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DARBA VISPAREJS RAKSTUROJUMS

Pétijuma aktualitate

Globalizacija, digitalizacija un sabiedribas novecoSana ir galvenas tendences, kas raksturo
misdienu ekonomisko un socialo procesu attistibu visa pasaulé. Uznémuma panakumi un
darbibas ilgtsp€ja liela meéra ir atkariga no sekoSanas $Sim tendencém. Izaicinajumi, ko rada
atvérta ekonomika, tehniskie jauninajumi, darbaspeka starptautiska migracija un darbspg&jigo
iedzivotaju skaita sarukSana Eiropa, t. sk. Latvija, ir aktuali jautajumi gan uzn€muma, gan
cilvekresursu vadiSana.

Globalizacijas apstaklos viens no svarigiem uznémumu uzdevumiem ir pielagoties lokaliem
apstakliem un vienlaikus integrét savas aktivitates starptautiska méroga. Uzn€mumu sniegums
veidojas no spgjas tikt gala ar heterogéno kulturalo, institucionalo un konkurences vidi, ka ari
koordinét geografiski un kulturali izkliedtus resursus un veicinat inovacijas. Attieciba uz
cilvekresursiem tas nozimé uznémuma sp&ju ieviest tadu cilvekresursu vadiSanas sistemu, kas
nemtu vera vietgja darbaspeka kultiiratSkiribas un izmantotu tam atbilstoSas vadiSanas prakses.
Ka liecina starptautiskie petijumi cilvékresursu vadiSanas joma, vairaku darba un personala
raditaju — darba produktivitates, personala mainibas un prombiitnes, apmierinatibu ar darbu,
uzticibu uznémumam u. c. — mijsakaribu ar cilvékresursu vadiSanas praksém var ietekmét
nacionalas kultiiras Tpatnibas. Lai gan akadémiskaja literatiira ir atzita kultiiras faktoru nozime
efektivas cilvékresursu vadiSanas stratégijas veidoSana, mazas ekonomikas valstim trukst
zinatniski pamatotas informacijas par darba un personala raditaju mijsakaribam ar cilvékresursu
vadiSanas praksém.

Digitalizacijas rezultata mainas darba saturs, tas klist arvien zinaSanu ietilpigaks,
vienlaikus paaugstinot cilvékresursu ka uznémuma konkur€tsp&jigas priekSrocibas veértibu.
Atbilstosi teorijam par cilveékresursu vadiSanas sisttmam uznémumos, kuros cilvekresursi ir
strateégiski vertigi un unikali, cilvékresursu vadisana ir jafokusé uz uzticigu, ilgtermina darba
attiecibu veidoSanu. Tads fokuss paredz virkni aktivitaSu uznémumam vértigo darbinieku
noturéSanai.

NepiecieSamibu noturét darbiniekus un veidot ilgtermina darba attiecibas uzn€mumos
nosaka arT izmainas vietgja darba tirgii. Eiropas Savieniba notiekoSie starptautiskas migracijas
procesi rada, ka ar iek$€jo robezu atcelSanu notiek iedzivotaju parcelSanas no zemu ienakumu
valstim uz augstu ienakumu valstim. Vacija, Lielbritanija, Francija, Spanija un Italija ir tas
valstis, uz kuram visvairak dodas parjo ES dalibvalstu iedzivotaji (Eurostat, 2015). So valstu
darba tirgus biitiski papildinas ar ekonomiskajiem migrantiem, tostarp — no Latvijas. Latvija,
ka arT Lietuva un Igaunija, ir vienigas ES dalibvalstis, no kuram vairak izcelo pastavigie
iedzivotaji neka arzemés dzimusie iedzivotaji (Eurostat, 2015). Ka liecina Mihaila Hazana
pétijums par emigraciju no Latvijas (Hazans, 2015), viens no biezak emigrantu min&tajiem
aizbraukSanas iemesliem ir iesp&ja arzemé&s labak nopelnit. Savienojuma ar tendencém
samazinaties pastavigo iedzivotaju skaitam un ari iedzivotaju skaitam darbsp€jas vecuma
Latvijas darba tirgii kliist arvien griitak atrast piemérotus darbiniekus. Lidzigi demografiskie
procesi prognoz€jami ari Lietuva, Bulgarija, Portugale, Griekija un Slovakija, kur lidz



2080. gadam pastavigo iedzivotaju skaits var sarukt aptuveni par 30 procentiem (Eurostat,
2015). Tapéc art Sajas valstis var saasinaties darbaspéka deficita probléma.

Kopuma darbaspéka ieks$€ja un argja mobilitate rada dinamisku darba tirgu, kas savukart
var veidot efektivu nodarbinatibu. Tomér parlieku liela darbaspéka mobilitate var radit
negativas sekas cilvékkapitala zaud&jumu dél. Ka rada Eurofound pétijums (2015), pirms
ekonomiskas recesijas perioda (2002.—2007.) no Eiropas Savienibas dalibvalstim tieSi Latvija
darba némegjiem bija viszemakais vid€jais nepartrauktais darba stazs jeb nepartraukta
aizvien krietni atpaliek no attieciga raditaja Eiropas kontinentalajas valstis. 2014. gada tikai
katrs otrais darba néméjs Latvija bija ar nepartrauktu piecu un vairak gadu darba stazu.

Latvija gandriz puse uznémumu vaditaju uzskata, ka darbinieku mainiba ir nopietna
probléma, kas apdraud uznémuma veiksmigu darbibu. Katrs ceturtais darbinieks apsver iesp&ju
mainit pasreiz€jo darbu, un katrs desmitais darbinieks ir “svarstigais” jeb tas, kur§ nav
parliecinats, vai grib palikt darba, vai mainit to. Turklat ir novérojama tendence samazinaties
to darbinieku ipatsvaram, kuri neapsver iesp€ju mainit darbu. (7NS Latvia, 2015a, 2015b,
2016a)

Personala mainiba rada virkni tieSo un netieSo izmaksu. Ir daudz empirisku pieradijumu
tam, ka augsts brivpratigas personala mainibas limenis negativi ietekmé& uznémuma
produktivitati un ienesigumu, darbaspéka darba izpildes Iimeni, darbinieku uzticibu un lietiSko
komunikaciju, uznémuma socialo un organizatorisko kapitalu jeb zinaSanu bazi u. c. raditajus.
Jaatzimé, ka augstas brivpratigas personala mainibas negativa ietekme uz uznémuma darbibas
raditajiem liela méra izriet no tadu darbinieku aizieSanas, kuri sniegusi augstu darba izpildes
limeni vai stradajusi darba vietas, kur ir svariga augsta darba iesaistiSanas vai uzticiba. Savukart
sliktu darba izpilditaju vai “sekundarajas” darba vietas (attiecigi, kur nav pieprasita augsta
darba iesaistiSanas vai uzticiba) stradajoSo brivpratiga aizieSana uznémumam var biit pat
velama.

Atbilstosi teorijam par organizaciju efektivitati uznémuma personala raditaji uzlabojami,
padarot efektivakas vadiSanas funkcijas vai iek$€jas attistibas veicinasanas procesus. VadiSanas
procesu pieeja pamatojas uz racionalitates konceptu, kas saista individualas vajadzibas ar
organizacijas funkcionalajiem mérkiem. Organizacija tiek uzskatita par efektivu, ja dazadi
1eks§gjie procesi veicina vélamos darba rezultatus un uzvedibu, kas palidz sasniegt organizacijas
meérkus. Tiesaka ietekme uz personala raditajiem, t. sk. personala mainibu, ir cilvékresursu
vadiSanai.

Téma par cilveékresursu vadiSanas ietekmi uz personala mainibu pasaules méroga
zinatniskajos pétijumos nav jauna. Zinatniskajos petijumos cilvékresursu vadiSanas ietekme uz
personala mainibu ir analiz€ta, nosakot sakaribu starp cilvékresursu vadiSanas efektivitati vai
cilvékresursu vadiSanas sisttmu ka konkrétu praksu kopumu un organizacijas darbibas
rezultatiem, t. sk. personala mainibu; lidzigi ka ieprieks rakstits, bet fokus€joties tiesi uz
personala mainibas sakaribu ar cilveékresursu vadiSanas sisttmu; mérot personala mainibas
sakaribu ar konkrétu cilvékresursu vadiSanas praksi vai ar kadas prakses specialo panémienu.
Cilveékresursu vadiSanas un personala mainibas mijsakaribas ir aprakstitas personala mainibas
pétijumu parskatos, ka ari personala mainibas modelos. Virkne ekonomisko, psihologisko un



sociologisko p&tijumu izzina personala mainibas iemeslus, kas nav tiesi saistiti ar vadiSanu, bet
ko var ietekmét ar cilvékresursu vadiSanas metodeém.

Japiebilst, ka zinamie personala mainibas modeli ir formuléti saméra visparigi un tajos ir
loti maz norazu uz konkrétam cilvékresursu vadiSanas praksém. Pie salidzinosi liela p&tijumu
skaita par personala mainibu un tas ietekméjoSajiem faktoriem triikst miisdieniga un vispusiga
apskata par cilveékresursu vadiSanas prakSu ietekmi uz personala mainibu un pamatotu,
praktiskaja darbiba izmantojamu personala mainibas vadiSanas vadliniju.

Zinatniski pieradits, ka v€lamo darba un personala raditaju sasniegSanai nepiecieSams
izmantot cilvékresursu vadiSanas prakSu kopumu nevis atseviskas prakses. Akadeémiskaja
literatiira apraksta dazada veida cilvékresursu prakSu kopumu vai sist€mas — augstas darba
izpildes cilvékresursu vadiSanas sist€ému, augstas iesaistiSanas cilvékresursu vadiSanas sist€mu,
augstas uzticibas cilvékresursu vadiSanas sist€ému, kontroles cilvékresursu vadiSanas sist€tmu
u. c. Tomér aizvien nav pietickami izpétits cilvékresursu vadiSanas prakSu kopums tiesi
personala mainibas vadiSanai. Petijumos pieradits, ka personala uzticiba ne vienmér ir saistita
ar personala mainibas Itmeni un faktori, kas liek darbiniekam palikt uznémuma, atSkiras no
tiem, kas liek vinam aiziet prom, tapéc augstas personala uzticibas cilvékresursu vadiSanas
sist€ému nevar drosi saistit ar zemu vai augstu personala mainibu.

Pamatojoties uz personala mainibas vadiSanas sakotn€jo teorétisko izpéti, promocijas darba
ir izvirziti $adi petijjuma jautajumi:
1) kadi faktori ir analiz€ti iepriekS veiktajos personala mainibas teorétiskajos un
empiriskajos petijumos, un kadas mijsakaribas ir konstatétas;
2) kuras cilvékresursu vadiSanas prakses un kada veida ietekmé Latvijas uznp€mumu
personala mainibas Itmeni.

Pétijuma objekts — Latvijas uzpémumi.
Pétijuma priekSmets — personala mainiba un tas vadiSanas iesp&jamie risinajumi.

Promocijas darba mérkis — noteikt personala mainibu ietekméjoSos faktorus un izstradat
tas vadiSanas risindgjumus uznémumiem.

Promocijas darba mérka sasniegSanai ir izvirziti $adi uzdevumi:

1) analiz€t personala mainibas sociali ekonomisko nozimi un mériSanas atbilstibu
uznémuma vispargjas un cilveékresursu vadiSanas efektivitates novertesanai;

2) apkopot ieprieks veikto pétijumu rezultatus par personala mainibu ietekmgjosajiem
faktoriem un identific€t personala mainibas vadiSanas iespgjas;

3) noskaidrot Latvijas nodarbinato darba mainas galvenos iemeslus un to sakaribu ar
nodarbinato sociali demografiskajiem parametriem un darba tirgus situaciju;

4) noskaidrot Latvijas uznémumu cilvékresursu vadiSanas praksu sakaribu ar personala
mainibas limeni;

5) 1izstradat un aprobét personala mainibas vadiSanas risinajumus Latvijas uzn€mumiem.



Pétijuma ierobeZojumi

Ar jédzienu “cilvékresursu vadiSanas prakses” autore saprot uznémuma vadibas vai par
cilvekresursu vadiSanu atbildigo struktiirvienibu vai personu aktivitates darba vai darba
attiecibu joma.

Petijuma nav aptvertas arpustirgus sektora organizacijas, t.1i., juridiskas personas, kas
sniedz pakalpojumus par brivu vai par samaksu, kas nav ekonomiski nozimiga (CSP, 2014).
Sadu organizaciju personala vadiSana liela méra ir nosakama ar institucionalajiem faktoriem —
So organizaciju darbibu reglamentgjosajiem normativajiem aktiem, pieméram, Valsts parvaldes
likums, Civildienesta likums u. c., kuru pilnveidosana netiek ietverta promocijas darba plana.

Empiriskaja petijuma par Latvijas uznémumiem tiek aptverti privata un sabiedriska sektora
uznémumi, kuros ir 200 vai vairak darbinieku. Uznémumos ar lielu darbinieku skaitu ir
objektiva nepiecieSamiba sistematiz€t cilvékresursu vadiSanas procesus. Cilvékresursu
vadiSanas prakses ir méritas dihotoma skala, t. 1., “ir” vai “nav” uznémuma. Uzp€mumu
darbaspeka izmaksas ir noteiktas relativas meérvienibas — procentuali no uzn€muma

operativajam izmaksam.

Promocijas darba aizstaveésanai izvirzitas tezes:

1) individualaja Iimeni nodarbinato darba mainai lielaka nozime ir sociali
demografiskajiem parametriem neka darba tirgus situacijai;

2) uznémuma cilvékresursu vadiSanas prakses var tieSi ietekmét personala mainibas
[tmeni;

3) personala mainibas limena vadiSanai ir jaizmanto kompleksa pieeja, t. i., savstarp&ji
saskanots cilveékresursu vadiSanas praksu kopums.

Pétijjuma metodes un teorétiskais (metodologiskais) pamats

Petijuma tika izmantotas vadibzinatn€ atzitas zinatniskas pé&tniecibas metodes. Datu
iegliSanai un analizei tika izmantota dokumentu analizes metodes (tradicionala dokumentu
analize, kontentanalize, sistematiskais parskats), anketéSana, aprakstiSana, salidzinasana,
klasific€Sana, aprakstosas statistiskas metodes, statistiskas analizes induktivas metodes,
sakaribu analizes statistiskas metodes. Kontentanalize tika veikta ar programmatiiras Nvivol(
palidzibu; statistiski nozimigu atSkiribu un sakaribu izp€tei tika izmantota
IBM®© SPSS© Statistics Version 23 programmatira.

Galvenie datu un informacijas avoti ir Latvijas Republikas Centralas statistikas parvaldes
sniegtie anonimiz&tie individualie dati no “lenakumu un dzives apstaklu apsekojuma” un
iestades majaslapa publiski pieejamas datubazes, Ekonomiskas sadarbibas un attistibas
organizacijas datubazes, akadémiskas informacijas datubazes Scopus un EBSCOhost Web u. c.

Darba teorétisko un metodologisko pamatu veido teorétiskas un praktiskas atzinas:

- personala mainibas sociali ekonomiskas nozimes un mérisanas izpet€ — M. Abelsons

(M. Abelson),  B. Beisindzers  (B. Baysinger),  A.Bluedorns (4. Bluedorn),
M. Kempions (M. Campion), D. Daltons (D. Dalton), V. Tjudors (W. Tudor),
D. Krakhardts  (D. Krackhardt),  P.Mucinski  (P. Muchinsky),  P. Morrouvs
(P. Morrow), T.Hinkins (7. Hinkin), Dz. Treisi (J. Tracey), A. Tciners (A. 1ziner),



A. Birati (4. Birati), M. Amstrongs (M. Armstrong), Dz. Praiss (J. Price),
L. Peiseniece, I. Voron¢uka u. c.;

- personala mainibu ietekm&joSo faktoru izpeéteé — D. Mar¢s (J. March), H. Saimons
(H. Simon), L. Porters (L. Porter), R. Stierss (R. Steers), V.Moblijs (W. Mobley),
R. Moudejs (R. Mowday), P.Mucinski, P.Morrouvs, K. Rasbalts (C. Rusbult),
D. Farrells (D. Farrell), Dz. Seridans (J. Sheridan), E.Dzakovski (E. Jackofsky),
C.Hulin (C. Hulin), T.Li (T. Lee), T.Mitéells (T. Mitchell), P. Homs (P. Hom),
R. Griffets (R. Griffeth), Dz. Praiss, R. Stils (R. Steel), K. Maercs (C. Maertz),
M. Kempions, D. Allens (D. Allen), B. Holtoms (B. Holtom), B. Pettmans (B. Pettman),
Dz. Kottons (J. Cotton), Dz. Tjuttls (J. Tuttle) u. c.;

- pétijuma metodologija — Dz. Kresvells (J. Creswell), V.Klarks (V. Clark),
B. Kit¢enhama (B. Kitchenham), M. Petticrju (M. Petticrew), H. Robertsa (H. Roberts)
u. C.

Promocijas darba zinatniska novitate:

1) pamatojoties uz personala mainibas modelu analizi, ir izstradats personala mainibu
ietekmé&joSo pamatfaktoru teorétiskais modelis;

2) ir apkopoti empirisko pétijumu rezultati par personala mainibas mijsakaribam ar
individualajiem un argjo alternativu faktoriem un izpétita Latvijas darbspgjigo
iedzivotaju darba maina, tas iemesli, sakariba ar iedzivotaju sociali demografiskajiem
parametriem un darba tirgus raditajiem 2005.-2014. gadu perioda;

3) ir apkopoti empirisko p€tijumu rezultati par personala mainibas mijsakaribam ar darba
un organizacijas ieks$€jiem faktoriem un identificéts, kadas cilvékresursu vadiSanas
prakses Latvijas uznémumos ir saistitas ar zemaku vai augstaku personala mainibas
[Tmeni;

4) ir izstradats personala mainibas vadiSana ieklaujamo cilvékresursu vadiSanas prakSu
kopums;

5) ir noteiktas cilveékresursu vadiSanas prakses personala mainibas [imena prognozeSanai,

6) irizstradats cilveékresursu vadiSanas praksu izvéles algoritms personala mainibas Iimena
samazinasanai.
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. University of Latvia 75" Annual Scientific Conference; zinojums “Impact of Higher

Education and Research Institutions on the Development of Entrepreneurship Ecosystem
in Latvia: the Results of Stakeholder’s Opinion Survey”’; Latvija, Riga, 2017. g. 3. februari.
Riga Technical University 57" International Scientific Conference “Scientific Conference
on Economics and Entrepreneurship (SCEE’ 2016); zinojums “Job change in Latvia: the
role of labour market conditions and employees’ demographical characteristics”’; Latvija,
Riga, 2016. g. 30. septembrf.

Vilnius Gediminas Technical University 4™ International Scientific Conference
“Contemporary Issues in Business, Management and Education’ 2015”; zinojums “An
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exploratory study of the role of human resource management in models of employee

turnover”’; Lietuva, Vilna, 2015. g. 12.—13. novembrT.

Riga Technical University 56 International Scientific Conference “Scientific Conference

on Economics and Entrepreneurship (SCEE’ 2015):

- zinojums “Challenges faced to the promotion of social innovation in Latvia: from the
perspective of management”;

- zinojums “The organisational and job factors in employee turnover models”; Latvija,
Riga, 2015. g. 15. oktobri.

15% International scientific conference “Perspectives of Business and Entrepreneurship

Development: Economic, Management, Finance and System Engineering from the

Academic and Practitioners View”; zinojums “Development of e-recruitment as e-business

model based on Business Model Ontology”; Cehija, Brno, 2015. g. 28.-29. maija.

20" International scientific conference ,,Economics and Management — 2015 (ICEM—

2015); zinojums “The importance of stakeholders in human resource training projects”;

Lietuva, Kauna, 2015. g. 06.—08. maija.

19 International scientific conference ,,Economics and Management — 2015 (ICEM—

2014); zinojums “The impact of human resource management practices on employee

turnover”’; Latvija, Riga, 2014. g. 23.-25. aprili.

Vilnius Gediminas Technical University 2" International Scientific Conference

“Contemporary Issues in Business, Management and Education’ 2013”; zinojums

“Comparative evaluation of the practical areas of human resource management in

Lithuania and Latvia”; Lietuva, Vilna, 2013. g. 14.—15. novembrT.

Riga Technical University 53" International Scientific Conference “Scientific Conference

on Economics and Entrepreneurship (SCEE’ 2012); zinojums “Persondla mainiba ka

cilveku resursu vadisanas raditajs ”’; Latvija, Riga, 2012. g. 11. oktobri.
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izaugsme, parvaldiba un tiesiskais ietvars valsts un sabiedribas ilgtsp&jigai attistibai —
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forskning og utdanning); amats — petniece.
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Pétijuma rezultatu aprobacija un praktiskais lietojums

Petijuma rezultati sniegti 10 starptautiskajas konferenc€s un publicéti 10 zinatniskajos
rakstos. Personala mainibas un tas vadiSanas problematika ir izklastita ar1 vairakos autores
rakstos popularzinatniskaja zurnala “Biznesa Psihologija” un lietiSkaja izdevuma “Personala
vadibas rokasgramata”. Empiriska p&tijuma rezultati par Latvijas uzn€mumiem ir prezent€ti un
apspriesti ar Latvijas Personala vadiSanas asociacijas biedriem, CRANET pétijjuma
dalibniekiem un citiem interesentiem Banku Augstskolas rikotaja seminara “Cilvékresursu
vadiSanas prakses Latvijas lielajos uzn€mumos”.

Petijuma rezultati aprob&ti valsts p€tijumu programmas 5.2. “Tautsaimniecibas
transformacija, gudra izaugsme, parvaldiba un tiesiskais ietvars valsts un sabiedribas
ilgtspejigai attistibai — jaunas pieejas ilgtsp&jigas zinasanu sabiedribas veidoSanai (EKOSOC—
LV)” (ministrijas registracijas Nr. 02.2-09/13) projekta 5.2.7. “Sabiedribas iesaiste socialas
inovacijas procesos Latvijas ilgtsp&jigas attistibas nodroSinaSanai”.

Petfjuma rezultati tiek izmantoti Rigas Tehniskas universitates dazada studiju limena un
studiju programmu macibu priekSmetos — “Personala vadiSana”, “Cilvéku resursu ekonomika”,
“Vadibas psihologija”, “Uznéméjdarbibas procesu vadiSsana” u.c. Autores izstradatos
personala mainibas vadiSanas risinajumus var izmantot vaditaji un personala vadiSanas
specialisti Latvijas vid€jos un lielajos uznémumos, vertgjot, planojot un koordingjot
cilvekresursu vadiSanas prakses vélama personala mainibas [imena sasniegSanai.

Darba apjoms un saturs

Promocijas darba apjoms ir 164 lappuses, neskaitot pielikumus.

Darbu ir veido Cetras dalas. Pirmaja dala ir veikta teoretiska analize par personala mainibas
sociali ekonomisko nozimi, zinatniskas izpétes attistibu arzemés un Latvija, ka ar1 aprakstita
personala mainibas mériSanas problematika.

Otraja dala ir analizéti personala mainibu ietekmgjoSie faktori. Personala mainibu
ietekmgjoSo faktoru izpete pamatojas uz autores veikto personala mainibas modelu kvalitativo
un kvantitativo (kontent-) analizi, empirisko pétijumu rezultatu par personala mainibas
mijsakaribam ar individualajiem un ar€jo alternativu faktoriem apkopojumu, sistematisko
parskatu par personala mainibas mijsakaribam ar darba un organizacijas ieks€jiem faktoriem.

Darba treSaja dala ir sniegti rezultati par diviem empiriskajiem pétjjumiem. Pirmais
empiriskais petijums ir par darba mainas tendencém Latvijas darba tirgii, konkréti par to, cik
daudz darbspé€jigo iedzivotaju nomaina darbu, kada ir darba mainas dinamika un galvenie
iemesli, kada tam ir sakariba ar iedzivotaju sociali demografiskajiem parametriem un darba
tirgus raditajiem. Saja pétijuma ir noskaidrots, kurai faktoru kopai — sociali demografiskajiem
parametriem vai darba tirgus raditajiem — ir lielaka nozime darba maina sakara ar labaka darba
piedavajuma pienemsanu vai labaka darba mekleSanu.

Otrais petijums darba treSaja dala ir par personala mainibas Itmena un cilveékresursu
vadiSanas prakSu mijsakaribam Latvijas uzn€mumos. Taja ir izpétits, kads ir vid€jais personala
mainibas limenis §ados uzn€mumos, ka ar personala mainibas [imeni ir saistiti uznémuma
darbibas raditaji, personala sastavs, personala vadiSanas organizacija, konkrétu cilveékresursu
vadiSanas prakSu un prakSu kopuma izmantoSana. P&tamas cilvékresursu vadiSanas prakses
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aptver tadas jomas ka darbaspéka izmaksu samazinasana, Statu komplekt€Sana, personala
novértéSana, apmaciba un attistiba, personalam piedavatie monetarie un nemonetarie labumi,
darba attiecibas un iek$€ja komunikacija.

Ceturtaja dala ir izstradati personala mainibas vadiSanas praktiskie risinajumi
uznémumiem: ir izveidots cilvékresursu vadiSanas prakSu kopums, ar kura palidzibu var
noteikt, kadas prakses bitu jalieto attieciba uz vaditajiem, specialistiem, administrativajiem
darbiniekiem vai fiziska darba daritajiem, ka ar1 preciz€ta So prakSu nozime jeb efekts atkariba
no konkrétiem uzn€mumu un ta personalu raksturojoSajiem parametriem; identificEtas
cilvekresursu vadiSanas prakses personala mainibas Iimena prognozeésSanai; izveidots [émumu
pienemsSanas algoritms cilveékresursu vadiSanas prakSu izveleé persondla mainibas limena
samazinasanai; aprakstits, kadam jabiit personala mainibas vadiSanas procesam. Nosléguma ir
sniegti ekspertu aptaujas un gadijumu analizes rezultati izstradato personala mainibas vadiSanas
risinajumu parbaudei.
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DARBA GALVENAS ZINATNISKAS IZSTRADNES

1. PERSONALA MAINIBAS RADITAJA BUTIBA
UN IZMANTOSANAS PROBLEMATIKA

1.1. Personala mainibas sociali ekonomiska nozime

Nodalas apjoms ir seSas lappuses, taja ir ieklauti tris att€li un viena tabula.

Uznémuma personala mainiba raksturo personala sastava nepastavigumu vai, pretéji,
stabilitati. Tas ir viens no biezak lietotajiem raditajiem uznémumu, iestazu un citu organizaciju
vispargjas vadiSanas un konkréti cilveékresursu vadiSanas efektivitates noverteésanai (Armstrong,
Taylor, 2014; Voroncuka, 2009). Latvija personala mainibas raditaju aprékina 72 % jeb
47 aptaujatajos lielajos uznémumos (Peiseniece, 2009).

Personala mainibai ir neviennozimiga ietekme uz individu, uznémuma darbibu, darba tirgus
stavokli un sabiedribu kopuma, jo tai var biit gan pozitivs, gan negativs efekts. Individualaja
Itmen1 darbinieka atbrivoSanas no darba sekas ir atkarigas no dazadiem apstakliem, t. sk. no ta,
vai darbinieka aizieSana ir brivpratiga vai piespiedu karta. Brivpratiga aizieSana labaka darba
piedavajuma vai dzives apstaklu dél var veicinat individa labaku sava potenciala izmantoSanu,
augstaku ekonomisko vai psihologisko labklajibu. Taja pasa laika gan brivpratiga, gan
piespiedu aizieSana var izraisit individa depresiju, personibas un profesionala paSvertejuma
kritumu, veselibas problémas (Muchinsky, Morrow, 1980).

Uznémuma liment personala mainiba rada dazadas tieSas un netiesas izmaksas (Abelson,
Baysinger, 1984; Griffeth, Hom, 2001; Hinkin, Tracey, 2000; Tziner, Birati, 1996)
(skat. 1.1. attelu). Ka apliecinaja Ligas Peisenieces pétijums (2009), ar personala mainibu
saistitu izmaksu aprékinasana Latvijas lielajos uznémumos nav izplatita personala vadiSanas
efektivitates novertéSanas metode.

Augsts brivpratigas personala mainibas limenis negativi ietekmé& uznémuma produktivitati
un ienesigumu (Brown, Garino, Martin, 2009; McElroy, Morrow, Rude, 2001), darbaspeka
darba izpildes limeni (Shaw, Gupta, Delery, 2005), darbinieku uzticibu un lietisko
komunikaciju (Mueller, Price, 1989), uzn€muma socialo kapitalu (Shaw et al., 2005) un
organizatorisko kapitalu jeb zinasanu bazi (Eckardt, Skaggs, Youndt, 2014). Augstas
brivpratigas personala mainibas negativo ietekmi uz uznémuma darbibas raditajiem liela mera
rada augti kvalific€to darbinieku aizieSana (Jackofsky, 1984; Dess, Shaw, 2001; Shaw, Gupta,
Delery, 2005) vai to darbinieku aizieSana, kuri stradajusi darba vietas, kur ir svariga augsta
darba iesaistiSanas vai uzticiba (Siebert, Zubanov, 2009). Sliktu darba izpilditaju vai
“sekundarajas” darba vietas (attiecigi, kur nav pieprasita augsta darba iesaistiSanas vai uzticiba)
stradajoso brivpratiga aizieSana var biit uznémumam pat vélama.

Lai maksimiz&tu darba produktivitates Iimeni, uznémuma ir jasasniedz optimalais personala
mainibas Iimenis. Cilvékresursu vadiSanas teorija un praksé Iidz S§im nav zinamas
metodologijas optimala personala mainibas ITmena sasniegSanai, tap&c tas izstradasana ir
aktuala.
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PERSONALA MAINIBAS IZMAKSAS
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Y
PERSONALA NOTURESANAS IZMAKSAS

1.1. attels. Personala mainibas un noturéSanas izmaksas (autores veidots).

Darbaspéka parvietoSanas no viena darba devéja pie cita rada dinamisku darba tirgu, kas

savukart sp€j veidot efektivu nodarbinatibu. Tomér parlieku liela darbaspéka mobilitate var

radit negativas sekas cilvékkapitala zaudéjumu dél (Cedefop, 2015).

Latvija 2014. gada darba ném¢ji ar nepartrauktu darba stazu pie viena darba devéja — 10 un

vairak gadu — veidoja 30 % no darba némg&ju kopskaita, kas ir nedaudz zemaks par to Iimeni,

kads kopuma bija Ekonomiskas sadarbibas un attistibas organizacijas dalibvalstis (32 %), tacu

krietni atpaliek no attieciga raditaja Eiropas kontinentalajas valstis (OECD, 2016).

Attistoties ilgtermina nodarbinatibai Latvija, veidojas gan labvéligi apstakli atdeves no

investicijam cilvékresursos maksimiz€Sanai, gan jauni izaicinajumi augstas darba motivacijas

uzturéSanai esoSaja darbaspeka un jauna darbaspéka piesaisté. Ka liecina Latvijas banku

specialistu pétijums par Latvijas darba tirgus parmainam 2008.-2013. gada, (Fadejeva,

Krasnopjorovs, 2015), kops 2010. gada viet§jiem darba dev&jiem korigét esoso darbinieku

algas ir griitak neka tas ir bijis krizes gados. Vienlaikus pastavot uzn€mumiem nepiecieSamas
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kvalifikacijas darbaspéka trilkumam, kas péc demografiskajam vid€ja un ilgtermina prognozém
(Ekonomikas ministrija, 2015) klast arvien jutamaks, biis problematiski atrast piemérotus
darbiniekus. Pat uzlabojoties uznémumu finansu labklajibai un lidz ar to drosak investgjot
cilvékresursos, negativas demografiskas tendences, konkréti darbaspgjas vecuma iedzivotaju skaita
sarukums, veidos konkurences apstaklus starp uznémumiem darbaspé€ka piesaisté un noturésana.

1.2. Personala mainibas zinatniskas izpétes attistiba

Nodalas apjoms ir tris lappuses.

Zinatniska pieeja personala mainibas izpétei radas 20. gadsimta sakuma. Pirmie zinamie petijumi,
kuros tika izcelta personala mainibas problematika, tika veikti Vacija un publicéti vacu izdevuma
,.Socialas politikas savienibas raksti” 1910. gada (Douglas, 1932). ST izdevuma rakstu autori Mari
Bernausa (Marie Bernays), Stanislavs fon Bienkovski (Stanislaw von Bienkowski) un citi pievérsa
uzmanibu personala mainibas socialajam aspektam, interpret€jot, ka augsts personala mainibas
limenis ir sekas darbinieku neapmierinatibai ar darbu, un norada uz darba attiecibu problémam
(Bernays, 1910; Bienkowski, 1910). Savukart personala mainibas ekonomiskie aspekti to izpétes
agrinaja perioda vairak interesgja amerikanu petniekus. No Siem pétniekiem Magnus Aleksanders
(Magnus Alexander), Samners Slaicters (Sumner Slichter), Pauls Douglass (Paul Douglas), Boids
FiSers (Boyd Fisher) u. c. sniegusi ievérojamu ieguldijumu personala mainibas izp&te.

Latvija personala mainibas probléma aktualizgjas velak, jo 20. gadsimta sakuma un lidz
30. gadu beigam ta bija tipiska agrarvalsts (Skujenieks, 1938). P&c 2. pasaules kara, no 50. gadu
sakuma, aviz€s arvien biezak tika izcelta personala mainibas probléma dazadas tautsaimniecibas
nozarés — lauksaimnieciba, biivnieciba, apstrades riipnieciba u. c. Zinatnisko pétijjumu rezultatus
par personala mainibu un tas iemesliem uznémumos Latvijas teritorija un metodologiskos
materialus personala mainibas uzskaitei un analizei saka publicét 20. gadsimta 60. gadu vidd.

Vesturiski personala mainibas jédziens ir sam&ra maz apspriests. Ir pienemts uzskatit, ka
personala mainiba ir personala kustibas raditajs, kas parada atbrivoto darbinieku skaita
Ipatsvaru videja darbinieku skaita noteikta laika perioda neatkarigi no darbinieku aizieSanas
iemesliem (Colvin, 1919; Heery, Noon, 2008; Martin, 2010). Saja pienemtaja personala
mainibas jédziena izpratn@ ir svarigas divas iezimes: pirma — personala mainiba ir ka raditajs,
kas tiek aprékinats pec noteiktas formulas; otra — personala mainiba attiecas uz darbinieku
atbrivoSanu, vai ta biitu brivpratiga, vai piespiedu karta, bet ne uz darbinieku pienemsanu.
Lidztekus doming&joSai personala mainibas jédziena izpratnei bija un aizvien pastav specifiskaki
§1jédziena skaidrojumi, bet tie nav pretruna ar plasi pienemto personala mainibas definiciju, un
katra §1 skaidrojuma esence ir saredzama konkrétajos personala mainibas veidos.

1.3. Personala mainibas mérisana miusdienas

Nodalas apjoms ir septinas lappuses, taja ir ieklauti divi attéli un viena tabula.
Personala mainibas veidu klasifikacijas ir apvienojusi vienota taksonomija Piters Homs
(Peter Hom) un Rodzers Griffets (Rodger Griffeth) (1995), kura brivpratigajai personala
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mainibai pakarto paréjos personala mainibas veidus. ST taksonomija veidota ta, lai izceltu
“brivpratigas, disfunkcionalas un noveérSamas” personala mainibas veidu, kas, péc Homa un
Griffeta domam, tiesi ir nevélams un ko jacenSas samazinat. Tomér tas ir Saurs skatijums uz
neveélamo personala mainibu. Nevélamo personala mainibu var inici€t arT uznémuma vadiba,
kad, pieméram, ieks€jo nesaskanu dé] tiek atbrivoti efektivi vai potenciali efektivi darbinieki.
Nevélama personala mainiba var izpausties ne tikai augsta personala mainibas limeni, bet ar1
pretéji — parak zema personala mainibas limeni, tapéc jazina ari, ka vadit “funkcionalo
personala mainibu”. Plasakam skatijumam uz to, kas ir nevélama personala mainiba,
japamatojas uz optimalas personala mainibas izpratni. Tas savukart prasa Homa un Rodzera
piedavatas personala mainibas veidu taksonomijas parskatiSanu.

Nemot véra virkni personala mainibas pétijumu rezultatus un atzinas par optimalo personala
mainibu (4belson, Baysinger, 1984; Campion, 1991; Hancock et al., 2013; Shaw, Gupta,
Delery, 2005; Siebert, Zubanov, 2009), autoresprat, Homa un RodZera personala mainibas
veidu taksonomija biitu japapildina, paredzot taja astonus personala mainibas veidus
(skat. 1.2. att€lu). Respektivi, personala mainibas vadiSana japieveérS uzmaniba ne tikai
brivpratigas disfunkcionalas personala mainibas novérSanai, bet ar piespiedu disfunkcionalas
personala mainibas nove€rSanai un gan brivpratigas, gan piespiedu funkcionalas personala
mainibas veicinaSanai. Pienemot, ka optimala personala mainibas Iimena sasniegSanai un
noturéSanai jaregulé disfunkcionala un funkcionala personala mainiba, ieteicams
“nenoversamo” un “novérSamo” personala mainibu parsaukt attiecigi uz “nekontrol&§jamo” un
“kontrol&jamo”. Turpmak promocijas darba uzmaniba tiks pieveérsta kontrol€jamai personala

mainibai.
Disfunkcionala Funkcionala
Kontrolejama Piespiedu Piespiedu

Efektiva darbinieka atbrivosana sakara ar Neefektiva darbinieka atbrivoSana péc
uz noteiktu laiku noslégta darba Iiguma darba devéja uzteikuma sakara ar darba
izbeigSanos kartibas parkapumiem, profesionalo
nepiemerotibu

Brivpratiga Brivpratiga
Efektiva darbinieka atbrivosana péc pasa Neefektiva darbinieka atbrivosana péc
darbinieka uzteikuma sakara ar | abu pusu vienoSanas, piedavajot darbinieckam
neapmierinatibu ar darbu vai labaku darba izdevigu piedavajumu aizieSanai

piedavajumu
Nekontrolejama Piespiedu Piespiedu

Efektiva darbinieka atbrivoSana p&c Neefektiva darbinieka atbrivosana péc
darba devéja uzteikuma sakara ar treSo darba devéja uzteikuma sakara ar treSo
personu pieprasijumu vai tiesas spriedumu personu pieprasijumu vai tiesas spriedumu

Brivpratiga Brivpratiga
Efektiva darbinieka atbrivoSana péc pasa Neefektiva darbinieka atbrivosana péc
darbinieka uzteikuma sakara ar gimenes | pasa darbinieka uzteikuma sakara ar gimenes
apstakliem apstakliem

1.2. att€ls. Personala mainibas veidu pieméri (autores veidots).

Lai precizak novertétu personala kustibas procesus uznémuma un identific€tu negativas
tendences, ir jaaprékina vairaki personala mainibas veidi. Optimala personala mainibas Iimena
parraudziSanai vislabak atbilst sekoSana kontrolgjamas funkcionalas un disfunkcionalas
personala mainibas Iimenim.
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2. PERSONALA MAINIBU IETEKMEJOSO FAKTORU
TEORETISKA ANALIZE

2.1. Personala mainibas modelu analize

Nodalas apjoms ir 13 lappuses, taja ir ieklauti Cetri att€li un piecas tabulas.

Kops 20. gadsimta sakuma par personala mainibu ir veikts daudz pétijumu psihologijas,
sociologijas, vadibzinibu un ekonomikas joma, taja skaita analitiskie apskati par personala
mainibas izp&tes progresu. Neskatoties uz vairaku dazadu personala mainibas modelu esamibu,
ir maz méginajumu salidzinat Sos modelus. Nozimigu ieguldijumu personala mainibas modelu
sint€z€ devusi Roberts Stils (Robert Steel) un Dzons Lounsberijs (John Lounsbury) (2009).
Tomér So zinatnieku veiktaja personala mainibas modelu apkopojuma ir saredzami dazi
trukumi: pirmkart, tas balstas tikai uz “procesa” modeliem; otrkart, pamat- un sekundaro
personala mainibas mehanismu sastava uzskaitijums ir nepilnigs un vietam stridigs; treskart,
“darba un organizacijas ieks€jie faktori” un dazi cilvékresursu vadiSanas lidzekli ir likti
vienvirziena atkariba no darbinieka attieksmju mainigajiem — nav paradits, ka darba attieksmes
un citus atseviskus personala raksturojumus (pieméram, darba stazu, profesionalismu) var
ietekmét ar mérktiecigu cilvékresursu vadiSanu, t. i., nav uzsveérta So faktoru mijiedarbiba.

Nemot véra Stila un Lounsberija personala mainibas modelu teorétiska apkopojuma
trukumus, promocijas darba ir veikta jauna personala mainibas modelu izvéle un So modelu
kvalitativa un kvantitativa analize. Personala mainibas modelu izp&te pamatojas uz jaukto
metozu pieeju, konkréti, uz iegulto pétijuma dizainu (anglu val. embedded design), kura
primara loma ir modelu kvalitativajai analizei, sekundara loma — kvantitativajai analizei.

Pamatojoties uz publikaciju mekléSanas rezultatiem elektroniskajas datubazes (Scopus,
EBSCOhost Web, Google Scholar, ScienceDirect, Springer Link) p&c ieprieks izv€letiem
atslegvardiem un 1pasSi péc atrastajiem personala mainibas pétijjumu parskatiem (Allen,
Hancock, Vardaman, 2014; Holtom et al., 2008; Steel, Lounsbury, 2009; Maertz, Campion,
2004), tika atlasitas vismaz 50 publikacijas, no kuram péc kritérijiem — viengabalainiba,
analizes Iimenis, originalitate, nozimigums — gala rezultata tika izvéletas 16 publikacijas ar
personala mainibas modelu aprakstiem jeb 16 personala mainibas modeli turpmakai analizei.

Lai noskaidrotu, kadi personala mainibu ietekméjosie faktori personala mainibas modelos
ir noraditi visbiezak, tika veikta attiecigo publikaciju kontentanalize ar programmattras
Nvivol( palidzibu. Kontentanalizes rezultati rada, ka So modelu aprakstos visvairak ir
parstavéta darba un organizacijas iek$&jo faktoru grupa (skat. 2.1. att€lu). Savukart darba un
organizacijas iek§€jo faktoru grupa visbiezak tika noraditi ar darba saturu saistitie raksturojumi
(autonomija un atbildiba, darba vienveidiba, darba sarezgitiba u. c.), darba samaksas limenis
un darba lomu kongruence ar citam darbinieka lomam dzive (skat. 2.2. att€lu).
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Darba un organizacijas ieksgjie faktori
Darbinieka vispargja reakcija uz darbu
Alternativu skaits, pievilcigums un sasniedzamiba
PalikSanas vai aizieSanas apsversana

Darbinieka profesionalie parametri

Darbinieka motivacija

Darba mekl&Sanas aktivitates

Darbinieka personibas parametri

Darbinieka adaptacija situacijai

Darbinieka citi individualie parametri

— 126

— ] 4 53

I
= /() 31
. 9

17
— 913

-79
-7

9

=6

=35

Darbinieka sociali-ekonomiskie apstakli
Darbinieka demografiskie parametri

Individuala [émuma pienemsanas procesa elementi

3

m Publikaciju skaits, kuros ir attiecigas grupas kods Kodu skaits

2.1. attéls. Kontentanaliz€ identific€to elementaro faktoru tematiskas grupas
un to kvantitativie raditaji (autores veidots).
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Kodu skaits

m Publikaciju skaits, kuros ir attiecigais kods

2.2. attels. Kontentanaliz€ identific€tie darba un organizacijas ieks€jie faktori un to
kvantitativie raditaji (nav paraditi kodi ar biezumu mazak ka 5; autores veidots).

Apkopojot personala mainibas modelu analizes rezultatus, var secinat, ka personala mainiba
tiek izskaidrota ar trijam pamatfaktoru grupam — individualajiem faktoriem, argjiem faktoriem,
darba un organizacijas iekS$€jiem faktoriem (skat. 2.3. att€lu). Lielakaja dala personala mainibas
modelu argjo faktoru, darba un organizacijas iek$€jo faktoru ietekme tiek aprakstita caur
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individualo faktoru prizmu. Attieciba uz darba un organizacijas iekS€jo faktoru kopumu Sie
faktori parsvara ir aprakstiti vispargji, un ir salidzino§i maz norazu uz konkr€tajam
cilvekresursu vadiSanas praksém vai §Tm noradém ir visparigs formul&jums, kas nepazino
vaditajiem un personala vadiSanas specialistiem, ar kadiem konkrétiem lidzekliem un kada
konteksta var regulét personala mainibas Iimeni. Personala mainibas modelos darba un
organizacijas ieks€jie faktoru objektivie parametri, t.sk. organizacija pasludinatas un
realiz§jamas cilveékresursu vadiSanas prakse, biezi vien tiek skatiti ka c€loni darbinieka
attiecksmei pret darbu, neuzsverot So parametru iesp&jamo atkaribu no personala sastava
Ipatnibam un personala kustibas tendencém.

v v
Darba un organizacijas

Individualie faktori

i ] l?ksejle fa’kton - = demografiskie parametri

| " objektivie > " subjektivie | o| = socidli ekonomiskie apstakli

i faktori faktori = personibas Ipasibas un vispargjas Rezultats
4 sp&jas

= motivacija

profesionalie parametri

vispargja reakcija uz darbu
adaptacija situacijai

. darba mekl€$anas aktivitates

* objektivas * subjekiivi palik3anas vai aizieSanas apsvérsana
| alternativas |  uztvertds g individualais lemumu pienemsanas

1)darbinieka aiziesana
(personala mainiba)
vai
2)darbinieka palikSana
(personala stabilitate)

A\ 4

A 4

alternativas process

= citi individualie parametri

Argjie faktori

—> personala mainibas modelos visbiezak noraditais faktoru ietekmes virziens;
------- > autores piedavatais faktoru ietekmes virziens.

2.3. attéls. Personala mainibu ietekmé&joso pamatfaktoru teorétiskais modelis
(autores veidots).

Personala mainibas vadiSanas pilnigakai izpratnei papildus personala mainibas modelos
identificetajam pamatfaktoru mijsakaribam japienem, ka darba un organizacijas ieks¢jo faktoru
objektivie parametri var izrietét no argjas socialas, ekonomiskas un tiesiskas vides, no personala
sociali demografiskajiem, profesionalajiem un psihologiskajiem parametriem, ka ari no vélama
personala mainibas Iimena. Sadi piengmumi atbilst sistémpieejai vadisana, konkréti — uz tas
balstitas kontekstualajai pieejai cilvékresursu vadiSana (Martin-Alcazar, Romero-Fernandez,
Sanchez-Gardey, 2005), saskana ar kuru cilvekresursu vadiSanas prakses un citi organizacijas
ieksgjie elementi veidojas argja sociali ekonomiska konteksta ietvaros, un starp cilvékresursu
vadiSanas rezultatiem, cilvékresursu vadiSanas praksém un personala parametriem ir abpusg€jas
ietekmes saiknes.

2.2. Individualo un aréjo faktoru sakaribas ar personala mainibu analize

Nodalas apjoms ir 16 lappusu, taja ir 10 tabulu.

Lai parbauditu, cik cieSi personala mainibas modelos aprakstitie faktori ir saistiti ar
personala mainibu, promocijas darba ir veikta personala mainibas empirisko petijumu analize.
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Ir izskatiti petijumi par personala mainibas sakaribu ar tadiem individualajiem faktoriem ka
darbinieku demografiskie parametri, sociali ekonomiskie apstakli, personibas un intelektualas
1pasibas, motivacija, profesionalie parametri, apmierinatiba ar darbu, uzticiba organizacijai,
darba mekleéSanas aktivitates, nodomi palikt vai aiziet no darba, ka ar1 aptverti petijumi par
personala mainibas sakaribu ar argjo alternativu faktoriem — bezdarba limeni, papildu vajadzibu
pec darbaspéka, darba iesp&ju uztveri, alternativu kvalitati, aizieSanas izmaksam. Apkopojot
empirisko pétijumu rezultatus par individualo un argjo alternativu faktoru sakaribu ar
darbinieku 1émumiem palikt vai aiziet no darba, var secinat, ka katra tada atseviSka faktora
ietekme nav viennozimigi interpret€jama un ta efekts biezi vien ir atkarigs no konteksta jeb
vairaku faktoru kombinacijas.

2.3. Darba un organizacijas iekS$€jo faktoru sakaribas
ar personala mainibu noteikSana

Nodalas apjoms ir 21 lappuse, taja ir 11 att€lu un viena tabula.

Lai noskaidrotu, kadi ir pieradijumi darba un organizacijas ieks€jo faktoru ietekmei uz
personala mainibu ieprieks§ veiktajos p€tijumos, promocijas darba ir izmantota sistematiska
parskata metode (anglu val. systematic review). Izmantojot Kit¢enhamas izstradatas vadlinijas
(Kitchenham, 2004), PRISMA (Moher et al., 2009) un PICOC (Petticrew, Roberts, 2008)
metodikas sistematiska parskata veikSanai, ir atlasiti 60 p&tijumi. Analiz&jot Sos pétijumus, var
secinat, ka visvairak ir izzinata personala mainibas sakariba ar darba samaksu un citiem
materidlajiem labumiem (skat. 2.1. tabulu). Saméra daudz pétita ari nematerialo faktoru
ietekme, tadu ka darba vietas raksturojumi un iek$gja lietiSka komunikacija. Uznémumu
darbibas efektivitati un konkréti personala kustibu nosaka ne jau viens izoléts faktors, tapéc
vairakos petijumos pieversta uzmaniba kompleksam cilvékresursu vadiSanas praksém.

2.1. tabula
Petamie darba un organizacijas ieksgjie faktori
Tematiska grupa Petamie faktori
Darba samak:a un citi Darba algas Itmenis (7), darba samaksas2 organizacija, t. sk. tarifa sistéma,
materialie labumi (33)* mainiga dalas piesaiste pie darbinieka darba rezultatiem vai nopelniem (7),

finansu lidzdaliba (4), materialie labumi (4), darba algas pieaugums (3), darba
samaksas mainiga dalas piesaiste pie struktiirvienibas rezultatiem (2),
kompleksa materialo stimulu sistéma (2), atlidzibas taisnigums (2), macibu
apmaksa (1), vienada pieejamiba labumiem vaditajiem un ne-vaditajiem (1).
Darba vieta (29) Autonomija (6), komandas darbs, t. sk. problému risinaganas un autonomas
darba grupas (6), darba vietas projektésana, t. sk. elastiga darba grafika vai
pienakumu loka izmanto$ana (4), darba grafiks (1), darba dazadiba (2),
lietojamo prasmju dazadiba (2) un sarezgitibas limenis (1), darba analize (1),
uzdevuma viengabalainiba (1), uzdevuma svarigums (1), darba dalisana (1),
augstas psihologiskas prasibas (1), fiziskie darba apstakli (2).
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2.1. tabulas turpinajums

1

2

Kompleksas cilvekresursu
vadiSanas prakses (19)

Augstas iesaistiSanas vadiSanas prakses (6), augstas darba izpildes vadiSanas
prakses (3), darba izpildi veicino$as prakses (1), prasmju attistibu veicinosas
prakses (1), motivaciju veicinosas prakses (1), patstavibu veicinosas prakses
(1), uz dzimumu vajadzibam fokuséta cilvékresursu vadisana (1), gimenes
vajadzibam pielagotas cilvekresursu vadisanas prakses (1), individualiz&ta
cilvékresursu vadiSana (1), uz kontroli vai uz uzticibu orientéta cilvékresursu
vadiSana (1), investiciju un pamudinajumu prakses (1), stratégiskas
cilvékresursu vadiSanas efektivitate (1).

Ieksgja lietiska
komunikacija (16)

Lidzdaliba [éemumu pienemsana (6), informeéSana par organizacijas darbibas
planiem un rezultatiem (4), atgriezeniskas saiknes iegtiSana no darbiniekiem ar
aptauju palidzibu (3), darba stridu vai siidzibu risinasanas proceduras (2),
uzlabojumi kop$ p&dgjas aptaujas (1).

Personala atlase (13)

Personala atlase, t. sk. pretendentu atlases kriteriji, prasibu limenis (10),
realistisks darba apraksts (3).

Personala apmacibas (10)

Personala apmacibas (7), jauno darbinieku apmacibas (2), vaditaju apmacibas

(1).

Personala meklesana (10)

Personala mekl&sana, t. sk. personala komplektéSana no iek$€jiem
cilveékresursiem, darbinieku ieteiktas personas, informacijas par vakanci
precizitate (9), automatizeta elektroniska pieteik§anas sist€éma (1).

Darba izpildes novertésana

(8)

Darba izpildes novertésana (4), atgriezeniska saikne par darba izpildi (2),
elektroniskais monitorings (1), monitoringa intensitate (1).

Personala izaugsme (8)

Paaugstinajums amata, t. sk. paaugstinajuma kritériji (4), izaugsmes iespgjas
(3), apmierinatiba ar attistibu un karjeras veidosanos (1).

Darba sociala vide (7)

Vaditaja atbalsts (4), socialie pasakumi, t. sk. korporativie pasakumi, konkursi,
svinibas, apsveikumi (1), socialo pasakumu atbalsts no vaditgja puses (1),
nelabvéliga sociala vide vai psihologiskais terors (1).

Organizacijas kulttira
un vértibas (5)

Organizacijas kulttra un vertibas (1), uz maciSanos orient&ta organizacija (1),
organizacijas ieks$¢jais atbalsts (1), cilveékresursu vaditaju iesaiste organizacijas
vadibas stratégiskaja limeni (1), vienadu iesp&ju nodrosinasana dazadam
personala grupam (1).

Darbinieku parstaviba (5)

Arodbiedribas biedru Tpatsvars darbinieku kopskaita (4), kolektivo parrunu
institticijas (1).

Jauno darbinieku
ievadiSana darba un
socializ€Sana (4)

Jauno darbinieku ievadiSana darba (2), socializéSanas taktikas (2).

Nodarbinatibas stabilitate
4

Nodarbinatibas vai darba stabilitate (4).

Materialo un nematerialo
stimulu sistéma

IesaistiSanos veicinosie stimuli (1).

* iekavas noradits attieciga mainiga biezums atlastto p&tijumu kopa.

Kompleksas cilvekresursu vadiSanas prakses ir dazadu prakSu kopums, kas raksturo
organizacijas cilvékresursu vadiSanas sistému vai §is sist€mas dalu. Atlasitajos pé&tijumos
sniegtas zinas kopuma par 13 kompleksajam cilvékresursu vadiSanas praksém
(skat. 2.4. attelu). Vairak pieradijumu tam, ka darbinieku palik§anu veicina augstas
iesaistiSanas vadiSanas prakses (anglu val. high-involvement work practices) (Batt, 2002; Batt,
Colvin, 2011; Cottini, Kato, Westergaard-Nielsen, 2011; Doellgast, 2008; Guthrie, 2001), neka
tam biitu neitrala ietekme (Wood, de Menezes, 2008). Noverots ari, ka zemaks personala
mainibas limenis ir organizacijas, kuras ir stratégiska cilvékresursu vadiSana (Richard,
Johnson, 2001); “investiciju un pamudinajumu” prakses (Batt, Colvin, 2011); prasmju attistibu,

motivaciju vai patstavibu veicinosas prakses (Gardner, Wright, Moynihan, 2011); uz uzticibu
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orientéta cilvékresursu vadiSana (Arthur, 1994) vai uz dzimumu vajadzibam fokuséta
cilvékresursu vadisana (A4/i, Metz, Kulik, 2015).

Gimenes vajadzibam pielagotas cilveékresursu vadiSanas prakses
Individualizeta cilvékresursu vadiSana

Darba izpildi veicinosas prakses

Uz kontroli orientéta cilvékresursu vadiSana
Uz uzticibu orientéta cilvékresursu vadiSana
Stratégiska cilvekresursu vadisana
Patstavibu veicinosas prakses

Motivaciju veicino$as prakses

Prasmju attistibu veicino$as prakses

Investiciju un pamudinajumu prakses

Uz dzimumu vajadzibam fokuséta cilvekresursu vadisana

Augstas darba izpildes vadiSanas prakses

Augstas iesaistiSanas vadiSanas prakses

0 1 2 3 4 5 6 7
P&tTjumu skaits

BSamazina ®Paaugstina ONeieteckmé B Ar dazadu efektu

2.4. attels. Empirisko pétijumu rezultati attieciba uz komplekso cilvékresursu vadiSanas
praksu sakaribu ar personala mainibu.

Salidzinot rezultatus par kompleksajam cilvékresursu vadiSanas praksém ar rezultatiem par
konkrétiem darba un organizacijas iek$€jiem faktoriem, jasecina, ka par konkrétiem faktoriem
ir vairak pretrunigu zinu. So pretrunigu zinu esamibu var izskaidrot gan ar pétijumu
metodologiskajam nesakritibam, gan ar objektivajam atSkiribam, kas var izrietét no p&tamas
izlases specifikas, gan ar izoléSanu no citu darba un organizacijas ieks€jo faktoru iedarbibas.
Rezultati par kompleksajam cilvékresursu vadiSanas praksém kopuma ir lidzigi, t. i., atkariba
no So praksu sastava tas vai nu paaugstina, vai samazina personala mainibas limeni. Tas nozime,
ka efektivai personala mainibas vadiSanai jaizmanto nevis atseviSki instrumenti, bet So
instrumentu saskanots kopums.
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3. UZNEMUMU CILVEKRESURSU VADISANAS
UN PERSONALA MAINIBAS MIJSAKARIBAS

3.1. Darbspéjigo iedzivotaju darba mainas iemesli Latvija

Nodalas apjoms ir 10 lappusu, taja ir Cetri att€li un divas tabulas.

Lai noskaidrotu darbaspgjigo iedzivotaju darba mainas iemeslus un to sakaribu ar §1s grupas
iedzivotaju sociali demografiskajiem parametriem, ka arT ar darba tirgus raditajiem, ir izmantoti
LR Centralas statistikas parvaldes sniegtie anonimizg&tie individualie dati un iestades majaslapa
publiski pieejamas datubazes. Anonimizétie individualie dati ir iegtiti no “Ienakumu un dzives
apstaklu apsekojuma” (turpmak — EU-SILC) par 10 parskatu gadiem (2005.-2014. g.). Datu
apstradei ir izmantota /IBM© SPSS© Statistics Version 23 programmatiira. Datu kvantitativajai
analizei tika pieméroti statistiskie testi nozimigu atSkiribu un sakaribu identific€Sanai starp
datubaze izveletajiem petamajiem mainigajiem. Statistiski nozimigu atskiribu parbaudiSanai
tika izmantots Hi-kvadrata tests, Manna-Vitneja tests (anglu val. Mann-Whitney test),
Kruskala-Vallisa tests (anglu val. Kruskal-Wallis test) un DZonkhiera-Terpstra tests (anglu
val. Jonckheere-Terpstra test). Statistiski nozimigu sakaribu parbaudiSanai izmantots Spirmena
(Spearman) rangu korelacijas koeficients (7s).

Lai gan statistiski nozimigu atSkiribu izp€tes rezultati apstiprina, ka nodarbinatie, kuri
mainijusi darbu, atSkiras p&c vairakiem sociali demografiskajiem parametriem, tomér turpmaka
statistiski nozimigu sakaribu analize atklaj, ka starp Siem parametriem un darba mainu ir vaja
vai statistiski nenozimiga sakariba. Augstakais korelacijas koeficients ar darba mainu visos
parskata gados ir nodarbinata vecumam (rs=—0,092—(—0,148); p < 0,001). Kopuma izpétito
sociali demografisko parametru un darba mainas korelacijas koeficientu vértiba un statistiskais
nozimigums ir nepastavigs, ko var izskaidrot ar citu faktoru iesp&jamo ietekmi.

Analiz€jot darba mainas iemeslus, var secinat, ka visos parskata gados domingjosais ir
labaka darba piedavajuma pienemsana vai labaka darba mekleSana (skat. 3.1. atte€lu). 2006.—
2008. un 2014.gada no tiem, kuri nomainijusi darbu, Sis iemesls bijis 70-76 %
nodarbinatajiem. 2009. gada strauji palielindjies to nodarbinato 1patsvars, kuri nomainijusi
darbu piespiedu apstaklu d&] (sakara ar uznéméjsabiedribas slégSanu, Statu samazinaSanu,
pirmstermina pensionésanos, atlaiSanu u. tml.) — 36,64 %, kas ir visaugstakais parskata perioda.
Kops 2011. gada piespiedu darba mainai ir tendence samazinaties.

Lidzigi ka iepriek$ bija noskaidrots par nodarbinato sociali demografisko parametru un
darba mainas sakaribu, starp Siem parametriem un darba mainas iemesliem ari ir vaja vai
statistiski nenozimiga sakariba, ka ari korelaciju koeficientu vertibas un to statistiskais
nozimigums gadu gaitd mainas. Parskata perioda augstakais korelacijas koeficients ar darba
mainas iemesliem visbieZak bijis nodarbinata ekonomiska statusa raditajam (rs = 0,116-0,238;
p < 0,05). Visretak nozimiga sakariba darba mainas iemesliem bija ar nodarbinata dzimumu,
dzives vietas regionu un izglitibas pakapi.
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3.1. attels. Darba mainas iemesli 2005.-2014. g. (autores veidots péc LR Centralas statistikas
parvaldes sniegtajiem datiem).

Lai noskaidrotu darba tirgus raditaju ietekmi uz nodarbinato darba mainu un tas iemesliem,
tika analizeta tadu raditdju nozime ka aiznemto darba vietu skaits (kopa valsti, atseviski
sabiedriskaja un privataja sektora, atseviski pamatdarbam ar laika uzskaiti), brivo darba vietu
skaits (kopa valsti, atseviski sabiedriskaja un privataja sektora) un bezdarba limenis. Sis
analizes rezultati norada, ka visiem pétamajiem darba tirgus raditajiem ir vismaz vidéja sakariba
ar nodarbinato skaitu, kuri pedéja gada laika mainijusi darbu: jo lielaks aiznemto vai brivo darba
vietu skaits, jo vairak nodarbinato nomaina darbu (rs= 0,552-0,709; p <0,05); tas pats, bet
preteja virziena attiecas uz bezdarba Iimeni (s = —0,648); p < 0,05).
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3.2. attéls. Bezdarba limenis un nodarbinato skaita, kuri ped€ja gada laika mainijusi darbu,
Ipatsvars nodarbinato kopskaita péc darba mainas iemesliem 2005.-2014. g. (autores veidots
péc LR Centralas statistikas parvaldes datubazes un sniegtajiem datiem).
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Petamo darba tirgus raditaju nozime precizak atklajas to sakaribas ar darba mainas
iemesliem (skat. 3.2. att€lu). Visiem darba tirgus raditajiem ir cieSa korelacija ar nodarbinato
darba mainu sakara ar labaka darba piedavajuma pienemSanu vai labaka darba mekléSanu
(Irs| = 0,721-0,952; p < 0,01), sakara ar piespiedu apstakliem (|rs|=0,697-0,770; p < 0,05;
iznemot aiznemto darba vietu skaitam sabiedriskaja sektora, kam nav konstatétas nozimigas
sakaribas ar So darba mainas iemeslu), vai sakara ar b€rna apriipi un ripém par citiem
apgadajamiem (|rs| = 0,648-0,794; p < 0,05). Savukart tadiem darba mainas iemesliem ka
darba liguma termina izbeig$anas, dzives vietas maina kopdzives partnera darba dé] vai laulibas
noslégsana, sava vai gimenes uznémgjsabiedribas pardoSana vai slégSana p&tamajiem darba
tirgus raditajiem nav statistiski nozimigas sakaribas (iznemot aiznemto darba vietu skaitam
sabiedriskaja sektora, kas vidgji cieSi korele ar darba mainu sakara ar uznémeéjsabiedribas
pardosSanu vai slégsanu (rs=—0,588—(—0,636); p < 0,05)).

Lai gan pétijuma rezultati apliecina, ka regionalaja (iznemot Pierigas regionu) Iiment
nodarbinato darba mainas tendences ir saistitas ar nodarbinato dzives vietas regiona darba tirgus
raditajiem, tomér individualaja Itmeni Siem raditajiem ir maznozimiga loma. Bezdarba
Iimenim, aiznemto vai brivo darba vietu skaitam nodarbinata iedzivotaja dzives vietas regiona
statistiski nozimiga sakariba ar darba mainu novérojama retos gadijumos, un ar1 ta neparsniedz
0,085 vertibu (|rs|).

Promocijas darba veiktie aprékini apstiprina, ka darba maina un konkréti darba maina
sakara ar labaka darba piedavajuma pienemsanu vai labaka darba mekleSanu ir vairak saistita
ar nodarbinata sociali demografiskajiem parametriem neka ar darba tirgus raditajiem. Gan
darba mainas fakts, gan darba maina sakara ar labaka darba piedavajuma pienemsanu vai labaka
darba meklesanu biitiski cie$ak ir saistita ar nodarbinata vecumu neka ar bezdarba limeni,
aiznemto vai brivo darba vietu skaitu dzives vietas regiona (z > zkit; pie zkit = 2,575 (p = 0,01)).
Tomér konstatétas sakaribas kopuma vértejamas ka vajas.

Nodarbinata darba mainas sakariba ar sociali demografiskajiem parametriem un darba
tirgus raditajiem ir vaja, tapec var secinat, ka darba mainu nosaka citi faktori. Turpmakajos
petijumos biitu japrecizé, kada nozime darba maina ir nodarbinata ekonomiska stavokla,
profesionalajiem un psihologiskajiem parametriem. Savukart attieciba uz darba tirgus
raditajiem var apgalvot, ka nodarbinato darba mainu visdrizak ietekme nevis objektivi pieejamo
darba vietu kvantitate, bet darba vietu kvalitati raksturojoSie raditaji.

3.2. Cilvekresursu vadiSanas ietekme uz personala mainibas limeni
uznemumos Latvija

Nodalas apjoms ir 30 lappusu, taja ir tris att€li un 18 tabulu.

Lai novertetu cilveékresursu vadiSanas ietekmi uz personala mainibas Itmeni, ir izmantota
CRANET (anglu val. The Cranfield Network on International Human Resource Management)
petijuma iegiita datubaze. Latvijas CRANET pétijuma aptaujas anketas tulkojumu no anglu
valodas un adaptaciju nodroSinaja Banku Augstskolas parstavji. Savukart datu iegiiSana
piedalijas Banku Augstskolas un Rigas Tehniskas universitates Inzenierekonomikas un vadibas
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fakultates macibspeki un studenti. No Rigas Tehniskas universitates Inzenierekonomikas un
vadibas fakultates puses datu iegfiSanas procesu parvaldija Deniss S¢eulovs un Iveta Ozolina-
Ozola.

CRANET pétijuma atskaite tika sniegti aprakstosas statistikas rezultati par katru anketas
jautajumu, neieklaujot datu analizi specifiskajos griezumos. Saja promocijas darba ir sniegta
atseviSka un patstavigi veikta analize par cilvékresursu vadiSanas praksu ietekmi uz personala
mainibas [imeni, izmantojot petijuma iegiitos datus.

Mérkgenerala kopa ir uznémumi, kuros ir 200 un vairak darbinieku. Atbilstosi
SIA “Lursoft” sniegtajam uzn€mumu sarakstam, 2014. gada sakuma Latvija bija 310 sadu
uznémumu. Respondentu izlase tika veidota, izmantojot “Lursoft” sniegto sarakstu ar
uznémumu kontaktadresém. Pec §Tm adresém klatieng, telefoniski vai elektroniski tika sazinati
izveleto uzn€mumu parstavji vai tieSi par personala jautajumiem atbildigie darbinieki ar
aicinajumu piedalities CRANET pétijjuma un veltit laiku aptaujas anketas aizpildiSanai.
Aizpilditas derigas aptaujas anketas bija sanemtas par 67 uznémumiem jeb par aptuveni
21,61 % uznémumu no generalas kopas. Tas atbilst vidéjam atsaucibas limenim, kas noveérots
CRANET petijumos (Cranet, 2009).

Personala mainibas limeni ir noradijusi 46 uznémumi. ST ir neliela izlase, tapéc Sie
empiriskie dati tika parbauditi uz ekstremalo veértibu esamibu. Izmantojot datu grafiskas
analizes metodi — kastveida diagrammas izveidi, tika identific€ti astoni gadijumi jeb uznémumi,
kas noradijusi ieve€rojami augstaku personala mainibas Ilimeni. Lai turpmak izmantotu
statistiskos krit€rijus nozimigu atskiribu un sakaribu parbaudei, §adi ekstremalie gadijumi tika
iznemti no pétamas izlases un analizéti atseviSski. Tatad galveno pétfjuma izlasi veido
38 uznémumi jeb aptuveni 12,26 % uznémumu no generalas kopas.

legiito datu apstradei tika izmantota /BM© SPSS© Statistics Version 23 programmatiira.
Dati par uznémumu personala mainibas Itmeni ir parbauditi uz statistiski nozimigas atSkiribas
un sakaribas esamibu ar visiem mainigajiem raditajiem ar piemé&roto statistisko testu palidzibu.
Kopa $adu mainigo raditaju, kas raksturo uznémumu, ta personalu, cilvékresursu vadiSanas
praksi un pasu respondentu, ir 484, t. sk. 118 autores papildu izveidotie. Statistiski nozimigu
atSkiribu noskaidroSanai izmantoti Manna-Vitneja tests, Kruskala-Vallisa tests, DZonkhiera-
Terpstra tests un medianu tests. Statistiski nozimigu sakaribu parbaudiSanai izmantots
Spirmena rangu korelacijas koeficients un Kendala (Kendall) rangu korelacijas koeficients (1).
Lai parbauditu, vai paru korelacija ir atkariga no kada cita faktora ietekmes, izmantota parcialas
korelacijas analizes metode, aprékiniem izmantojot Spirmena rangu korelacijas koeficientus.
Veiktas analizes rezultata identificétas nozimigas sakaribas starp uznémumu personala mainibu
un cilvékresursu vadiSanas praksém, ka ari §is sakaribas ietekméjoSie uznpémumu un ta
personala raksturojoSie parametri ir nemti véra personala mainibas vadiSanas risinajumu
izstradasana.

Salidzinot sistematiska parskata rezultatus ar Latvijas uznémumu empiriska pétijuma
rezultatiem, ir giiti gan apstiprindjumi, gan noliegumi vairaku cilvékresursu vadiSanas praksu
saistibai ar personala mainibas [tmeni. Gan sistematiska parskata, gan uznémumu izpéetes
rezultati sakrit taja, ka zemaks personala mainibas Itmenis ir uznémumos, kur tiek izmantots
projektu grupu darbs, kas palidz izpildit ne tikai noteiktu darbu vai risinat ar darbu saistitus
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jautajumus, bet ar1 kalpo pasu projekta grupas dalibnieku attistibai. Abu pétijumu rezultati ir
lidzigi attieciba uz darbinieku iesaisti lemumu pienemsana: dazadu vertikalas un horizontalas
komunikacijas metozu izmantoS$ana ir saistita ar zemaku personala mainibas Itmeni. Abos
petijumos ir noverota vaja sakariba personala mainibas limenim ar darba izpildes novertésanas
rezultatu izmantoSanu darbinieku karjeras izmaindm un ar darbinieku aptaujam ka
atgriezeniskas saiknes iegiiSanas veidu.

Latvijas uzn€mumu izpé&tes rezultati liecina, ka Sajos uzn€mumos netipisko nodarbinatibas
formu izplatibai, personala komplektesanai no iek$gjiem cilveékresursiem, personala meklésanai
ar esoSo darbinieku ieteikumiem, personala apmacibai ka tadai, izaugsmes iesp&jam, darba
izpildes noveérté€sanas sistemas esamibai un darbinieku finansu lidzdalibai drizak nav sakaribas
ar personala mainibas Imeni. Sada sakariba drizak ir personala atlases metodém, kas palidz
pilnigak noverteét pretendentu piemérotibu, dazadu materialo labumu izmantoSanai, darba
samaksas mainigas dalas piesaistei individualajiem vai struktiirvienibas darba rezultatiem. Tas
nav pretruna ar sistematiska parskata rezultatiem, kas sniedz neviennozimigas liecibas par So
cilvékresursu vadiSanas praksu un personala mainibas mijsakaribam.

Salidzinot ar sistematiska parskata rezultatiem, Latvijas uzn€mumu izpéte sniedz pret€jus
rezultatus attieciba uz personala mainibas sakaribu ar cilvékresursu vaditaju dalibu uznémuma
vadibas stratégiskaja Iimeni, vaditaju un jauno darbinieku apmacibu, pensiju fondiem,
arodbiedribas biedru skaita Tpatsvaru darbinieku kopskaitd un informéSanu par uznémuma
darbibas planiem. Visos minétajos faktoros, iznemot pedgjo, Latvijas uznémumos nav
konstatéta butiska sakariba ar personala mainibas Itmeni. Pret&ji sistematiska parskata
rezultatiem, Latvijas uzn€mumos darbinieku informesanai par darbibas planiem ir nozime — §1s
prakses izmantoSana ir saistita ar zemaku personala mainibas Itmeni.

Rezumgjot, japiebilst, ka veiktajiem salidzinajumiem ir vairak preciz€josa loma.
Sistematiskaja parskata ieklautajos petijumos ir maz tadu, kuros noskaidro personala mainibas
un cilvékresursu vadiSanas praksSu mijsakaribu atSkiribas dazada lieluma uzn€émumos. Tas nav
veikta sistematiska parskata trilkums, bet situacija personala mainibas pé€tnieciba. Tam, ka
uznémuma lielumam ir nozime p€tamajas mijsakaribas, piemeram, apstiprina Vu un vina
kolégu pétijuma rezultati (Wu et al., 2015). Tadgjadi, Latvijas uznémumu personala mainibas
un cilveékresursu vadiSanas prakSu mijsakaribu izp€tes rezultati precizé persondla mainibas
péetnieciba esosas atzinas.
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4. PERSONALA MAINIBAS VADISANAS RISINAJUMI

4.1. Uznémumu personala mainibas vadiSanas metodes un posmi

Nodalas apjoms ir 15 lappusu, taja ir Cetri att€li un trTs tabulas.

Personala mainibas vadiSana ir cilvékresursu vadiSanas apakssist€ma, kura jaievero tris
galvenie principi:
1) vadiSanas metozu kompleksas izmantoSanas princips (Arthur, 1994; Guest, 1997; Dyer,
Reeves, 1995; Huselid, 1995);

2) vadiSanas metozu ieks$€jas saskanotibas princips (Guest, 1997; Wright, Snell, 1991)

3) vadiSanas metozu ar€jas saskanotibas princips (Guest, 1997, Martin-Alcazar, Romero-
Fernandez, Sanchez-Gardey, 2005).

Atbilstosi pirmajam principam personala mainibas vadiSana jaizmanto vairaku praksSu
kopums. Pamatojoties uz promocijas darba iepriek§ sniegtajiem Latvijas uznémumu izp&tes
rezultatiem, ir izveidots cilvékresursu vadiSanas prakSu kopums, kura ir uzskatami noradits,
kadas prakses biitu japieméro personala profesionalajam pamatgrupam, lai sekmétu zemaku
personala mainibu (skat. 4.1. att€lu). Noraditas prakses ir sagrup€tas pec visparpienemta
cilvékresursu vadiSanas funkcionala iedalijuma (piemé&ram, Armstrong, Taylor, 2014) devinos
funkcionalajos blokos, kas turpmak tiks detalizétak paskaidroti.

Personala mainibas vadiSanas otrais princips — vadiSanas metozu iek$&ja saskanotiba —
paredz to, ka praksém jabiit savstarp&ji papildinosam, lai to izmantoSana rastu sinergisko efektu.
Lai parliecinatos, ka izv€letais cilvékresursu vadiSanas praksu kopums ir ieks€ji saskanots un
turpmak var tikt izmantots ka instruments personala mainibas ietekmé&Sanas iesp&ju
identificesanai, tika veikta praksu saraksta jeb “skalas” droSuma novértéSana ar Kronbaha alfas
metodi. Viens no §1s metodes izmantoSanai nosacijumiem ir skalu veidojoso raditaju (t. 1.,
cilvekresursu vadiSanas prakses) vienada mériSana, tapec atseviSku prakSu mérijums parveidots
uz dihotomo variantu ka tas ir vairumam no izvélétajam praksém. Iznemot praksi “karjeras
izaugsmes piedavasana cilvékiem ar veselibas traucgjumiem” un “darbs starptautiskaja vide”,
ir iegits alfas koeficients 0,892, kas norada uz pietickami augstu skalas ieks€jo saskanotibu. Ja
no praksu saraksta iznemt 23., 24., 26. un 29. (skat. 4.1. tabulu), tad Kronbaha alfas koeficients
paaugstinas lidz 0,897.

Saskana ar treSo principu — vadiSanas metozu ar&ja saskanotiba — personala mainibas
vadiSanas praksém jabiit pielagotam uznémuma darbibas planiem un apstakliem, personala
sastava specifikai, ka ar1 jabut Iidzigam vai labakam par tam, kas ir darba dev&jiem —
konkurentiem, nemot véra esoso sociali ekonomisko un tiesisko kontekstu.

Lai noskaidrotu, kadiem uzn@émumu un ta personalu raksturojo$ajiem parametriem ir
nozime personala mainibas vadiSana, uz Latvijas uzn€mumu empiriskas izp&tes datu pamata ar
Spirmena rangu parcialas korelacijas analizes palidzibu tika parbaudita 16 parametru ietekme
uz personala mainibas Itmena un cilvékresursu vadiSanas prakSu (tas, kas uzskaititas
4.1. tabula) mijsakaribam. Parbaudes rezultata konstatéts, ka personala mainibas Itmena un
cilvekresursu vadiSanas prakSu mijsakaribas neietekmé uznémuma darbibas sektors, tirgus
stavoklis un personala struktiirvienibas esamiba.
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4.1. tabula

Cilvekresursu vadiSanas prakSu kopuma ieks€jas saskanotibas parbaudes rezultati
(skalas x = 12,58; skalas dispersija =43,277)

Skalas

vidsiais Skalas Raditaja Kronbaha
Nr. i vicejais dispersija, ja kopgja alfa, ja
Raditaji aritmétiskais, g g o
p.k. ia raditaju raditaju korelacija ar raditaju
Ja radiia izdzes skalu izdzes
izdzes
1 2 3 4 5 6
1. Uzr{fvzmuma ir I‘_a‘kftlskl noforméta cilvekresursu 12,13 38,982 0,642 0,885
vadiSanas stratégija
7 Uzr,fmuma. 1r_e1ektr0n1.sk.a c1lvelfresursu . 12.32 40.276 0,495 0,888
vadisanas sistéma darbinieku paSapkalpoSanai
3. Vaditaju mekleSana izmanto karjeras izstades 12,50 41,608 0,452 0,890
4 V‘adltziuu meklesapa izmanto personala atlases 12,26 41,064 0.330 0,891
agentiiru pakalpojumus
5. | Vaditaju mekle$ana izmanto prakses programmas 12,53 42,148 0,367 0,891
6. Adml_l’letI;aFIVO darblnu—j:ku/ﬁ'zmk_a darba daritaju 12.37 40,023 0,590 0,886
mekl&Sana izmanto karjeras izstades
7. Specialistu atlas€ izmanto individualo intervésanu 11,76 41,375 0,346 0,891
g Spemahstu.atl.ase 1zmarit0 prasmju parbaudi/darba 11,97 39,270 0,606 0,885
uzdevuma izpildes novérosanu
9. Adm_lglstratlvo (‘larbllmeku/.ﬁzlskflvdarba daritaju 11,76 40,456 0.534 0,887
atlasé izmanto pieteikumu izveérté$anu
Administrativo darbinieku/fiziska darba daritaju
10. | atlasé izmanto prasmju parbaudi/darba uzdevuma 12,11 39,881 0,491 0,888
izpildes noveérosanu
11. Adm_lrpstratlvo dart?lnleku/ﬁ21§ka _darba (}arltaju 12,13 40,496 0394 0,890
atlasé izmanto tehnisko prasmju parbaudi
12. Apmac_ajaumesus (darbinieki, jaunaki par 12,45 41,930 0,277 0,892
25 gadiem)
13. Karj.ervas izaugsmes piedavasana sievietém, kuras 12,50 42,095 0312 0.891
atgriezas darba p&c partraukuma
14. Karj eras izaugsmes piedavasana mazkvalificétam 12,50 42,095 0312 0,891
darbaspckam
15. Vadlt'flju novertésana tiek izmantota informacija 1221 39,576 0.563 0,886
no pasa darbinieka
16. Vaditaju r}f)venesana tiek izmantota informacija 12.34 40,015 0,564 0,887
no padotajiem
17 Vadlta__]l‘l ‘novertesana tiek izmantota informacija 12,34 39,583 0,647 0,885
no kolégiem
18, | Specialistu novertsana tick izmantota 12,37 40,131 0,568 0,887
informacija no koleégiem
Administrativo darbinieku vai fiziska darba
19. | daritaju novértesana tiek izmantota informacija no 12,24 39,969 0,506 0,888
pasa darbinieka
20. Dar.bmleku karjeras izaugsmei izmanto dalibu 11,87 40,280 0.478 0,888
projektu grupu darba
21, Sp_emahstlem ir prémijas, balstitas uz komandas 12,16 40,785 0351 0,891
mérku sasniegSanu
Administrativajiem darbiniekiem vai fiziska
22. | darba daritajiem ir papildu samaksa par 12,16 39,866 0,500 0,888
individualu darbu
Administrativajiem darbiniekiem vai fiziska
23. | darba daritajiem ir prémija, balstita uz 12,18 41,344 0,265 0,893
komandas mérku sasniegSanu
24 :)Jlg[:l(;muma ir privati veselibas uzlaboSanas 12,21 41,360 0,267 0,893
25, I_Jz.r}?rvnuma ir elastigi labumi/bezmaksas 12.39 41,056 0411 0,890
€dinasana
26. Par galvenajam problemam ar darbiniekiem 11,79 42,117 0,185 0,894

komunicé kopa ar augstaka Iimena vaditajiem
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4.1. tabulas turpinajums

1 2 3 4 5 6

27. | Par galye_najam probl.ema_m ar c_larb_m{eklem 12,11 40,529 0387 0.890
komunicg caur arodbiedribas parstavjiem

28. Par galye_na]am _pr(?E)leman'l qr darblmek_lem 11,79 40,873 0423 0,889
komunicg regularajas darbinieku sapulces

29. Speclfl.l'stl ir formali informéti par biznesa 12.21 41,684 0215 0,894
stratégiju

30. Specu'lh_st{lr formali informéti par darba 11,79 39.900 0.614 0.886
organizaciju

31. | Administrativie darbinieki vai fiziska darba
daritaji ir formali informéti par darba 11,92 40,183 0,470 0,888
organizaciju

1. bloks. Stratégiska cilvékresursu vadiSana.

Personala mainibas vadi$anai japamatojas uz uznémuma cilvékresursu vadi$anas stratégiju
jeb ilgtermina cilvékresursu vadiSanas principiem, planu vai programmu. Ka viena no §is
stratégijas komponentém var biit personala mainibas vadiSanas programma. Pareizi veidota un
zinota cilvékresursu vadiSanas strat€gija ir orientieris vaditajiem ar personalu saistitu jautajumu
risina$ana, darbiniekiem un potencialajam darbaspékam — adekvato gaidu par darbu uznémuma
radiSanai.

Cilvekresursu vadiSanas stratégija ka vienots dokuments, kas aptver visu uznémuma
personalu, ir Tpasi svarigs péc profesionalajam grupam vai péc dzimuma jauktajos uzp€mumos.
Vienlidziga uzmaniba vaditajiem, specialistiem, administrativajiem darbiniekiem un fiziska
darba daritajiem vai vienada pieeja visiem darbiniekiem rada kopigu nodarbinatibas ietvaru.
Lielaks efekts no cilvékresursu vadiSanas stratégijas esamibas ir iesp&jams ar1 valsts méroga
uznémumos, pakalpojumu uzn€mumos un tad, ja uzn€muma butiski palielingjies pilna laika
stradajosSo skaits, pieméram, uznemumu apvienoSanas vai uznémuma attistibas rezultata.

2. bloks. Elektroniska cilvékresursu vadiSanas sistéma.

Lielajos un vidgjos uznémumos ir sarezgitaka komunikacijas sistéma neka mazajos
uznémumos, tapec operativai personala jautajumu risinaSanai vai savlaicigai informéSanai par
aktualitatem ir lietderiga ieks€ja elektroniska cilvekresursu vadiSanas sist€éma, kas biitu
pieejama arT darbiniekiem. Sadai sistémai ir javeic ne tikai iepriek§ mingta pragmatiska
funkcija, bet jabiit arT ka komunikativajam lidzeklim kopigas darba kultiras veidosanai un
IstenoSanai.

3. bloks. Personala mekl&sana.

Zemaka personala mainiba Latvijas uznémumos ir saistita vairak ar vaditaju neka ar citu
profesionalu grupu darbinieku mekleéSanas metodém, konkréti, papildu tradicionalajam
personala mekléSanas metodém, izmantojot personala agentiiru pakalpojumus, karjeras izstades
un prakses programmas. [zn@mums ir starptautisko uzn€mumu filiales, uznémumi ar sievieSu
vai specialistu skaita parsvaru, kur papildu citam personala mekl€sanas metodém personala
agentliru pakalpojumi vaditaju mekléSana asoci€jas ar augstaku kop&jo personala mainibas
Itmeni.

Personala mekleéSanas metodes izveli ietekm& uznémuma finanSu resursi, v€lamais
pretendentu profesionalas kvalitates Iimenis un cilv@kresursu vadiSanas politika kopuma.
Personala atlases agentiiru pakalpojumi ir saméra dargi, tapéc $adu personala mekléSanas
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metodi attaisnojami izmantot paaugstinatas darba atbildibas vai sarezgitibas amatiem.
Personala atlases agentiiru pakalpojumi izmantoSana vaditaju mekléSana var palidz&t atrast
augstas kvalifikacijas vaditaju, kurs spetu ieviest jauninajumus un sakartotu darba vidi. Ar laiku
nepiecieSamas kvalifikacijas vaditajs var tikt izraudzits arT no augstskolu studentiem vai
absolventiem, kuri atsaukuSies uznémuma prezentacijam karjeras izstadés vai prakses
piedavajumiem. Uznémumos, kuros jauniem specialistiem tiek dota iesp€ja stradat kvalificeétu
darbu un turpmak pretendet uz augstaku amatu, jaunieSos var radit uzn€mumam vajadzigo
lojalitati.

Uzpémuma daliba karjeras izstadeés administrativo darbinieku vai fiziska darba daritaju
mekl&Sanai ar ir saistita ar stabilaku personala sastavu. Sadas klatienes tik3anas, tie§as sarunas
par darba iesp§jam palidz gan paSam studentam vai audz€knim izv€leties sev v€lamo
darbavietu, gan uznémumam iegit ieinteres€tos jaunos specialistus.

Karjeras izstades potencialo vaditaju, administrativo darbinieku vai fiziska darba daritaju
piesaistei ir 1pasi efektivas personala noturésana pakalpojumu joma.

4. bloks. Personala atlase.

Lai noveérstu jaunu darbinieku aizieSanu, personala atlases posma papildus vispargja
iespaida iegiiSanai par pretendentu ir javeic profesionalo zinasanu un prasmju novért€Sana
individualaja intervija (specialistiem) vai, atseviSki uzdodot praktiskos uzdevumus un sekojot
lidz darbiniecka darba rezultatiem parbaudes laika (specialistiem, administrativajiem
darbiniekiem vai fiziska darba daritajiem). Individuala intervéSana jaizmanto ari ka iespéja
pretendentiem detaliz€ti izstastit par darba pienakumiem, kartibas noteikumiem, darba samaksu
u. c., lai viniem veidotos péc iesp€jas reals prieksSstats par potencialo darbu.

Administrativo darbinieku vai fiziska darba daritaju pieteikumu izveért€Sana un tehnisko
prasmju parbaude ir iedarbigaka pakalpojumu uznémumos neka razoSanas uznémumos.

AtbilstoSi promocijas darba veikta sistematiska parskata rezultatiem, lai samazinatu
istermina personala mainibu — jauna darbinieka aizieSanu pusgada laika — japievér§ uzmaniba
tadiem personala atlases kriterijiem ka pretendenta darba pieredze, motivacija iegut darbu,
socialas saiknes uznémuma (uznémuma strada pretendenta radi vai draugi), parliecibas limenis.
Darbinieka noturéSanai uz ilgdku neka pusgada laiku uzmaniba japieverS pretendenta
apzinigumam un emocionalajai stabilitatei.

5. bloks. Ipasas programmas personala ieklausanai.

Paaugstinatas personala mainibas noveérSanai uznémuma javelta pastiprinata uzmaniba
stradajoSo jaunieSu apmacibai un karjeras izaugsmes iesp&ju piedavasanai mazak
konkuretsp&jigam personala grupam ka mazkvalificétiem darbiniekiem, sievietém, kuras
atgriezas darba péc ilga partraukuma (bieZi vien — péc bérna kopSanas atvalinajuma). Karjeras
izaugsmes iespeju piedavasana minétam personala grupam ir efektigaka pakalpojumu
uzn€mumos un uznémumos, kur darbinieku ar augstako izglitibu ir mazak ka ' no darbinieku
kopskaita.

6. bloks. Personala apmaciba un attistiba.

Neatkarigi no uznémuma personala profesionalo grupu proporcijam personala stabilitate ir
pozitivi saistita ar lielaku apmacibu dienu skaitu administrativajiem darbiniekiem vai fiziska
darba daritajiem. Tehniska personala apmaciba sekmé darbam nepiecieSamo prasmju apguvi
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un lidz ar to samazina risku darbinieku promieSanai sakara ar zemu darba izpildes limeni,
neapmierinatibu ar darba apstakliem un konkréti ar darba samaksu, ja ta ir atkariga no
individualajiem darba rezultatiem.

Papildus tradicionalajam personala apmacibu un attistibas metodém dazadu profesionalo
grupu darbiniekus var notur@t, iesaistot tos projektu grupu darba, tada veida sekmgjot
darbinieku socialas saiknes uzn€muma.

7. bloks. Darba izpildes novértésana.

Lai kontroletu funkcionalo un disfunkcionalo personala mainibu, uznémuma jabiit darba
izpildes novérteianas sistémai. ST sistéma nodro$inatu pamatojumu sliktu darba izpilditaju
atbrivosanai no darba (tas veicina funkcionalo personala mainibu) un labu darba izpilditaju
pienacigai atalgoSanai (tas novers disfunkcionalo personala mainibu). Taisnigai darba izpildes
novertéSanai papildus tiesa vaditaja vert€§jumam jaizmanto vé&l citi informacijas avoti:
specialistu novérté$ana bitu jaizmanto kolégu vértéjums, administrativo darbinieku vai fiziska
darba dartaju novertésana — pasu vert€jums par savu darbu.

IpaSa nozime persondla stabilitatei ir vaditaju objektivajai novértésanai. Papildus
augstakstavosas vadibas vert§jumam jaieglst pasa vaditaja vertéjums par savu darbu, ka ar1
vaditaja padoto un kolégu veértéjums. Vispusigajam vaditaja novertéjumam ir vairakas
priekSrocibas personala mainibas vadiSana: vaditajam jaorient€jas uz sadarbibu; padotajiem un
kolégiem ir iespé&ja izteikt savu viedokli par to, kas biitu uzlabojams; augstakstavosa vadiba var
dro8ak lemt par izmainam vaditaja atalgojuma un karjera.

8. bloks. Piedavatie labumi.

Funkcionalas personala mainibas veicinasanai un disfunkcionalas personala mainibas
novérsanai darbinieka darba samaksa jasaista ar individualajiem darba rezultatiem vai to dalu,
kas lielakoties ir atkariga no darbinieka prasmé&m un attieksmes.

Kop&jo personala mainibas Iimeni iesp&jams samazinat, ievieSot prémijas par
struktiirvienibas darba sasniegumiem. Sadam prémijam var bt lielaka vértiba struktiirvienibas,
kuras ir kolektiva darba organizacija jeb kur darba rezultats ir darbinieku ptilu kopsumma vai
veiksmigas sadarbibas sekas. Tapat personalu var noturét, piedavajot papildu labumus, kas nav
darba devéjiem — konkurentiem vai kuri ir labaki par vinu piedavatajiem.

9. bloks. Ieks€ja komunikacija.

Personala stabilitatei javeido sistematiska komunikacija ar darbiniekiem par galvenajam
problémam kopa ar augstaka limena vaditajiem, caur arodbiedribas parstavjiem vai regularajas
darbinieku sapulc@s, ka ar1 janodroSina, lai personals butu informéts par darba organizacijas
jautajumiem. Darbiniekus, kuru darbam ir ilgtermina ietekme uz uzpeémuma labklajibu,
jainforme par uznémuma darbibas planiem.

Komunikacija ar augstaka Itmena vaditajiem ir efektigaka uznémumos, kur darbinieku
vecuma virs 49 gadiem ir mazak ka ’ no darbinieku kopskaita vai darbinieku ar augstako
izglitibu ir vairak ka % no darbinieku kopskaita.

Lai noskaidrotu ieprieks aprakstito cilvékresursu vadiSanas praksu ietekmi uz personala
mainibas  limeni, tika  veikta  daudzfaktoru regresijas  analize, izmantojot
IBM© SPSS© Statistics Version 23 programmatiiru. Regresijas modela veidoSana tika lietota
solu metode (anglu val. Stepwise), péc kuras faktorialas pazimes jeb cilvékresursu vadiSanas
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prakses tiek ieklautas vai izslégtas no modela péc parciala F testa vertibas (Fj): pazime tika
ieklauta, ja F;>0,5, un izslégta, ja F;<0,10. Parbaudot regresijas modelim nepiecieSamo
nosacijumu izpildi, ir konstatts, ka visi nosacijumi ir ieveroti. Regresijas analizes rezultata
ieglitais modelis (4.1.) ir statistiski nozimigs (F=13,589; p=0,001) un péc korigeta
determinacijas koeficienta (R%.q) vértibas izskaidro 50,5 % personala mainibas Iimena (Pm)
kopgjas dispersijas.
Pm=15,584 —3,954x1—4,853x2— 3,644x3, (4.1,

kur x1 — vai administrativie darbinieki (vai fiziska darba daritaji) informéti par darba
organizaciju (ja = 1; né = 0);

x2 — vai par galvenajam problémam ar darbiniekiem komunicé caur arodbiedribu
parstavjiem (ja = 1; né = 0);

x3 — vai administrativo darbinieku (vai fiziska darba daritaju) atlasé tiek izmantota prasmju
parbaude vai darba uzdevuma izpildes novérosanas metode (ja = 1; né = 0).

Visas regresijas modeli ieklautas faktorialas pazimes ir statistiski nozimigas, un, spriezot
péc pazimju standartiz€to koeficientu (B) veértibas, lielakais ieguldijums personala mainibas
limena prognozeéSana ir komunikacijai ar darbiniekiem par galvenajam problémam caur
arodbiedribas parstavjiem (skat. 4.2. tabulu).

4.2. tabula
Regresijas koeficienti
Nestandartizétie Standartizetie b ticamibas Itmenis
koeficienti koeficienti y » (95,0 %)
b | Standartklida B zemaka | augstaka
robeza | robeza

(Konstanta) 15,584 1,223 12,7451 0,000 | 13,099 | 18,069
Administrativie darbinieki/
fiziska darba darttaji informéti | —3,954 1,418 0,349 -2,788 | 0,009 | —6,836 | —1,072
par darba organizaciju
Komunikacijas metodes ~caur | 4 g53 1 1 564 0,450 |-3,840 | 0,001 | —7,421 | —2,285
arodbiedribu parstavjiem
Prasmju parbaude/darba
uzdevuma izpildes novérosana —
Administrafivie darbinieki/ 3,644 1,338 —-0,338 -2,723] 0,010 | -6,363 | —0,924
fiziska darba darftaji

Lai noteiktu, kadas un kada seciba bitu jaizvélas cilveékresursu vadiSanas prakses dazada
personala mainibas izejas limena samazinaSanai, ir identificetas tas prakses, kas rada vislielako
kontrastu starp Cetru uznémumu grupu pariem (1. grupa — uzné€mumi ar personala mainibas
Itmeni 12,01-21,00 %; 2. grupa — uznémumi ar personala mainibas limeni 6,01-12,00 %;
3. grupa — uznémumi ar personala mainibas Itmeni 3,01-6,01 %; 4. grupa — uznémumi ar
persondla mainibas limeni 0,00-3,00 %), un izveidots lémumu pienemSanas algoritms
atbilstoSo praksu izvéelei (skat. 4.2.—4.3. attelu).
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Vislielako kontrastu personala mainibas [tmeni veidojoSo cilvékresursu vadiSanas praksu
identificeéSanai tika izmantota klasifikacijas koku metode. Ar IBMO SPSSO Statistics
Version 23 programmatiiras palidzibu tika iegiiti seS$i “klasifikacijas koki”. Uznémumu
klasificeSanai izmantota CHAID (anglu val. Chi-Square Automatic Interaction Detection)
tehnika jeb automatiska mijsakaribu noteik$ana péc y? kritérija; y* kritérijs rékinats p&c Pirsona
formulas; par minimalo gadijumu skaitu koka augstaka mezgla pienemot piecus uznémumus,
apaksgja mezgla — tris uznémumus; mezgli veidoti un uzn€émumu grupas apvienotas ar
statistisko nozimigumu 0,05 pie korekcijas ar Bonferroni metodi; klasifikacijas modelu
novertéSanai izmantotas maksimums 100 iteracijas, par minimalo izmainu vertibu sagaidamajas
Stinu biezumos pienemot 0,05. legiitie uznémumu klasifikacijas modeli vertejami ka labi, jo
kludu varbutiba ir 6,3-27,2 %.

Uz iegiito uznémumu klasifikacijas modelu pamata izstradatais 1lémumu pienemsSanas
algoritms cilvékresursu vadiSanas prakSu izvele persondla mainibas limena samazinasanai
ietver tris veida l@émumus: par uznémuma faktiskd personala mainibas Iimena atbilstibu
konkrétam diapazonam; par to, vai faktiskais personala mainibas [imenis uznémumam ir
optimals; gadijuma, ja faktiskais personala mainibas Iimenis uzn€mumam nav optimals jeb ir
augstaks par vélamo, vai uznémuma tiek realizétas konkrétas cilvékresursu vadiSanas prakses.
Attieciba uz peédejo lemumu veidu algoritma ir paredz€ti septini jautajumi:

“a” — “Vai par galvenajam problémam ar darbiniekiem komunic€ regularajas darbinieku
sapulces”;

“b” — “Vai uznémuma ir privati veselibas uzlaboSanas plani”;

“c” —“Vai specialisti ir formali informéti par darba organizaciju”;

“d” — “Vai administrativie darbinieki (vai fiziska darba daritaji) ir formali informéeti par
darba organizaciju”;

“e” — “Vai par galvenajam problémam ar darbiniekiem komunic€ caur arodbiedribas
parstavjiem”;

“f” —“Vai administrativo darbinieku (vai fiziska darba daritaju) mekl€Sana izmanto karjeras
izstades”;

“g” — “Vai uznémuma ir elastigi labumi, pieméram, bezmaksas €dinaSana”.

Ja algoritma noraditas cilvekresursu vadiSanas prakses uznémuma ir realizetas, bet aizvien
ir aktuali samazinat personala mainibas Iimeni, jauzlabo So prakSu izmantoSana, lai tas dotu
lielaku efektu. Konkrétu prakSu izmantoSana var tikt uzlabota trijos virzienos: pilnveidojot
praksu realizacijas kvalitati, palielinot to izmantoSanas biezumu un aptveramibu.

Uzpemuma personala mainibas vadiSanas process kopuma ir shematiski paradits 4.4. attela.
Sis process ir iedalits 10 secigajos posmos, kas ir cilvekresursu vadisanas procesa komponentes
uznémuma mérku sasniegSana.
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Personala datu uzskaite

Darbinieku atbrivosanas datu uzskaites forma
(skat. 1. pielikumu').

1. e - g o
. . Atbilstosi persondla mainibas un noturésanas
Darbaspéeka izmaksu uzskaite . g
izmaksu klasifikacijai (skat. 1.1. att.).
Papildu P, raditajam citu personala kustibas
Personala kustibas raditaju (personala raditaju izvele (skat. 1.2. tab.).
) mainibas [imena, Pr) aprékins Kopéjas, brivpratigas un kontrolejamas P,
' aprékina formulas (skat. 1. pielikumu).
Personala mainibas un noturésanas izmaksu
aprekins (I, )
Iegtito personala kustibas raditaju, personala
mainibas un noturé$anas izmaksu
3 salidzinasana
' o . | Vidéjai 1la mainibas limenis (711 %);
ar planotajiem ar konkurgjoso darba i ld.ej aispersonata n_wm‘lbas Hments ( %)
e SR | optimalais darbaspéku izmaksu patsvars (27—
raditajiem devgju raditajiem IS
L 43 %).
4 Personala kustibas raditaju, personala
) mainibas un noturéSanas izmaksu analize
Personala kustibas raditaju, personala Personala mainibas Ilimena prognozésana
5. mainibas un noturé$anas izmaksu izmainu | (skat. 4.1. formulu).
prognozg&sana
Cilvekresursu vadisanas mérku izvirzisana
In> 1, | samazinat disfunkcionalo mainibu
In=1, | uzturét esoSo situaciju
6. In <1, | veicinat funkcionalo mainibu
Planoto personala kustibas (personala
mainibas [Tmena) un personala izmaksu
raditaju nosprausana
o . S | [zvértejamo  cilvekresursu vadisanas praksu
Cilvekresursu vadisanas risinajumu i S .
N - i saraksts (skat. 4.1. att.) un izvéles algoritms
izvertéSana un izvele |
7 _ | (skat. 4.2.—4.3. att.).
’ socialais efekts - ekonomiskais efekts
Risinajumu izvéle un cilvékresursu vadisanas
planu izveido$ana
8. | | Cilvekresursu vadiSanas planu istenosana |
9 Personala kustibas un personala izmaksu letver 1.-5. posmu.
' raditaju monitorings
10 Cilvekresursu vadisanas mérku un/vai letver 6.—7. posmu.

risingjumu korekcija

4.3. att€ls. Personala mainibas vadiSanas posmi (autores veidots).

! Norades uz pielikumiem, tabulam, att€liem un formulam atbilst numeracijai promocijas darba
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4.2. Personala mainibas vadiSanas metoZu ticamibas parbaude

Nodalas apjoms ir seSas lappuses, taja ir divi atteli un viena tabula.

Lai parbauditu, vai promocijas darba izvirzitas cilvékresursu vadiSanas prakses ir atbilstoSas
personala mainibas vadiSanai, ir izmantota ekspertu aptaujas un gadijumu analizes metode.

Tika aptaujati 12 ekspertu, no kuriem septini eksperti ir ar tris vai vairak gadu pieredzi
cilveékresursu vadisana (58 %), pargjiem pieciem ekspertiem $ada pieredze ir mazak ka tris gadi
(42 %). Aptaujas bridt pieci eksperti stradaja personala parvaldibas joma personala vadibas
struktiirvienibas vaditaja, personala specialista, organizaciju psihologa vai tml. amata (42 %),
cetri eksperti — vispargjas vadiSanas joma organizacijas, tas struktiirvienibas vai darba grupas
vaditaja amata (33 %), tris eksperti — konsultéSanas pakalpojumu, izglitibas vai profesionalas
apmacibas joma (25 %).

Ekspertu aptaujai bija izveidota anketa, ar kuras palidzibu jautats, vai konkrétas prakses
ietekmé personala mainibas limeni. Ja ietekmé, tad kada virziena, ka ar1 ekspertiem bija
jaizvelas piecas efektivakas prakses persondla mainibas limena samazinasanai. Ekspertu
viedokli ar varbutibu 99 % vért€jami ka saskanoti — 1. uzdevuma x°= 87,102, 2. uzdevuma
¥? = 95,480, tatad — abos gadijumos %> > ¥’k (*kr= 50,892; df = 30) — tomer $is saskanotibas
limenis ir zems — Kendala konkordacijas koeficients jeb W attiecigi ir 0,290 un 0,265. Sadu
zemu saskanotibas Iimeni ekspertu viedoklos var izskaidrot ar ekspertu atskirigo pieredzi un
salidzinosi lielu piedavajamo praksu skaitu (31 prakse) izvertéSanai. Kopuma ekspertu viedoklu
saskanotiba ir statistiski nozimiga, tapéc ekspertu aptaujas dati var tikt talak detalizétak
analizeti.

Atbilstosi ekspertu viedokliem vairakums piedavato cilvékresursu vadiSanas praksu
ietekmé personala mainibas Itmeni. Tatad ir apstiprinata So praksSu potenciala iedarbiba.
Izn€mums ir prakse meklét administrativos darbiniekus vai fiziska darba daritajus karjeras
izstadeés — seSi no 12 ekspertiem atzim&jusi, ka tam nav ietekmes uz personala mainibu.
Atskiriba no ekspertu vértgjumiem klasifikacijas koku metodes rezultati norada, ka tiesi §1
prakse atskir uznémumus ar vidgjo personala mainibas limeni no uzp€émumiem ar loti zemu
personala mainibu.

Visvairak eksperti ir parliecinati un vienoti viedokli, ka personala mainibu samazina privati
veselibas uzlaboSanas plani un uz darba grupas rezultatiem balstita prémija administrativajiem
darbiniekiem vai fiziska darba daritajiem (ta uzskata visi eksperti), ka ar1 elastigo labumu
esamiba uznémuma un uz darba grupas rezultatiem balstita prémija specialistiem (11 no
12 ekspertiem). Divas no §im praksém — privati veselibas uzlaboSanas plani un elastigie labumi
— ir ieklautas ar1 cilvékresursu vadiSanas praksu izvéles algoritma personala mainibas limena
samazinasanai.

Ekspertu vidgjie vert&jumi par cilvékresursu vadiSanas praksu ietekmi uz personala mainibu
paraditi 4.5. attéla. Vertejumu skala ir ordinara, tapec videjas tendences analizei ir izmantots
medianas raditajs. Visam praksém mediana nav zemaka par 2,5 balléem, un 77 % prakSu
mediana ir vienada ar vai augstaka par 3,5. Tatad atbilstosi ekspertu viedokliem lielaka dala
cilveékresursu vadiSanas prakSu samazina personala mainibas Iimeni.
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Uzne@muma ir elastigi labumi/bezmaksas &dinasana
Uznémuma ir privati veselibas uzlaboSanas plani
AD/FDD ir papildu samaksa par individualu darbu
Specialistiem ir prémijas, balstitas uz komandas mérku sasniegSanu
Specialistu atlasé izmanto prasmju parbaudi/darba uzdevuma..
AD/FDD atlas€ izmanto tehnisko prasmju parbaudi
AD/FDD atlas€ izmanto prasmju parbaudi/darba uzdevuma..
Par galvenajam problémam komunic€ regularajas darbinieku..
Par galvenajam problémam komunic€ kopa ar augstaka ITmena..
AD/FDD ir prémija, balstita uz komandas mérku sasniegSanu
Darbinieku karjeras izaugsmei izmanto dalibu projektu grupu darba
AD/FDD noveértésana tiek izmantota informacija no pasa darbinieka
Vaditaju novertésana tiek izmantota informacija no padotajiem
Vaditaju novertesana tiek izmantota informacija no pasa darbinieka
Karjeras izaugsmes piedavasana sievietém, kuras atgriezas darba..
Apmaca jaunieSus (darbinieki, jaunaki par 25 gadiem)
Specialistu atlasé izmanto individualo intervéSanu
Vaditdju mekl&$ana izmanto personala atlases agentiru..
Uznémuma ir elektroniska cilvékresursu vadiSanas sistéma..
Uznémuma ir rakstiski noforméta cilvékresursu vadiSanas strat€gija
Specialistu novertésana tiek izmantota informacija no kolégiem
Karjeras izaugsmes piedavasana mazkvalific€tam darbaspékam
AD/FDD atlas€ izmanto pieteikumu izveértésanu
Vaditaju meklésana izmanto ar karjeras izstades
AD/FDD ir formali informéti par darba organizaciju
Specialisti ir formali informéti par darba organizaciju
Specialisti ir formali informéti par biznesa stratégiju
Par galvenajam problémam komunicg caur arodbiedribas. .
Vaditaju novertésana tick izmantota informacija no kolégiem
AD/FDD meklé$ana izmanto karjeras izstades

Vaditaju mekl&$ana izmanto prakses programmas

&)
~
9
w
w
[
~
>
)
W

® Mediana

4.4. attels. Ekspertu vidgjais vertéjums par cilveékresursu vadiSanas praksu ietekmi
uz personala mainibu (5 = samazina; 1 = paaugstina; AD/FDD —
administrativie darbinieki/fiziska darba daritaji).

No ekspertu visaugstak noverteétajam praksém viena ir ieklauta regresijas formula personala
mainibas limena prognozeé$anai — “Administrativo darbinieku/ fiziska darba daritaju atlasé
izmanto prasmju parbaudi/darba uzdevuma izpildes novéroSanu” — un tris prakses — elastigie
labumi, veselibas uzlaboSanas plani un regularas darbinieku sapulces — ir ieklautas 1emumu
pienemsanas algoritma.

Ekspertiem izv€loties piecas efektivakas prakses personala mainibas limena samazinaSanai,
1pasi tika izceltas Cetras prakses (skat. 4.6. attelu), kas bija augsti novertetas ari ieprieks
(skat. 4.5. att€lu). Attieciba uz praksém, kas ir saistitas ar darbinieku darba samaksu — papildu
samaksu administrativajiem darbiniekiem vai fiziska darba daritajiem par individualo darbu un
prémijas specialistiem par darba grupas mérku sasniegSanu — eksperti piebilda, ka tas var bt
efektivas personala mainibas samazinasanai, ja papildu samaksas vai prémijas sanemsanas
nosacijumi ir izpildami, taisnigi piem&rojami vai ar tie nerada butisku atkaribu no citu kolégu
darba rezultatiem.
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9 4,0 4,5
w 8 4
g7 35
] 6 2,5 300s
(D)
g5 2,5 I8
2 4 175 2 8
o3 1,0 1,5 =
g 2 "— 1
1 0,5
0 0
Administrativajiem Uzp@muma ir elastigi ~ Uzn@muma ir privati  Specialistiem ir prémijas,
darbiniekiem vai fiziska ~ labumi/bezmaksas veselibas uzlaboSanas  balstitas uz komandas
darba daritajiem ir &dinasana plani merku sasniegSanu

papildu samaksa par
individualu darbu

IzvEles bieZums === Mecdiana

4.5. attels. Ekspertu vidgja izvele par visiedarbigakajam cilvékresursu vadiSanas praksém
personala mainibas samazinasanai (“top 57; 5 = visiedarbigaka prakse).

No regresijas formula ieklautajam faktorialajam pazimém mazaku ekspertu vertgjumu
sanémusas prakses komunicét ar darbiniekiem par galvenajam problémam caur arodbiedribas
parstavjiem un informét kalpotajus vai stradniekus par darba organizaciju. Eksperti uzskata, ka
arodbiedribas aktiva daliba iek$€ja komunikacija drizak ir saistita ar nesaskanam starp darba
dev&ju un darbiniekiem, kas vinuprat ir uznémumos ar paaugstinatu personala mainibu, ko
arodbiedriba bitiski nevar ietekm@t. Tikai viens eksperts atzim€jis arodbiedribas iesaisti ka
labveligu apstakli nodarbinatibas stabilitatei. Attieciba uz kalpotaju vai stradnieku informésanu
par darba organizaciju eksperti izteikuSi domas, ka 81 personala grupa me&dz neintereséties par
darba jautajumiem, kas tie$i vinus neskar, tapéc $adai informeSanai var nebiit efekta. Lidzigs
skaidrojums ir pausts par praks€ém komunic@t ar darbiniekiem par galvenajam problémam
regularajas sapulces un informet par darba organizaciju specialistus — praksém, kas ir autores
izveidotaja 1emumu pienemsanas algoritma.

Kopuma var secinat, ka autores piedavatais cilvékresursu vadiSanas praksu saraksts
personala mainibas vadiSanai péc ekspertu aptaujas rezultatiem ir ticams. Savukart regresijas
formulas faktorialas pazimes un [émumu pienemsanas algoritma ieklautas prakses guva dalgju
apstiprinajumu.

Personala mainibas limena prognozesanas regresijas formula vél ir parbaudita, salidzinot
vairaku uzpémumu faktisko personala mainibas Iimeni ar aprékiniem, veiktiem pé&c S§is
formulas. Izejas dati par uznémumu personala mainibas [imeni un cilvékresursu vadiSanu iegiiti
no praksu atskait€m, ko veikusi bakalaura profesionalo studiju programmas “Cilvéku resursu
vadiSana” studenti péc uzdota plana 2012./2013.-2015./2016. macibu gadu perioda.

Personala mainibas Itmena prognozeSanas regresijas formulas parbaudes rezultati liecina,
ka visu uznémumu faktiskais personala mainibas limenis ieklaujas aprékinata personala
mainibas limena zemakaja un augstakaja robezas. Trijiem uznémumiem personala mainibas
Iimena zemaka robeza ir ar negativu vértibu, kas var nozimét to, ka Siem uznémumiem pie
esosam cilvekresursu vadiSanas praksém ir pazeminata personala mainiba un ir iesp&jams
veicinat funkcionalo personala mainibu. Kopuma var secinat, ka piedavata formula ir
izmantojama personala mainibas Iimena prognozeSanai.
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SECINAJUMI UN PRIEKSLIKUMI

Pamatojoties uz promocijas darba veikto teorétisko un empirisko pétijumu rezultatiem, ir

izvirziti galvenie secinajumi un priekslikumi.

Secinajumi

1.

Personala mainibas sociali ekonomiskas nozimes izpétes rezultati liecina, ka personala
mainibai ir gan pozitiva, gan negativa ietekme uz individu, uzn€muma darbibu, darba tirgus
stavokli un sabiedribu kopuma. Istermina darba attiecibas var biit saistitas ar to, ka
darbinieks pienem labaku darba piedavajumu, uzn€muma notiek neefektivo darbinieku
nomaina pret efektivakajiem, darba tirgii ir briva darbaspeka kustiba. Savukart neilga
nodarbinatiba individa var raisit nenoteiktibu par nakotni, uzn€émumam radit papildu
izmaksas no neproduktiva darba un izmaksas personala nokomplektésanai, likt darba
devéjus un darba némejus orientéties uz tilitéjo labumu giiSanu no darba.

Personala mainiba teorija un praksé ir atzits uznémuma vispargjas un cilveékresursu
vadiSanas efektivitates novert€Sanas raditajs, tomér ar personala mainibu saistito izmaksu
aprékinasana nav izplatita prakse. ZinaSanas par personala mainibas tieSajam un netieSajam
izmaksam vaditajiem veidotu realistisku skatijumu par personala mainibas problému.
Turklat pareizo vadiSanas l€émumu pienemsSanai ir nepiecieSams zinat ari uznémuma
personala noturéSanas izmaksas.

Vesturiski personala mainibas jédziens ir salidzinoSi maz apspriests. Atseviski atSkirigie
personala mainibas defin€jumi nav pretruna ar visparpienemto personala mainibas izpratni,
jo raksturo kadu no personala mainibas veidiem. Visvairak izpétita ir brivpratiga personala
mainiba, ka arT lielaka uzmaniba tiek veltita disfunkcionalas personala mainibas noveérsanai.
Personala mainibas pétijumu analize rada, ka nav pietickami noveértéts funkcionalas
personala mainibas izdevigums.

Atbilstosi optimala personala mainibas limena ekonomiskajai interpretacijai maksimalu
darba produktivitati var sasniegt, kontrol€jot disfunkcionalo un funkcionalo personala
mainibu — vai tai biitu piespiedu, vai brivpratigie c€loni. Optimalais personala mainibas
ltmenis lauj giit lielaku labumu no cilveékresursu izmantoSanas.

Lai kontrolétu personala kustibas procesus un ar Siem procesiem saistitas izmaksas, ir
nepiecieSama atbilstoSa datu uzskaite. Optimala personala mainibas [imena parraudziSanai
ir nepiecieSami dati par konkrétiem darbinieku atbrivosanas no darba iemesliem un
darbinieku darba izpildes [imeni.

Personala mainibas modelos darba un organizacijas ieks€jiem faktoriem ir svariga loma,
tomér So faktoru ietekmi uz darbinieku attieksmi pret darbu un l€mumu par promieSanu
parsvara tiek aprakstita ka vienvirziena, nenoradot atgriezenisko saikni ar personala sastava
ipatnibam un personala kustibas tendencém. Personala mainibas modeli ir griiti
piemé&rojami ar1 personala vadiSana, jo tajos ir maz norazu uz konkrétajam cilvékresursu
vadiSanas praksém vai STm noradém ir visparigs formul&jums.

Personala mainibas modelu kontentanalizes rezultati rada, ka tajos ir sniegts atskirigs darba
un organizacijas ieks€jo faktoru uzskaitijums. Visbiezak tiek noraditi ar darba saturu saistiti
parametri un darba samaksas Itmenis.
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10.

11.

12.

13.

14.

Apkopojot empirisko petijumu rezultatus par individualo un arjo alternativu faktoru
sakaribu ar personala mainibu, tika apstiprinats, ka atsevisku faktoru ietekme bieZzi vien ir
kontekstuala, t. 1., ir atkariga no vairaku faktoru kombinacijas. Visdrosak personala mainibu
var paredz€t péc darbinieku darba meklesanas aktivitatém un nodomiem palikt vai aiziet no
darba.

Sistematiska parskata rezultati par personala mainibas mijsakaribam ar darba un
organizacijas iekS€jiem faktoriem sniedz pretrunigas zinas par $adu atsevisku faktoru
nozimi — vienam un tam pasam faktoram var biit gan pozitiva, gan negativa vai neitrala
sakariba ar darbinieku promie$anu. Sis pretrunas var izskaidrot ar atikiribam pétfjumu
metodologija, pétamas izlases specifiku un pétamo faktoru izoléSanu no konteksta. Savukart
rezultati par kompleksajam cilvékresursu vadiSanas praksém ir lidzigi — atkariba no to
kopuma, tas vai nu paaugstina, vai samazina personala mainibu.

Latvijas darbspéjigo iedzivotaju darba mainas izp€tes rezultati liecina, ka nodarbinatie, kuri
maintjusi darbu, atSkiras p€c vairakiem sociali demografiskajiem parametriem, tomér
sakariba starp Siem parametriem un darba mainu ir vért€§jama ka vaja. Salidzinosi lielaka
nozime ir nodarbinato vecumam. Kopuma starp darba mainu un nodarbinata sociali
demografiskajiem parametriem ir novérojama nepastaviga sakariba, ko var izskaidrot ar citu
faktoru ietekmi.

Domingjoss darba mainas iemesls Latvija ir labaka darba piedavajuma pienemsSana vai
labaka darba meklésana. Lidzigi ka bija secinats par nodarbinato sociali demografisko
parametru un darba mainas sakaribu, ar1 Seit sociali demografiskajiem parametriem ir
maznozimiga un nestabila sakariba ar darba mainas iemesliem. Darba maina sakara ar
labakiem darba piedavajumiem vai labaka darba mekl&jumiem salidzinosi vairak ir saistita
ar nodarbinata ekonomisko statusu.

Latvijas regionos, iznemot Pierigu, nodarbinato skaits, kuri nomainijusi darbu, ir saistits ar
nodarbinato dzives vietas darba tirgus raditajiem ka bezdarba limenis, aiznemto un brivo
darba vietu skaits. Tomeér individualaja Iimeni Siem darba tirgus raditajiem ir maznozimiga
loma. Tatad nodarbinato darba mainu visdrizak nosaka nevis objektivi pieejamo darba vietu
kvantitate, bet darba vietu kvalitati raksturojosie raditaji.

Veiktais nodarbinato sociali demografisko parametru un darba tirgus raditaju sakaribu ar
darba mainu salidzinajums pierada, ka sociali demografiskajiem parametriem, konkréeti —
nodarbinata vecumam, ir lielaka nozime darba maina neka darba tirgus raditajiem.

Latvijas uznémumos personala mainibas Itmenis ir saistits ar cilvékresursu vadiSanas
stratégijas esamibu, elektroniskas cilvékresursu vadiSanas sistémas izmantoS$anu, personala
mekl&Sanas, atlases, apmacibu un attistibas, darba izpildes noveértéSanas un ieksg€jas
komunikacijas praksém, ka ari ar personalam piedavatajiem labumiem. Konkrétu
cilvekresursu vadiSanas prakSu nozime personala mainiba atSkiras atkariba no ta, kurai
personala grupai — vaditajiem, specialistiem, administrativajiem darbiniekiem vai fiziska
darba dartajiem — tas tiek piemerotas.
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PriekSlikumi

Lielo un vidgjo uznémumu vaditajiem, personala specialistiem vai citam par

cilvéekresursu vadiSanu atbildigajam personam nemt véra promocijas darba izklastitos

secindjumus un piedavatos risinajumus.

1.

10.

Lai nodroSinatu maksimalu darba produktivitati, noteikt optimalas personala mainibas
lIimeni, uzskaitot personala mainibas un noturéSanas izmaksas atbilstosi promocijas darba
pilnveidotajai So izmaksu klasifikacijai.

Optimala personala mainibas limena parraudziSanai rékinat kontrol€jamas funkcionalas un
disfunkcionalas personala mainibas limenus, par pamatu izmantojot promocijas darba
piedavato kontrol€jamas personala mainibas aprékinasanas kartibu.

Izmantot promocijas pétijuma iegttos rezultatus par vid€jo personala mainibas limeni un
optimalo darbaspéka izmaksu Ipatsvaru operativajas izmaksas ka salidzinasanas bazi
uznémuma attiecigo raditaju novertéSana un planoSana.

Optimala personala mainibas limena sasniegSanai un uzturéSanai izstradat cilvekresursu
vadiSanas stratégiju un veidot kompleksus cilvékresursu vadiSanas planus, kas aptvertu
personala komplektéSanu, apmacibas un attistibu, darba izpildes novértéSanu, piedavatos
labumus un ieks$€jo komunikaciju.

Funkcionalas personala mainibas veicinasanai ieviest darba izpildes novertésanu un darba
samaksas mainigas dalas piesaisti individualajiem rezultatiem, tada veida piesaistot un
noturot efektivos darbiniekus.

Izmantot promocija darba izstradato regresijas modeli personala mainibas limena
prognozeSanai un cilvékresursu vadiSanas praksu izvéles algoritmu l@mumu pienemsSanai
attieciba uz personala mainibas limena samazinasanu.

Pétniekiem cilvékresursu vadiSanas un ekonomikas joma:

konkretizét personala mainibas un noturéSanas izmaksu uzskaites, aprékinu un analizes
metodologiju, ko var izmantot uzpémumos cilvékresursu vadiSanas novértéSanai un
nepiecieSamo izmainu planoSanai;

veikt Latvija petijjumus par personala mainibas tendencém dazadas nozar€s, uznémumu
veidos un nodarbinato grupas, ka ar par cilveékresursu vadiSanas prakSu mijsakaribam ar
personala mainibu un uznémuma darbibas raditajiem;

identificet tipiskas cilvékresursu vadiSanas sist€émas, kuru pamata ir uznémuma argjas vides,
darbibas stratégijas un personala parametru tipveida kombinacija, un noskaidrot, kadas tam
bitu piemérotas personala mainibas vadiSanas risinajumi.

Latvijas Republikas Centralas statistikas parvaldei:

lai attistitu personala mainibas teor€tiskos un lietiSkos petijumus, publicét statistiku par
iedzivotaju darba mainu un tas iemesliem, ka ar1 uzskaitit un publicét statistiku par
nodarbinato atbrivoSanas iemesliem.
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11.

12.

13.

Augstakas izglitibas macibu iestadém:

cilvekresursu vadiSanas studiju programmu profesionalas specializacijas priekSmetos
ieklaut t€mas par personala kustibas raditajiem, personala mainibas uzskaiti un analizi,
personala mainibas un noturéSanas izmaksam, personala mainibas vadiSanu;

ekonomikas studiju programmu profesionalas specializacijas priekSmetos ieklaut t€mas par
personala kustibas raditajiem, personala mainibas un noturéSanas izmaksu uzskaiti un
analizi;

uznémumu vadiSanas studiju programmu profesionalas specializacijas priekSmetos ieklaut
témas par personala kustibas raditajiem, personala mainibas un noturéSanas izmaksam,
personala mainibas vadiSanu.

Profesionalajam organizacijam visparéjas un cilvékresursu vadiSanas joma (Latvijas

Darba deveju konfederacijai, Latvijas Tirdzniecibas un riipniecibas kamerai, Latvijas Biznesa

konsultantu asociacijai, Latvijas Personala vadiSanas asociacijai u. c.):

14.

veidot informativos pasakumus vaditajiem, personala specialistiem vai citam par
cilvékresursu vadiSanu atbildigajam personam par personala mainibas tendencém dazadas
nozarés, uznémumu veidos un nodarbinato grupas, par personala mainibas vadiSanas
risinajumiem un labiem piemeriem.

Apkopojot darba rezultatus, autore secina, ka promocijas darba ievada izvirzitais merkis ir

sasniegts un aizstaveésanai izvirzitas t€zes ir pamatotas.
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