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Anotacija

Maija Korzane. Bakalaura darbs. Personala vadibas uzdevumi iek$€jas komunikacijas
procesa pilnveidé uznpémuma ,,X”.

Bakalaura darba pétijuma meérkis - Izp&tot teorétiskas nostadnes un veicot empirisko
petijumu, veikt uzpémuma ,,X” ieks€jas komunikacijas analizi un sniegt konkrétus
priekslikumus eso$as situacijas uzlaboSanai personalai vadibai.

Darba mérka sasniegSanai veicamie uzdevumi:

1. Izpéetit iekS€jas komunikacijas teorétiskos aspektus;
Raksturot uznémumu ,,X”’;
Veikt ieksejas komunikacijas analizi uzp€muma;

Izvertet ieksejas komunikaciju pilnveidosanas iespéjas organizacija;

o &~ WD

Izstradat secinajumus un priekslikumus.

Bakalaura darbs sastav no piecam nodalam. Pirmaja nodala ir izveértéta literatlira un
dazadu autoru teorétiskie aspekti par iek$§€jo komunikacijas veidoSanas procesu uzpémuma.
Otraja nodala autore apraksta izmantoto empiriska pétijuma metodologiju. Tre$aja nodala
raksturo uzpémuma ,,X” darbibu. Ceturtaja nodala tiek aprakstits empiriskais pé&tijums.
Piektaja nodala balstoties uz empiriska pétijuma, rezultatiem izdara secinajumus.

Bakalaura darba apjoms ir 63 lappuses (bez pielikumiem), tas satur 1 tabulas, 17 attelus, 4

pielikumus un 28 izmantotas literatras avotus.



Abstract

Maija Korzane. The Bachelor's paper. Personnel management tasks of the internal
communication process improvement in company "X"

The aim of the Bachelor's paper - Explore the theoretical approaches and whit
empirical research, make in company "X" the internal communication analysis and specific
proposals for improving the current situation in personnel management

The following tasks were performed to achieve the aim:

1. Explore of theoretical aspects of the internal communication;

2. Describe the company ,,.X”;

3. To perform an analysis on the company's internal communication;

4. To evaluate the possibilities of internal communication improvements within the company;
5. To carry out conclusions and suggestions.

The Bachelor’s paper consists of five chapters. The first chapter gives an analysis on
literature of theoretical aspects of the internal communication process. In the second chapter
the author describes the empirical research methodology. The third chapter describes the
company "X" in the operation. The fourth section describes the empirical study. At the end of
Bachelor's paper are summarized conclusions, as well as made up suggestions how to
improve inner communication.

The Bachelor's paper consists of 63 pages (no attachments), it contains 1 tables, 17
pictures, 4 attachments and 28 literature quarries.
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levads

Jebkura uzp@muma sekmes un panakumi ir saistiti ne tikai ar aréjo komunikaciju, bet
ari no darbinieku attiecibam uzpeémuma iekSiené. Viens no veiksmiga mikroklimata
veidoSanas aspektiem ir uznémuma iek$€ja komunikacija. Ieks€ja komunikacija ir viena no
butiskakajiem personala vaditaja instrumentiem uznéméjdarbibas panakumu gasana. (Deal,
Bolman,2008,128).

Jebkur§ uznémuma vaditajs, veidojot savu uznémumu, sapno par lielisku komandu,
kas sapratis vinu no pusvarda, spés realiz&t vina sapnus un ieceres. Ikvienam darbiniekam ir
jasaprot, kads ir vina uzdevums organizacija, lai tiktu sasniegti uzn€muma kopgjie meérki.
Veiksmigu komandas darbu ir iesp&jams panakt veidojot uzpémuma labu mikroklimatu,
sakartojot un attistot ieks€jo komunikaciju.

Ekonomiskajos apstaklos, kadi paslaik ir Latvija, arvien vairak pieaug darbinieku,
klientu un sadarbibas partneru prasibas péc kvalitativas un veiksmigas komunikacijas. Sis
jautajums ir aktuals, jo ne vienmer uznp€mums spgj izveidot efektivu ieksgjo komunikaciju un
atbilstosi izveleties piemérotakos komunikacijas kanalus. Uzpémuma darba efektivitate,
kvalitate, attistiba un reputacija ir cie$i saistita ar mikroklimatu darbinieku vidé. Pozitiva
darba vide nodrosina darbinieku atbalstu organizacijas mérkiem, ieinteresétibu un sadarbibu
problému risinasana.(Kalvi,2009,54).

Ieksejas komunikacijas un personala vadibas galvenie uzdevumi ir radit uzticeéSanos,
veidot korporativo piederibas sajiitu un izskaidrot katra konkréta darbinieka lomu un
atbildibu organizacija. Ar ieks€jas komunikacijas palidzibu ir jarada darbinieku uztic€Sanas
un piederibas sajiita, lai panaktu, ka darbinieki ir vienoti iet uz vienu mérki ar darba devégju,
saskatot uznémuma meérku piepildisana veidu, ka iesp&ju sasniegt savus personiskos mérkus
un ieceres. Jaizveido apstakli, lai darbiniekiem papildus finansialajai motivacijai butu citi
apsveérumi, kuru d€] vins vélas stradat tieSi konkrétaja uznémuma, justies ka neatnemama
uznémuma dala. Personala vaditaja un iek$€jas komunikacijas viens no uzdevumiem ir
palidzét saprast katram darbiniekam vina lomu organizacija, veidojot izpratni par
organizacijas mérkiem, vertibam, standartiem un principiem.

Viena no misdienu organizacijas raksturojosam iezimé€m ir savstarp&ja cilvéku

atkariba. Neviens darbinieks nestrada izol€ti no citiem, gluzi otradi — organizacijas arvien



nozimigaku vietu iepem komandas darba metodes un sadarbiba. Svariga ir darbinieku
savstarpéja komunikacija (Jlooporsopckuii ,2011,637).

Lidz ar uzp€muma ,,X” straujo izaugsmi, darbinieku pieaugumu, uznémuma kluvis
aktuals tiesi ieks$€jas komunikacijas jautajums. Tadel autore, balstoties uz esoso situaciju, ka
bakalaura darba tému izvé€lgjas izpétit uznémuma iek$¢jo komunikaciju. Autores veiktais
icks€jas komunikacijas izveért§jums paredz atklat nepilnibas un veicinat iekS$Ejas
komunikacijas pilnveidoSanas procesu uznémuma.

Pétijuma objekts — Personala ieks€jas komunikacijas vadiba
Pétijuma priekSmets — leksgjas komunikacijas novért&jums, pilnveide uzpémuma ,, X"
Bakalaura darba pétijuma mérkis - Izp&tot teorétiskas nostadnes un veicot empirisko
péttjumu, veikt uznémuma ,, X" icks$€jas komunikacijas analizi un sniegt konkrétus
priekslikumus esosas situacijas uzlabosanai personala vadibai.
Bakalaura darba pétijuma jautajums — Cik liela méra uznémuma iek$gja komunikacija ir
personalvadibas uzdevums?
Lai sasniegtu bakalaura darba mérki, autore ir noteikusi $adus darba uzdevumus:

1. Izpétit teorétiskas nostadnes par organizacijas iek$&jo komunikaciju un komunikacijas

instrumentiem.

2. lIzveidot empiriska pétijuma metodologisko bazi.

Izpétit, noverot, aprakstit un analizet iek$§€jo komunikaciju uzpémuma ,,X”.

4. Veikt interviju ar komunikacijas nozares specialistu par ieks€jas komunikacijas
jautajumiem.
5. Izveidot aptaujas anketu un veikt uznémuma darbinieku anketéSanu par ieksgjas
komunikacijas jautajumiem.
6. Sakartot, sistematiz&t iegtito informaciju un datus.
7. Balstoties uz teorétiskam nostadném, un empiriska pétjjuma rezultatiem veikt
uznémuma ,, X"’ iek$gjas komunikacijas situacijas analizi.
8. Veikt secinajumus un sniegt personala vadibai konkrétus priekslikumus uznémuma
ieksgjas komunikacijas uzlabosanai.
Lai sasniegtu bakalaura darba nosprausto mérki un izvirzitos uzdevumus, darba autore péc
darbibas veida izmanto $adas petijjumu metozu grupas:
e Teoretisko petijjuma metodi, ar kuras palidzibu autore apskata dazadu autoru

teoretiskas nostadnes par organizacijas iek§€jas komunikacijas procesiem.
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e Empiriska pétijjuma metodi, kura ieklauta datu vakSanas metode. Ar $§1s metodes
palidzibu darba autore veic uznémuma dokumentu analizi, veic darbinieku aptauju ar
anketeSanas pan€mienu, ka arT veic personala vadibas specialista viedokla analizi.

e Datu apstrades metodi, ar kuras palidzibu darba autore apkopo aptaujas rezultatus
un veic datu analizi.

Bakalaura darba téma ir tieSi saistita ar uznpémuma iek$&jo komunikaciju, tadel darba
autore apskata teorétiskas nostadnes par uzpémuma ieksgjas komunikacijas jautajumiem.
Empiriskais pétijums tika veikts, balstoties uz uzpémuma esos$as situacijas analizi un uz
praktiskas pieredzes pétijuma analizi un darbinieku anketéSanu. Darba autore izstradaja
aptaujas anketu par dazadiem uznémuma iek$€jas komunikacijas jautajumiem - darbinieku
viedoklis par iek$gjas komunikacijas lomu, nozimi, ieks$€jas informacijas apriti,
izmantotajiem komunikacijas instrumentiem, to nozimi informacijas iegiiSana un apmaina
personala vadibas ikdienas darba, ka ari darbinieku noveérté§jumu par iek$gjas komunikacijas
darbibu.

PétiSanas metodes.

1. Teorétiskas petijuma metodes:

1.1 Teorétiskas- literattiras analize.

2. Empiriskas pétijuma metode, kura ieklauta datu vakSanas metode :

2.1. Uzpémuma dokumentu un praktiskas pieredzes pétijumu analizi.

2.2. Uzn@muma darbinieku aptauju.

2.3. Komunikacijas nozares specialistu viedokla analizi.

3.Rezultatu apkoposana.

Pétijuma baze. Uznémums ,,X”

P&tTjums tika veikts uznpémuma ,,X” 2011.gada septembra ménesi. Saja laika posma
notika centrala biroja 70 darbinieku anket€Sana, iepriek$ tos informé&jot par anketéSanas
mérki.

Bakalaura darba struktiira sastav no piecam galvenajam nodalam.

Pirmaja nodala autore apskata vairakus jautajumus, kas saistiti ar organizacijas
ieks€jo komunikaciju, iek$€jas komunikacijas nozimi organizacijas darbiba, procesu,
iedalfjumu, organizacijas kultiras un komunikacijas saistibas un instrumentus. Personala
vadibas uzdevumus komunikacijas procesa un to nozimi organizacijas mérku sasniegSana.
Pirmas nodalas nosléguma autore izdara kopsavilkumu.

Otraja nodala autore apraksta izmantoto empiriska p&tfjuma metodologiju.



TreSaja nodala raksturo uzpémuma ,,.X” darbibu. Autore apraksta un analizé
uznémuma esoSo iekSgjas komunikacijas situaciju un galvenos izmantotos komunikacijas
instrumentus.

Ceturtaja nodala tiek aprakstits empiriskais p&tijums.

Piektaja nodala balstoties uz empiriska pétijuma, rezultatiem izdara secinajumus.

Darba nobeiguma autore, noskaidro, vai izvirzitais pétijuma jautajums ir atbildéts. Ka
ar1 nosléguma autore izstrada konkrétus priekSlikumus par darba izpétitajam témam
uznémuma ,, X ieks€jas komunikacijas uzlaboSanai un pilnveidoSanai personala vadibas

darba.



1. Organizacijas iekseja komunikacija

Mgs dzivojam un stradajam laika, kad komunikacijas loma ir kluvusi Ipasi nozimiga -
jauztur pastavigs dialogs ar klientiem, sadarbibas partneriem, jaseko Iidzi konkurentu
komunikacija ir kluvusi par vienu no iz8kiroSajiem faktoriem cela uz veiksmi.

Komunikacija ir informacijas divpus€ja apmaina, kura nodroSina savstarp&ju
saprasanos. Komunikacija ir neatnemama sastavdala jebkura organizacija. Ja uzpémuma
nepastavétu komunikacija, tad uznémums nespétu pastavét. (Veinberga, 2004, 30).

Organizacijai ir jaizveido efektiva iek$gjas informacijas aprites sisteéma, kas ir
neatpemams misdienigas organizaciju vadibas elements. Tas prasa nepiecieSamibu
nodrosinat efekttvu un inform&tu lémumu pienemsanas sist€ému. (Mikelsone, 2010).

Pirmaja nodala autore apskata vairakus jautajumus, kas saistiti ar organizacijas
iek§€jo komunikaciju. Pirmaja apakSnodala tiek apskatits jautdjums par iek$&jas
komunikacijas nozimi organizacijas darbiba, ieks€jas komunikacijas procesu, ieks€jas
komunikacijas iedalfjumu, organizacijas kultiiras un komunikacijas saistibas un ieksgjas
komunikacijas instrumentus. Pirmas nodalas otraja apakS$nodala autore apskata personala
vadibas uzdevumus komunikacijas procesa un izanaliz€ personala vadibas konsultantes
Erikas Laces praktiskas pieredzes definétas kliidas Pirmas nodalas nosléguma autore izdara

kopsavilkumu.

1.1. IekSeja komunikacija un tas nozime organizacijas darbiba

Organizacija ir sociali grup&jumi, kas veidoti, lai sasniegtu noteiktus rezultatus. Tas
raksturo apzinata cilvéku darba izmantos$ana, uzdevumu sadaliSana un darba kontrole kopgjo
mérku sasniegSanai, ka arT robezas, kas noSkir organizaciju no apkartgjas vides (Deal,
Bolman, 2008, 150).

Organizacija ir cilvéku grupa, kuras darbiba apzinati tiek koording&ta kopg&jam merkim
vai mérka sasniegSanai. lek$€ja komunikacija ir jebkuras organizacijas neatnemama

sastavdala. Iek$€ja komunikacija ir informacija, kas izplatas organizacijas iek$gja vidé
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apzinata vai neapzinata forma. AtSkiriba var but vien taja, cik liela méra un cik efektivi §1
komunikacija tiek vadita un parraudzita. Informacijas aprite organizacija ir saistita ar
organizacijas sp&ju pienemt inovativus un radoSus 1émumus. (Filipss, Jangs, 2010,34).

Komunikacija ir informacijas, intelektualo vai emocionalo zinojumu apmaina, kas
nepieciesama cilvéku kopigai darbibai. (Fisks, 2010,15).

Meklgjot atbildi, kas ir organizacijas ieks$€ja komunikacija, autore saskaras ar
vairakam ieks€jas komunikacijas definicijam. Ir dazada termina ,komunikacija”
interpretacijas:

e Kkomunikacija ir process, kura tiek sniegta informacija, idejas vai emocijas kadai
personai;

e komunikacija ir ideju, faktu un emociju apmaina, ko veic divas vai vairakas personas,
izmantojot vardus, véstules un simbolus, nemot véra tehnisko problemu — cik aktuali
simbolus var nodot, semantisko problému — cik precizi simboli nodod vélamo nozimi,
un efektivitates problému — ka uztvertais ietekmé ricibu vélamaja virziena;

e komunikacija ir savstarp€jo attiecibu realizacija uzvediba;

e komunikacija ir informacijas apmaina, uz kuras pamata vaditajs var pienemt efektivus
lémumus, ka ar1 pienemtos lémumus pazinot saviem darbiniekiem.

Komunikacijas netraucéta plisma ir viens no bitiskakajiem organizacijas
funkcion€Sanas nosacijumiem. Virkne pétnieku uzskata, ka ,organizacija ir
komunikacija” jeb ,.komunikacija ir ta, kas veido organizacijas, izpauZoties organizetas
aktivitates” (Veinberga,2004,150).

Ikvienas organizacijas galvenais uzdevums — pelnas giiSana, mérku sasniegSana,

1zvirzito mérku realizacija, stabilitate un izaugsmes iespé€jas. Ieks€jai komunikacijai ir Cetras
funkcijas:
(1) virzit uz mérku sasniegSanu; (2) koordinét planotas aktivitates; (3) nodro§inat uzn€émuma
vadibu ar informaciju, kas atspogulo organizacijas iekS€jos procesus; (4) piesaistit
lidzstradniekus uznémuma iek$€jai kultirai. Lai iekS€ja komunikacija veicinatu Sos
uzdevumus, tai jabiit konkrétai, izprotamai, iek$€ji saistitai, saskapotali un pieejamai.
(Veinberga,2004,153).

Komunikacija ir process, kura laika idejas un fakti tiek parveérsti vardos vai simbolos,
kurus viena persona nodod otrai personai, tapéc komunikacija ir informacijas pliisma, kurai:

e javeicina uznémuma mérku sasniegSana;

e jarespekte uznémuma kultiira, ka arT sabiedribas vertibas un normas;
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e jarespekte uznémuma t€la veidosana;
e jarespekte uznémuma un vadibas pamatprincipi;
e jarespekte darbinieku nostaja un izturésanas.
Ieksgjai komunikacijai jabut veidotai sistematiski un ilglaicigi (Katlips, Senters,
Brims,2002,398).

Literattira par vadibas teoriju ieks$€ja komunikacija tiek raksturota ka informacijas,
intelektualo vai emocionalo zinojumu apmaina, kas nepiecieSama cilvéku kopigai darbibai.
Komunikacijas procesa lielu lomu spélé organizacijas vaditajs, vina saskarsmes prasmes ar
darbiniekiem. Jo organizacija ir vairak orientéta uz cilvékiem, jo svarigaku lomu ienem tiesi
iekseja komunikacija. Praksé nepastav perfektas komunikacijas sistemas. Veids, kada cilveki
uztver cits citu, ir saistits ar personigam prasibam, interesem un vértibam, tade] katrai
organizacijai piemit savas raksturigas komunikacijas pasibas. (Ukolovs, Mass, Bistrajakovs,
2006,22).

Autors L. Dubkévics ieks€jo komunikaciju raksturo $adi: ,,Ieks€jas komunikacija ir
nozimigs organizacijas kultiras veidoSanas, attistibas un wuzturéSanas instruments.
Socializacija organizacija ir komunikacija. Organizacijas iek$gjais t€ls ir tieSas ieks$gjas
komunikacijas sekas. Iek$€ja komunikacija saistita ar iek$€jo marketingu, kas veérsta uz
darbiniekiem, lai panaktu augstaku darba raZigumu un, izskaidrojot katram darbiniekam
organizacijas meérkus, vertibas, misiju, tas produktu un pakalpojumu t€lu, panaktu efektivas
ar¢jas komunikacijas.”(2008,54).

Sabiedrisko attiecibu klasiki Skots M. Katlips (Cutlip), Alens.H. Senters (Center) un
Glens.M. Briims (Broom) gramata ,,Sabiedriskas attiecibas” atzimg, ka veiksmigam kolégu
attiecibam un sekmigai organizacijas iekS$€jas komunikacijas veidoSanai nepiecieSamas
septinas Tpasibas, kas valda darbinieku vidu:

1) palaviba un uzticé$anas starp darba devéju un darba néméju;
2) briva un atklata informacijas plisma dazados virzienos;
3) katram darbiniekam ir vinpam pienemams statuss un Iidzdalibas apjoms;
4) bezkonfliktu darba nepartrauktiba;
5) veseliga darba vide;
6) sekmiga organizacijas darbiba;
7) optimistisks noskanojums darbinieku vida (2002,398).
P&c autores domam visas septinas 1pasibas ir loti svarigas, lai organizacija veidotos

efektiva ieks€ja komunikacija. Ikvienam darbiniekam ir svarigi, lai tas justu atbalstu no darba
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devéja, ka tam ir izveidota labvéliga darba vide darba pienakumu veikSanai. Ikviens
darbinieks vélas stradat organizacija, kurai ir veiksmiga darbiba. Tacu viena no biitiskakajam
Ipasibam ir tiesi informacijas apmainas nozime starp organizacijas vadibu un darbiniekiem.

Filozofijas doktore Silvija Omarova uzskata, ka uzpémuma ieks€ja komunikacija
nesastav no lietiSkas informacijas par tieSajiem darba pienakumiem nodoSana padotajiem
darbiniekiem, bet gan zinas un organizacija apspriezamie jautadjumi, kas attiecas uz
organizacijas darbibu. Komunikacijas teorijas zinatnieki uzsver, ka organizacijas neizmanto
ieverojamu dalu no saviem cilvéku resursiem, jo neizvirza par prioritati divvirzienu
organizacijas iekS$€jo komunikaciju ka visas organizacijas darba panakumu atslégu.
(Veinberga,2004,142).

Komunikacija ir vadibas uzdevums Organizacijas vadiba plano, vada un koording
ieks€jo komunikaciju. Vadibas uzdevums ir inform&t darbiniekus par visu, kas saistits ar vinu
pienakumiem, tas ir noteikts ari likumdoSana, izskaidro organizacijas meérkus un pasu
darbinieku pienakumus to sasniegSana. Organizacijas vadiba veido tadu komunikaciju, kada
tai ir vajadziga un kadu to v€las darbinieki.( Cunsiea, 3emisik , Cunsies ,2001,37).

P&c autores domam, vadibai ir pienakums informé&t darbiniekus par piepemtajiem
lémumiem un tos ar viniem izdiskutét, jo ne jau visi darbinieki vienada méra var piedalities
lémumu pienemsSana. Savukart darbinieku idejas un ierosinajumus nodalu vaditajiem janodod
talak organizacijas vadibai. Personala vadibai javeido divvirzienu komunikacija ar
atgriezenisko saiti, komunikacijai starp organizacijas vadibu un darbiniekiem. Un katram
vaditajam ir jaatrod tadi komunikacijas instrumenti, lai nepiecieSama informacija nonaktu pie
darbiniekiem.

D.Torringtonu (Torrington) sava gramata raksta par cetriem galvenajiem
komunikacijas mérkiem uzpémuma:

1) regulésana — lai nodrosinatu darbinieku uzvedibas atbilstibu uznémuma méerkiem.

Komunice vaditaji;

2) jauninajumu ievieSsana — uznémuma darbibas kartibas maina, kas jazina visiem
darbiniekiem. Komunicg personala vadiba un sabiedrisko attiecibu specialists;

3) integracija — darbinieka pozitivas atticksmes veidoSana ar uznémumu, piederibas
sajutas veidoSana. Komunicg@ personala vadiba,

4) informésana — faktiskas informacijas nodoSana, kas nepiecieSsama, lai darbinieki
varétu veikt savus uzdevumus. Komunicé personala vadiba un sabiedrisko attiecibu

specialists (Forands,2007,256).


http://www.kriso.lv/cgi-bin/shop/searchbooks.html?author=Sinjaeva+I.M.&database=russian
http://www.kriso.lv/cgi-bin/shop/searchbooks.html?author=+Zemljak+S.V.&database=russian
http://www.kriso.lv/cgi-bin/shop/searchbooks.html?author=+Sinjaev+V.V.&database=russian
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Savukart A. Takers (Theaker) izdala Cetrus posmus organizacijas darbiba, kad
ieksgjas komunikacijas nozime ir ipasi biitiska. Pirmaja posma, péc vina domam, ieksgja
komunikacija lielu lomu spél€, piesaistot un ievadot amata jaunus darbiniekus. Ka otru
posmu vin$ min jau esoSo darba vidi, kad nepiecieSams komunicét ar darbavietu saistitu
informaciju, piem., dazadi noradijumi, jaunumi u.c. TreSais posms ir saistits ar novertésanu —
akcijas, 1pasi notikumi, apbalvojumi par sasniegumiem. Ceturtais posms ir saistits ar
organizacijas vai kadas nodalas darbibas partraukSanu vai izbeigSanu, kas saistita ar
darbinieku atlaiSanu. (Blundel,2007,56).

P&c autores domam personala vadibai, ikviena organizacijas darbibas posma loti
butiska ir iek§€jas komunikacijas loma. Ka pétijjuma jautajuma ir minéts, ir jaatrod pareizie
komunikacijas instrumenti, lai komunikacija jebkura posma bitu efektiva.

Organizacijas ieksgja komunikacija aptver visas komunikacijas un informacijas
attiecibas uzpémuma. Diters Herbsts (Herbst) uzsver, ka iek$€ja komunikacija kltst par
organizacijas darbibas pamatu, ka ar iek$€jas komunikacijas palidzibu iespgjams:

o korekti veikt darbu: ar iek$€jas komunikacijas palidzibu darbinieki tiek vairak
informéti, tiek izskaidroti procesi un struktiiras;

e veicinat koordinaciju — uzdevumiem jabit vérstiem un koordingtiem uz vienu mérki;

e stiprinat uztic€Sanos un ticamibu — uzticigs var palikt tam, kam uzticas, tapéc
darbiniekiem informacija ir jasanem no uznémuma nevis no masu sazinas lidzekliem,
informacijai jabiit patiesai un jasaskan ar darbiem;

e noregulét konfliktus — tas, kas nekomunic€, konfliktus nerisina, tie tiek atrisinati
citada cela, kas atkarigs no organizacijas kultiiras. Viens konfliktu risinasanas celS ir
sistematiska apmainiSanas ar personiskiem argumentiem, izmantojot informaciju,
diskutésanu u.tml.;

e veicinat apmierinatibu un motivaciju — komunikacija nostiprina socialo iesaistiSanos
uznémuma, lidz ar to ar1 motivaciju;

e uzlabot organizacijas iek$€jo klimatu — organizacijas iek$€jais klimats nozimé
darbinieku apmierinatibu vai neapmierinatibu, kuru rada situacija uzpémuma. Ja
darbinieki ir apmierinati ar komunikaciju un klimatu organizacija, tie ir arl
apmierinati ar darbu un labs klimats palidz izvairities no konfliktiem;

e sniegt socialo atbalstu — socialais atbalsts mazina stresu, nomaktibu, sociala atbalsta

iesp&jamiba uzlabo attieksmi pret darbu. (Herbs,2007,33).
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No aplikotajam teorijam autore secina, ka ieck$€ja komunikacija personala vadiba ir
saistita ar praktiski visu uznémuma darbibu, tai javeicina uznémuma mérku sasniegSana,
jarespekte uzn€muma kultliru un tur pastavosas veértibas un normas, japiedalas uzpémuma
tela veidosana, janem veéra vadibas principi un jarespekté darbinieku nostaja un izturéSanas.
Efektivas ieksejas komunikacijas sistémas veidoSana sakas ar izpratni par to, kada
informacija un kam ta ir nepiecieSama nodot darba veikSanai. Personala vadiba ir ta, kuras
uzdevums ir veidot, koordingt un regulét iek$€jas komunikacijas procesu, lai nodroSinatu
katra darbinieka inform&tibu par organizacijas mérkiem, prasibam, darba rezultatiem un to
sasniegSanas metodém. Efektiva ieks$€ja komunikacija veicina uztic€Sanas atmosferas
veidoSanos, kas savukart veicina organizacijas produktivitati. Tiek veicinatas cieSakas

darbinieku attiecibas, kas butiski ietekmé komandas darba efektivitati.

1.1.1 Ieks$ejas komunikacijas process

Process ir logisku, savstarp&ja seciba saistitu darbibu kopums, kas sapem
izejmaterialus no piegadataja, pievieno tiem vertibu un sarazo rezultatu klientam.

Process ir savstarp€ji saistitu darbibu kopums, kas versts uz kada rezultata
sasniegSanu. Katra procesa ir ieeja, kurd tiek piesaistiti un izmantoti procesa norisei
vajadzigie resursi. Otrs posms ir pats process — saistitu darbibu kopums, kas nodrosina to, ka
process noslédzas ar treSo posmu — rezultatu produktu vai pakalpojumu. Ir tris procesu
rezultatu kvalitates kategorijas:

1) produktivitate;
2) serviss jeb sp&ja apmierinat klienta vajadzibas;
3) darba kvalitate (Forands, 2007,34).

Pasaulé ir raditas un veiksmigi darbojas daudzas procesu orientétas pieejas
organizacijas vadiSana. Procesi nodroSina organizacijas mérku sasniegSanu un vértibas
palielinaSanu. Procesi paredz darbibu kopumu ka noklit lidz vélamajiem rezultatiem. Efektivi
izveidoti un sakartoti procesi, ka uzsver viens no procesu analizes teorétikiem Kins (Keen),
rada un vairo vertibu. Procesi nodroSina ari dazadu organizacijas elementu un resursu
koordinaciju. Pateicoties procesiem, organizacijas tiek veidotas saites starp dazadam
struktiirvienibam, cilvékiem. P& procesu vajadzibam, tiek planoti organizacijai

nepiccieSsamie resursi un tehnologijas. Efektivi procesi nodroSina cilvéku kompetencu
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mérktiecigu un racionalu izmantoSanu. Procesos ir milzigas organizacijas darbibas
efektivitates rezerves. Hants (Hunt) uzsver, ka organizacijas ir tik efektiva, cik efektivi tas
procesi. (Blundel, 2007,23).

Procesu pieejas izveidoSana organizacija svarigi ir: noteikt procesa mérkus; identificét un
izveidot paSus procesus; noteikt to parvaldibu jeb vadibu.

Jebkura organizacija procesi tiek ieviesti, lai veicinatu organizacijas méerku
sasniegSanu. Péc Hanta domam, procesu mérkus nosaka:

e organizacijas stratégiskie mérki;
e klientu prasibas un vajadzibas;
e salidzinosa informacija (Blundel, 2007,24).

Procesu mérkiem ir jabut saskana ar visas organizacijas mérkiem. Svarigi ir izveidot
tadu procesu, kas nodrosSina efektivu procesa vadibu un resursu izmantoSanu. Parasti tiek
veidotas darba grupas, kas analizé katru procesa norises soli Iidz sasniegts galarezultats.
Gadijumos, kad organizacija veic jau esoSo procesu analizi, lai uzlabotu esoSo situaciju,
svarigi salidzinat esoSo un vélamo situaciju. Tas palidz noteikt konkrétus risinajumus.

Ikviena organizacija ir dziva, komplic€ta un daudzveidiga sist€ma, kuras dalibniekiem
ir jabtt vienispratis par to, ka iek$&jai komunikacijai ir jabiit koordinétai - gan starp vadibas
parstavjiem, personalu dalu, uzgpémuma padomi, darbiniekiem. Ir nepiecieSama kopgja
iek$gjas komunikacijas koncepcija. (Baird, 2007,103).

Lai 1stenotu komunikacijas procesu, ir nepiecieSami $adi pamatelementi:
e Sititajs — persona, kas gener€ idejas vai ievac informaciju un nodod to;
e Zinojums — informacija, iekodéta ar simboliem;
e Sakaru kanals — informacijas nodoSanas lidzeklis;
e Sanémegjs — persona, kurai paredzéta informacija un kura to interpret€.

(Veinberga,2004,17).

1.attels. Komunikdcijas process (Veinberga,2004,17).

Sutitajs :> Zinojums :> Sakaru :> Sapeémejs
kanals

A
>
<«

Atgriezeniska saite
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Komunikacija vienada meéra attiecas uz ikvienu uznémuma darbinieku. Atskirigas ir
tikai lomas, kompetence un atbildiba. Par iek§€jo komunikaciju organizacija ir atbildigs tas
vaditajs, kas dod uzdevumu uzp€muma vadibai, reiz€ ar to ari ieks€jas komunikacijas
,Stabam” un/vai ieks$€jai SA (Public Relation) nodalai veidot iek$€jo komunikaciju un
mudina §1s nodalas uz nepartrauktu komunikaciju ar vinu. (Farmer,2008,57).

leks€ja komunikacija ir lielaka, nozimigaka un ietekmigaka personala vadibas darba
sadala, ka personala vaditajs 80% darbu aizpem tiesi iek$€jas komunikacijas jautajums.
(Farmer,2008,34).

Darbinieki vélas, lai vingu vaditajs biitu svarigs informacijas avots. Par modernu
vadibas stilu var runat tad, ja vaditajs ir autoritate nevis tapec, ka ir augstakstavosa persona,
bet gan tapéc, ka ir profesionali un personiski kompetents cilvéks. (Baird,2007,57).

Balstoties uz apskatito teoriju, pec autores domam, jebkura organizacija ir jabut
izveidotiem tadiem komunikacijas procesiem, lai ta nebltu vienpus€ja, bet ir jabat
atgriezeniskai saitei starp organizacijas vadibu un darbiniekiem. Lai gan organizacijas
komunikacijas procesa ir iesaistiti visi organizacijas darbinieki, par organizacijas ieksgjo
komunikaciju ir atbildigs tas vaditajs. Ikviena organizacija ieks$€jas komunikacijas process ir
japlano ilgtermina un sistematiski, nevis tad, kad rodas nesaskanas un konflikti. Veiksmigi

izveidots komunikacijas process palidzes sasniegt organizacijas mérkus.

1.1.2. Ieks€jas komunikacijas iedalijjums

Ka jau tika minéts, ka iek$€ja komunikacija ir jebkura veida informacija, kas izplatas
organizacijas iekSien€ visdazadakajas formas. Tai var biit formals vai neformals raksturs.
Pastav §adi organizacijas iek$€jas komunikacijas veidi:

e Vertikalas komunikacijas — komunikacijas starp vadibas Itmeniem. Tas var but
lejupejosas  -rikojumi un noradijumi, ka arT augSupejosSas atskaites, priekslikumi,
paskaidrojumi.

e Horizontalas komunikacijas — komunikacija starp nodalam. Vadibai ir japanak, lai
struktiirvienibas stradatu kop&jo mérku sasniegSanai.

¢ Komunikacijas ,,vaditajs — padotais” uzdevumu, prioritasu un sagaidamo rezultatu

izskaidroSana, piesaiste kop€jo mérku sasniegSanai, darba efektivitates problemu apspriesana,
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ideju un priekslikumu uzklausiSana. Lai tas ir arT vertikalo komunikaciju veids, tas ir pati
acimredzamaka informacijas apmaina organizacija.

e Komunikacijas starp vaditaju un darba grupu. Tas lauj vaditajam paaugstinat

grupu darba efektivitati.
Organizacija ieks€ja komunikacija notiek pa formaliem un neformaliem kanaliem. Formala
komunikacija norit pa ipasu $im noliikam izveidotu kanalu ar ilglaicigu darbibu. [28].

Diters Herbsts uzskata, ka formala komunikacija norit institucionala cela, pa 1pasi Sim
nolikam izveidotu kanalu ar ilglaicigu darbibu. Tas arT nosaka virzienu, kada ta darbojas.
Herbsts izdala tris komunikacijas virzienus: (1) informacija no augsas uz leju (Top down) —
informacija pakapeniski, atbilstoS$i uznémuma struktiira, nonak no uznémuma vadibas pie
darbiniekiem; (2) informacija no apak$as uz augSu (Bottom up) — $aja gadijuma informacija
plust pretgja virziena: darbinieks informé savu priekSnieku (grupas vaditaju) par panakumiem
kada komand&uma vai parrunas, tas savukart inform& savu vaditaju un ta talak. Tada pasa
veida 11dz uznémuma vadibai janonak ar1 informacijai par darbinieku vélmé&m un ceribam; (3)
Skersinformacija — kol&gi cits citu informé par atgadijumiem, ko bltu vérts zinat arT citiem.
Sis cel§ ir atrs un nebirokratisks, dienesta pakapes ievéro$ana nav nepiecieSama.
(Herbsts,2007,60).

Formalas komunikacijas veidoSanai Sandra Veinberga izvirza dcetrus komunikacijas
virzienus:

e Uz leju — tradicionalais cel$ no prieks$niecibas pie padotajiem;

e uz augSu — komunikativa simetrija, atgriezeniska saite vadibai no padotajiem;

e horizontala — visizplatitaka, jo p&tijuma rezultati atklaj, ka visaktivaka komunikacija
notiek viena Itmena darba biedru starpa;

e paralela — atseviSku projektu ietvaros, uz noteiktu laiku iesaistas dazadu profesiju
laudis, ne tikai iepazistoties personiski, bet ar1 giistot iespaidu par citu profesionalo
grupu izpratni par darba situaciju. (Veinberga,2004,153.-154).

Savukart Ricards Dafts (Daft) izdala tris iek$€jas komunikacijas virzienus, noradot
kada veida informacija var caur tiem parraidita.

Pirmkart. Lejupejosa komunikacija — sastav no pazinojumiem un informacijas, ko
firmas vadiba vélas nodot padotajiem. Lejupejosa komunikacija var izpausties runas forma,
pazinojumos korporativaja izdevuma, algas aprékina lapinas, pazinojumi uz zinojumu déliem,

procediiru izpildes rikojumi u.c. Ka likums, lejupvérsta komunikacija tiek izmantota §ados
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gadfjumos: mérku un stratégijas ievieSana, amatu instrukcijas un pavéles, procediiras un
dazadi rikojumi, atgriezeniska saite darbibas rezultatiem, ideju iedveSana;

Otrkart. AugSupejosa komunikacija - noform& zinojumus, kas tiek nodoti no
zemakajiem organizacijas Iltmeniem, augstakajiem hierarhijas Itmeniem. Darbiniekiem
nepiecieSams izteikt stdzibas, dot atskaites par sasniegumiem, atbildét uz vadibas
ierosindjumiem. Uz So komunikacijas virzienu attiecinami pieci pazinojumu tipi: (1)
problémas un jautajumi; (2) ierosinajumi par uzlabojumiem; (3) atskaites un darbibas
rezultati, (4) sudzibas un stridi; (5) finansu un gramatvedibas informacija.

Treskart. Horizontala komunikacija — ieklauj pazinojumu apmainu darba kolégu
starpa gan nodalu iekSieng, gan starp tam. Ka likums, horizontalas komunikacijas mérkis ir ne
tikai kadu inform&t, bet satur ar1 ligumu atbalstit vai koordinét darbibas. Horizontala
komunikacija iedalas tris kategorijas:

1) problému risinaSana nodalu iekSieng;
2) nodalu darbibas koordiné$ana;
3) viena Iimena nodalu konsulté$ana.

Otrs organizacijas iek$€jas komunikacijas iedalijums ir neformala komunikacija,
kas ir personiska viedok]u, emociju apmaina, ignorgjot dienesta pakapes, amatus.

Neformala komunikacija ir instruments organizacijas kultiras veidosana,
socializacijas un integracijas veidoSana. Neformalas komunikacijas aktivitates norisinas
spontani, paraléli formalajam. Tie ir arpusdarba pasakumi, personiskas sarunas, ari
aprunasana, baumas. Neformala komunikacija nereti ir organizacijas izmantotais vai
neizmantotais radoSo ideju potencials. Neformalaja komunikacija ir gan pozitivas, gan
negativas tendences. (Blundel,2007,170).

Ka pozitivo faktoru var minét, ka cilvéku grupas $ada veida var atri un pilniba visu
parrunat. Iss komunikacijas cel§ un atra informacijas pliisma ir loti svariga, lai priek§likums
tiktu ieviests praksé bez liekas kavéSanas. Neformala komunikacija ir sava veida relaksacija,
kas mazina stresu. Neformala cela vaditajiem ir iesp€ja giit informaciju, vai vinu noradijumi
ir nonakusi [idz darbiniekiem.

Ka negativo faktoru neformalaja komunikacija var minét gadijumus, kad ta var radit
sajukumu, ja kads uzzina to, ko vipam nevajadz€tu zinat vai vajadz€tu uzzinat daudz velak.
Neformalu informaciju iesp&jams iegiit jebkura vieta, bet jaatceras, ka $adi iegiita informacija
var bt nekorekta, jo nav parbaudita. Biezi vien §1 komunikacija noved pie negativam sekam:
nedroSibas, nemiera, spriedzes, neuzticibas un pat agresijas. Tur, kur pastav aktualas

informacijas bads, kur nav oficialas un parbaudamas informacijas, So tukSumu aizpilda
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baumas. Vieglak ir izvairities no baumam, neka atspékot jau raduSas baumas. Negativas
informacijas — baumu, c€lonis visbiezak ir informacijas trukums. ArT baumas ir neformala
komunikacija, to sekas ir nedrosiba, neuzticiba, agresivitate, stress. (Veinberga,2004, 67).

Specigas neformalas saites starp darbiniekiem attista un nostiprina spécigu
organizacijas kultiru. Neformalas saites atvieglo darba procesu, kas seviski spilgti
atspogulojas nestandarta situacijas. (Dubkévics,2009,73).

Aplukojot teoretiskas nostadnes par komunikacijas iedalfjumu, autore secina, ka
ikvienai organizacijai ir jaatrod savas komunikacijas metodes. Svarigi ir atrast un pielietot
tadus ieksgja komunikacijas instrumentus, lai efektivi darbotos gan lejupejosa un augSupejosa

komunikacija, gan formala un neformala komunikacija.

1.1.3. Organizacijas kultiira un komunikacija

Organizacijas kultlira ir organizacijas strat€gijai un méerkim atbilstoSs, ar
individualajiem komandas loceklu mérkiem saskanots filozofisks, psihologisks, ideologisks
priekSstats par vertibam, parliecibu, nostadni, ticibu, attieksmi, socialajam normam. Ta ir
stratégija, kas vieno, adapté, virza organizaciju sociala vidé, nosaka tas uzvedibu
(Garleja,2003,109).

Organizacijas kultiira ir komunikacijas rezultats. Organizacijas kultiira ir priekSstatu
un praktisku normu kopums, kas noteic, ka cilvéki organizacija izturas cits pret citu, 1idz ar to
eksiste€ ar1 ka rakstiti un vél vairak — nerakstiti likumi, cilvékiem veidojot savstarpgjas
attiecibas organizacija un ari arpus tas. Jau 20 gadsimta pirmaja pusé profesors Meijo (Mayo)
izdarTja slédzienu, ka organizacija stradajoSo produktivitate ir cieSi saistita ar savstarpg&jam
attiecibam darbavieta.

Organizacijas kultira ir organizacija valdoSo uzskatu, veértibu orientaciju, socialo
normu un uzvedibas standartu kopums. Organizaciju kultiira ietver tadus elementus ka
vadibas stils organizacija, sociali psihologiskais klimats organizacija un cilvéku savstarpgjas
attiecibas; organizacijas dizains, tai skaita cilvéku gerbsanas stils, izturé$anas un runasanas
veids; organizacijas rituali un ceremonijas, organizacijas legendas un miti, organizacijas
simbolika u.tml. (Farmer,2008,157).

Uznémuma vaditajam jaapzinas, ka personals ir visvertigakais uzpémuma aktivs, ka

darbinieks vispirms ir cilveks. Tapat allaz japatur prata doma, ka tikai apmierinats darbinieks
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piesaista un notur apmierinatu klientu. Tas, ko cilvéks cer giit darbavieta, laika rituma
mainas, jo mainas vina uzskati, gaidas un vértibas. (Kreitner, Kinicki, Buelens, 2002, 30).

Organizacijai ir nepiecieSamas darbinieku sp&jas, zinasanas, talanti, darbiniekiem —
atalgojums, darbavieta un resursu nodro§inajums, attiecibas ar kolégiem u.tml.. Organizacija
palidz darbiniekiem apmierinat vinu bitiskakas vajadzibas. Savukart darbinieki palidz
organizacijai sasniegt tds meérkus un realiz€t organizacijas vajadzibas. Attiecibas starp
organizaciju un tas darbiniekiem var raksturot ka apmainu attiecibas.

Ko darbinieki sagaida no organizacijas, kap&c cilveki izvelas stradat kada no
organizacijam? Kadas ir butiskakas darbinieku intereses? Profesors Ulriks (Ulrich) uzskata,
ka sekmigas organizacijas pamata ir sekojosi faktori.

e Aizraujosa vizija. Organizacijai ir skaidra nakotnes vizija, kas sp€j aizraut darbiniekus
un veido lepnuma izjutu par piederibu pie organizacijas.

e lespgjas. Darbs rada izaugsmes iespgjas gan profesionalajai, gan personibas
izaugsmei.

e Materialie stimuli. Darba samaksa un tas sadale ir taisniga.

e Darba nozime. Veicamais darbs ir nozimigs ka organizacijai, ta paSam darbiniekam,
ka art klientam.

e Attiecibas. Pozitivas attiecibas ar kolégiem, just kolégu atbalstu.

o Iek$gja komunikacija. Organizacijai janodroSina divvirzienu informacijas pliisma,
darbinieki ir inform&ti par to, kas notiek organizacija, tadgjadi jutas ka nozimiga
organizacijas dala.

e Elastiga pieeja, eksperimenti. Darba laiks, apgerbs, ieksgjas kartibas noteikumi tiek
veidoti un pielagoti ta, lai atbilstu gan organizacijas, gan darbinieku vajadzibam.
(Deal, Boiman, 2008,152).

Specigas neformalas saites starp darbiniekiem attista un nostiprina spécigu
organizacijas kultiru. Augsta darbinieku lojalitate visbiezak ir saistita ar specigu
organizacijas kultiiru: ja darbiniekam ir kopigas intereses, viniem riip organizacijas talakas
attistibas plani un viniem ir vienota vizija par So planu istenoSanu, darbiniekiem ir vieglak
sastradaties un vinu uzvediba sekmé& spécigas organizacijas kultiiras veidosanos. (Edeirs,
2008,82).

Darbinieku attiecibas ar vaditdjiem nosaka darbinieku iesaistiSanos organizacijas
darba un vadiba. Attiecibu pamata ir soljjumu doSana un pildiSana, nevis darbinieka

paklausSanas vaditaja rikojumiem un instrukcijam. Uz savstarp&ju uztic€Sanos un sadarbibu
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verstas attiecibas palidz risinat problémas un konfliktus. Domstarpibas un konflikti starp
dazadam strukttirvienibam un darbiniekiem parasti rodas tad, kad jautajumu risinasanu nevar
paveikt ar formalajam metodém. Pozitivas darba attiecibas ir svarigs avots konflikta
risinasana, gan kopiga risinajuma meklésana. (Gregorija,2007,31).

Herbsts darba ,,Komunikacija uznémuma” raksta, ka kultira un komunikacija ir ciesi
saistitas un savstarp&ji ietekmé& viens otru: ja ir augsta uznémuma kultiira, tad tada ir ari
komunikacijas kultira; mainoties uzpémuma kultiirai, I1dzigd kartd jamainas ari ieksgjai
komunikacijai. Uznémuma kultiiru veido darbinieku domasana un riciba. Komunikacijas
kultiira atklajas ka darbinieki sarunajas cits ar citu, ka darbinieki tiek informéti, ka darbinieki
kontakt€jas ar vadibu un citam nodalam, ka vadiba risina ar komunikaciju saistitos
jautajumus, ka norit sapulces, ka tiek rakstitas uznémuma véestules, ka tiek iztirzati konflikti
un kritika u.c. (Herbsts, 2007,69).

Neviens darbinieks nestrada izol&ti no citiem, gluzi pret€ji — organizacijas aizvien
vairak nozimigu vietu ienem komandas darba metodes, ka ari sadarbiba starp organizacijas
struktiirvienibam vai nodalam. Attiecibas starp darbiniekiem var tikt analiz€tas vairakos
Iimenos.

e Attiecibas, kas veidojas starp diviem darbiniekiem, starp darbinieku un vaditaju u.tml.

e Attiecibas, kas veidojas starp darbinieku un grupu, darbinieku ieklauSanos kolektiva
val komanda, attiecibas ar citu nodalu darbiniekiem u.tml.

e Attiecibas starp darbinieku grupam. Sadarbiba starp struktiirvienibam kopigu mérku
sasniegSanai.

e Attiecibas ar organizacijai ,nepiederosam” grupam - attiecibas ar klientiem,
piegadatajiem, sadarbibas partneriem, konkurentiem u.tml. (Lamanens,2007,165).
Attiecibu kvalitate starp cilvékiem ir atkariga no dazadu socialo kompetencu attistibas

Iimena. Tiesi tadeé] sadarbibas, komandas darbu prasmju attistiSana, kuru pamata ir
lidztiesiba, prasme klausities, izteikt savu viedokli un citas iemanas, palidz veidot labas
attiecibas visos organizacijas limenos. (Filipss, Jangs, 2010,127).

Viena no jaunakajam un modernakajam vadibas tendencém ir ,.koucinga kulttira”.
Koucinga kulttiru raksturo tadas attiecibas starp stradajoSajiem, kas vérstas uz maksimalu
darbinieku potencialu atlasiS$anu, maciSanos vienam no otra u.tml. Koués ir kolégis vai
vaditajs, kur§ palidz darbiniekam attistit prasmes, ka ari sniegt atgriezenisko saiti par
darbinieka progresu profesionalaja un personibas attistiba. Tiek uzskatits, ka koucs pilda tris

svarigakas lomas:
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1) nodrosina individualu pieeju darbiniekiem vina profesionalaja un personibas attistiba,
sniedzot atgriezenisko saiti darbinickam par vina prasmém, konsult&jot par attistibas
metodém;

2) palidz darbinickiem attistit pasmacibas un paSattistibas prasmes, t.i., palidz
darbiniekam izvertét, kadas attistibas metodes ir nepiecieSamas un pieejamas katra
situacija, un tas izmantot;

3) sniedz nepiecieSamo atbalstu attistibas resursu iegiisanai, ko darbinieks pats saviem
spekiem varbiit nevar iegut. Kouca viedoklis organizacija var tikt uzskatits par
eksperta viedokli, lai izv€létos darbinieka attistibas metodes — specialu macibu
programmu u.tml.

Lai organizacija attistitu kou¢inga kultiru un uz darbinieku attistibu vérstas attiecibas,
ir jaattista personala vaditaja koucCa prasmes: prasmes klausities, uzdot jautajumus, sniegt
psihologisko atbalstu, stiprinat kolégu parliecibu savam sp&jam u.tml. (Baird, 2007,235).

P&c autores domam, organizacijas kultiira ir organizacijas t€la viena no sastavdalam.
Organizacijas kultiiras un komunikacijas jeédzieni ir loti cieSi sava starpa saistiti. Ikviena
organizacija pati veido savu kultiru. Organizacijas kultiira veidojas gan no darbinieku
savstarpgjam attiecibam, gan darbinieku iztur€Sanos pret vadibu, gan veida ka tiek risinatas
konflikta situacijas. Organizacijas kulttra ir liela méra atkariga ar1 no vaditaja, vipa
atticksmes pret padotajiem, vina prasibam pret saviem darbiniekiem. Organizacija, kura ir
gatava parmainam, péc autores domam, biitu jamégina sava organizacija ieviest ,.kouca”
kultiiru, bet ar nosacijumu, ka ir spécigi darbinieki, kuri spg bit par pieméru, kuri spgj
palidzet citiem darbiniekiem attistit profesionalas prasmes. Balstoties uz iepriekSmin&tam
teoretiskam nostadném par organizacijas kultiru un ieks$€jo komunikaciju, autore vares veikt

organizacijas iek$€jas komunikacijas analizi, kas bija viens no bakalaura darba mérkiem.

1.1.4. Ieksejas komunikacijas instrumenti

Jebkura informacija organizacija tiek nodota ar noteikta informativa kanala palidzibu,
tikai ir jaizvelas attiecigai situacijai atbilsto$s un efektivakais informacijas kanals. Pastav
uzskats, ka biznesa 70% problému rodas no nepareizas iek$gjas komunikacijas. leksgja
komunikacija ir viens no personala vaditaja instrumentiem organizacijas panakumu gtSana.

Tadel svariga atrast pareizoS komunikacijas instrumentus, lai organizacija ieksgja
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komunikacija notiktu nepartraukti un ilgsto$i, lai elastigi varétu reagét uz jaunumiem un

parmainam. Lai iek$€ja komunikacija norit€tu ar panakumiem, tai jabiit:

sistematiski planotai: icks€jai komunikacijai nav vienkarsi janotiek, tai ir jabit
planotai, sakartotai un vérstai uz nakotni;

abpuséjai: iekSejas komunikacijas ietvaros dalibniekiem ir jaapmainas domam,
ceribam un uzskatiem;

aktivai: darbosanas iek$€ja komunikacija notiek pirms reagéSanas, galvenokart, lai
nodroSinatu dalibnieku uzticibu un ticibu notiekoSajam un kavetu sagrozitas
informacijas, aizspriedumu un nepareizu spriedumu rasanos;

saprotamai: komunikacija var rasties tikai tad, ja cilvéki saprot citus cita argumentus.
Lai raditu savstarp&ju sapratni, ir ne tikai jaapmierinas ar vardiem, bet ar1 precizi
jaizprot to nozime;

lietiSki pareizai: pamatu veido dati un fakti, tiem jabiit korektiem un parbaudamiem;
ticamai; nepietick tikai ar pieradamiem faktiem, svariga ir ari ticamiba un
uztic€Sanas, ko galvenokart vada emocijas;

orientétai uz probléemam: ieks€jai komunikacijai ir jarosina apmainiSanas domam,
kam bieZi vien ir jabit kritiskam;

atklatai: ticama komunikacija rodas tikai tad, ja notiek atklata apmainiSanas ar
informaciju;

savlaicigai: ja informacija tiek sniegta novéloti, tas komunikacijai var kaitet;
nepartrauktai: iek$€ja komunikacija ir ilglaiciga;

ilglaicigai: nostaja nenostiprinas viena bridi. Uzticibai jabiit izstradatai un jatiek
apstiprinatai arvien no jauna. (Theaker, 2004,115.-116).

Informacijas apmaina sanémeéja un siititaja starpa notiek vairakos posmos, jo svarigi ir

sastadit zinojumu, lai sanémgejs to pareizi saprastu. Darbinieku attieksmi ietekme ne tikai vina

izturéSanas pret darbu un uznémumu — to nosaka ari vina izturé$anas pret informaciju: vai

vin$ uztver piedavato informaciju; ka vins to noverte; vai vins to iemacas un patur prata; vai

vin$ dod prieksroku citiem informacijas avotiem. (Ukolovs, Mass, Bistrjakovs, 2006,127).

Noteikta informacija var izmainit cilvéka attieksmi. Svarigi ne tikai tas, kada

informacija tiek pasniegta, bet arT tas, ka ta tiek pasniegta un ka to noverte adresati. Tikai

informgjot, diskut&jot vai risinot kritiskas parrunas var vismaz tuvinat dazadas pozicijas rast

kopigu valodu un atrisinat konfliktus Katra no komunikacijas metodém atskiras ar to, cik ta ir

efektiva un efektiga. Ja tiek izmantots vairak neka viens komunikacijas lidzeklis, katram
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zinojumam ir japastiprina iepriekS€jais zinojums un nekada gadijuma nedrikst pielaut Sis
informacijas pretrunigumu. Dazadu komunikaciju metodém ir dazadas raksturigas iezimes,
kas iedalas p&c sp&jas sniegt informaciju un faktu ietverSanas sp&jas. (Ruperte,2009,22).
Misdienas ir neskaitamas iespgjas informaciju nodod adresatam. Tacu butiski ir
saprast, kads ieks€jas komunikacijas instruments ir visefektivakais. Informacija tiek nodota ar
noteikta kanala palidzibu, atbilstoSi situacijai, tai nav standarta receptes. Lai organizacija
veiksmigi noritetu iek$€ja komunikacija, lai darbinieki stradatu labak, organizacijas vadibai ir
jaatrod tadi komunikacijas instrumenti, kas vislabak atbilst organizacijas strat€gijai un

mérkiem. (Konors,2009,42)

Visbiezak izmantojamie komunikacijas instrumenti.

e rakstiska komunikacija (oficiali dokumenti, bileteni, uzpémuma laikraksti,
uznémuma gada parskati, darbinieku zinojumi un parskati, informacijas stendi,
rokasgramatas, apmacibu materiali, ierosindjumu sniegSana, attiecksmju aptauja,
klientu aptaujas);

e mutvardu komunikacija (kop€jas sanaksmes, nodalu sanaksmes, starpstruktiiru
sanaksmes, instruktaZas grupas, darba grupas, formalas prezentacijas, konferences,
seminari, ,,atvérto durvju” politika);

o elektroniska komunikacija (elektroniskais pasts; intranets, videokonferences,
skype);

e audiovizuala komunikacija (diapozitivi, uzn€muma radio);

e citi komunikacijas instrumenti (uzlimes, konsultaciju dienests, svétki, firmu
jubilejas, afiSu stabs, vitrinas, kvalifikacijas celSana, sacensibas, darbnicas u.tml.
(Esenvalde,2008,77).

Diters Herbsts atklaj, ka rakstitais vards iek$&ja komunikacija aizvien atradies pirmaja
vieta, tikai ir mainijies rakstiSanas lidzeklu veids, agrako darbinieku avizu un melna dé€la
vieta ienakot elektroniskajiem sazinas lidzekliem (e-pasts, intranets u.tml.). Otro vietu ienem
runatais vards uznémumu sapulc€s, nodalu konferenc€s vai darbinieku sarunas. Svariga ir
komunikacijas instrumentu saskanosana. Katrs iek$€jas komunikacijas pasakums péc satura
un formas japieméro attiecigajai darbinieku grupai, un tam jaatbilst uznémuma bitibai.

(Herbsts,2007,91).
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Kopsavilkums

P&c autores domam joprojam viens no popularakiem personala vadibas komunikacijas
instrumentiem organizacijas ir rakstiska komunikacija. Liela informacijas apmainas plisma
notiek tieSi ar elektroniska pasta palidzibu. Daudzas organizacijas ir izveidots ieks€jais
intranets, ar kura palidzibu darbinieki var iepazities ar visiem organizacijas aktualiem
jaunumiem. Elektroniskas tehnologijas ir tik talu attistijusas, ka nepiecieSamo informaciju
neierobezota daudzuma var nosutit adresatam. Galvenais ieguvums- tiek ietaupits laiks un
resursi. V&l ka popularu ieks$gjas rakstiskas komunikacijas lidzekli var minét art dazada veida
bukletus, rokasgramatas, informativos materialus, ar kuru palidzibu informacija nonak pie
noteiktas mérkauditorijas.

Loti svarigi personala vaditdjam ir izmantot personisko komunikaciju. Ar tas
palidzibu iesp&jams informaciju sniegt tiesi, uzklausit otra viedokli un to apspriest. Minus
varétu bit tas, ka Sadai komunikacijai ir varda speks, to nevar pieradit. Rakstisku
komunikaciju iesp&jams pieradit. Lai veicinatu iek$€jo komunikaciju ir art citi komunikacijas
instrumenti — neformalie pasakumi, kas batiski ietekmé organizacijas darbinieku savstarpgjas
attiecibas.

Aplikojot iepriekSmingtas teorétiskas nostadnes, autore tas pielietos, veicot empirisko
pétijumu par uzpémuma ,, X’ iekS€o komunikaciju. Izpétot teorétiskas nostadnes par
komunikacijas procesu, par organizacijas kultiiru, par komunikacijas instrumentiem palidzes

atbildet uz bakalaura darba pétijuma izvirzito jautajumu.

1.2.Personala vadibas uzdevumi komunikacijas procesa

Personala vadiba ir visu iesp&jamo vadibas funkciju spektrs starp organizaciju un
personalu, lai respektétu un saskanotu abu pusu intereses. (Deal,2008,5).

Personala vaditaju més saprotam darbinieku, kur§ ir tiesi atbildigs par personala
vadibas funkciju izveidi, uzturéSanu un attistibu organizacija, personala vaditaja ieksgjie
klienti ir visi organizacijas darbinieki. Personala vadibas prioritates un iedibinatas procediiras
var atSkirties gan péc formas, gan prioritates statusa atkariba no organizacijas lieluma,
struktiiras un darba skaita, ka arm no biznesa nozares un kompanijas piederibas veida.

(Esenvalde, 2008, 73).
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Personala vadibas profesionalitate ir pasreiz€ja darba tirgus aktuala t€éma gandriz katra
Latvijas uznémuma. Novertéjot ekonomisko situaciju valsti, arT personala vadibas joma ir
jutamas parmainas ar jaunu prioritasu noteiksana. (Blundel,2007,278).

Personala vadibas un attistibas procesus var apliikot dazadi: gan pieveérSot uzmanibu
inovacijam un attistibai, gan iedzilinoties faktiska personala vadibas procesa organizéSana un
komunikacija ar personalijam. Izvertejot abas pieejas, optimalakais ir vienlaikus apvienot
personala vadibas attistibu un organizaciju darba pilnveidosanu.(Konors,2010,42).

Personala vadibas uzdevums uznémuma ar ieks€jas komunikacijas palidzibu ir radit
maksimali pozitivu ikviena darbinieka attieksmi pret savu darbu, riipgjoties par vidi, kura
vins strada, darba apstakliem, atalgojumu, karjeras iesp&am utt. Personala politikas jautajums
ir ne tikai darbinieka profesionalitate, bet arT cilvéks ar savam problémam kopuma — darba,
sadziveé, gimené. Personala vadiba svariga ir individuala pieeja katram darbiniekam. Jebkura
personala vadibas procesa mérki, saturs, formas un metodes jaizvélas, nemot véra cilvéku ka
individu. (Blundel,2007,240).

Paslaik Latvija parsvaru personala vadiba ir guvusi tehnokratiska un finansiali
ekonomiska pieeja. Pagaidam tikai reto darba dev&ju interesé darbinieka personigas
problémas. Bez profesionala darbinieka uznémums nevar attistities, darbaspéku nevar traktét
tikai ka izmaksu faktoru. Tikai neliela dala uzp@émumu personala organizacija ir prioritates
jautajums un vaditajs labi pazist un izprot cilvékus ka profesionalu darba instrumentu, lai
pelnitu naudu. (Esenvalde, 2008, 78).

Personala vaditajs vienmér ir atbildigs ari par labvéligu psihologisko mikroklimatu
kolektiva, vinam ir jarisina konflikti, regulari jaorganiz€ parrunas ar darbiniekiem, jauznemas
ripes par darbinieku fizisko un psihologisko stavokli, jainformé darbinieki par uzpémuma
notiekoSo, ka arT janodroSina viniem atbilstosi darba apstakli. Personala vaditajs ir atbildigs
par to, lai tiktu ievérota valsts noteikta darba likumdoSana un veidota personala kartoteka.
(dobpotBopckwmii, 2011,345).

Personala vadiSana ir daudzpusigs un sarezgits process, kas prasa no vaditaja
organizatoriskas sp&jas, atbilstoSas personigas ipaSibas, psihologijas un vadibas teorijas
zinasanas. (JlooporBopckuii, 2011,350).

Blundel R. darba , Effective Organizational Communication” raksta, ko, uznpémuma
vadiba sagaida no personala vadibas. Iesniegt objektivu, vispusigu parskatu, kas atspogulo
realo stavokli uzpémuma, $§1 informacija bitiska jebkuram vaditajam, lai veiktu
pamatfunkcijas parvaldiba, planoSana, organizé$ana, vadiSana un kontrole. To var Tstenot, ja

uznpémuma ieksgja komunikacija piedalas visa [imena vaditaji, uznémuma neformalie Iideri,
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kas veido komunikacijas tiltu, sazinoties ar saviem padotajiem un kolégiem. (Blundel,2007,
137).

Izveidot efektivu komunikaciju sisttmu uzpémuma personala vaditagjam ir
nepiecieSams parvaldit vadibas prasmes: sagatavojot, nododot un sanemot zinojumus. Ir
japrot atklat dazadus ,,komunikacijas Sk&rSlus” - analiz€jot iemeslus to rasanas un veikt
preventivus pasakumus, lai novérstu. Tadgjadi galvena atbildiba personala vaditajam ir
izstradat un uzturét efektivu komunikaciju sistému organizacija.(Blundel,2007,139).

Darbinieku komunikacija bus efektiva, ja ta

1. notiks mutvardu forma (vaditaja dialogs ar padoto panaks vélamos rezultatus daudz
labak neka pazinojums uz informacijas déla);

2. bis pieejama visiem (japanak vienads informé&tibas Iimenis visiem darbiniekiem, jo tas
izsledz baumosanas un neveseligas atmosferas raSanos uznémuma);

3. bus regulara (jaizvairas no kampanveidigas informacijas sniegSanas vislabak tikties ar
darbiniekiem regulari katru ritu pie otras brokastu kafijas);

4. notiks abos virzienos (pareiza informacijas nodosanas sist€ma ir divvirzienu cel$, kur
abas puses ir vienlidz ieinteres€tas apmainities ar jaunako informaciju kopigu merku
sasniegSanai). (Cunsiesa , 3emisik , Cunsies, 2001,270).

Katra organizacija ir atSkiriga un nav vienotas shémas ka tai darboties, tade| jebkura
organizacija ir cilvékresursu vadibas klidas un nepilnibas.(Veinberga,2011).

Ja ir definéts problemu loks, tad ir jaizvirza uzdevumi So probl€ému risinasanai, jo

atrak kludas tiek identificetas, jo mazak problému to risinasanai.

1.3. Cilvéku resursu nozime organizacijas mérku sasniegSana

Lai noskaidrotu kadai, jabiit ieks€jai komunikacijai, darba autore veica petijjumu par
personala vadibas konsultantes Erikas Laces praktisko pieredzi cilvekresursu nozimi
organizacijas mérku sasniegSana. E. Lace ir arT ilggad&ja uznémuma ,,X” konsultante un
dazadu apmacibu vaditaja.

Bakalaura darba autore analizé Erikas Laces definétas kliidas, kuras nevajadzétu

organizacijam pielaut.


http://translate.googleusercontent.com/translate_c?hl=lv&langpair=en%7Clv&rurl=translate.google.lv&u=http://www.managementstudyguide.com/communication_barriers.htm&usg=ALkJrhgvZl2AVplttMEoRQFNEx5YnyZYrw
http://www.kriso.lv/cgi-bin/shop/searchbooks.html?author=Sinjaeva+I.M.&database=russian
http://www.kriso.lv/cgi-bin/shop/searchbooks.html?author=+Zemljak+S.V.&database=russian
http://www.kriso.lv/cgi-bin/shop/searchbooks.html?author=+Sinjaev+V.V.&database=russian
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Kliida Nr.1: nezinam, kurp ejam.

Daudzas organizacijas joprojam nav formul&jusas savus ilgtermina stratégiskos
mérkus, ka ikdienas darbi tiek veikti péc ikdienas rutinas. Svarigi ir domat par ritdienu, un
mérku formul€Sana iesaistit arm uznémuma darbiniekus, lojalajos klientos, sadarbibas
partnerus. ,,Svarigi ir veidot vidi, kura at]auj atvért pratu citdadai domasanai un uzdrosSinaties
darit lietas, ko nekad vél neesiet méginajusi. Pamatiga Sodienas situacijas izvertéSana, dazadu
attistibas celu mekléSana un analize, godigas atbildes uz nepatikamiem jautajumiem palidzes
formul@t attistibas planu”, saka E. Lace. Ne tikai svarigi ir $adu planu sastadit, bet pat
svarigak to realizét. Lai sasniegtu mérki katram ir, jazina savi uzdevumi, japrot tos realizet
ikdienas darba.

E.Lace min labas prakses sesus solus:
1. Rapigi analiz&t savu situaciju un pétit norises tirgi.

Formul@t savas organizacijas attistibas scenarijus.

Nakotnes mérkus parveidot ikdiena veicamos uzdevumos.

Ikdiena sekot Iidzi ieceru realiz€Sanai un izdarit nepiecieSamas izmainas.

2
3
4. Ne par mata tiesu neatkapties no prasibam uzdevumu izpilde.
5
6

Klida N.2: informesim cilvekus, kad skaidri zinasim.

Jebkuras organizacijas darbinieks gaida no savas vadibas godigu un atklatu
informaciju. Pastav informacija, kura ir konfidenciala un biznesa interes€s neizpauzama, tacu
darbiniekiem ir godigi japasaka, ka Sobrid §1 informacija nav izpauzama. BieZi vien
informacija apstajas pie vidgja limena vaditajiem, jo vini uzskata, ka uz darbiniekiem tas
neattiecas, tacu katrs darbinieks pats izverte, kas no sanemtas informacijas viniem biitisks un
kas nav.

,Personala vaditaju atbildiba ir veidot un parraudzit tadu ieks€jas komunikacijas vidi,
lai tiktu aizsniegts ikviens darbinieks. Neaizmirstiet pajautat saviem cilvékiem, ko vini doma
par vadibas sniegto informaciju — vai ta vinus sasniedz un uzruna, kas biitu darams, lai
vadibas teiktais biitu darbiniekiem saistoSs, lai grib&tos to dzirdet atkal un atkal. Neaizmirstiet
darbiniekiem pateikt paldies par jau paveikto un uzmundrinat jauniem izaicinajumiem”,

uzsver specialiste.
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Kliida Nr.3: vaditajs ir karalis - vina vards ir likums.

Biezi vaditaji neruna ar darbinickiem, neveido dialogu par dazadiem jautajumiem, ari
darbinieki neruna ar vaditajiem, jo tie uzskata, ka vaditajam vienmer taisniba. Loti svarigi, lai
ikdiena vaditajs ieklausitos darbiniekos un vinu vajadzibas un veidotu veseligu dialogu.
Vaditajam jaklast par lideri, kuram darbinieki vélas sekot. Darbinieki novértés vaditaju, kurs
uznemsies atbildibu par kliidam un atdzis darbinieku ricibas brivibu un sasniegumus.

Specialiste uzsver, ka: ,,....laba prakse ir darba vide, kas rada iesp&jas dzimt jaunam
idejam un veido lidzdalibu par organizacijas sniegumu. Ka rezultats ir darbinieku emocionala
iesaistiSanas, augsta uzticiba savai organizacijai un iniciativa. VienkarSi sakot tie ir

darbinieki, kam sirds deg par savu organizaciju”.

Kliida Nr.4: personala vaditaju turésim pa gabalu no planoSanas.

Daudz organizaciju neiesaista biznesa 1@émuma pienemSana personala vaditaju, jo
uzskata, ka tam ir personala vadiba zinasanas, bet nav biznesa zinasanu, vai ari reiz€m tas ir
tikai amata nosaukums. Svarigi ir palidz&t personala vaditajam attistities ka vaditaja paligam.

Ka labo praksi E.Lace min, ka personala vaditajs séz pie viena galda ar ikvienu
vaditaju. ,,Zino8s personala vaditajs palidzés ieraudzit organizacijai butiskus risinajumus,
palidzes iederétajam lietam caur cilvékiem nonakt jisu biznesa tirgus laukuma. Spgjigs
personala vaditajs rikosies, lai neiestatos riski cilvékus pazaudét emocionali vai pat fiziski.
Gudrs personala vaditajs redz organizacijas situaciju kopuma un izprot gan problémas, gan

stipras jomas, vins$ palidz notikt parmainam”.

Kliida Nv.5: darbinieku attistiba pagaidis.

Lai organizacija sasniegtu labus rezultatus ilgtermina, tad darbinieku zinasanas un
prasmes ir nemitigi japilnveido. Sajos griitajos ekonomiskajos apstaklos darbinieku
apmacibam tiek atvélets arvien mazak lidzeklu, tacu tiesi tagad ir laiks, kad nepiecieSama
investicija darbiniekos, jo §is nozimigu parmainu laiks un tas prasa no cilvékiem jaunas
atticksmes, sp€jas un prasmes. Pastav iesp€ja ar1 pilnveidot zinaSanas bez materiala
ieguldijuma, iesaistot darbiniekus dazadas darba grupas, projektos u.tml.,, Pareizi planotas un
vaditas darbinieku attistibas rezultats biis samazinatas izmaksas un pieaugs darbinieku sp&jas

sasniegt rezultatus”.
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Kliida Nr.6: katram paSam jasaprot, kas un ka darams.

Katrs darbinieks vélas, lai vins tiktu novertéts. Ka ar jebkurs vélas zinat, vai ,,es daru
pareizi”, vai ,tas ir tas, ko tu no manis sagaidi”. Visbiezak sastopama kliida no vaditaju puses
ir neskaidra uzdevumu formulésana. Ja darbinickam uzdevums tiek skaidri definéts, vins visu
ir sapratis visu, kas tam jadara, ir resursu nodro$inajums darba izpildei, tam ir zinaSanas un
prasmes, lai to veiktu, bet rezultats nav tads, kadu vaditajs sagaida. Tad gan jaskatas uz
darbinieka personigajiem motiviem un vina motivaciju. Personala vaditajam ir jamak pamanit
rutinas darbus, pamanit to izpildes kvalitati un novértét Sos it ka ikdienisko uzdevumu
veicgjus.

,,Laba prakse ir produktiva un uz meérki orientéta darba vide, kura katram uzdevumam
ir nozime un katram uzdevuma veicgjam ir skaidrs, kap&c vins to dara un kadu rezultatu kada

veida sasniedz”, atzist specialiste.

Kliida Nr.7: nav laika tadam blenam ka organizacijas kultiira.

Katrs darbinieks strada kada konkréta organizacija, kura vin$ pavada lielu savas
dzives dalu. Katra organizacija ir savas tradicijas, savi rakstiti un nerakstiti likumi, savs
vadibas stils, ka organizacija rupé&jas par saviem darbiniekiem. Svarigi ir, lai organizacijas
argjais tels saskanétu ar to, kas notiek organizacijas ieksiené.

,Ja organizacija neveido ieks€jo kultiiru, kas versta uz biznesu mérku sasniegSanai,
tad cilveku veido kulttru, atbilsto$i savam vajadzibam. Ir labi, ja veidojas pozitiva un
savstarpgji atbilstosa vide. Darba vide nav nekas ,jizrauts no konteksta”, ta aug lidz ar
vaditajiem un cilvékiem, kurus ap sevi pulce vaditaji. Lieliska darba vide piesaista spécigus
cilvékus un nodro$ina ievérojami vieglaku stratégisko mérku sasniegsanu.”, saka E. Lace.

Erika Lace atzina, ka jebkurai organizacijai ik pa laikam vajadzétu apstaties un
paskatities, vai nav pamanami signali par riskiem cilvéku vadiSana, kas var butiski ietekmét
biznesa attistibu un ieks$&jo komunikaciju. Tadeél organizacijas personala vaditajam ik pa
laikam sev jauzdod jautajumi:

Cik liela méra miisu organizacijas kultiira ir 1sta, lai sasniegtu mérkus?

Cik liela méra misu cilvékiem ir nepiecieSamas zinasanas un prasmes, lai sasniegtu mérkus?
Cik liela méra musu kompanija ir nodro$inati stimuli, lai sasniegtu mérkus?

Cik liela méra musu kompanija ir komunikacijas sisteéma, lai sasniegtu merkus?

Cik liela méra miisu organizacija ir 1sta lideriba, lai sasniegtu merkus?
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Cik liela méra misu organizacija ir gatava un spé&jiga mainities un macities, lai sasniegtu
meérkus? Katram uznémumam ir svarigi sastadit savu ricibas planu, lai veidotu savu labo

praksi.

Kopsavilkums

Darba autore izanaliz€jot So, sarunu guva atzinu, ka vispirms ikvienai organizacijai
svarigi ir sastadit ilgtermina planu, lai ikviens darbinieks zinatu, kas vinu sagaida nakotné.
Manuprat, daudzos uzpémumos nav izprasta personala vaditdja funkcija, un vin§ ir
nepamatoti parversts par izpilditaju, kas intervé potencialos darbiniekus, sakarto personala
dokumentus un organiz€ personala apmacibas vai komandas motivéjoSos pasakumus.
Personala vaditajam ir jabiit galvenokart vertikala komunikaciju kanala operatoram —
starpniekam starp vadibu un personalu. Sadam personala vaditajam jaiekaro darbinicku
uzticiba un jabut labam attiecibam ar vadibu, ka arT japarzina psihologija un komunikaciju
maksla.

Balstoties uz bakalaura darba mérki, izpétit teortiskas nostadnes par ieksgjo
komunikaciju un veikt pétijumu par iek3&jas komunikacijas jautajumiem, tad specialistes E.
Laces labas prakses pieméri ir véra nemami jebkuras organizacijas personala vaditajam. Péc
autores domam, tieSi darbinieku viedokla neuzklausiSana biezi vien ir par pamatu
konfliktiem, jo reiz€m vaditaji nezin, kas notiek vinu nodalas, visa uznémuma kopuma.
Tapéc péc autores domam, tapat ir nepiecieSams ari ieks€jas komunikacijas ilgtermina plans,
kur§ bitu par pamatu ieksgjas komunikacijas uzlaboSanai. Ja uznémuma aktuals ir ieks€jas
komunikacijas jautajums, tad nepiecieSama personala vadibas vaditajs, specialist vai
komunikacijas vaditajs, kas palidz vadibai uzlabot esoSo situaciju un veikt uznémuma
parmainas.

P&c autores domam E. Lace loti precizi izskaidro, ka ikvienai organizacijai ik pa laikam
jaizverté darbinieku vadiSanas riski, vai nav kludas cilvéku resursu vadiSana. Autore arl
uzskata, ka svarigi ir katrai organizacijai veidot savu labo praksi iek$€jas komunikacijas
veidoSana un izvéleties pareizos komunikacijas instrumentus. Pardomata komunikacija ir
veiksmigas uznémuma funkcionéSanas priekSnosacijums, bet nepardomata komunikacija vai
tas trilkums rada baumas, intrigas, neizpratni, kliidas un demotivé darbiniekus. Personala

vaditajam vairak akcent€t motivéjoSas informacijas pliismu, ta tad- pozitiva komunikacija.
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2. Pétijjuma metodologija

Metodologija — maciba par metodém, pétijuma lietojamo metozu kopums. P&tjjuma
metodologija — izzinas procesa sastavdala, kuras saturs ir visparinatie teorétisko un empirisko
zinasanu principi un organizacija, to novert€§jums, petijuma norises noteikumu un normu
sistema. Isak sakot p&tljuma metodologija ir p&tniecibas principi un metodes. (Farmer,2008,
21).

Autore sava darba arl izmanto pétijjumu metozu kopumu. Pirmajas nodalas tiek
analizétas dazadu autoru teor&tiskas nostadnes par organizacijas ieks$€jo komunikaciju, tas
nozimi organizacijas attisttba. Autore apraksta komunikacijas procesu, komunikacijas
metodes un instrumentus. Ka arT autore analize kulttiras un komunikacijas likumsakaribas.

Empiriskaja dala autore veic uznémuma dokumentu analizi. Ka ar1 veic uznémuma
darbinieku aptauju, lai noskaidrotu uzn€muma esoso ieksgjas komunikacijas situaciju, kas ir
diplomdarba mérkis.

Darba pétijuma merkis un petijuma jautajums izriet no definétas petijuma problémas,
ka uznémuma ,,X” aktuals ir kluvis ieks€jas komunikacijas jautajums, kas biezi noved pie
konflikta situacijam. Autore ka savu darba mérki ir izvelgjusies veikt uznémuma ,,X” iek$gjas
komunikacijas analizi. Ka pétijuma jautajumu izvirzot: kadi ir personala vadibas uzdevumi
uzneémuma ieks€jas komunikacijas nodroSinasana?

Péc pétijuma metodologijas autore sava darba izmanto aprakstoSo pétijumu, kura darba
autore aprakstija uznémuma ,,X”’ esoSo iek$€jo komunikaciju, balstoties uz teorétiskajam
nostadném. Ka arT darba autore izmanto personala vadibas konsultantes Erikas Laces
praktisko pieredzi, kura tika izpétits un analizéts viedoklis par iekS€jas komunikacijas
lomu uznémuma darbiba. Specialiste ir ilgstoSa uznémuma ,, X konsultante, tadel tiesi
vinas viedoklis tika analiz€ts. Intervija ir nozimiga kvalitativas p&tniecibas datu vakSanas
metode, ar kuras palidzibu iesp€jams novertet sniegtas informacijas patiesumu, ka ari
jamin, ka saskarsme nodroSina intervijas jautagjumu pilnigu izpratni uz sniegtajam
atbildém. Intervija tika veikta audio ieraksta, lai péc tam autorei butu iesp&ja atkartoti
noklausities.

Péc informacijas (datu) ieguves metodes pétijuma darba autore izmanto:

e Dokumentu analizi, kad tika veikta uznpémumu dokumentu analize un to izpéte, lai

savakto informaciju varétu izmantot bakalaura darba.
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e Intervija, tika veidota p&c dalgji strukturStas intervijas principa, un parsvara tika
izmantoti atverta tipa jautajumi, kas sastaditi vadoties p&c teorijas pamatprincipiem.

e Aptauju, kura bija péc sava satura strukturéta. Aptauja piedalijas 70 generalas kopas
respondenti, uznémuma centrala biroja darbinieki, kuri patstavigi aizpildija aptaujas
anketu, kas tiem bija saprotama.

Aptauja — sakotn&ja informacijas ievakSanas metode, kas paredz uzdot p&tamajai
kopai mutiskus vai rakstiskus jautajumus, kuri satur pétijjuma problému empiriska liment, ka
ar1 ieglto atbilzu statisko apstradi. Aptauja ir strukturéta metode datu savaksanai, kas sastav
no tadam jautagjumu s@rijam rakstiska veida, uz kuram atbild respondents. (Forands,
2007,201).

Aptaujas gaita iegttas informacijas kvalitate liela méra atkariga no aptaujas anketas
izstrades un pielietoSanas kvalitates. Aptaujas anketas izveidoSana ir nozimigs solis petijuma
veikSana. Respondentiem aptaujas anketas darba autore nositija elektroniski.

Anketa — jautajumu saraksts informacijas iegtiSanai no respondentiem. Labai anketai
ir japiesaista respondentu uzmaniba un jastimul€ vina ieinteresétiba dot pilnigas un precizas
atbildes. (Forands, 2007,202).

Darba autore sastadija anketu, kuras mérkis ir noskaidrot uzp€émuma ,,X” darbinieku
domas par uznémuma esoSo iek$€jo komunikaciju. Anketa sastav no ievaddalas un 11
jautajumiem. Anketa galvenokart satur slegtos jautajumus, kur respondentiem tiek piedavati
atbilzu varianti. Aptaujas anketas ievaddala autore apraksta aptaujas merki, kas aptaujas
rezultati tiks izmantoti bakalaura darba pétijjumam par uznpémuma ,,X” iek$€jo komunikaciju.
Pirma anketas dala ir veltita jautajumiem par ieks$€jas komunikacijas lomu uzn€émuma. Ar $o
jautajumu palidzibu tiek noskaidrots, kd uznémuma darbinieki verte iekS€jas komunikacijas
lomu uzpémuma. Cik biutiska nozime ir iek$€jai komunikacijai vina darba pienakumu
veikSana? Kam, viguprat, ir jaatbild par iekS$€jas komunikacijas organizéSanu uznémuma.
Tiek noskaidrots, vai darbinieki zina uznémuma mérkus un savus darba pienakumus. Otras
dalas jautajumi veltiti, lai noskaidrotu ieks$€jas komunikacijas procesus uzpeémuma,
informacijas apriti un attiecibas dazados organizacijas struktiiras limenos. TreSas dalas
jautajumi veltiti, lai noskaidrotu, kadus ieks$€jas komunikacijas instrumentus uzpemuma
darbinieki izmanto iek$&jai komunikacijai ikdiena. Noslédzosa aptaujas anketa dala sastav no

sociali demografiskajiem jautajumiem, kas raksturo respondentu.
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legiitie aptaujas dati tika apstradati Microsoft Excell programma. Iegttie aptaujas
rezultati apkopoti un atspoguloti rinka un stabinu diagrammas. Respondentu atbildes, kas
lidzinas 0% diagrammas netiks atspoguloti.

Lai veiktu petfjumu autore sava darba izmanto kvalitativo pétijuma metodi, ar kuras
palidzibu autore noskaidro uznémuma esoso ieks$€jo komunikaciju.

Apkopojot empiriska pétijuma iegiitos datus, autore veic kopsavilkumu par savu

pétijumu.
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3. Uznemuma iekSejas komunikacijas raksturojums

TreSaja nodala autore apskata vairakus jautajumus, kas saistiti ar uznp€muma ieksgjas
komunikacijas raksturojumu. Pirmaja apakSnodala tiek sniegts visparigs uznémuma nozares
raksturojums. Otraja apaks$nodala autore apskata uzn€muma izvirzitas prioritates. TreSaja
apaksSnodala autore veic uzp@muma iek$€jas komunikacijas analizi. TreSas nodalas
nosléguma autore izdara kopsavilkumu.

Veidojot aprakstu, par uzp@mumu ,,X” autore ieklava empiriskas p&tijuma metodes.
Datu vaksanas metodi, ar §1s metodes palidzibu darba autore veic uznémuma dokumentu

analizi, veic darbinieku aptauju ar anketéSanas panémienu.

3.1. Visparigs uzpemuma raksturojums

Uzpémums ,,.X” starptautiska kompanija un viens no straujak augosSajiem
uzpémumiem Latvijas tirgi. Ta ir Somija lielakas un atpazistamakas kompanijas ,,Pohjola

Insurance Company Ltd.” 100% meitas uznémums Latvija, kas darbojas Somija lielakas

ar sakotn€jo nosaukumu ,,Famlat”.

Uznémums ,,X” piedava Latvijas uzpémumiem un iedzivotajiem starptautiski atzitus
un pieprasitus apdroSinasanas pakalpojumus, vienlaicigi nodroSinot gan augstus droSibas
standartus, gan ar1 izmantojot vairak neka gadsimtu ilgo akcionaru pieredzi apdroSinasana
pasaules tirgii. Uzp€mums ,,X” uznémumiem un iedzivotajiem piedava dazada veida
apdroSinasanas pakalpojumus:

e TpaSuma apdroSinasanu,

e transporta Iidzek]u apdroSinasanu;

e celtniecibas un inzeniertehnisko risku apdrosinasanu;
e civiltiesiskas atbildibas apdrosinasanu;

e nelaimes gadijumu apdroSinasanu;

e celojumu apdroSinasanu;

e kravu apdrosinasanu;

e veselibas apdroSinaSanu.
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Uznémuma vizija — uznémums, ar kuru ir viegli un vienkars$i komunicét.

Uzpémuma misija - piedavajot profesionalu apdroSinaSanas servisu, radit vertibu saviem
klientiem, akcionariem un darbiniekiem.

Uzpemuma véertibas:

e Uzticiba (godigums, finansiala stabilitate, drosiba, atbildiba)

e TieSums (atklatiba, draudziba, skaidriba, vienmeérigi nepartraukta darbiba)

e Drosme attistities (jaunievedumi, reformas, pilna pasatdeve, uzdrosinasanas)

e Velme git panakumus (zinasanas, aktivitate, kvalitate, produktivitate)

Uzpémuma galvenas priekSrocibas ir:

o finansiala stabilitate, ko garant€ gan uznémuma kapitals, gan arT piederiba lielakajai
finanSu grupai Somija;

e kompetence apdro$inasanas pakalpojumu sniegS8ana, ko nodroSina mates uznémuma
,Pohjola Insurance Company Ltd” pieredze apdrosinasana;

e drosiba, ko garant® mates uzn@mumam pieskirtie drosibas reitingi, ka arT mates
uznémuma parapdrosinasanas kapacitate. (Uznémuma ,,X” administrativa rokas
gramata, 2003).

Uzpémums turpina dinamisku apdroSinasanas pakalpojumu pieprasijuma pétiSanu,
attistiSanu, ka ari uzlabo pakalpojumu kvalitati, lai nodroSinatu klientus un sadarbibas
partnerus ar augstas kvalitates pakalpojumiem. Uzp€mumam ir nepiecieSama izaugsme, lai
efektivi konkur€tu apdroSinasanas tirgii, tade] liela veriba tiek pieversta tieSi uzp€muma

galvenajam resursam — darbiniekam un iek$€jai komunikacijai.

3.2 Uznémuma prioritates

Uzpémuma akcionari un vadiba uzskata, ka vissvarigakais uznémuma veiksmes
faktors ir cilvéki - vinu zinaSanas, iemanas, pieredze un motivacija. Uznémums ,,X” ka darba
devgjs, ir izvirzijis sev mérki - radit saviem darbiniekiem pé&c iesp&jas motivejosaku un
iedvesmojosaku darba vidi. Sis nospraustais mérkis lénam pa solitim tiek realizéts.
Neskatoties uz smagajiem finansialajiem apstakliem, uzn@muma darbinieki tiek regulari sutiti
uz argjam apmacibam, kas bitiski ietekmé darbinieku kvalitati. Uzn€mumam ir centralais
birojs, kur§ atrodas Riga, un cetras filiales, kuras atrodas Ventspili, Liepaja, Valmiera un

Daugavpili.
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Darbinieks ka vertiba.

Darbiniekiem uznémuma ir raditi apstakli, lai katra nodala justu atbildiba par savu darbu un
savu kolégu komandas darbu. Svariga ir uznémuma iek$gja komunikacija. Ka intervija uzsver
uznémuma ,, X direktors ,,Lai kd m&s censtos izdarit pec iesp&jas labak savu individualo
darbu, kopg€jais rezultats bis atkarigs no par¢jo kolégu darba rezultatiem. Ja kads no mums
nepienacigi izpilda savu darbu, cie§ kopgjais rezultats, jo misu komanda ir tik stipra, cik

'7’

stiprs ir tas vajakais posms (darbinieks, nodala)!”. Darbiniekiem ir jaievéro uzpémuma
,»Speles noteikumi”, jeb - jaieveéro uznémuma vertibas, izstradatos standartus, darba laiks,
lietiskais stils apgerba, u.c. noteikumi, ar kuriem darbinieki tiek iepazistinati uzsakot darba
attiecibas. Ja kads no mums ignoré uznémuma spéles noteikumus, tas ignoré ari pargjos
kolégus, kas appémusies un censas spélét péc noteikumiem” (Organizacijas koncepcija par
kvalitates uzlabosanu, 2010).

Fokuss uz rezultatu, klientu, darbiniekiem.

Uzpémuma ,,X” strategija 2009-2014.gadam ir fokuséties uz rezultatu, klientu un uzpémuma
darbiniekiem un to savstarp&jo komunikaciju. P&c vadibas domam S$ie tris faktori veido
uznémuma t€lu kopuma, tas poziciong sevi ka:

e Uzticamu un elastigu sadarbibas partneri

e Godigu un drosu darba deveju

e Stabilu — pelnu nesos$u uznémumu ar labu perspektivu

2.attels. Uzpémuma ,, X stratégiskie mérki 2009.-2014.gadam (Organizacijas koncepcija par
kvalitates uzlabosanu. 2010).

TELS

Uzticams un elastigs
sadarbibas partneris
¥ Godigs un dross darba devéjs
¥ Stabils - pelnunesoss

uznémums ar labu perspektT\fu>




38

Fokusgjoties uz klientu, ir paredzéts veikt sistematiskas klientu aptaujas un p&tijumus,
lai klientu vajadzibam un prasibam veidot atbilstosu produktu/ pakalpojumu. Ka ar1 veidot
komunikaciju ar atseviskiem klientu segmentiem.

Fokuss uz klientiem paredz:

e Klientu paSapkalposanas IT riku attistiSana.

e Klientu lojalitates un portfelu rentabilitates programmas.

e Uz klienta kopg@jo rentabilitati veidota risku parakstiSana (tarifikacija).

Uzpémuma ieks€jais fokuss: paredz darbinieku attistibas programmu, kura ieklauj
profesionalu darbinieku atlasi, sistematisku noveértéSanu un apmacibas iesp&jas, ka ari uz
individualiem un uzp€muma rezultatiem balstitu motivacijas sistému. Uzsvars tiks likts arT uz
ieksejas komunikacijas sakartoSanu. Iek$gjais fokuss nozZime procesu un servisa attistiba, kas
balstas uz sistematisku pieeju un orientaciju uz rezultatiem un klientu. Svariga ir arl
sistematiska datu ievakSana, glabasana un datu analize, ka ar1 skaidra pienakumu un
atbildibas sadale. (Organizacijas koncepcija par kvalitates uzlabosanu, 2010).

Uzn@mumam ir nepiecieSama izaugsme, lai efektivi konkurétu apdro§inasanas tirgi,
tadel liela veriba tiek pievérsta tie$i uzpémuma galvenajam resursam — darbiniekam.
Uzpémuma strada 80 darbinieki, kuri savu darbibu veic ne tikai Riga, bet arT regionos. Lai
uznémums sasniegtu nospraustos mérkus, ir izveidota efektiva uznémuma struktiira.

Ta veidota péc hierarhijas principa, zemakstavosais paklaujas augstakstavoSajam.
(skat. 1. pielikuma). ST sistéma darbojas, jo lielaka dala darbinieku zina savus darba
uzdevumus un tiesibas, kuri ir atrunati amatu aprasta, kas tie izstradats individuali katram

amatam. (skat. 2. pielikuma).

3.3 Uzpemuma iekSeéjas komunikacijas analize

Balstoties uz iepriekSminétam teorétiskam nostadném, autore veiks uzpémuma ,,X”
ieksgjas komunikacijas analizi, kas bija viens no bakalaura darba mérkiem.

Uzpémuma iek$€jo komunikaciju plano, vada un koordin€ uzpémuma vadiba.
Uznémuma darbojas vadibas komanda, kas veido uznpémuma procesus un atbild par to izpildi,
lai veiksmigi sasniegtu uzpémuma meérki. Komunikacijas procesa ir iesaistits ikviens

uznémuma darbinieks ar savu konkrétu lomu un uzdevumu.
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Uzpémuma ir sava komunikacijas kulttira, kuru veido uznémuma darbinieki ar savam
attiecibam darbavieta un ar savu iztur€Sanos vienam pret otru. Uzpémuma ,.X” strada
draudziga komanda, kura valda kolegiala gaisotne. Parsvara starp darbiniekiem ir draudzigas
attiecibas, ir kopigas intereses. Lielaka dala darbinieku ir lojali uzpémumam, jo tiem ir
svariga uznémuma attistiba un nakotne. Tacu neskatoties uz darbinieku savstarp&jam labam
attiecibam, kas izpauzas parsvara neformala komunikacija, pastav lielas savstarp&jas
komunikacijas problémas darba joma.

Uzpémuma komunikacija notiek dazados Itmenos. Ka viens no veidiem ir
informacijas apmaina no augias uz leju jeb vertikala komunikacija. Sada komunikacija notiek
starp izp€émuma vadibu un darbiniekiem. Uznémuma ir vadibas komanda, kuras sastava ir
uznémuma vaditajs, galvena gramatvede, nodalu vaditaji, jurists, personala vaditaja. Vadibas
komandas sapulces notiek reizi ménest, kad tiek izskatiti uzn@mumam aktuali un svarigi
jautajumi, tiek piepemti l€mumi, apstiprinati procesi. Ka, pieméram, apstiprinats klientu
apkalpoSanas standarts, akceptéta agentu apmacibas procediira, sagatavots debitoru process
u.tml. Talak nodalu vaditaji nepiecieSamo informaciju nodod darbiniekiem. Darbojas art
informacijas apmaina no apakSas uz augSu, kad uzpe€muma darbinieki ar saviem
priekSlikumiem un idejam vérSas pie savu nodalu vaditajiem, kas talak informaciju nodod
uzpémuma vadibai. Aktiva komunikacija notiek starp uzpémuma dazadam nodalam:
komunikacija starp pardoSanas nodalu, riska parakstitajiem, atlidzibas nodalu, gramatvedibu.
Notiek arT komunikacija ,,vaditajs- padotais”, kur vaditajs iesaistas uzdevumu izskaidrosana,
kontrolé. Tacu $1 komunikacija nenotiek tada limeni, kads bitu nepiecieSams, jo biezi vien
uznémuma darbinieki jaunumus uzzina nevis no sava vaditaja, bet gan no koléga. Kol&gi cits
citam atri izstata par jaunumiem. Lidz ar to lielu lomu uzp€émuma ienem tiesi neformala
komunikacija.

Viens no galvenajiem iek$&jas komunikacijas uzdevumiem ir savlaicigas un precizas
informacijas plismas nodrodinasana starp uzpémuma struktirvienibam. Sadu mérku
sasniegSanai tiek izmantoti dazadi komunikacijas instrumenti.

Visbiezak izmantotais sazinasanas veids starp uzp@muma darbiniekiem ir
elektroniskais pasts, ar kura palidzibu notiek informacijas apmaina par jaunumiem, par
piedavajumu sniegSanu klientiem vai sadarbibas partneriem. Ar e-pasta palidzibu tiek
nosutita visdazadaka nepiecieSsama informacija. Katram darbiniekam ir izveidota sava
elektroniska pasta adrese, ar kura starpniecibu notiek gan iek$¢ja komunikacija ar kolégiem,

gan argja komunikacija ar sadarbibas partneriem un klientiem.
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Aktiva iek$gja komunikacija notiek ar iekS@jas mdajas lapas: intranet palidzibu. Sis
miusdienigais informacijas kanals nodroSina operativu informacijas apriti uzn€muma ieksien€.
Tas ir &rts komunikacijas instruments lielu datu apjomu pieejamibas un apmainas
nodros$inasanai darbiniekiem, neatkarigi, kura Latvijas filiale tie atrodas. Iek$€jas majas lapas
intranet izveidoSanai un pilnveidoSanai aktivu dalibu nem visi uzpémuma darbinieki.
Pamatinformacijas ievadi janodroSina marketinga un personala nodalai, kas ar1 atbildigi par
So informacijas kanalu. Tomér ir nepiecieSams veikt pilnveidoSanas pasakumus, kur
informacija vienméer biitu aktuala un preciza, lai Intranet lapa katrs darbinieks varétu paust
savu viedokli par kadu no jautajumiem, izteikt priekSlikumus un ierosinajumus.

Ieksgja informacijas apmaina notiek ari ar sapuléu un sanaksmju palidzibu. Sapulces
tiek rikotas dazados limenos. Ir vadibas komandas sapulces, nodalu vaditaju sapulces, nodalu
sapulces. Ir, bet reti arT sapulces visiem darbiniekiem, kad uzpémuma vaditajs prezente
uznémuma sasniegtos rezultatus un talakas darbibas uzdevumus. Biezi sapulces tiek rikotas
vidgjo vaditaju limeni, kura regulari tiek apskatiti ikménesSa rezultati, analizeta tirgus situacija
un izstradata talaka strat€gija, kur komunikacija notiek tikai par vertikaliem kanaliem.

Regulari uzpémuma notiek iek$€jas apmdacibas un seminari, kuras vada katra
apdroSinasanas veida riska parakstitajs, kas iepazistina ar jaunajiem noteikumiem un tarifiem,
ka ar inform€ par izmainam apdroSinasanas produktos. P&c tiesa vaditaja ieskatiem tiek dots
personala vaditajam ari nosiitijums uz seminariem, pieméram, ,Klientu apkalpoSanas
kultiira”, ,,Veiksmiga prezentacija” u.tml., kur nepiecieSams paaugstinat starpkomunikacijas
iemanas, gan darba ar klientiem, gan sadarbiba ar kolégiem.

Svariga informacija pie darbiniekiem nonak rikojumu veida, kuri visi glabajas ieksgja
majas lapa, pie kuriem visiem darbiniekiem ir erta piekluve.

Dala uznémuma darbinieku izmanto uz servera speciali izveidoto publisko ,,G” disku,
kurda ir pieejama uzpémuma informacija ikdienas darbu veikSanai. Taja glabajas dazadas
ligumu sagataves, atskaites, piedavajumi u.tml.

Ka vienu no jaunakajiem komunikacijas instrumentiem var minét Webindrus, Kuri
pedgja laika tiek plasi izmantoti. Ar Webinaru palidzibu visiem uznémuma darbiniekiem tiek
prezentétas izmainas apdroSinaSanas produktos, izmaigas metodikas un noteikumiem. Ar
Webinaru palidzibu &rti var paradit apdro§inasanas polisu ievadi sistéma. Sis informacijas
apmainas kanals lauj ietaupit laiku un resursus, jo taja var piedalities ar1 darbinieki no
regioniem.

Vel ka jaunu ieks€jas komunikacijas instrumentu var minét Skype izmantoSanu.

Katram uznémuma darbiniekam ir izveidota Skype adrese. Ar Skype palidzibu notiek ]oti atra
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informacijas apmaina gan mutiska, gan rakstiska veida atri atrisinatu nepiecieSamos
jautajumus un problémas, bet par So kanalu cirkulé arT daudz sadzives informacijas, kas no
vadibas puses ir negativi novertéta.

Ka vienu no jaunakajiem komunikacijas instrumentiem, kas tik planots, var ming&t
Microsoft Lynch ievieSana. Lynch darbosies lidzigi ka Skype komunikacijas kanals, lai viegli
un atri sava starpa varétu sakontaktéties Latvijas, Igaunijas un Lietuvas kolegi.

Uzpeémuma iek$gjai komunikacijai tiek izmantoti ar jaunam tehnologijam, saistitie
komunikacijas instrumenti, tacu pietrikst personiska kontakta. Personiskais kontakts biezi
vien ir noteicoSais faktors labai iek$€jai komunikacijai, ko ka trilkumu atziméja art darbinieki.

Uznémuma aktiva komunikacija notiek ar darbu tieSi nesaistitos pasakumos. Lai
uzlabotu savstarpgjo komunikaciju personala vadibas nodala riko kopigus pasakumus, lai
tuvak iepazitu viens otru neformala gaisotné. Vasara tiek rikotas sporta spéles, braucieni ar
laivam, riteniem u.tml. Ziemassvéetkos tiek rikota uznémuma kopiga balle, kura tiek sveikti
labakie darbinieki. Ievérojot §1 briza taupibas reZimu no vadibas puses, loti riipigi tiek
izverteti un ierobezoti neformalo pasakumu saistitie finansialiem izdevumi, bet nenoliedz §1s
komunikacijas formas nozimigumu un efektivitates labveligo ietekmi uz darbinieku lojalitati.

Izvertgjot esoSo uzpemuma iek$€jo komunikaciju, autore atzim&usi ieksgjas

komunikacijas plusus un minusus, kurus skatit zemak izveidotaja tabula (skat.1.tabula)

1.tabula. Uzpémuma iekséjas komunikdacijas ,, Plusi” un ,, Minusi”’

Plusi Minusi

Tiek izmantoti ar jaunam tehnologijam saistitie | Neefektivi tiek izmantoti komunikacijas

komunikacijas instrumenti instrumenti
Izveidots iek$€jais "intranets" Trukst personiska kontakta "aci pret aci"
Regularas sapulces vadibas [imeni Trukst informacijas par uzp€émuma notiekoso
Uzp@muma attistiba maz tiek iesaistiti
Plasi tiek izmantoti Webinari uznémuma darbinieki
Laba komunikacija ar uznémuma vaditaju Slikta komunikacija ar nodalas vaditajiem
Neformali pasakumi Jaunako informaciju sanem no kolégiem
Nesakartoti komunikacijas procesi, kas rada
Draudzigas savstarpgjas attiecibas konfliktus.
Nav ilgtermina stratégijas plans, kas saistits ar
Apmacibas, seminari ieks€jo komunikaciju

Atgriezeniskas saiknes trukums
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Autore Saja nodala veica uzpémuma ,, X raksturojumu un esosas iekS$gjas
komunikacijas situacijas analizi. Balstoties uz analizes rezultatiem, autore darba nosléguma

sniegs savus priekslikumus, lai uzlabotu eso$o uznémuma ieksgjo komunikaciju.
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4, Uznémuma darbinieku aptauja un tas rezultati

Lai veiktu bakalaura darba empirisko pétijumu, autore ir izstradajusi aptaujas anketu
par dazadiem ieks$€jas komunikacijas jautajumiem uzgpémuma ,,X”’.

Pétijuma veikSanai autore izmanto aptaujas veidu: ieks$€jas komunikacijas auditu,
anketeéSanas metodi. Anketa sastav no ievaddalas un 11 jautajumiem. Anketa galvenokart
satur slégtos jautajumus, kur respondentiem tiek piedavati atbilzu varianti. Aptaujas anketas
ievaddala autore apraksta aptaujas mérki, kad aptaujas rezultati tiks izmantoti bakalaura darba
pétijumam par uznémuma ,,X” iek§€jo komunikaciju pilnveidoSanu.

Pirma anketas dala ir veltita jautajumiem par iek$§as komunikacijas lomu
uzpémuma. Ar So jautdjumu palidzibu tiek noskaidrots, ka uzp@muma darbinieki verte
ieksgjas komunikacijas lomu uznémuma. Cik biitiska nozime ir iek$€jai komunikacijai vina
darba pienakumu veikSana? Kam, viguprat, ir jaatbild par iek$€jas komunikacijas
organizé$anu uznémuma. Tiek noskaidrots, vai darbinieki zina uzn€muma meérkus un savus
darba pienakumus.

Otras dalas jautajumi veltiti, lai noskaidrotu iek$€jas komunikacijas procesus
uzne@muma, informacijas apriti un attiecibas dazados organizacijas struktiiras limenos.

Tresas dalas jautajumi veltiti, lai noskaidrotu, kadus ieksgjas komunikacijas
instrumentus uznémuma darbinieki izmanto iek§€jai komunikacijai ikdiena.

Nosleédzosa aptaujas anketa dala sastav no sociali demografiskajiem jautajumiem, kas
raksturo respondentu. Aptaujas anketu (skat. 3. pielikuma).

Darbinieku aptauja tika veikta 2011. gada no 01.09. Iidz 30.09. Autore elektroniski
nositija respondentiem aptaujas anketas un aprakstija aptaujas mérki. Uznémuma darbinieki
bija aktivi, par ko liecina lielais respondentu skaits, kas piedalijas aptauja. Atsauciba no
darbinieku puses bija loti laba, aptauja piedalijas 64 no 70 centrala biroja darbiniekiem,
nepiedalijas tikai 5 darbinieki, kuri bija atvalinajuma, bet viens darbinieks ignor&ja aptauju.
legtita informacija tika apkopota un veikta datu analize, izmantojot aprakstosas statistiskas
metodi. Anketu rezultatu izklasts (skat. 4.pielikuma).

Uznémuma darbinieku aptaujas rezultata iegiitos datus autore analiz€ konteksta ar

diplomdarba apliikotajam iek$&jas komunikacijas teorétiskajam nostadném.
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Jautajums Nr.1:
Ka Jiis vertéjat uznémuma iekséjo komunikaciju?

Pirmaja jautajuma autore noskaidroja, ka 54% respondentu atbildgja, ka kopuma
ieks€jo komunikaciju uznémuma verte ka apmierinosu. Ka loti pozitivu iek$€jo komunikaciju
atzim&jusi 6%, ka pozitivu atzimgja 20% respondentu. P&c autores domam, loti liels
respondentu skaits: 20%, iek$€jo komunikaciju uzp€émuma noverté ka negativu. Neviens no

respondentiem iek$€jo komunikaciju nenoveértgja ka ,,loti negativu”.

3.attels. lekséjas komunikacijas novertéjums

Loti pozitivi
6% Pozitivi
Negativi 20%
20%

Apmierinosi
54%

Atbilzu sadalfjums liecina, ka ir problémas uznémuma ieks$€ja komunikacija. Lai
uzlabotu esoso situaciju, uznpémuma vadibai vairak uzmanibas javelta iek$€jas komunikacijas
pilnveidoSanai. Lai atrisinatu So jautdjumu, iekS$€jai komunikacijai ir jabiit planotai un
ilglaicigai, nevis tadai, kas veidojas pati no sevis. Lai uzlabotu esoSo situaciju, uzpémuma ir
nepiecieSams veikt parmainas. Vispirms uzgpémuma vadibai ir jasaprot un jabiit parliecinatai
par to, ka parmainas ir nepiecieSamas. Par cik uznpémuma darbinieki ir aktivi un ieintereséti
uznémuma attistiba, tad Sis v@stljums par parmainam vadibai ir pareizi janoformulé un
janodod darbiniekiem. Pamatd uznémuma notiek vienvirziena komunikacija, kur tiek

informéts par jau pienemtiem lémumiem.

Jautdjums Nr.2:
Cik nozimiga ir iekS$eja komunikacija, lai Jus varetu pildit savus darba pienakumus?
loma, lai veiksmigi pilditu darba pienakumus. Par nozimigu atzina 28% respondenti, bet par

neitralu uzskatija tikai 3% respondenti. Par maznozimigu vai nenozimigu ieks€jas
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komunikacijas nozimi sava darba pienakumu veikS8anas procesa neatziméja neviens
respondents.

4.attels. lekséjas komunikacijas nozime darba pienakumu veiksand

Neitrala
3%

Nozimiga
28%

h

Loti nogimiga
69%

P&c autores domam, tas ir pozitivs raditajs, ka visi darbinieki novertgjusi ieksgjo
komunikaciju ka nozimigu vai loti nozimigu savu tieSo darba pienakumu veikSana. Tas
liecina par to, ka darbinieki ir zino$i un vigiem ir svariga savstarp&ja komunikacija, lai varétu
veikt viniem uzdotos uzdevumus. Ka autore raksta teorgtiskaja dala, viens no ieksgjas
komunikacijas mérkiem ir darbinieku inform&Sana par vipu lomu uzpémuma un darba
pienakumiem, lai tiktu sasniegti uzn@muma meérki. Ikvienam uzpémuma darbiniekam ir sava
loma uznémuma, un katrs darbinieks veido uznémuma ieks€jo komunikaciju. Darbinieku

savstarpeja saprasanas bitiski ietekmé veicama darba rezultatu.

Jautdjums Nr.3:

Kas, Jusuprat, uzpémuma atbildigs par ieksSejo komunikaciju?

Saja jautajuma respondentiem tika dota iesp&ja pasiem izvéleties atbilzu variantu, kas
vinuprat atbildigs par uzp@muma iek$€jo komunikaciju. 43% respondenti uzskata, ka
vislielaka atbildiba par uznémuma iek$&jo komunikaciju jauzpemas uzpémuma vadibai. Liela
dala respondentu 30%, atbildibu gaida no personala vaditaja. 25% respondenti uzskata, ka
darbinieki paSi veido iekS€jo klimatu uzpémuma. Tikai 2% respondentu uzskata, ka par
iek$gjo komunikaciju uzpémuma varétu atbildét speciali izveidota sabiedrisko attiecibu

nodala.
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S.attéls. Atbildiba par iekséjo komunikdciju uznémuma

Darbinieki
25%

Vadiba
43%

Persondl, PR nodala
Vadl-tdj 204

Ka autore raksta teorétiskaja dala, tad uzn@muma vadiba ar personala vadibu plano un
atbild par uznémuma iek$€jo komunikaciju. Ar personala vadibas starpniecibu vadiba veido
dialogu ar darbiniekiem, informé par jaunumiem, veido uzp€muma ieksgjo kultiiru. Personala
vaditajam ir javeido tada ieks$€ja komunikacija, jaizvelas tadi komunikacijas instrumenti, kuri
sasniedz ikvienu uzpe@muma darbinieku. Respondentu atbildes liecina par to, ka lielako
atbalstu vini gaida no uznémuma vadibas un personala nodalas vaditaja, jo uzskata, ka tie ir
cilveki, kas vislabak parzina esoSo situaciju un zina ko darft, lai esoSo situaciju uzlabotu. Par
cik uzp@émuma ir vadibas komanda, kas pienem I€mumus, tad lielaka dala darbinieku gaida
atbildibu tiesi no vadibas komandas, kuras sastava ir visi vadosie darbinieki.

Dala darbinieku 25% uzskata, ka par iek$€jo komunikaciju atbild pa$i darbinieki.
Darbinieki ir tie, kuri veido uzpémuma komunikacijas kultiru. Ta veidojas no ta, ka
darbinieki sava starpa sarunajas, ka kontaktgjas ar vadibu un kolégiem, ka raksta véstules, ka
uztver kritiku, ka risina konfliktus. Sada atbilde no respondentu puses liecina par to, ka
darbiniekiem trukst zinasanu par iek$gjas komunikacijas nozimi un to efektivitati, trukst

kompetences par lietam, ar kuram tie nav saskarusies vai macijusies.

Jautdjums Nr.4:
Vai Jus piekritat viedoklim, ka zinat savus darba pienakumus?

Cilvéku resursi ir uzn€émuma veértiba, tad€] ikvienam darbiniekam, kad vin$ stajas
darba attiecibas ir nepiecieSams zinat savus darba pienakumus, jo no ta ir atkariga vinam

uztic€to uzdevumu savlaiciga izpilde un pakalpojuma kvalitate. Ikviens darbinieks vélas biit



47

novertets, grib zinat, vai savus pienakumus veic pareizi. Tadel personala vaditaja uzdevums ir
skaidri un saprotami definét veicamo uzdevumu, parliecinaties, vai darbinieks ir sapratis
uzdoto, vai darbiniekam ir nepiecieSamas zinasanas, lai uzdevumu veiktu. Amatu aprakstos
skaidri un precizi tiek defin@ti personala pienakumi, atbildiba un paklautiba, tadgjadi
darbiniekam ir vieglak ir ieklauties uznpémuma darbiba un uznemties atbildibu par to, ko vins
dara.

6.attéls. Darbinieku darba pienakumi

Drizak
Drizak nepiekritu
2%

piekritu
20%

Piekritu
78%

Respondentu sanemtas atbildes liecina par to, ka lielaka dala respondentu 78%
parzina savus darba pienakumus. 20% respondentu drizak piekrit, ka zina savus pienakumus,
tikai 2% respondentu atbild€ja, ka drizak nepiekrit, ka zinami darba pienakumi.

Respondentu sniegtas atbildes liecina par to, ka uznémuma lielaka dala darbinieku
zina savus darba pienakumus. Tas izskaidrojams ar to, ikviens darbinieks, stdjoties darba
attiecibas, vienlaicigi paraksta darba ligumu un amata aprakstu. Personala vaditajs ar
atbildigo vaditaju izstasta darbinieckam uzticétos uzdevumus un rezultatu, ko no ta sagaida.
Uzpémuma ari pamazam tiek sakartoti dazadu procesu apraksti, ar kuru palidzibu tiek
precizéta uzpnémuma darbiba, ka ar1 personalam ir lielaka izpratne par notiekoSajiem
procesiem, kas palidz veikt vipam uzticétos uzdevumus, tadéjadi, uzlabojot darba pienakumu

kvalitati.

Jautdjums Nr.5:
Vai Jus piekritat viedoklim, ka darbinieki nav pietiekami informéti par organizacijas
tuvakajiem mérkiem?

Viens no personala vaditaja uzdevumiem ar ieks$¢jas komunikacijas palidzibu ir

veicinat darbinieka integréSanos uznémuma, bit vienotam ar uznémumu, saprast savu lomu
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taja un veicinat uznémuma meérku sasniegSanu. Darbinieki no uzpémuma sagaida skaidru
nakotnes viziju, kas sp€j aizraut darbiniekus un veido lepnuma izjiitu par piederibu Sim
uzp@mumam. Ir svarigi uzklausit darbinieku idejas par uzp€émuma attistibu. Darbiniekiem ir
svarigi zinat par uznémuma attistibas planiem, mérkiem un vértibam. Darbinieki ir jainformé
ar1 par uznémuma finansialo stavokli, sasniegumiem un problémam.

Lielaka dala respondentu 73% piekrit viedoklim, ka darbinieki nav pietiekami
informéti par organizacijas tuvakajiem mérkiem. 22% aptaujato ,,drizak piekrit”, ka nav
pietieckami informéti par organizacijas tuvakajiem mérkiem. Salidzinos$i maz, tikai 3%
respondentu atbild€ja, ka ,,drizak nepiekrit” apgalvojumam, ka nezina uzn€émuma tuvakos
mérkus. Tikai 2% aptaujato ir informéti par uznémuma tuvakiem mérkiem.

7.attéls. Organizdacijas merkis

Drizak
nepiekritu .
30 Nepiekritu
Drizak piekritu 2%

22%

Piekritu
73%

Lielaka dala 73% respondentu atbild€ja, ka nav informéti par uznémuma tuvakiem
me&rkiem. P&c autores domam, S§is ir slikts raditajs un izskaidrojams ar to, ka uzpémuma
nodalas vaditaji ne vienmer ir uzsverusi, ka ikvienam uznémuma darbiniekam ir jazina, kurp
uznémums iet, kadi ir mérki, Tstermina un ilgtermina plani un uzdevumi. Seit jaskaidro
darbiniekiem par pienemtiem I€mumiem, grozijumiem- Kadi ir plani tuvakajos ménesos?, Uz
ko ir merkets vadibas darbs?, Kapéc ir piepemti $adi lémumi? (Jaskaidro Iidz speka
izstkumam). Katra ménesSa rezultati biitu vélams prezentacijas veida ievietot iek§€ja intraneta,
lai ikviens darbinieks zinatu sasniegtos rezultatus un varétu ar tiem iepazities. Nodalu vadita;ji
jariko sapulces, kuras tiek analiz€ti rezultati un parrunati talakie uzdevumi.

Jautdjums Nr.6:
Vai Jus nepiecieSamo informaciju sanemat savlaicigi?
Lai uzpémuma darbinieki varétu kvalitativi veikt savus darba pienakumus, jebkuru

vajadzigo informaciju ir nepiecieSams sanemt savlaicigi. Respondentu atbildes liecina par to,
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ka uzp€émumam ir japiedoma par informacijas savlaicigu nodosanu saviem darbiniekiem. Ja
informacija tiek sniegta noveloti, tas var stipri ietekmé&t uznpémuma ieks€jo komunikaciju.

Uz $o jautajumu tikai 5% respondentu atbild€ja, ka informaciju sanem vienmér
savlaicigi, liels skaits respondentu 70% atbild€ja, ka informaciju parsvara sanem savlaicigi.
25% respondenti atbild€ja, ka informaciju parsvara sanem novéloti. Novélotu informaciju
nesanem neviens.

8.attéls. Informdcijas savlaicigums

Vienmer

Parsvara savlaicigi
noveloti / 5%
25% \

Parsvara
savlaicigi
70%

Informacijas apmaina uznémuma notiek dazados limenos. Informacija no augsas uz
leju, atbilsto§i uzn€muma struktirai, kad informacija no uzp€muma vadibas nonak pie
darbiniekiem. Ir darbinieki, kuri informaciju sanem parsvara novéloti, tas nozimée, ka ir
vaditaji, kuri neuzskata par vajadzibu informeét savus darbiniekus par jaunumiem uzpémuma.
Uzpémuma biezi vien informacija apstajas pie videja Itmena vaditaja, kur§ uzskata, ka
informacija darbiniekam ir licka, nav nepiecieSsama. Darbinieki v€las zinat, kadi jaunumi ir
pasa uznémuma darbiba, nozar€, produktu izstradé un pakalpojumu sniegSana, jo nezinot to,
vini nespés augsta Iimeni apkalpot un konsultét klientus. Vadibas uzdevums ir paust atklatu
un godigu informaciju, un galvenais- savlaicigi, lai nepiecieSama informacija sasniegtu

ikvienu darbinieku.

Jautdjums Nr.7:

7.1. Ka Jus vertejat komunikaciju starp darbiniekiem un uznémuma vadibu?
Uznpémuma darbinieki vé€las, lai vinu vaditajs ir autoritate, ne tikai tapéc, ka vins ir

augstakstavosa persona, bet gan tapéc, ka vin$ ir profesionalis un personiski kompetents

cilvéks. Darbinieki vélas redzet tadu vaditaju, kas ieklausas darbinieku viedoklos, analize

klidas un uzgemas atbildibu, nevis visu tikai uzgriiz padotajiem. Horizontalas informacija
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kvalitate ir atkariga no vispargjas gaisotnes uzn€muma, ties$a saistiba ir ari ar informacijas
kvalitati vertikalaja informacijas kanala.

Puse respondentu 50% komunikaciju ar uznp€muma vadibu atzina ka labu,
17% komunikaciju novertgja ka teicamu. Salidzinosi diezgan liels respondentu skaits 30%,
komunikaciju ar vadibu vérté ka apmierinosu. 3% respondentu uzskata, ka komunikacija
starp darbiniekiem un vadibu ir slikta.

9. attéls. Darbinieku komunikdcija ar vadibu

Slikta Loti laba

3% '\ 17%

Apmierinosa
0% >

Laba
50%

P&c autores domam, 17% respondentu novértgja attiecibas ar vadibu ka teicamas
tadel, ka uznémumu vada cilveks, kur§ tiek novertéts. Novertéts par to, ka ir profesionalis
sava joma, atverts attiecibas ar darbiniekiem, prot atrast kopigu valodu ar jebkuru uznémuma
darbinieku. Tacu 30% respondentu atzina, ka attiecibas ir apmierinoSas, tas liecina par to, ka
vadiba netiek novertéta parak augstu. Vadibas komandai, katras nodalas vaditajam vajadzetu
vairak ieklausities savos darbiniekos, veidotu dialogu ar darbinieku. Pa vertikalo kanalu tiek
nodotas divas Joti biitiskas informacijas pliismas — profesionala un motivéjosa. Tatad, lai
veiksmigi funkcionétu ieks€jas komunikacijas kanali, vaditajam ir jazina, kadu informaciju
vins $ajos kanalos novirza, un kadu rezultatu vin$ vélas sasniegt. Sada situacija uznémuma
vadibai ir jasanak kopa un jadoma par to, kada veida un ar kadiem komunikacijas
instrumentiem uzlabot esoSo situaciju. Ja darbinieki nav uzgpémuma vadibu apmierinati, tad
jameklé vaina pasa vaditaja vai vadibas komanda. Komunikaciju jautajumos, tapat ka
psihologijas joma svarigas ir ne tikai teorétiskas zinasanas, bet sp&ja izprast lietu kopsakaribu
un pemt vera cilvéku daudzskautpainumu. Darbinieku un uznémuma vadibas attiecibas ir

pamats pozitivai ieks€jai komunikacijai.



51

7.2. Ka Jus vertéjat komunikaciju starp darbiniekiem?

P&éc autores domam, uznémuma darbinieki ir savstarpgji draudzigi, jo ikdienas darba
biezi notiek neformala komunikacija, kuras laika darbinieki dalas ar savu pieredzi un domam,
ignorgjot dienesta pakapes. Uzpémuma ir neformalas intereSu grupas, ka rezultata notiek
aktiva savstarp&ja komunikacija. Neformalaja gaisotné nodalu vaditaji biezi vien iegiist
vairak informacijas neka formala rakstura komunikacijas rezultata. Ikviens uznémuma
darbinieks gaida atbalstu no sava kol€ga, neatkarigi no dienesta pakapes. Darbinieki censas
viens otru atbalstit un uzmundrinat, ja tas ir nepiecieSams.

Puse respondentu 51% savstarp€jo komunikaciju noveértgja ka labu, 30% ka
apmierinoSu, 8% respondentu savstarpgjas attiecibas noveértéja ka loti labas. Tacu 11%

respondentu komunikaciju sava starpa novertgja ka sliktu.

10.attels. Darbinieku komunikacija sava starpa

Slikta Loti laba
11% 8%

ApmierinoSa
30%
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Uznémuma vadibai vajadzétu padomat par ,,koucinga kultiiru”, kura koués ir kolégis
vai vaditajs. Kou¢s nodroSinatu individualu pieeju darbiniekiem vina profesionalaja un
personibas attistiba, palidzetu attistit vina paSattistibas prasmes, ka ar1 sniedz atbalstu resursu
iegliSanai no vadibas. Lai ieviestu kouca kultiira ir nepiecieSami vaditaji, kuri spgj
icklausities, uzdot jautajumus, sniegt atbalstu kolégiem. Izstastit savas idejas par to, ka
problémas var atrisinat, aicinat komandu sniegt savus ieteikumus un aktivi piedalities visos
procesos. Sada kultiiras attistisana vél vairak uzlabotu darbinieku savstarpgjas attiecibas.
Ideali, ja ir iesp&jams apspriesties ar uzticamu personala vaditaju vai uznémuma neformalo
lideri.

BieZi vien darbinieku savstarpgjo komunikaciju ietekmé zinaSanas un prasme.

Uzpémuma vadibai vajadzEtu skatities nakotn€, un, neskatoties uz ekonomiskajiem
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apstakliem, investét Iidzeklus darbinieku attistiba, siitot tos uz dazada veida inovativam
apmacibam, seminariem un kvalifikacijas paaugstinasanas kursiem. Personala vaditajs var
piedavat pilnveidot zinasanas ari uzpémuma iekSieng, kad kolegi dalas sava pozitiva
pieredze, tiek rikotas uznémuma biznesa vajadzibam nepiecieSamas apmacibas pieaicinot
atbilstosas kvalifikacijas trenerus, izveidot dazadas darba grupas u.t.t... Ja darbinieki bas
aktivaki, profesionali, tad ar1 savstarpéja komunikacija uzlabosies un klus efektivaka un

sasniegs vélamo rezultatu.

7.3. Ka Jus vertejat komunikaciju ar tieSo vaditaju?

Uzpémuma darbojas vairakas nodalas, kuram ir atSkirigi meérki un uzdevumi. Katrai
nodalai ir savs struktiirvienibas vaditajs, kur§ vada savus darbiniekus un veido ieksgjo
nodalas klimatu. Par cik nodalu vaditaji ir loti atSkirigi péc savas profesionalas pieredzes un
uzskatiem, tad ar katra nodala ir sava gaisotne. Diemz€l daudzi vaditaji ir naski rikojuma
izdoSana, bet nepietiekoSi prasmigi komunikacija ar darbiniekiem un ilgtermina attiecibu
veidoSana. Viena nodala komunikacija ir loti laba, cita ta ir novajinata, par to liecina lielo
respondentu skaits, kuri uzskata, ka komunikacija starp nodalam ir loti slikta.

Nodalu savstarpgjo komunikaciju ka loti labu atzina tikai 2% respondentu, ka labu
noverteja 25% respondentu. Liels respondentu skaits 40% atzina, ka komunikacija starp
nodalam ir apmierino$a. Salidzinosi loti liels skaits 33% respondentu atzina, ka komunikacija
starp nodalam ir slikta.

11.attels. Komunikacija ar tieSo vaditdju

Loti laba
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. 25%
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Struktiirvienibu vaditajiem biitu nepiecieSams izveidot kopigu sadarbibas kompleksu,
izstradat metodes un taktiku, komunikaciju pilnveidoSanai ar noteikta mérka sasniegsanu.
Vadibas limeni iek$€ja komunikacija tiek izprasta ka stratégisks process. Daudz butiskak ir

merit, kadu saturu vaditaji nodod darbiniekiem, ka vini to dara, un kada ir darbinieku izpratne
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par uzpémumam Kkritiskiem jautajumiem, lai §1 informacija ir vienota un savlaiciga. Tacu

visbutiskakais mérijjums ir, cik labi vaditaji izprot to, ko doma un jiit darbinieki.

Jautdjums Nr.8:
Kada veida visbiezak Jiis uzzinat par jaunumiem?

Par cik uzpémuma aktivi darbojas neformala komunikacija, lielaka dala respondentu
atzina, ka jaunako informaciju sanem no kol€giem, nevis no vadibas.

Uzpémuma vadibai ir jasaprot, ka ir jaievéro galvenais komunikacijas princips:
komunikacija nevar biit vienpusgja, jabut atgriezeniskai saitei. Autore vélgjas noskaidrot
viedokli, vai nepiecieSamibas gadijuma darbinieki var satikt savu tieSo vaditaju, sanemot
atbildi uz savu jautajumu. Vadibai vienmér nepiecieSams parliecinaties, vai darbinieki
nepiecieSsamo informaciju ir sapémusSi un pareizi sapratusi. Uzpémuma bieZzi jaunako
informaciju uzzina no kolégiem, lidz ar to formalais ,,no augSas” organizétas ieksgjas
komunikacijas laiks zaud€ savas pozicijas. Darbiniekiem ir vairak iesp&ju ka jebkad veidot
alternativu iek$€jo komunikaciju — Twitter, Facebook, Draugiem.lv, blogi, interneta
komentari. Tas nozimé, ka personala vadibai ir uzdevums atrast komunikacijas instrumentu,
kas atri un precizi jaunako informaciju nogadas lidz darbiniekiem.

Loti liels respondentu skaits 62% atzina, ka informaciju par jaunumiem sanem no
kolegiem, 38% respondentu par jaunumiem uzzina no vadibas.

12.attéls. Informdcijas sanemsanas kanals

No vadibas
38%

No kolégiem
62%

Uznémuma personala vadibai nepiecieSams veikt iek§€jas komunikacijas analizi un
novertet to, kadu saturu un ar kadiem komunikacijas Iidzekliem vini nodod informaciju
darbiniekiem, vai darbinieki sanemto informaciju ir pareizi sapratusi. Informacija, kas atnak

no kolégiem biezi vien ir nepreciza, sagrozita un nepilniga.
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Jautajums Nr.9:

Ludzu, atziméjiet kurus iek$éjas komunikacijas instrumentus Jas izmantojat?

Atbildot uz So jautajumu respondentiem, bija dota iesp€ja atziméet vairakus defin€tus
atbilzu variantus. Respondenti atzimé&ja komunikacijas instrumentus, kurus izmanto sava
ikdienas darba. Respondentu sniegtas atbildes pilnveértigi raksturo ieksgjas komunikacijas
instrumentu izmantoSanu un apstiprina, ka uznémuma darbinieku komunikacija liela nozime
ir atrai informacijas apmainai.

Uznémuma iek$e€ja komunikacija notiek ar dazadu komunikacijas instrumentu
palidzibu. Katra situacija tiek izmantots atbilstoS§s komunikacijas instruments, tacu biezi vien
tas nav bijis efektivs, jo nav sasniedzis adresatu, nav notikusi atgriezeniska saite. Darbinieki
savstarpgja komunikacija izmanto gan rakstisko, gan personisko, gan elektronisko
komunikaciju. Tie izv€las komunikacijas kanalu, kas vislabak atbilst attiecigajai situacijai.

Savstarpgjai komunikacijai uzp€muma darbinieki visvairak izmanto saraksti ar
elektroniska pasta palidzibu. Saraksti izmanto 98% respondentu. Uznémuma lielu lomu spele
personiga komunikacija. Darbiniekiem svariga ir neformala komunikacija, par to liecina 97%
respondentu atbildes. Tie aktivi piedalas neformalas sarunas. 73% respondentu ikdienas darba
izmanto uznémuma iek$€jo intranet majas lapu. 72% respondentu piedalas dazada veida
sapulcés. 53% respondentu jaunako informaciju labprat sanem klausoties un piedaloties
Webinaros. Tikai mazak ka puse respondentu 47% atbalsta uzp€muma rikotos neformalos
pasakumus, kuri tiek rikoti visa gada garuma. Autore lidza pakomentét, vai $ada tipa
pasakumi ir aktuali un vai tiktu apmekl@ti, ja norisinatos biezak. Apkopojot rezultatus, autore
secina, ka kolektivs ir atsaucigs un pozitivi noskanots, nepiecieSams tikai virzit uz aktivaku
arpus darba pasakumu norisi, kas satuvinatu darbiniekus no dazadiem segmentiem un virzitu
kopistiski uz mérku sasniegSanu. Uzn€muma kopgjo servera ,,G” disku informacijas ieguvei
izmanto 42% respondentu. Tikai 31% respondenti piedalas dazados uzpémuma rikotajos

seminaros un apmacibas.
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13.attéls. Komunikdcijas instrumenti
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Komunikacijas procesa ir svarigi atrast tddus komunikacijas instrumentus, kuri ir
visefektivakie zinas nodoSanai, jo ikviens no komunikacijas instrumentiem ir atSkirigs.
Uzp€muma darbinieki biezi izmanto intranet iek$€jo majas lapu. Informacija intraneta katru
dienu tiek atjaunota un papildinata. Informacijas apriti nodroSina katras nodalas vaditaji,
kuriem ir piekluves tiesibas Sai sistemai. Aktiva ieksgja komunikacija notiek ari ar

elektroniska pasta palidzibu.

Jautajums Nr.10:
Cik ilgi Jus stradajat uznemuma?

Aptaujas nosléguma respondenti deva atbildes uz informativiem jautajumiem. Viens
no jautajumiem bija jautajums par darba stazu uznémuma.

Lielaka dala respondentu 40 uzpémuma strada no 1 lidz 5 gadiem, 13 respondenti
strada uzpémuma no 5 lidz10 gadi, 6 respondenti ir nesen sakus$i stradat, kuriem darba
pieredze lidz vienam gadam. Tacu ir 5 respondenti, kas uzp€muma jau strada vairak neka 10
gadus.

14.attéls. Darba stazs uznémuma
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Uzpémuma vadiba noverte darbiniekus, kas uzticigi uzpémumam bijusi vairak ka 5
gadus. Ikviens darbinieks, kas nostradajis uznémuma ilgak par 5 gadiem, no vadibas puses
tiek apsveikts ar goda rakstu par ieguldijumu uznémuma darbiba, ka arT motivéts ar davanu

karti. Sada veida motivacija notiek ik péc pieciem nostradatajiem gadiem.

Jautajums Nr.11:
Kads ir Jusu dzimums?

P&dgjo gadu laika uzn@muma stipri pieaudzis virieSu kartas parstavju skaits. Aptaujato
respondentu vidi bija 36% viriesi un 64% sievietes.

15.attels. Dzimums

Virietis
36%

Sieviete
64%

VirieSu dzimuma parstavji nak stradat uz uzpémumu ne tikai inZeniertehniskaja un
atlidzibu nodala, kur ir specifiska darbibas joma, bet nak stradat art uz klientu apkalpoSanas
un starpnieku nodalam.

Kopsavilkums

Apkopotie pétijuma dati liecina, ka uzpémumam tomér ir nepiecieSams Vienots
komunikacijas koordinators, kas veidotu un Tistenotu vienotu uzpémuma iekS€jas
komunikacijas politiku. Jo, aptaujas rezultati norada, ka starp vadibu un padotajiem sak
veidoties ieksgjas komunikacijas problémas. Autore uzskata, ka personala vaditajs varétu
risinat iek$¢jas komunikacijas problémas, kas ir radu$as uzpémuma ,X”. ledzilinoties
uznémuma darbinieku viedokli, sp&jot orienteties uznémuma kopuma un biitu ka saikne starp
vadibu un darbiniekiem.

Personala vadibas uzdevumi

Pamatojoties uz teorétiskajam atzinam un veikto p&tijumu, ipasi iegustot atbildes, uz
jautajumiem:
Ka darbinieki verte uznémuma iek$&jo komunikaciju?

54% respondentu atbildgja, ka apmierinoSu.
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20% respondentu, ka negativu.

Vai pietickami informéti par organizacijas tuvakajiem mérkiem?

73% respondentu atbild€ja, ka nav apmierinati ar informacijas apriti uzneémuma.

Cik nozimiga ir iek$€ja komunikacija, lai varétu pildit savus tieSos darba pienakumus?

69% respondentu atziméja, ka loti nozimiga

28% respondentu, ka nozimigu.

Kas, uznémuma biitu atbildigs par ieks€jo komunikaciju?

43% respondentu atzimgja, ka lielaka atbildiba jauznemas uznémuma vadibai.

30% respondentu uzskata, ka iek$€ja komunikacija javirza personalvadibai.

Apkopotais atbilzu sadalijums liecina, ka uznémuma ,,X” pastdv problémas ar ieks€jo

komunikaciju un saskana ar veikto p&tijumu viena treSdala respondenti ka starpnieka mingja

personala vaditaju, ka vina uzdevums biitu inform&t par vienotiem uzn€émuma mérkiem un to

sasniegSanas veidiem, tas liecina par darbinieku gaidam uz personalvadibas iesp&ju pozitivi

ietekmét ieks§€jas komunikacijas virzibu uzgémuma.

Vertgjot izteiktas rekomendacijas un vélamos uzlabojumus personalvadibai, janem veéra

vairaki to ievieSanas riski, kuri var ietekm& komunikacijas pilnveidoSanas pasakumu

rezultativitati :

1)

2)

3)

4)

5)

Janem vera, ka jebkadi komunikacijas veidi, formas un kanali ir tieSa veida atkarigi

no kopgjas uznémuma kultiiras un sistemas, kadu realizeé vadiba.

IevieSot atklataku ieks$€jo komunikaciju formu, nevar sagaidit, ka darbinieki to uzreiz
akceptes un pienems, aktivi iesaistoties un lidzdarbojoties, jo uznp€muma darbiniekiem
ir janotic vadibas labajiem nodomiem — komunikacijas veida un formu maina

iedzivotos tikai ilgaka laika posma.

Pilnveidojot jebkuru iek$§jo uznémuma komunikaciju formali, netiks sasniegts
velamais pozitivais rezultats. Tadel janem veéra, ka komunikacijas rezultativitate ir

atkariga no TstenoSanas kvalitates.

Janem veéra ar1 risks, kas saistits ar vadibas mainu, kurai biezi vien seko arl

komunikacijas stila un veida izmainas.

Dala no pilnveidoSanas rekomend&amiem pasakumiem ir tadi, kuru efektivitates
rezultats nebiis sasniedzams istermina — pastav risks, ka to pilnveidosanas pasakumi

tiek partraukti, pamatojot ar to zemo rezultativitati.
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5.Uzpémuma iek$éjas komunikacijas rekomendacijas

Uznémuma vadibai nepiecieSams izstradat ilgtermina iek$&jas komunikacijas stratégiju,

kas iezimétu pareju no informé&josas uz komunic€josu No pasivas uz proaktivu, lai izstradatie
lémumi tiek integréti ikdienas darbiba. UzpE@muma vadibai biitu ne tikai jainformég, bet
komunikaciju javeido ,,iesaistoSa” — no ricibu un lémumu diskutéSanas 1idz pienemsanas un
realizacijas stadijas. Lémuma piepemsSanas procesa jabiit iesaistitam visam ieinteresétajam
pusém. Komunikacijas kanalam ir jabit ar atgriezenisko saikni, lai biitu saprotama [€émuma
pienemsSanas argumentacija, komunikacijas stilam rosinoSam un vairak horizontalam —
,jaruna” ka ar partneriem, nevis padotajiem, komunikacija nevar tikt veidota no varas
pozicijam. Svarigi, lai piesaistiSana nenotiktu formali, bet saturiski — lai veiktas konsultacijas
un diskusijas tiktu analiz€tas un viedokli ieklauti pienemto l€émumu argumentacija, tos
apstiprinot vai noraidot un, ka konkr&tie I€mumi ietekme&s uznémuma ikdienas dzivi Tstermina
un ilgtermina.

Japublisko ne tikai piepemtos vadibas [émumus, bet ar1 pienemsSanas stadija esoSos. Tas,
pirmkart, nodro$inatu tilitéju ieintereséto merka grupas informétibu, ka ari otrkart, lautu
ieinteres€tajiem darbiniekiem paust savu viedokli un bit atbildigiem par uznémuma
pienemtajiem lémumiem.

Bitu vélams pilnveidot virtualas komunikacijas formas. Lai uzp@émuma uzlabotu starpnodalu
savstarpgjo iek$€jo komunikaciju ar intraneta palidzibu izveidot gan informativo, oficialo
sadalu, gan arT neformalaku e-komunikacijas sadalu, kura darbiniekiem biitu iesp&ja ne tikai
komunicét ar vadibu, bet veidot ar savstarpgjas darbinieku diskusijas par konkrétas nodalas
parraudziba esoSiem jautajumiem.

Merka grupas komunikacija

Personalvadibai javeicina komunikacija starp visu segmentu darbiniekiem. Katra

uzpémuma eksisté horizontalie un vertikalie komunikaciju kanali, kas ka rezgis caurauz
uznémumu. Problémas sakas taja bridi, kad sastrégumi rodas vertikalajos komunikacijas
kanalos, tad aktiviz€jas komunikacija horizontalajos kanalos un tajos sak vairak cirkul&t
sadzives informacija. Tade] caur abu limenu komunikacijas kanaliem ir japliist vienotai
sabalans€tai informacijas apjomam. Jaidentificé butiskas konkrétas mérka grupas

visatbilstoSakie to sasniegSanas kanali, atbilstoSaka ,,valoda” un visbiitiskakas zinas.
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Informacija un vélamas diskusijas t€mas nevar bt ,,visiem par visu”, bet pielagojot to mérka
grupam ar tieSu konkrétu informaciju.
Komunikacijas veidi, kanali

Primarais nav izvéleties kanalus, bet gan meérka grupas un tikai tad definét to

sasniegSanai piemérotakos kanalus. Ka 1pasi biitiska komunikacijas un atgriezeniskas saiknes
nodroSinaSanas forma. Pirmkart, personalvadibai javeicina to popularitate, lai piesaistitu péc
iesp€jas lielaku loku ieintereséto mérka grupu. Otrkart, apspriezu rezultati jadara publiski
zinami un jaintegré turpmakaja l@mumu piepemsSanas procesa, tadejadi apliecinot $adu
diskusiju rezultativitati Treskart, paredzeét daudz plasaku s$adu apspriezu pielietoSanu gan
vadibas, gan darbinieku limena jautajumu izskatiSana. Saja situacija primarais bitu izstradat
mehanismu, ka konkr&tas mérka grupas tiek laicigi informé&tas par apspriesanu norises laiku
un vietu. Tapat jaizskata iesp&jas Sadas apsprieSanas realiz€t arT virtualaja vidé. Personala
vaditajam ir japardoma katras informacijas nodosanai izvéletais kanals, kas konkréta situacija
butu visefektivakais un noteikt konkrétu kopigu sistému, ka §1 informacija tick nodota —
kanali, laiki, biezums un atbildigais.

Personala vaditaja ieks$€jas komunikacijas pilnveidosanas panakumi bus atkarigi no ta spgjas

sadarboties ar uznémuma vadibu un nodarbinatajiem.

~Komunikdacijas pamats ir prasme precizi sniegt informdciju un prasme klausities”.

Stivs R. Kovejs
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Secinajumi

1. Ieksgja komunikacija ir jebkuras organizacijas neatnemama sastavdala ta ir informacija,
kas izplatas organizacijas iekseja vide.

2. Efektiva darbinieku informéSana ir process, kas virza uznémumu uz mérku sasniegSanu.
69% darbinieku uzskata, ka ieks€jai komunikacijai ir licla loma veiksmigai darba uzdevumu
veikSana.

3. Komunikacijas procesa lielaka atbildiba ir lomu sp€lé organizacijas vadibai, neka
personalvadibai, jo tieSi uznémuma vadiba nosaka iek$€jas komunikacijas veidu, kas ir
organizacijas kultiras sastavdala vina saskarsmes prasmes ar darbiniekiem. Jo organizacija
vairak akcent€ darbiniekus ka vertibu, jo svarigaku lomu ienem tiesi icks€ja komunikacija.

4. Uznémuma 43% respondentu uzskata, ka par ieks$gjo komunikaciju atbildiga ir uzpémuma
vadiba, savukart 30% darbinieku $o funkciju delegé personala vadibai.

5. Personala vadibas uzdevums ir veidot, koordinét un regulét iek$gjas komunikacijas
procesu, lai nodro$inatu katra darbinieka informé&tibu par organizacijas mérkiem, prasibam,
darba rezultatiem un to sasniegSanas metodém.

6. Uznémuma iek$gja komunikacija nesastav tikai no lietiSkas informacijas par tieSajiem
darba pienakumiem, bet gan zinas un organizacija apspriezamie jautajumi, kas attiecas uz
organizacijas turpmako darbibu §im,- viedoklim, piekrit 73% respondentu.

7. 70% darbinieku uzn€muma informaciju sanem parsvara savlaiciga tas veicina uzticéSanas
atmosferas veidosanos, kas savukart veicina organizacijas produktivitati.

8. Iss komunikacijas cel§ un atra informacijas plisma ir loti svariga, lai lémums vai
priekslikums tiktu ieviests praksé bez liekas kaveéSanas, kas nodroSinatu tiilit€ju atgriezenisko
saikni, lielaka dala respondentu izmanto elektronisko komunikaciju.

9. Neformalaja komunikacija ir gan pozitivas, gan negativas tendences. Teoréetiski neformala
komunikacija ir instruments organizacijas kultiras veidoSana, kas nereti ir organizacijas
izmantotais vai neizmantotais radoSo ideju potencials. 51% respondentu savstarp&jo
komunikaciju noverte ka labu.

10. Pamatojoties uz teorétiskajam atzinam ieks€ja uzpémuma komunikacija, ir viens no
personala vadibas uzdevumiem, saskana ar veikto pétijumu uznp€muma ,,X”” 30% respondentu
atzina, ka personala vadiba var pozitivi ietekmeét ieks€jas komunikacijas virzibu uzn€émuma.
11. Bakalaura darba mérkis sasniegts, pé€tijuma izvirzitais jautajums ir atbildets, un uzdevumi

izpilditi.
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Priekslikumi

Uznémuma vadibai jaizstrada ilgtermina stratégiskais plans 2011.-2014.gadam, kas
versts uz iek$gjas komunikacijas attistibu un pilnveidosanu.

Uzpe€muma personala vadibai ir jaizverte ieks€jas komunikacijas instrumentu
izmantoSanas efektivitate.

Uzpémuma vadibai komunikacija javeido ,,iesaistoSa” — no ricibu un lémumu
diskut€sanas 11dz pienemsanas un realizacijas stadijai. LEmumu pienemsanas procesa

jabiit iesaistitam visam ieinteres€tajam pusém.

Komunikacija javeido ar mérka grupam - ,,jaruna” ka ar partneriem, nevis padotajiem,

komunikacija nevar tikt veidota no varas pozicijam.

Personala vadibai komunikacijas stilam jabiit diskusijas rosino$am, nevis sausi
inform&joSam un alternativus viedoklus noraidoSam. Komunikacijas mérkim jabut

,,sarunai ar darbinieku”.

Visu limenu vadibai komunikacija jaizmanto ,,vienkar$a valoda” — vadibas riciba un

viedoklis japauz tada valoda, kurs$ ir saprotams tai mérka grupai, kurai tas tiek pausts.

Personala vadibai atsekot, lai darbinieku piesaistiSana nenotiktu formali, bet saturiski
— lai veiktas konsultacijas un diskusijas tiktu analizétas un viedokli ieklauti pienemto
lémumu argumentacija, tos noraidot vai apstiprinot.

Lémumu skaidroSana un ietekmes analize japersonificeé — vadibai janorada, ka
konkr&tie lemumi ietekmés konkrétu mérka grupu eso$o situaciju. Sobrid uznémuma
noverojami daudzi gadijjumi, kad notiek informéSana par lémumu, bet netiek
skaidrotas ta sekas, ietekme uz uznémuma ikdienas dzivi.

Personala vadibai sadarbiba ar vadibu japublisko ne tikai pienemtie [émumi, bet ar1

pienemsanas stadija esoSie.

IT nodalai uzp€muma majas lapa izveidot gan informativo, oficialo sadalu, gan ar1
neformalaku, e-komunikacijas sadalu, kura darbiniekiem biitu iesp&jas ne tikai
komunicét ar kolégiem, bet veidot ari savstarp&jas diskusijas par konkrétas nodalas

vadibu par vinu parraudziba esoSiem jautajumiem.
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11. Personala vaditajam jaizmanto personisko komunikaciju. Ar tas palidzibu iesp&jams
informaciju sniegt tiesi, uzklausit otra viedokli un to apspriest.

12. Personalu vadibai reizi gada veikt darbinieku anketéSanu, lai noskaidrotu darbinieku
apmierinatibu ar darbu un sanemtu nepiecieSamo informaciju ieks€jas komunikacijas
pilnveidosanai.

13. Katrai nodalai reizi ménesi organiz&t sapulci, kura tieSais vaditajs informé savus

darbiniekus par uznémuma rezultatiem, jaunumiem un procesiem.
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