas joprojam uzskata, ka klatienes darbs ir vislabakais darba stils. Ari
izaicinajumi bija at$kirigi gan komandu, gan uznémuma ietvaros. Komanda tie bija zema
kolegu sasniedzamiba, izolétiba, produktivitates samazinasanas, piederibas sajitas
mazinasanas, savukart organizacijas ietvaros tehnologiskie riski, atbildibas trikkums, prasibu
un veélmju saskanoSana ar darbinieku. Tom@r neskatoties uz mingtajam griitibam un
izaicinajumiem cilvéki arvien vairak noverté iesp&ju stradat attalinati, vini ir iemacijusies
labak planot savu laiku, ir produktivaki un sp€j apvienot privato dzivi un darbu. Protams, ne
visiem der attalinatais darbs, tomér iesp&jams secinat, ka parmainas sniedz iesp&jas un ir

rodami jauni, efektivi lidzekli, kas nes pienesumu ka uznémumam, ta darbiniekam.
3.3.Elektroniskas un uzdevumu savstarpéjas atkaribas ietekme

ATEA Latvija ciesi strada ar grupas valstim, kur vienigais sazinas veids ir izmantojot
elektroniskos rikus, bez tiem uznémeéjdarbiba nevaretu notikt, 1idz ar to elektroniska atkariba
un uzdevumu savstarpgja atkariba tiek apskatita tikai Latvija formétas komandas. Sadalitas
komandas attalinata darba ir paklautas augstam elektroniskas atkaribas limenim, jo dazadi
tehnologiskie risinajumi ka videokonferences, e-pasts un citi riki ir svarigi, lai sp&tu izpildit
ikdienas darbus. Augstas elektroniskas atkaribas ietekmé samazinas neformala un spontana
Sazina, nav iesp&jams nolasit kermena valodu, sajiitas, samazinas savstarp&ja mijiedarbiba.
Savukart augsta uzdevumu savstarpgja atkariba var ietekme&t komandas rezultatus, veicinat
socialo distanci ar vaditaju. Ka viens no pétjjuma mérkiem ir noskaidrot, cik augsta ir

uzdevumu savstarpgja atkariba, kada ir vaditaja loma taja, ka arT noskaidrot vai komandas
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saskaras ar negativam sekam stradajot augsta elektroniskaja atkariba, ka ta ietekmé komandas
vidi, lideribu, lidera-padota mijiedarbibu, vai to ir nepiecieSsams un iesp&jams samazinat.

Ikviens no intervétajiem vaditajiem vada sadalitu komandu, lidz pandémijas
uzliesmojumam darbs tika veikts klatieng, darbinieki ik dienu viens otru satika, apmainijas ar
informaciju, pildija ikdienas uzdevums, nepiecieSsamibas gadijuma sp&ja versties Vviens pie
otra, lai macitos un sanemt atbildes. Sadalitai komandai, kas strada attalinati, esot paklautai
augstai elektroniskajai atkaribai un kuru starpa pastav ari augsta uzdevumu savstarp&ja
atkariba biutiski ietekme lideribu un Iidera-padota mijiedarbibu, jo komandas locekli lidera
lomu un nozimi var uztvert dazadi, un saskaroties ar problémam vai jautajumiem tie var tikt
apspriest savstarpéji, nevis ar vaditaju, veicinot ta izslégsanu no komandas, palielinot socialo
distanci un radot formalakas attiecibas. P&tijuma ietvaros tika uzdots jautajums vai $o vaditaju
komandas pastav augsts vai zems uzdevumu savstarpgjas atkaribas Iimenis, ka tas ietekme
komandas rezultatus un kada ir vaditaju loma un iesaiste. Jautajums: Jisu komanda starp
darbiniekiem pastav zems vai augsts uzdevumu savstarpéjas atkaribas limenis? Ka tas,
Jiisuprat, ietekmé komandas rezultatus?

Intervétie vaditaji parstav dazadas komandas ATEA uznémuma, 3.4. att€ls atspogulo,

kads ir uzdevumu savstarpgjas atkaribas [imenis $ajas komandas.

Uzdevumu savstarpgjas atkaribas limenis

Zems
43%

Augsts

= Mainigs

3.4. att. Uzdevumu savstarpgjas atkaribas [imenis sadalitas komandas
Avots: Autora veidots, pamatojoties organizacijas izpétes pétijuma rezultatiem

Tris jeb 43% no respondentiem noradija, ka vinu komandas uzdevumu savstarpgjas
atkaribas Iimenis ir zems, divi jeb 14% noradija, ka augsts, savukart atlikusie tris jeb 43%, ka
uzdevumu savstarp€jas atkaribas Itmenis ir mainigs. Runajot par uzdevumu savstarp€jas
atkaribas Iimeni, personalvadibas direktore D.T. norada: “Atkarigs no uzdevuma. Ir tadi, kur
darbinieki ir pilnigi neatkarigi, tadi, kur vini ir savstarp€ji ciesi saistiti un tad ir tadi uzdevumi,
kas iziet cauri visai komandai. Lielakoties komanda dominé savstarp&ja neatkariba, bet tas

neizslédz faktoru, ka kada bridi loti butisks bis koléga ieguldijums.” Lai gan pasas komandas
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ietvaros uzdevumu savstarpgja atkariba iesp&jams ir zema vai nav vispar, neizslédz faktoru,
ka komanda var bt loti atkariga no citu darba, ka tas ir E.S. IT Pamatstruktiirvienibas
komandas gadijuma. “Misu komanda kaut kas parklajas, bet savstarpgji ir diezgan zema
atkariba. Atkariba, ir Joti augsta ar citu valstu kolégiem un tie diemzel nav tie$sa paklautiba,
lidz ar to mums nav augsta ietekme, autoritate, lai tieSam veicinatu darbu izpildi, atbildes
sniegSanu.” Lidziga situacija pastav P.Z. IT Projektu vaditaju komanda: “Miisu komanda
strada individuali, esam paSorganizeti. Komandas specifika ir ta, ka savstarpgji darbu zina
neesam atkarigi viens no otra, bet més esam loti atkarigi no citam komandam.” Uzdevumu
savstarpgja atkariba var nepastavét tiesas komandas ietvaros, bet ta var bit saistita ar citu
komandu darbu, ko iesp&jams ir griitak ietekmé&t. Komandu vaditaji, kuru komandas pastav
augsta uzdevumu savstarpgja atkariba pieméram, IT sistému inZenieru komandas vaditajs
J.B., paskaidro, ka: “Darbs notiek klienta IT infrastruktiiras vidé, kur katras izmainas
darbiniekam ir jasaskano ar procesa atbildigo vai vaditaju.” Seit rado3as iniciativas vai pieejas
nav pielaujamas, darbiniekiem riipigi ir javadas peéc aprakstitajiem procesiem “Maigakais ir
bijusi kritiz€Sana, smagakajos disciplinarlieta, kad darbinieks atklati nepilda un neseko
konkrétiem procesiem.” Komandas, kuras pilniba vai dalgji pastav augsta uzdevumu
savstarp&ja atkariba, svarigi ir veikt pareizu lomu, uzdevumu sadali, planot darba dienu un
laiku, tie darbinieki, kas to nav spgjigi izdarit vai nav pietiekosi pieredz&jusi, nepiecieSama
pastiprinata vaditaja uzmaniba.

Respondenti arT apstiprina, ka augsta uzdevumu savstarpgja atkariba biitiski ietekme
gan komandas rezultatus, gan individualos. R.M. IT Pakalpojumu vaditaja uzskata: “Si
atkariba loti ietekmé rezultatus, ir bijuSas situacijas, kad cilveks neizdara savu darbu, kas
ietekmé gan individualo, gan komandas rezultatu, attiecigi mazinot apmierinajumu no vadibas
un klienta puses. Ja strada komanda tad jasaprot, ka ikviens komandas loceklis ir atkarigs
viens no otra, un katra darbinieka darbs ir nozimigs un ietekmé pargjos.” Ikvienam komandas
loceklim ir jazina vina loma komanda un kas tiek sagaidits, savukart vaditaja uzdevums ir
parraudzit komandu un nepiecieSamibas gadijuma iesaistities. Lai gan uzdevumu savstarpgja
atkariba ietekm& komandas rezultatus, to ne vienmér ir iesp&jams samazinat. IT Sistému
inZenieru komandas vaditajs J.B. norada, ka: “Lielaka probléma ir ta, ka So atkaribu nav
iesp€jams mazinat, tas ir stingri noteikts procesos, kadam vienmeér ir japarbauda cita darbs,
nav iesp&jams atcelt, apiet, parcelt.” Ja uzdevumu savstarp&jo atkaribu nav iesp&jams mazinat,
vaditajs tapat spéle butisku lomu un ir nepiecieSams mekl&t citus iespgjamos veidus ka veikt
uzlabojumus, sniegt atbalstu vai izglitot darbiniekus. Personalvadibas direktore D.T. norada:

“Piedalos gandriz visas sapulc€s un procesos, lai spetu kopigi parskatit un uzlabot procesus,

73



bet tas ir tikai pagaidam. Kad procesi bus parskatiti un tiks identificétas lietas, kas jauzlabo,
mana iesaiste bis loti maza.” Savukart IT Sistému inZenieru komandas vaditajs J.B. norada:
“Es cenSos mazinat bremzg&joSo ietekmi ar to, ka veidoju un planoju savu darba rutinu, veltu
laiku konkrétu pienakumu izpildeé un aicinu to darit ari citiem.” Vaditajam ir nepiecieSams
radit pieméru, izmantot labakas biznesa prakses paraugus, attistot darbiniekos Iidzigu darba
kulttru. Ja vaditajs redz iesp€ju, nepiecieSamibu, tad vertigi ir integrét kadu sist€ému vai riku,
kas palidzetu sekot uzdevumu izpildei un statusam, tomeér ne katra uznémuma tadi ir pieejami.
Ka norada IT Pamatstruktiirvienibas vaditajs E.S.: “ATEA trukst ieksgjie, vienotie vadibas
instrumenti, kas palidzétu sekot lidzi uzdevumiem un to izpildei, es centos ieks€ji sava
komanda ieviest sistému, bet tas atdairas pret to, ka vai nu darbinieki to neizmanto vai aizmirst
izmantot, kas beigas noveda pie ta, ka tomer viss jadara manuali. Lai ieviestu kvalitativu
instrumentu, tas maksa diezgan dargi un ta ka nav vadlinijas no grupas, tad nav viegli ieviest
kaut ko no savas puses.” Sist€émas un riki ir tikai viens no veidiem, kas var uzlabot komandas
sniegumu un uzdevumu sadali. Pieméram, citi vaditaji ATEA iesaistas vairak tieSi komandas
ikdiena un darbu izpild€, informé darbiniekus un ir ar7 tadi, kas aicina atbildes meklét kolegu
starpa, bet pie vaditaja versties tikai sarezgitaku jautajumu risinasana. R.M. IT Pakalpojumu
vaditaja iesaistas sekojosi: “Esmu informétajs, paskaidroju, ka darot to un to, sekas ir tadas un
tadas, kas notiks, ja izdaris vai neizdaris darbu, tas man dod iesp&ju pamotivét darbinieku, ja
jutu, ka tas ir nepiecieSams vai, ja teiktais nav saprotams.” Savukart P.Z. IT Projektu vaditajs
norada, ka: ”Vairak komunic€ju, rakstu, sazvanos, loti atkarigs, ar kadu cilveéku ir dariSana,
lidz ar to pielagoju savu komunikacijas veidu.” Personalvadibas direktore D.T. piekrit
apgalvojumam, ka augsta uzdevumu savstarpgja atkariba ietekmé darbu, tomér vina piebilst,
ka: “Mges stradajam ta, lai notiktu informacijas apmaina, biitu pieejamas instrukcijas un
cilvéki viens otru spétu aizstat.”. DroSibas nodalas vaditaja [.A. uzsver: “Tas, ko esam
iemacijusies stradajot attalinati — meés sp&jam sadalit savu darbu, bez liekas piepiiles. Més
makam atrisinat problémas piezvanot kolegiem. M&s sp&jam stradat individuali, un sp&jam
sadarboties, ja tas ir nepiecieSams. Loti atkarigi no citiem kolégiem ir jaunakie darbinieki, kas
nesen pievienojusies komandai. Vinai nepiecieSamas striktakas, konkrétakas apmacibas, lidz
sp€j patstavigi parvaldit savu darba dienu un laiku.” Vaditajam iesp&ju Iimeni ir janodro$ina
darbu nepartrauktiba, ka ari jaseko lidzi darbinieku paSsajiitai, lai ta neietekmétu darba
rezultatus. LA papildus uzsver, ka: “Vaditajiem, ir japalidz darbiniekiem nodro$inat 8 stundu
darba diena, kas neietekmé vinu garigo labklajibu un neparsniedz §is 8 stundas, jo tad més jau

sakam diskutét par darba iejaukSanos privataja dziveé un privataja laika.” Ikviens vaditajs velas
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komandu, kas spg€j sasniegt augstus rezultatus, kura ir spécigs komandas gars un apnémiba,
tomér Sos panakums nedrikst balstit uz parstradasanos un emocionalo labklajibu.

Lielakoties komandas pastav augsts uzdevumu savstarpgjas atkaribas Itmenis un
vaditaji norada, ka tas butiski ietekmé komandas rezultatus. Ikvienam darbiniekam ir sava
loma un nozime komanda, vaditajs ir tas, kur§ sadala lomas, sniedz uzdevumus, informaciju,
veic komandas parraudzibu un nepiecieSsamibas gadijuma iesaistas. Augstu uzdevumu
savstarpgjo atkaribu ne vienmér ir iesp&jams mazinat, ja ta darbojas stingri noteiktos un
regultos procesos vai komanda, kura ir nesen izveidota. Tomer pat tad vaditajs ir spejigs
radit pieméru, pielietot atbilstosu komunikacijas un vadisanas veidu, izmantot labakas biznesa
prakses, lai veicinatu vienotu komandas darba kultiiru, lai darbinieki sp&tu planot savu darba
dienu un laiku uzdevumu izpildei. Iesp&jams ieviest sistémas un rikus, kas atvieglo sekosanu
uzdevumiem un to terminiem, ka art veicinat darbinieku emocionalo labklajibu.

Piederibas sajita komandai ir nozimiga, jo darbinieks esot piederigs komandai jitas
drosiba, veidojas uzticiba, attistas savstarp€ja sadarbiba. Piederiba tiek veicinata ar materialo
un nematerialo novert€jumu, socialo ieklauSanos un citiem faktoriem, kas simbolizé konkréto
komandu vai uznémumu. Vaditajiem tika uzdots jautajums vai vini un vinu darbinieki izjut
piederibu komandai un kas tiek darits, lai veicinatu So piederibas sajutu. Jautajums: Jiis un
Jusu komanda izjit augstu piederibas sajiitu? Vai radita komandas vide ir nodrosinata ar
augstu materialo, socialo un simbolisko signalu kopumu, kas veicina komandas loceklu
piederibas sajutu?

Piederiba péc biitibas ir instinkts, kas piemit katram cilvekam, katrs vélas kaut kur
biit piederigs, tas ir vérojams dazadas dzives jomas, viena no tam ir darbs. Aptaujatie ATEA
vaditaji parsvara noradija, ka gan pasi, gan arT padotie izjit piederibu, bet ne visi to mekle.
Intervija Radosa un Marketinga vaditaja D.R. norada, ka: “Ir cilveki, kas meklé piederibu,
lidz ar to pasi to kultiveé un ir cilveki, kas to nemekle, un tad attiecigi cenSas no tas attalinaties,
mana komanda pastav abi. Kopuma mana komanda ir augsta piederiba, jo miisu mérkis ir
piederibu un kulttiru veidot citiem, bez piederibas savai komandai més to nespétu darit.”
Lidzigi doma ar1 Personalvadibas direktore D.T., skaidrojot, ka: “Komanda ir darbinieki, kas
velas justies piederigi un ir tadi, kam tas nav biitiski, par §o m&s rundjam gan saliedéSanas
pasakuma, gan individuali, vélak atskatoties, kas ir piepildijies un kas né€.” Ari IT Sist€ému
inZenieru komandas vaditajs J.B. piekrit, ka: “Eso$aja komanda ir augsta piederibas sajlta.
Visi komandas locekli strada vismaz 4-5 gadus, tas ir viens no raditajiem, ka darbinieks jutas
novertéts.” Nav iesp&jams nodibinat ilgtermina attiecibas, ar darbinieku, kas nejiitas novertets

vai piederigs komandai vai uznp€mumam kopuma, tapéc darbinieku uzticiba uzn€émumam jeb
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staZs ir viens no pirmajiem signaliem, kas liecina par vina piederibas sajutu. IT Pakalpojumu
vaditaja R.M. piekrit, ka piederibas sajiita ir laba Iimeni, noradot, ka: “Vide ir nodroSinata ar
visu nepiecieSsamo, protams, vienmer var labak, bet kopuma uzskatu, ka ir labi. Man un manai
komandai stradajot attalinati tiek nodroSinata piederibas sajiita, kaut vai no ta viedokla, ka
jebkura bridi esam sasniedzami, varu parunat, uzrakstit, zinu, ka bis, kas atbild.” IT
Pamatstrukturvienibas vaditajs E.S. piebilst, ka “Sakuma bija grutak, bet Sobrid ir tieSam
jutama piederiba gan komanda, gan uznémuma. Skandinaviem ir loti svarigi, lai darbinieks
butu sociali piederigs kompanijai, tapec augstakie vaditaji cenSas So piederibu veicinat,
pieméram, ar iesaistitajiem cilvékiem no ATEA grupas cenSamies satikties vismaz reizi
pusgada, savukart lokala komanda iesp&u robezas tiekas biezak un ne tikai ofisa, jo ir
izveidojusas patikamas neformalas attiecibas.” Ja komanda ir mazaka ir daudz vieglak uzturét
cieSakas attiecibas salidzinajuma ar komandu, kas ir lielaka. Ka norada Personalvadibas
direktore D.T., kas vada salidzinosi lielu komandu svarigi ir apzinaties, ka: “Mana komanda ir
mana komanda, tas ir mans uzdevums partip&ties un atbalstit vinus. Ja darbiniekam Sobrid ir
kaut kas svarigs, tad tas ir svarigs arf man un es atradisu veidu ka vinu atbalstit.” Sis liek
secinat, ka vaditajam ir jaspgj attistit tadas prasmes, kas ir vina komandai, citadi, ja darbinieks
nejutisies piederigs, bet ar1 vaditajs neko nedarfs, tad visticamak darbinieks pametis komandu,
iesp&jams pat uznémumu. Ka norada IT Projektu vaditajs P.Z. “Komandas biedri un vaditajs
veicina piederibu, tomér kompanijai ne visai jiitos piederigs. Ka jau uzn@mums, tas loti skatas
uz cipariem, mazak uz darbiniekiem, tirgus mainas, patiesiba jau sen ir mainijies, bet
kompanija netiek lidzi.” Savukart DroSibas nodalas vaditaja [.A. “Sociala piederiba ir dalgja,
ko spgj uzlabot tikai kompanijas politika.” Piederiba komanda ir atkariga no kolégiem un
vaditaja, kop€ja no uzn€muma, ja piederibas sajiita nav vai ir loti zema, nepiecieSams meklet
atbildes un iesp€&jamos risindjumus. Apkopojot sniegtas atbildes lielaka dala izjut piederibu
gan komanda, gan uznémuma, tomér daZi no respondentiem noradija, ka piederibas sajiita
uznémumam ir dal&ja vai nav vispar. Situacija, kad vaditajs vai darbinieks nejiitas piederigs ir
nepiecieSams par So atklati runat, padzilinatak izpetit un meklet iesp&jamos risinajumus.
Komandas, kas ir paklautas augstai elektroniskajai atkaribai var saskarties ar to, ka
tiek ietekméta lideriba un lidera-padota mijiedarbiba ar padotajiem, veicinot socialo distanci
un samazinot neformalu sazinu, kas ilgtermina var ietekmét savstarpgjas attiecibas, samazinat
uzticibas Itmeni, radot butiskas plaisas vinu starpa. Organizacijas izpétes pétijjuma nakama
uzdota jautajuma meérkis ir noskaidrot vai tiek izjustas negativas sekas stradajot augsta
elektroniskas atkaribas Iimeni, vai $is limenis tiek samazinats un visbeidzot, kas traucé to

samazinat. Jautajums: Jiis un Jisu komanda izjiit spécigas negativas sekas stradajot augsta
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elektroniskas atkaribas limeni? Kas tiek darits, lai samazinatu elektroniskas atkaribas limeni
komanda? Kuras joprojam ir vajas vietas, lai spétu samazindt elektroniskas atkaribas limeni?
Darbinieki ir paklauti augstai elektroniskajai atkaribai, jo darbs parsvara notiek
attalinati un klatienes tikSanas ir retas vai nav vispar. Intervgjot vaditajus, tika noskaidrotas,
kadas ir negativas sekas, kas radusas augstas elektroniskas atkaribas rezultata. Ka arf, kas tiek
darits un kas vél biitu nepiecieSams, lai samazinatu elektroniskas atkaribas Iimeni, rezultati

apkopoti 3.3.tabula.
3.3. tabula

Negativas sekas un risinajumi augstas elektroniskas atkaribas mazinasanai

Vai tiek izjustas Vajas vietas un kas
Kas tiek darits, lai
negativas sekas nepiecieSams, lai
samazinatu
Vaditajs stradajot augsta istenotu elektroniskas
elektroniskas atkaribas
elektroniskas atkaribas atkaribas
ITmeni?
Iimeni? samazinasanos?
] Ieplanotas sapulces, Elektroniska atkariba nav
IT Pakalpojumu | Ir gritak sazinaties, bet
kameru ieslégSana, slikta Itment, jebkuram
vaditaja gadijumi nav tik daudz,
dosanas uz ofisu ir péc darbibam, lai to mazinatu
R.M. lai ta butu ka probléma.
brivas izvéles. jabtt labpratigam.
Visefektivak to samazinat
Nav ta, ka izjustu kadas S
) var atgriezoties ofisa, bet
loti sp&cigas sekas, bet
] Sniedzu piem@ru saviem | neuzskatu, ka jaatgriez
IT Projektu bitu labak, ja més visi
) . kolggiem dodoties uz pilns klatienes darbs,
vaditajs stradatu klatieng,
ofisu un veicinatu atbalstu hibrida modeli —
P.Z piedzivoto izmainu del,
neformalu sazinu. katrs pats izv€las, kuras
maz cilveki grib ) )
o dienas strada no majam,
atgriezties ofisa. ]
kuras no ofisa.
Ja elektroniskie riki sak Ieverot darba laiku, ir
IT Pamat- ]
Lielakais minus ir tas, ka | traucét personigaja dzive, | sanacis aizradit komandas
strukttirvienibas S _ ) ) o
. sazina pieejama telefona, | tad piekluvi darbam locekliem, kas turpinajusi
vaditajs
Es ! griti atslégties no darba. | vajadz&tu ierobezot stradat pat desmitos,
brivaja laika. vienpadsmitos vakara.
Informacijas | Neteiktu, ka ir augstas Regulari sazinamies, Pa laikam ir jadodas uz
vadibas negativas sekas, bet sapulces sledzam kameras | ofisu, tomér jamacas
pakalpojumu | pietrikst iesp&jas un sava zina ir ta planot laiks, jo izrunaties
vaditaja sarunaties klatieng ar klatesamibas sajita. ar visiem nav iespgjams,
I.G. kolggiem. tas var izversties ka
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neproduktivi pavadits

laiks.

Gan ja, gan n&, vadot

Ieksgja noruna ir tada, ja

ir jaizruna kaut kas

Nav iespg&jams samazinat,

ta ir dala no misu darba,

IT Sistemu svarigs, tiek organizets tomer pec iespgjas ir
sapulces attalinati, ziid
inZenieru zvans vai klatienes javeicina klatienes sazina,
pievienota vértiba, nav
komandas L _ tikSanas, bet svarigakas tikSanas. Hibrida darba
] iesp&jams redzet cilveku ) ) _ o ]
vaditajs o lietas tiek pierakstitas un | veids ir labs kompromiss,
reakciju, ir sliktaka ) o
J.B. péc tam izsititas, lai spetu | kad vismaz reizi ménesi
komunikacija. ] )
atceréties un izskatit, kas | visa komanda satiekas
ir noticis. klatieng.
Ikvienam tas kaut kada .
) ) Katrs pats pieversas tam,
mera ir noslogojums, . o )
o kas vinam ir vajadzigs, lai
tomer tas ir viegla ka )
justos labak. Tomér mana i o
konstanti esot kontakta ar Viens faktors ir laikmeta
Radosa un komanda ir viens
cilvekiem. Elektronisko o ] iezZime un industrijas
Marketinga darbinieks, ar ko man ir
. riku izmantoSana nav o o specifika, bet, lai mainitos
vaditaja individuals darbs, jo ik pa ) L
uzn€muma perspektiva, buitu jamana organizacijas
D.R. trts ménesiem atgadinu,
bet gan laikmeta iezime ir darba kultira.
lai tiek iznemts ned€las
nepartraukta informacijas o o
) . atvalinajums, jo zinu, ka
apmaina, kas negativi
Sis cilveks izdeg
ietekme mentalo veselibu
Stradajot klatien€ ir ertak Neuzskatu, ka  bitu
o _ Pagaidam nav, ko ) ) o
aiziet 1zrunaties un jasamazina. Svarigi, lai ir
samazinat, nodarbojos ar
noskaidrot, Sobrid ir savstarpgjie  saskarsmes
Personalvadibas | . o komandas saliedesanu, ko o )
) jaieplano laiks sazinai. ) ) punkti, lai kaut kada veida
direktore iesp&jams panak ari
Mazak socializ€sanas, esam kopa, nav butiski uz
D.T. . virtuali — neformalas ) o o
tomeér no produktivitates ) vietas ofisa vai virtuali, jo
sapulces, saliedesanas
viedokla attalinataja darba ar1 $ada saskarsme var bt
pasakumi, tikSanas ofisa. o
ir vieglak koncentréties. pietiekama.
P&c darba nepieciesams Par to ir jaruna
izsleégt datoru un padarit kompanijas méroga. Ja
Drosibas Neesam parrunajusi, vai

nodalas vaditaja

LA

jebkada veida jutamies

atkarigi no elektronikas.

ko citu, kas nav saistits ar
elektroniskajam ieric€m.
Izveidot atsevisku zonu,

kura notiek tikai darbs.

organizacija spgj izstradat
vadlinijas, kas palidzetu
darbiniekiem to sasniegt,

tie tiktu nemti vera

Avots: Autora veidots, pamatojoties organizacijas izpétes pétijuma rezultatiem
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Sniegtas atbildes no ATEA vaditajiem apstiprina, ka augsta elektroniska atkariba
rada minimalas vai pat nekadas negativas sekas komandas ietvaros. Arvien vairak cilveki
uzskata, ka attalinatais darbs sniedz vairak plusus ka minusus, laujot ietaupit laiku, lidzeklus
un veiksmigak apvienot darbu ar privato dzivi. Vairaki respondenti piemin, ka elektronisko
lidzeklu izmantoSana ir uzlabojusi darba kvalitati, protams, satikties klatiene ir svarigi, bet
tam ir janotiek dabigi, 1paSi, kamér uznémums nav noteicis citadi. Vaditaji min, ka
darbiniekam pasam ir jaspgj izvertét, cik lielu kaitgjumu elektroniskie riki nodara tiesi vinam,
IT Sisttmu inzenieru komandas vaditajs J.B. papildus uzver, ka: “Elektroniskas sazinas
lidzekli jamak pielietot konkréta momenta”. Uz tiem ir jaraugas ka uz iesp&ju darit lietas
efektivak, Radosa un Marketinga Direktore D.R. piebilst: “Nav tik loti, ka elektroniskie riki
rada kait&jumi, bet gan darba kultiiru kopuma.” Seit biitiski ir piemingt, ka elektroniskie
lidzekli ir vairak laikmeta specifika, butu jamainas uznémuma kultirai, lai mainitos
darbinieku paradumi, tomér uznémums var izstradat vadlinijas ka palidz&ét darbiniekiem
samazinat elektroniskas atkaribas limeni, ja ta tieSam ir noteikta ka butiska probléma.
Vaditajam taja pat laika ir jainteres€jas par darbinieka emocionalo un fizisko veselibas
stavokli, jo ne visi majas var nodrosinat privatu un ergonomisku darba vidi.

leguta informacija interviju ietvaros uzrada, ka augsta elektroniska atkariba nerada
bitiskas problemas ATEA komandas, tom@r svarigi ir noskaidrot, ja elektroniska atkariba
biitu mazaka vai savstarpgjas lidera-padota attiecibas un mijiedarbiba butu kvalitativaka.
Jautajums: Ja komanda elektroniska atkariba biitu zemaka, vai Jums ka liderim biitu labaka
mijiedarbiba ar padotajiem? Ko Jiis dariet Sobrid, lai uzturetu pozitivas attiecibas?

Lideru un padoto attiecibas iesp&ams uzlabot Samazinot elektronisko atkaribu 3.5.

attela atainotas vaditaju domas vai attiecibas uzlabotos, ja tiktu §1 atkariba tiktu samazinata.

Savstarp€jo attiecibu izmainas samazinot
elektronisko atkaribu

N W O

: -
0
Bitiski mainitos ' Nekas nemainitos B Mainitos darbinieku savstarpgjas attiecibas

3.5. att. Savstarpgjo attiecibu izmainas elektroniskas atkaribas samazinasanas rezultata

Avots: Autora veidots, pamatojoties organizacijas izpétes petijuma rezultatiem
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Interv@jot vaditajus, 5 no 8 aptaujatajiem atzina, ka vinu attiecibas ar padotajiem
nemainitos, ja elektroniska atkariba tiktu samazinata, viens respondents uzskata, ka uzlabotos
komandas savstarpgjas attiecibas, tomér divi vaditaji uzskata, ka attiecibas mainitos.
Neskatoties uz biitisko parsvaru, ka savstarpg&jo mijiedarbibu elektroniska atkariba neietekmg,
IT Sisttmu inzenieru komandas vaditajs J.B. noradija, ka, ja cilveki atrastos klatieng, tad
attiecibas uzlabotos: “Uzskatu, ka butu labakas attiecibas, elektroniska atkariba ir aizgajusi
nedaudz talak ka nepiecieSama, lai nodroSinatu ikdienas darbu.” Savukart Radosa un
Marketinga vaditaja D.R. vaditaja izteica domas, ka: “Elektroniskie riki nepalielina distanci
un nepasliktina attiecibas, bet gan cilveki pasi. Seit bitisku lomu spele cilvéciskas ipasibas, ja
cilveéks nebiis ieinteresets veidot kontaktu, tad lielaka sazinaSanas caur telefonu to nemainis,
jo primari nemaz nepastav vélme dibinat §is attiecibas.” Lidzigu viedokli izsaka Drosibas
nodalas vaditaja [.A. “Uzskatu, ka attiecibas veidojas nevis no ta, cik biezi tiekamies, bet ka
ikdiena sastradajamies — vai viedokli sakrit, vai tas tiek uzklausits un tam tiek sekots Iidzi.”
Savstarpgjo attiecibu veidosana loti svarigas ir personibas ipasibas. Ne visi darbinieki grib un
ne visiem darbiniekiem ir nepiecieSamas tuvas attiecibas ar vaditaju, Sos faktorus komanda
nepieciesams apliikot individuali ar katru darbinieku.

Nemot véra, ka lielakoties komandas nav negativu seku elektroniskas atkaribas
konteksta, vaditaji dalijas ar to, ka tiek uzturétas pozitivas attiecibas ar padotajiem. Vispirms
ta ir kopiga darba kultiras veidoSana un savstarp&ja ciena, pieméram, virtuala kalendara
uzturésana, lai cilveki var parraudzit pieejamos laikus, tiek savlaicigi organizetas sapulces, Uz
kuram ir jaierodas vai tas tiek parceltas laicigi zinojot. Tiek izmantots ATEA veidots riks, kas
paredzets uzslavu izteikSanai kolégiem. Attalinati, izmantojot elektroniskos sazinas rikus tiek
veicinata neformalu zinu vai zvanu apmaina, kas neskar darba jautajumus, organizétas
individualas sapulces ar darbinieku par aktualajam problémam, incidentiem, privatajiem
tematiem, tiek uzturéta pozitiva komunikacija, humors nojaucot barjeras un palidz&tu
cilvekiem iejusties komanda. Ir vaditaji, kas ir atverti tikties klatieng, ja ir tada
nepiecieSamiba un darbinieks to vélas, savukart ir Citi vaditaji, kas uztur attiecibas arT arpus
darba, nodarbojoties ar kopigam aktivitatém, to gan vieglak nodro$inat, ja komanda ir maza.
Attalinatajam darbam ir novéroti un ari no vaditaju puses atziti vairaki plusi, ja tiek runats par
kvalitativu attiecibu dibinasanu. Tomer $§is attiecibas vairak ietekmé cilvéka personiba ka
elektroniskie sazinas lidzekli, vaditajam ir japarzina savas komanda, lai vin$ spétu ieviest
vajadzigos pasakumus attiecibu uzlaboSanai. Secinot §1 briza situaciju, var uzskatit, ka vaditaji

ripé€jas, lai savstarp&ja mijiedarbiba biitu augsta kvalitate.
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Lielakoties intervéto vaditaju komandas pastav augsts uzdevumu savstarpgjas
atkaribas Itmenis un vaditaji norada, ka $ada atkariba btiski ietekmé komandas rezultatus.
Ikvienam komandas loceklim ir sava loma un nozime komanda, vaditajs ir tas, kur§ sadala
lomas, sniedz uzdevumus, informaciju un veic komandas parraudzibu, nepiecieSamibas
gadijuma iesaistoties. Pastavot augstai uzdevumu savstarp&jai atkaribai ne vienmér to ir
iesp&jams mazinat, ja ta darbojas stingri noteiktos un regulétos procesos vai komanda, kura ir
nesen izveidota. Tomeér pat tad vaditajs ir sp€jigs radit pieméru, pielietot atbilstosu
komunikacijas un vadiSanas veidu, izmantot labakas biznesa prakses, lai veicinatu vienotu
komandas darba kultiiru, lai darbinieki sp&tu planot savu darba dienu un laiku uzdevumu
izpildei. Iesp&jams ieviest sisttmas un rikus, kas atvieglo sekoSanu uzdevumiem un to

terminiem, ka arT veicinat darbinieku emocionalo labklajibu.
3.4.Lideriba un lidera-padoto mijiedarbiba

Efektiva lideriba ir viens no svarigakajiem prieksnoteikumiem uznémuma darbiba.
Ta spgj palielinat elastibu, veicinat parmainu, inovaciju un informaciju tehnologiju attistibu,
taja pat laikd lidera-padota mijiedarbiba attista savstarpgjas attiecibas, komunikaciju,
uztic€sanos, apmierinatibu ar darbu, veicina produktivitati. Lidera-padota kvalitate nosaka to,
cik liela méra darbiniekam ir nodroginata ar darbu saistiti resursi. Sis nodalas ietvaros ir
aplikota lideriba un lidera-padota mijiedarbiba uznémuma ATEA komandas, meérkis ir
noskaidrot, kads ir vaditaju vadibas stils, lielakas griitibas komandas formé$ana, vinu domas
par individualo izaugsmi, ka ar1 personibas Tpasibu un profesionalo kompetencu nozimibu.

Darbinieku labsajita, produktivitate ir atkariga no daudziem faktoriem, viens no tiem
ir vadibas stils. Intervija tika uzdots jautajums vai vaditaja vadibas stils sakrit ar padoto
veértibam un vai tas ir saskana ar uznémuma strat€giju. Jautajums: Jisuprat, Jisu vadibas
stils sakrit ar padoto vértibam un uznemuma stratégiju?

Veiksmigas komunikacijas un sadarbibas pamata starp padoto un vaditaju ir vertibu,
uzskatu saderiba. Cilveki ar kategoriski atSkirigiem uzskatiem nesp€s veiksmigi pastavet
lidzas, nedz attiecibas ar vaditaju, nedz komandu. Ikvienam cilvékam ir savas vértibas
galvenais, lai svarigakas ipasibas sakrit, tas ir galvenais pamatnosacijums veiksmigam
attiecibam. Ka norada IT Pakalpojumu vaditaja R.M.: “Katram vertibas ir citadas, piemeram,
vienam svarigakais ir tikai izpildit darbu, citam pelnit naudu, citam darit darbu, jo tieSam
patik.”. Lielaka dala uzskata, ka vinu vadibas stils sakrit ar padoto veértibam, to apliecina gan
darba stazs, gan aptaujas, gan individualas sarunas. Radosa un Marketinga vaditaja D.R.

norada, ka: “Mani darbinieki ir apmierinati ar manu vadibas pieeju. Individualajas sapulces ar
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katru darbinieku runajam, kas gan man, gan vinam ir svarigi, tadejadi veicinam saskanotibu.”
Savukart Dro§ibas nodalas vaditajas I.A. saskanotibu ar darbiniekiem pierada ikgad€jo anketu
rezultati, par komandas domam ka par vaditaju un vinas prasmém. Vaditajiem viens no
uzdevumiem ir nodot uzpnémuma viziju un stratégiju savai komandai, tadejadi veicinot
vienlidzigu izaugsmi. Drosibas nodalas vaditaja [.A. pauz: “Uznémuma strat€gija ir ciesi
saistita ar manas komandas darba uzdevumiem un potencialajiem mérkiem.” Savukart IT
Pamatstrukturvienibas vaditajs E.S. apgalvo, ka “Tas vertibas, kas ir uznémumam tiek
atspogulotas armt mana komanda. Komandu izvert&ju reizi ceturksni, péc Iidzsvaroto raditaju
sisttmas (anglu val. scorecard), kur ir gan profesionalie, un tehniskie meérki, gan ari
personibas. Tajas ir ieklautas ari ATEA vértibas, pieméram, macities, vairot pieredzi, kas
vienmér ir sakritusas.” Vaditaji uzsver, ka sava vadiba atspogulo uznémuma strat€giju, jo
uzskata to par svarigu aspektu, ja ta netiktu atspogulota biitu griiti stradat $ada uznémuma un
vadit komandu. Svarigi ir tas, ka vaditaji mégina rast individualu komunikaciju un pieeju, ar
katru darbinieku, lai §is vértibas sakristu un biitu iesp&ja sastradaties. Svarigi ir tas, ka ATEA
sadalas gan Latvijas limeni, gan grupas, kur stratégijas var atSkirties. Radosa un Marketinga
vaditaja D.R. norada: “Es tiktu, ka Latvijas ItTmenT mans vadibas stils sakrit mazak ka grupas
lIiment, jo Seit, cik esmu novérojusi, vairak notick mikroparvaldiba, lai viss tiktu izdarits, jo
galvenais ir rezultats, salidzinot ar personigo attistibu. Lidz ar to teiktu, ka mans vadibas stils
pat loti sakrit ar grupas stratégiju, jo no darbiniekiem iesaistes, atticksmes un atbildibas zina
prasu vairak ka vidgjais vaditajs.” Savukart IT Sistému inZenieru komandas vaditajs J.B.
noradija, ka: “Cilvéku vertibam nav japielagojas, esot vaditajam nav nepiecieSams apmierinat
katra darbinieka v&lmes, ir jauzklausa un japrot vadit ta, lai tas nenonak pretruna ar pargjiem
komandas biedriem, bet vaditajam nav jaizdaba.” Raugoties no §i aspekta darbinieki var
meéginat manipulét ar vaditaju, ja vini jutis, ka viniem vienmer megina pielagoties. Ir svarigi
uzklausit darbinieku, bet vaditajam ir japarredz komanda ta javada atbilstosa virziena. Biitiski
ir tas, ka intervétie vaditaji savas komandas integré uznémuma stratégiju, veicinot to
komandas darba saskanotibu un virzisanos uz kopigu mérku sasniegSanu.

Formgjot komandas ka vaditajam, ta uzp€émumam un nozarei kopuma ir savas
prasibas, kas tiek sagaiditas no darbiniekiem. Intervija tika uzdots jautajums kam ATEA
vaditaji pieverS lielaku nozimi — personibas 1paSibam vai profesionalajai kompetencei.
Jautajums: Kam tiek pievérsta lielaka uzmaniba personibas ipasibam vai profesiondlajai
kompetencei?

Biezi vien izskan diskusijas, kas ir svarigak darbiniekos — labas personibas ipasibas

vai profesionala kompetence. Nav vienotas atbildes uz So jautajumu, jo to nosaka vaditaja
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prasibas, esos$a komanda ka ar1 darba specifika. Radosa un Marketinga vaditaja D.R. norada,
ka “Personibas ipasibas loti svarigas, lai varétu attistit jebkuru nepiecieS§amo profesionalo
kompetenci.” Uzpémums un vaditaji meklé tadus darbinieckus, kam ir gan atbilstosa

personiba, gan profesionala kompetence, tomér ne vienmér izdodas atrast idealo darbinieku.

Personibas Tpasibas salidzinajuma pret profesionalo
kompetenci

o B N W b U1 O N

B Personibas Tpasibas Profesionala kompetence

3.6.att. Personibas ipasibas salidzinajuma pret profesionalajam kompetencém
Avots: Autora veidots, pamatojoties organizacijas izpétes pétijuma rezultatiem

Attela 3.6. attelots, kurai 1pasibai vaditaji pieverS lielaku uzmanibu. Lielaka dala
respondentu noradija, ka svarigi ir abi, bet 6 no 8 aptaujatajiem respondentiem noradija, ka
noteicosas ir personibas ipaSibas, divi aptaujatie uzskatija, ka svarigakas ir profesionalas
kompetences, viena no tam IT Pakalpojumu vaditaja R.M. “Dienas beigas svarigakais ir
padaritais darbs, nevis cik labs cilveks ir darbinieks, klientiem un uzn€mumam riip rezultats.”
Seit jamin, ka ta ir nozares specifika, kur svariga ir tiesi profesionala kompetence, jo var tikt
raditi riski ka klientam, ta uznémumam, tapéc uzsvars tiek likts tie$i uz §STm prasmém. Pat, ja
cilvékam ir loti labas profesionalas kompetences, kaut kada méra ir jasakrit arT savstarpgjam
vertibam un redz&jumam, citadi sadarbosanas varétu biit loti apgritinata. Vairaki respondenti
noradija, ka profesionalas zinasanas ir svarigas, bet tas nav vissvarigakas, tas var iemactties,
savukart personibas Tpasibas nevar, personibu ietekmé tadi faktori, ko nav iespgjams izmainit,
pieméram, Iidz8ingja dzive, bérniba, pieredzes, tas viss veido cilvéka personibu. “Ja mes
savstarp€ji sp&jam sastradaties, ir vienota darba &tika, lidziga darba kultiira, tas ir daudz
svarigak ka sp&ja macet pielietot konkrétu sist€ému. Svarigi, ka ne tikai man, bet arT komandas
ietvaros §1s iezimes sakrit, [idz ar to vini var labak stradat kopa” ta atzist Rado$a un
Marketinga vaditaja D.R. IT Pamatstruktiirvienibas vaditajs E.S. norada, ka “Svarigakas
pasibas ir logiska domasana, komunikacija.” Savukart Drosibas nodalas vaditaja I.A. uzsver:

“Ja darbinieks nespg€j bt komandas spélétajs, tad profesionala kompetence tiks izmantota uz
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maksimums 60%. Es noveért§ju abas §is lietas, bet personiba un personibas ipasibas ir
butiskaks faktors turpmakai sadarbibai.” Ka norada lielaka dala respondentu profesionalas
kompetences ir svarigas, bet viniem darbinieka ir svarigak personiba, jo tas nodrosina ne tikai
vaditajam sp&ju sastradaties ar darbinieku, bet arT komandai. Vaditajam jazina un jaredz, kas
trikst komanda, kads cilvéks tur iederas un kads n€, vinam ir janodroSina balanss. Pareizi
pielietojot personibas 1pasibas ir iesp&jams atrast savu profesionalo aicinajumu.

Vaditajs ir tilts komandas saliedéSana un izaugsmes iesp&ju noveértésana. Vaditajs ir
tas, kurs spgj likt gan Skérslus, gan veicinat darbinieka izaugsmi. Individuala izaugsme biezi
vien ir cieSi saistita arT ar profesionalo izaugsmi, sasniegumiem, motivaciju, attistoties
darbiniekiem attistas uznémums. Saja jautajuma batiski ir noskaidrot ATEA vaditaju uzskatus
par darbinieku individualas izaugsmes un uznémuma attistibas nozimi, ka ari izprast, ar
kadam metodém, lidzekliem un darbibam $obrid tiek veicinata individuala izaugsme, un ko
iesp&jams pilnveidot. Jautajums: Komandas loceklu individuala izaugsme ir tikpat nozimiga,
cik uzpémuma kopéja attistiba? Kadus lidzekjus, metodes un darbibas izmantojat, lai
veicinatu individualo izaugsmi?

Ka apliecina intervijas guta informacija, visi respondenti uzskata, ka individuala
izaugsme ir tikpat nozimiga ka uznémuma kopgja attistiba, dazos gadijumos pat nozimigaka.
Péc IT Sistému inzenieru komandas vaditdja J.B. domam: “Individuala izaugsme ir
nozimigaka. leguldot cilvéka laiku un darbu, un redzot, ka vin§ ir sp&jigs augt un giist lielus
sasniegumus, kaut vai cita kompanija, tas man sagada lielaku prieku, neka cilvékam paliekot
esosa pozicija, darot savu darbu labi, bet apstajoties attistiba.” Radosa un Marketinga vaditaja
D.R. arT apgalvo, ka “Cilvéku izaugsme ir svarigaka par uznpémuma kopgjo attistibu. Ja
neaugs cilveki, neblis uznémuma rezultati, nav iesp&jama uznémuma izaugsme bez darbinieku
izaugsmes, tas iet roku roka”. ATEA vaditaji ir ieinteres€ti savu darbinieku attistiba, tapec
tiek pielietoti dazadi lidzekli individualas izaugsmes veicinaSanai, tas apskatamas 3.4. tabula
kopa ar procentualajiem raditajiem, cik respondenti ir piemingjusi konkréto individualas

izaugsmes veicinasanas lidzekli, kas tiek izmantots vinu vaditajas komandas.

3.4. tabula
Individualas izaugsmes veicinasana pielietotie Itdzekli
Individualas izaugsmes veicinasana pielietotie lidzekli un darbibas Raditaji
Vaditaja atbalsts 60%
Pieméra radisana 45%
Atbilstosas vides veidoSana 45%
Izglitiba, sertifikati, kursi 45%
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Karjeras plans 30%
Sapulces, diskusijas, par intereSu zonam un karjeras iesp&jam 30%
Pasmotivacija 30%
Ideju, aktivitasu, daliSanas ar informacijas nodosana 15%
Nelikt skerslus, arT netieSus 15%
Uzslava 15%

Avots: Autora veidots, pamatojoties organizacijas izpétes pétijuma rezultatiem

Kopuma tika uzskaititi 10 dazadi veidi ka vaditaji ATEA veicina savu darbinieku
individualo attistibu. Drosibas nodalas vaditaja I.A. piebilst: “Ja darbinieks vélas kapt augstak
pa karjeras kapném, tad man ka vaditajam, vajag ieguldit savu personigo laiku darbinieka
profesionalaja izaugsmé. Uzn@mums var apmaksat izmaksas, kas saistas ar kursiem un
eksaminaciju, bet cels§ jaiet pasam.” Lai vai, ka vaditajs aicinatu, palidz&tu un atbalstitu savus
darbiniekus, viniem paSiem ir jaredz mérkis un S$is cel§ jaméro. Radosa un Marketinga
vaditaja D.R piebilst, ka: ‘“Nevar uzlikt konkrétu laiku, cik atrai ir jabat darbinieka
izaugsmei”. Dazi vaditaji norada, ka ir smalka robeza, starp darbinieka individualo attistibu
un iesp&ju, ka vins pametis uzn€mumu. No ta neviens nav pasargats, tomér tas vedina uz
domam, par veicinoSiem pasakumiem, lai darbiniekam buitu nodroSinatas izaugsmes iesp&jas
un vélme palikt uznémuma butu spécigaka par dosanos citur. To iesp&ams veicinat ar
daZzadiem pan€mieniem, galvenokart sniedzot atbalstu, radot pieméru, veidojot atbilstoSu vidi
un piedavajot profesionalas izaugsmes iesp€jas, tomér uzstaditajiem mérkiem jabut
realistiskiem gan no to izpildiSanas viedokla, gan terminu zina.

Ikviens vaditajs formgjot komandu saskaras ar lielakam vai mazakam gritibam,
petijuma ietvaros tika noskaidrots, ar kadam griittbam visbiezak saskaras ATEA vaditaji.
Jautajums: Kas ikdienas darba forméjot komandu sagada lielakas gritibas?

Aptaujatie vaditaji parstav dazadas nodalas, pat struktlirvienibas, 1idz ar to prasibas pret
darbiniekiem ir atskirigas. Lai izveidotu spécigu, saliedétu un rezultativu komandu janem véra
darba specifika, procesu nozime, profesionalas zinasanas, vadibas stils un komandas
struktira. DroS§ibas nodalas vaditaja I.A. norada, ka vinai griitibas form&jot komandu sagada
darba sadale starp absoliiti atSkirigiem cilvékiem, jo ir griti nodroSinat to, lai vini paliktu
lojali pret uzn@émumu un turpinatu savu karjeru taja. Personalvadibas direktore D.T. griitibas
sagada gan piesaistit darbiniekus, gan arT tad, kad ir daudz kandidati — izvertét un izveleties
atbilstosako, jo pastav loti daudz riski: “Tiek izmantoti loti daudz resursi un riipigi ir jaizverté
katrs cilvéks, jo samaksa par neatbilstosi izveleétu komandas locekli ir loti augsta.”
Informacijas Vadibas pakalpojumu vaditaja 1.G. norada, ka: “Griiti atrast cilvékus, kas ir
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gatavi stradat. Darbinieki vienmer ir vardos gatavi darit, bet darbos ne tik loti.” Savukart IT
Sisttmu inzenieru komandas vaditajs J.B. griitibas sagada cilvéku personibas un to, ka
picaugusi cilveki nesp€j pienemt lémumus un uznemties atbildibu. Personalvadibas direktorei
D.T. izaicinajumus sagada: “Spgja attalinati nodot piederibu, komandas sajutu, lai darbinieks
zina, ka vinam palidz€s un vins tiks atbalstits, tas nav kaut kas, ko var izdarit ar vardiem, ta ir
sajuta.” Ir gratibas, kas var but Iidzigas vai pat vienadas, tomér katrai komandai ir savi
izaicinajumi, ar kuriem ir jatiek gala. Vienas no lielakajam grutibam, ar ko saskaras Radosa
un Marketinga vaditaja D.R. “Katram var biit savs viedoklis, jaiziet cauri katrai situacijai
atrodot labako risinajumu. Stradajot marketinga nozaré uznémuma iekSieng, ne vienméer ir
nepiecieSamas inovacijas, ne vienmer tas ir iesp&jamas un vajadzigas. IT cilvéki ne vienmer
saprot radoSo industriju specifiku, kas tiek darits, kap€c tas aiznem tik daudz laika, resursus,
stradat uzn@muma iekSiené fokuss ir pilnigi citadaks ka industrija kopuma.” Vaditajiem
lielakas gritibas sagada cilvéku pieejamiba, darba specifika, sadarbiba un ietekmes sféra ar
citam komandam vai grupas valstim, komandas integréSana uzn€muma, piederibas trilkumus.
Vaicajot vaditajiem, ko vini dara Sobrid, lai mazinatu §is griitibas atbildes bija
sekojosas: “Vaditajam darbinieki ir jaizglito un jamaca, janorada uz kludam, bet tas jadara
audzinosa rakstura, ta, lai darbinieks sp&j no tam macities. Vinu nedrikst pazemot noradot uz
parakumu, bet, paradot, ka kompetenci var sasniegt, ieguldot darbu. Vaditajam ir japarada
uzticiba, tadejadi veicinot to no darbinieka puses” ta norada J.B IT Sistému inZenieru
komandas vaditajs. IT Projektu vaditajs P.Z. apgalvo, ka “CenSos veidot labu komandu, ar
labakajiem cilvékiem, kas ir spécigi sava sfera, izvéloties tos atkariba no projekta sarezgitibas
Ikviens grib stradat ar jomas profesionaliem, bet ne vienmér tas ir piepildams, tapéc censos
rast kompromisu.” Savukart, IT Pakalpojumu vaditaja R.M. norada, ka vina iepazit katra
darbinieka darba stilu, lai uzlabotu savstarpgjo saskarsmi un veiktsp&ju: “Tas nav nedz viegli,
nedz atri, bet tas ir loti svarigi.” IT Pamatstrukttirvienibas vaditajs E.S. atzist, ka galvenais ir
nenolaist rokas un saskaroties ar griitibam turpinat stradat. Katram no darbiniekiem ir savas
stipras un vajas puses. Vaditdja uzdevums ir stiprinat darbiniekos vinu stipras puses un
mazinat vajas. Personalvadibas direktore D.T. uzskata, ka: “Man ka vaditajai saviem
darbiniekiem, ir jasp€j sniegt atbalsts un parliecinaties, ka tas ir tiesi tads, kadu vinam vajag,
tas nereti ir giti, Tpasi, ja ir saspringts darba grafiks. NepiecieSams laiks, lai iedotu atbalstu un
atrastu veidu ka to iedot.” Svarigi ir tas, ka katrs no Siem vaditajiem identific€ griitibas un
apzinas, kuras ir tas, kas ietekmé vinu komandu, bet taja pat laika strada, lai tas mazinatu.

Vaditajs ir tas, kur$ nodod uznémuma viziju un stratégiju saviem darbiniekiem, tapéc svarigi
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biitu zinaSanu apmaina dazados vadibas Itmenos, daloties ar Sk&rSliem, problémam,
risinajumiem, uzklausot vienam otru, tada veida rodot atbildes uz sev biitiskiem jautajumiem.

Piemérots vadibas stils ne tikai ietekm& uzne€muma attistibu, inovacijas, bet ari
darbinieku motivaciju, passajitu un rezultatus, tapéc uznémumam ir nepiecieSams izmantot
tadu lideribas veidu, kas atbilst ta vertibam, vizijai un ir saskana ar ta darbibas specifiku.
Respondentiem tika uzdots jautajums, kur§ no tris minétajiem lideribas stiliem vairak atbilst
tam ka vini vada savu komandu. Jautajums: Transakcionala lideriba ir versta uz
uzdevumiem un precizu to izpildi, divpuséja lideriba jaspéj vienlaikus piemerot vairakas
stratégijas, pieméram, palielinat produktivitati un ieviest inovacijas, savukart transformativa
lideriba vérsta uz parmainu vadibu, darbinieku novertésanu, motivaciju. Kurs lideribas stils
vairak atbilst tam ka vadiet savu komandu?

Laika gaita ir veidojusies dazadi Iideribas stili, $aja petijuma ir aplukoti tadi [ideribas
stili ka transakcionala, divpus€ja un transformativa lideriba. 3.7. att€la atainota So Iideribas

stilu izmanto8ana informaciju tehnologiju uznémuma ATEA.

Lideribas stilu sadalijums ATEA vaditaju vida
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® Transakcionala Divpusgja Transformativa

3.7. att. Lideribas stilu sadalijjums vaditaju vida

Avots: Autora veidots, pamatojoties organizacijas izpétes pétijuma rezultdtiem un pirmas nodalas teoriju par

lideribas stiliem.

No 8 respondentiem, 4 mingja, ka ikdiena pielieto visus tris lideribas stilus, viens no
tiem IT Sistemu inZenieru komandas vaditajs J.B. “Uzskatu, ka vaditajam japiemit dalai, no
katra $T stila.” Visus tris lideribas stilus pielieto IT Projektu vaditajs P.Z. noradot, ka “Viss ir
atkarigs no cilvékiem, ar kuriem stradaju, 1idz ar to es pielagoju savu vadibas stilu.” IT
Pakalpojumu vaditaja R.M. norada, ka “Darbiniekiem ir nepiecieSams dzirdét ari kadu
skarbaku vardu, ja uzdevumi netiek izpilditi, tomer taja pat laikda svarigi ir pateikties un
uzslavét, kad ir izdarits labs darbs.” Visu tris Iideribas stilu integréSana ikdienas darba spgj

sniegt labus rezultatus, tomer ne visiem to ir iesp&jams izdarit. 2 vaditaji noradija, ka pielieto
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divpusgjo un transformativo lideribu sava darba ar padotajiem, viena no tam Rados$a un
Marketinga vaditaja D.R.: “Man pasai apkart vienmér ir bijusi vaditaji, kuriem interes€ja
mana attistiba ar1 arpus kompanijas, sniedzot prasmju kopumu un instrumentus, lai es spétu
veiksmigi augt ka cilvéks vienalga, kura kompanija un kura pozicija, lidz ar to es vélos nodot
savai komandai brivibu, sp&u domat, vairot pieredzi, un attistities. Mana komanda katrs
darbinieks ir sava aroda meistars un viniem ir jabiit brivibai un iespgjai izaicinat gan mani,
gan vienam otru.” Sis visticamak ir sasniedzams, kad komanda ir strukturéta, lomas un
uzdevumi ir skaidri sadaliti, ka arT darbinieks sevi ir pieradijis, tadejadi veicinot uzticibu.
Tomér komandas, kuras v€l nav §ada limeni prasa lielaku vaditajas iesaisti ka tas ir
Personalvadibas direktores D.T. komanda, vina parsvara ikdiena izmanto transakcionalo
lideribas stilu ar virzibu uz transformativo. “Komanda ir jauna gan staza zina, gan struktiiras
zina, man ka vaditajai ir javelta loti daudz laika vinu apmacibai, procesu paskaidroSanai,
jautajumu atbildesanai, lai attistitu un pilnveidotu komandu. Es sniedzu darbiniekiem iesp&ju
paSiem noklit pie rezultata, uzklausu vinu idejas, domas, tomér svarigi saprast, ka Sobrid no
darbinieka nevar prasit to, ko vin§ nezina, 1pasi, ja runa ir par konkrétiem procesiem.” Ka jau
iepriek§ minéts lideribas stils ir loti atkarigs no vairakiem faktoriem, $aja gadijuma
darbiniekiem pagaidam nav pietiekosi dzilas zinasanas katra procesa, tapec viniem ir ripigi
jaturas pie konkrétas to izpildes. Tomer bitiski ir noradit, ka ka transformativa lideriba ir
virziens, kura vini dodas, tas vienkar$i prasa laiku. Savukart DroSibas nodalas vaditaja L. A.
noradija, ka vinu komanda doming transakcionala un divpusgja lideriba. “Darba specifika
ietver transakcionalo Iideribu, jo ir runa par servisu nodroSinasanu klientiem, tur viss ir
balstits un precizu, atru uzdevumu izpildi un atskaitém. Savukart divpusé&ja Iideriba attiecas uz
servisu uzlaboSanu, jaunu produktu ievieSanu, profesionalo prasmju pielietojums jaunu
drosibas riku ievieSanu uznémuma stratégija.” Starp astoniem komandas vaditajiem visvairak
tieck izmantots visu tris lideribas stilu kopums, piemeérojot atbilstosako katra situacija.
Transakcionalais Iideribas stils, lielakoties tiek izmantots tajas komandas, kuras ir nesen
izveidotas vai tajas, kuras ir stingri noteikti procesi. Divpusgja lideribas stils paradas tajas
komandas, kuras ir vairak tend€tas uz biznesa sasniegumiem, zinasanu paplasinasanu un
rezultatu uzlabosanu. Transformativais lideribas stils lielakoties ir doming&josais stils interveto
vaditaju vidd, jo tas ir cieSi saistits ar parmainu procesiem, vaditdji sniedz saviem
darbiniekiem iesp&ju attistities, paSiem nonakt pie rezultata, generét idejas komandas un
uznémuma attistibai ka arT strada ta, lai darbinieks justos patikami un &rti komanda.
Transformativas lideribas stils tiek uzskatits ne tikai par vienu no labakajiem

musdienu vadibas veidiem miusdienas, bet ari ka vienu no labakajiem tie$i sadalitajas
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komandas. Sadalitajas komandas darbinieki var izjust zemaku piederibu komandai un
uznémumam, ipasi, ja pastav augsta elektroniska un uzdevumu savstarp&ja atkariba. Interviju
ietvaros vaditajiem tika uzdots jautdgjums vai vini piekrit apgalvojumam, ka izmantojot
transformativas lideribas pieeju ta ir sp&jiga sniegt darbiniekiem augstaku motivaciju un
apmierinatibu ar darbu, ka arT noskaidrot ka transformativa lideriba izpauzas vinu komanda.
Jautajums: Transformativas lideribas stils ir orientéts uz darbinieku, sniedzot tam lieldku
brivibu, tas ir fokuséts uz darbinieka novertesanu un motivaciju, apgalvojot, ka Siem
darbiniekiem sadalitajas komandas ir augstaka motivacija, apmierinatiba ar darbu. Vai Jis
tam piekritat un ka tas izpauzas Jissu komanda?

Transformativais lideribas stils tiek uzskatits par vienu no labakajiem vadibas
veidiem tieSi sadalitajas komandas, jo tas ir orient€ts uz darbinieku, vina noveérté€Sanu,
sniedzot lielaku brivibu un augstaku motivaciju. Balstoties uz intervija iegiitajam atbildém
kopuma cetri vaditaji Sim apgalvojamam piekrit. Radosa un Marketinga vaditaja D.R.
apgalvo, ka “Ir javeido komandas, kas ir piemérotas musu vadibas stilam, tad ta ir labaka
metodologija. Es vienmér novertésu cilvéku, kur$ ir patstavigs, interesé briviba, kam ir vélme
macities un attistities. Ja m&s skatamies uz jauktajam komandam, kas strada gan attalinata
darba modelt, gan klatieng ir vajadziga briviba kopuma un tas, ka tiek stradats divas atskirigas
vides norada uz augstu elastibas [imeni.” IT Pamatstruktiirvienibas vaditajs E.S. norada, ka:
“Vaditajs ir nepiecieSams, pie ka vérsties péc padoma un palidzibas, bet vipam nav jaseko
lidzi katram mazakajam solim un darbibai. Tas, manuprat, ir efektivak, jo ir ne tikai jaizpilda
uzdevumi, bet jadod briviba un darbiniekiem ir jamak paSiem organizét savs darbs. Miisu
komanda §is modelis loti labi strada un ta tam vajadze€tu palikt. Kopuma §is biitu labakais
modelis, péc ka stradat misdienas, jo ir svarigi izpildit darba pienakumus, bet arT uzturét
darbiniekos pozitivu psihoemocionalo veselibu.” Informacijas vadibas pakalpojumu vaditaja
I.G. apgalvo, ka: “Nevar visu laiku cilvékus uzraudzit, ir jadod briviba un ir jauzticas.
Uznémuma kultiiras pamata ir uzticiba.” Savukart 3 vaditaji dal€ji piekrit Sim apgalvojumam,
to pamatojot, ka transformativas lideribas stils neder€s visiem darbiniekiem. Drosibas nodalas
vaditajas I.A. domas par 3o ir tadas, ka: “Sis modelis nederés pilnigi visiem, bet es to
praktiz€ju uz darbiniekiem, kas strada komanda 1 gadu un ilgak. Jaunakiem darbiniekiem
brivibas dosana ne vienmeér korelé ar labakiem darba rezultatiem. Ir jaapzinas darbinieka
darba specifika un personiskas ipasibas, lai izprastu, vai §is vadibas stils biis veiksmigs.
Neuzskatu, ka brivibas sniegSana rezult&jas ar motivaciju. Motivaciju rada atalgojuma sistéma
un uznémuma vértibas.” Lidzigi uzskata IT Pakalpojumu vaditaja R.M.: “Sada pieeja strada

loti individuali. Nepareizajam cilvekam pieskirot lielaku brivibu, ir lielaka iesp€ja, ka darbs
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netiks izdarits. Mana komanda vislabak strada briviba ar kontroli, es uzticos, ka darbinieks
izdaris savu darbu, izpildis uzdevumus, bet nav ta, ka nesekoju Iidzi.” Katrs darbinieks ir
atSkirigs un svarigi ir tas, ka vaditaji to pamana un pielago savu vadibu atbilstosi katra sp&jam
un personibas Tpasibam, lai no ta neciestu ne pasi vaditdji, ne komanda, ne uznémums. No
astoniem respondentiem IT Sistému inZenieru komandas vaditajs J.B. nepiekrit
apgalvojumam, jo uzskata, ka: “Transformativais lideribas stils ir griiti ievieSams un vismaz
sakotngji neveicina nedz motivaciju, nedz apmierinatibu, jo darbiniekam ir jaiziet cauri
parmainam, kad darbinieks sp& to pienemt un novertét tad iesp&jams redzet $1 stila
leguvumus. Tas ir labs vadibas stils, bet miisu darba specifika prasa art kontroli.” Rezumgjot
vaditaju sniegtas atbildes iesp&jams secinat, ka lielaka dala vaditaju atbalsta un piekrit tam, ka
transformativais vadibas stils sadalitajas komandas sniedz augstaku motivaciju un
apmierinatibu ar darbu, tom@r ne visiem darbiniekiem sniegta briviba nak par labu ka arT ir
konkreta darba specifika, kas neatlauj atkapes no stingri noteiktiem procesiem.

ATEA vaditaji norada, ka lielakoties vinu vadibas stils sakrit gan ar padoto vertibam,
gan uznémuma strat€giju, jo tas nodroSina komandas darba saskanotibu un virziSanos uz
kopigu mérku sasniegSanu. Vaditajiem formé&jot komandas nakas saskarties ar daudzam
gritibam, tomér tas tiek identific@tas un tiek stradats ta, lai tas mazinatu. Petijjuma ietvaros ir
atklati vajakie punkti, kurus var€tu uzlabot, ja uznémuma ietvaros tiktu veicinata zinaSanu
apmaina starp vaditajiem no dazadam nodalam un dazadiem vadibas limeniem. Aplikojot
intervéto vaditaju komandas, tad vini lielaku uzmanibu piever§ personibas ipasSibam ka
profesionalajam kompetencém, jo tas ir iesp§jams iemacities. Vaditdji uzskata, ja nebis
lidziga darba &tika bus daudz grutak sastradaties salidzinajuma, ja darbinieks spes izmantot
konkrétu sistému. Sis ietekmé ne tikai lidera-padota attiecibas, bet ari komandas. Vaditajam
jazina un jaredz, kas trikst komanda, kads cilveks tur iederas un kads n&, vinam ir janodroSina
balanss. Taja pat laika ATEA vaditaji lielu uzmanibu pievérS darbinieku attistibai, jo tada
veida ir iespgama uznémuma attistiba, vini to veicina sniedzot atbalstu, radot pieméru,
veidojot atbilstosu vidi un piedavajot profesionalas izaugsmes iespgjas. Sada attieksme pret
darbiniekiem raksturo vaditaju vadiSanas stilu. Intervétie vaditaji lielakoties izmanto
transformativo vadibas stilu un norada, ka, ka Sis vadibas stils sadalitajas komandas sniedz
darbiniekiem lielaku motivaciju, apmierinatibu ar darbu, jo viniem uzticas un sniedz
pietiekosi lielu brivibu. Svarigi ir noradit, ka ne visiem darbiniekiem sniegta briviba nak par
labu ka arT ir konkréta darba specifika, kas neatlauj atkapes no stingri noteiktiem procesiem.
Kopuma iesp€jams secinat, ka lideriba un Iidera-padota mijiedarbiba uznémuma ATEA

komandas ir laba limeni.
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REKOMENDACIJAS LIDERIBAS UN LIDERA-PADOTA
MIJIEDARBIBAS UZLABOSANAI UZNEMUMA ATEA

Balstoties uz pirmas nodalas teorétisko apskatu tiek secinats, ka sadalitas komandas,
pastavot augstai uzdevumu un elektroniskajai atkaribai rada skérSlus kvalitativai savstarp&jai
attiecibu veidosanai padoto un vaditaju starpa. Savukart otras nodalas svarigakie secinajumi ir
lideribas nozime informaciju tehnologiju nozarg, kas pierada, ka uzn@muma attistot spécigus
vaditajus iesp&jams ne tikai veidot produktivu un saliedétu komandu, bet ar1 virzit digitalo
transformaciju uznémuma talakiem posmiem. P&tijuma intervetie vaditaji vada sadalitas
komandas, kuru starpa pastav gan augsta uzdevumu savstarpgja atkariba, gan elektroniska
atkariba. P&c giitajiem rezultatiem vaditajiem ATEA bitiskas problémas nesagada augsta
uzdevumu un elektroniska atkariba, vini cenSas uzturet atbilsto$i savas komandas prasibam
kvalitativu lidera-padota mijiedarbibu. Lai gan kopgja situacija komandas ir laba, tomér dazi
uzlabojumi ir atrodami. Noteiktas 6 rekomendacijas lideribas un lidera-padoto attiecibu
uzlaboSanai, uzdevumu savstarp&jas un elektroniskas atkaribas samazinasanai sadalitas
komandas uznémuma ATEA:

1. Vaditaju zinaSanu apmaina dazados vadibas limenos parrunajot ar kadiem SkerSliem,
problémam nakas saskarties, daloties un uzklausot vienam otru, rodot atbildes un
risinajumus uz problémam, p&c tam tos ieviest komanda.

2. lIzstradat vienotu, viegli pieejamu un vienkar$u ieksgjo vadibas instrumentu vai riku,
kas palidz&tu strukturizét uzdevumus un sekot Iidzi to izpildei (piem&ram, Jira,
Trello).

3. Aptaujas izstrade, lai noskaidrotu darbinieku viedokli par elektroniskas atkaribas
ietekmi uz darba un privatas dzives balansu. Vienotu vadliniju izstrade ka palidzet
darbiniekiem samazinat So [imeni.

4. leklaut regularas individualas sapulces (1 pret 1) nodroSinot netraucétu un individualu
laiku, kas wveltits tikai darbinickam. Parspriest ar darbu saistitus jautajumus un
problémas, bet arT parrunatu prioritates, mérkus un sniegtu atsauksmes.

5. lIzstradat ieks&ju riku individualo un komandas meérku un planu noteikSanai,
strukturiz€Sanai un sasniegta noveértéSanai, tadejadi veicinot darbinieka attistibu un
izaugsmi uznémuma.

6. Dazadu komandas pasakumu integréSana komanda gan atpiitas, gan izglitojoso,
piemé&ram, sertificéta koucinga sesijas. Papildus izslégt elektronisko riku izmantoSanu

Sajos pasakumos.
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10.

11.

SECINAJUMI

Digitala transformacija ir svariga visiem uzn€émumiem un nozarém, kas ir atkarigas no
sisttmam, IT, strat€gijas un cilvékiem, kédes efekta ir manijusies tradicionalie vadibas
mehanismi, [ideribas stili, veidojusas sadalitas komandas.

Sadalitas komandas tiek organizétas pari laika, geografiskajam un organizatoriskajam
robezam, sniedzot labumu gan darbiniekiem, gan organizacijam, palielinot elastigumu,
darba un privatas dzives lidzsvaru.

Sadalitas komandas, savstarpgjas attiecibas, panakumos un attistiba batisku lomu spé&lé
elektroniska un uzdevumu savstarpgja atkariba, lideriba, lidera-padota mijiedarbiba.
Pareizi organizéta uUzdevumu savstarp&ja atkariba var uzlabot komandas loceklu
savstarpgjo sadarbibu, bet nepareizi var ietekmé&t gan savstarpgjas, gan lidera-padota
attiecibas, 1pasi, ja pastav augsta elektroniska atkariba.

Pastavot augstai elektroniskajai atkaribai var pasliktinaties mijiedarbibas kvalitate un
attiecibas ar vaditaju, jo tiek kaveta spontana un neformala sazina klatien€.

Lideriba un tas veids ir iz8kiro$s organizacijas panakumiem, ta nodro$ina uzdevumu,
lomu sadali un parvaldi, veicina darbinieku iesaistiSanos, uzticéSanos, produktivitati,
inovaciju attistibu un uznémuma vizijas un straté€gijas integrésanu komanda.

Augstas kvalitates Iidera-padota mijiedarbiba nodroSina cieSas attiecibas starp vaditaju
un darbinieku, veicinot savstarp&u uztic€Sanos, cienu, sapratni, produktivitati,
neformalakas attiecibas, bet neizsledz atbildibu par pienakumu izpildi.

Latvija ir kvalitativi izveidota IT infrastruktira, kas nodro$ina augstu pieejamibu,
atrumu, ierindojot valsti par vienu no labakajam pasaulg, uzlabojot specialistu darbu,
piesaistot investorus un uznémumus biznesa pakalpojumu centru atvérSanai Latvija.
Latvija IT joma ir veiksmigi nostiprinajusi savas pozicijas un radijusi labvéligu vidi
arzemju uznémumiem, tomer viss potencials nav izmantots, lai turpinatu attistities
nepiecieSams nepartraukts atbalsts ka no valsts, ta no privatajiem sektoriem.

IT nozaré izplatitas ir sadalitas komandas, vaditaji, kas ir sp&jigi koordinét komandas
darbu, izmantojot pieejamas tehnologijas var parvarét ar sadalitajam komandam
saistitas socialas problémas.

Vaditaji IT ir galvenais digitalo struktiirvienibu inovaciju virzitajspeks, lai veicinatu
attistibu, jaattista demokratiski vadibas stili un vaditaju saskanotibu ar uznpémuma

misiju un stratégiskas vadibas efektivitates uztveri.
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

Lideribas funkcionalitate IT aptver parmainu vadibu, digitalas parveides, inovacijas,
digitalas strateégijas, ka ari darbinieku uzticibu, cilvécisko ipasSibu attistibu un
komandas saliedéSanu.

Uznémums ATEA ir dibinats vairak ka 50 gadus atpakal, nodarbina vairak ka 7000
darbiniekus un ir vadosais IT infrastruktiiras piegadatajs Ziemelvalstis un Baltijas
valstis, ka arT otrs lielakais IT infrastruktiiras risinajumu nodro§inatajs Eiropa.
Uznémums piedava plasu pakalpojumu un produktu klastu ka valsts, ta privatajam
sektoram, sniedzot saviem klientiem jaunakas un modernakas tehnologijas.

ATEA ir loti svariga attistiba, klientu apmierinatiba, darbinieku labsajuta ka arT jomas
profesionalu veidoSana, uzskatot, ka attistoties darbiniekiem, tas palidz uznémumam
attistities un sniegt saviem klientiem labakos pakalpojumus.

P&tijuma ietvaros intervéti 8 vaditaji IT uznémuma ATEA, katrs vada savu komandu,
nodalu, vai strukttirvienibu, kur visi vai dala darbinieku strada attalinati.

Attalinatais darbs ATEA uzsakas 1idz ar pandémiju, sakuma parejot uz attalinato darbu
nacas saskarties ar pazeminatas produktivitates, komunikacijas un personiskajam
gritibam, bet tas lielakoties izriet€ja no Covid-19 ietekmes.

Komandas un organizacijas izaicinajumi attalinataja darba vairak manami bija to
uzsakot, lai gan izaicindjumi joprojam pastav, attalinatais darbs arvien vairak tiek
novertéts un izmantots, tiesa, ne visiem tas ir piemerots.

Petijuma rezultati pierada, ka pastavot augstai uzdevumu savstarpgjai un
elektroniskajai atkaribai, vaditaji nemana attiecibu pasliktinaSanos ar padotajiem, jo
katrs riip€jas par to, lai savstarp€ja mijiedarbiba biitu laba kvalitate.

Intervéto vaditaju komandas pastav augsts uzdevumu savstarp€jas atkaribas Iimenis,
ne vienmer So atkaribu iesp€jams samazinat, nepiecieSams ieviest sistemas un rikus,
kas atvieglo uzdevumu sadali un sekosanu lidzi to progresam.

ATEA vaditaju vadibas stils sakrit ar padoto vértibam un uznémuma stratégiju,
nodrosinot komandas darba saskanotibu un virziSanos uz mérku sasniegSanu.

Vaditaji lielaku uzmanibu pieveérS personibas 1paSibam ka profesionalajai
kompetencei, jo tas iesp&jams iemacities, bet N0 personibas ipaSibam ir atkariga
savstarpg€jas attiecibas un sadarbiba.

Petijuma rezultati norada, ka, transformativais vadibas stils sadalitajas komandas
sniedz darbiniekiem lielaku motivaciju, apmierinatibu ar darbu, bet ne visiem
darbiniekiem sniegta briviba nak par labu ka arT ir konkréta darba specifika, kas

neatlauj atkapes no stingri noteiktiem procesiem.
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PRIEKSLIKUMI

Apkopojot uzdevumu savstarpgjas un elektroniskas atkaribas, ka ari lideribas un

lidera-padota mijiedarbibas teorétiskos un praktiskos aspektus, kas giiti darba izstrades

procesa tiek noteikti iesp&jamie pilnveides punkti, un izvirziti priekslikumi uznémuma ATEA.

1.

10.

11.

12.

ATEA nodalu vaditajiem un to padotajiem: iepazit vienam otru personigi, nodibinot
personigo saikni, tad turpmaka sazina, sadarbiba un procesu uzlabojumi iesp&jami
1stenot atrak un efektivak.

ATEA vadibai: vaditaju zinaSanu apmaina dazados vadibas Iimenos, rodot atbildes un
risindjumus uz problémam, to integrésana komanda.

ATEA vadibai: vienota, pieejama un vienkarsa iek§€ja instrumenta vai rika izstrade,
kas palidzetu strukturizét uzdevumus un sekot 1idzi to izpildei komandam, kuras ir
augsta uzdevumu savstarpgja atkariba.

ATEA personala parvaldes vaditajai: nepiecieSams uzzinat darbinieku viedokli par
elektroniskas atkaribas ietekmi uz darba un privatas dzives balansu, balstoties uz
iegilito informaciju, izstradat vienotas vadlinijas, lai palidz&tu samazinat $o limeni.
ATEA nodalu vaditajiem: vadit regularas individualas sapulces, ar katru darbinieku,
lai nodro$inatu netraucétu laiku, kas veltits tikai vinam, parspriest ne tikai ar darbu
saistitus jautajumus, bet arT parrunat prioritates, mérkus un sniegtu atsauksmes.

ATEA vadibai: ieksgja rika izstrade individualo un komandas mérku noteikSanai,
tadejadi spet novertet sasniegto un veicinot darbinieka attistibu un izaugsmi.

ATEA nodalu vaditajiem: gan atpiitas, gan izglitojoSu pasakumu ievieSana komanda,
kuros netiek izmantoti elektroniskie riki, tadejadi veicinot savstarpg&jo komunikaciju
un iesaisti.

ATEA vadibai: veicinat darbinieku personigo attistibu ATEA Latvija pusé izstradajot
vienotas vadlinijas, kas vairak sakristu, ar grupas stratégiju $aja joma.

ATEA vadibai: nodroSinat vaditaju apmacibas iemanu pilnveidoSanai, iepazistinat ar
transformativo lideribas stilu, kas papildinatu vaditaju zinaSanas un stiprinatu vinu
vadibas prasmes.

ATEA marketinga un personalvadibas vaditajam: nodroSinat regularu komunikaciju
par izmainam, jaunumiem uznémuma, lai darbinieki btitu informé&ti un iesaistiti.
ATEA vadibai: izstradat riku vai instrumentu, kuru darbinickam iesp&jams izmantot,
lai iesaistitos un iesniegtu idejas par iesp&jamajiem uzlabojumiem.

ATEA nodalu vaditajiem: veicinat darbiniekos cilvécisko iemanu attistibu, jo tas tiesi

Saja nozaré€ ta tiek uzskatita par otro visgrutak sastopamo iemanu.
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PIELIKUMI

Pielikums Nr.1

Petijuma intervijas jautajumi
Intervijas jautajumi

Magistra darba ietvaros izstradata dalgji strukturéta dzila intervija, intervéjot vidéjo un
augstako ltmenu vaditajus informaciju tehnologiju uzn€muma ATEA. Intervijas mérkis ir
noskaidrot, kadu lomu elektroniska atkariba attalinataja darba spélé So vaditaju komandas, un
kas tiek darits, lai samazinatu So atkaribu un attistit kvalitativu mijiedarbibu ar padotajiem.

1. Amata nosaukums

2. Cik ilgi stradajat $aja amata?
a. Mazak ka 1 gadu
b. 1-2 gadus
c. 3-4 gadus
d. Vairak par 5 gadiem
Digitala transformacija

3. Cik ilgi praktizgjat iesp&ju stradat attalinati un kas bija griitakais parejot uz to?

4. Arkadiem izaicinajumiem Jums ka vaditajam/-ai ir nacies saskarties attalinataja darba

gan komandas, gan organizacijas ietvaros?

Uzdevumu savstarpéja atkariba
5. Jasu komanda starp darbiniekiem pastav zems vai augsts uzdevumu savstarpgjas

atkaribas Itmenis? Ka tas, Jisuprat, ietekmeé komandas rezultatus?

Lideriba un Iidera — padota mijiedarbiba

6. Jusuprat, Jusu vadibas stils sakrit ar padoto vértibam un uznémuma stratégiju?

7. Jusu komanda lielaka uzmaniba tiek pievérsta personibas Tpasibam vai profesionalajai

kompetencei?
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Transakcionala lideriba ir versta uz uzdevumiem un precizu to izpildi, divpusgja
lideriba jasp€j vienlaikus piemérot vairakas stratégijas, pieméram, palielinat
produktivitati un ieviest inovacijas, savukart transformativa lideriba vérsta uz
parmainu vadibu, darbinieku noveértéSanu, motivaciju. Kurs Iideribas stils vairak atbilst

tam ka vadiet savu komandu?

Kas ikdienas darba form&jot komandu sagada lielakas griitibas?

Komandas loceklu individuala izaugsme ir tikpat nozimiga, cik uznémuma kopgja

attistiba? Kas ir tie lidzekli, ar kuriem veiciniet individualo izaugsmi komanda?

Elektroniska atkariba
Jis un Jisu komanda izjit augstu piederibas sajutu? Vai radita komandas vide ir
nodroSinata ar augstu materialo, socialo un simbolisko signalu kopumu, kas veicina

komandas loceklu piederibas sajutu?

Jis un Jisu komanda izjut specigas negativas sekas stradajot augsta elektroniskas
atkaribas Itmeni1? Kadas metodes Jiis pielietojat vai pielietojat, lai samazinatu

elektroniskas atkaribas limeni komanda?

Kuras joprojam ir vajas vietas, lai spetu samazinat elektroniskas atkaribas Itmeni? Kas

bitu nepiecieSams, lai to istenotu?

Pétijumi no teorijas sadalas
Ja komanda elektroniska atkariba buitu zemaka, vai Jums ka Iiderim butu labaka

mijiedarbiba ar padotajiem? Ko Jiis dariet Sobrid, lai uzturétu pozitivas attiecibas?

Transformativas lideribas stils ir orientéts uz darbinieku sniedzot tam lielaku brivibu,
tas ir fokusets uz ta noveértéSanu un motivaciju, apgalvojot, ka Siem darbiniekiem
sadalitajas komandas ir augstaka motivacija, apmierinatiba ar darbu, vai Jiis tam

piekritat un ka tas izpauzas Jiusu komanda
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Pielikums Nr.2

Pétijuma intervija ar Drosibas nodalas vaditaju I.A.
Intervija ar Drosibas nodalas vaditaju |.A.

1. Amata nosaukums

Drosibas nodalas vaditaja

2. Cikilgi stradajat $aja amata?

2 gadus

3. Cik ilgi praktizejat iesp€ju stradat attalinati un kas bija grutakais parejot uz to?

Kluvu par drosibas nodalas vaditaju neilgi pirms tam, kad pirmie Covid-19 ierobezojumi

stajas speka. Aptuveni pus gadu stradajam ka ieprieks Iidz oficiali pargajam uz attalinato

darbu, kas nu jau gandriz divus gadus ir mums aktuali. Gritakais bija uzturét darba
izpildijuma rezultatus tadus pasus, kadi tie bija stradajot ofisa. Bija nepiecieSams ieviest
jaunus KPI (galvenie veiktsp&jas raditaji) un striktak uzraudzit darba izpildes terminus.

4. Ar kadiem izaicinajumiem Jums ka vaditajam/-ai ir nacies saskarties attalinata
darba gan komandas, gan organizacijas ietvaros?

Komandas ietvaros ir joprojam sarezgiti uzturét, ta saukto, komandas garu, kad stradajam

attalinati. To ir gruti uzturét neredzot cilvékus diendiena, neuzturot komunikaciju, nerunajot

par darba saistitiem tematiem jebkura dienas laika. Organizacijas ietvaros, bija $1 neizpratne
par to, ka majas apstaklos nodroSinat ergonomisku darba vidi un piederibu uznémumam.

Daudziem darbiniekiem joprojam nav vietas majas izveidot atbilsto$u darba vidi, ko nevar

uznémums atrisinat, tade] dala no darbiniekiem pilniba atgriezas ofisa, pemot vera

epidemiologiskas prasibas darba vieta. Piederibas izjusana pie kompanijas ir saistita ar
darba pasakumiem, ko rikoja ATEA. Tadi vai nu pargaja attalinati (caur MS Teams) vai
pazuda vispar, kas ir probléma joprojam.

5. Jusu komanda starp darbiniekiem pastav zems vai augsts uzdevumu savstarpéjas
atkaribas limenis? Ka tas, Jusuprat, ietekmé komandas rezultatus? Un kada ir
Jusu ka vaditaja/-s loma taja?

Tas, ko esam iemacijusies stradajot attalinati — mes sp&jam sadalit savu darbu, bez liekas

pieptles. Més makam atrisinat problémas piezvanot kolégiem. Mg&s sp&am stradat

individuali, un sp&jam sadarboties, ja tas ir nepiecieSams. Loti atkarigi no citiem kolégiem
ir jaunakie darbinieki, kas nesen pievienojusies komandai. Vinai nepiecieSamas striktakas,
konkrétakas apmacibas, 11dz sp€j patstavigi parvaldit savu darba dienu un laiku. Komandas

rezultatu ietekmé iepriekS min&tais darba parvaldiSanas aspekts. Ja komanda nespgj
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sadalit/pardalit darba uzdevumus, més sakam runat par darba atdaliSanu no majas dzives, jo
daudziem ir dazadi faktori (trokS$naina vide, neergonomiska vide darbam utt.) kas ietekmée
darba rezultatus, kam mes, vaditaji sekojam Iidzi. Mums, vaditajiem, ir japalidz
darbiniekiem nodro$inat 8 stundu darba diena, kas neietekm& vinu garigo labklajibu un
neparsniedz §1s 8 stundas, jo tad mé&s jau sakam diskutét par darba iejaukSanos privataja
dziv€ un privataja laika.

6. Jusuprat, Jisu vadibas stils sakrit ar padoto vértibam un uznémuma stratégiju?

Manuprat, ja. To pierada arT ikgad€jo anketu rezultati, par komandas domam par mani ka

vaditaju un manam prasmém. Uznémuma stratégija ir cieSi saistita ar manas komandas

darba uzdevumiem un potencialajiem mérkiem.

7. Jisu komanda lielaka uzmaniba tiek pievérsta personibas Ipasibam vai
profesionalajai kompetencei?

Es uzskatu, ka varu izmacit operdziedataju par kiberdrosibas ekspertu, ja cilvékam ir
personibas Ipasibas un griba, lai to panaktu. Profesionala kompetence ir svariga, bet ne
vissvarigaka. Ja darbinieks nespgj biit komandas spéletajs, tad profesionala kompetence tiks
izmantota uz maksimums 60%. Kiberdro$iba ir komandas uzdevums, ne individualais. Es
novertgju abas $Ts lietas, bet personiba un personibas Tpasibas ir biitiskaks faktors turpmakai
sadarbibai.

8. Transakcionala Iideriba ir vérsta uz uzdevumiem un precizu to izpildi, divpusgja
Iideriba jaspéj vienlaikus piemérot vairakas stratégijas, pieméram, palielinat
produktivitati un ieviest inovacijas, savukart transformativa lideriba versta uz
parmainu vadibu, darbinieku noverteSanu, motivaciju. Kur§ Iideribas stils vairak
atbilst tam ka vadiet savu komandu?

Mgs stradajam abos virzienos. Darba specifika ietver transakcionalo lideribu, jo ir runa par
servisu nodroS§inasanu klientiem, tur viss ir balstits un precizu, atru uzdevumu izpildi un
atskaitém. Savukart divpus€ja lideriba attiecas uz servisu uzlaboSanu, jaunu produktu
ievieSanu, profesionalo prasmju pielietojums jaunu droSibas riku ievieSanu uzpémuma
stratégija. Es personigi uzskatu, ka motivaciju nevar ‘iedot’ vai ‘izaudzinat’. Ja cilvékam
liks darit darbu, kas vinam neinteres€, kam vin$ neredz jégu, tad motivaciju neredzet. Bet
vaditajam ir japieslipeé darba uzdevumi atbilstoSi katra darbinieka intereSu sféram —
piemé&ram, droSibas starpgadijumu parvaldiba, tehniskas dokumentacijas izstrade vai jaunu
produktu testéSana.

9. Kas ikdienas darba forméjot komandu sagada lielakas gritibas?
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Katram no darbiniekiem ir savas stipras un vajas puses. Tas ir atkarigs no vinu pieredzes
iepriek§ un intereSu sferas. Sadalit darbu starp absoliiti atSkirigiem cilvekiem, ir griiti, lai
vini paliktu lojali pret uzn€mumu un turpinatu savu karjeru uzn€muma.

10. Komandas loceklu individuala izaugsme ir tikpat nozimiga, cik uznémuma kopgéja
attistiba? Kadus Iidzeklus, metodes un darbibas izmantojat, lai veicinatu
individualo izaugsmi?

Kiberdro$iba, darbinicka izaugsme ir saistita ar profesionalajiem sertifikatiem un darba

stazu (gados). Ja darbinieks vélas kapt augstak pa karjeras kapné€m, tad vajag ieguldit savu

personigo laiku profesionalaja izaugsme. Uznémums var apmaksat izmaksas, kas saistas ar
kursiem un eksaminaciju, bet cel§ jaiet paSam. Uznémuma stratégiskie meérki uz
kiberdroSibu saistas ar cilveku kompetenci, ko pierada §1 te izglitiba/sertifikati. Ja mes
vElamies attistities par konkuretspgjigiem specialistiem tirgli, mums nepiecieSams macities.

Individualo izaugsmi ietekmé& vaditaja izstradatais karjeras plans, kas nosaka, uz kuru

poziciju/darba specifiku tu spési izaugt, ja piedalisies savas zinaSanu bazes papildinaSana.

Uzskatu, ka regularas sapulces un diskusijas par intereSu zonam un karjeras iesp&jam

organizacijam ir veids ka veicinat darbinieku v€lmi sadarboties turpmak.

11. Jis un Jusu komanda izjut augstu piederibas sajutu? Vai radita komandas vide ir
nodroSinata ar augstu materialo, socialo un simbolisko signalu kopumu, kas
veicina komandas loceklu piederibas sajutu?

Manuprat, ja. Materiala puse ir nodroSinata neatkarigi no ta vai darbs ir attalinati vai neé.

Sociala piederiba ir dalgja, ko sp€j uzlabot tikai kompanijas politika. Simboliskie signali ir

izstradati ta, lai jebkura bridi gan kolégi, gan vaditajs ir pieejami. M&s sp&jam uzturét

komunikaciju par vélamo tematu tad, kad tas ir nepiecieSams.

12. Jas un Jusu komanda izjut spécigas negativas sekas stradajot augsta elektroniskas
atkaribas limeni (pieméram, attiecibu pasliktinasanas)? Kas tiek darits, lai
samazinatu elektroniskas atkaribas limeni komanda?

Meés neesam parrunajusi, vai jebkada veida jutamies atkarigi no elektronikas. Es iesaku

visiem saviem kol€giem, péc darba laika beigam izslégt datoru un kaut divas stundas diena

padarit jebko citu, kas nav saistits ar elektroniskajam iericém. Tapat, ja ir iespgja, izveidot
majas atseviSku zonu, kura notiek tikai darbs ar datoru, un pargjas telpas tas ierices neturét.

Izklausas diezgan nereali, bet ja atlauj vieta majas iekartot atseviSku kabinetu, tad tas ir

ieteicams. So gan nevar pielidzinat nepartrauktai mobila telefona lietoSanai, bet ta ir katra

cilvéka privata vajadziba, kura es nejaucos.
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13. Kuras joprojam ir vajas vietas, lai spétu samazinat elektroniskas atkaribas Iimeni?
Kas biitu nepiecieSams, lai to istenotu?

Uzskatu, ka par to ir jaruna kompanijas méroga, nevis individuali komanda. Ja organizacija

spgj izstradat vadlinijas, kas palidz&tu darbiniekiem to sasniegt, domaju tie tiktu nemti véra.

Jaatceras, ka cilveékiem ir daudz dazadi paradumi, kas saistas ne tikai ar datora, bet arT citu

iericu patstavigu lietosanu - telefons, plansete utt.

14. Ja komanda elektroniska atkariba biitu zemaka, vai Jums ka Iiderim butu labaka
mijiedarbiba ar padotajiem? Ko Jus dariet Sobrid, lai uzturétu pozitivas
attiecibas?

Es nedomaju, ka manas attiecibas ar padotajiem risina problému ar elektroniskas lietoSanu.

Ja mes likojamies uz Covid ierobeZzojumiem, kuros pedgjo gadu laika tika stingri noteikts

lieki nesatikties, nekomunicét klatieng, tad viss, kas mums atliek, ir komunikacija attalinati.

Un to m&s arT daram. Mums ir ikménesa individualas parrunas ar katru komandas biedru,

par aktualajam problémam, incidentiem, privatajiem tematiem, ja tadi ir, ko daram caur MS

Teams. Kad ierobezojumi paliek vieglaki, sp&am ieplanot satikSanos ofisa telpas, ja

darbinieks izrada tadu velmi, bet ta nav spiesta lieta. Uzskatu, ka attiecibas veidojas nevis

no ta, cik biezi tiekamies, bet ka ikdiena sastradajamies — vai viedokli sakrit, vai tas tiek
uzklausits un tam tiek sekots lidzi.

15. Transformativas lideribas stils ir orientéts uz darbinieku sniedzot tam lielaku
brivibu, tas ir fokuséts uz darbinieku novértéSanu un motivaciju, apgalvojot, ka
Siem darbiniekiem sadalitajas komandas ir augstaka motivacija, apmierinatiba ar
darbu, vai Jiis tam piekritat un ka tas izpauzas Jasu komanda?

Sis modelis nederés pilnigi visiem, bet es to praktiz&ju uz darbiniekiem, kas strada komanda

1 gadu un ilgak. Jaunakiem darbiniekiem, §1 te brivibas doSana ne vienmér korele ar

labakiem darba rezultatiem. Ir jaapzinas darbinieka darba specifika un personiskas 1pasibas,

lai izprastu, vai §is vadibas stils blis veiksmigs mums abiem. Es neuzskatu, ka brivibas
sniegSana rezult€jas ar motivaciju. Motivaciju rada atalgojuma sist€ma un uzn&muma
vertibas. Ja uzn€mums neatbilst darbinieka veértibu skalai un atalgojums ir zemaks neka
planots/ceréts, motivaciju neredzet. Es uzskatu, ka komandas vaditajam ir loti maza ietekme
uz atalgojuma sistémas noteikSanu, kas nedod mums iesp&ju novertét darbinieku péc miisu

izvirzitajiem krit€rijiem un sniegt atalgojumu kas vinus motivétu.
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Pielikums Nr.3

Pétijuma intervija ar Vadibas pakalpojumu vaditaju 1.G.
Intervija ar Informacijas Vadibas pakalpojumu vaditaju 1.G.

1. Amata nosaukums

Informacijas vadibas pakalpojumu vaditaja

2. Cikilgi stradajat $aja amata?

Mazak ka 1 gadu, 6 ménesus, kops 2021.gada novembra

3. Cik ilgi praktizejat iespéju stradat attalinati un kas bija grutakais parejot uz to?

Attalinat stradaju gadu, jo tiesi biju atgriezusies no dekréta un citu variantu nemaz nebija,

par cik pasaulé plosijas Covid-19. Isteniba nekas nebija griiti, griitak bija savienot

gimenes un darba dzivi, bet, ja runajam par attalinato darbu ka formu, tad perfekti, nebija

nekadu grutibu.

4. Ar kadiem izaicinajumiem Jums ka vaditajam/-ai ir nacies saskarties attalinata
darba gan komandas, gan organizacijas ietvaros?

Sava komanda stradajam diezgan patstavigi un neatkarigi, cilvéki ir atsaucigi un

izpalidzigi. Grutibas sagada tie mirkli, kad jastrada ar komandam grupas liment, tad darbs

norit daudz 1énak, neskaitamas reizes jaatgadina vai janorada, kas jadara. Ne vienmér

skaidri zinams, pie ka vérsties. Organizacijas ietvaros sajita, ka neviens Tsti negrib

uznemties atbildibu, tas reiz€ ir gan mulsino$i, gan apgriitino$i, jo griti ir nonakt pie gala

rezultata.

5. Jusu komanda starp darbiniekiem pastav zems vai augsts uzdevumu savstarpéjas
atkaribas limenis? Ka tas, Jusuprat, ietekmeé komandas rezultatus?

Zema uzdevumu atkariba, jo katram darbiniekam ir savi pienakumi. Protams, ir arT kadi

sakeres punkti, ja kads darbinieks neizdara savu darbu, kads cits sav€jo, bet tas nav biezi.

Parsvara Sadas situacijas rodas, kad komandas locekli negrib kaut ko darit, trikst

motivacijas, tad man ir jaatrod veids ka uzrunat, lai darbs tiktu izdarits.

6. Jusuprat, Jasu vadibas stils sakrit ar padoto vertibam un uznémuma strategiju?

CenSos sekot un ieklauties uznémuma kulttira, lai process notieck no laba prata un

brivpratigi, vai darbinieku vertibas sakrit ar vertibam es ceru, ka ta ir.

7. Jusu komanda lielaka uzmaniba tiek pievérsta personibas iIpasibam vai

profesionalajai kompetencei?
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Personibas 1pasibas ir ka pirmas, uz profesionalo skatos no tadas prizmas vai darbinieks
var atrast savu profesionalo vajadzibu. Es teiktu, ka §is ir 50/50 ar galveno uzsvaru uz
personibu.

8. Transakcionala lideriba ir vérsta uz uzdevumiem un precizu to izpildi, divpuséja
lideriba jasp€éj vienlaikus piemérot vairakas stratégijas, pieméram, palielinat
produktivitati un ieviest inovacijas, savukart transformativa lideriba vérsta uz
parmainu vadibu, darbinieku noveérteSanu, motivaciju. Kur$ Iideribas stils vairak
atbilst tam ka vadiet savu komandu?

Pilnigi noteikti transformativa Iideriba — uz cilvéku orientétais stils. Meklgjot atbildi uz

nepareizi izdaritu darbu man vienmér svarigi ir saprast ka cilvéks pie ta nonaca, kas

ietekm@ja utml., es noteikti neatbalstu sodiSanu, parmeSanu, tas ne pie ka laba nenoved.

Divpusgja lideriba ir kada mirkli, bet visvairak transformativa.

9. Kas ikdienas darba forméjot komandu sagada lielakas gritibas?

Griti atrast cilvekus, kas ir gatavi stradat. Darbinieki vienmér ir vardos gatavi darit, bet

darbos ne tik loti.

10. Komandas loceklu individuala izaugsme ir tikpat nozimiga, cik uzpémuma
kopgja attistiba? Kadus lidzeklus, metodes un darbibas izmantojat, lai veicinatu
individualo izaugsmi?

Ja, tam milziga nozime. Protams, konstanti attistot cilvékus vini var aiziet prom un

iegulditais darbs ir v&ja, bet no ta neesam pasargati. Lai vai ka ir jaievéro lidzsvars. Es

citiem palidzu ar idejam ka labak lietas darit, paradu iesp€jamas aktivitates, dalos ar
informaciju, kursiem, zinasanam. Neko neuzspiezu, bet riipgjos, lai cilvéki bitu informéti.

11. Jus un Jusu komanda izjut augstu piederibas sajiatu? Vai radita komandas vide
ir nodroSinata ar augstu materialo, socialo un simbolisko signalu kopumu, kas
veicina komandas loceklu piederibas sajutu?

Ja, diezgan. Tiek nodroSinats gan materialais noveértejums, gan aktivitates, riipes un

atbalsts. ArT pati komanda organizg&jas kopigam sanakSanam.

12. Jas un Jusu komanda izjut spécigas negativas sekas stradajot augsta
elektroniskas atkaribas limeni (pieméram, attiecibu pasliktinasanas)? Kas tiek
darits, lai samazinatu elektroniskas atkaribas limeni komanda?

Neteiktu, ka ir augstas negativas sekas, bet pietrikst iesp&jas sarunaties klatiené ar

kolégiem. Tagad ir jasaruna laiks, kad iesaistitas puses ir brivas, ne vienmér uzreiz var

atbildét. Lai gan viss notiek attalinati, nesam klatieng, bet regulari sazinamies, sapulces

sledzam kameras un sava zina ir ta klatesamibas sajita.
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13. Kuras joprojam ir vajas vietas, lai spétu samazinat elektroniskas atkaribas
Itmeni? Kas biitu nepiecieSams, lai to istenotu?

No vienas puses karojas but klatieng, bet pazaudéjam laiku braucot, man tas diena ir 2

stundas cela. Ir plusi un minusi, jo uzskatu, ka pa laikam buitu jadodas uz ofisu, tomer

jamacas planot savs laiks, jo izrunaties ar visiem nav iesp&jams, tas var izveérsties arT ka
neproduktivi pavadits laiks darba zina.

14. Ja komanda elektroniska atkariba biitu zemaka, vai Jums ka Iliderim biitu
labaka mijiedarbiba ar padotajiem? Ko Jiis dariet Sobrid, lai uzturétu pozitivas
attiecibas?

Nekas nemainitos. Komandas locekliem sava starpa vairak sanaktu parunaties, bet ka jau

ieprieks runaju, manas aizdomas, ka nakot uz biroju vairak patérétos nelietderigi laiks.

15. Transformativas lideribas stils ir orientéts uz darbinieku sniedzot tam lielaku
brivibu, tas ir fokuséts uz ta novértéSanu un motivaciju, apgalvojot, ka Siem
darbiniekiem sadalitajas komandas ir augstaka motivacija, apmierinatiba ar
darbu, vai Jiis tam piekritat un ka tas izpauzas Juasu komanda?

Es piekritu apgalvojumam, nevar visu laiku cilvékus uzraudzit, ir jadod briviba un ir

jauzticas Uzn@muma kultliras pamata ir uzticiba. Mana komanda tas ir individuali, bet

kopuma nemot ja, jo visiem cilvékiem nestrada viena pieeja.
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Pielikums Nr.4

Peétijuma intervija ar IT Pakalpojumu vaditaju R.M
Intervija ar IT Pakalpojumu vaditaju R.M.

1. Amata nosaukums

IT pakalpojumu vaditaja

2. Cik ilgi stradajat Saja amata?

Mazak ka 1 gadu — no septembra

3. Cik ilgi praktizejat iesp€ju stradat attalinati un kas bija grutakais parejot uz to?

Stradaju no 2020.gada marta, sanak vairak ka divus gadus, periodiski aizeju uz ofisu,

tomer parsvara stradaju no majam, Ipasi, pandémijas ietekmes deél. Grutakais uzsakot

attalinato darbu bija pierast pie klusuma un ta, ka esot ofisa ir viegli uzreiz kadam paprasit

kaut ko, nav jagaida, kad beidzas sapulce vai zvans, lai sazinatos, redzu, ko vajadzigais

cilveks dara. Stradajot no majam S§1 iespja ir liegta, lidz ar to atra sazinasanas ir

ierobezota.

4. Ar kadiem izaicinajumiem Jums ka vaditajam/-ai ir nacies saskarties attalinataja
darba gan komandas, gan organizacijas ietvaros?

Gritibas padoto sasniegt, nav iesp&jams zinat/ redz&t, ko patiesiba dara, pieméram,

uzradas tieSsaiste, bet patiesiba nodarbojas ar blakus darbibam — mazga traukus, nepilda

ikdienas pienakumus. Tiek kaveéta komunikacija starp padoto, lai gan ilgu laiku tiek

stradats attalinati, ta ar1 ir Sobrid aktuala probléma. Organizacijas ietvaros daudz griitak

panakt cilvéku iesaisti tieSsaistes pasakumos, konkursos. Interese ir ievérojami mazaka,

cilvéki nodarbojas ar citam lietam, bet esot ofisa uz vietas jiitot uznémuma garu atsauksme

bija lielaka un veélme iesaistities ar lielaka.

5. Jusu komanda starp darbiniekiem pastav zems vai augsts uzdevumu savstarpéjas
atkaribas limenis? Ka tas, Jiisuprat, ietekmé komandas rezultatus?

Atkarigs no situacijas, bet sava zina visu laiku ir atkariba no kada cita. ST atkariba loti

ietekm@ rezultatus, ir bijusas situacijas, kad cilvéks neizdara savu darbu, kas ietekme& gan

individualo, gan komandas rezultatu, attiecigi mazinot apmierinagjumu no vadibas un

klienta puses. Ja strada komanda tad jasaprot, ka ikviens komandas loceklis ir atkarigs

viens no otra, un katra darbinieka darbs ir nozimigs un ietekmé par&jos. Man patik runat ar

visu komandu, paskaidrot un likt saprast, ka tas, ko tu dari ietekm& pargjos. Esmu

informétajs, paskaidroju darot to un to, sekas ir tadas un tadas, kas notiks, ja izdaris/

neizdaris darbu, tas man dod iesp&ju pamotivét darbinieku, ja jutu, ka tas ir nepiecieSsams
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vai, ja teiktais nav saprotams. Ja cilveéks klidas, es cenSos izglitot un palidzet risinat

situaciju, kliegSana nerisina problémas, tikai padara situaciju sliktaku. Konstruktiva,

atklata saruna ir tas, kas strada mana komanda.

6. Jusuprat, Jusu vadibas stils sakrit ar padoto vértibam un uznémuma stratégiju?

Sakrit ar uzn@muma, bet griiti teikt par padoto vértibam, jo katram vértibas ir citadas,

pieméram, vienam svarigakais ir tikai izpildit darbu, citam pelnit naudu, citam darit darbu,

jo tieSsam patik. Es méginu atrast individualu pieeju, komunikaciju katram darbiniekam,
sada veida pielagojoties es sp&ju atrodot labako pieeju, lai miisu vertibas un vadibas stils
sakristu un mes spétu sastradaties.

7. Jusu komanda lielaka uzmaniba tiek pievérsta personibas ipasibam vai
profesionalajai kompetencei?

Protams, ir loti labi nemt v@ra personibas Ipasibas, tom@r svarigaka ir profesionala

kompetence, 1pasi, darba joma, kura stradajam mes. Dienas beigas svarigakais ir padaritais

darbs, nevis cik labs ir darbinieks, klientiem un uzn€mumam riip rezultats.

8. Transakcionala lideriba ir vérsta uz uzdevumiem un precizu to izpildi, divpuséja
Iideriba jasp€j vienlaikus piemérot vairakas stratégijas, pieméram, palielinat
produktivitati un ieviest inovacijas, savukart transformativa Iidertba versta uz
parmainu vadibu, darbinieku novertesanu, motivaciju. Kurs$ lideribas stils vairak
atbilst tam ka vadiet savu komandu?

Iezimes ir no visiem stiliem. Uzskatu, ka darbiniekiem ir nepiecieSams dzirdet ari kadu

skarbaku vardu, ja uzdevumi netiek izpilditi, tomér taja pat laika svarigi ir pateiktieS un

uzslavet, kad ir izdarits labs darbs

9. Kas ikdienas darba formejot komandu sagada lielakas gritibas?

Javada daudz darbinieku un katrs no tiem ir atSkirigi. Protams, vieglak bitu, ja visi ir

identiski, pamotivétu, noraditu uz kadam konkrétam lietam, tomeér ar atSkirigiem

cilvékiem ir jastrada individuali. Jaiepazist ka katrs strada, lai uzlabotu savstarp&jo
saskarsmi un darbinieka veiktsp&ju, tas nav nedz viegli, nedz atri, bet tas ir loti svarigi.

10. Komandas loceklu individuala izaugsme ir tikpat nozimiga, cik uzpémuma
kopgja attistiba? Kadus lidzeklus, metodes un darbibas izmantojat, lai veicinatu
individualo izaugsmi?

Tas ir loti svarigi. Es pati §aja uzn@muma saku ar zemako iesp&jamo poziciju un pamazam

augu. Pieradot sevi un augot es sp&ju ierosinat jaunas lietas uznémuma, sp&ju komunicet

ar nodalu vaditajiem, pastastit kaut ko, ko tie nezina un kas Skiet interesanti. Mana ka

darbinieka attistiba, ta arm uzn€muma nak paliga, augot man, es dodu uzn€mumam atpakal.
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Es palidzu augt caur vaditaju., caur uzslavam. Pat, ja stradaju ar citu departamentu
darbiniekiem, pa tieSo nododu uzslavas to vaditajiem, ja runa ir par maniem darbiniekiem
ar par tiem izsakos labi savam vaditajam, tadejadi sniedzot iesp€ju tikt noveért€tam gan
karjeras izaugsmé, gan materiala, gan atpazistamiba.

11. Jas un Jusu komanda izjut augstu piederibas sajutu? Vai radita komandas vide
ir nodrosinata ar augstu materialo, socialo un simbolisko signalu kopumu, kas
veicina komandas loceklu piederibas sajiitu?

Ja, uzskatu, ka mums ir laba Itment piederibas sajiita. Domaju, ka vide arT ir nodro§inata ar
visu nepiecieSamo, protams, vienmér var labak, bet kopuma uzskatu, ka ir labi. Stradajot
ofisa ir plusi un minusi, tomér nav slikti arT stradat no majam. Ir neierasti, ka nevar aiziet
kopigi iedzert kafiju, jo praktiski visi strada no majam, bet tas liek vairak noveértét So
iesp&ju, kaut vai laika ietaupijums, kas tiktu pateréts cela. Atrasanas ofisa lieki t&ré darba
stundas, jamacas no jauna savakties, visu laiku nevar sarunaties un dzert kafiju. Man un
manai komandai stradajot attalinati tiek nodroSinata piederibas sajita, varam jebkura bridi
parunat, uzrakstit, zinu, ka bis, kas atbild.

12. Jas un Juasu komanda izjiit spécigas negativas sekas stradajot augsta
elektroniskas atkaribas limeni (pieméram, attiecibu pasliktinasanas)? Kas tiek
darits, lai samazinatu elektroniskas atkaribas Iimeni komanda?

Es neteiktu, ka miisu komanda ir specigas negativa ietekme elektroniskajai atkaribai.
Mums ir ieplanotas sapulces, kuras veicinam kameru ieslégSanu, bet tas nav obligats
nosacijums. Ari attiecibas nav pasliktinajusas, protams, pa laikam ir gruti sazinaties, ar
kadu cilveku, bet pieredze tie gadijumi nav tik daudz, lai ta biitu ka probléma. Stradajot
attalinati cilvéki patiesiba strada vairak, ka ar1 neatrodoties pie datora médz lasit e-pastu
un zinas telefona, biezak sanak pat atrak sanemt atbildes, protams, Seit atkal biitu runa par
darba un privatas dzives robezam. DoSanas uz ofisu ir péc brivas izvéles, kur satiekoties
sarundjamies, tomér neuzskatu, ka obligati ir nepiecieSams planot konkrétas dienas un
laiku, lai tiktos, ja sanak netisam ir labi, bet tada planosana neskiet, ka ir loti efektiva, kaut
vai no ta viedokla, ja plani vienmér var mainities.

13. Kuras, Jusuprat, joprojam ir vajas vietas, lai spétu samazinat elektroniskas
atkaribas lilmeni? Kas biuitu nepiecieSams, lai to Istenotu?

Ka jau iepriek§ min&ju, neuzskatu, ka elektroniska atkariba miisu komanda ir slikta limen.

Protams, var katru dienu sazvanities, likt cilvékiem ieslégt kameras, bet ilgtermina tas

neko labu nedod, jo §Tm darbibam ir jabiit labpratigam.
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14. Ja komanda elektroniska atkariba biitu zemaka, vai Jums ka Iiderim biitu labaka
mijiedarbiba ar padotajiem? Ko Jus dariet Sobrid, lai uzturétu pozitivas
attiecibas?

Uzskatu, ka mana komanda nekas nemainitos. Komanda darbinieki vienmeér ir

sasniedzami elektroniski, tiek uzturéts kalendars, kas lauj citiem kolégiem un man redzet

un rékinaties ar citu saplanoto laiku. Tiek savlaicigi organizétas sapulces, uz kuram
darbinieki ierodas vai ar1 tas tiek parceltas atbilstoSu apstaklu dél un laicigi pazinojot.

Uzskatu, ka esoSais darba stils miisu komanda strada loti labi, esmu noverojusi labaku

laika planoSanu. Organizacija ir izstradata speciala lapa, kur ir iesp&jams izteikt uzslavas

(to redz visa kompanija), kas tiek aktivi izmantota, 1pasi, stradajot attalinati. Darbiniekiem

1pasi patikami ir redz€t tiesi vaditaju uzslavas.

15. Transformativas Iideribas stils ir orientéts uz darbinieku sniedzot tam lielaku
brivibu, tas ir fokuséts uz to novértéSanu un motivaciju, apgalvojot, ka Siem
darbiniekiem sadalitajas komandas ir augstaka motivacija, apmierinatiba ar
darbu, vai Jiis tam piekritat un ka tas izpauzas Jiisu komanda?

Sada pieeja strada loti individuali. Nepareizajam cilveékam pieskirot lielaku brivibu, ir

lielaka iespgja, ka darbs netiks izdarits. Mana komanda vislabak strada briviba ar kontroli,

es uzticos, ka darbinieks izdaris savu darbu, izpildis uzdevumus, bet nav ta, ka nesekoju

l1idzi.
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Pielikums Nr.5

Pétijuma intervija ar IT Pamatstruktiirvienibas vaditaju E.S.
Intervija ar IT Pamatstruktiirvienibas vaditaju E.S.

1. Amata nosaukums

IT pamat struktiirvienibas vaditajs

2. Cik ilgi stradajat Saja amata?

Tiesi 4 gadus

3. Cik ilgi praktizejat iesp&ju stradat attalinati un kas bija grutakais parejot uz to?

Tapat ka lielaka dala, attalinati stradajam divus gadus, pirms tam ar1 bija iesp€ja ta stradat,

bet tas netika izmantots, jo tads uzstadijums nebija populars un norma bija stradat

klatiene. Gratakais bija tas, ka loti daudz laika bija javelta komandas sapulcém, daudzas

lietas vargja izrunat klatiene pie kafijas, starp citam sapulc€m vai vienkarSi pieiet un

izrunat. Vairak japlano un japatéré laiks sazinoties, ka ari atbildes reakcija butiski

paaugstinajas.

4. Ar kadiem izaicinajumiem Jums ka vaditajam/-ai ir nacies saskarties attalinata
darba gan komandas, gan organizacijas ietvaros?

Covid-19 un attalinatais darbs gaja roku roka, attiecigi radija nepatikamas sajitas ka,

piem&ram, izolétibu, nesp&ju socializéties. Cilveékiem bija pastiprinata vélme runaties,

tapec tika sasauktas atseviskas sapulces, tika aicinati cilveki art no citam komandam, lai

vienkar$i pakomunic€tu ne par darba lietam. Tagad jau cilvéki noverteé plusus attalinatam

darbam, attiecigi produktivitate ir palielinajusies, ka ar1 uzlabojies noskanojums un

emocionalais stavoklis. Organizacijas Itmeni sakuma var€ja izjust haosu. Komanda

parsvara jau lidz pilnigam attalinatajam darbam izmantoja e-pastu vai sazvaniSanas

funkciju ar kolégiem ATEA grupas valstis, tomér bija jlutams, ka citu valstu kol€giem

pareja uz pilniba attalinato darbu sagadaja lielakas griitibas.

5. Jusu komanda starp darbiniekiem pastav zems vai augsts uzdevumu savstarpejas
atkaribas limenis? Ka tas, Jusuprat, ietekmé komandas rezultatus?

Misu komanda kaut kas parklajas, bet savstarp€ji ir diezgan zema atkariba. Atkariba

savukart ir loti augsta ar citu valstu kolégiem un tie diemz€l nav tiesa paklautiba, lidz ar to

nav augsta ietekme, autoritate, lai tieS$am veicinatu darbu izpildi, atbildes sniegSanu. Tas

loti ietekm@ rezultatus, jo biezak vini prioritiz€ja savus lokalos darbus ka centralos, kas

nak no mums. ATEA triikkst iek$gjie, vienotie vadibas instrumenti, kas palidz&tu sekot

lidzi uzdevumiem un to izpildei, tapéc es centos iek$€ji sava komanda ieviest sistému, bet
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tas atdiiras pret to, ka vai nu darbinieki neizmanto vai aizmirst izmantot, kas beigas

noveda pie ta, ka tomér viss jadara manuali. Lai ieviestu kvalitativu instrumentu, tas

maksa diezgan dargi un ta ka nav vadlinijas no grupas, tad nav viegli ieviest kaut ko no

Savas puses.

6. Jusuprat, Jusu vadibas stils sakrit ar padoto vértibam un uznémuma stratégiju?

Es domaju, ka, ja, jo tas vertibas, kas ir uzn€mumam tiek atspogulotas ari mana komanda.

Komandu izveértéju reizi ceturksni, péc scorecard sistémas, kur ir gan profesionalie, un

tehniskie merki, gan arT personibas. Tajas ir ieklautas ari ATEA veértibas, pieméram,

macities, vairot pieredzi — viss vienmer sakrita.

7. Jusu komanda lielaka uzmaniba tiek pievérsta personibas ipasibam vai
profesionalajai kompetencei?

Vairak personibas Ipasibam. Komanda tika izveidota pilnigi jauna un taja laika nebija

konkrétu prasibu, kam jabut Tstenotam, Sobrid pat ir ta, ka komandas darbiba ir plasaka ka

bija planots sakuma. Svarigakas Tpasibas ir logiskd domasana, komunikacija, protams,
nepiecieSamas ir ar1 kadas tehniskas prasmes, bet tas iesp&jams iemacities un attistit.

8. Transakcionala lideriba ir vérsta uz uzdevumiem un precizu to izpildi, divpuséja
Iideriba jasp€&j vienlaikus piemérot vairakas stratégijas, pieméram, palielinat
produktivitati un ieviest inovacijas, savukart transformativa Ilideriba versta uz
parmainu vadibu, darbinieku noverteSanu, motivaciju. Kurs$ Iideribas stils vairak
atbilst tam ka vadiet savu komandu?

lezimes, Skiet, ir no visiem stiliem, bet dominé transformativais lideribas stils. Darbinieki
tiek atalgoti, bet netiek soditi. Ir kadas konkrétas lietas, kas ir jaizdara, par ko tiks art
noverteti, tiek veicinata komandas paSorganizacija, darbinieki tiek motivéti un uz tiem
palaujas, ka darbs tiks izpildits, ka arT tiek novértétas jaunas idejas. Darbiniekiem ir
leviesta scorecard sist€ma, kas ieviesta nevis tikai, lai vértetu ikdienas pienakumu
veikumu, bet darbiniekam pasam ir janak ar savu ideju, ko vin$ var mainit komandas vai
kompanijas ietvaros. Cilveékam paSam izpildot nosprausto mérki, vin$ tiek apbalvots, kas
arT man ka vaditajam lauj vieglak gan vinu novertét, gan méginat palidzet, ja ir tada
nepiecieSamiba

9. Kas ikdienas darba formé&jot komandu sagada lielakas griitibas?

Man komanda ir maza, Iidz ar to mums tadas lielas griitibas nav, pat darbinieku mainibas

zina, peédgjo divu gadu laika neviens nav pametis komandu. Ja mes skatamies nedaudz

lielaka méroga, tad lielakais izaicinajums ir sadarbiba ar ATEA grupas valstim. Lokali

komanda atrodas Latvija, bet strada priekS grupas valstim, lidz ar to saskaramies ar to, ka
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valstis médz kaut ko neizdarit, ignorét, nedrikstam pasi nolaist rokas, , bet m&ginat

saprast, ko darit, lai uzlabotu situaciju. Grutakais ir komandas ieintegréSana globalaja

bildé starp par§jam valstim, tomer, kad tas ir izdarits, tad ir iesp&ja panakt no valstim
resursus, cienu un darbu izpildi terminos. Komanda spgj sniegt labas iniciativas, bet tas
atduras valsti, jo mums nav tadas ietekmes, lai varétu noteikt ka stradat pasai valstij.

Sobrid %0 joprojam pilnveidojam 3o sféru, bet pagaidam esam atradusi labako variantu ka

stradat ar valstim, jo lielakais ieguvéjs beigas biis valsts.

10. Komandas loceklu individuala izaugsme ir tikpat nozimiga, cik uznémuma
kopéja attistiba? Kadus Iidzeklus, metodes un darbibas izmantojat, lai veicinatu
individualo izaugsmi?

Viennozimigi piekritu. Mums nav rutinas darbs, bet gan loti dinamisks — nak jauni
pienakumi, ar jauniem bonusiem. Cilvékiem iesp&jams augt darot, piem&ram, projekti
paliek arvien svarigaki, lielaki, arT atbildigaki un tas vinus motivé, paraléli veicina
pieredzi un uzticéSanos. Misu komanda ir gruti izstradat “karjeras celu”, jo esam maza,
izoleéta komanda Riga, kas strada priek§ grupas ar jau noteiktiem meérkiem, tapec tiek
attistita un veicinata paSmotivacija, sniegts atbalsts un nodroSinata labvéliga vide
attistibai.

11. Jas un Jusu komanda izjut augstu piederibas sajutu? Vai radita komandas vide
ir nodroSinata ar augstu materialo, socialo un simbolisko signalu kopumu, kas
veicina komandas loceklu piederibas sajiitu?

Sakuma bija griitak, bet Sobrid ir tieSam jltama piederiba gan komanda, gan uznémuma.

Skandinaviem ir loti svarigi, lai darbinieks biitu sociali piederigs kompanijai, tapéc

augstakie vaditaji cenSas So piederibu veicinat, pieméram, ar iesaistitajiem cilvékiem no

ATEA grupas cenSamies satikties vismaz reizi pusgada, savukart lokala komanda iesp€ju

robezas tiekas biezak un ne tikai ofisa, jo ir izveidojusas patikamas neformalas attiecibas.

12. Jas un Jusu komanda izjiit spécigas negativas sekas stradajot augsta
elektroniskas atkaribas Iimen1 (pieméram, attiecibu pasliktinasanas)? Kas tiek
darits, lai samazinatu elektroniskas atkaribas limeni komanda?

Lielakoties plusi aizstaj minusus, jo ir iesp&jams apvienot darbu ar citam personigajam

vajadzibam. Lielakais minus, par cik e-pasts un sazina pieejama telefona biitu nespgja

atslégties no darba, bet tas ir individuali, jo man pasam tas patik. Tomér cilvékiem, kam
tas trauc€ vajadzetu ierobezot.

13. Kuras joprojam ir vajas vietas, lai spétu samazinat elektroniskas atkaribas

Iimeni? Kas biitu nepiecieSams, lai to istenotu?
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Ja rundjam par elektronisko lidzeklu izmantoSanu, tad ir jaskatas individuali, jo, ja
cilvekam tas sak trauc€t personigaja dzive, arpus darba, tad piekluvi darbam vajadzetu
ierobezot brivaja laika. Pasam ir sanacis aizradit komandas locekliem, kas turpinajusi
stradat pat desmitos, vienpadsmitos vakara, bet ka jau es teicu, tas ir loti individuali un
jasaprot vai un cik loti tas trauce.

14. Ja komanda elektroniska atkariba biitu zemaka, vai Jums ka Iiderim biitu labaka
mijiedarbiba ar padotajiem? Ko Jus dariet Sobrid, lai uzturétu pozitivas
attiecibas?

Es domaju, ka nekas nemainitos, jo m&s tapat uzturam labas attiecibas ne tikai darba, bet

ar1 arpus ta, protams, mums tas ir vieglak, jo komanda ir salidzinosi maza, bet lielakam

komandam noteikti klatienes tikSanas un komunikacija sp&tu uzlabot attiecibas.

15. Transformativas Iideribas stils ir orientéts uz darbinieku sniedzot tam lielaku
brivibu, tas ir fokuséts uz ta novértéSanu un motivaciju, apgalvojot, ka Siem
darbiniekiem sadalitajas komandas ir augstaka motivacija, apmierinatiba ar
darbu, vai Jiis tam piekritat un ka tas izpauZzas Jisu komanda

Nepieciesams vaditajs, pie ka versties péc padoma un palidzibas, bet vinam nav jaseko

lidzi katram mazakajam solim un darbibai. Tas, manuprat, ir efektivak, jo ir ne tikai

jaizpilda uzdevumi, bet jadod briviba un darbiniekiem ir jamak paSiem organizet savs
darbs. Miisu komanda §is modelis loti labi strada un ta tam vajadzetu palikt. Kopuma Sis
butu labakais modelis, péc ka stradat musdienas, jo ir svarigi izpildit darba pienakumus,

bet ar1 uzturét darbiniekos pozitivu psihoemocionalo veselibu.
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Pielikums Nr.6

Pétijuma intervija ar IT Projektu vaditaju P.Z.
Intervija ar IT Projektu vaditaju P.Z.

1. Amata nosaukums

IT Projektu vaditajs

2. Cik ilgi stradajat Saja amata?

ATEA 4 gadus, nozar¢ kopuma 6

3. Cik ilgi praktizejat iesp€ju stradat attalinati un kas bija grutakais parejot uz to?

Vairak ka divi gadi, pirms tam paSam nebija $adas iesp€jas. Grutakais bija, ka nav tiesa

kontakta ar cilvékiem, nepiecieSams sarunat laiku, lai sazinatos un kopuma japieliek

vairak piles, lai parliecinatos par kolegu pieejamibu. Iepriek§ vargja pienakt un uzreiz

parunat un virzities uz prieksu, tagad uzskatu, ka laiks atbildes iegtisanai palielinajas lidz

pat 2-3 reizém.

4. Ar kadiem izaicinajumiem Jums ka vaditajam/-ai ir nacies saskarties attalinata
darba gan komandas, gan organizacijas ietvaros?

Bija sliktaks garastavoklis, samazinajas produktivitate, sliktaka passajuta, protams, to

iespaidoja Covid-19 situacija, bet bija nepiecieSams rast dazadas pieejas un motivét

komandu, kol€gus citos organizacijas limenos, pat klientus, lai darbs tiktu izdarits un rastu

risinajumus. Mazaka bija darba problému, vairak personisko un tas bija loti jlitams.

5. Jusu komanda starp darbiniekiem pastav zems vai augsts uzdevumu savstarpéjas
atkaribas limenis? Ka tas, Jiisuprat, ietekmé komandas rezultatus?

Misu komanda strada individuali, esam paSorganizeti. Komandas specifika ir ta, ka

savstarpgji darbu zina neesam atkarigi viens no otra, bet més esam atkarigi no citam

komandam, projektu vaditajs nevar neko izdarit bez citiem cilvékiem, jo projektu vaditajs

organize darbu, bet nepilda to. Protams, tas butiski ietekmé rezultatus. Vairak komunicgju,

rakstu, sazvanos, loti atkarigs, ar kadu cilvéku ir dariSana, lidz ar to pielagoju savu

komunikacijas veidu.

6. Jusuprat, Jiisu vadibas stils sakrit ar padoto vértibam un uznémuma stratégiju?

Ja un ng, viss ir atkarigs no personibas, katram, uz darbu ir savi noliki, citi grib paradit

sevi, citi grib tikai izpildit uzdevumus. Protams, sakrit, biitu grati stradat kompanija, kur

vertibas biitu atskirigas.

7. Jusu komanda lielaka uzmaniba tiek pieversta personibas Ipasibam vai

profesionalajai kompetencei?
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Gan, gan, bet vairak personibas, jo ir griti atrast cilvéku, kas ir paSorganizets un atbildigs,
profesionalas prasmes var iemacit. Kada ir [1dzSing&ja cilvéka dzive bijusi, kadas pieredzes
iegiitas, to nevar iemacit, bet darbu un prasmes var.

8. Transakcionala Iideriba ir vérsta uz uzdevumiem un precizu to izpildi, divpuséja
Iideriba jaspéj vienlaikus piemérot vairakas stratégijas, pieméram, palielinat
produktivitati un ieviest inovacijas, savukart transformativa Ilideriba vérsta uz
parmainu vadibu, darbinieku noveérteSanu, motivaciju. Kur$ lideribas stils vairak
atbilst tam ka vadiet savu komandu?

Projektu vadiba visvairak tiek pielietots un esam aicinati pielietot transformativo lideribas
stilu, tomer es sava darba izmantoju visu tris kopumu. Es vispirms skatos uz mérki un kas
man ir nepiecieSams, lai to sasniegtu, noverteju inovacijas, ka arT cenSos sniegt iesp&ju
cilvékiem augt, jo man arT ir svarigi ka cilveki jutas komanda, kads ir cel§ uz mérki, ne
tikai pasa merka sasniegSana. Viss ir atkarigs no cilvékiem, ar kuriem stradaju, lidz ar to
es pielagoju savu vadibas stilu.

9. Kas ikdienas darba forméjot komandu sagada lielakas griitibas?

Cilveéku pieejamiba sagada lielakas griitibas. CenSos veidot labu komandu, ar labakajiem

cilvékiem, kas ir spécigi sava sfera, izvéloties tos atkariba no projekta sarezgitibas.

Ikviens grib stradat ar jomas profesionaliem, bet ne vienmeér tas ir piepildams, tapec

cen$os rast kompromisu.

10. Komandas loceklu individuala izaugsme ir tikpat nozimiga, cik uzpémuma
kopgja attistiba? Kadus lidzeklus, metodes un darbibas izmantojat, lai veicinatu
individualo izaugsmi?

Ja, 100% piekritu, uzskatu, ka abiem jaattistas un tas iet roku roka. Ja cilveki attistas, bet
uznémums né€, tad cilvéki pamet darba vietu, ja otradak tad pats uznémums var pazust
pilniba. Pats censos biit par pieméru (anglu val. lead by example) esmu organizgts, zinoss,
lai cilveki zina, ka strada profesionali. Ar visiem uzturu labas attiecibas, ne tikai tapéc, lai
pabeigtu darbu, bet kopuma esmu ieintereséts iepazit citus cilveékus, palidzu un atbalstu,
kad nepiecieSams.

11. Jas un Jusu komanda izjiit augstu piederibas sajutu? Vai radita komandas vide
ir nodroSinata ar augstu materialo, socialo un simbolisko signalu kopumu, kas
veicina komandas loceklu piederibas sajuitu?

Komandas biedri un vaditajs veicina piederibu, tomér kompanijai ne visai jiitos piederigs.

Ka jau uzpémums, tas loti skatds uz cipariem, mazak uz darbiniekiem, tirgus mainas,

patiesiba jau sen ir mainijies, bet kompanija netiek Iidzi. Piemé&ram, es ieguvu
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apbalvojumu ka labakais ceturk$na darbinieks (pirms gada), joprojam neesmu sanémis

sertifikatu vai apliecinajumu.

12. Jas un Jiasu komanda izjit spécigas negativas sekas stradajot augsta
elektroniskas atkaribas limeni (pieméram, attiecibu pasliktinasanas)? Kas tiek
darits, lai samazinatu elektroniskas atkaribas Iimeni komanda?

Nav ta, ka izjustu kadas loti spécigas sekas, bet buitu labak, ja mes visi stradatu klatieng,

tomér péc izmainam pedgjo divu gadu laikd, maz cilvéku grib atgriezties ofisa, jo

stradasana attalinati ir sniegusi daudzus plusus, cilvékiem ir iesp€ja ietaupit laiku un ari
naudu. Man personigi patik biit ar cilvékiem, es dodos uz ofisu, lai, pirmkart, raditu
pieméru saviem kolégiem un, otrkart, veicinatu neformalu zinu apmainu.

13. Kuras joprojam ir vajas vietas, lai spétu samazinat elektroniskas atkaribas
Iimeni? Kas biitu nepiecieSams, lai to istenotu?

Visefektivak to samazinat var atgriezoties ofisa, tomer es neuzskatu, ka obligati biitu

jaatgriez 5 darba dienu darbs ofisa. Atbalstu hibrida veida darbu, kad darbiniekam ir

jadodas uz ofisu, pieméram, divas, tr1s dienas, bet vin§ pats var izvéleties, kuras. Taja pat
laika tie, kas izv€las nedoties uz ofisu ir pieejami sazinai digitali.

14. Ja komanda elektroniska atkariba biitu zemaka, vai Jums ka Iiderim butu labaka
mijiedarbiba ar padotajiem? Ko Jus dariet Sobrid, lai uzturétu pozitivas
attiecibas?

Ar savu vaditaju man attiecibas nemainitos, bet ar paréjiem kolégiem noteikti batu labak.

CenSos ar cilvekiem klatien€ un attalinati apmainities ar zinam, kas ne vienmer skar darba

lietas, veicinu neformalu sazinu.

15. Transformativas Iideribas stils ir orientéts uz darbinieku sniedzot tam lielaku
brivibu, tas ir fokuséts uz darbinieku novértéSanu un motivaciju, apgalvojot, ka
Siem darbiniekiem sadalitajas komandas ir augstaka motivacija, apmierinatiba
ar darbu, vai Jis tam piekritat un ka tas izpauzas Jisu komanda?

Ja, protams, Sis Iideribas stils ir vérsts uz darbiniekiem un parsvara darbiniekiem patik, ka

pievérS uzmanibu, manuprat, tas ir 1pasi svarigs IT joma, jo tas uzlabo kop&jo vidi. Ja

cilveks attistas laba vid€, vinam ir panakumi, izaugsme, motivacija, tapat ka koks, kas aug
veseliga vide ar sauli izaugs spécigs un zal§, savukart, ja vide ir nabadziga nedz cilvéks

attistas, nedz koks izaug, tiesi otradi tas iznikst.
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Pielikums Nr.7

Peétijuma intervija ar IT Sistému inzenieru komandas vaditaju J.B.
Intervija ar IT Sistému inZenieru komandas vaditaju J.B.

1. Amata nosaukums

IT sisteému inZenieru komandas vaditajs

2. Cik ilgi stradajat Saja amata?

Saja amata 3 gadus, kompanija kopuma 9 gadus

3. Cik ilgi praktizejat iespéju stradat attalinati un kas bija grutakais parejot uz to?

Nepraktiz€ju. Pat Covid-19 laika, lai nodroSinatu kompanijas darbsp&u nepartrauktibu

vienmér kadam bija jaatrodas biroja. Esmu stradajis majas paris ned€las atseviskos

periodos un gritakais ir parslégties un saprast, ka tas ir darbs, ne majas. Ipasi, griti, ja nav

vietas, kur aiziet, lai veiktu savus pienakumus.

4. Ar kadiem izaicinajumiem Jums ka vaditajam/-ai ir nacies saskarties attalinata
darba gan komandas, gan organizacijas ietvaros?

Darba organizacija klibo, jo nav iespgjas parliecinaties, ko cilveks dara. tie, kas ir zemaka

tehniska amata, ja vini neredz savu vaditaju ar laiku ztd ciena, uzmaniba, pienakumu

sajuta un to ir loti griiti nodro$inat attalinataja darba vide. Klatieng stradajot bija regularas

sapulces, kur darbiniekiem bija iesp&a sanakt kopa, tagad tas jadara attalinati, nav

iespgjams nolasit kermena valodu, nav saskarsmes. Organizacijas ietvaros lielakas

grutibas sagadaja, kad sakas Covid-19 un stradasana no majam, mums ka IT kompanijai

nebija vadliniju ka tehniski nodroSinat darbu attalinati, vairakas reizes tika sabojats tikls

un radas citas tehniskas kibeles, jo m&s runajam par loti lielu daudzumu cilvéku un tadam

apjomam sakotn&jais uzstadijjums nebija paredzéts. Tika izveidotas jaunas vadlinijas,

apzinati riski un daZzu ménesu laika ieviesti, lai nodroSinatu biznesa nepartrauktibu.

5. Jusu komanda starp darbiniekiem pastav zems vai augsts uzdevumu savstarpéjas
atkaribas limenis? Ka tas, Jusuprat, ietekmé komandas rezultatus?

Komanda pastav augsts uzdevumu atkaribas Itmenis. Darbs notiek klienta IT

infrastrukttras vide, kur katras izmainas darbiniekam ir jasaskano ar procesa atbildigo vai

vaditaju. Loti ietekmé rezultatus. Lielaka probléma, ka So atkaribu nav iesp&jams mazinat,

tas ir stingri noteikts procesos, kadam vienmer ir japarbauda cita darbs, nav iesp&jams

atcelt, apiet, parcelt. Es cenSos mazinat bremzgjoSo ietekmi ar to, ka veidoju un planoju

savu darba rutinu, veltu laiku konkr&tu pienakumu izpilde un aicinu to darft arT citiem.

6. Jusuprat, Jisu vadibas stils sakrit ar padoto vértibam un uznémuma stratégiju?
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Es uzskatu, ka cilvéku vertibam nav japielagojas, esot vaditdjam nav nepiecieSams
apmierinat katra darbinieka v€lmes, ir jauzklausa un japrot vadit ta, lai tas nenonak
pretruna ar par€jiem komandas biedriem, bet vaditajam nav jaizdaba. Katra cilvéku grupa
iesp&jams izkristalizét daritajus un tiem, kas pretojas. Manuprat, tie, kas pretojas ta ir
vissvarigaka grupa, jo sniedz iesp&ju izskatit manu vadibas stilu, gan pargjo darbinieku
darbibu, sanemot apstiprinajumu no tiem, kas pretojas daritaji tapat izdaris savu darbu.

Parmainu vadibas procesa ATEA neieveérojot noteikumus klientam var pilniba apstaties

uznémejdarbiba, ka rezultata darbiniekam var izskatitas disciplinas problémas.

7. Jusu komanda lielaka uzmaniba tiek pievérsta personibas Ipasibam vai
profesionalajai kompetencei?

Komanda ir nepiecieSami cilvéki gan ar profesionalo kompetenci, gan ar augstam
personibas pasSibam. Interv@jot cilvékus es vienmér uzdodu jautajumu vai Sis cilvéks 2-5
gadu laika plano mani aizstat un es daudz vairak respekteju cilvekus, kas teica, ja, neka
tie, kas atbildéja n€, nemizam. Tas nozimé, ka darbinieks, kas atbild€ja, ja, vertes
vaditaju, méginas visados veidos, darit zinamu par lietam, ko es ka vaditajs varétu darit
labak, jo $is cilveks pats velas attistities. Protams, taja pasa laika nepiecieSami cilveki, kas
grib tikai labi izdarit savu darbu. Ir jabiit balansam, tomér es augstak verteju cilveku, kam
ir profesionalas ambicijas, ar norunu, ka vins tas pielieto pareizaja virziena.

8. Transakcionala Iideriba ir vérsta uz uzdevumiem un precizu to izpildi, divpuseja
Iideriba jaspé&j vienlaikus piemérot vairakas stratégijas, pieméram, palielinat
produktivitati un ieviest inovacijas, savukart transformativa lideriba versta uz
parmainu vadibu, darbinieku noverteSanu, motivaciju. Kurs$ Iideribas stils vairak
atbilst tam ka vadiet savu komandu?

Visi tris, uzskatu, ka vaditajam japiemit dalai, no katra §T stila. NepiecieSama vertibu skala

ka cilveks tiek vertets, miisu gadijjuma KPI un SLA. Uznémuma kopuma darbinieki netiek

soditi tikai atalgoti, tomér es sava pieredzé esmu noradijis skali uz cilvéka kludam,
uzskatu, ka tikai ta iesp&ams klit labakam. Maigakais ir bijusi kritizé€Sana, smagakajos
disciplinarlieta, kad darbinieks atklati nepilda un neseko konkrétiem procesiem. Divpusgja
lideriba darbojas tajos brizos, kad ir nepiecieSams redzét lielaku bildi, iesp&jas, kur
uzlabot servisu, procesus, komunikaciju. Parredzot vairakas komandas, kas strada viena,
nestrada otra, veicot uzlabojumus, lai vienotas vadlinijas bitu visiem. Transformativa
vadiba mana komanda ir cieSi saistita ar parmainu procesiem, tomer to ir salidzino$i griti

ieviest.
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9. Kas ikdienas darba forméjot komandu sagada lielakas griitibas?

Cilveku personibas, pieaugusu cilvéku nespé&ja pienemt 1émumus un uznemties atbildibu.

Vaditajam darbinieki ir jaizglito un jamaca, janorada uz klidam, bet tas jadara audzinos$a

rakstura, ta, lai darbinieks spg& no tam macities. Vinu nedrikst pazemot noradot uz

parakumu, bet, paradot, ka kompetenci var sasniegt, ieguldot darbu. Vaditajam ir japarada
uzticiba, tadejadi veicinot to no darbinieka puses.

10. Komandas loceklu individuala izaugsme ir tikpat nozimiga, cik uzpémuma
kopéja attistiba? Kadus Iidzeklus, metodes un darbibas izmantojat, lai veicinatu
individualo izaugsmi?

Individuala izaugsme ir nozimigaka. leguldot cilvéka laiku un darbu, un redzot, ka vins ir

sp€jigs augt un gust lielus sasniegumus, kaut vai cita kompanija, tas man sagada lielaku

prieku, neka cilvékam paliekot eso$a pozicija, darot savu darbu labi, bet apstajoties
atttstiba. Mans mérkis ir attistit cilvéku radot piem&ru, uzturot atbilstosu vidi, pamacot ka
darit pec iesp&jas labak. Par uznémuma kopgjo attistibu ir griti spriest, jo tas jaskatas
departamenta konteksta, manas acis svarigak sniegt darbiniekam rikus, palidzibu attistibai.

11. Jas un Jusu komanda izjit augstu piederibas sajutu? Vai radita komandas vide
ir nodroSinata ar augstu materialo, socialo un simbolisko signalu kopumu, kas
veicina komandas loceklu piederibas sajutu?

Ja, eso$aja komanda ir augsta piederibas sajiita. Visi komandas locekli strada vismaz 4 — 5

gadus, tas ir viens no raditajiem, ka darbinieks jiitas novertéts.

12. Jas un Jasu komanda izjiit spécigas negativas sekas stradajot augsta
elektroniskas atkaribas Iimeni (pieméram, attiecibu pasliktinasanas)? Kas tiek
darits, lai samazinatu elektroniskas atkaribas limeni komanda?

Elektroniska atkariba grupas limeni nav pat diskut€jama, jo cita iesp€ja nepastav ka

nodros$inat komunikaciju un uznémuma darbibu. Gan ja, gan n€, vadot sapulces attalinati,

zud tas pievienota vertiba, nav iesp&ams redzet cilveku reakciju, ir sliktaka komunikacija.

Mums iek$gja noruna ir tada, ja ir jaizruna kaut kas svarigs, tiek organizets zvans vai

klatienes tikSanas, bet svarigakas lietas tiek pierakstitas un péc tam izsutitas, lai spétu

atceréties un izskatit, kas ir noticis. Elektroniskas sazinas Iidzekli jamak pielietot konkréta
momenta. Mana skatijuma prioritarais ir sazina cilvékam pret cilveku.

13. Kuras joprojam ir vajas vietas, lai spétu samazinat elektroniskas atkaribas
ITmeni? Kas biitu nepiecieSams, lai to Istenotu?

Nav iesp€jams samazinat, ta ir dala no musu darba, tomér péc iespgjas ir javeicina

klatienes sazina, tikSanas. Hibrida darba stils buitu labs kompromiss, kad vismaz reizi
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meénesi komanda visa satiekas klatiené. Cilveks ir sociala biitne, tas nav psihologiski

veseligi nepartraukti skatities monitora.

14. Ja komanda elektroniska atkariba biitu zemaka, vai Jums ka Iiderim biitu labaka
mijiedarbiba ar padotajiem? Ko Jus dariet Sobrid, lai uzturétu pozitivas
attiecibas?

Uzskatu, ka bitu labakas attiecibas. Pie mums elektroniska atkariba ir aizgajusi nedaudz

talak ka nepiecieSama, lai nodroSinatu ikdienas darbu. Katru ritu musu komandai ir stundu

gara sapulce, kur netiek un nedrikst runat par darbu, tas ir sadzives t€mam, §Is sarunas
visiem patik un neskiet apgriitinoSas. Pozitivas attiecibas tiek uztur&tas caur humoru,
nojaucot barjeras un palidzetu cilvékiem iejusties komanda.

15. Transformativas Iideribas stils ir orientéts uz darbinieku sniedzot tam lielaku
brivibu, tas ir fokuséts uz ta novértéeSanu un motivaciju, apgalvojot, ka Siem
darbiniekiem sadalitajas komandas ir augstaka motivacija, apmierinatiba ar
darbu, vai Jiis tam piekritat un ka tas izpauZzas Jisu komanda?

Transformativais lideribas stils ir griiti ievieSams un vismaz sakotngji neveicina nedz

motivaciju, nedz apmierinatibu, jo darbiniekam ir jaiziet cauri parmainam, kad darbinieks

spej to pienemt un novertét tad iesp&jams redzet §1 stila ieguvumus. Tas ir labs vadibas

stils, bet miisu darba specifika prasa ar1 kontroli.
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Pielikums Nr.8

Petijuma intervija ar Personalvadibas direktori D.T.
Intervija ar Personalvadibas direktori D.T.

1. Amata nosaukums
Personalvadibas direktore
2. Cik ilgi stradajat Saja amata?
9 gadus
3. Cik ilgi praktizejat iesp&ju stradat attalinati un kas bija grutakais parejot uz to?
2,5 gadus atpakal, kad uzsakas Covid-19. Pirms Covid-19 nebija ta, ka stradasana no
majam bija aizliegta un nebija ta, ka visi to darija, taja laika uzn@mumam nebija tadas
politikas. Gritibas sagadaja iemacities domat citadak, bija citadaki sadarbibas modeli kadi
tie ir tagad, japierod pie tehnologiskajam novitatém ka ari bija nepiecieSams papildus
laiks, lai izdomatu ka ierastas lietas darttu attalinati. Tomé&r kopuma skatoties es neteiktu,
ka tas bija loti griiti, jo bija iesp&ja paprasit citiem kolégiem vai redzgt, kas tiek pielietots
citas komandas, attiecigi sp&u izmantot ari sava. Uzpémumam kopuma tas bija lielas
parmainas, sp&t nodrosinat tehnologiskos risinajumus un uzturét darbinieku produktivitati
un emocionalo labsajitu.
4. Ar kadiem izaicinajumiem Jums ka vaditajam/-ai ir nacies saskarties attalinata
darba gan komandas, gan organizacijas ietvaros?
Bija loti interesanta situacija komanda, tada zina, ka tika veiktas organizatoriskas izmainas
lidz ar to bija jauna komanda un ar1 cilvéki jauni pievienojas, pirms tam tas bija divas
atseviSkas komandas. Ja més biitu uz vietas, visticamak sadarbiba un komandas sajiita
rastos atrak, bet tas ir tikai mans min€jums. Manuprat, stradajot kopa ofisa, aizejot padzert
kafiju tiek veicinata neformala sazina. Ta ka klatienes tikSanas nebija/nav iesp€jamas,
meginajam rikot kafijas pauzes virtuali, tas bija loti interesanti, pagaidam Tsti nestrada,
mums Vel ir jaizdoma ka So uzlabot. Tika noorganizets koucinga saliedéSanas pasakums,
ko aizvadijam uz vietas ofisa, mums bija japilda tadi uzdevumi, ko attalinati ir griiti vai
pat nav iesp&jams izdarit, iesp&jams var izdomat kadu analogu, bet sarezgiti. Uz
saliedésanas pasakumu visi darbinieki nevar€ja ierasties, tapeéc divi darbinieki pievienojas
virtuali, bet ta lielaka veértiba, manuprat, naca no ta, ka bijam uz vietas. Kop$ jaunas
struktiiras izveides, ari caur sazinu tieSsaiste, ar katru darbinieku esmu atradusi saskarsmes
punktus, kas kaut kada meéra aizstaj to, ko més iegiitu, ja ka komanda tiktos un stradatu
klatiene.
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5. Jusu komanda starp darbiniekiem pastav zems vai augsts uzdevumu savstarpéjas
atkaribas Itmenis? Ka tas, Jusuprat, ietekme komandas rezultatus?

Atkarigs no uzdevuma. Ir tadi, kur darbinieki ir pilnigi neatkarigi, tadi, kur vini ir

savstarpgji ciesi saistiti un tad ir tadi uzdevumi, kas iziet cauri visai komandai. Lielakoties

komanda domin€ savstarpgja neatkariba, bet tas neizsledz faktoru, ka kada bridi loti
butisks bus koléga ieguldijums. Rezultatu noteikti ictekmé, bet més stradajam, lai notiktu
informacijas apmaina, biitu pieejamas instrukcijas un cilvéki viens otru spé€tu aizstat.

Nemot veéra, ka komanda Sobrid ir unikala situacija un nesen ir notikuSas struktiiras

izmainas, mana ka vaditajas iesaiste ir loti liela. Piedalos gandriz visas sapulc€s un

procesos, lai spetu kopigi parskatit un uzlabot procesus, bet tas ir tikai pagaidam. Kad
procesi biis parskatiti un tiks identificétas lietas, kas jauzlabo, mana iesaiste bis loti maza.

6. Jusuprat, Jiisu vadibas stils sakrit ar padoto vértibam un uznémuma strategiju?

Katram ir individualas vertibas, tom&r, manuprat, tas sakrit. Stradaju ka personalvadibas

direktore, man ir svarigi darboties saskana ar uznémuma stratégiju un nodot to saviem

darbiniekiem.

7. Jusu komanda lielaka uzmaniba tiek pievérsta personibas ipasibam vai
profesionalajai kompetencei?

Personibas ipasibas loti svarigas, lai varétu attistit jebkuru nepiecieSamo profesionalo

kompetenci. Ideali, ja ir abas — gan personibas, gan profesionalas kompetences.

8. Transakcionala lideriba ir vérsta uz uzdevumiem un precizu to izpildi, divpuséja
Iideriba jaspé&j vienlaikus piemérot vairakas stratégijas, pieméram, palielinat
produktivitati un ieviest inovacijas, savukart transformativa lideriba veérsta uz
parmainu vadibu, darbinieku noveérteSanu, motivaciju. Kurs$ Iideribas stils vairak
atbilst tam ka vadiet savu komandu?

Komanda ir jauna gan staza zina, gan strukttras zina, man ka vaditajai ir javelta loti daudz
laika vinu apmacibai, procesu paskaidroSanai, jautdjumu atbildéSanai, lai attistitu un
pilnveidotu komandu. Es sniedzu darbiniekiem iesp&ju paSiem noklit pie rezultata,
uzklausu vinu idejas, domas, tomeér svarigi saprast, ka Sobrid no darbinieka nevar prasit to,
ko ving nezina, Tpasi, ja runa ir par konkrétiem procesiem. Sobrid pastav transakcionala
lideriba ar nedaudz transformativas iezimém, bet transformativa ir virziens, kura
dodamies.

9. Kas ikdienas darba forméjot komandu sagada lielakas gritibas?

Piesaistit darbiniekus un kad ir daudz kandidati izvertet un izveleties atbilstosako.

Formgjot komandu tiek izmantoti loti daudz resursi un ripigi ir jaizverte katrs cilveks, jo
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samaksa par neatbilstosi izvéletu komandas locekli ir loti augsta. Ka vaditajai saviem
darbiniekiem, man ir jasp€j sniegt atbalsts un parliecinaties, ka tas ir tiesi tads, kadu vinam
vajag, tas nereti ir giti, Tpasi, ja ir saspringts darba grafiks. NepiecieSams laiks, lai iedotu
atbalstu un atrastu veidu ka to iedot. Sobrid izaicinajumus sagada spéja attalinati nodot
piederibu, komandas sajiitu, lai darbinieks zina, ka vinam palidzes un vin$ tiks atbalstits,
tas nav kaut kas, ko var izdarit ar vardiem, ta ir sajiita.

10. Komandas loceklu individuala izaugsme ir tikpat nozimiga, cik uzpémuma
kopgja attistiba? Kadus lidzeklus, metodes un darbibas izmantojat, lai veicinatu
individualo izaugsmi?

Viens bez otra nav iesp&jams. Katram ir jaaug individuali un sava atruma, jo nevar uzlikt
konkrétus mérkus, cik atrai ir jabiit darbinieka izaugsmei. Attistibai janotiek vienlaicigi,
lai katram individuali ir sajuta, ka vin$ attistas un uznémums var attistities 1idzi, panemot
viens no otra to labako. Kursi un macibas vienmer veids ka attistit darbinieku, bet man ka
vaditajai svarigi ir redze€t, ka darbinieks ir ieinteres@ts attistities. Diskusijas, sarunas,
savstarpgja mijiedarbiba noskaidrojot no darbinieka, ko pats dara vai ir méginaji, lai
attistitos. Noskaidrot, kas ir sanacis, kas n€, tas panem tie$i ne vairak un ne mazak ka
desmit reizes vairak laika ka iedot ko gatavu, un rezultats abas situacijas ir pilnigi
atSkirigs.

11. Jus un Jusu komanda izjiit augstu piederibas sajiitu? Vai radita komandas vide
ir nodroSinata ar augstu materialo, socialo un simbolisko signalu kopumu, kas
veicina komandas loceklu piederibas sajiitu?

Man personigi ir sajiita, ka mana komanda ir mana komanda, tas ir mans uzdevums

pariipéties un atbalstit vinus. Ja darbiniekam Sobrid ir kaut kas svarigs, tad tas ir svarigs

arT man un es atradiSu veidu ka vinu atbalstit. Komanda ir darbinieki, kas velas justies
piederigi un ir tadi, kam tas nav butiski, par So meés runajam gan saliedéSanas pasakuma,
gan individuali, vélak atskatoties, kas ir piepildijies un kas né.

12. Jas un Jusu komanda izjiit spécigas negativas sekas stradajot augsta
elektroniskas atkaribas limeni (pieméram, attiecibu pasliktinasanas)? Kas tiek
darits, lai samazinatu elektroniskas atkaribas limeni komanda?

Stradajot klatien€ bija €rtak aiziet pie cilvéka, izrunaties un noskaidrot, Sobrid ir jaieplano

laiks zvanam vai jauzraksta, mazak socializé€Sanas. Tomér no produktivitates viedokla

attalinatam darbam redzu vairakus plusus, ka viens no tiem vieglaka koncentréSanas,
uzmanibas veltiSana tam, kas ir svarigi, mazak cilvéki apkart un lietas, kas novirza

uzmanibu. Pagaidam nav 1sti, ko samazinat, jo nodarbojos ar jaunas komandas saliedéSanu
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kopuma, ko iesp&jams panak ari virtuali — neformalas sapulces, saliedéSanas pasakumi, ja

nepiecieSams tiekamies ofisa.

13. Kuras joprojam ir vajas vietas, lai speétu samazinat elektroniskas atkaribas
Iimeni? Kas biitu nepiecieSams, lai to istenotu?

Neuzskatu, ka tas biitu jasamazina, man personigi loti patik izmantot MS Teams riku.

Kamér uzn€mums nav noteicis vienu konkrétu veidu — stradat attalinati vai klatien€, mes

daram ka gribam. Tas, kas man ir svarigi, lai mums ir savstarpgjie saskarsmes punkti, lai

kaut kada mirklt més esam kopa un nav bitiski uz vietas ofisa vai virtuali, jo arT $ada
saskarsmes iesp&ja var biit pietickama.

14. Ja komanda elektroniska atkariba biitu zemaka, vai Jums ka Iiderim biitu labaka
mijiedarbiba ar padotajiem? Ko Jiis dariet Sobrid, lai uzturétu pozitivas
attiecibas?

Es domaju, ka nekas nemainitos. Vienmer esmu atverta satikties klatien€, jo tas man dod

iesp&ju sajust, nolasit darbinieka sajitas, 1paSi, ja runa ir par kaut ko nepatikamu.

Rakstiski komunicgjot tas panem ilgaku laiku, var parprast vai ne Iidz galam izprast otra

domas, sajlitas, es vienmer izvertgju vai ir nepieciesams rakstit vai labak ir sazvantties, tas

palidz atraka laika nonak pie rezultata.

15. Transformativas Iideribas stils ir orientéts uz darbinieku sniedzot tam lielaku
brivibu, tas ir fokuséts uz ta noveértéeSanu un motivaciju, apgalvojot, ka Siem
darbiniekiem sadalitajas komandas ir augstaka motivacija, apmierinatiba ar
darbu, vai Jiis tam piekritat un ka tas izpauzas Jasu komanda?

Piekritu tam, ka individuala pieeja vienmeér strada labak, lai katrs darbinieks sanemtu

nepiecieSamo, piem&ram, atbalstu un izaugsmi, bet pagaidam komanda nav iesp&jams

nodro$inat lielaku brivibu, jo taja strada jauni darbinieki un pati komandas struktiira ir

nesen forméta
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Pielikums Nr.9

Pétijuma intervija ar Radoso un Marketinga direktori D.R.
Intervija ar Rado$o un Marketinga direktori D.R.

1. Amata nosaukums

Rados$a un marketinga direktore

2. Cik ilgi stradajat Saja amata?

Saja amata 2 gadi, kopa uznémuma 5 gadi

3. Cik ilgi praktizejat iesp&ju stradat attalinati un kas bija grutakais parejot uz to?

Kops$ Covid-19 sakuma, aptuveni 2,5 gadi. Ka strada kompanija ta mes, bet mana pieeja

vienmér ir bijusi loti briva, tas nozimé, ka nav svarigi, no kurienes strada galvenais, lai

darbinieks ir sasniedzams un ieklaujas noteiktajos darba terminos. Ta ka uznémuma $ads

stils nebija izplatits pirms tam, tad tas bija mazakos apjomos. Nebija izteiktas grutibas,

varétu pateikt, ka tas misu komandai naca par labu, jo kluvam strukturétaki, neka

salidzinot ar laiku, kad atradamies ofisa.

4. Ar kadiem izaicinajumiem Jums ka vaditajam/-ai ir nacies saskarties attalinata
darba gan komandas, gan organizacijas ietvaros?

Ka lielakais izaicinajums bija sasniedzamiba, agrak vargja pieiet ofisa un uzreiz iegit

atbildi, bet tagad japatéré vairak laika rakstot un gaidot atbildi. Diezgan daudz laika tiek

patéréts uz savstarp&jo komunikaciju, jo viss ir jauzraksta vai jasazvanas, attiecigi atkal ir

jaieplano laiks, Tpasi, kad javeic labojumi par dizaina lietam. Sobrid lielakais izaicinajums

ir atgrieSanas atpakal ofisa, jo ne visi to grib darit. Uzn@émumam gribetos, lai més kada

mirkl1 pilniba atgrieztos ofisa, jo tas ir pierastais darba stils, salidzinajuma ar pasreizgjo.

Uzneémuma lielakoties strada milenials paaudze, kas grib vairak atrasties majas, [idz ar to

uznémumam lielakas griitibas ir sp€ja saskanot prasibas un vélmes ar darbinieku.

5. Jusu komanda starp darbiniekiem pastav zems vai augsts uzdevumu savstarpéjas
atkaribas limenis? Ka tas, Jusuprat, ietekmé komandas rezultatus?

Viss atkarigs no projektiem, biis projekti, kur atkariba biis loti augsta, biis projekti, kur ta

blis zema. Protams, tas ietekmé komandas rezultatus un §1 ietekme ir gan pozitiva, gan

negativa. Pozitiva taja zina, ka, ja pie idejas realiz€Sanas strada vairak cilvéku rezultats

potenciali var biit labaks, ja darbinieki ir neatkarigaki vini sp&j paveikt vairak. Es uzskatu,

ka komandai ir jaspg€j stradat patstavigi, Iidz ar to fokuss tiek likts uz tas attistibu.

Patstaviba veicina atbildibu par savu darbu, veiktajam darbibam, sp&ju risinat problémas,

lukoties uz uzpémumu it ka tas biitu mans uznémums. Koordinacija no manas puses
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vairak ir tajos brizos, kad tiek noteiktas prioritates. Ja ir jautajumi vai problémas, vairak
tieck veicinats, lai darbinieki sava starpa cenSas tikt gala, pie manis vérsas tad, kad
nepiecieSama informacija par specifiskdm grupas Iimena lietam, piemé&ram, grupas
perspektiva un vadibas redz&jums, savstarpgjas lietas esmu ieintereséta, lai pasi atrisina.
6. Jusuprat, Jusu vadibas stils sakrit ar padoto vértibam un uznémuma stratégiju?
Atskiribas ir vienmér, galvenais, lai svarigakas vertibas sakrit. Ik zinu, mani darbinieki ir
apmierinati ar manu vadibas pieeju. Individualajas sapulc@s ar katru darbinieku runajam,
kas gan man, gan vinam ir svarigi, tadejadi veicinam saskanotibu. Uzn€muma perspektiva
ir jadala Latvijas ltment un grupas. Es tiktu, ka Latvijas limenT mans vadibas stils sakrit
mazak ka grupas Iimeni, jo Seit, cik esmu noveérojusi, vairak notiek mikroparvaldiba, lai
viss tiktu izdarits, jo galvenais ir rezultats, salidzinot ar personigo attistibu. Lidz ar to
teiktu, ka mans vadibas stils pat loti sakrit ar grupas strat€giju, jo no darbiniekiem
iesaistes, attiecksmes un atbildibas zina prasu vairak ka vidgjais vaditajs.

7. Jusu komanda lielaka uzmaniba tiek pievérsta personibas ipasibam vai
profesionalajai kompetencei?

Pilnigi noteikti personibas, jo kompetences var iemacities, bet cilvéciskas 1pasibas nevar,

vai tas biis griitak iemactties. Ja m&s savstarpgji sp&jam sastradaties, ir vienota darba &tika,

lidziga darba kultiira tas ir daudz svarigak ka sp&ja macet pielietot konkrétu sist€mu.

Svarigi, ka ne tikai man, bet arT komandas ietvaros §is iezimes sakrit, Iidz ar to vini var

labak stradat kopa.

8. Transakcionala lideriba ir vérsta uz uzdevumiem un precizu to izpildi, divpuséja
Iideriba jaspéj vienlaikus piemeérot vairakas stratégijas, pieméram, palielinat
produktivitati un ieviest inovacijas, savukart transformativa Iideriba versta uz
parmainu vadibu, darbinieku noveértéSanu, motivaciju. Kurs$ Iideribas stils vairak
atbilst tam ka vadiet savu komandu?

Primari tas bitu transformativais lideribas stils ar kaut kadam divpus€jas lideribas

iezim&m. Man pasai apkart vienmer ir bijusi vaditaji, kuriem interes€ja mana attistiba ari

arpus kompanijas, sniedzot prasmju kopumu un instrumentus, lai es spétu veiksmigi augt
ka cilveks vienalga, kura kompanija un kura pozicija, Iidz ar to es v€los nodot savai
komandai brivibu, sp&ju domat, vairot pieredzi, un attistities. Mana komanda katrs
darbinieks ir sava aroda meistars un viniem ir jabiit brivibai un iespg€jai izaicinat gan mani,

gan vienam otru.
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9. Kas ikdienas darba forméjot komandu sagada lielakas griitibas?
Gritibas nak no darba specifikas, jo katram var biit savs viedoklis, jaiziet cauri katrai
situacijai atrodot labako risinajumu. Stradajot marketinga nozaré uznémuma iekSiené, ne
vienmér ir nepiecieSamas inovacijas, ne vienmér tas ir iesp&jamas un vajadzigas. IT
cilvéki ne vienmér saprot radoSo industriju specifiku, kas tiek darits, kapéc tas aiznem tik
daudz laika, resursus, stradat uznémuma iekSiené fokuss ir pilnigi citadaks ka industrija
kopuma, 1idz ar to var biit griitak atrast stos cilvekus. Sis kopuma ir lielakais izaicinajums
ka komandai, un Sie faktori loti ietekmé arT komandu formesanu.

10. Komandas loceklu individuala izaugsme ir tikpat nozimiga, cik uzpémuma
kopgja attistiba? Kadus lidzeklus, metodes un darbibas izmantojat, lai veicinatu
individualo izaugsmi?

Cilvéku izaugsme ir svarigaka par uznémuma kopgjo attistibu. Ja neaugs cilveki, nebis

uzn€muma rezultati, nav iesp&jama uznémuma izaugsme bez darbinieku izaugsmes, tas iet

roku roka. Vienmér ir svarigi radit piemeéru, atbalstit darbiniekus vinpam vajadziga
virziena, nelikt Skérslus, arT netieSus, saprast ka palidzet saprast ka darbinieki vélas izaugt,
radot vidi, lai ir iesp&ja izaugt.

11. Jas un Jusu komanda izjiit augstu piederibas sajutu? Vai radita komandas vide
ir nodroSinata ar augstu materialo, socialo un simbolisko signalu kopumu, kas
veicina komandas loceklu piederibas sajutu?

Individuali. Ir cilveki, kas mekl€ piederibu, 1idz ar to pasi to kultivé un ir cilveki, kas to

nemekl€, un tad attiecigi cenSas no tas attalinaties, mana komanda pastav abi. Kopuma

mana komanda ir augsta piederiba, jo miisu mérkis ir piederibu un kultiiru veidot citiem,
bez piederibas savai komandai m&s to nespetu darft.

12. Jas un Jasu komanda izjiit Spécigas negativas sekas stradajot augsta
elektroniskas atkaribas limeni (pieméram, attiecibu pasliktinasanas)? Kas tiek
darits, lai samazinatu elektroniskas atkaribas limeni komanda?

Ikvienam tas kaut kada meéra ir noslogojums, bet tas ir vieglak ka konstanti esot tiesa

kontakta ar cilvékiem, tas patéré vairak energiju. Tomér tas, cik daudz mé&s izmantojam

elektroniku nelauj mums pilniba atslégties. Es teiktu, ka §1 nav kompanijas perspektiva,
bet gan laikmeta iezZime bt nepartraukta informacijas apmaina un diemzel tas negativi
atspogulojas mentalaja veseliba. Es palaujos, ka katrs pats pievérSas tam, kas vinam ir
vajadzigs, lai justos labak. Tomér ir viens darbinieks, ar ko man ir individuals darbs, ik pa

tris ménesiem atgadinu, lai tiek iznemts ned€las atvalinajums, jo zinu, ka $is cilveks izdeg.
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Katra situacija ir jaskatas individuali un es teiktu, ka $is nav tik loti, ka elektroniskie riki

rada kait€jumi, bet gan darba kulttiru kopuma.

13. Kuras joprojam ir vajas vietas, lai spétu samazinat elektroniskas atkaribas
Iimeni? Kas biitu nepiecieSams, lai to istenotu?

Viens faktors ir laikmeta iezime un industrijas specifika, bet, lai mainitos butu jamana

organizacijas darba kultura.

14. Ja komanda elektroniska atkariba biitu zemaka, vai Jums ka Iiderim biitu labaka
mijiedarbiba ar padotajiem? Ko Jus dariet Sobrid, lai uzturétu pozitivas
attiecibas?

Mazinot distanci, protams, attiecibas mainas. Mans skatfjums ir par to, ka elektroniskie

riki nepalielina distanci un nepasliktina attiecibas, bet gan cilveki pasi. Seit biitisku lomu

speleé cilvéciskas 1pasibas, ja cilvéks nebus ieintereséts veidot kontaktu, tad lielaka
sazinasanas caur telefonu to nemainis, jo primari nemaz nepastav vélme dibinat attiecibas.

Respekteju katra darbinieka velmes, neuzspiezu doties uz ofisu, ja ir v€lme parunaties

organizgjam virtualas kafijas pauzes, uzturam pozitivu komunikaciju ar humoru.

15. Transformativas Iideribas stils ir orientéts uz darbinieku sniedzot tam lielaku
brivibu, tas ir fokuséts uz ta novértéSanu un motivaciju, apgalvojot, ka Siem
darbiniekiem sadalitajas komandas ir augstaka motivacija, apmierinatiba ar
darbu, vai Jiis tam piekritat un ka tas izpauZzas Jusu komanda

Ir javeido komandas, kas ir piemé&rotas miisu vadibas stilam, tad ta ir labaka metodologija.

Es vienmeér noveértésu cilveku, kur§ ir patstavigs, interesé briviba, ir vélme macities un

attistities, vai tas ietekmé to, ka stradajam attalinati, teiktu, ka ng, jo elektroniskie lidzekli

ir tikai riks ka komunicét sava starpa. Ja més skatamies uz jauktajam komandam, kas
strada gan attalinati, gan klatien€ ir vajadziga briviba kopuma un tas jau, ka tiek stradats

divas atskirigas vides norada uz augstu elastibas lIimeni.
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Pielikums Nr.10

Dokumentara lapa

Magistra darbs “Lideribas wun Iidera-padota mijiedarbibas kvalitate
elektroniski atkarigas sadalitas komandas” izstradats LU Biznesa, vadibas un

ekonomikas fakultate.

Ar savu e-parakstu apliecinu, ka pétijums veikts patstavigi, izmantoti tikai taja
noraditie informacijas avoti un atbilst e-studijas magistra darba failam ar elektronisko

parakstu.

Autors: e-paraksts 19.05.2022.

Rekomendéju / nerekomendéju darbu aizstavésanai

Vaditajs: Dr. Sc. Admin. profesors Andrejs Cekuls e-apliecinajums .05.2022.

Recenzents: Dr. Sc. Admin. docente Antra Line

Darbs ieladéts e-studijas ar e-parakstu

Dekana pilnvarota persona:

Studiju informacijas centra vaditaja Laila Lisenko e-apliecindjums

Darbs aizstavéts magistra gala parbaudijuma komisijas seédé . .2022.

Komisijas sekretare: Mg., lektore Laila Cekule : .2022.
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