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Abstract

Takinginto account the changing environment and challenges, the requirements
for managers have also changed; one of the frequently highlighted prerequisites for a
good manager is leadership qualities or abilities.

The aim of this article is to determine how leadership is manifested in the
activities of cultural organizations and specifically in library activities. It also aims
to explore in what way and to what extent leadership characteristics describe formal
managers of the National Library of Latvia (hereafter - NLL) whether subordinate
employees are satisfied with their direct managers and perceive them as leaders.
The article analyses various leadership theories and provides a characterization of
leadership in cultural organizations and the library sector.

The article concludes that managers at the NLL possess both the characteris-
tics qualities and skills and abilities of a leader and those NLL managers at various
levels could be described as competent and knowledgeable in their field and in the
structural unit in which they work, however, overall leadership at NLL could be
encouraged.

Keywords: leadership theories, leadership in cultural organizations, leadership in
libraries.

levads

Masdienas jebkuras nozares uznémumi un organizacijas sastopas ar daudz da-
zadiem izaicinajumiem, pieméram, strauji attistas tehnologijas, picaug informacijas
pieejamibas atrums un apjoms, paaugstinas konkurétspéja, un izmainas notikusas ari
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darbinicku paaudzés [Litvina 2018: 2]. Jauna darba paaudze ir milenialu paaudze,
kurai ir kardinali cita pieeja darbam, atticksme pret darbu un karjeru. Vini ir gatavi
citigi strada, ir lojali darba vietai un vaditajam, bet, pieméram, gaida talitéju atzi-
nibu [Ardichvili 2016]. Nemot véra mainigo vidi un izaicinajumus, mainijusas ari
prasibas attieciba pret vaditajiem, pieméram, vaditdjiem nepiecieSamas teicamas vis-
paréjas un profesionalas zinasanas un prasmes, vélme pastavigi tas pilnveidot un celt
profesionalo kvalifikaciju, vaditajiem jaspéj bat vizionariem, vajadziga spéja redzét
situaciju kopuma, kas ir dzinulis parmainam un attistibai, ka ari nepiecieSama spéja
atri un veikli reagét un risinat dazadas situacijas. Minétie kritériji ir dala no ta, ko or-
ganizacija pieprasa, vai ko organizacija, t. sk. jauna darba paaudze, gaida no vaditaja,
tick meklétas jaunas pieejas darbiniecku vadisana. Par vienu no bieZi izvirzitiem laba
vaditaja priek$noteikumiem tick pozicionétas lidera dotibas vai ipasibas. Veids, ka
uznémuma tiek vaditi cilvéki, masdienas ir kluvis par vienu no svarigakajiem konku-
rétspéjas kritérijiem, salidzinot to ar citiem kritérijiem [Barbars 2017: 28].

Lideriba ir svariga jebkura organizacija un tas panakumos, neatkarigi no jomas,
kura ta darbojas, ka ari neatkarigi no ta, vai organizacija ir pelpas vai bezpelnas or-
ganizacija, ka ari vai ta darbojas valsts, pa$valdibu vai privataja scktora [Lo 2017:
358]. Ari kultiras organizacijam nepiecieSama stipra, spéciga vadiba, atbalstosa vide,
kas vérsta uz cilvéku uzvedibas vadibu, kas savukart veido stipru organizaciju. Bet
svarigakais lideribai un vislielakais ieguvums darbiniekiem ir atziniba par darbu, pat
tad, ja tas lidz galam vél nav pabeigts, savstarpéja uzticiba un vélme kopigi paveike
uzdevumu [Pirvu 2018]. Svarigi ir atrast tadus vaditajus, kuri ne tikai nodro$ina
etru galveno menedZmenta funkciju (plino§ana, organizé$ana, motivé$ana, kon-
trole) izpildi, bet ari ir prasmigi komandas veidotaji un apveltiti ar liderim raksturi-
gajam Ipasibam un izpausmém. Svarigi ir tadi vaditaji, kas spéj aizraut un iedvesmot
komandu, kas sp¢j radit labu pieméru saviem komandas biedriem, kas spéj vinus moti-
vét macities, pilnveidoties, attistities, kas vinos ierauga potencialu, ka ari spéj pieradit,
pamatot kultaras nozimibu, t. sk. domajot par kultaras finansé$anas nepiecie$amibu,
ipasi pastavosajos apstaklos, kad prioritaras klast citas nozares un to vajadzibas.

Raksta autorei, stradajot nozimiga Latvijas kultaras organizacija — Latvijas
Nacionalaja bibliotéka (turpmak teksta — LNB), bija butiski iegiit zinasanas un no-
skaidrot, ka lideriba izpauzas kultaras organizaciju darbiba un tiesi bibliotéku dar-
biba; kada veida un cik liela méra lideribas izpausmes raksturo formalos vaditajus
LNB; vai padotiba esoie darbinieki ir apmierinati ar savu tieSo vaditaju un uztver
vinu ka lideri. Pétijuma aktualitate saknojas taja, ka LNB dazadu limenu vaditajiem
ir atskiriga izpratne par kolektiva vadiSanu, ka ari vadiSanas piceja, stils un vadisa-
nas izpausmes. Vaditaji ir ar dazadu pieredzes ilgumu un zinaganam par kolektiva
vadi$anu, un, pieméram, dala pasreizéjo bibliotékas un tas strukcarvienibu vaditaji
ir baby boom paaudze, kas tagad ir sasniegusi pensioné$anas vecumu vai tuvojas tam.
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Neap$aubami, vini ir paveikusi efektivu darbu, ipasi nemot véra laikmeta sarezgitos
apstaklus. Dala vaditaju macijusies no savas pieredzes, sava tie$a vaditaja vai citiem
vaditajiem, iespéjams, zina$anas par vadibu apguvusi formalas un neformalas izgli-
tibas cela vai teorétiskas zinasanas nav guvusi vispar. Vairums vaditaju ieguvusi savu
pasreizéjo amatu, jo labi veikusi iepriekséja darba pienakumus, tomér tas nenozimé,
ka vini ir labi vaditaji. Ja ari vini labi spéj parvaldit pieejamos resursus, tas nenozimé,
ka viniem piemit liderim raksturigas ipasibas.

Teorétiskais pamatojums

Lideribas teoriju raksturojums

Lideribas fenomens analizéts dazados teorétiskos avotos jau kops 20. gadsimta
sakuma, tac¢u nepastav vienots uzskats, vai lideriba ir prasme, spéja, vai to var attistit,
vai tas ir dabas dots talants. Nav vienotas izpratnes par to, kas ir lideris. Lidzigi ka
kultaras jédzienam, ari lideribas jédzienam ir gandriz tikpat daudz definiciju, gandriz
tik, cik daudz ir autoru, kas pétijusi o fenomenu. Kop§ lideribas pétniecibas saku-
ma attistijusas un izveidojusas dazadas lideribas perspektivas, pieejas un klasifikacija.
Starp lideribas veidiem jeb stiliem nav stingru robezu, kas dazados avotos minéti ka
vadibas veidi jeb stili, pat citviet ari ka varas veidi.

Vards lideris vairak vai mazak identiskas formas atrodams liclakaja dala Ziemel-
ciropas valodu, tas célies no anglosaksu varda lead ar nozimi taka, cels un kuga kurss
[Edeirs 2008: 82]. Sakotngji lideriba bija ciesi saistita ar militaro jomu, vélak ta trans-
forméjas atbilstosi industrializacijai, ripniecibas un tirdzniecibas nozaru vajadzi-
bam. Lideris ir tas, kur§ rada celu citiem, norada virzienu, kurp doties. Lideri atrodas
prieksgala; atrasties pricksgala nozimé izradit iniciativu, bat par paraugu, vadit citus,
lai sasniegtu mérki [Dubkévi¢s 2011: 20].

Liderim ir nepiecie$amas specifiskas zina$anas konkrétaja joma, ta¢u galveno-
kart vinam jabat zina$anam un prasmém vadit kolektivu. Lideriba ir citu ietekmésa-
nas process jeb spéja to darit, lai saprastu un vienotos ar komandu par to, kas jadara
un ka tas izdarams, neizmantojot piespie$anas vai citas formalas varas metodes, ka ari
process, kas veicina individualos un kolektivos centienus sasniegt kopigo meérki. At-
$kiriba no vadiSanas lideriba koncentréjas nevis uz daramo, bet, kada veida to izdarit,
t. i, lideriba ir uz cilvékiem orientéta, uz attiecibam un mijiedarbibu orientéta [Adair
1997:39].

Lidera ipasibu teorija ir viens no pirmajiem sistematiskajiem méginajumiem
lideribas teoriju pétnieciba, un pétnicku intereses loka ta bija visa 20. gadsimta. Si
teorija ir attistijusies no DiZ4 cilvéka teorijas, kuras pamata ir uzskats, ka lideri pie-
dzimst, nevis par tadiem klast. Individam piemit kadas noteiktas ipasibas, tatad vi-
nam ir spéja ietckmét citus un klat par lideri. Tie, kuriem $adu spéju nav, klast par
sckotajiem [Bennis 2003: 5]. Teorija fokuséjas uz iedzimtu ipasibu pétniecibu un
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rakstura ipasibu pétniecibu — identificé noteiktas personibas iezimes un faktorus, no
kuriem ir atkariga lideriba jeb tas, kadas ipasibas padara cilvékus par lideriem.

Uz lidera ipasibu teorijas pamata vélak attistas ari harismatiska lideribas teo-
rija. Harismatiskie lideri ir individi, kuri ir pilniba appémusies ievérot savu redzéju-
mu, viziju un ricibas virzienu. Viniem ir nesatricinama ticiba vinu vizijas pareizibai
un iesp&jamajiem panakumiem, un kuriem ir iespéja savu viziju komunicét saviem
sekotajiem [Fiedler 1996]. Harisma ir cilvéka magiska maksla vadit, tas ir $arms, kas
rada neparastu apbrinu, lojalitati un uzticibu pret vaditaju, ar harismas palidzibu vins
tieck uzskatits par kaut ko ipasu un ir apveltits ar pardabiskiem vai arkartéjiem speé-
kiem vai ipasibam. Harismatiska autoritate ir pa$radita, pretstata tiem vaditajiem,
kas iegiist savu autoritati zinaSanu vai amata hierarhijas un ranga dé| [Adair 1997].
Harismatiskas varas ilustré$anai pieméru netrikst, Seit varétu nosaukt gandriz visus
20. gs. Eiropas valstu liderus un ne tikai, pieméram, Adolfs Hitlers, Benito Musolini,
Vinstons Céréils,]osifs Stalins, protams, ari Karlis Ulmanis u. c. Jateic, ka lidera ipasi-
bu teorija ir visai subjektiva un vienpuséja, jo ta péta tikai liderim piemito$as ipasibas,
nenemot véra lidera ricibu vai vina interakciju ar grupas biedriem. Teoriju var kritizét
arl par tas nespéju izveidot konkrétu iezimju sarakstu, kas, iespéjams, nemaz nav iz-
veidojams, jo katrs §is teorijas parstavis piedava savu izstradatu iezimju kopumu, kas
laika gaita var tikt papildinats.

Lidera uzvedibas teorijas izpéte aizsakas 20. gadsimta vida. Atskiriba no lidera
ipasibu teorijas $is teorijas parstavji pétija tiesi lidera uzvedibu un ricibu, konkrétas
darbibas izpausmes. Galvenokart lidera uzvedibas manieri attiecibas ar sekotajiem,
ietekmes un motivacijas procesa uz mérka sasnieg$anu [Northouse 2016: 69]. Lideri-
bas uzvedibas pétnicks Freds Edvards Fidlers (Fred Edward Fiedler) uzvedibas teorija
izdala divus galvenos uzvedibas veidus: uzvediba, kas orientéta uz uzdevumu sasnieg-
$anu (lideris strukturé uzdevumu izpildi), un uzvediba, kas orientéta uz attiecibam
ar darbinickiem (lidera izturé$anas pret darbiniekiem ir laba, iejatiga, emocionala vai
tiesi pretéji) [Fiedler 1996].

No uzvedibas teorijas pamatiem atvasinata un izveidota situacijas teorija, cit-
viet definéta ari ka apstaklu teorija, uzsver situacijas nozimi, nosakot, kuram vajadzé-
tu bat par grupas lideri konkréta situacija. Saskana ar agrinajiem $a uzskata piekrité-
jiem nav tada dzimusa lidera, viss ir atkarigs no situacijas. Individs vienas situacijas
prieksa var klut par lideri, bet cita situacija tas var ari nenotike [Edeirs 2008: 82].
Tacu, nemot véra to, ka situacijas ietekmi uz lideribu ir grati vai pat neiesp&jami em-
piriski pétit un pieradit, situacijas teorija palick ka viena no mazak pamatotajam teo-
rijam lideribas teoriju starpa [ Thompson 2009].

Viena no popularakajam lideribas teorijam ir transformativa lideriba, kas vérs
uzmanibu uz lidera harismu un emocionalajiem aspektiem. Transformativas lide-
ribas konteksta ta tick definéta ka process, kas maina un transformé cilvekus, ta ir
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ciesi saistita ar emocijam, vértibam, étiku, standartiem un ilgtermina rezultatiem, ka
ari individu vajadzibu apmierinasanu. Si teorija ietver tadu ietekmes formu, kas liek
sekotajiem paveikt vairak, neka parasti no viniem tiktu sagaidits [Northouse 2016:
161]. Dzeims Bérnss (James MacGregor Burns) uzskata, ka transformativa lideriba
ir process, kura lideris un vina sekotaji noteikti mijiedarbojas, pacel viens otru lidz
augstakam motivacijas limenim, ka ari personiskajai izaugsmei un attistibai [Safonov
2018].

Autoritarais stils nosaka stingras robezas un distanci starp vaditaju un padota-
jiem. Sadam vaditijam nav tendences konsultéties ar padotajiem, tapéc lemumi tiek
pienemti vienpersoniski. Autoritariem vaditajiem ir butiska kartiba jeb skaidra pa-
dotibas struktiira, ko raksturo ties$i hierarhiskais uzvedibas modelis. Autoritara stila
prieksrocibas ir spéja pienemt lémumus atri, nevilcinoties un rikoties situacijas, kuras
nav laika konsultéties ar padotajiem [Val 2012].

Demokratiskais stils ir lideribas stils, kuru var realizét cilvéks, kas ir kompe-
tents, parliecinits par sevi un gatavs jaunam idejam. Sis stils paredz sp&ju biit toleran-
tam pret citu viedokli un atzit kladas, ja tadas ir. Demokratiskajiem vaditajiem ir labi
attistitas komunikacijas prasmes, un vini prot citus uzklausit [ Lapina 2010]. Vaditajs
cen$as panakt grupas vienpratibu, ir ieintereséts grupas konfliktu un problému risi-
nasana [ Val 2012].

Liberalais stils. To médz raksturot ar vardiem: dariet, kas vajadzigs un ko uz-
skatat par nepieciefamu, es tikai jiis formali pieskatifu. Sida vaditija personibai
varétu bt raksturiga tendence izvairities no atbildibas uznemsanas, un vairuma ga-
dijumu “goda zime” ir, bet nopelni pieder kadam citam, jo $ada vaditaja realas, bet
neizpilditas funkcijas ir uznémusies neformalie lideri [Lapina 2010]. Vaditajs neie-
saistas problému risinasana, nedod noradijjumus un instrukcijas veicamajiem darba
procesiem, nesniedz vai sniedz minimalus ieteikumus, lauj grupas locekliem pasiem
pienemt lémumus bez apspriesanas [ Val 2012]. Nav noteiktas padotibas struktaras,
netiek ievérota subordinacija, organizacijas mérki tiek sasniegti léni vai vispar netick
sasniegti, vara koncentréjas padoto rokas.

Starp lideribas teorijam, veidiem jeb stiliem (dazados avotos minéts dazadi) nav
stingru robezu. Teorijas nav atdalamas cita no citas, bet drizak viena otru papildina,
jo lideribu nevar skatit tikai caur lidera ipa$ibam vai tikai caur lidera uzvedibu, ta ir
$o izpausmju ietekme un mijiedarbiba attiecibas ar grupas locekliem un darba proce-
siem konkrétas situacijas, kas nosaka individa kopgjo lideribas limeni. Praksé netick
realizéts viens atsevisks lideribas stils un nav iespéjams noteikt efektivako lideribas
stilu. Atbilstosaka lideribas stila izvéle ir tiesa veida atkariga no konkrétas situacijas,
kurai lideribas stils tick piemérots, taja skaita gan sasniedzama mérka konteksta, gan
to grupas loceklu konteksta. Lideribas stila atkariba no konkrétas situacijas rada ne-
piecie$amibu vaditajam realizét dazadu lideribas stilu apkopojumu.
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Menedzmenta cksperts Ichaks Kalderons Adizess (Ichak Kalderon Adizes) uz-
skata, ka cilvéki meklé visaptvero$u jédzienu, kas ietvertu visas prasmes, kuras ne-
piecie$amas organizaciju vadibai; meklé modeli, kura batu aprakstits un identificéts
ipass cilveks, kur$ spéj nodrosinat organizacijai nepiecieSamas funkcijas, lai ta spétu
efektivi darboties gan istermina, gan ilgtermina. I. Adizess pauz viedokli, ka $ada cil-
véka nav, ka ari teorétiskaja literatara lietotais jédziens /ideriba driz tiks aizvietots ar
citu jaunvardu, jo nav viena cilveka, kur§ spétu iemiesot visas nepiecieSamas ipasibas
un prasmes, lai parvalditu organizaciju [Adizess 2018].

Lideribas raksturojums kultiras organizacijas un biblioteku nozare

Tapat ka jebkura cita nozaré arl kultara lideriba ir prasmes, riki, instrumenti,
uzvediba, spé&jas, kas nepiecie$amas individam, lai giitu panakumus, motivéjot un va-
dot citus. Patiesa lideriba ietver sp&ju un vélmi palidzét citiem augt un attistit vinu
spéjas, izcilakie lideri ir tie, kuri vada citus, lai vini varétu gt savus panakumus. Li-
deriba kulttiras organizacijas ir visas kulttiras nozares lideriba [ Talmaciu 2017]. Bat
liderim kultaras organizacijas ir grats darbs ar augstu atbildibas limeni. Lidztekus ik-
dienas darbibam un pamatfunkciju nodrosinasanai, nemot véra ierobezotos resursus,
nepiecie$ams komunicét un nodrosinat organizacijas vizijas, misijas un ilgtermina
stratégijas izpratni un realizaciju, ka arl janodro$ina labas savstarpéjas attiecibas, mik-
rovide un pozitiva atmosféra. Janodrosina organizacijas radoSuma process, atbalsts
un atziniba darbiniekiem, kas veicina uzticibu organizacijai, tas mérku sasnieg$anu
un lidz ar to arT kultaras nozimiguma pieradisanu [Byrnes 1999; Pirvu 2018]. Vadi-
bas pamatfunkcijas jaizmanto ka tilts un uznéméjdarbibas derigas iezimes japarpem,
piemérojot tas kultaras un makslas sferas ipatnibam. Kultaras organizacijas vadita-
jam vajag uznéméjdarbibas menedzera gudribu, pétnicka meklésanas instinktu un
makslinieka jatigumu, neklastot ne par uznéméju, ne pétnieku, ne ari makslinieku
[Bendiksens 2008: 100].

Lideriem kultaras organizacijas japiemit $adam prasmém:

e aizrautiba par konkréto jomu un potencialajiem panakumiem;

e aizrautiba izprast dazadu veidu cilvékus, ar kuriem lideri strada;

e personiska griba, appémiba, godigums un vélme novérst radusos spriedzi;

e organizatorisko prasmju kopums [Pirvu 2018].

2017. gada veiktaja pétijuma par lideribas izpausmém Rumanijas muzejos se-
cinats, ka 73% aptaujato respondentu uzskata, ka vaditajiem kultaras organizacijas
ir japiemit lidera izpausmém. Pétijuma secinats, ka lideriba kultaras organizacijas
nozimé skaidru viziju, uzticé$anos, entuziasmu, harismu, parliecinasanas spéku, ie-
saistiSanos un vélmi gat panakumus. Lideri strada, lai atbalstitu, palidzétu komandai
sasniegt savus mérkus, izcelot katra komandas biedra prasmes un ipasibas [ Talmaciu
2017]. Vél viens aspekts, kas butu jaievéro tiesi lideriba kultaras organizaciju darbiba,
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ir daudzveidibas saskatiSana, t. i., komanda eso$o radoso cilvéku un vinu dazadibas
ievero$ana, tikai tada veida organizacija var attistities un klat vél radosaka. Ari apbal-
vojumi un atziniba kultaras organizacijas stradajosajiem ir svarigakais darba aspekts,
jo kultarras organizacijas strada radosi cilvéki, kuriem ir vajadzigi ipasi darba apstakli.
Lideriem kultaras organizacijas ir nepieciefams saprast radoSuma nozimibu, ka ari
nepiecie$ams to stimulét. Lideri veicina savstarpéjo sadarbibu un zinaganu apmainu
visa organizacija [Pirvu 2018].

2017. gada izdotaja gramata Pasaules vadoso nacionalo, publisko, klostera un kara-
lisko bibliotéku direktori: lideriba, menedzments, biblioteku nikotne (Worlds Leading
National, Public, Monastery and Royal Library Directors: Leadership, Management,
Future of Libraries) intervéti 28 bibliotéku direktori no dazadam pasaules valstim,
t. sk. Latvijas Nacionalas bibliotekas bijusais direktors Andris Vilks. Gramata biblio-
teku direkrori atzist, ka ir svarigi, lai bibliotéku direktori un struktarvienibu vaditaji
butu spéjigi sekot lidzi nozares tendencém un attistibai, ka ari batu atvérti parmai-
nam un inovacijam. Vélme riskét un ieviest jauninajumus ir vienlidz batiski nepiecie-
$ama ka kultaras organizaciju vadiba, ta bibliotéku vadiba — lideriba. Pasaules vadoso
bibliotéku direktori uzskata, ka vaditajam ir jaspéj izveidot spécigu komandu, nemot
véra krasas parmainas musdienu apmeklétaju uzvediba un vélmés, jaseko lidzi tehno-
logiju attistibai. Pie $adiem apstakliem batiskas ir vaditaja komunikacijas prasmes,
spéja skaidri iezimét katra organizacijas darbinicka potencialas karjeras izaugsmes
iesp&jas un izskaidrot katra darbinicka lomu un tas nozimigumu organizacijas mérku
sasnieg$ana, ka arl ir butiski atbalstit un motivét organizacijas darbinickus, lai tie pa-
augstinatu savas vaditaju prasmes, tada veida sagatavojoties atbildigaku pienakumu
veik$anai. Biblioteku attistibai un vadibai nakotné neap$aubami ir nepiecieSami spé-
cigi lideri, kas apveltiti ar nakotnes viziju un spéju iedvesmot darbinickus. Tad¢jadi
vaditaja sp&jas saskatit un noteikt mérkus, ka ari spé&ja izstradat un pielietot stratégijas
$o mérku sasniegSanai ir absoluti nepiecie$amas, lai tiktu gala ar masdienu parmainu
un nenoteiktibas izaicinajumiem [Lo 2017].

Neatkarigi no ta, vai vaditajs ir atbildigs par atsevisku bibliotékas struktarvieni-
bu vai ari ir bibliotékas direktors, viniem ir japiemit abam: lidera un vaditaja ipasi-
bam un prasmém. To pielictojums nosaka darba attiecibas un pakalpojumu kvalitati,
servisu visa bibliotéka un arpus tas. Strukearvienibas vaditaja lideribas prasmes ir no-
teicodas, lai saglabatu kolektiva veselibu, jo vaditaja padotie ir pirma frontes linija (boz-
tom line), kas vistie$akaja méra nes bibliotékas misiju [Fitsimmons 2007]. Lideriba ir
organizacijas dzinéjspéks, liderim jabat vélmei un spéjai radit kultarai un sabiedribai
pievienoto vértibu, tas janodod citiem darbiniekiem [Lo 2017].

Daudzas instittcijas organizacijas kultara balstita hierarhija, kuras pamata ele-
menti tick bavéti attiecibas starp vaditaju un organizacijas darbinickiem. Vaditajs no-
saka darbinieku prioritates, ka ari vipam ir ietckme, nosakot atalgojumu un izaugsmi
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organizacija [Schein 2004: 82]. Ari masdienu bibliotéku organizacijas kultira ir rak-
sturojama ka konservativa, neelastiga un hierarhiska, tas ir, tada, kas neveicina jauno
lideribas tendencu attistiSanos. Ta vieta, péc intervéto direktoru domam, organiza-
cijas kultara batu japastav atvértibai, vélmei un spéjai uznemties risku un pielagoties
noticko$ajam parmainam [Branin 2012: 113]. Ari Ziemelkarolina (ASV) veiktaja
pétijuma secinats, ka liderim nepiecie$amo Ipasibu un uzdevumu veiksmigas izpildes
ietekméjosais faktors ir biblioteku liela, hierarhiska struktara, kas tick sadalita no-
dalas, katrai nodalai uzticot atseviskas funkcijas. Struktara ir sadrumstalota, nodalas
koncentréjas uz konkréto funkcijas izpildi, nereti aizmirstot par kopéjo viziju [Chow
2013].

Bibliotékam (un ari citam kultiiras organizacijam) jo ipasi svarigi ir meklét, pie-
saistit, izglitot un audzinat tadus vaditajus — liderus, kas spétu veiksmigi vadit, attistit
bibliotékas, jo tam ir ievérojama loma sabiedriba, tas sniedz pakalpojumus atbilsto-
$i iedzivotaju daudzveidigajam informacionalajam vajadzibam, nodrosina visparéju
pieeju bibliotéku pakalpojumiem iedzivotaju dzives vietas, kultaras, izglitibas, infor-
macijas un izklaides vajadzibu apmierinasanai un iesaistas informacijas un zinaganu
sabiedribas veido$ana, tautsaimniecibas attistiba un sociala atbalsta pasakumos [Ra-
dosa Latvija 2014]. Bibliotékas ir loti nozimigas sabiedribas loceklu izglitosanas vei-
cina$ana un nacionalas identitates apzinas veido$ana, nodarbojas ar nacionala man-
tojuma saglabasanu, ka ari pilda pieejamas vietas funkciju sabiedribas saliedé$anas un
atputas vajadzibu nodro$inasanai [Lo 2017].

Metodologijas raksturojums

2019. gada, izstradajot magistra darbu, autore veica empirisku pétijumu, kura
mérkis bija noskaidrot un analizét LNB darbinicku viedokli jautajumos, kas saistiti
ar dazadu limenu vaditaju lideribas izpausmém, t. i., personiskajam ipasibam, uzve-
dibu, spéjam un prasmém, un padotiba eso$o darbinicku apmierinatibu ar savu tieso
vaditaju, ka ari to, vai darbinieki savu tie$o vaditaju uztver ka lideri. Empiriskais péti-
jums balstits kvantitativaja metodologija, izmantota metode — aptauja, datu ieguves
tehnika — elektroniska aptauja.

Pétijuma mérkgrupa — LNB darbiniceki, generalais kopums — visi LNB darbi-
nieki, t. i., 368 darbinieki 2019. gada. Pétijuma kopa piedalijas 123 respondenti, kas
ir 1/3 dala no visiem LNB darbiniekiem. Nemot véra generalo kopu un respondentu
skaitu, pétijuma dati nav uzskatami par reprezentativiem un norada uz iespéjamam
tendencém.

Pétjjuma mérkgrupa bija skaidri zinima un viegli sasniedzama (bija pieejama visu
LNB darbinicku kontaktinformacija), tadé] netika veidota izlase, aicinajums aizpildit
aptaujas anketu tika izsatits visiem LNB darbinickiem — gan padotiba eso$ajiem darbi-
niekiem, kuri nav vaditaji, gan padotiba eso$ajiem darbinickiem, kuri ir vaditaji.
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Tika izveidota standartizéta aptauja — visai pétamajai grupai viena anketa, ta
bija dalgji strukturéta, jo tika ieklauts viens atvértais jautajums (Ladzu, uzrakstiet
vienu vardu, ar ko jums asociéjas vai kas jums pirmais nak prata, domajot par savu
tieso vaditaju!), un sagatavota vietné Google Apps for Work — Forms, kas paredzéts
clektronisko aptauju veiksanai, aptaujas dati tika apstradati un analizéti programma
SPSS. Ka viens no galvenajiem izvéles iemesliem par labu elektroniskajai aptaujai bija
tas, ka visi LNB darbinieki ikdiena lieto internetu, un nepastav risks, ka kadam no
respondentiem biitu nepictickamas e-zinaanas (datora un interneta izmanto$ana)
un pieredze, lai varétu bat par respondentu.

Pétijuma rezultati

LNB darbinicku aptaujas rezultati lauj secinat, ka kopuma lideriba LNB varétu
but veicinama, kaut ari gandriz puse (45%) respondentu uzskata, ka vinu vaditajs
ir lideris. Turklat nepieciesamibu veicinat lideribu, vismaz darbinieku izpratné, ap-
liecina fakts, ka respondentu dala, kas uzskata, ka vinu tiesais vaditajs noteikti nav
lideris vai drizak nav lideris, procentuali atbilst respondentu skaitam, kas, atbildot
uz jautdjumu Cik lield méra Jiis esat vai neesat apmierindts ar savu tieso vaditaju?,
ir atbildéjusi, ka ir pilniba neapmierinati vai drizak neapmierinati neka apmierinati.
Lidz ar to, iespéjams, §is respondentu dalas apmierinatibai ar tieSo vaditaju iemesls
ir tie$a vaditaja lideribas neesamiba $o darbinicku uzskata vai, pieméram, vaditaja
lideribas stils.

Dala darbinieku, kas pilniba vai drizak nav apmierinati ar tie$o vaditaju, ka tie-
$ais vaditajs drizak nav lideris vai noteikti nav lideris, parsvara ir vecuma grupa no
26-35 gadiem. Tas liecina par jauno specialistu pasvértéjumu un augstakam prasi-
bam, ko tie sagaida no sava vaditaja, salidzinot ar vecakas paaudzes respondentiem,
kuru uzskati par vaditajam piemito$ajam prasmém un Ipasibam veidojusies laika, kad
lideribas jautajumi, iespéjams, nebija tik aktuali.

Aptaujas respondentu ieskata LNB vaditajiem piemit gan liderim raksturigas
ipasibas, gan prasmes un spéjas. LNB dazadu limenu vaditajus varétu raksturot ka
kompetentus un zino$us joma, struktarvieniba, kura vini strada. Vislabak novértétas
ipasibas ir energiskums, entuziasms un parlieciba par sevi. LNB vaditaji ir atbildigi
par savu darbu, spéjigi uznemties atbildibu par ricibu un [émumiem. Visslikeak
novértéta ir vaditija harisma. So ipasibu par pilniba nepiemitosu savam vaditijam
uzskata 4,1% respondentu un par nepiemito$u — 4,9% respondentu. Otra nepiemi-
to$aka ipasiba ir mierigs, savaldigs un nosvérts, kas butu svarigas ipasibas stresa si-
tuaciju, konflikeu situaciju un dazadu problémsituaciju risina$ana. Minétas ipasibas
par savam vaditdjam pilniba nepiemito$am ipasibam uzskata 2,44% respondentu,
bet par nepiemito$am — 6,5% respondentu. Vislielakas gratibas respondentiem sa-
gadaja atbildes snieg$ana uz apgalvojumu par to, vai vinu vaditajs ir godigs, taisnigs
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un atklats, ar atbilZu variantu “grati pateikt” $aja apgalvojuma atbildéjusi 6,5% res-
pondentu.

Analizéjot datus par komandas veido$anu (sk. 1. att.), jasecina, ka LNB vadita-
jiem vairak piemit liderim raksturigas ipasibas, ta¢u vini nav vienlidz spécigi koman-
das veido$ana, tatad komandas veidosanas prasmes LNB vaditdjiem butu jauzlabo —
liderim ir jadoma “komandas terminos”, spéciga un saliedéta komanda ir organiza-
cijas veiksmigas funkcioné$anas pamatelements. Liderim jabat ka mentoram, vins
ievada darba, dod padomu, palidz, sniedz atgriezenisko saiti, vin$ atver durvis
jaunam iesp&jam un izaugsmei, ari $aja zina LNB vaditajiem vél ir uz ko tiekties.

Mans vaditajs saka “més”, nevis “es” un “jiis”, vin$ uzskata, ka més visi esam vienlidzigi komandas biedri [l5,7% 12,2% 22,0% 31,7% T 28%
Mans vaditajs uzticas komandai, mums ir savstarpgja uzticiba [|4,9% 26,8% 33,3% L 216%
Mans vaditajs pienem komanda esoso individu dazadibu, ir tolerants pret citu viedokliem W™ 9,8% 26,8% 34,2% 2%
Mans vaditajs ir komandas atbalsts, vinam var prasit padomu un palidzibu [l 7,3% 20,3% 31,7% o 366%
Mans vaditajs ir komandas piemérs  [Jll6,5% 8,9% 22,8% 33,3% T S%
Mans vaditajs iesaistas dazadu problému risinasana. tai skaita k das konfliktu risinasana [@4% 9,8% 23,6% 28,5% T 309%
Mans vaditajs lemumus pienem kopa ar komandu, apsprieZas, tiek rasts kompromiss ;1% 11,4% 30,9% 30,9% L195%
Mans vaditajs rapgjas, lai komanda valditu labas attiecibas, pozitiva atmosfera  W5,7% 7,3% 28,5% 29,3% T 252%
Mans vaditajs veido komandas identitates sajutu. komanda ir saliedéta '8,1%  13,0% 22,0% 29,3% C195%
Mans vaditajs attiecibas ievéro stingru robezu, distanci [Jll"11,4% 31,7% 26,8% 9,8% [19,8%
n=123 m Pilniba neatbilst Neatbilst Drizak neatbilst Drizak atbilst Atbilst mPilniba atbilst = Grati pateikt

1. artéls. Respondentu novértéjums par tie$a vaditaja spéju veidot komandu.

Ladzot paust viedokli par to, vai vaditajiem kultaras organizacijas butu japie-
mit lidera izpausmém, 50% no aptaujatajiem respondentiem uzskata, ka vaditajiem
kultaras organizacijas noteikti batu japiemit lidera izpausmém, un 47% respondentu
ir atbildéjusi, ka vaditajiem kultiras organizacijas butu japiemit lidera izpausmém,
neviens no respondentiem nav paudis viedokli, ka lidera izpausmém noteikti nav ja-
piemit vaditajiem kultaras organizacijas. Iegatie dati lauj secinat, ka ievérojami lie-
laka dala respondentu uzskata, ka tie$ajam vaditajam ir japiemit lidera izpausmém un
apliecina lideribas nozimibu kultaras organizaciju darbiba.

Ludzot respondentus atbildét, vai, vinuprat, komanda bez tiesa, formala vadi-
t3ja ir kads kolégis, kuru varétu uzskatit par neformalo lideri (sk. 2. att.), jasecina,
ka starp respondentiem ir krasas viedoklu atskiribas. 21 respondents jeb 17% res-
pondentu uzskata, ka komanda bez formala vaditaja ir neformalais lideris. Gandriz
uz pusi vairak, 38 jeb 31% respondentu uzskata, ka komanda drizak ir neformalais
lideris. Pretéjas domas ir puse no aptaujatajiem respondentiem. 24 jeb 20% respon-
dentu uzskata, ka komanda bez formala vaditaja nav neformala lidera, un 32 jeb 26%
respondentu uzskata, ka komanda drizak nav neformala lidera.
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Drzakcne. nek s [ ¢
ve N -
Grati pateikt [N 7o

2. attéls. Vai, Jusuprat, bez tiesa (formala) vaditaja komanda
ir kads kolégis, kuru varétu uzskatit par neformalo lideri?

Atbildes uz $o jautajumu parada interesantu situaciju, jo jautdjuma par to, vai
vinu vaditdjs ir lideris, gandriz puse respondentu pauda viedokli, ka, ja, ir, ta¢u $aja
jautajuma gandriz puse respondentu norada, ka, vinuprat, komanda ir neformalais
lideris. Tas, iesp&jams, nozimé, ka komanda varétu pastavét divvaldiba, divu lideru
vadiba: formalais vaditajs un neformalais lideris, kaut gan bez papildu padzilinatas
izpétes to nevar drosi apgalvot.

Secinajumi

Analizgjot respondentu viedokli par sava tiesa vaditaja ipasibam, atticksmi un
prasmém korelacija ar viedokli par vaditaja basanu vai nebt$anu liderim un apmie-
rinatibu ar savu vaditaju, secinams, ka, iesp&jams, dalai respondentu trukst izpratnes
par to, kas ir lideris organizacijas vadibas konteksta. Dala respondentu, kas pozitivi
raksturojusi tie$o vaditaju ar jautdjuma noraditajam ipa$ibam, kas raksturigas lide-
riem, nespé&j nodalit tie$a vaditaja ka cilvéka ipasibas no vina ka vaditaja ipasibam.
Citiem vardiem, iesp&jams, dala respondentu tie$o vaditaju raksturo ka labu cilvéku,
bet ne vaditaju — lideri. Lidz ar to batu nepiecieSama LNB darbinicku izglito$ana
par lideribu un tas nozimi organizacijas vadiba. Turklat dati var liecinat par darbinie-
ku izvairi$anos izteikt kritiku par tieSo vaditaju, kas, savukart, var liecinat par lidera
ipasibu trakumu dala no lideru padotiba esosajiem darbinickiem, kuriem batu jabuat
potencialajiem nakotnes lideriem. Atbildes sniegu$o respondentu skaits var noradit

Nemot véra LNB struktiiru un taja eso$o dazado jomu parstavniecibu, katram
departamentam un katrai nodalai vajadzigs vaditajs — lideris, kur$ parzina konkréto
jomu, kura strada, parzina LNB darbibu un normativo reguléjumu, bet vél jo svari-
gak — izprot un par svarigako uzskata LNB misiju un viziju, vadot savu struktar-
vienibu un nodrosinot organizacijas veiksmigu darbibu, saglabajot bibliotékas
nozimibu mainigaja pasaulé un nepazaudéjot LNB vértibas. Tadéjadi, runajot par
lideribu kulttras organizacijas, jo ipasi tadas, kas nodarbojas ar kultaras mantojuma
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saglabasanu, $aja gadijuma konkréti — LNB, kas turklat pati par sevi ir Latvijas Re-
publikas nacionalas bagatibas sastavdala, ir jo Ipasi svarigi atrast vaditajus — liderus.
Katrs darbinieks ir svarigs, un ikviena komandas biedra riciba kaut ko ietekmé, tadé]
ir svarigi komanda veidot dzilas, stipras un savstarpéji uzticamas attiecibas — LNB
vaditdjiem vél ir uz ko tiekties, vél ir ko macities, lai butu par labu pieméru saviem
komandas biedriem; pozitivi ir tas, ka LNB vaditajiem ir labas komunikacijas pras-
mes, tas ir cel§ uz labakas turpmakas sadarbibas veido$anu ar komandu.

Lideriba ir svarigs aspekts katra organizacija neatkarigi no tas parstavétas noza-
res un Joti nozimigs aspekts katra komanda. Lideribas nepieciesamibu organizacijas
vadiba apstiprina fakes, ka organizacija, neatkarigi no organizaciju raksturojo$am pa-
zImém, ir socialo attiecibu sistéma, kas sastav no vairakiem elementiem, no kuriem
galvenais un organizacijas pamats ir cilvéks. Vél jo vairak lideriba ir batiska kultaras
organizaciju vadiba, jo gan materialo, gan nematerialo kultaras mantojumu, kultaras
produktus un pakalpojumus rada cilvéks, emocionala butne, radoss individs, kuram
ir nepiecie$ams tads vaditajs — lideris, kur§ saprot un novérté gan organizacijas raditas
kultaras vértibas kopuma, gan taja stradajoso cilvéku, individuali un komanda raditas
kultaras vértibas un atbilstosi tam spéj vadit kolektivu, ne tikai formalu apstaklu un
nepiecie$amibas dél.

Ilgtspéjigas lideribas nodrosinasana organizacija ir grats uzdevums, nav runa ti-
kai par to, lai organizaciju vaditu viens vai vairaki harismatiski lideri, bet lai ilgaka
laika posma tiktu nodrosinata sekmiga lideriba/vadi$ana un lideru pécteciba. Kon-
krétu lideribas izpausmju nepiecieSamiba ir atkariga no organizacijas vajadzibam tas
konkrétaja situacija un apstaklos, t. i., Sobrid organizacijai der tas lideris, péc kada
laika var nederét, jo organizacija mainas un lidz ar to jamainas ari liderim. Tendence
rada, ka LNB darbinieki kopuma ir pilniba apmierinati ar savu tieo vaditaju, un vinu
varétu uzskatit par lideri.

Kultaras organizaciju vadiba un bibliotéku vadiba nekad nebus viegla, tapéc
vaditajiem jamégina aizgat dazadas tehnikas un pieredzi no uznéméjdarbibas. Veik-
smiga biznesa un menedzmenta elementu integracija kultaras sektora stradajosajas
organizacijas padaris tas darbibu maksimali efektivu un dos vairak laika vaditajiem
koncentréties uz kultaras vértibu radi$anu, rado$uma attistiSanu un lideribas prasmju
pilnveidi, lai bagatinatu pasauli ar kultaras un makslas vértibam, papildinatu to ar
jauniem sasniegumiem. Lideribas iezimes ir loti svarigas, sadarbojoties ar kultaras
cilvékiem, nodrosinot tadu darba vidi un klimatu, kas ir piemérots maksliniecisko un
estetisko vertibu radi$anai un veicinasanai.
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