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Abstract. The purpose of the research is to investigate the relationship between the leadership
and job engagement. The study is built on research activities and there are used both theoretical
and empirical methods. Qualitative and quantitative methods in the form of questionnaires are
used during the study. Transformational leadership is the independent variable in this study
and the instrument used to measure leadership is the Multifactor Leadership Questionnaire
(Bass & Avolio, 1997). Questionnaire A Great Place To Work — What Makes Some Employers
So Good And Most So Bad? (Bakingems & Kofmans, 2005) as an instrument has been used to
explain what makes a company a good place to work and offers specific strategies for fostering
a positive work environment and the instrument used to. The statistical programme used for the
analyses and presentation of data in this research is the Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS) version 23. In conclusion: transformational leadership is more likely to
increase the levels of job engagement as opposed to transactional leadership, the results from
this study support interesting directions for future research.
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Introduction

Lideribas nozares pé€tnieki ir vienispratis, ka Iideribai ir nozimiga loma
miusdienu veiksmigu organizaciju izveidg, kas balstas uz kvalitativu un kontrolétu
darbu. Lideriba rada visus priekSnosacijumus, lai uzn€mums giitu panakumus un
izcilibu (Fiedler, 1967; Bass, 1997).

Petfjumu rezultati norada, ka vaditajs, kas veic gan ar vadiSanu, gan ar
lideribu saistitas funkcijas, organiz€ darbibu noteikta virziena, uz noteiktu merki,
vin§ plano un organizé darba procesu, kontroleé, vada personalu, uznemas
atbildibu par vadiSanas procesa rezultatiem, tapéc vaditajam katrai ikdienas darba
situacijai ir japielago savs lideribas stils. Tiek atzits, ka svarigas ir Iideribas
funkcijas, kas veicina personala iedvesmoSanu, motivéSanu darbam, sekmgjosas
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vides radiSanu, personala talak attistibas veicinasanu, parliecinasanu (Alimo-
Metcalfe & Alban-Metcalfe, 2002; Bass & Avolio, 1994 u.c.).

Lideriba un motivacija ir tiesi saistita ar personala iesaistiSanos darba (job
engagement). Personala iesaistiSanas darba ir pozitivs, piepildams un ar darbu
saistits prata stavoklis, ko raksturo darbinieka ieguldita energija, ieguldijums un
iedzilinasanas darba (Judge & Church, 2000; Judge, Heller, & Mount, 2002).

TieSi Iideribas, motivacijas un personala iesaistiSanas darba savstarpéjas
attiecibas ir viens no noteicoSajiem organizacijas efektivitates raditajiem.

Petijuma meérkis ir analizét pétnieciski konstatéjamas kopsakaribas starp
lideribas un motivacijas ietekmi uz personala iesaistiSanos darba organizacija A.

Petijuma meérka sasniegSanai apzinatas un analizetas teorétiskas nostadnes
par lideribu, motivaciju un personala iesaistiSanos darba. [zmantotas kvantitativas
un kvalitativas pétniecibas metodes un sekojosi instrumenti: Multifaktorialas
lideribas aptaujas anketa (Multifactor Leadership Questionnaire) (Bass & Avolio,
1997) un Labas darba vietas raksturojoSo raditaju aptaujas anketa (A Great Place
To Work — What Makes Some Employers So Good And Most So Bad?)
(Bakingems & Kofmans, 2005).

Teoretiskas literaturas analize
Theoretical analysis of literature

Vadibas zinatnes teorija pastiprinata uzmaniba ir pieversta lideribai un
vadiSanai. Cilveéku pratus tas ir nodarbinajusas jau izsenis, bet plaSak vadibas
zinatnes nozare tika pétita 20 gadsimta sakuma, kad p€tnieki defin€ja pirmas
lideribas teorijas. Misdienu vadibas zinatnes literatira ir atrodami daudzi
peétijumi, kuri galvenokart fokus€jas uz lideribu, tomér pétnieciba nav vienota
viedokla par to, kas tad ir efektiva lideriba (McCaffery, 2004).

Misdienas jebkuru uznémeju nodarbina jautajums, ka veiksmigi un efektivi
stradat ilgtermina. Ka nepiecieSamakais aspekts organizacijas veiksmigai
pastavéSanai tiek minéta vadiSana.

Lideriba saglaba izskiroSu lomu $1 briza veiksmigako uznéméjdarbibas
modelu izstradé. Sie modeli galvenokart balstas uz kvalitates cel§anu un resursu
efektivu izmantoSanu. Lideriba ir ka norade organizacijai, kas skaidro panakumu
giiSanas celu un iespgjas.

Lideribas un lideribas stila izpratnei ir nozimiga loma vairaku teorétiku
skatijuma. Apzinatas teorctiskas atzinas vadibas zinatné lauj lideribas teorijas
iedalit vairakas grupas:

*  lidera iezZimju pieejas (train approach),

*  lidera uzvedibas pieejas teorijas (behavioral approach),

e situativas un nejauSibu (iesp&ju) pieeju teorijas (situational and

contingency approach) (Alimo — Metcalfe & Alban — Metcalfe, 2002).
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Zinatniskaja literatiira tiek 1zSkirtas ari teorijas, kuras vairak tiek asociétas ar
darfjumu procesu. Tas liela méra akcent€ vadiSanas un lideribas nozimi
organizacijas parmainu laika, kur vaditajs tiek atspogulots ka iedvesmotajs un
motivetajs. Saskana ar pétnicku P. Makkaferiju (P.McCaffery) var izdalit:

*  parveidojosas lideribas teorijas,

e  jaunas lideribas teorijas (McCaffery, 2004).

Parveidojosas Iideribas teorijas noSkir tradicionalo izpratni par lideribu ka
darfjuma procesu, ko ve€lak saka asociét ar vadiSanu, un lideribu ka parveidoSanas
procesu, kur lideris ir ka iedvesmotajs un motivetajs.

Misdienu lideribas teorijas vieno pien€mums, ka lideribas fenomenam ir
jamainas, tas savukart tiek saistits ar organizacijas funkcionéSanu un parmainam
taja globalizetas pasaules apstaklos (McCaffery, 2004).

Pétijumam saistoSa ir viena no popularakajam misdienu teorijam -—
transformativas (parveidojosas) lideribas teorija, kura ir aprakstitas Iidera
uzvedibas pieejas. Teorijas pamata ir cilvéka v€lme izprast notieko$a nozimigumu
un uzsvert personigas komunikacijas lomu, individualas pieejas un uzmanibas
nepieciesamibu. Sai lideribai ir svariga loma uznémuma parmainu laika.

Transformativa lideriba akcent€ jaunu zinatnisko pieeju lideribas izpratng,
uzsverot Iidera darbibu kopuma, lidera personibas un komunikacijas sp&ju ietekmi
uz sekotajiem. Organizacijas pamatdarbibas efektivitate tiek akcentéts personala
resursu nozimigums. Transformativa lidera efektivitati raksturo lidera uzvediba,
kas nepielauj neveérigu vadiSanas stilu. Transformativs lideris prot izmantot
organizacijas kultiiru mérku sasniegSanai (Bass, 1997).

Misdienu harismatiskas Iideribas teorijas parstavis B. Bass ir formulgjis
savu, praktiskak lietojamu teoriju. Autors izdala transaktivo un transformativo
lideribas stilu. Saskana ar B. Basa teoriju transaktiva lideriba palidz sasniegt
vaditaja v€lamo rezultatu, bet ar transformativo lideribu vaditajs var paveikt
vairak un tas nedrikst pretnostatit vienu otrai. Transaktivs lideris liek personalam
stradat tiei ta, ka to vélas pats vaditajs, par to labi atalgojot personalu. Sadi spéles
noteikumi turpinas tik ilgi, kamér abas puses ir apmierinatas. Savukart
transformativs lideris vairak ieklausas personala, sniedz nakotnes redz&€jumu, kas
sola labaku un jégpilnaku dzivi, apelé pie padoto augstakajam vertibam. Si
modela uzbiive ir apkopota 1. attela.

Saskana ar So koncepciju transformativas lideribas modela uzbiives pamata
ir Cetri to veidojosie faktori:

1. Idealizéta ietekme (harisma). Lideris, kur§ v€las personalam biit ka
paraugs. Darbinieki sevi identific€ ar Iideri un censSas sevi pilnveidot,
lai vinu parspétu. Lideru uzvediba ir spécigi izteikti moralie principu
un vini sava darba rikojas €tiski. Lideru grupa vinu ciena un uzticas
vinam. Lideri nodroSina misijas izjiitu un virzibu uz meérki;
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2.

Iedvesmojosa motivacija (iedvesma). Lideri motivé personalu biit par
organizacijas noteikto meérku sasniedzgjiem. Vaditajs sekmé komandas
garu, liela ietekme ir iekS$€jai motivacijai;

Intelektuala stimulacija. Lideris motivé personalu but radosSi
domajosSiem un inovativiem, tic€t lideru un organizacijas vertibam.
Darbinieki viens otru atbalsta, vini palidz liderim risinat problémas,
aktivi iesaistoties atbilsto$§aka risinajuma izstrade;

Individualiz€ta uzmaniba. Lideris rada labveligu mikroklimatu,
uzklausa savu sekotaju individualas vajadzibas. Lideri darbojas ka

sekotaju uzticibas persona, palidzot risinat radusas problémas (Bass,
1998).

Galvenais transformativas Ilideribas teorijas aspekts ir harizma un
1dealizetaja ietekmes izmantoSana, kaut gan no praktiska viedokla cilvékam nevar
iemacit biit izredzetam. Teorija B. Bass formulg, ka $ada personiba sp& motivet
un virzit savus kolégus preti organizacijas definéto mérku sasniegsanai, vins iet
talak par pamatvajadzibu apmierinasanu un palidz veidot labu psihologisko
klimatu organizacija (Bass, 1998).

Transformativa lideriba

Idealizeta 1etekme | Iedvesmojosa |, | Intelektuala |, | IndividualizEta
(atribiicija/vzvediba) motivacija

4
F 3

. s L
stimulacija uzmaniba

Transaktiva lideriba

Paaugstinata motivacija

Uz 1izpgmumiem fokuséta
vadiba (akfiva/pasiva) sasniegumi

sasniegt ekspektstos
sasniegumus

Y

VElamie argjie

F
v Y Y

Atalgojuma vadiba Vé&lama uzvediba Uzvediba/sniegums

saskana ar ekspektacijam

lattéls. Transaktivas un transformativas lideribas modelis (péc Avolio & Bass, 1990)

Figure 1 The transformational-transactional leadership model
(adapted from Avolio & Bass, 1990)

Savukart transaktivajai lideribai piemit sekojoSas pazimes:

1.
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sanem apbalvojumus, bet ja uzdevumi netiek izpilditi, tiek veikti
nepiecieSamie uzlaboSanas pasakumi. Izn€muma vadiba (pasiva) —
vaditajs padotos var ietekmét, izmantojot draudus, ka vini tiks soditi par
uzdevumu neizpildi;

2. atalgojuma vadiba — tiek izmantoti stimuli, lai parliecinatu personalu

1zpildit uzdevumu, jo par papildu piilem tiks pieskirti papildu bonusi;

3. pasivi izvairigajai vadibai piemit bezvadibas faktors, kur vaditajs

nevada personalu, bet deleg€ vinus, nenemot véra radusas problémas.
Sads vaditajs darbiniekiem neatklaj skaidru viziju un mérkus, bet lauj
personalam paSam pienemt l€mumus (Clawson, 2008).
Ta ka darbs misdienas paliek daudz dinamiskaks, liela nozime ir tam, ka
vaditajs motive savus darbiniekus, tapec petijumam ir saistoSa motivacijas teorija.
Zinatniski pé€tnieciska literattra tiek izskirti divi motivacijas veidi — iek$gja un
argja motivacija.
Abas §1s motivacijas atSkiras ar veidu, ka tas ietekmé cilveku sasniegt
konkrétu meérki:
*  persona, kuru rezultatu sasniegt motivé iekS€ja motivacija, vienmer
vElesies apglt jaunas zinasanas, izbaudis darba procesu, darbs vinam
Skitis interesants, 1zaicinoss,

*  persona, kuru rezultatu sasniegt motive ar€ja motivacija, vienmer veicot
darba pienakumus domas par savu personisko labumu un par bonusiem,
kurus vins$ sanems par labi padaritu darbu (Amabile, 1997).

Ieks&jo motivaciju var skaidrot ka pasa cilvéka ieinteresétibu veikt darbu, un
ta nav saistita ar sanemtajiem labumiem un balvam par veikto darbu. Tas nozimé,
ka ieks$€ji motivétam personalam ir svariga vina darba jéga. Ja darbinieks savam
darbam redz jeégu, tad vin$ stradas neatkarigi no dazadiem materialajiem
labumiem, kurus vins sanems. IekS§€ji motivets darbinieks atzinigi novertes
iesp&ju risinat griitas problémas, iesp&ju apgiit jaunas zinasanas, paSam atrast
problému risinajumus, darit to, ko mil visvairak, aizraujoSu darbu, risinat
sarezgitas problémas, iespéju izteikt savas domas, iesp&ju izzinat savu sp&ju
robezas (Amabile, 1997).

Argjo motivaciju var skaidrot ka pilnigu pretstatu ick$&jai motivacijai. Argja
motivacija balstas uz iesp&ju par labi padaritu darbu sanemt atalgojumu. Argjas
motivacijas veidu nosaka paSa personala psihologiskas Tpasibas. Argji motivétu
darbinieku veikt darba pienakumus motivés citu cilvéku viedoklis, vadibas
izvirzito mérku sasniegs$ana, vadibas novertéjums, sanemtais darba atalgojums,
mazak stradat, ja neviens to nezina, sajiita, ka par savu darbu pelna (Amabile,
1997).

Galvena atSkiriba starp iek$€jo un ar€jo motivaciju ir tada, ka ieksgja
motivacija bez dazadiem ar&jiem motivatoriem var pastavet loti ilgi. Savukart
argja motivacija izzudis, kad pazudis ar€jais motivators. Iek§€ja un argja
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motivacija ir savstarpgji komplimentaras. Iek$€jas un argjas motivacijas teorijas
autore norada, ka personals var biit vienlaicigi gan ieks€ji, gan arT ar€ji motivets,
un abos gadijumos ving biis motivéts veikt savu darbu, bet katra savadak. Sadi
tiek sasniegti ar1 labakie rezultati.

Viens no nozimigakajiem ar€jiem motivatoriem ir iekS€jie, darba vietas
faktori. R. Leverings izdala sekojosus galvenos faktorus, kas raksturo darba vietu:

e ticiba un uztic€Sanas — darbinieki uzticas vaditajiem, dara savu darbu

ta, lai sasniegtu organizacijas mérkus,

e ciena — lideri un sekotaji viens otru ciena, kopigi veido kompetentu

komandu,

e  taisnigums — ir taisniga attiecksme pret ikvienu komandas biedru, tiek

noteiktas gan balvas, gan iesp&jamie sodi,

 lepnums — par katru paveikto darbu priecaties kopa, jo panakumi

veidojas no mazam uzvaram,

draudzigums — komandas gars organizacija palidz ne tikai kopigi

attistities un augt, bet sasniegt labakos rezultatus,

 orientacija uz klientu — svarigakais organizacijas pastaveSanas

elements, jo organizacijas pastaveésana bez klienta biis neiesp&jama,

*  kvalitate — augsta produkta veértiba palidzes uzlabot uznémuma vertibu

un motives komandu veikt savus darba pienakumus labak,

* darbinieku iesaistiSana lémumu pienemsana — darbinieki novertes, ja

lideri ar vinu domam darba vieta rékinasies,

e  snieguma izrunasana ar darbiniekiem — darbinieki pozitivi uztvers, ja

lideri izrunas ar viniem katra individualo un kolektivo sniegumu,

*  komanda - svariga ir darbinieku sadarbiba un tas veicinasana ikdienas

darba procesa,

e  darba pienakumu veikSana ar gandarijuma sajitu (Levering, 1998).

R. Leveringa teorija 1pasi izcelta loma pozitivi motivéjoSas darba vietas
veidosana. Teorijas autors uzsver, ka jebkur§ uznémums var radit labu darba
vietu. Tomér savos pétijumos autors ir nonacis pie secinajuma, ka katrai
organizacijai ir individuali jaizverte, vai ta var pielietot konkréto sistemu. Dazam
organizacijam tas izdodas un tiek sasniegti gaiditie rezultati, bet daudziem
uznémumiem neizdodas ieviest So sist€ému vai ta nesasniedz gaiditos rezultatus,
un rezultata [idera sekotaji pienem lémumu mainit darba vietu (Levering, 1998).

Analizgjot zinatniski pé@tniecisko literatiru, var secinat, ka personala
1esaistiSanos darba tiesi veicina pats uznémums ar savu 1eks¢ji izstradato kultiiru,
darba procesa organizaciju, kontroles mehanismiem un uznémuma atSkirigajam
pazimé€m no citiem lidziga profila uzn€mumiem. AtbilstoSi teorijam, viens no
vadibas uzdevumiem ir sakartot visus procesus, kas nepiecieSami personalam, lai
vini varétu koncentréties tikai uz pasSu svarigako — produktivu darba procesu
(Hillman et al., 2008; Kreiner et al., 2006).
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Teorétisko atzinu izklasts saistiba ar pétijuma izvirzito mérki — analizet
pétnieciski konstat€jamas kopsakaribas starp lideribas un motivacijas ietekmi uz
personala iesaistiSanos darba organizacija A, tiek atspogulots 2. attéla.

leksgjas vides faktori

lekSgjas un argjas motivacijas
komplimentariskas saskares lauks

“_ - TN
$._\) /

2.attéls. Petnieciski metodologiskais modelis (V. Prudnikovs)
Figure 2 Research Methodology Model (V. Prudnikovs)

Attela atspogulotas lideribas, iekS$€jas un ar€jas motivacijas, personala
iesaistiSanas darba savstarp&jas sakaribas. Iek$€ja un aréja motivacija savstarpéji
papildina viena otru. Ir iesp&jams runat tikai par kada motivacijas veida dominanti
organizacija, vai tas struktiirvieniba. ST dominante vadibas zinatnes pétnieciskaja
praks€ nav faktiski nozimigi izteikta. Personala iesaistiSanas darba pozitivi
ietekme transformativa lideriba un ieks$€ja motivacija. Vienlaikus nav noliedzama
ar transaktivas lideribas dimensiju un ar&jas motivacijas pozitiva ietekme.

Pétijuma organizacija
Research organization

Lai sasniegtu petijuma izvirzito merki, lideribas analizei organizacija A tiek
izmantota Multifaktorialas lideribas aptaujas anketa (Bass & Avolio, 1997) un
motivacijas analizei uzn€muma tiek izmantotas Labas darba vietas raksturojoso
raditaju aptaujas anketa (Bakingems & Kofmans, 2005).

Kopuma organizacija aptaujas anketas aizpildija visi A organizacijas X un'Y
nodalu darbinieki un nodalu vadiba. Personala un vadibas aizpilditas aptaujas
anketas bija anonimas.

Visas divi simti trisdesmit tris aptaujas anketas tika aizpilditas pareizi.
Rezultatu analizei tika izmantotas visas aizpilditas anketas, par nederigu netika
atzita neviena anketa.
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Saskana ar Multifaktorialas lideribas aptaujas anketas analizes metodiku
tika noteikts vadibas un personala viedoklis par izveleto lideribas stilu.

Personala un vadibas aizpildito anketu analize tika veikta veica atbilstosi
anketas autoru izstradatajai metodikai, un atbildes tika analizétas septinas veértibu
skalas: idealizeéta ietekme, inspiréta (iedvesmojoS$a) motivacija, intelektuala
stimulacija, individuala pieeja, individuala atlidziba, individualie standarti,
neiejaukSanas, formala Iideriba.

Multifaktorialas Iideribas aptaujas anketa sastavéja no 21 apgalvojuma.
Aizpilditas aptaujas anketas tika analizeétas atbilstoSi anketas autoru izstradatajai
metodikai — vértibu skala no 0 lidz 4. Vértibu skala vadibas un personala
noveértéjumam bija sekojosa: 0 — nekad, 1 — reti, 2 — reizém,3 — saméra biezi,
4 — biezi vai vienmer.

Labas darba vietas raksturojoso raditaju aptaujas anketa darbiniekiem tika
1zdalita ar merki noskaidrot, vai vadiba nodroSina labu darba vietu.

Labas darba vietas raksturojoso raditaju aptaujas anketa aptaujas
dalibniekiem tika piedavati 12 apgalvojumi. Aptaujas anketas tika analiz€tas
atbilstoSi aptaujas autoru izstradatajai vertibu skalai.

Kopuma organizacija aptaujas anketas aizpildija visi darbinieki un nodalas
vadiba. Rezultatu analizei tika izmantotas visas anketas, par nederigu netika atzita
neviena anketa. Aizpilditas aptaujas anketas tika analiz€tas atbilstoS$i anketas
autoru izstradatajai metodikai vertibu skala no 1 1idz 5. Veértibu skala vaditajas un
darbinieku novért§jumam bija sekojosa: 1 - arkartigi neapmierinats,
2 — neapmierinats, 3 — saméra biezi, 4 — apmierinats, 5 — arkartigi apmierinats.

Aizpilditas aptaujas anketas, péc pétijuma iegiito datu apstrades, tika
analizgtas Cetros faktoros: 1. Bazes nometne Ko es iegiisu; 2. Pirma nometne Ko
es sniedzu prett; 3. Otra nometne Vai es Seit iederos; 4. Tre$a nometne Ka mes
visi varetu augt?

Pétijuma rezultati
Results

Petnieciba iegiitie rezultati ir apstradati izmantojot Microsoft Excel 2010
datu apstrades programmu un Statistisko datu apstrades SPSS (Statistical package
for Social Science) 23.0 versijas datu apstrades datorprogramma, izmantojot
Frekvencu (biezuma) sadalijumu, aprakstoSo statistiku.

Organizacijas X un Y nodalu vadibas un personala rezultati apkopoti 2.attela.
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10

1. Idealizéta 2. Inspiréta 3. Intelektuala 4. Individugla 5. Individuzlie 6. Individuglie 7. Neiejauksanas,
ietekme (iedvesmojosa) stimulacija pieeja standarti standarti formala Tderiha
motivacij

B X nodalas vadibas viedoklis B X nodalas personsla viedoklis

[ nodalas vadibas viedoklis  BY nodalas personala viedoklis

3.attéels. Domineéjosais lideribas stils (V. Prudnikovs)
Figure 3 Prevailing Leadership Styles (V. Prudnikovs)

Aplukojot 3. att€la apkopoto informaciju, var secinat, ka rezultatu atskiribas
nav bitiskas. Nodalu vadibas aptaujas anketu rezultati liecina, ka vadibas
domingjosais Iideribas stils ir transformativa Iideriba, kas vairak izteikta ir X
nodalas vadibai salidzinajuma ar Y nodalas vadibu, un personals pozitivi verté
vadibas lideribas stilu. Abu nodalu vadiba savam personalam ir ka paraugi, vadiba
ikdiena uztur labas attiecibas ar savu personalu. Vadiba arT kontrolé un no sava
personala pieprasa rezultatu par paveikto darbu. Ir izveidotas labas savstarpg&jas
attiecibas, un personals nebaidas savai vadibai jautat padomu nepiecieSamibas
gadijuma.

Izmantojot SPSS 23.0 frekvencu (biezuma) sadalijjumu darbinieku
aizpilditajam aptaujas anketam var secinat, ka relativas frekvences sakrit ar
derigiem procentiem.

Personala un vadibas aptaujas anketu rezultati apkopoti 1.tabula.

Apkopojot personala aizpilditas Multifiaktorialas lideribas aptaujas
anketas, var secinat, ka X un Y nodalu personalam vinu personibas ir izteikta
transformativa Iideriba. X nodalas personalam, lai nostiprinatu lideribas
dominanci vinu personibas, uzmanibu vajadzetu pieverst faktoram neiejauksands
formala lideriba. Savukart Y nodalas personalam uzmanibu vajadzeétu pieverst
tadiem faktoriem ka neiejauksanas/ formala lideriba un individualie standarti.
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1.tabula. Aptaujas anketu rezultati (autoru veidota)
Table 1 The results of a questionnaire survey (created by the authors)

Aptaujas anketu rezultiti personilam Aptaujas anketu rezultiti vadibai
Lideriba Motiviacija Lideriba
Struktiirvieniba Labas darba vid
Mudsifaktoridlas lideribas _r? @ -m' a EF gf_ Multifaktorialas lidertbas aptawjas
, ) rafsturajoso raditaiu .
aptaigas anketa ) R angeta
apraijas aneara
Doming transformativa Ar I Dominét transformativa ideriba. Tas
X nodalas lideriba. Tas dominante persl‘oln- , p it 11 dominante vadibas personibas ir
personals persondla personibas ir prog:sltl; al, \teztcmal _ma a 52.17%. savukart transakiiva lideriba
59.68% arba vitas saft ir izteikta ar 47.83%.
Domingt transformativa . Dommét transformativa lideriba. Tas
- _ . Persondlam ir viss . .
Y nodalas lideriba. Tas dominante e e dominante vadibas personibas
N _ ) nepiecieSamais, lai veikin , B -
personals persondla personibas ir darbu kvalitati 51,7%, savulcart transaltivas
) arbu kovalitativi . . .
57.68% lideribas dominance ir 48 3%

Apkopojot X un Y nodalu personala aizpilditas Labas darba vietas
raksturojosSo raditaju aptaujas anketas, var secinat, ka personals organizaciju
uzskata par labu darba vietu. Personals sava starpa ir saliedeti un draudzigi.
Personals atzinigi noverte vadibas sp€ju vinus uzklausit. Personals atzinigi verte
potencialas izaugsmes iespéjas.

Apkopojot vadibas aizpildito Multifaktorialas aptaujas anketas, var secinat,
ka X nodalas vadibas izv€létais lideribas stils ir transformativa lideriba. Lai
palielinatu §1 Iideribas stila dominanci vadibas personiba, vadibai biitu ieteicams
pieveérst uzmanibu viszemak noveértétajam faktoram — neiejaukSanas/ formala
lideriba, tadgjadi vadiba palielinatu transformativas Iideribas nostiprinasanos
vinas personiba. Lai to paveiktu, biitu ieteicams mazak kontrol&t personalu un laut
vinam paSam vairak pienemt patstavigus l€mumus un vairak patstavigi rast
risinajumus.

Apkopojot Y nodalas vaditaja aizpildito Multifaktorialas aptaujas anketu,
var secinat, ka vadibas i1zv€letais lideribas stils ar1 ir transformativa Iideriba.
Vadibas zemakais punktu skaits bija apakSskalas individuala pieeja,
neiejaukSanas/ formala lideriba un iedvesmojosa motivacija. Lai uzlabotu So
faktoru nostiprinasanos vadibas personiba, biitu ieteicams vairak riipeties par
personala labsajiitu, laut personalam vairak pienemt pasiem lémumus, tad tos
kopa ar viniem izanalizgt.
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Secinajumi
Conclusions

Apkopojot teoretiskas atzinas par lideribu, var secinat, ka lideriba ir Cetru
faktoru kopums — lideriba ir citu ietekmesana, Iideribai ir konkréts mérkis, lideriba
ir process, Iideriba ir grupas fenomens.

Apkopojot teoretiskas atzinas par motivaciju, var secinat, ka, neskatoties uz
lielo teoriju skaitu, visas teorijas tiek izSkirtas — iekS€ja un argja motivacija.

Daudzi miisdienu vadibas zinatnes pétnieki ir identific€jusi atSkirigus labas
darba vietas apstaklus, kuri konkr&tos apstaklos var motivét vai demotivet
darbiniekus. Lideribas galvenais uzdevums ir ievérot Sos faktorus, tadejadi
jebkura darba vieta var klit par labu.

Apkopojot teorétiskas atzinas par personala iesaistiSanos darba, var secinat,
ka ta ir salidzinos$i jauna teorija. Teorijas autori to defin€ ka pozitivu, piepildamu
un ar darbu saistitu prata stavokli, ko raksturo darbinieka energija, ieguldijums un
iedzilinasanas darba. lesaistiSanas darba attiecas tikai uz Tslaicigu un specifisku
stavokli, kas nav versts uz nevienu konkrétu objektu vai notikumu. Personala
iesaistiSanas darba vél tiek definéta ka uznémuma darbinieku izmantoSana ta
definéto mérku sasniegSanai. IzSkirtajas divas teorijas nav konstat€jama biitiska
atSkiriba, tomer organizacijas darbibas efektivitate ir atkariga no vaditaju izveleta
lideribas stila.

Pétijuma rezultati apstiprina, ka uzn€muma X un Y nodalas domingjosais
lideribas stils ir transformativa lideriba.

Summary

The authors chose this topic to conduct a study on what leadership style is, or whether it needs
to be developed and/ or improved so that the company can work more effectively and
efficiently in the long term.

Aim of the research is to investigate the relationship between the leadership and job
engagement.

The study is built on research activities and there are used both theoretical and empirical
methods. Qualitative and quantitative methods in the form of questionnaires are used
during the study.

Participants of the research: the sample of the study consisted of 33 people.

Summarizing theoretical insights of leadership, can define that leadership is a combination of
four factors — leadership is the influence, leadership has a specific purpose, leadership is
a process, leadership is a group phenomenon.

Summarizing the theoretical statements on motivation, it can be concluded that, despite the
large number of theories, all theories distinguish between internal and external
motivation.

Summing up the theoretical findings on staff engagement, this is a relatively new theory. Theory
is defined by the theory as a positive, fulfilling, and work-related state of mind
characterized by the employee's energy, commitment, and insight into the work.

741



Prudnikova & Prudnikovs, 2020. Lideribas un motivacijas ietekmes analize uz persondla
iesaistiSanos darba

Involvement in work refers only to a temporary and specific condition that is not focused
on any particular object or event. Employee engagement is further defined as the use of
company employees to achieve its defined goals. There is no significant difference
between the two theories, but the effectiveness of the organization depends on the
leadership style chosen by the managers.

The results of the study confirm that the dominant leadership style of company X and Y
divisions is transformational leadership.
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