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Šis pārskats sniedz ieskatu darbinieka vadības stilā, pielāgošanās
spējā un efektivitātē. Tas sniedz arī vadīšanas pamatzināšanu
novērtējumu. "UNLOCK Leadership" testa pamatā ir Hersija-Blančarda
situatīvās vadības modelis un vadības pamati.

1. VADĪBAS STILS

Vadības stilu (VS) raksturo direktīvas un atbalstošas uzvedības kombinācija darbinieku pārvaldībā. Direktīva uzvedība izpaužas tad, kad
vadītājs/-a koncentrējas uz konkrēto uzdevumu, paskaidro, kā, kad, kur un kas ir jādara, kā arī sistemātiski uzrauga un pārrauga darbinieku
uzdevuma izpildes laikā. Atbalstoša uzvedība izpaužas tad, ja vadītājs/-a vairāk uzsver cilvēcisko faktoru, iesaista darbiniekus uzdevumu
plānošanā un risinājumu meklēšanā, rūpējas par viņiem, sniedz palīdzību un atbalstu, kā arī motivē.

Hersija-Blančarda situatīvās vadības stila modelis uzsver, ka neviens no vadības stiliem nav labāks par citiem. Efektīva vadība ir spēja novērtēt
uzdevumu, situāciju, darbinieka kompetenci, motivāciju un attiecīgi izvēlēties piemērotāko vadības stilu.

Atbalstošais stils. Dominē atbalstoša
uzvedība. Vadītājs/-a nesniedz
detalizētus norādījumus vai
instrukcijas, bet atbalstot, iedrošinot
un motivējot cenšas stiprināt
darbinieku vēlmi uzņemties lielāku
atbildību. Šādi vadītāji vairāk
koncentrējas uz cilvēcisko faktoru
nekā uz uzdevumiem. Lēmumi tiek
pieņemti kopā ar darbiniekiem.

Deleģējošais stils. Vadītājs nodod
atbildību darbiniekiem un aktīvu
vadību neuzņemas. Šādi vadītāji
nodrošina atbalstu, kad tas tiek lūgts,
un nodrošina atzinību, pilnvaras un
uzticību, ļaujot darbiniekiem strādāt
un pieņemt lēmumus patstāvīgi.

Zems  Direktīva uzvedība  Augsts

Koučinga stils. Intensīvi tiek izmantoti
abi uzvedības modeļi – gan direktīvais,
gan atbalstošais. Vadītājs/-a izvirza
konkrētus uzdevumus, sniedz
detalizētus norādījumus un instrukcijas,
bet vienlaikus vēlas uzzināt darbinieku
viedokli, sniedz lielu atbalstu un cenšas
veidot attiecības. Lēmumus pieņem
vadītājs, bet saziņa ar darbiniekiem ir
abpusēja.

Direktīvais stils. Dominē direktīva
uzvedība. Vadītājs/-a galveno uzmanību
velta darba uzdevumiem, sniedz
detalizētus norādījumus un instrukcijas,
kā tos izpildīt, kā arī vēro un uzrauga
darbinieku sniegumu. Uzsvars tiek likts
uz struktūru, dominē vienvirziena
komunikācija ar darbiniekiem, lēmumus
pieņem vadītājs/-a.

Grafikā redzams, kuri vadības stili jums ir visraksturīgākie. Ja kāda stila rādītājs ir lielāks par 25 %, jūs šo vadības stilu plaši izmantojat; ja kāda
stila rādītājs ir mazāks par 25 %, jūs šo stilu darbā izmantojat mazāk.
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1.1. KURŠ VADĪBAS STILS JUMS IR RAKSTURĪGS?

Jums raksturīgs direktīvais un atbalstošais stils. Jūs sniedzat darbiniekiem skaidrus norādījumus, kā un ko darīt, vai arī vairāk koncentrējaties
uz attiecību veidošanu un atbalsta izrādīšanu. Izmantojot direktīvo stilu, jūs mēdzat darbiniekiem dot precīzus norādījumus, kontrolējat un
stingri uzraugāt viņu darbu, dodat priekšroku struktūrai un patstāvīgi pieņemat lēmumus. Šis vadības stils ir piemērots tad, ja darbiniekiem ir
zems kompetences un augsts motivācijas līmenis. Parasti tā ir jauniem darbiniekiem vai darbiniekiem, kam uzticēti jauni, neierasti uzdevumi.
Izmantojot atbalstošo stilu, jūs mēdzat iedrošināt un motivēt darbiniekus uzņemties lielāku atbildību. Jūs veidojat savstarpēju saikni ar
darbiniekiem, neapgrūtinot viņus ar prasībām. Šis vadības stils ir piemērots tad, ja darbiniekiem ir augsts kompetences un zems motivācijas
līmenis. Jūs mēdzat dažus darbiniekus kontrolēt, savukārt citus – atbalstīt un uzticēties.

IETEIKUMI:
Jūsu vadībā dažiem darbiniekiem var pietrūkt atbalsta un iesaistīšanās lēmumu pieņemšanā, savukārt citi var gaidīt vairāk deleģēšanas
un uzdevumu.

Novērtējiet darbinieku kompetences un motivācijas līmeni. Ja darbiniekiem ir zems kompetences un motivācijas līmenis, jums ne tikai
jādod skaidri definēti uzdevumi, bet arī jāatbalsta viņi, jāņem vērā viņu viedoklis, jāiesaista lēmumu pieņemšanā un jāmudina uzņemties
lielāku atbildību – biežāk izmantojiet koučinga stilu. Ja darbiniekiem ir augsts kompetences un motivācijas līmenis, nododiet viņiem
atbildību, uzticieties un ļaujiet pieņemt lēmumus patstāvīgi, citādi viņi var kļūt demotivēti – biežāk izmantojiet deleģējošo stilu.



Vadības pielāgošanās spējas un efektivitātes rādītāji tiek izteikti rezultātos, kas iegūti, salīdzinot jūsu atbildes ar 699 strādājošu pieaugušo
atbildēm. Lielākā daļa dalībnieku ir vecumā no 26 līdz 65 gadiem un ieņem vadītāju amatus Baltijas valstu uzņēmumos.

Vadības pielāgošanās spējas un efektivitātes rādītāji norāda procentuālo daļu strādājošo, kuri ir sasnieguši tādu pašu vai zemāku rezultātu.
Piemēram, rezultāts 60 nozīmētu, ka rezultāts ir augstāks nekā aptuveni 60% strādājošo pieaugušo.

1.2. VADĪBAS PIELĀGOŠANĀS SPĒJAS RĀDĪTĀJS

Vadības pielāgošanās spējas rādītājs parāda, cik veiksmīgi vadītājs/-a piemēro dažādus vadības stilus, lai pielāgotos dažādām darba situācijām
un darbinieku vajadzībām. Zems pielāgošanās spējas rādītājs norāda, ka vadītājs/-a pārsvarā izmanto vienu vai divus vadības stilus, savukārt
augsts rādītājs norāda, ka vadītājs/-a parasti izmanto visus četrus vadības stilus.

Vadības pielāgošanās spējas rādītājs: 70

Tāpat kā vairums cilvēku, jūs protat izmantot dažādus vadības stilus, necenšoties pieturēties tikai pie viena.

IETEIKUMI:
Lai vēl veiksmīgāk un elastīgāk izmantotu dažādus situatīvās vadības stilus, ieteicams apmeklēt situatīvās vadības apmācības,
kuru laikā iegūsiet padziļinātu izpratni par stiliem un to pielietojumu konkrētās situācijās.

Pamatojoties uz dominējošajiem vadības stiliem, noskaidrojiet, kurus stilus jūs darbā nepielietojat, un sāciet tos praktizēt.
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1.3. VADĪBAS EFEKTIVITĀTES RĀDĪTĀJS

Vadības efektivitātes rādītājs parāda, cik atbilstoši vadītājs/-a prot izvēlēties pareizo vadības stilu, lai pielāgotos dažādām darba situācijām un
darbinieku vajadzībām.

Vadības efektivitātes rādītājs: 12.5

Jums ir diezgan grūti izvēlēties pareizo vadības stilu, kas atbilstu darbinieku kompetences un motivācijas līmenim. Nepiemērota pieeja
darbiniekam var traucēt viņiem sasniegt mērķus un sniegt gaidītos rezultātus, kā arī var likt organizācijā justies neērti.

IETEIKUMI:
Uzziniet vairāk par četriem situatīvās vadības stiliem, noskaidrojiet darbinieku kompetences un motivācijas līmeni un atbilstoši
tam izvēlieties piemērotāko vadības stilu. Apmeklējiet situatīvās vadības apmācības. Pamatojoties uz dominējošajiem vadības
stiliem, noskaidrojiet, kurus stilus jūs darbā nepielietojat, un praktizējiet tos.
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2. VADĪBAS ZINĀŠANAS

Vadības zināšanu rādītājs parāda vadīšanas pamatzināšanu līmeni.

Rezultāts: 20 %
Pareizas atbildes: 2/10
Nepareizas atbildes: 8/10

Jūsu vadības zināšanu līmenis ir nepietiekams. Iesakām apmeklēt vadības kursus, lasīt grāmatas, klausīties ierakstus vai raidierakstus par
vadību.

JOMAS, KURĀS IETEICAMS UZLABOT ZINĀŠANAS PAR VADĪBU,
UN ATTIECĪGI IETEIKUMI:

Speciālista un vadītāja lomu atšķirība. Vadītājam ir skaidri jānošķir savs darbs no speciālistu darba: vadītājs koncentrējas uz
komandu, tās pilnveidošanu un uzdevumu deleģēšanu, savukārt speciālists – uz savu darbu.

Darbinieku mērķu izvirzīšana. Vadītājiem jāapzinās mērķu izvirzīšanas principi: darbiniekam izvirzītajam mērķim jābūt konkrētam,
elastīgam un saistītam ar darbinieka darbu un personīgo attīstību. Mērķi, kas mudina darbiniekus konkurēt, palielina
produktivitāti.

Atgriezeniskās saites mērķtiecīgums. Vadītājam ir jāsaprot atgriezeniskās saites jēga: tās mērķis ir informēt darbiniekus par to,
kā tiek vērtēts viņu sniegums, samazināt kļūdu skaitu un attīstīt komandu.

Konfliktu vadība. Ja konfliktam ir nepieciešams ātrs risinājums, kas daļēji apmierina abu pušu intereses, vislabākā konflikta
vadības stratēģija ir kompromiss.

Konstruktīvas atgriezeniskās saites principi. Vispirms ir jānorāda pozitīvie aspekti un tikai pēc tam – jomas, kurās nepieciešami
uzlabojumi. Tai jābūt vērstai uz darbībām un uzdevumiem, nevis uz konkrēto personu. Pozitīvu atgriezenisko saiti var sniegt gan
privāti, gan publiski, bet negatīvu – tikai privāti.

Uzdevumu deleģēšanas principi. Vadītājam ir jāspēj pienācīgi deleģēt uzdevumus savai komandai: konkrētam uzdevumam
izvēlēties atbilstošu cilvēku, izskaidrot uzdevumu un pārliecināties, ka darbinieks ir sapratis deleģējamo uzdevumu.

Darbinieku motivācijas elementi. Vadītājiem, meklējot un piemērojot motivācijas pasākumus saviem darbiniekiem, ir jāapzinās,
ka darbiniekus motivē dažādas lietas. Motivāciju var veicināt, skaidri un regulāri informējot par organizācijas mērķiem un
darbinieka ieguldījumu to sasniegšanā. Ja darbinieks savā darbā nekad nesaskaras ar grūtībām, motivācija var samazināties.

Darbinieka snieguma vērtēšanas principi. Snieguma vērtēšanas pārrunas jāveic regulāri, ar noteiktu biežumu, neatkarīgi no
rezultātiem.
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