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Cilveku resursu vadisanas efektivitates novertesanas
problémas
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Kopsavilkums. Raksta mérkis ir noskaidrot, kadas teorétiskas
un praktiskas probléemas ir cilveku resursu vadiSanas
noveértéSsana  Latvijas organizacijas, aprakstit organizacijas
cilvéku resursu vadiSanas efektivitates novértéSanas principus un
izvirzit §is efektivitites raditaju sistému. ST mérka sasnieg$anai
bija izmantota kvalitativa dokumentu analizes metode, ar kuras
palidzibu bija izpétiti arzemju un paSmaju pétijjumu rezultati
cilvéku resursu vadi$anas joma. Ka bitisks rezultats ir precizéta
jédziena ,,cilvéku resursu vadiSanas efektivitate” definicija un
izstradata divu bloku raditaju sistéma, ar kuras palidzibu var
novertét visparéjo cilveku resursu vadiSanas stratégisko, taktisko
un operativo Iimeni organizacija (pirmais bloks), un atsevisku
cilveku resursu vadiSanas funkciju realizacijas Iimeni (otrais

bloks).

Atslegvardi:  cilvéeku  resursi, vadiSana, novértéSana,

efektivitate.

I. IEVADS

Cilvéku resursu vadiSana ir ta vadibas joma, kuras galvenais
kontroles un ietekmes ,,0bjekts” ir cilveku resursi. Cilveku
resursu vadiSanu var apliikot vairakos Itmenos — konkrétas
organizacijas, nozares, regiona, valsts vai pat pasaules méroga.
Saja raksta uzmaniba tiks koncentréta uz organizaciju limeni.

Cilveku resursu vadisanai, lidzigi ka finanSu un marketinga
vadiSanu, janoverteé pareizo l€émumu pienemsana. No teorijas
viedokla, nepiecieSamiba p&c tadas novértéSanas nerada
iebildumus. Bet no prakses viedokla, Seit uzrodas daudz
neskaidribu. Ja finanSu parvaldes novérté€sanas metodologija ir
salidzinosi konkréta un pazistama, tad cilvéku resursu
vadiSanas noveértéSanas metodologija ir daudz sarezgitaka —
pastav liels metozu un raditaju kopums, kuru izmantoSana nav
precizi formul@ta, ka arT teorija aizvien tiek piedavati jauni $is
metodologijas modeli. Skaidru priek$statu trikums par to, ka
§ada novertésana javeic un ka var konkréti noteikt cilvéku
resursu vadiSanas uzlaboSanas ,,realo” vai finansialo atdevi,
kave cilvéku resursu vadiSanas novert€sanas ievieSanu prakse
vai pat padara to neobjektivu, formalu, laika un naudas
iz§kerdigu, darba attiecibas bojajusu, kur ir veikti $adas
novertéSanas méginajumi. Protams, sarezgitiba cilvéku resursu
vadiSanas noveértéSanas metodologija nav vienigais iemesls tas
,nepopularitatei” praks€. Latvijas organizacijas ka galvenos
cilveku resursu vadiSanas novérteéSanu kavgjoSos faktorus
personala vaditaji ir atzZim&jusi organizacijas vadibas atbalsta
trikumu $adai novértéSanai, laika un informativas sistémas
trikumu [1].

ST raksta merkis ir noskaidrot, kadas teorétiskdas un
praktiskas problémas ir cilvéku resursu vadiSanas novertésana

Latvijas organizacijas, aprakstit organizacijas cilvéku resursu
vadiSanas efektivitates noverté€Sanas principus un izvirzit $is
efektivitates raditaju sistemu.

Il. NOVERTESANAS OBJEKTS UN PRIEKSMETS

Jaatzimé, Ka ir tads patngjs uzskats, ka par cilvéku resursu
vadiSanas efektivitati jaspriez pec organizacijas ierindas
personala vien, jo tieSi vini ir ,vainigi”, ja kaut kas nav
izdarits, ka vajag. Tatad, ja reiz darbinieks pienemts darba, tad
vinam pasam jagaranté nepiecieSamais rezultats. Sis viedoklis
ir maldigs, jo konkrétu darba rezultatu sasniegSana ir
iesaistitas abas puses — Vaditajs un Izpilditajs. Tapéc japievers
uzmaniba abam pusém — gan vadiSanali, gan izpildisanai.

,Progresivaks”, bet arT maldigs uzskats, ka cilvéku resursu
vadiSanas efektivitates noverté€sana uzmanibu jakoncentré ap
,Personala departamenta” vai ,,Personala vaditaja” darbibu.
Tatad, ja organizacija ir tadas specialas struktiirvienibas vai
amati, tad vigpiem arT janodroSina cilvéku resursu
profesionalitate, augsta motivacija un darba produktivitate utt.
Redzams, ka arT §1 viedokla pamata ir atbildibas par cilveéku
resursu vadiSanu parneSana no organizacijas vadibas uz
attiecigam funkcionalajam struktiirvienibam vai specialistiem.
Tomér organizacijas ,,Personala departamenta” vai ,,Personala
vaditaja” darbiba nav nodalama no organizacijas vadiSanas
sisttmas, un pirmajam kartam tapéc, ka ,Personala
departamenta” un ,,Personala vaditaja” darbibas mérkus un
budzetu biezi vien nenosaka vini pasi, bet augstakstavosa
vadiba. Tapéc ,Personala departamenta” vai ,Personala
vaditaja” darbibu javerté organizacijas vispargjas vadiSanas
konteksta.

Tatad cilveku resursu vadiSanas efektivitates novértésana
par ,objektu” nevar kalpot organizacijas personals vai
atsevisku funkcionalo struktiirvienibu darbiba. Skaidrs, ka par
»objektu” jabiit ,,cilveku resursu vadisanai”, tapéc Sis jeédziens
turpmak tiks precizeéts.

Redzams, ka ,.cilvéku resursu vadiSana” ka noveérté$anas
objekts ir diezgan nekonkréts jédziens, kas arT rada vienu no
novertésanas probléemam. Pirmkart, profesionalaja literatiira
pastav daudz atSkirigu cilvéku resursu vadiSanas definiciju,
un, otrkart, pastav neskaidriba par cilvéku resursu vadisanu
veidojosam komponentem.

Vispargja definicija par to, kas ir cilvéku resursu vadiSana,
pieméram, ir $ada: ,,Cilvéku resursu vadiSana ir stratégiska un
saskanota pieeja organizacijas visvértigako akfivu — taja
stradajoso cilvéku - vadiSanai, kuri individuali vai kolektivi
strada biznesa mérku sasnieg8anas laba”. [2] Zinamu skaidribu
par cilvéku resursu vadiSanas jédzienu ka noverteésanas
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objektu ievie$ Dz. Arturs un T. Bojles (Jeffrey B. Arthur, Trish
Boyles), kuri parstav sistempiceju. Vini seko pétnieku
atzinam, ka, lai raditu sarezgitakus teorétiskos modelus,
piem@ram, par cilveku resursu vadiSanas saistibu ar
organizacijas darbibas rezultatiem, japievérS uzmaniba
konceptualajiem un empiriskajiem jautajumiem. Pirmais solis
ir tikt skaidriba ar jédzienu definicijam. Konkréti, Dz. Arturs
un T. Bojles noteikusi organizacijas cilvéku resursu vadiSanas
sistémas komponentes — tas ir piecas:

1) cilvéku resursu vadiSanas principi (deklarétas
vertibas, parliecibas un normas attieciba uz to, kas
virza nodarbinato darbibu un to, ka jabut izvietotiem
organizacijas resursiem un apbalvojumiem);

2) cilvéku resursu vadiSanas politika (organizacijas
mérki vai uzdevumi cilvéku resursu vadiSanai);

3) cilvéku resursu vadi$anas programmas (organizacija
izmantojamo oficialo cilveku resursu vadiSanas
aktivitasu kopums);

4) cilveku resursu vadiSanas prakse (tas, ka zemaka
ranga vaditdji un ierindas darbinieki izpilda un
piedzivo organizacijas cilveku resursu vadiSanas
programmas);

5) cilvéku resursu vadiSsanas klimats (tas, ka darbinieki
uztver un interpret€ organizacijas cilvéku resursu
vadiSanas principus, politiku un programmas). [3]

Ka vel paskaidro Dz. Arturs un T. Bojles, katras noraditas
cilveku resursu vadiSanas sistémas komponentes novertésana
ir nepieciesama sava, atskiriga, metodologija.

Attieciba uz novertéSanas priekSmetu — ,cilveku resursu
vadiSanas efektivitate” — pastav vel vairak diskusiju. Pats
termins  ,efektivitate”  anglu-amerikanu un  latviesu

terminologija tiek atSkirigi izmantots. Saskana ar anglu-
amerikanu terminologiju ,effectiveness” ir raditajs, kas parada
pakapi, kada ir sasniegts mérkis vai sagaidamais efekts. [4] Sis
raditajs neieklauj to, ka tiek izmantoti resursi vajadziga efekta
panaksanai — §im aspektam izmanto citu raditaju, kuru apzimé
ka ,efficiency” [5]. Tulkojot Sos terminus latvieSu valoda,
effectiveness” precizak atbilstu ka ,rezultativitate”, bet
. efficiency” ka ,,ekonomiskums”, kaut gan tas ir Joti tuvu art
,.produktivitates” jedzienam.

Ta ka anglu-amerikanu zinatniskajos avotos galvenokart
tiek analiz&ta cilvéku resursu vadiSanas ,,effectiveness”, tad
daudz diskusiju ir par to, kads ir cilvéku resursu vadiSanas
galvenais mérkis, tds misija organizacija, pret ko arl var
noteikt tas efektivitati. Pastavot vairakiem viedokliem par
cilvéku resursu vadiSanas nozimi, turpinas arT daudz diskusiju
par cilveku resursu vadiSanas efektivitates novertéSanas
metodologiju, t.sk. par pielictojamiem empiriskajiem
raditajiem. Pieméram, M. Huselids, S. DZeksons un R. Sulers
(M. A. Huselid, S. E. Jackson, R. S. Schuler) cilveku
resursu vadiSanas efektivitati defin€ ka augstas kvalitates
strategisko un tradicionalo cilveku resursu vadiSanas
aktivitasu nodrosinasanu [6]. Saskana ar vinu teoriju atseviski
javerte divu veidu efektivitate - strat€giska un ,,tehniska”
cilveéku resursu vadiSana, turklat stratégiska efektivitate javerte
pec ta, cik organizacijas vadiba ir apmierinata ar cilveku
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resursu vadiSanas atbalstu biznesa vajadzibam, t.sk. komandas
darbam, komunikacijai, personala iesaistiSanos, darba
kvalitatei un talantu attistibai, bet ,,tehniska” efektivitate — cik
organizacijas vadiba ir apmierinata, ka tiek veikta personala
mekléSana, atlase, apmaciba, darba novert€Sana, darba
samaksas administréSana un citas personala vadiSanas
tradicionalas funkcijas. B. Elligs (B. Ellig) apgalvo, ka, lai
butu optimali efektiva, cilveku resursu vadiSanai jabiit gan
personala advokatam, gan biznesa partnerim, tapec cilvéku
kriterijiem: viens kriterijs par mérku sasniegSanu organizacijas
misijas atbalstiSana, un otrs kritérijs par mérku sasniegSanu
personala atbalsti$ana. [7]

Pieturoties latvieSu terminologijai, saskapa ar kuru
efektivitate ir ,,raditajs, ar kura palidzibu méra pakapi, kada
sistéma vai tas sastavdalas sasniedz vélamo rezultatu (izpilda
savas funkcijas) salidzingjuma ar resursu patérigu” [8],
cilvéku resursu vadiSanas efektivitati var definét, ka 1)
izvirzito merku sasniegSanu attieciba uz cilvéku resursiem, kas
2) atbalsta organizacijas mérku sasniegSanu, ar 3) optimalu
resursu pateripu. Cilveku resursu vadiSanas efektivitate
svariga ne tikai konkrétu mérku sasniegSana, pieméram, ka
augsta darba izpildes Iimena nodro§inasana, bet ar1 So merku
formul&jums — vai tas tie$am veicinas organizacijas lietisko
mérku izpildi? Pareizu mérku izvirziSana dalgji jau nodroSina
optimalu resursu paterinu: laika, naudas, cilvéku un citi resursi
bls virziti pareiza virziena. Tacu pilnigas efektivitates
nodrosinasanai jaapsver resursu potencials un to izmantoSanas
sekas. Piem@ram, augstu darba izpildes Iimeni efektivak biitu
sasniegt, balstoties uz kompetentakajiem darbiniekiem un
maksajot vigiem vairak, neka paturot lielaku un dazadu pec
profesionalas sagatavotibas personalu, maksajot visiem
gandriz vienadi. Tatad cilvéku resursu vadiSanas efektivitate ir
apkopojoss raditajs — vairaku raditaju kopums — kas parada
cilvéku resursu vadiSanas ekonomisko un socialo ieguldijumu
organizacijas merku sasniegSana.

I11. CILVEKU RESURSU VADISANAS IETEKME UZ ORGANIZACIJU
DARBIBAS RADITAJIEM: ARZEMJU UN PASMAJU PETIJUMU
APSKATS

Arzemju pétijumi par cilveku resursu vadisanas ietekmi uz
organizaciju darbibas raditajiem sniedz pretrunigus rezultatus.
No vienas puses ir vairaki empiriskie pétjjumi, Kuri pierada
butisku sakaribu starp cilvéeku resursu vadiSanu un
organizacijas darbibu. Ta, pé&tijjumi, kuros bija noskaidrota
cilveku resursu vadiSanas ka veselas sist€mas efektivitates
sakariba ar organizacijas darbibas rezultatiem, apstiprina, ka
efektiva cilveku resursu vadiSana ir saistita ar pozitiviem
organizacijas darbibas raditajiem ka organizacijas akciju
vertiba, ienesiguma Itmenis, tirgus dala, pardevumu apjoma
pieaugums, klientu apmierinatiba, produkta kvalitate,
jaunievedumu Iimenis, darba produktivitate, personala
mainiba. [9, 10, 11] Citos p&tijumos, kur uzmaniba fokus&ta
uz funkcionalo struktiirvienibu, pieméram, ka ,Personala
departaments”, vai uz konkrétu cilvéku resursu vadiSanas
funkciju lomas izpéti organizacijas darbibas rezultatos, ari
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pieradas sakariba starp So funkcionalo strukt@irvienibu efektivu
darbibu vai efektivu konkrétu cilvéku resursu vadiSanas
funkciju izpildi un pozitiviem organizacijas darbibas
rezultatiem. Pieméram, ir apstiprinata pozitivas sakaribas
esamiba starp cilvéku resursu atlasi, apmacibu un izvietoSanu,
no vienas puses, un inovaciju potencidlu uznémuma
ilgtspgjigo prieksrocibu nodro$inasanai, no otras puses [12].

Tomér ir arT citi petfjumi, kuros nepieradas organizaciju
darbibas raditaju cieSa sakariba ar cilvéku resursu vadiSanu,
bet pieradas biitiska sakariba tiesi ar organizacijas personala
prasmém, attieksmi un uzvedibu [13, 14]. So pétijumu autori
uzsver, ka tadgjadi cilveku resursu vadiSanai ir netieSa ietekme
uz organizacijas sasniegumiem caur pasa personala kvalitati,
ka arT saskana ar situativo pieeju cilvéku resursu vadiSanas
ietekmi javerteé vel citu faktoru konteksta. Pieméram, biezi
vien pie tadiem faktoriem attiecina organizacijas lielumu,
darbibas ilgumu, kapitalietilpibu, darbibas nozari, vadibas
stilu, organizacijas kulttru.

Pétijumos cilvéku resursu vadiSanas joma par Latvijas
organizacijam apstiprinas cilvéku resursu vadiSanas aktivitasu
ietekme wuz organizacijas rezultatiem un procesiem:
organizaciju vaditaji un personala vadiSanas specialisti norada,
ka organizacijas biznesa rezultatus veicinaja godiga vadibas
riciba nepopularu l@mumu pienemsana, regulara vadibas
komunikacija ar darbiniekiem, sasniedzamie mérki, sapratigas
izmainas atalgojuma sisteéma, tas, ka ,nav Santadzas”, pastav
labi izveidota nematerialas motivéSanas sisttma [15], cita
gadjjuma organizaciju darbinieki piekrit, ka darba vieta
ieviestie darba drosibas un elastibas risinajumi vienlidz
izdevigi organizacijai un darbiniekam, tie sekm&jusi izmaksu
samazinasanu, resursu efektivaku izmantoSanu, parmainu

savlaicigu ievieSanu, darba raditaju vadibas procesu
strukturéSanu,  darbinieku  izpratnes par  kopigajiem
organizacijas meérkiem paaugstinasanu, efektivaku darba

samaksas sist€mas pielietosanu, darbinieku atbildibas ltmena
paaugstinasanu, komunikacijas ar darbiniekiem uzlabosanu,
darbinieku prasmju un spgu pielietosanu, darbinieku
kvalifikacijas paaugstinasanu, darbiniecku motivacijas un
lojalitates organizacijai paaugstinasanu u.c.[16]. Nemot veéra,
ka Iidz $im pieejamie paSmaju zinatniskie petijumi nav tiesi
veltiti organizacijas darbibas rezultatu un cilvéku resursu
vadisanas kopsakaribu izpétei, jaatzimé, ka arT Siem
petijumiem piemit tadi paSi trokumi datu iegliSana, kas
vairakiem arzemju pétljumiem — organizacijas darbibas un
cilveéku resursu vadiSanas novertgjums balstas uz respondentu
viedokliem, kuri turklat netiek salidzinati ar citiem raditajiem
objektivitates labad, ka arT nav noskaidroti dati par cilveku
resursu vadiSanu pirms izmainadm organizacijas darbibas
raditajos.

Pie visam organizacijas darbibas un cilvéku resursu
vadiSanas kopsakaribu izp&tes metodologiskajam diskusijam
logiskaka ir situativa pieeja, saskana ar kuru cilvéku resursu
vadiSanai ir pastarpinata ietekme uz organizacijas darbibas
rezultatiem un procesiem, kas neizslédz, bet pierada cilvéku
resursu vadiSanas novérté$anas nepiecieSamibu. Turklat péc
Eiropas, t.sk. Latvijas, organizaciju cilvéku resursu vadiSanas

attistibas virzienu un personala vadiSanas specialistu lomas
izmainu prognozém palielinas personala vadiSanas specialistu
ka stratégiska partnera nozime [17, 18], organizaciju vadiba
no personala vadiSanas specialistiem sagaida, ka viniem biis
biznesa izpratne un vini vert€s savu darbibu, izmantojot arl
finansu raditajus [17].

IV. CILVEKU RESURSU VADISANAS EFEKTIVITATES
NOVERTESANAS PROBLEMAS

Literatiras apskata rezultata tika noskaidrots, ka galvenas
problémas, kas saistitas ar cilveku resursu vadiSanas
efektivitates novertésanu, ir Sadas:

1) dazada izpratne par to, kas ir ,cilvéku resursu
vadiSanas efektivitate” un tas raditajiem - pieméram,
2002. gada Deivs Ulri¢s (Dave Ulrich) cilvéku
resursu vadiSanas efektivitates novertésana izSkira
akcionaru pieeju, lietderiguma pieeju un attiecibu
pieeju [19], bet jau 2005.gada Pauls Boselais (Paul
Boselie) ar kolégiem, analizgjot 1994.-2003. gada
petijumus par cilvéku resursu vadiSanas noverteésanu,
konstatg, ka tie balstas uz vienu no trijam galvenajam
pieejam — situativo, uz resursu balstitu vai uz ,,AMO”
teoriju, t.i., Prasmju-Motivacijas-Iesp&ju teoriju [20];

2) cilvéku resursu vadiSanas mérki var bt
nesavienojami — censoties atbalstit organizacijas
biznesu, var tikt ,,upurétas” darbinieku intereses, kas
var negativi ietekmét cilveku resursu vadiSanas
socialos un psihologiskos raditajus, ka ar1 iesp&jams,
ekonomiskos raditajus personala demotivacijas
rezultata;

3) sarezgiti precizi izmérit cilvéku resursu vadiSanas
aktivitaSu, projektu u.tml. ekonomisko atdevi,
galvenokart tapec, ka gala rezultatus — pelpa, darba
produktivitate, personala mainiba u.c. — ietekmé vél
citi iek$gjie un argjie faktori;

4) organizacijas vadibas un cilvéku resursu vadiSanas
specialistu pretestiba novértéSanai — organizacijas
vadiba riské bt ,,atmaskota” nepienaciga attieksmé
pret savu personalu, bet personala vadiSanas
specialistiem var but bailes ,,nepatikt” organizacijas
vadibai, kas liks viniem izdabat tai, pieméram,
ignorgjot ,,sapigos”, bet aktualos jautajums;

5) cilvéku resursu vadisanas specialistu, linearo vaditaju
un citu amatpersonu vai struktirvienibu kopiga
atbildiba par cilvéku resursu vadiSanu — sanak, ka,
vertgjot cilvéku resursu vadiSanas gala rezultatus, tos
nevar attiecinat tikai uz vienu atbildigo amatpersonu
vai struktiirvienibu. [3, 19-24]

Latvija cilveku resursu vai personala vadiSanas
novertésanas teorija nav seviski attistita, tomer pozitivi ir tas,
ka praktiku pieprasijums péc konkrétam metodeém un
raditajiem veicina attiecigus pétfjumus un praktiskos
izm&ginajumus. Izskatot paSmaju masdienu macibu gramatas
un rakstus par cilvéku resursu vadisanu, kur iet runa arl par
cilveku resursu vadiSanas novért€Sanu, jaatzimé, ka tajos
dominé ASV un Rietumeiropas teorétiku atzinas. [25, 26, 27]

69



Scientific Journal of Riga Technical University
Economics and Business

2011
Volume 21

Tas ir lietderigi, jo tada veida tiek apzinata veértiga pieredze
$aja joma, tomer lidz Sim nav patiesi atzits tas fakts, ka
latvie$u un anglu-amerikanu terminologija ,.efektivitatei” ir
atSkiriga jéga. [4, 8]

Kas attiecas uz cilvéku resursu vadiSanas novértéSanas
praksi Latvijas organizacijas, tad bez Ievada minctajiem
Skersliem atklajas vel citas problémas. Analizgjot, vai Latvijas
organizacijas veic cilvéku resursu vadiSanu kopuma vai kadas
atseviskas to aktivitates, var saskarties ar pretrunigiem
petijumu datiem. Ligas Peisenieces 2009. gada pétijuma
izradas, ka 88% aptaujato organizaciju veic persondla
vadiSanas noverté€Sanu, pargjas organizacijas (12%), kuras
neveic tadu novértéSanu, attiecas lielakoties pie mikro- un
maza uzpémumu tipa. [1] ST pasa gada cita pétijuma, ko
veikusi Latvijas Biznesa konsultantu asociacija sadarbiba
(LBKA) ar Latvijas Personala vadiSanas asociaciju (LPVA),
personala vadiSanas efektivitates novertéSanu neveic 25%
aptaujato organizaciju, kur vairak ka puse ir vidgja lieluma
uzpe@mumi. [15] Atkartotaja pétijuma 2010.gada, kura tika
iztaujats tikai par personala attistibas, personala novertéSanas
un iek$gjas komunikacijas novert€Sanu, turklat ieprieks
nenoskaidrojot, vai S§is aktivitates un konkréti kadas tiek
izmantotas, visoptimistiskakais fakts bija, ka tikai 12%
aptaujato organizaciju neveic darba izpildes vert€Sanu, citu
attiecigu aktivitasu veidu efektivitates vertéSanas biezums bija
vél retaks. Sis pétijums paradija ar to, ka personala atfistibas,
personala novertésanas un ieks€jas komunikacijas novertésana
biezak nenotiek organizacijas, kuras nav atseviskas personala
vadiSanas struktiirvienibas vai sava personala vadiSanas
specialista. [18] Un beidzot 2010. gada Lauras Kalninas
petijuma par darba elastibas un drosibas risinajumiem Latvijas
organizacijas uzradas, ka tikai 28 % organizacijas tieck meériti
ieguvumi no darba attiecibu ligumiskie, darba laika, darba
organizacijas, darba samaksas, darbinieku darba un personigas
dzives apvienoS$anas risingjumu pielieto§anas. [16].. Par
Latvijas organizacijas pielietojamam personala vadiSanas
novertésanas metodém konkrétaku informaciju sniedz Ligas
Peisenieces pétljums, kura konstatéts, ka visbiezak tiek
izmantoti noteikti personala vadiSanas raditaji  (80%
aptaujatajas organizacijas) un darbinieku apmierinatibas
petijumi (56%), turklat no personala vadiSanas raditajiem
vispopularakais ir personala mainibas raditajs (72% vidgjas un
71% lielajas organizacijas) un apmacibu izmaksu raditajs uz
vienu stradajoSo (attiecigi 57% un 47%), salidzino$i maz ir
organizaciju, kuras nosaka personala vadiSanas procesu atdevi
no ieguldijjumiem (8% aptaujatajas organizacijas) un
organizaciju, kuras veic kompleksu personala vadiSanas
noverteSanu ar vairaku metozu un raditaju palidzibu. [1]
Apkopojot paSmaju petijumu rezultatus, var secinat sekojoso:

1) pastav nesakritiba starp personala vadiSanas
specialistu ka stratégiska partnera lomas pieaugosu
nozimi un personala vadiSanas novértéSanas zemoO
kvalitati;

2) vairakos gadfjumos organizacijas, kuras Vverté
personala vadisanu, tiek izmantotas tadas metodes un
raditaji, kas nav pietiekosi, lai iegiitu objektivu

70

informaciju personala vadiSanas procesu
pilnveidosanai organizacijas mérku realizacijai;

3) loti maz persondla vadiSanas vai tas atsevisku
aktivitaSu novertéSana tiek izmantoti ekonomiskie
raditaji.

Ta ka viens no butiskajiem cilvéku resursu vadiSanas
novertéSanu kav&joSajiem faktoriem Latvijas organizacijas
tiek atziméts organizacijas vadibas atbalsta triikums, tad, ja
vadibas attiecksme buitu vairak atbalstoSa, tas veicinatu ari
cilveku resursu vadiSanas novert€Sanu, pieméram, padarot
$adu novertéSsanu ka personala vadiSanas specialistu
pienakumu, ievieSot nepiecieSamo datu bazi, paplasinot pieeju
Siem datiem, reali izmantojot $adas novertéSanas rezultatus
u.c. Lidz ar vadibas atbalsta trikumu visdrizak pastav ari
attiecigu teorétisko un praktisko zinasanu trokums ka
organizacijas vadibai, ta arT personala vadiSanas specialistiem
cilveku resursu vadiSanas novertéSanas joma.

V. CILVEKU RESURSU VADISANAS NOVERTESANAS PRINCIPI

Apkopojot atzinas par cilveku resursu vadiSanas
efektivitates novertéSanas problematiku, tiek izvirziti $adi
svarigi principi:

1) jabalstas ne tikai uz cilvéku resursu vadiSanas
struktlirvienibu vai attiecigo specialistu darbibas
novert€sanu, bet jaaptver ari organizacijas augstakas
vadibas un linearo vaditaju atbalsts;

2) janosaka prioritates: cilvéku resursu vadiSanas
funkcijam un to novert€Sanas raditajiem atseviski
japieskir svariguma limenis atkariba no to ietekmes
uz organizacijas mérkiem;

3) jaatskir cilveku resursu  vadiSanas = sist€émas
komponentes un to noveértéSana japielieto atbilstosa
metodologija;

4) jaievie§ tadi novertéSanas raditaji, kas paraditu
konkréti, cik daudz cilvéku resursu vadiSanas plani
vai programmas uzlabo organizacijas darbibas
raditajus  (pelpu, darba produktivitati, klientu
apmierinatibas [Tmenis u.c.).

V1. CILVEKU RESURSU VADISANAS EFEKTIVITATES
NOVERTESANAS RADITAJI

Lai novértétu cilveku resursu vadiSanas efektivitati, var
izmantot tadu raditaju sist€mu, kura raditaji sakotngji ir
sadaltti divos blokos: 1. bloks - vispargjie raditaji, lai
novertétu  kopg€jo situaciju cilvéku resursu vadiSana
organizacija un 2. bloks - konkrétie raditaji, lai novertetu
atsevisku cilvéku resursu vadisanas funkciju realizaciju.

Attieciba uz pirma bloka raditajiem, tad tie ir dalami divas
raditaju grupas: 1. grupa — raditdji, kas atspogulo cilveku
resursu vadiSanas strat€gisko Iimeni (organizacijas darbibas
efektivitates galveno raditdaju sasniegSanas limenis), un 2.
grupa — raditaji, kas atspogulo cilvéku resursu vadiSanas
taktisko un operativo Itmeni (personala darba produktivitates
un kvalitates Itmenis; likumdoSanas prasibu ievérosana;
personala apmierinatibas limenis ar darbu; darba kav&jumu
biezums un prombiitnes Iimenis; personala mainibas limenis;
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darba konfliktu biezums un iemesli; personala siidzibu
biezums un raksturs; darba traumatisma un profesionalas
saslimstibas lIimenis).

Organizacijas darbibas efektivitates galveno raditaju
sasniegSanas limenis

Katrai organizacijai tas darbibas efektivitates galveno
raditaju saraksts atSkirsies. To skaita noteikti biis konkretie
finansu-eckonomiskie raditaji. Sis grupas raditajus var
attiecinat Uz ta saucamajiem attaliem” cilvéku resursu
vadiSanas novertéSanas raditajiem [21] — cilvéku resursu
vadiSanas ietekme uz Siem raditdjiem savijas V€l ar citu,
dazreiz pat specigaku, faktoru ietekmi, pieméram, ka izmainas
likumdoS$ana, iedzivotaju pirktsp&ja, konkurentu darbiba u.tml.

Personala darba produktivitates un kvalitates limenis

Lai novértétu darba produktivitati, tad visbiezak nosaka, cik
uz vienu darbinieku vai vienu nostradato stundu pienakas
izpildita darba apjoma. Koncentrésanas tikai uz darba apjomu
var nelabvéligi ietekmét darba kvalitati. Tapéc kopa ar darba
produktivitates limena novertésanu, javerte ari darba kvalitates
Itmenis — izpildita darba atbilstibu kvalitates standartiem.

Likumdosanas prasibu ievérosana

Cilveku resursu vadiSanu javert€ arl pec tas atbilstibas
normativajiem aktiem, kas regulé darba tiesiskas attiecibas
organizacija (Darba likums, Darba aizsardzibas likums u.c.).
Kvantitativi to var izm@rit peéc pamatotu pretenziju skaita no
valsts institicijam — Valsts darba inspekcijas, Valsts
ienedmumu dienesta u.c. — un no paSiem darbiniekiem.
Pilnigaku prieksstatu par likumdoSanas prasibu ieveroSanu
sniedz ieksgja kontrole.

Personala apmierinatibas limenis ar darbu

Personala apmierinatibas limenis ar darbu raksturo darba
dzives kvalitati, t.i., vispar&jo darba apstaklu limeni konkrétaja
organizacija. Vienlaikus tas raksturo, cik liela meéra
organizacijas vadiba riip&jas par personala noturéSanu un
motivéSanu, ka arT raksturo ar personalu saistito planu vai
programmu izdoSanos. Apmierinatibas Itmenis ar darbu
veidojas no ta, ka darbinieki noveérté viniem svarigus darba
aspektus — darba samaksu, darba saturu, izaugsmes iespgjas,
attiecibas ar kolégiem, vadibas stilu, darba fiziskos apstak]us
u.c. Personala apmierinatibas limeni ar darbu noverté ar
subjektiviem un ar objektiviem raditajiem. Subjektivie radita;ji
ir pasu darbinieku vért§jums par savu darbu, kuru ieglst
darbinieku aptaujas rezultata. Sie subjektivie raditaji Jauj tiesi
noteikt apmierinatibas [Tmeni ar darbu. Ka objektivos raditajus
Seit var izmantot apkopotos datus par atbrivoto darbinieku
skaitu, kas aizgajusi prom, jo bijudi neapmierinati ar darbu
(darba samaksu, izaugsmes iesp&jam u.c.). Dalgji personala
apmierinatibas Itmeni ar darbu var novertét ari péc darba
kav&jumu Iimena: ar darbu neapmierinats darbinieks vairak
kave darbu. Biezi vien ar objektivo raditaju palidzibu var tikai
netieSi, neprecizi novert€t apmierinatibu ar darbu. Tas

izskaidrojams ar to, ka personala mainibai, darba kav&jumiem
u.tml. var biit arT citi iemesli.

Darba kavéjumu biezums un prombitnes limenis

Darba kavéjumu raditajs noder darba disciplinas stavokla
organizacija analizei. Vairak par darba laika zudumiem norada
personala prombiitnes Iimenis, kas lauj noteikt, cik licla dala
no planota darba laika ir zaudéta sakara ar darbinieku
prombiitni.

Personala mainibas limenis

Pastav vairaki veidi, ka $o raditaju aprékina. Bet lai So
raditaju var€tu izmantot negativo tendencu atklasanai
personala vadi$ana, tad to jaaprékina, nemot véra nevis visu
no darba atbrivoto darbinieku skaitu parskata perioda, bet tikai
tos, kas atbrivoti ,sliktu” iemeslu dél — darba disciplinas
parkapumu, profesionalas nepiemérotibas, neapmierinatibas ar
darbu dé] u.tml.

Darba konfliktu biezums un iemesli

Darba konfliktu biezums raksturo psihologisko klimatu
organizacija vai konkréta kolektiva. Parasti ikdiena pilna ar
konfliktsituacijam. Negativi ir tas, ja §is konfliktsituacijas
paraug reala konflikta un arf nav méginajumu $adas
konfliktsituacijas noverst.

Personala siidzibu biezums un raksturs

Personala stidzibas, ja tas ir pamatotas, ir signals, ka kaut
kas nav kartiba, un uz to jareagg€. JacenSas panakt, lai sudzibas
tiktu taisnigi izskatitas, risinatas un neatkartotos. Informacija
par personala siidzibam lauj novertét arT likumdoSanas prasibu
ievéroSanu darba, darbinieku apmierinatibu ar darbu, darba
konfliktu esamibu.

Darba traumatisma un profesionalas saslimstibas limenis

Darba traumatisma un profesionalas saslimstibas Itmenis
norada uz darba dros§ibas un personala veselibas apripes
stavokli organizacija. It 1pasi Sis raditajs ir svarigs attieciba uz
darba vietam, kur pastav vidgjs vai augsts risks iegiit darba
traumu vai slimibu.

Augstak noraditos otras grupas raditajus var attiecinat uz
Htuviem” cilveku resursu vadiSanas noveért€Sanas raditajiem
[21] — cilvéku resursu vadiSanas ietekme uz Siem raditajiem
biezi vien ir noteicosa. Jaatzimé, ka gan pirmas, gan otras
grupas raditaji ir universalie raditaji — tos var izmantot dazada
veida organizacijam — gan sabiedriska un privata sektora, gan
pakalpojumu un razoSanas, gan mazam, vidéjam un lielam
organizacijam.

Cilveku resursu vadiSanas efektivitates novert€Sanas otra
bloka raditaji arT sadaliti divas grupas: 1. grupa — raditaji, kas
raksturo cilvéku resursu vadiSanas vairaku funkciju
nodro§inasanas Itmeni, un 2. grupa — raditaji, kas raksturo
atsevisku cilveku resursu vadiSanas funkciju realizacijas
Iimeni. Katras raditaju grupas ietvaros ir izveidotas V&l
raditaju  apakSgrupas, kuras norada uz galvenajiem
noverteSanas virzieniem. Pirmas grupas raditaju saraksts ir
dots 1.tabula.
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1.TABULA
CILVEKU RESURSU VADISANAS FUNKCIJU NODROSINASANAS RADITAJI
Raditaju grupas nosaukums Raditaju nosaukums
Cilveku resursu vadisanas . CRS uzdevumu un atbildibas atbilstiba organizacijas mérkiem
strukturvienibu (CRS) darba organizacija | «  CRS uzdevumu un atbildibas precizitate CRS darbinieku vidii
. CRS administrativo un funkcionalo saiknu precizitate un operativitate
. CRS funkciju/ procediiru vienkarsiba
. CRS un tas darbinieku pilnvaru/tiesibu atbilstiba saviem pienakumiem/uzdevumiem
. CRS nodro$inajums ar nepiecieSamiem darba Iidzekliem un apstakliem
. CRS nodro$inajums ar nepiecie$amo darbinieku skaitu un kvalifikaciju
. CRS darbinieku noslogotibas limenis
. CRS darbinieku darba novértésanas stimulgjosa ietekme
= Organizacijas vadibas atbalsts CRS
CRS budzets . CRS budZeta apjoms, ta Ipatsvars organizacijas izmaksas
. CRS budZets uz vienu organizacijas darbinieku
. CRS budzets uz vienu CRS darbinieku
. CRS budzeta struktiira
. CRS budZeta dinamika
. CRS ieklausanas sava budzeta, izmaksu ekonomija
CRS personala kvalifikacija . CRS darbinieku kvalifikacijas limenis
. CRS darbinieku kvalifikacijas atbilstiba pienakumiem/darba uzdevumiem
. Pielietojamo darba metoZu atbilstiba darba mérku izpildei un $o metozu sarezgitibas limenis
. CRS darbinieku izstradajamo dokumentu, sniegtas informacijas un padomu kvalitate
. CRS citu darbibu kvalitate
CRS personala darba stils . CRS darbinieku darba kvalitate
. Darba uzdevumu izpildes terminu ievérosana
. Patstaviba darba
. Pielietojamo darba metozu efektivitate
. Riipes par darba uzlabosanu
. Darba disciplinas ievérosana
. Darba devé&ju un darba n€méju intereSu parstaveésana
CRS personala sadarbiba ar pargjo . CRS un citu organizacijas struktiirvienibu sadarbibas Iimenis
organizacijas personalu . Personala informétiba par nozimigam lietam, kas saistitas ar personala un ari organizacijas jautajumiem
. CRS darbinieku atsaucigums/reagganas atrums un savlaicigums uz vadibas un cita personala pieprasijumiem
. Konfliktsituaciju risinasanas kvalitate
Cilvéku resursu vadiSanas efektivitates novértéSanas otra 9) personala datu uzskaites formas &rtums;
bloka otras grupas raditaji attiecas uz atsevisku cilvéku resursu 10) personala datu analizes informativums.
vadiSanas funkciju izpildes Iimeni, tadam ka personala Personala apmacibas noverteésanas radita;ji:
lietvediba un statistika, personala planoSana, mekl€Sana un 1) darbinieku profesionalas kvalifikacijas atbilstiba
atlase, personala ievadiSana darba, personala apmaciba, darba prasibam;
attistiba un karjeras planosana, personala novértéSana, darba 2) darbinieku profesionalas kvalifikacijas atbilstiba

samaksas organizacija vai materiala motivéSana, darba dro§iba
un veseliba u.c. Katras cilveku resursu vadiSanas funkcijas
novértésanai ir izvirzita atseviska raditaju sistéma. ST raksta
ietvaros turpmak tiks piedavata raditaju sistéma par personala
lietvedibu un statistiku, un par personala apmacibu.
Personala lietvedibas un statistikas novert€sanas raditaji:
1) kartiba dokumentu registré$ana, uzskaité un
glabasana;

2) dokumentu sastava atbilstiba normativiem aktiem;

3) virsnormativo dokumentu/datu esamiba;

4) dokumentu izstradasanas un noformésanas kvalitate;

5) dokumentu satura precizitate;

6) dokumentu pieejamiba;

7) dokumentw/informacijas nodoSanas savlaicigums;

8) dokumentu izpildes kontroles sistematiskums;
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3)
4)
5)
6)

7)
8)
9)
10)
11)

12)

organizacijas nakotnes vajadzibam;

personala apmacibas sistémas formalizacijas pakape;
nepiecieSamas apmacibas organiz&Sanas biezums;
apmactto darbinieku Tpatsvars darbinieku kopskaita;
apglstamo zinaSanu un prasmju, t.i., apmacibas
satura apjoms un precizitate;

apglstamo zinasanu un prasmju pielietojums darba;
zinasanu, prasmju un iemanu apgiiSanas limenis;

apmacamo darbinieku apmierinatibas limenis ar
apmacibam;
darba produktivitates un/vai kvalitates

paaugstinaSanas lItmenis p&c apmacibam,;
ekonomiskako personala apmacibas un attistibas
iesp&ju izmantosana;

kopgjas apmacibas izmaksas;
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13) apmacibas izmaksu ipatsvars darbaspéka izmaksas;

14) vidgjas apmacibas izmaksas uz vienu apmacamo
darbinieku;

15) apmacibas stundas izmaksas uz vienu apmacamo
darbinieku;

16) apmacibas programmas efekts;

17) darbinieku skaita relativa ekonomija, paaugstinoties

18) gada eckonomija no nosaciti pastavigo izmaksu
samazinasanas, paaugstinoties darba produktivitatei
darbinieku kvalifikacijas paaugstinasanas rezultata;

19) gada  ekonomiskais  efekts no  darbinieku
kvalifikacijas paaugstinasanas.
Piedavata cilveku resursu  vadiSanas efektivitates

novertéSanas sistéma lauj novertét visas cilvéku resursu

darba  produktivitatei —darbinieku kvalifikacijas ~ vadiSanas sisttmas komponentes, kuras aprakstija DZ. Arturs
paaugstinasanas rezultata; un T. Bojles (sk. 2. tabulu).
2.TABULA

CILVEKU RESURSU VADISANAS EFEKTIVITATES NOVERTESANAS RADITAJU SAISTIBA AR CILVEKU RESURSU VADISANAS SISTEMAS KOMPONENTEM

Cilveku resursu vadiSanas sistémas komponente

Cilveku resursu vadisanas efektivitates novertésanas raditaji

Cilveku resursu vadiSanas principi

2.bloka 1.grupas raditaji, pieméram, kads ir organizacijas vadibas atbalsts cilvéku resursu vadiSanas
strukttrvienibam, kada ir cilvéku resursu vadiSanas budzeta strukttra

Cilveku resursu vadiSanas politika

1.bloka 2.grupas raditaji — kadi ir organizacijas mérki attieciba uz darba produktivitates un kvalitates limeni,
personala mainibas limeni, personala apmierinatibas limeni ar darbu u.c.

2.bloka 1.grupas raditaji, pieméram, kadi ir cilvéku resursu vadiSanas struktiirvienibu uzdevumi un ka tie
atbilst organizacijas mérkiem

Cilveku resursu vadiSanas programmas

apmacibas programma

2.bloka 2. grupas raditaji, kuri raksturo attiecigo cilvéku resursu vadiSanas funkciju — personala mekléSanas,
atlases, apmacibas, novértésanas u.c. — formalizacijas pakapi, pieméram, vai pastav speciala jauno darbinieku

Cilveku resursu vadiSanas prakse

1.bloka abu grupu raditaju izpildes limenis
2.bloka abu grupu raditaji, kuri raksturo izvirzito mérku izpildi

Cilvéku resursu vadisanas klimats

2.bloka abu grupu raditaji, kuri raksturo, cik darbinieki ir apmierinati ar cilvéku resursu vadi§anas
struktiirvienibu darba stilu un organizacija eso$ajam cilvéku resursu vadiSanas programmam

Izveidojot  organizacijas  cilvéku vadisanas
efektivitates noverteéSanas sisteému:

1. iepriek$ janosaka $is novert€Sanas sist€mas vispargja
nozime vai pielietojums organizacijas darbibas
vadiSana — principa, §T novertéSana ir nepiecieSama,
lai planotu un kontrolétu cilvéku resursu izmantosanu
organizacijas mérku sasniegSanai, t.sk. lai identificétu
iespgjas efektivakai cilvéku resursu izmantosSanai;

2. janosaka atbildigos par $is sist€émas izstradasanu,
ievieSanu un uzturéSanu — pieméram, tas var but

resursu

personala vaditajs vai Personala departamenta
vaditajs;

3. jaizstrada novertéSanas sist€émas izstradasanas,
ievieSanas un uztur€Sanas plans ar noradem uz

konkrétiem uzdevumiem, rezultatiem, izpilditajiem,
terminpiem, budzetu — svarigi, lai §1 plana
apstiprinasana un realiz€Sana butu organizacijas
vadibas atbalsts, it 1pasi nepiecieSamo rikojumu

izdoSana un atbildigo amatpersonu pilnvaru
pieskir$ana;

4. realiz§jot augstakminétos planus, jakontrole to
izpilde un nepiecieSamibas gadijuma jaievies
korekcijas.

Cilveku resursu vadiSanas efektivitates noverteéSanas

sistémas izstradasanas ietvaros janonak pie konkretu raditaju
saraksta. So raditaju sarakstu jasak veidot no organizacijas
stratégisko mérku un to sasniegS8anas raditaju izpétes.
Organizacijas stratégiskie mérki un to sasniegSanas raditaji
veidos cilveku resursu vadiSanas efektivitates novertéSanas
sisttmas raditaju 1.bloku: 1.grupa jaieklauj ,attalie” no
cilvéku resursiem raditaji, pieméram, tira pelnpa, tirgus dala,
kopgja rentabilitate u.tml., bet 2.grupa jaieklauj cilveku

resursiem tuvie” mérki un raditdji, ka, pieméram, darba
produktivitate, klientu apmierinatiba ar personala darbu,
personala mainiba u.tml. Ja organizacijas stratégiskajos
raditajos nav uz cilveku resursiem orienteto raditaju, tad tadi ir
jaizvirza, jo tie noradis uz to, kadas prioritates un uzdevumus
izvirzit cilvéku resursu vadiSana. Velkot paral€les ar Roberta
Kaplana un Deivida Nortona (Robert S.Kaplan, David
P.Norton) radito sabalans€to raditaju sistemu (angl. BSC), uz
cilvéku resursiem orientétie mérki un raditaji atbilst sistémas
komponentei-perspektivai ,,MaciSanas un izaugsme” [28] —
BSC klasiskaja varianta, vai ,,Organizacija un kultira” — BSC
modificétaja varianta. [29]

Talak organizacijas stratégiskie mérki tiek kaskad@ti uz
struktirvientbam un tad uz struktiirvienibu darbiniekiem, un
Siem strukttrvienibam un darbiniekiem uzstaditajiem mérkiem
izvirza to sasniegSanas novert€Sanas raditajus. Tie mérki un
raditaji, kuri attieksies uz cilvéku resursu vadisanu, veidos
novertésanas sistemas 2.bloku: 1.grupa jaieklauj raditaji, kas
méra uzdevumu sasniegsanu vairaku cilvéku resursu vadiSanas
funkciju nodro§inasana, pieméram, ka personala izmaksas uz
vienu darbinieku, vaditaju apmierinatibas Iimenis ar personala
vaditaja darbu, un otradi - personala vaditaja apmierinatibas
Itmeni ar vadibas atbalstu personala jautajumu risinasana u.c.,
2.grupa jaieklauj raditdji, kas mera uzdevumu sasniegSanu
atseviskas cilvéku resursu vadiSanas funkcijas, pieméram, ka
vidgjais laiks vakances aizpildiSanai, apmacibu programmas
izpilde, darbinieku ar augstu novertgjumu Ipatsvars darbinieku
kopskaita. 2. bloka raditaji tiek apkopoti gan no uz cilveku
resursu specializéto struktlirvienibu un amatu planiem, gan no
pargjo struktiirvienibu un amatu planiem.

Strategiskas planoSanas rezultata izvirzitajiem raditajiem
nosaka kvantitativas vertibas planotajam izpildes Itmenim, kur
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papildus var noradit arT raditaju vertibas nepielaujamajam un
izcilam izpildes ITmenim. P&c kontroles grafika §is raditaju
vertibas salidzina ar faktiskajam vertibam. Ja organizacija
darbibas planoSanas un kontroles sisttma nav pienemts noteikt
svaru koeficientus sasniedzamo mérku svariguma Iimena
diferencésSanai, tad cilveku resursu vadiSanas efektivitates
novertéSanas sist€mai tas ir jaizdara. Respektivi, katram
novert€jamajam mérkim ar ekspertu metodes palidzibu nosaka
savu ,svaru”, bet §is sist€mas katra raditaju bloka katras
raditaju grupas ietvaros, ta lai svaru kopsumma biitu
vieninieks. Tad, lai noveértétu mérku izpildes limeni, ievérojot
to svariguma Iimeni, var izmantot §adu formulu (1):

K 1ij K 2ij
+ Ks2ij x

Kij = Kszij x
Kp1ij Kp2ij pmij

kur Kj — meérku izpildes limenis i-ta raditaju bloka j-taja

raditaju grupa;

Ksij — svara Koeficients i-ta raditaju bloka j-ta raditaju grupas

pirmajam mérkim;

Kpij - 1-ta raditaju bloka j-ta raditaju grupas pirma meérka

faktiskais izpildes lItmenis, %;

Kpuij - i-ta raditaju bloka j-ta raditaju grupas pirma meérka

planotais izpildes ltmenis, %;

Ksij — svara koeficients i-ta raditaju bloka j-ta radttaju grupas

otrajam merkim;

Kpij - i-ta raditaju bloka j-ta raditaju grupas otra merka

faktiskais izpildes Iimenis, %);

Kpij - i-ta raditaju bloka j-ta raditaju grupas otra meérka

planotais izpildes limenis, %;

Ksmij — svara koeficients i-ta raditaju bloka j-ta raditaju grupas

m-tajam mérkim;

Kmij - i-ta raditaju bloka j-ta raditaju grupas m-ta mérka

faktiskais izpildes limenis, %;

Komij - i-ta raditaju bloka j-ta raditaju grupas m-ta meérka

planotais izpildes Itmenis, %.

Merka izpildes ltmenis saméra vienkarSi nosakams, ja ta
sasniegSanas noveértéSanai ir izvirzits viens raditdjs. Bet, ja
meérka sasniegSanas novert€Sanai ir izvirziti vairaki raditaji,
tad merka ,,svaru” ar to pasu ekspertu palidzibu sadala starp ta
sasniegSanas raditajiem, un §T mérka izpildes Itmeni nosaka ka
kopsummu no ta raditaju svaru reizindjumiem ar attiecigu
raditaju faktiskas un planotas izpildes procentu dalfjuma.

Rezultata, ja Kjj ir vienads ar 1, tad tas nozimé, ka cilvéku
resursu vadiSanas efektivitates novertésanas sist€émas attieciga
bloka un grupas mérki kopuma ir izpilditi; ja Kj; ir mazaks par
1, tad Sie mérki nav izpilditi, bet ja Kj ir lielaks par 1, tad Sie
merki ir parsniegti. Ar tadu pasu pieeju var noteikt arT kopg€jo
visu cilvéku resursu vadiSana izvirzito mérku izpildes [imeni.
Saja gadfjuma papildus, atkal ar ekspertu metodes palidzibu,
katrai no cetram mérku kopam janosaka savu ,svaru”.
Apkopojot augstak min&to, jaatzimé, ka cilveku resursu
vadiSanas efektivitati nevar formali vertét tikai pec mérku
izpildes kop€ja Iimena. Ta ka Sis efektivitates sasniegSanai
izvirza butiskus, bet skaita ierobezotus mérkus, tad katra $1
mérka izpilde jaanaliz€ atseviski. Tadgjadi cilvéku resursu
vadiSanas efektivitates sasniegSanas visu un atseviSku mérku
izpildes Iimena aprékinasana un analiz€Sana laus noteikt
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organizacijas cilvéku resursu izmantoSanas vispargjo Iimeni,
ka arT stipras un vajas vietas cilveku resursu vadiSana, kas
savukart palidz€s pareizi izvirzit jaunus mérkus $aja joma.
SECINAJUMI

Cilveku resursu vadisana ir butiska komponente jebkuras
organizacijas vispargjas vadiSanas sist€ma, un par atzitu kluva
faktu tas, ka cilvéku resursu vadiSana tieSi vai netieSi, bet
jitami ietekm@ organizacijas uzstaditos sasniegumus. Ja
attieciba uz cilvéku resursu vadiSanas mérkiem, funkcijam,
procesiem u.tml. ir mazak metodologisko problému, tad
attieciba uz So problému novertéSanu tas ir saméra daudz.
Globala aspekta §is problemas izriet galvenokart no
atskirigajam  ,.cilveku resursu vadiSanas efektivitates”
interpretacijam un no cilvéku resursu vadiSanas pastarpinatas
ietekmes uz personala un organizacijas darbibas rezultatiem
kopuma. Latvija cilveku resursu vadiSanas efektivitates
novértésanas metodologiskas problémas vél nav pietieckami
apzinatas un risinatas, jo tam prieksa ir problémas, saistitas ar
organizaciju vadibas atbalsta trikumu $adai noverteésanai ,,uz
vietas” principa, bet, ka zinams, novérté$anas metodologija
nevar pilnvertigi attistities bez tas praktiskas pielietosanas.
Neskatoties uz So praktiskas dabas problému esamibu, aizvien
ir aktuali pilnveidot cilvéku resursu vadiSanas novertéSanas
metodologijas  teorétisko modeli. Autores izveidota
organizacijas cilvéku resursu vadiSanas efektivitates
novert€Sanas sistéma atbilst jédzieniem ,cilvéku resursu
vadiSana” un ,efektivitate”, jo ta lauj novertét katru cilvéku
resursu vadiSanas sistémas komponenti un ieklauj efektivitati
raksturojusos raditajus — rezultatu un patérinu raditajus, mérku
un to sasniegSanas procesu raditajus. lzveidotd novert€sanas
sisttma atbilst arT $aja raksta izvirzitajiem novertéSanas
visparigajiem principiem. Respektivi, td aptver visu
organizacijas cilvéku resursu vadiSana iesaistito pusu
ieguldljuma noveértésanu, ta ir orienteta uz cilvéku resursu
vadisanas aktivitasu ietekmes uz organizacijas galvenajiem
darbibas raditajiem konkrétu noskaidrosanu un ta paredz
mérku un to sasniegSanas raditaju diferencéSanu péc
svariguma Itmena. Turpmak $§is cilveku resursu vadiSanas
efektivitates novertésanas sist€mas pielietosanas parbaudei un
preciz&sanai ir nepiecieSami attiecigi empiriskie petijumi.
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Iveta Ozolina-Ozola. Issues of Human Resource Management Effectiveness Measurement

In the beginning of the article for human resource management assessment’s importance underlining the some researches’ results are given that prove the
influence of human resource management on the organizational result. Further in article the human resource management assessment’s theoretical and practical
problems are summarized. As one of the essential factors of assessment accuracy is definition of the assessing object and subject, the basic definitions are
presented for constructs of “human resource management system” and “human resource management effectiveness”. In relation to the providing of assessment
accuracy the general principles of human resource management effectiveness assessment are formulated. The article’s main part consists of the description of the
system of human resource management effectiveness assessment’s measures. This system is formed by two main blocks: the first block contains the measures for
the organizational human resource management’s overall situation assessment, and the second block contains the measures for the specific human resource
management functions’ realization assessment. The first block’s measures are divided in two groups: the first group consists of measures presented the strategic
level of human resource management, and second group consists of measures presented the tactical and operational level of human resource management. The
second block of measures is divided in two groups also: that is the first group includes the common measures characterized the delivering of various human
resource management functions, and the second group includes the specific measures’ subgroups separately characterized in details human resource management
functions such as personnel records and statistics, personnel planning, recruiting and selection, induction, training and development, performance appraisal,
motivation, safety etc. In the article the examples for personnel records and statistics assessment and for personnel training assessment are given.

HBera O30/mus-O30:1a. [IpodiieMsbl oneHkH (P PEeKTUBHOCTH YIPABJIEHHS YeJIOBEYECKHMH pecypcaMu

B Hauane cTathu, 4TOOBI MTOAYCPKHYTH 3HAYUMOCTb OLICHKH YIIPABICHUS YEIOBEYECKUMH PECYpCaMH, YKa3aHbI PE3yJIbTaThl MHOTHX HCCIEIOBAHMH, KOTOPHIC
JIOKa3bIBAIOT BIIMSHUE YIPABJICHUS UYETOBEYECKUMH PECypcaMi Ha IMOKa3aTeld JESATeNbHOCTH OpraHusaumid. Jlagee B cTaThe 0OOOIIEHBI TEOPETUYECKHE U
MPaKTUYEeCKHe MpPOOJIEMbl OIEHKH YIpPaBICHHS 4YEIOBEUSCKHUMH pecypcamd. Tak Kak OAWMH M3 CYIIECTBEHHBIX (HAKTOPOB TOYHOCTH OIECHKH SIBISETCS
oIpeJieIeHre OL[EHMBAEMOro 00bEKTa M MpeIMeTa, TO B CTaThe JaHbI 0A30BBIC ONPEACICHHS MOHITHAM «CHCTEMa YIPABICHHS YEIOBEUSCKUMH PECYPCaMm» H
«(PHEKTUBHOCTh YNPABICHUS YEIOBEYECCKHUMHU pecypcaMu». OTHOCHUTETBHO OOECIICUeHHs] TOYHOCTH OIEHKH C(HOPMYIMPOBAHBI OOIIME MPHUHIMIBI OLEHKU
3 (heKTHBHOCTH yIpaBICHHS YEIOBEYECKUMH pecypcaMi. B OCHOBHOW 4acTH CTaThM ONMHCAaHA CHCTEMa IOKasaTeseil OLeHKH 3((EKTHBHOCTH YIpaBICHUS
JesioBeueckuMu pecypcamu. OHa oOpa3oBaHa M3 JBYX OJIOKOB: HEPBBIH OJI0K — OOIIME MMOKA3aTeI! Ul OLCHKH OOIIEH CUTYal[y YIPaBIICHHS YeT0BEYECKUMHU
pecypcaMy B OpraHH3al{H, 1 BTOPOI OJIOK — KOHKPETHBIC IIOKA3aTeNH 111 OLICHKH pealn3alny OTACIbHBIX (YHKIMI yIpaBIICHNS YEIOBEUYECKUMU PECYPCaMH.
IMoka3aTtenu mepBOro OJI0Ka COCTOST M3 ABYX IPYII HOKa3aTelel: IepBas IPyIIa — MOKa3aTeld, KOTOphIe OTPaXKaloT CTPATErHUECKHH YPOBEHb YIPABICHUS
YEIOBEUSCKIMH PecypcaMy, U BTOpas IpylIa — IOKAa3aTeld, KOTOPBIE OTPaXKalOT TAKTHYECKHII M ONEpPATHBHBIA YPOBCHb YIPABICHUS YEIOBCYCCKHMH
pecypcamu. BTopoit GJ10K Takke COCOTOMT M3 JBYX IPYIII IOKa3aTeleil: nmepBas rpyria BKIIOYAeT OOIMe TTOKa3aTeln, KOTOPbIE XapaKTepH3yoT NCIOIHEHHUE
MHOTHX (pyHKIHMI yrpaBIICHHs 4elIOBEYECKHMH PECYpCaMH, BTOpas IPYIIa BKIIOUAET IOATPYHIBl KOHKPETHBIX IOKa3aTeNlel IS OTAENbHON ONEHKH TaKHX
(yHKIUHA ynpaBiIeHns Y4eI0BEUYSCKUMH PECypcaMy KaK JEeTOMpPOU3BOACTBO M CTATUCTHKA 10 IIEPCOHANY, INTAHUPOBAHUE, IIOUCK U 0TOOp IepCOHANa, BBEICHHUE B
JIOJDKHOCTB, 0OydeHHE M pa3BUTHE NEPCOHANa, OLEHKA JEATENbHOCTH IIepCOHaa, MOTUBUPOBAHHUE NEPCOHANIA, OXpaHa TPyJa W Ap. B craThe HaHbI mpUMepsI
CHCTEMBI TIOKa3aTeleil U1 OLEHKHU AeIOMPOM3BOACTBA M CTATUCTUKU EPCOHANA U IS OLICHKU 00y4eHHs MepCcoHaa.
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