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GALVENAS PROBLEMAS CILVEKU RESURSU VADISANAS
EFEKTIVITATES NOVERTESANA
MAIN PROBLEMS IN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT
EFFICIENCY ASSESSMENT

Aivars Gravitis
Rézeknes Tehnologiju akadémija, aivars.gravitis@celiuntilti.lv, +371 29119707,
Rézekne, Latvija
Zinatniska vaditaja: Anita Puzule, Mg.oec., lektore

Abstract. The article summarises information from different scientific sources, there are investigated main human
resource management efficiency measurment problems. During the analysis of problems there were nominated
various issues that different companies and organizations may use in order to improve human resorces
management effectivness evaluation as well as improve the company’s performance by using this system. In the
conclusion of this article the author summarises the main issues and principles that relates to human resource
management efficiency.
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levads

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

Cilveku resursu vadisanai, l11dzigi ka finansu un marketinga vadisanu, janoverté pareizo
lémumu pienemsSana. No teorijas viedokla, nepiecieSamiba peéc tadas novertéSanas nerada
iebildumus. Bet no prakses viedokla, $eit uzrodas daudz neskaidribu. Ja finansu parvaldes
novertésanas metodologija ir salidzino$i konkréta un pazistama, tad cilvéku resursu vadiSanas
novértéSanas metodologija ir daudz sarezgitaka — pastav liels metozu un raditaju kopums, kuru
izmantoSana nav precizi formuléta, ka ari teorija aizvien tiek piedavati jauni §is metodologijas
modeli. Skaidru priekSstatu trikums par to, ka Sada novertéSana javeic un ka var konkréti
noteikt cilveku resursu vadiSanas uzlaboSanas ,,realo” vai finansialo atdevi, kave cilvéku
resursu vadiSanas novertéSanas ievieSanu prakse vai pat padara to neobjektivu, formalu, laika
un naudas iz8keérdigu, darba attiecibas bojajusu, kur ir veikti $adas novertéSanas meginajumi.
Protams, sarezgitiba cilvéku resursu vadisanas novertésanas metodologija nav vienigais iemesls
tas ,,nepopularitatei” praks€. Latvijas organizacijas ka galvenos cilvéku resursu vadiSanas
noveértéSanu kavejosos faktorus personala vaditaji ir atzim&jusi organizacijas vadibas atbalsta
trikumu $adai novértésanai, laika un informativas sist€émas trikumu (Peiseniece, 2009., 291.
Ipp.).

Raksta merkis ir noskaidrot, kadas teoretiskas un praktiskas problémas ir cilveku
resursu vadiSanas novertéSana uznémumos un aprakstit cilvéku resursu vadiSanas efektivitates
noveértéSanas principus.

Lai izvirzitais mérkis tiktu sasniegts jaizpilda virkne uzdevumu, pirmkart ir javeic
nepiecieSamas literatiiras apkopojums. No pieejamas literatiiras jaizdala galvenais, kas attiecas
uz tému. Izmantojot atlasito litteratliru autoram jaiepazistas ar cilvéku resursu vadiSanas
novertésanas galvenajam problémam un jaizvirza principi probl€ému noveérSanai.

P&tijuma objekts ir cilvéku resursu vadiSan, bet priekSmets - problémas cilvéku resursu
vadiSanas efektivitates novertéSana.

Hipotéze: regulari noveértgjot cilvéku resursu vadiSanas efektivitati uzp€muma,
iesp&jams uzlabot ta darbibas raditajus.

Raksta ka galvena pétijuma metode tiks izmantota: kvalitativa dokumentu analizes
metode.
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1. Cilvéku resursu vadiSanas novértéSanas nepiecieSamiba

Personala darbibas noveértéSana ir cilvéku resursu vadiSanas procesa nozimiga un
neatnemama sastavdala, viena no svarigakajam cilvéku resursu vadibas funkcijam. Literattra
sastopamas neskaitamas personala darbibas noveért€Sanas definicijas. Ta tiek definéta ka
“darbinieka darba vert€Sanas, rezultatu apkopoSanas un attistibas iesp€ju noteikSanas process”,
“padota un vaditaja strukturéta formala mijiedarbiba, kuras laika tiek parbaudita un apspriesta
padota darbiba ar mérki identific€t vajas un stipras puses, ka ari uzlaboSanas iesp&jas un
profesionalo attisttbu”, “darbinieka darbibas darbavieta kvalitates noveérteéSana”, “cilveka
darbibas organizacija identifikacijas, vért€Sanas un attistiSanas process”, “darbinieka darbibas
efektivitates noteikSana tieSo amata pienakumu izpild€ un organizacijas mérku realizacija”,
“darbinieka darbibas noveértéSana saskana ar iepriekSnoteiktiem darba standartiem un
novert€juma pazinosana darbiniekam”(Peiseniece, 2009., 292. Ipp.).

Visam daudzveidigajam definicijam kopigas ir atzinas, ka tas ir process, saistits ar
vertéSanu, un ka vert€Sanas objekts ir darbinieks jeb vaditajs, vina sniegums darbavieta.
Vairakas definicijas atziméts ne tikai procesa vertgjosais, bet ari attistoSais aspekts. Tiek
uzsverta arl atgriezeniskas saites veidoSana — sniegta veértgjuma pazinoSana darbiniekam.
Apkopojot literatiira dotas definicijas, var secinat, ka cilvéku resursu vadiSanas novértéSana ir
sistematisks process, kura tiek verteta vaditaja darbiba un tas rezultati noteikta laikposma, lai
uzlabotu vina sniegumu organizacijas kopigo mérku sasniegSana.

Arzemju pétijumi par cilvéku resursu vadiSanas ietekmi uz organizaciju darbibas
raditajiem sniedz pretrunigus rezultatus. No vienas puses ir vairaki empiriskie petijumi, kuri
pierada biitisku sakaribu starp cilvéku resursu vadisanu un organizacijas darbibu. Ta, petijumi,
kuros bija noskaidrota cilvéku resursu vadiSanas ka veselas sist€émas efektivitates sakariba ar
organizacijas darbibas rezultatiem, apstiprina, ka efektiva cilvéku resursu vadiSana ir saistita ar
pozitiviem organizacijas darbibas raditajiem ka organizacijas akciju vértiba, ienesiguma
Itmenis, tirgus dala, pardevumu apjoma pieaugums, klientu apmierinatiba, produkta kvalitate,
jaunievedumu limenis, darba produktivitate, personala mainiba (Becker, 1996., 572. Ipp.).

Citos petijumos, kur uzmaniba fokuséta uz funkcionalo struktirvienibu, pieméram, ka
»Persondla departaments”, vai uz konkrétu cilvéku resursu vadiSanas funkciju lomas izpéti
organizacijas darbibas rezultatos, arT pieradas sakariba starp So funkcionalo struktiirvienibu
efektivu darbibu vai efektivu konkrétu cilvéku resursu vadiSanas funkciju izpildi un pozitiviem
organizacijas darbibas rezultatiem. Piemé&ram, ir apstiprinata pozitivas sakaribas esamiba starp
cilveku resursu atlasi, apmacibu un izvietoSanu, no vienas puses, un inovaciju potencialu
uznémuma ilgtsp&jigo prieksrocibu nodrosinasanai, no otras puses (Ulrich, 2002., 192. Ipp.).

Tomeér ir arT citi petijumi, kuros nepieradas organizaciju darbibas raditaju cieSa sakariba
ar cilvéku resursu vadiSanu, bet pieradas biitiska sakariba tieSi ar organizacijas personala
prasmém, attieksmi un uzvedibu. So pétfjumu autori uzsver, ka tadgjadi cilvéku resursu
vadiSanai ir netieSa ietekme uz organizacijas sasniegumiem caur pasa personala kvalitati, ka ar1
saskana ar situativo pieeju cilvéku resursu vadiSanas ietekmi javerte vél citu faktoru konteksta.
Pieméram, bieZi vien pie tadiem faktoriem attiecina organizacijas lielumu, darbibas ilgumu,
kapitalietilpibu, darbibas nozari, vadibas stilu, organizacijas kultiiru.

Pétijumos cilvéku resursu vadiSanas joma par Latvijas organizacijam apstiprinas
cilveku resursu vadiSanas aktivitaSu ietekme uz organizacijas rezultatiem un procesiem:
organizaciju vaditaji un personala vadiSanas specialisti norada, ka organizacijas biznesa
rezultatus veicinaja godiga vadibas riciba nepopularu lémumu pienemsana, regulara vadibas
komunikacija ar darbiniekiem, sasniedzamie mérki, sapratigas izmainas atalgojuma sistema,
tas, ka ,,nav Santazas”, pastav labi izveidota nematerialas motivéSanas sisteéma, citd gadijuma
organizaciju darbinieki piekrit, ka darba vieta ieviestie darba dro§ibas 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 mérkiem paaugstinasanu,
efektivaku darba samaksas sisteémas pielietoSanu, darbinieku atbildibas l[imena paaugstinasanu,
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komunikacijas ar darbiniekiem uzlaboSanu, darbinieku prasmju un sp&u pielietosanu,
darbinieku kvalifikacijas paaugstinasanu, darbinieku motivacijas un lojalitates organizacijai
paaugstinaSanu u.c. Nemot vera, ka Iidz §im pieejamie paSmaju zinatniskie p&tjjumi nav tiesi
veltiti organizacijas darbibas rezultatu un cilvéku resursu vadiSanas kopsakaribu izpétei,
jaatzimge, ka ari Siem petijumiem piemit tadi pasi trikumi datu iegtiSana, kas vairakiem arzemju
pétijumiem — organizacijas darbibas un cilvéku resursu vadiSanas novért§jums balstas uz
respondentu viedokliem, kuri turklat netiek salidzinati ar citiem raditajiem objektivitates labad,
ka arT nav noskaidroti dati par cilvéku resursu vadiSanu pirms izmainam organizacijas darbibas
raditajos.

Pie visam organizacijas darbibas un cilvéku resursu vadiSanas kopsakaribu izpé€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 novértéSanas nepiecieSamibu. Turklat pec
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, organizaciju vadiba no personala vadiSanas specialistiem sagaida,

ka viniem bus biznesa izpratne un vini veért€s savu darbibu, izmantojot ar finansu raditajus
(LBKA, 2010.).

2. Cilveku resursu vadiSanas efektivitates novertéSanas problemas

Literatiiras apskata rezultata tika noskaidrots, ka galvenas problémas, kas saistitas ar
cilvéku resursu vadiSanas efektivitates novertéSanu, ir $adas:

1) dazada izpratne par to, kas ir cilvéku resursu vadiSanas efektivitate;

2) cilvéku resursu vadiSanas mérki var but nesavienojami — censoties atbalstit
organizacijas biznesu, var tikt ,,upurétas” darbinieku intereses, kas var negativi ietekmét cilvéku
resursu vadiSanas socialos un psihologiskos raditajus, ka arT 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 — pelna, darba produktivitate, personala mainiba
u.c. —ietekmé vél citi iek$&jie un argjie faktori;

4) organizacijas vadibas un cilvéku resursu vadiSanas specialistu pretestiba novértésanai
— organizacijas vadiba riske biit ,,atmaskota” nepienaciga attieksmé pret savu personalu, bet
personala vadiSanas specialistiem var bt 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
struktiirvienibu kopiga atbildiba par cilvéku resursu vadiSanu, respektivi, vertgjot cilveéku
resursu vadiSanas gala rezultatus, tos nevar attiecinat tikai uz vienu atbildigo amatpersonu vai
struktirvienibu (Becker, 1996., 576. Ipp.).

Latvija cilvéku resursu vai personala vadiSanas noveértéSanas teorija nav seviski attistita,
tomer pozitivi ir tas, ka praktiku pieprasijums péc konkrétam metodém un raditajiem veicina
attiecigus pétijumus un praktiskos izméginajumus. Izskatot pasmaju misdienu macibu
gramatas un rakstus par cilvéku resursu vadiSanu, kur iet runa art par cilvéku resursu vadiSanas
novertésanu, jaatzime, ka tajos dominé ASV un Rietumeiropas teorétiku atzinas. Tas ir
lietderigi, jo tada veida tiek apzinata vertiga pieredze $aja joma, tomer lidz §im nav patiesi atzits
tas fakts, ka latviesu un anglu-amerikanu terminologija ,,efektivitatei” ir atskiriga jéga.

Analizgjot, vai Latvijas organizacijas veic cilvéku resursu vadiSanu kopuma vai kadas
atseviSkas to aktivitates, var saskarties ar pretrunigiem pétijumu datiem. Ligas Peisenieces
2009. gada petijuma izradas, ka 88% aptaujato organizaciju veic personala vadiSanas
novertéSanu, pargjas organizacijas (12%), kuras neveic tadu noverteésanu, attiecas lielakoties
pie mikro- un maza uznémumu tipa. ST pasa gada cita pétijuma, ko veikusi Latvijas Biznesa
konsultantu asociacija sadarbiba (LBKA) ar Latvijas Personala vadiSanas asociaciju, personala
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vadiSanas efektivitates novertéSanu neveic 25% aptaujato organizaciju, kur vairak ka puse ir
vidgja lieluma uznémumi. Atkartotaja pétijuma 2014.gada, kura tika iztaujats tikai par
personala attistibas, personala novértéSanas un ieksgjas komunikacijas novertésanu, turklat
iepriek§ nenoskaidrojot, vai $is aktivitates un konkréti kadas tiek izmantotas,
visoptimistiskakais fakts bija, ka tikai 12% aptaujato organizaciju neveic darba izpildes
vertedanu, citu attiecigu aktivitasu veidu efektivitates vértésanas biezums bija vél retaks. Sis
petijums paradija arT to, ka personala attistibas, personala novértéSanas un ieks€jas
komunikacijas noveértéSana biezak nenotiek organizacijas, kuras nav atseviSkas personala
vadiSanas struktiirvienibas vai sava personala vadiSanas specialista. Par Latvijas organizacijas
pielietojamam personala vadiSanas novértéSanas metodém konkrétaku informaciju sniedz Ligas
Peisenieces pétijums, kura konstatets, 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% vidg€jas
un 71% lielajas organizacijas) un apmacibu izmaksu raditajs uz vienu stradajoso (attiecigi 57%
un 47%), salidzinosi maz ir organizaciju, kuras nosaka personala vadiSanas procesu atdevi no
ieguldijumiem (8% aptaujatajas organizacijas) un organizaciju, kuras veic kompleksu personala
vadiSanas novert€sanu ar vairaku metozu un raditaju palidzibu (Peiseniece, 2009., 297. Ipp.).

Apkopojot pasSmaju pétijumu rezultatus, var secinat sekojoso:

1) pastav nesakritiba starp personala vadiSanas specialistu ka stratégiska partnera lomas
piecaugosu nozimi un personala vadiSanas novertéSanas zemo kvalitati;

2) vairakos gadijumos organizacijas, kuras verté personala vadiSanu, tiek izmantotas
tadas metodes un raditaji, kas nav pietiekoSi, lai iegiitu objektivu informaciju personala
vadiSanas procesu pilnveidosanai organizacijas mérku realizacijai;

3) loti maz personala vadiSanas vai tas atsevisku aktivitasu novértéSana tiek izmantoti
ekonomiskie raditaji.

Ta ka viens no biutiskajiem cilvéku resursu vadiSanas noveértéSanu kavejosajiem
faktoriem Latvijas organizacijas tiek atzimé&ts organizacijas vadibas atbalsta trikums, tad, ja
vadibas atticksme biitu vairak atbalstoSa, tas veicinatu ari cilvéku resursu vadiSanas
noveértésanu, piem&ram, padarot $adu noveért€Sanu ka personala vadiSanas specialistu
pienakumu, ievieSot nepiecieSamo datu bazi, paplasinot pieeju Siem datiem, reali izmantojot
Sadas novertesanas rezultatus u.c. Lidz ar vadibas atbalsta trikumu visdrizak pastav arT attiecigu
teoretisko un praktisko zinasanu trukums ka organizacijas vadibai, ta arT personala vadiSanas
specialistiem cilvéku resursu vadisanas novértésanas joma (LBKA, 2010.).

3. Cilveku resursu vadiSanas efektivitates novérteéSanas principi

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

1) jabalstas ne tikai uz cilveéku resursu vadiSanas struktiirvienibu vai attiecigo specialistu
darbibas novertésanu, bet jaaptver art uznémuma augstakas vadibas un linearo vaditaju atbalsts
(Becker, 1996., 576. lpp.);

2) janosaka prioritates: cilvéku resursu vadiSanas funkcijam un to noveérté€Sanas
raditajiem atseviski japieskir svariguma Iimenis atkariba no to ietekmes uz uznémumu mérkiem
(Huselid, 1995., 342.1pp.);

3) jaatskir cilveku resursu vadiSanas sistémas komponentes un to novertésana japielieto
atbilstosa metodologija (Boselie, 2005., 112. Ipp.);

4) jaievie$ tadi novert€Sanas raditaji, kas paraditu konkréti, cik daudz cilveéku resursu
vadiSanas plani vai programmas uzlabo uzpe€muma darbibas raditajus (pelpu, darba
produktivitati, klientuapmierinatibas limenis u.c.) (Boselie, 2005., 112. Ipp.).

Lai novertétu cilvéku resursu vadiSanas efektivitati, var izmantot tadu raditaju sist€mu,
kura raditaji sakotngji ir sadaliti divos blokos: 1. bloks - vispargjie radita;ji, lai novertétu kopejo
situdciju cilvéku resursu vadiSana organizacija un 2. bloks - konkrétie raditaji, lai novertetu
atseviSku cilveku resursu vadiSanas funkciju realizaciju. Attieciba uz pirma bloka raditajiem,
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tad tie ir dalami divas raditaju grupas: 1. grupa — raditaji, kas atspogulo resursu vadiSanas
stratégisko limeni (organizacijas darbibas efektivitates galveno raditaju sasniegSanas limenis),
un 2. grupa — raditaji, kas atspogulo cilvéku vadiSanas taktisko un operativo Iimeni (personala
darba produktivitates un kvalitates I[tmenis; likumdoSanas prasibu ievéroSana; personala
apmierinatibas limenis ar darbu; darba kav€jumu biezums un prombiitnes ITmenis; personala
mainibas ltmenis; darba konfliktu biezums un iemesli; personala stidzibu biezums un raksturs;
darba traumatisma un profesionalassaslimstibas Iimenis) (Richard, 2004., 56. Ipp.).

Organizacijas darbibas efektivitates galveno raditaju sasniegSanas limenis. Katrai
organizacijai tas darbibas efektivitates galveno raditaju saraksts atsSkirsies. To skaita noteikti
biis konkrétie finansu-ekonomiskie raditaji. Sis grupas raditajus var attiecinat uz ta
saucamajiem ,attaliem” cilvéku resursu vadiSanas novertéSanas raditajiem — cilvéku resursu
vadiSanas ietekme uz Siem raditajiem savijas vél ar citu, dazreiz pat specigaku, faktoru ietekmi,
pieméram, ka izmainas likumdoSana, iedzivotaju pirktsp&ja, konkurentu darbiba u.tml
(Richard, 2004., 56. Ipp.).

Personala darba produktivitates un kvalitates Itmenis. Lai noveértetu 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 Iimena noveértéSanu, javerte ari darba
kvalitates Itmenis — izpildita darba atbilstibu kvalitates standartiem (Richard, 2004., 56. Ipp.).

LikumdoSanas prasibu ievéroSana. Cilvéku resursu vadiSanu javerteé ari péc tas
atbilstibas normativajiem aktiem, kas regulé darba tiesiskas attiecibas organizacija (Darba
likums, Darba aizsardzibas likums u.c.). Kvantitativi to var izmérit pé€c pamatotu pretenziju
skaita no valsts institlicijam — Valsts darba inspekcijas, Valsts ien€mumu dienesta u.c. — un no
paSiem darbiniekiem. Pilnigaku priekSstatu par likumdoSanas prasibu ievéroSanu sniedz ieksgja
kontrole (Richard, 2004., 56. Ipp.).

Personala apmierinatibas [tmenis ar darbu. Personala apmierinatibas Iimenis ar darbu
raksturo darba dzives kvalitati, t.i., vispargjo darba apstaklu Iimeni konkrétaja organizacija.
Vienlaikus tas raksturo, cik liela mera organizacijas vadiba riipgjas par personala noturéSanu un
motivéSanu, ka arT raksturo ar personalu saistito planu vai programmu izdoSanos.
Apmierinatibas [tmenis ar darbu veidojas no ta, ka darbinieki novérteé viniem svarigus darba
aspektus — darba samaksu, darba saturu, izaugsmes iespéjas, attiecibas ar kolégiem, vadibas
stilu, darba fiziskos apstaklus u.c. Personala apmierinatibas limeni ar darbu noveérte ar
subjektiviem un ar objektiviem raditajiem. Subjektivie raditaji ir pasu darbinieku vertejums par
savu darbu, kuru iegiist darbinieku aptaujas rezultata. Sie subjekfivie raditaji lauj tiesi noteikt
apmierinatibas limeni ar darbu. Ka objektivos raditajus Seit var izmantot apkopotos datus par
atbrivoto darbinieku skaitu, kas aizgaju$i prom, jo bijusi neapmierinati ar darbu (darba
samaksu, izaugsmes iespg&jam u.c.). Dalg€ji persondla apmierinatibas limeni ar darbu var
novertet ar1 peéc darba kavéjumu limena: ar darbu neapmierinats darbinieks vairak kave darbu.
BieZi vien ar objektivo raditaju palidzibu var tikai netieSi, neprecizi novertét apmierinatibu ar
darbu. Tas izskaidrojams ar to, ka personala mainibai, darba kavéjumiem u.tml. var biit arT citi
iemesli (Richard, 2004., 57. Ipp.).

Darba kavéjumu bieZums un prombiitnes [imenis. Darba kav&jumu raditajs noder darba
disciplinas stavokla organizacija analizei. Vairak par darba laika zudumiem norada personala
prombiitnes Itmenis, kas lauj noteikt, cik liela dala no planota darba laika ir zaud@ta sakara ar
darbinieku prombiitni (Richard, 2004., 57. Ipp.).

Personala mainibas ltmenis. Pastav vairaki veidi, ka So raditaju aprékina. Bet lai So
raditaju varétu izmantot negativo tendencu atklasanai personala vadiSana, 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 dél u.tml (Richard, 2004., 57. Ipp.).

Darba konfliktu biezums un iemesli. Darba konfliktu biezums raksturo psihologisko
klimatu organizacija vai konkréta kolektiva. Parasti ikdiena pilna ar konfliktsituacijam.
Negativi ir tas, ja §1s konfliktsituacijas paraug reala konflikta un arT nav méginajumu $adas
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konfliktsituacijas novérst(Richard, 2004., 57. Ipp.).

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 stidzibas tiktu taisnigi
izskatitas, risinatas un neatkartotos. Informacija par personala siidzibam lauj novertét ari
likumdoS$anas prasibu ievérosanu darba, darbinieku apmierinatibu ar darbu, darba konfliktu
esamibu (Richard, 2004., 57. Ipp.).

Darba traumatisma un profesionalas saslimstibas limenis. Darba traumatisma un
profesionalas saslimstibas limenis norada uz darba droSibas un personala veselibas apriipes
stavokli organizacija. It Tpasi $is raditajs ir svarigs attieciba uz darba vietam, kur pastav vidéjs
vai augsts risks iegit darba traumu vai slimibu (Richard, 2004., 57. lpp.).

Augstak noraditos raditajus var attiecinat uz ,tuviem” cilvéku resursu vadiSanas
novertésanas raditajiem — cilvéku resursu vadiSanas ietekme uz Siem raditajiem biezi vien ir
noteicosa. Jaatzimé, ka aprakstitie raditaji ir universalie raditaji — tos var izmantot dazada veida
organizacijam — gan sabiedriska un privata sektora, gan pakalpojumu un razosanas, gan mazam,
vidgjam un lielam organizacijam.
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Summary

The aim of scientific work is to understand which theoretical and practical problems
are in evaluation of human resource management in companies and to describe efficiency of
evaluation principles of human resource management.

In order to achieve the aim there was used high quality article analysis method and with the
help of it there were explored foreign countries and Latvian investigation results in the sphere
of human resource management.

Based on analysis of scientific articles it is possible to find out several problems:

1) differences in understanding what exactly is efficiency of human resource management;

2) aims of human resource management cannot be combined with overall politics of the
company;

3) company management and human resource management specialists resist the
evaluation;

4) during the efficiency evaluation of human resource management the final results are
applied just to the manager or department of one level,

5) mostly in companies during stuff management evaluation there are used such methods
that are not suitable to get appropriate information in order to improve stuff management
process and to realize aims of the company;

6) economical indicators are very rare used during stuff management evaluation.
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After the analysis of these problems it is possible to find out principles that may
improve the efficiency of human resource management in different companies. The
following principles are:

1) not to base only on human resource management department and specialists work
efficiency evaluation but cover the higher management of the company and get the
support of linear management;

2) to figure out the priorities: there is a need to draw out the importance level of human
resource management functions and their evaluation indicators depending on tjeir
Impact on companies aims;

3) to understand the differences between components of human resource management
system and to use appropriate methodology during the evaluation process;

4) to make such evaluation indicators that show how many human resource management
plans or programs improve the indicators of company.

In the introduction there were nominated the hypothesis: it is possible to improve
indicators of companies with the help of regular evaluation of human resource management
efficiency. Based on the analysis of scientific articles and special literature in these sphere
and by taking into account principles of human resource management efficiency improvement
it could be said that previous statement is confirmed.
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