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Socialas atbildibas un kopigas vertibas radiSanas
aspekti: 1esaistitas puses un cilvekresursi

Inga Lapina', Gunta Maurane”, Olga Starineca’, ' Rigas Tehniska universitdte

Kopsavilkums. Petljuma merkis ir uzpémuma ilgtspéjas
veidoSanas konteksta raksturot un analizét jédzienus - iesaistitas
puses, personals un cilvékresursi, korporativa sociala atbildiba
un kopigas vértibas radiSana, novértét So jédzienu kopigas un
atSkirigas komponentes un savstarpéjo saistibu. Tiek pielietotas
tadas petnieciskas metodes ka zinatniskas literatiiras analize un
sintéze, logiska un salidzinosa analize. Pamatojoties uz veiktajiem
teorétiskajiem pétljumiem un empirisko analizi, autores piedava
jédzienu attistibas apkopojumu un savu skatijumu uz minéto
jédzienu izpratni, istenojot sociali atbildigu uznémuma strategiju
vai kopigas vértibas radiSanas pieeju.

Atslegas vardi: personals, cilvékresursi, iesaistitas puses, sociali
atbildiga stratégija.

I. IEVADS

Sociali atbildiga pieeja Latvijas uzpémumu vadiba klust
aizvien nozimigaka, galvenokart vid€ju un lielu uzpémumu
darbibas kultiiras veidosana. So uznémumu kapacitate at]auj
domat ne tikai par uznémuma izdzivosanu, bet arT par savu
resursu  izmantoSanu iesaistito grupu (anglu valoda
stakeholders) intereSu un vajadzibu apmierinaSanai.

Realizgjot sociali atbildigu stratégiju vai istenojot kopigas
vertibas radiSanas pieeju, uzpémumiem ir ne tikai jadefing
sava darbiba iesaistitas grupas, bet arT jaatrod metodes, kas
palidzétu stradat ar StIm grupam maksimali efektivi gan
uznémuma, gan sabiedribas interes€s. Sekojot miisdienu
sabiedribas, tirgus un uzpémumu vadibas attistibas tendencém,
ir novérojama virziba uz atbildibas un vértibu integréSanu
visdazadakajos procesos un jomas. Cilvekresursi ir uznémuma
darbibas viens no pamatelementiem un veiksmes faktoriem,
kas biezi veido arT uznémuma konkurétspgjigo prieksrocibu.
Tadgjadi jédzienu iesaistitas puses un cilvekresursi izpratne ir
pasi svariga, veidojot uzpémuma attistibas strategiju.

Raksta ietvaros jédziens ,,organizacija” tiek lietots plasaka
nozimé, saprotot ar to gan uzp@mumus, gan iestades, gan
nevalstiskas organizacijas. Analiz&ot jédzienus iesaistitas
puses, korporativa sociala atbildiba un kopigas vertibas
radiSana, lielaka uzmaniba tiek pieversta uznéméjdarbibas
videi, tade] galvenokart tiek izmantots jédziens uznémums.

Petjjuma mérkis ir uzp€muma ilgtspgjas veidoSanas
konteksta raksturot un analizet jédzienus - iesaistitas puses,
personals un cilvekresursi, korporativa sociala atbildiba un
kopigas vertibas radiSana, novertét So jédzienu kopigas un
atSkirigas komponentes un savstarpgjo saistibu.

Petijums tiek balstits uz zinatniskas literatiras analizi un
sintézi, pielietojot logiskas un salidzinosas analizes metodi.

Jeédzienu - iesaistitas puses un cilvekresursi - analize ir dala
no plasaka pétijuma, kas aptver sociali atbildigas uznémuma
strat€gijas un vadibas aspektus Latvija.
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II. PERSONALS, CILVEKRESURSI UN CILVEKKAPITALS

Organizacijas ka sistémas darbojas un attistas, pateicoties
visu tas elementu mijiedarbibai. Kols G.A. (Cole G.A4.) par
organizacijas pamata komponenteém uzskata: mérkus (misiju,
strat€giju, politiku), cilvékus (vipu zinasanas, prasmes,
kompetences, uztveri), tehnologijas, struktiru un kultaru
(domingjosas organizacijas vertibas, vadibas stilu) [1].

G. Davidsone organizacijas elementus sakarto 4 grupas [2]:
o stratégija;

» organizacijas dizains, kuru veido struktiira, procesi un
amati;

» cilveki — vinu kompetences, motivacija, lojalitate;

» organizacijas kultiira, kuru veido vertibas, lideribas stils un
attiecibas.

Lai armi dazadu autoru darbos organizacijas elementu
raksturojuma paradas atSkiribas, tomer visi autori atzimé, ka
organizacijas darbibas pamata ir iesaistitic cilveki, kuru
darbibas tiek apzinati vaditas un koordinétas organizacijas
izvirzito mérku sasniegSanai.

Laika gaita ir mainijusies gan attieksme pret organizacija
nodarbinatiem cilvékiem, gan jédzieni, kadi tiek izmantoti $o
cilveku apzimée$anai.

Sakotngji organizacijas nodarbinatos cilvékus uzskatija par
darba resursiem, galveno uzmanibu pieversot cilvéka spgjam
veikt noteiktas funkcijas, uzdevumus un darbus.

20. gs. sakuma, augot un palielinoties organizacijam,
pieaugot  darbinieku  neapmierinatibai,  nostiprinoties
arodbiedribam un palielinoties valsts ietekmei darbinieku un
darba devgju attiecibas, pakapeniski notika art akcentu maina
no uzdevumu vadiSanas uz cilveku vadiSanu. Arvien plasak
organizacija nodarbinato cilveku apziméSanai tika izmantots
jédziens ,,personals”.

20. gs. 60. gados saistiba ar zinatnes sasniegumu un jaunu
tehnologiju ievie$anu mainijas darbaspeka daba: darbiniekiem
bija nepiecieSams augstaks izglitibas Itmenis, atskirigas
prasmes un iemanas. Piecauga darbinieku v€lme piedalities
lémumu pienemsana. Rezultata aktualizgjas jeédziens ,,cilvéka
kapitals” (anglu valoda human capital).

Cilveka kapitala teorija, kuras izveidotaji Sulcs T. (Schultz
T.W.) un Bekers H. (Becker G.S.) sanéma Nobela prémiju,
uzskatija, ka darba devgja investicijas darbinieku apmaciba un
attistiba ir ne tikai pelnas giisanas lidzeklis, bet art darbinieku
piesaistiS8anas un noturéSanas lidzeklis. Tas ir TpaSi svarigi
tapéc, ka cilvéka kapitals atskiriba no citiem kapitala veidiem
nepieder organizacijai, bet paSam darbinickam. Darbinieki
pasi var lemt, ka izmantot savas sp&jas, laiku un spekus [3].
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ASV veiksmigi parpéma vispargjas kvalitates vadiSanas
principus no Japanas, atzistot, ka darbinieki ir svarigs
organizacijas resurss — cilvékresurss (anglu valoda human
resources). ASV 20.gs. 80. gados tika izveidota cilveékresursu
vadibas koncepcija. Ta nebija tikai formala nosaukuma maina,
bet izrietg§ja no atticksmes mainas pret organizacija
nodarbinatajiem cilvékiem.

21. gs. gan zinatniskaja, gan profesionalaja literatiira, gan
pasas organizacijas joprojam tiek izmantoti visi mingtie
jédzieni: personals, cilvékresursi, cilvékkapitals. Ta¢u dazadi
autori $ajos jédzienos ietver atskirigu saturu.

Vraits P.M. (Wright P.M.) un lidzautori cilvekresursus
defing ka ,,cilvékkapitala kopumu, kurs ir firmas kontrol€ un ir
tiesas nodarbinatibas attiecibas ar firmu” [4].

Gomez-Meija L.R. (Gomez-Mejia L.R.) ar lidzautoriem
uzskata, ka cilvékresursi ir ,cilveki, kuri strada organizacija
(saukti arT par personalu)” [5].

Alans Praiss (Price A.) uzskata, ka organizacijas Iimeni
cilveku resursi ir organizacija nodarbinatie cilvéki un vinu
cilvekkapitals, kurs§ ir izmantojams uznéméjdarbiba [6].

Jau pieminétie Sulcs T. un Bekers H. uzskata, ka
cilvekkapitals ir vertigas T1pasSibas (zinasanas, prasmes,
motivacija), kuras var attistit ar attiecigu ieguldjjumu
palidzibu. Investicijas cilvékkapitala var bt apmaciba,
profesionala pieredze, veselibas aizsardziba, geografiska
mobilitate. leguvums no investicijam personala ir lidzvertigs
ieguvumam no investicijam materialaja sfera [3].

S.A. Snels (Snell S.4.) un D.V. Bolanders (Bohlander G.W.)
uzskata, ka ,,cilvékkapitals ir individu prasmes, iemanas un
sp&jas, kuram ir ekonomiska vertiba organizacija” [7].

Ar1 Latvijas profesionalu, p&tnieku un gramatu autoru vida
nav vienpratibas min&to jédzienu lietosana.

G. Davidsone darbiniekus uzskata par strat€giski nozimigu
organizacijas resursu un potenciala avotu. Tacu cilveku ka
resursu avota izmantoSana organizacijas ir sarezgita.
Darbinieki pasi par sevi automatiski nerada veértibu. Veértibu
rada cilveku ieguldijums — darba izmantotas zinaSanas,
prasmes, motivacija [2].

L.R. Dombrovska ka resursus, kas atrodas darba devgja
riciba, lai var€tu sasniegt izvirzitos mérkus, min finansialos
resursus, informacijas  resursus un  cilvEékresursus.
Cilvekresursi ir personals un ta veiktsp&ja. Savukart veiktspgju
veido darbinieka kompetences (zinaSanas, prasmes, pieredze,
personibas 1pasibas) un v€lme tas izmantot (motivi un
vertibas) [8].

L.R. Dombrovska sava gramata jédzienu kapitals skaidro ka
bagatibu, kas atrodas apgroziba un dod labumu. Vina piedava
jédzienu cilvekresursu kapitals: ,tie ir cilvékresursi, vingu
uzkratais kapitals (zinaSanas, prasmes) un vinos iegulditie
finansialie lidzekli, reizinati ar personala veélmi un iesp&jam
stradat” [8]. Tadgjadi autore uzskatami parada kopigo un
atSkirigo minétajos jédzienos, ka ari $o jédzienu savstarp&jo
saistibu.

I. Voroncuka organizacija nodarbinato cilvéku apzimé&Sanai
lieto jédzienu personals [9], bet I. ESenvalde — gan jédzienu
personals, gan jédzienu cilvékresursi, lietojot tos ka sinonimus
[10].

Autores secina, ka, lai aprakstitu cilvéku nozimigumu
organizacijas, petnieki un jomas profesionali joprojam
izmanto vairakus jédzienus. Jédzieni personals, cilvékresursi,
cilvekkapitals, intelektualais kapitals u.c. parada, ka cilveki ir
tie, kas nodrosina organizacijas sasniegumus (Iidztekus citiem
resursiem: naudas, materialajiem un informacijas resursiem).
Dala autoru savos darbos lieto kadu vienu no minétajiem
jédzieniem, citi lieto Sos jeédzienus ka sinontmus, vél citi
mekIg atskiribas starp jédzieniem.

Vairaki autori atzimg, ka cilvékresursi var but ilgtsp&jigas
konkurétspgjigas prieksrocibas potencialais avots uznémuma.
Noturigu konkurétspgjigo priekSrocibu var sasniegt tikai tad,
ja organizacijai ir cilvéku resursi, kurus nevar imitgt
konkurenti [4].

Noslédzot  jeédzienu  personals,  cilvékresursi  un
cilvekkapitals analizi, autores secina, ka, runajot par
organizacija nodarbinatajiem cilvékiem, galvenokart tiek
uzsvertas vinu zinasanas, prasmes, pieredze un v€lme So
potencialu ieguldit darba procesa organizacijas mérku
sasniegSana. Tadgjadi cilveki, neatkarigi no ta, ka tie tiek
devéti organizacija (personals, darbinieki vai cilvékresursi), ir
ka organizacijai piederiga dala jeb viena no uzpémuma
darbiba iesaistitam pusém.

Organizacijas vadibas vélme un sp&ja vadit Sos cilvekus
atbildigi un orient€jot uz kopigu veértibu radiSanu, raksturo un
nosaka uzpémuma attistibas strat€giju un attieksmi pret
pargjam iesaistitajam pusém, kuras tiks analiz&tas turpmak.

III. TESAISTITAS PUSES JEB GRUPAS

1963. gada Stenfordas pétniecibas institiits pirmo reizi
oficiali lietoja jédzienu ,iesaistitas puses” (anglu valoda
stakeholder) miisdienu nozimé ka ,,grupas, bez kuru atbalsta
organizacijas partrauktu savu eksistenci” [11]. 20.gs. 80.gados
R.E. Frimans (Freeman R. E.) izveidoja un formulgja iesaistito
pusu teoriju (anglu valoda stakeholder theory). 1983.gada R.E.
Frimans un D.L. Rids (Reed D.L.) iesaistitas puses defingja
,»ka jebkuras identific€jamas grupas vai individi, no kuriem ir
atkariga organizacijas turpmaka izdzivoSana” [11].

1984.gada R.E. Frimans sava gramata publicgja klasisko,
visbiezak citeto, iesaistito pusu definiciju: ,,iesaistitas puses ir
ikviena grupa vai individs, kas var ietekmét vai ietekme
organizacijas mérku sasniegSanu” [13].

Iesaistito pusu teorija vai iesaistito pusu pieeja organizacijas
stratégiskaja vadiSana paredz izstradat un realizét tadu
organizacijas stratégiju, kas apmierinatu iesaistito pusu
intereses. Sada stratégija nodrosinatu organizacijas panakumus
ilgtermina. Velak R.E. Frimana iesaistito puSu defingjumu
pien@ma un attistija talak arT citi zinatnieki [14].

AF. Alkhafaji (Alkhafaji A.F.) 1989.gada piedavaja
attiecinat iesaistito puSu jédzienu tikai uz tam grupam, par
kuram organizacija ir atbildiga [11].

1995.gada T. Donaldsons (Donaldson T.) un L. Prestons
(Preston L.) atzim@ja, ka ,iesaistitas puses ir personas vai
grupas, kuram ir likumigas intereses korporativo aktivitasu
procediras vai struktiiras aspektos. Iesaistitas puses identifice
pec vinu interes€m uznémuma vai arT uzp€émumam ir kadas
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atbilstosas  funkcionalas intereses attieciba uz $Im
ieinteresétajam pusém” [15].

M.B.E. Klarksons (Clarkson M.B.E.) iesaistitas puses
raksturo ka personas vai grupas, kuram pagatné, tagadné vai
nakotn€ ir TpaSumtiesibas, tiesibas vai intereses uzpémuma
un/vai ta aktivitatés (vai arf tas pretendé uz $im tiesibam). Sis
tiesibas vai intereses var rasties savstarpgjo darfjjumu rezultata
vai uznémuma darbibas rezultata, un tas var but tiesiskas vai
moralas, individualas vai kolektivas. Iesaistitas puses, kuram
ir vienadas intereses, prasibas vai tiesibas, apvieno viena
grupa. [16]

S.E. Dzeksons (Jackson S.E.) ar lidzautoriem sava gramata,
lidzigi ka M.B.E. Klarksons, raksturoja iesaistitas puses ka
,individus vai grupas ar interesi, tiesibam vai Tpasuma
tiestbam organizacija un tas aktivitates jeb darbiba” [17].

R.E. Frimans sava gramata ,,Stratégiska vadiSana: iesaistito
pusu pieeja” 1984.gada izveidoja organizacijas iesaistito pusu
karti. Katrai no identific€tajam grupam ir ne tikai nozime
organizacijas panakumu sasnieg$ana, bet ari ieinteresétiba So
panakumu sasniegSana. Visam iesaistitajam pusém ir vienada
Iimena nozime un ieinteresétiba [13].

Sakotngji R.E. Frimans izdalija 11 iesaistitas puses [13]:

» Tpasnieki (owners);

» darbinieki (employees);,

» Kklienti, pircgji (customers);

* vietgjas sabiedriskas organizacijas (local community
organisations);

» piegadataji (suppliers);

» konkurenti (competitors);

» valdiba (government),

* masu informacijas lidzekli (media);

» TpaSu intereSu grupas (special interest groups);

* patSrétaju tiesibu aizstavji (consumer advocates);

» apkartgjas vides aizstavji (environmentalists).

T. Donaldsons (Donaldson T.) un L. Prestons (Preston L.)
1995. gada izveidoja iesaistito pusu modeli, kura visam
iesaistitajam pusém ir vienada pozicija attieciba pret
organizaciju. Visas personas vai grupas, kuram ir legitimas
(pamatotas) intereses, iesaistas uznémuma, lai giitu labumus,
un nevienai no tam nav prieksrocibu attieciba pret citu grupu
[15]. Saja modeli ir ieklautas 8 iesaistitas puses [15]:

* investori (investors),

» darbinieki (employees);

* klienti (customers);

» kopienas (communities);

» valdibas (governments);

» profesionalas asociacijas (trade associations);,
» politiskas grupas (political groups);

» piegadataji (suppliers).

Jau minétais M.B.E. Klarksons iesaistitas puses iedala
primarajas un sekundarajas. Primaras grupas ir iesaistitas
puses, bez kuru nepartrauktas lidzdalibas uznémums nevarétu
izdzivot. Starp uznémumu un primarajam iesaistitajam pusém
ir augsta savstarp&ja atkariba. Tipiskas primaras grupas ir
akcionari un investori, darbinieki, klienti un piegadataji,
valdiba un kopienas. Sekundaras grupas ir iesaistitas puses,
kuras ietekmé& uznémumu vai uzpémums ietekmes tas, bet
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kuras nav iesaistitas uznémuma tie$aja darbiba un kuram nav
tik butiskas nozimes uzpé€muma izdzivosana. Tipiskas
sekundaras grupas ir masu informacijas Iidzekli un ipasu
intere$u grupas [16].

2007.gada R.E. Frimans ar lidzautoriem sava gramata
pilnveido savu sakotngjo iesaistito puSu karti, uzskatami
paradot to sadalijumu primarajas un sekundarajas iesaistitajas
puses (sk. 1.att.).
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1.att. Iesaistito pusu divu limenu karte [18].

R.E. Frimans ar Ilidzautoriem formul&ja divas pieejas
iesaistito pusu defingSana: Saurako pieeju un plasako pieeju.
Vinuprat, Sauraka nozZim¢ iesaistitas puses ir tas grupas, bez
kuru atbalsta bizness nebiitu dzivotspgjigs. Sis grupas ir
primaras iesaistitas puses (klienti, darbinieki, piegadataji un
Tpasnieki jeb finansétaji, sabiedriba jeb kopiena). Plasaka
nozimé iesaistitds puses ir grupas vai individi, kas var
ietekmét vai ietekmé organizacijas mérku sasniegSanu. Sada
dalfjuma primaras iesaistitas puses papildina sekundaras
iesaistitas puses (masu informacijas Iidzekli, valdiba,
konkurenti, paterétaju tiesibu aizstavji, Ipasu intereSu grupas)
un iesaistito pusu spektrs ir loti plass. Sekundaras iesaistitas
puses ietekmé veidu, kada tiek radita vertiba primarajam
iesaistitajam pusém [18].

Latvijas profesionali, p&tnieki un gramatu autori jédziena
stakeholder apzimeSanai izmanto dazadus jeédzienus: ietekmes
puses [19], iesaistitas puses [20], ieinteresétas puses [21]. Sie
tris jedziena tulkojumi ir visizplatitakie dazados avotos
latviesu valoda.

I. Kukule ietekmes grupas raksturo ka cilvéku grupas, kuras

ietekmé uzpnémuma darbiba, aktivitates, produkti un
pakalpojumi un/vai, kam ir ietekme uz uzp€mumu [19].
Latvijas Biznesa konsultantu asociacijas (LBKA)

defingjuma iesaistitas puses ir visas uzp€muma darbiba
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ieinteres€tas puses gan ta iekSien€, gan arpusé — visi, kuri taja
piedalas, un visi, kurus $1 darbiba ietekmé&. Tie var but:
uznémuma akcionari jeb Ipasnieki, darbinieki un to gimenes,
klienti, biznesa partneri, arodbiedribas, valsts institlicijas,
nevalstiskas  organizacijas, vietgja sabiedriba, masu
informacijas lidzekli [20].

Pieméram, uznémuma Cemex ilgtsp€jigas stratégijas viena
no sastavdalam ir sadarbiba ar ieinteresétajam pusém. Cemex
ieinteres€tas puses ir tie cilveki un grupas, kas ietekmé
uznémuma darbibu vai kurus savukart skar uznpémuma
darbiba. Tie ir [21]:

e uznémuma cilvéki (darbinieki, apakSuznéméji un vinu

» kopienas (viet€ja sabiedriba,
nevalstiskas organizacijas),

» sadarbibas partneri (piegadataji,
investori),

+ sabiedriba (nevalstiskas organizacijas, nacionalas valdibas
un regulatori, universitates un masu sazinas Iidzekli).

ST pétijuma ietvaros autores lieto tulkojumu ,iesaistitas
puses”, uzskatot, ka ne vienmér organizacijas darbiba
iesaistitas puses ir arl ieinteres€tas tas darbiba, ka arT to
ietekmes iesp&jas un intereses ir loti atskirigas.

Dazadu autoru viedokli par to, kadas grupas veido
uznémuma iesaistitas puses, apkopoti 1.tabula.

ieskaitot pasvaldibas un

klienti, izplatitaji,

gimenes),
1. TABULA
IESAISTITAS PUSES (AUTORU VEIDOTA TABULA)
Frimans R.E. Donaldsons T. un Prestons L. |Klarksons M.B.E. |DZeksons S.E. ar Frimans R.E. ar Latvijas Biznesa
(Freeman R. E.) (Donaldson T. and Preston L.) |(Clarkson M.B.E.) |lidzautoriem lidzautoriem konsultantu
(Jackson S.E. et al.) (Freeman R. E. et al.) I
1984 1995 1997 2009 2007 asociacla
Tpasnieki investori akcionari, investori |Ipasnieki, investori Tpasnieki jeb akcionari jeb Tpasnieki
finansétaji
piegadataji piegadataji piegadataji piegadataji un alianses piegadataji biznesa partneri
partneri
darbinieki darbinieki darbinieki visi organizacijas darbinieki darbinieki, to gimenes
(uznémuma) locekli
klienti klienti klienti klienti klienti klienti
vietgjo kopienu kopienas kopienas sabiedriba kopiena vietgja sabiedriba
organizacijas
valdiba valdiba valdiba - valdiba valsts institiicijas
masu informacijas - masu informacijas |- masu informacijas masu informacijas
lidzekli lidzekli lidzekli lidzekli
konkurenti - - - konkurenti -
paterétaju tiesibu - - - paterétaju tiesibu -
aizstavji aizstavju grupas
apkartgjas vides politiskas grupas - - - nevalstiskas
aizstavji organizacijas
Tpasu intereSu grupas |profesionalas asociacijas Tpasu interesu grupas |citas organizacijas (tai 1pasu interesu grupas |arodbiedribas
skaita arodbiedribas)
- sekundaras iesaistitas puses
- primaras iesaistitas puses

Publikacijas dominé uzskats, ka iesaistitas puses tiek
definétas saskana ar to attiecibam ar organizaciju. Salidzinot
dazadu autoru viedoklus par iesaistito pusu teoriju, redzams,
ka dala autoru jeédzienu iesaistitas puses lieto plasaka nozime,
pieskaitot iesaistitajam pusém ikvienu, kur§ ietekmé vai var
ietekmét organizacijas mérku sasniegSanu un kuru savukart
atgriezeniski ietekmé organizacijas darbiba. Cita dala autoru
lieto So jeédzienu Sauraka nozime, rundjot tikai par uzp€muma
darbiba tieSi iesaistitajam grupam. Tomér visi jédziena
,»iesaistitas puses” petnieki min:

* T1paSniekus, akcionarus vai investorus — citiem
vardiem ,,naudas devejus”;

» darbiniekus;

» klientus, paterétajus;

» piegadatajus, biznesa partnerus;

+ sabiedribu vai vietgjas kopienas.

Katrai no iesaistitajam pusém ir savas intereses attieciba
pret organizaciju.

Klienta vajadzibas
iegadajoties uzneémuma

tiek
vai

intereses
produktus

un apmierinatas,

pakalpojumus.

Klientiem ir svarigi, lai uzpe@mums spetu radit noteiktas
kvalitates produktu, lai butu augsta ITmena apkalposana un
inovativa produktu vai pakalpojumu attistiba. Klientus
ietekmeé uzn€muma darbiba, un klienti, savukart ir ieintereseti
uznémuma darbiba. Ja prece vai pakalpojums bis pievilcigs
klientiem, tad uznémums bils sev nodrosinajis ienakumus un
ilgtsp&jigu darbibu.

Akcionari un investori savukart ir ieinteres€ti, lai
uzneémums stradatu ar pelnu — atdevi no pardosanas, aktiviem
un investicijam, lai tam butu laba reputacija un tas saglabatu
savu konkur@tsp&ju ilgtermina.

Darbinieki no uzpémuma sagaida taisnigu darba samaksu,
kvalitativus un droSus darba apstak]us, ilgtermina
nodarbinatibu utt.

Dala autoru uzskata, ka visam iesaistitajam pusém ir
vienada pozicija attieciba pret organizaciju, citi uzskata, ka
dazadam iesaistitajam pusém ir atSkirigas attiecibas ar
organizaciju. Publikacijas atrodamas dazadas pieejas
daudzveidigo iesaistito pusu klasific€sanai. Pieeju dazadiba ir
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saistita ar jautajumu: Cik daudz uzmanibas katra iesaistita
puse ir pelnijusi vai cik daudz uzmanibas ta pieprasa?

Nav iespSjama situacija, ka visam organizacijas
iesaistitajam pusém ir vienadas intereses vinu prasibas pret
organizaciju. Biezi ir nepiecieSams nemt veéra potencialos
konfliktus, kurus var radit §is atSkirigas intereses. Lai
organizacija varétu veiksmigi darboties arT ilgtermina,
nepiecieSams noteikt prioritates attieciba pret iesaistitajam
pusém. Pirmais solis ir identificEt organizacijas iesaistitas
puses. Otrais solis — noteikt iesaistito pusu prioritati, balstoties
uz noteiktam pazimém. TreSais solis — izstradat atbilstosu
ricibas strat€giju.

Dala autoru (pieméram, M.B.E. Klarksons, R.E. Frimans
u.c.) izdala divus iesaistito puSu veidus: primaras un
sekundaras iesaistitas puses. Visas piecas biezak minétas
grupas - klienti, darbinieki, piegadataji, TpaSnieki un
sabiedriba — pieskaitamas pie primarajam iesaistitajam pusém.

G.T. Sevedzs (Savage G.T.) ar lidzautoriem iesaistitas puses
identific€é, nemot v&ra to prasibas (anglu valoda claim) un
sp&ju ietekmét (anglu valoda ability to influence), tadgjadi
nosakot, ka likumiba jeb prasibu (tiesibu) pamatotiba (anglu
valoda legitimacy) un iedarbibas jeb ietekmes spéks (anglu
valoda power) vertgjamas ka nozimigas pazimes. ledarbibas
speks izriet no savstarpgjas atkaribas raksturojuma jeb saiknes
cieSuma. Jo organizacija ir cieSak saistita ar kadu iesaistito
grupu, jo potenciali spécigaka ir §T grupa. G.T. Sevedzs ar
lidzautoriem iesaistito puSu klasificESanai izmanto divas
pazimes [14]:

1) potencials biit par draudu organizacijai;

2) potencials sadarboties ar organizaciju.

Sis divas pazimes lauj klasificét iesaistitas puses &etros tipos:
» atbalstoS$s (supportive);,
* neatbalstoss (non-supportive),
* marginals jeb galgjs (marginal);
* jaukts atbalsts (mixed blessing).

Ta ka katras §1s grupas draudu un sadarbibas pakape ir
dazada, autori paredz atSkirigu organizacijas strat€giju
attiecibas ar Siem iesaistito pusu atskirigajiem tipiem.

Sadarbiba ar atbalstosa tipa iesaistitajam pusém, kuram ir
augsts sadarbibas potencials, bet zems draudu potencials,
atbilstosa ir iesaistiSanas stratégija. Labi vadita organizacija
vaditaji, darbinieki, mates kompanijas, piegadataji un
bezpelnas sabiedriskas organizacijas ir atbalstoSas iesaistitas
puses. Neatbalstosas iesaistitas puses, kuram ir zems
sadarbibas potencials, bet augsts draudu potencials, vajadzetu
atbalstit vai aizstavét. Lielakam organizacijam neatbalstosi ir
konkurenti, arodbiedribas, iesp&jams — pasvaldibas un jauni
masu informacijas lidzekli. Marginalas iesaistitas puses ar
zemu draudu un sadarbibas potencialu ir javéro (jamonitore).
Vidgji lielam organizacijam akcionari, patérétaju intereSu
grupas un darbinieku profesionalas organizacijas ir marginalas
iesaistitas puses. Jaukta atbalsta iesaistitajam pusém ar augstu
sadarbibas un draudu potencialu atbilstoSa strategija ir
sadarbiba. Labi vaditas organizacijas pie S§Is grupas pieder
darbinieki (uzpémumam nozimigi darbinieki, kuru skaits ir
nepietickams), klienti vai paterétaji un uzpémumi (kuru
produkti vai pakalpojumi ir savstarp&ji papildinosi). Sis
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iesaistitas puses spélé ievérojamu lomu. Sadarbibas rezultata
jaukta atbalsta iesaistitas puses var kliit gan par atbalstosam (ja
pazeminas to draudu potencials), gan par neatbalstosam (ja
pazeminas to sadarbibas potencials) [14].

I. Kukule 1. piedava iesaistitas puses klasificét, pamatojoties
uz to ietekmes spéku (power) un interesi, un pamatojoties uz
$o dalfjumu, pienemt lémumu par turpmako ricibu [19]:

* iesaistitas puses ar zemu ieinteresétibu un nelielu ietekmes
speku ir jamonitor€ (jauzrauga);

* iesaistitas puses ar zemu ieinteresétibu, bet lielu ietekmi, ir
jacensas apmierinat;

* iesaistitas puses ar lielu ieinteresétibu, bet nelielu ietekmes
speku, ir jainformé;

* iesaistitas puses ar lielu ieinteresétibu un lielu ietekmi ir
uzmanigi (closely) javada.

2.TABULA
MITCELA IESAISTITO PUSU TIPOLOGIJA (AUTORU VEIDOTA TABULA PEC [11])
o Iesaistitas T g
Iesaistitas puses uses Kritériji jeb Iesaistitas puses
kategorija puses pazimes apakskategorija
nozimigums
- atstavigas vai
prasibu patstavig
diskrétas
Sl pamatotiba S
Sleptas iesaistitas iesaistitas puses
puses tikai ar .
. . zems . _ potencialas
vienu no trim ietekmes speks | .
- iesaistTtas puses
pazimém
svarigums un pieprasosas
steidzamiba iesaistitas puses
ietekmes speks s
- domingjosas
un prasibu S
iesaistitas puses
pamatotiba
Gaidosas prasibu
iesaistitas puses marens pamatotiba un atkarigas
ar divam no trim svarigums un iesaistitas puses
pazimém steidzamiba
ietekmes speks _ -
% SP bistamas
un svarigums iesaistitas puses
un steidzamiba
ietekmes
Definétas ~
s speks, prasibu
iesaistitas puses .
. R augsts pamatotiba, -
ar visam trim -
azimém svarigums un
p steidzamiba

R.K. Mitcels (Mitchell R.K.) ar lidzautoriem 1997.gada
izstradaja iesaistito pusu klasifikaciju, pamatojoties uz trim
kriterijiem: prasibu pamatotibai jeb likumibai (legitimacy) un
iedarbibas jeb ietekmes spékam (power), pievienojot
svarigumu jeb steidzamibu (urgency).

Katrai no iesaistitajam pusém var atbilst viens vai divi, vai
visi tris no minétajiem kriterijiem, ka arT dazadas So kriteriju
kombinacijas [11]. Dazadas min&to krit€riju kombinacijas
atbilsto$i veido dazadas iesaistito puSu kategorijas (sk.
2.tabula). Tadgjadi $1 klasifikacija paredz 7 iesaistito pusu
kategorijas.

Definétas iesaistitas puses, kuram raksturigi visi tris
kriteriji, ir visnozimigakas, un to vajadzibas tiks apmierinatas
vispirms. Gaido$as iesaistitas puses, kas raksturojas ar diviem
krit€rijiem, ir vid€ji nozimigas. Domingjosam iesaistitajam
pusém ir ietekmes sp€ks un prasibu pamatotiba. Sadarbibai ar
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$o grupu biezi tiek veidoti formali mehanismi: uznémuma
parvalde piedalas ari ipaSnieku parstavji, sadarbibai ar
darbiniekiem tiek veidotas cilvékresursu nodalas u.c. Dala
autoru doming&josas iesaistitas puses uzskata par vienigajam
iesaistitajam pusém.

Atskiriba no G.T. Sevedza un lidzautoru izveidotas
klasifikacijas, R.K. Mit¢ela un lidzautoru klasifikacija paredz
arT atkarigas iesaistitas puses, kuram ir svarigas un steidzamas,
ka arT pamatotas un likumigas prasibas, bet nav iesp&ju panakt
savu prasibu apmierindgjumu. Saja zina tas ir atkarigas no
organizacijas. Organizacijas attiecibas ar atkarigajam
iesaistitajam pus€m ir nozimigas arl no socialas atbildibas
viedokla. Sadas grupas icklauana parada, ka iesaistito pusu
prioritati nenosaka tikai to ietekmes uz organizaciju lielums un
speks, bet arT So prasibu pamatotiba un steidzamiba.

Viszemakais nozimigums ir sléptajam iesaistitajam pusém,
kuram ir tikai viens no krit€rijiem. Patstavigajam iesaistitajam
pusém ir tikai vinu prasibu pamatotiba. ST grupa ir Kerola
filantropas jeb brivpratigas socialas atbildibas vai korporativas
filantropijas mérkgrupa, jo tai nav ne ietekmes sp€ka, ne
prasibu steidzamibas, lai panaktu savu mérku sasniegSanu.

Sociali atbildiga stratégija jau ir kluvusi par daudzu
konkurétspgjigu un ilgtspjigu uzpémumu neatpemamu
ikdienas darbibas sastavdalu. Korporativas socialas atbildibas
koncepcija paredz visu organizacijas iesaistito pusu intereSu
ievérosanu. G.T. Sevedzs un lidzautori uzskata, ka uzpémumu
vaditajiem nav tik butiski censties apmierinat marginalo jeb
galgjo iesaistito puSu vajadzibas, bet gan maksimali jacensSas
apmierinat atbalstoSo un jaukta atbalsta grupu vajadzibas,
tadgjadi pastiprinot nakotné vinu atbalstu organizacijai. Tac¢u
ikvienas organizacijas resursi ir ierobezoti, un prakse
organizacijas  parasti ~ pieverS  uzmanibu  vinuprat
nozimigakajam iesaistitajam pusém.

Iesaistito pusu teorija ir cieSi saistita ar korporativas
socialas atbildibas jeédzienu, kas tiek skatits turpinajuma.

IV. KORPORATIVA SOCIALA ATBILDIBA (KSA)

Korporativas socialas atbildibas (KSA) koncepcijai ir gara
un daudzveidiga vesture, kas sasaucas ar biznesa attistibu un
sabiedribas vajadzibu ieveroSanu. Formali $is j&dziens ir
definéts 20.gs. otraja pusg, tacu KSA izpausmes cilveékiem bija
pazistamas jau daudz senak. Senas Mezopotamijas karalis
Hamurapi ap 1700.gadu pr.Kr. izveidoja kodeksu, saskana ar
kuru celtnieki, viesnicnieki vai zemnieki tika soditi ar navi, ja
vinu nolaidiba izraisija kada navi vai radija nopietnas
ne€rtibas vietgjiem iedzivotajiem [22].

Par misdienu KSA izpratnes €ras sakumu uzskata 20.gs.
50.gadus. H.R. Bovens (Bowen H.R.) 1953.gada izveidoja
sakotngjo KSA definiciju biznesa vajadzibam. Bovens
uzskatija, ka KSA attiecas uz uzn€meju pienakumu, ieveérot
tadu politiku, piepemt tadus lémumus vai sekot tadiem
darbibas virzieniem, kuri ir velami (pievilcigi) sabiedribas
mérku un vertibu sasniegSanai. Vinaprat, KSA nav panaceja,
bet ta ietver sevi nozimigu patiesibu, kura virzis
uznéméjdarbibu nakotné [23].

Péc M. Helda (Heald M.) domam, KSA ir uzpémuma
izpratne par to, ka vadiSanas sastavdala ir pienakums stradat
(kalpot) ne tikai, lai panaktu maksimalus ekonomiskus

sasniegumus, bet arT lai stenotu humanu un konstruktivu
socialo politiku [24].

K.Devisa (Davis K.) R. un Blomstroms (Blomstrom R.)
1966.gada defingja, ka KSA ir personas pienakums nemt véra
to, kadu ietekmi vipa 1@mumi un darbiba atstaj uz kopgjo
socialo sisttmu. Uznemgéji darbojas sociali atbildigi, ja vini
nem veéra to cilvéku vajadzibas un intereses, kurus var
ietekmet konkréta uznémuma darbiba. Tada veida vini redz
talak par Sauri ekonomiskam un tehniskam uzp@muma
interes€ém [23].

K.S. Voltone (Walton C.C.) 1967.gada izveidoja
fundamentalu socialas atbildibas definiciju. Vinpa raksta, ka
jaunais socialas atbildibas koncepts ir uzp€muma un
sabiedribas cieSo savstarp&jo attiecibu apzinaSanas un
uznémuma augstakas vadibas izpratne, ka uzpémums un
iesaistitas grupas vélesies sasniegt katrs savus atbilstoSos
mérkus. Voltone akcentgja uzskatu, ka voluntarisms ir biitiska
KSA sastavdala [23].

Attistot So uzskatu, H. Dzonsons (Johnson H.) 1971.gada
rakstija, ka sociali atbildigs ir uzpnémums, kura vaditaji
lidzsvaro daudzveidigas intereses. Ta vieta, lai cinitos tikai par
lielu pelnpu saviem akcionariem jeb TpaSniekiem, atbildigi
uzn€mumi nem vera ar darbiniekus, piegadatajus, pilnvarotos
parstavjus, vietgjo sabiedribu un pat visu valsti, t.i., sociali
atbildigi uzpémgji vai vaditaji interes€jas ne tikai par
uznémuma Tpasnieku, bet ari citu uznémuma dalibnieku un
lidzpilsonu labklajibu. Sociali atbildigu uznémumu primara
motivacija ir lietderiguma maksimizéSana: uznémums tiecas
uz daudziem mérkiem ta vieta, lai censtos panakt maksimalu
pelnu [23].

H.G. Fics (Fitch H.G.) 1976.gada define KSA socialo
problému konteksta: ,, KSA ir nopietns m&ginajums risinat tas
socialas problémas, kuras pilniba vai dalgji ir izraisijusi pasi
uzp€mumi ar savu darbibu” [22].

AB. Kerols (Carroll A.B.) 1979.gada piedavaja KSA
definiciju: ,,Biznesa sociala atbildiba ietver ekonomiskas,
tiesiskas, &tiskas un filantropiskas gaidas, ko sabiedriba
sagaida no organizacijas noteikta laika posma” [25]. Péc A.B.
Kerola domam kopga sociala atbildiba ietver Cetras
sastavdalas: ekonomisko, tiesisko, &tisko un filantropisko
atbildibu.

P. Drakers (Druker P.) piedavaja jaunu nozimi (jégu) KSA.
Drakera pieejas novitate ir ideja, ka biznesam vajadzetu
Hkonvertet” ta socialo atbildibu biznesa izdeviguma. Tas
nozimé socialas problémas parvérSanu  ekonomiska
izdeviguma un labuma, produktiva raziguma, -cilveku
kompetencg, labi apmaksata darba un bagatiba [25].

Piemérs par KSA sasaisti ar finansialajiem sasniegumiem ir
F. Kohrana (Cochran P.) un R.Vuda (Wood R.) pétijumi 1984.
gada. Kohrans un Vuds KSA meriSanai iesaka izmantot
reputacijas indeksu. M. Moskovita (Moskowitz M.) 1972.gada
izstradatais indekss iedala uznémumus ,,izcilos” (outstanding),
»ar cildinoSu  atsauksmi”  (honorable  mention) un
,»vissliktakajos” (worst) [27].

20.gs. 90.gados tris teorijas saistiba ar KSA piesaistija
vislielako uzmanibu: korporativie socialie sasniegumi
(corporate social performance), biznesa &tika un iesaistito
pusu teorija [23].

1991.gada A.B. Kerols piedavaja &etrus KSA elementus
(ekonomisko, tiesisko, &tisko un filantropisko) apvienot
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piramida. ,,Protams, visi Sie atbildibas veidi zinama méra
vienmér pastavgja, bet tikai p&djos gados &tikas un
filantropijas funkcijas ienem ievérojamu vietu” [23]. Tai pasa
laika A.B. Kerols sasaista R.E. Frimana iesaistito pusu teoriju
ar KSA jedzienu. Iesaistito teorija konkretiz€ socialas
atbildibas jédzienu, att€lojot specifiskas grupas vai personas,
kuras organizacijam ir jaievéro sava korporativas socialas
atbildibas pieeja un aktivitates [23].

M.Hopkins 1998.gada defingja KSA saistiba ar iesaistitajam
pusém: ,KSA ir saistita ar &tisku vai sociali atbildigu
izturéSanos pret uzne@muma iek$€jam un argjam iesaistitajam
pusém.” Sociali atbildiga uzvediba veicinas iesaistito pusu
attistibu [24].

G. Khirijs (Khoury G.) ar lidzautoriem 1999.gada KSA
apraksta ka uzpémuma vispargjas attiecibas ar visam ta
iesaistitajam pusém — paterétajiem, darbiniekiem, sabiedribu,
1pasniekiem/ investoriem, valdibu, piegadatajiem,
konkurentiem. Socialas atbildibas elementi ir investicijas
vietgjas sabiedribas sasniegumos, attiecibas ar darbiniekiem,
nodarbinatibas radiSana un saglabasana, vides parvaldiba un
finansiali sasniegumi [24].

Dz. Elkingtons (Elkington J.) 1997.gada izveidoja slaveno
konceptu ,,Triple Bottom Line”, kur§ balstas uz trim
pamatlietam (pamatjautdjumiem): sociala atbildiba (cilveki),
atbildiba par vidi (planéta), ekonomiska atbildiba (pelna).
Tatad sociali atbildigiem uzpémumiem ir jagpem v&ra
ekonomiska labklajiba (uzplaukums), sociala vienlidziba un
vides aizsardziba. Tas, kas ir labs videi un sabiedribai, tas ir
labs arT biznesa finansialajiem sasniegumiem [24].

21.gs. KSA apskata arT ka ieguldijumu formu [28].

Saskana ar Eiropas Komisijas definiciju: KSA ir
koncepcija, ar kuras palidzibu uzp@mumi sava darbiba un
aktivitats, ka arT sadarbiba ar iesaistitajam pusém brivpratigi
integré socialo un apkartgjas vides aspektu. But sociali
atbildigam nozimé ne tikai izpildit tiesiskas prasibas, bet ari
ieguldit ,,vairak” cilveku kapitala, apkartgjas vides jautajumos
un attiecibas ar iesaistitajam pusém [29].

Pieméram, visiem labi zinamais uzpémums Kellogg’s
vargja izdzivot no 1906.gada Iidz musdienam, jo sociala
atbildiba ir uzne@muma dzivesveids [22]. Tad var secinat, ka
KSA ir veids ka attistit uzne@muma konkur&tsp&ju un pagarinat
uznémuma dzives ciklu.

B. Longt (Lougee B.) un Dz. Vallas (Wallace J.), rakstot par
KSA tendencem, atzimgja, ka KSA mudina uzpémumus
noteikt to svarigakas iesaistitds puses un ar to palidzibu
uznémums censas ,,lidzsvarot” prioritates un mérkus ar katru
no $§Tm pusém [30].

D. Minors (Minor D.) un Dz. Morgans (Morgan J.)
atziméja saikni starp KSA strat€giju un uznémuma reputaciju,
paradot KSA filozofiju mazliet no cita skatupunkta.
Svarigakas par argji redzamajam darbibam - ,,darit labu” (no
anglu doing good), ir mazak redzamas darbibas — tatad
.hekait€jam” (no anglu not doing harm) [31].

Citi ar KSA koncepciju ciesi saistiti jedzieni ir: socialais un
vides audits, iesaistito puSu teorija, biznesa &tika, vides
ilgtsp&ja, ilgtsp&jiga attistiba, ilgtspéja, stratégiska filantropija,
korporativa parvaldiba un stratégiska korporativa sociala
atbildiba [22], [32], [33].
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Apkopojot daudzveidigos viedoklus par KSA bitibu, S.
Rahmans izdala 10 dimensijas, kas raksturo KSA [24]:

1. pienakums pret sabiedribu,

. iesaistito pusu iesaisti§ana,

. dzives kvalitates uzlabosana,
. ekonomiska attistiba,

. 8tiska biznesa prakse,

. paklaviba likumam,

. brivpratiba,

. cilvéktiesibas,

. vides aizsardziba,

10. caurspidigums un atbildiba.

Latvija KSA jautajumi ir tikpat aktuali ka citur pasaulg,
pamazam tiem tiek pieversta ar aizvien lielaka uzmaniba.

A. Pétersons un L. Pavare uzskata, ka KSA ir laba biznesa
prakse, kas demonstré uznémuma vertibas un principus un
parada, ka uzne@mums brivpratigi ir ieklavis socialas, vides un
cilvektiesibu vertibas sava ikdienas darbiba un attiecibas ar
darbiniekiem, klientiem, partneriem un vietgjo sabiedribu [34].

Latvijas Biznesa konsultantu asociacija uzskata, ka KSA
var saukt arT par uzgp€mumu socialo atbildibu, turklat Sis
jédziens ir attiecinams uz visiem uzp€mumiem, ne tikai
starptautiskiem globala IimenT stradgjosiem uznémumiem. Bt
sociali atbildigam uzn&mumam, viguprat, nozime ieveérot visu
cilveku, organizaciju vai kopienu intereses, kuras var ietekméet
uznémuma darbibu vai kuras ietekm& uzpémuma darbibu.
Korporativa sociala atbildiba ir tas, ko uznp@mums dara un ka
dara. KSA devize: ,,Mums iet labi, jo m&s daram labu! ”
(,,Doing Well by Doing Good”) [20].

Latvijas Darba dev&ju konfederacija KSA skaidro, ka
brivpratigu ricibas filozofiju un uznéméjdarbibas vertibu
apliecinajumu  sabiedribai, veidojot  attiecibas  starp
uznémejiem, uzpémumiem un ietekmes auditorijam, kas ietver
ilgtspgjigu attisttbu un resursu saglabasanu nakamajam
paaudzém [35]. Memorandu par KSA principiem Latvija
2010.gada parakstija 22 organizacijas, kas parstav publisko,
privato un nevalstisko sektoru. Partneri vienojas par sadarbibu
KSA principu ievieSana, pilnveidoSana un novertésana.
Balstoties uz Memoranda izvirzito nepiecieSamibu novertet
uzpe@mumu KSA progresu, LDDK sadarbiba ar Latvijas Brivo
arodbiedribu  savienibu, piesaistot ekspertus, izveidoja
ilgtspgjas indeksu.

Illgtsp&jas indekss aptver 5 bitiskakos atbildiga biznesa
faktorus: darba vide, apkart€ja vide, sabiedriba, tirgus
attiecibas, strat€gija. Balstoties uz minéto faktoru veért&jumu,
uznémumi tiek sadaliti 4 grupas: platina, zelta, sudraba un
bronzas.

Latvijas uzpémumu Ilgtsp&jas indeksa metodologija ir
balstita uz Dow Jones Sustainability Index un Business in the
Community izstradato Corporate Responsibility Index, nemot
vera arT ISO 26000 socialas atbildibas standarta un Globalas
zinoSanas iniciativas (GRI) G3 vadlinijas [36]. Latvijas
Ilgtspgjas indekss ir pielagots, lai nodroSinatu uzpnémumu
izvertg§jumu atbilstosi Latvijas aktualajiem ekonomiskajiem,
socialajiem un vides jautajumiem, vienlaikus gan saglabajot
piesaisti starptautiski atzitiem korporativas atbildibas un
ilgtspgjas kriterijiem.

Analizgjot jédziena KSA attistibu, var secinat, ka laika gaita
ir mainijusies $T jédziena butiba. Ja sakotngji ar korporativo
socialo atbildibu saprata to cilvéku vajadzibu un interesu
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ievérosanu, kurus var ietekmét konkréta uznémuma darbiba,
tad velak — 80.gados — uzskatija, ka KSA ietver 4 sastavdalas:
ekonomisko, tiesisko, &tisko un filantropisko atbildibu.
90.gados KSA saista ar &tisku un sociali atbildigu izturésanos
pret visam uznémuma iesaistitajam pusém. 20.gs.beigas KSA
jédziens paplasinas ar atbildibu par vidi. Tadgjadi 21.gs.KSA
pamata ir sociala atbildiba, atbildiba par vidi un ekonomiska
atbildiba.

Jauns, augstaks domasanas Itmenis uzn€muma vadiSana ir
kopigas vertibas radiSana, kur sociala atbildiba tiek integréta
kopgja uznémuma strategija.

V.KOPIGAS VERTIBAS RADISANA (KVR)

Mainoties sabiedribai, tas uzskatiem un vértibam, mainas
arT uznémumu vadibas uzvedibas un lémumu pienemsanas
tendences, notiek uznémumu stratégiskas darbibas filozofijas
maina. Jaunaja atbildigas uznemejdarbibas &ra ir paradijies
jauns jédziens - ,kopigas vertibas radisana” (KVR) no anglu
valodas — Creating Shared Value (CSV).

2006.gada M.E. Porters (Porter M.E.) un M.R. Kramers
(Kramer M.R.) izteica domu, ka kopigas vértibas radiSana ir
cel§ uz korporativi socialo integraciju, kas péc bitibas ir KSA
pieeja, balstita uz savstarp&ju saistibu starp uznémuma
veiksmigu darbibu un socialo labklajibu [37].

Velak, 2011.gada, raksta ,,Creating Shared Value How to
reinvent capitalism — and unleash a wave of innovation and
growth” vini aprakstfja sikak So jauno pieeju uznémuma
strat€gijas veidoSanai. Jedzienu ,kopiga vertiba” var definét
ka uznémuma dazadas politikas un realas darbibas, kas sekme
uznémuma konkur@tsp&ju, vienlaicigi attistot un uzlabojot
ekonomiskos un socialos apstaklus vide, kura $is uznémums
darbojas. Kopigas vértibas radiSana fokus€jas uz savstarpgjo
sakaribu starp socialo un ekonomisko progresu identific€Sanu
un attistibu [38].

Neskatoties uz to, ka KVR koncepciju akadémiskaja vide
prezentgja tikai 2011. gada, uzn@mums Nestlé to saka ieviest
sava darbiba, sakot jau no 2005.gada [38]. Uzn€mums savu
sociali atbildigo darbibu dévé par KVR stratégiju, tatad
uznémums rada vertibu sabiedribai, kas vienlaikus ir [1dzeklis
vertibas radisanai akcionariem. KVR stratégija kluva par
svarigako elementu, stiprinot zZimolu un paaugstinot klientu
lojalitati [40].

Raksta autores sniedz $adu jédziena KVR skaidrojumu:
uznémuma ekonomiskas veiksmes pamata ir sabiedribas
kopgja attistiba, un tas aktualitaSu un problému risinasana
faktiski rada ievérojamas iespgjas organizacijas
konkurétspgjas uzlabosanai un veértibas radiSanai. Kopigas
vertibas radiSana cieSi sasaista uznémuma socialas aktivitates
ar ta mérkiem, padarot socialo atbildibu nevis par atsevisku
strat€giju, bet gan integrgjot to kop€ja uznémuma strateégija ka
neatnemamu tas sastavdalu [41].

Sis koncepts balstas uz kopigas vértibas radiSanu abas
uzpémuma vides — gan ieks$gja, gan argja, un velams —
vairakos aspektos. Ta¢u uznémuma KVR aktivitates visas
sferas nav paSmérkis vai prasiba, mérkis ir radit kopigu
vertibu — pat ja tikai viena sféra. Jomas, kuras uznémums
iesaistas KVR aktivitates, biis atkarigas no uzpémuma un ta
darbibas virziena — vislabakie rezultati tiks sasniegti, rikojoties

uznémumam nozimigakajas sféras, vai tajas, kuras uznémums
ir izcils.

Virziba uz Tstermina sasniegumiem liek uzp€mumiem
samazinat investicijas socialo veértibu radiSana. Tadeé] M.E.
Porters un M.R. Kramers iesaka kopigas vértibas radisanu,
kura, tapat ka pétfjumi un attistiba, biitu uzskatama par
ilgtermina ieguldijumu uzp@muma nakotnes konkur€tsp&ja
[37].

Salidzinot KSA un KVR no dazadiem aspektiem, M.E.
Porters un M.R. Kramers uzsver, ka KVR ir jauns Iimenis
kompanijas domasana.

KSA un KVR at$kiribas skar dazadus aspektus. Pieci
butiskakie aspekti un pareja no vienas pieejas uz otru tajos, ir
atspogulota 2.attela. KSA vértiba “darit labu” mainas uz KVR
vertibu “ekonomisko un socialo ieguvumu attieciba pret
izmaksam”. KSA ideja par pilsonibu, filantropiju un
ilgtspgjibu pariet uz nakamo Iimeni — vienotas kompanijas un
kopienas vértibas radiSanu. Var teikt, ka KVR ir labak
integréta stratégija, jo ta ieklauj sevi ne tikai socialus mérkus,
bet arT merki maksimiz&t pelpu. KSA vairuma uzgp€mumu ir
ka atsevisks projekts ar tam paredzetu budzetu, KVR ir
integréta uznémuma kopgja budzeta.

E3a EVR
Vertiba(s) ' dartt laby! ekonomiskie + socialie labumi
o izmaksas
] ] vienota organizacia,
Focuss & lagéll“s O?-I:k_Lllmqs’ s satied:ibas vartibes
e, gt radiana
nocalitanopelaas e e
Pelna maksimizﬁgaﬁés maksimizésanas
i sastavdala
) aréa spiedienaun 1ekigjiradita,
Darba - T [y
katiba personigo intersiu specifiske katram
vadita UZNEMUTATL
. lerobeZotas ar atvélato Caurvi visu
Finanses ESAbudZetu uznémumabudZetu

2. att. KSA pareja uz KVR [40] .

No investiciju viedokla M.R. Kramers defingja KVR ka
investicijas uznémgjdarbibas ilgtsp&jiga konkurétspéja, kas
vienlaikus uzruna socialos un vides mérkus.

Uzpémumi var radit kopigo vertibu trls pamatveidos
(virzienos) [38]:

1) pardefinéjot vertibu kédes - uznp€mumi var uzlabot
izejvielu kvalitates, daudzuma, izmaksu un uzticamibas
raditajus un izejvielu izplatiSanu, vienlaicigi darbojoties ka
dabas resursu parvaldnieki un veicinot ekonomisko un socialo
atfistibu; galvena uzmaniba tiek pieversta resursu un energijas
liectoSanai, logistikas efektivitatei, darbinieku produktivitatei,
iekartu un piegades k&des atrasanas vietai;

2) parskatot produktus un tirgu - uznémumi var apmierinat
socialas vajadzibas, labak kalpojot esoSajiem tirgiem,
pieklustot jaunajam, vai samazinot izdevumus, izmantojot
inovacijas;

3) stiprinot attiecibas ar vietéjam grupam — uzn€mumiem ir
nepiecieSami uzticami vietjie piegadataji, funkciongjosa celu
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un komunikaciju infrastruktiira, pieeja talantiem, ka arT
efektiva un paredzama likumu sist€ma.

Ka jau minéts, KVR ir jauns koncepts, tadel Sobrid ir neliels
zinatnisko publikaciju un pétijumu skaits par So tEmu.
Pieméram, M.A. Deniels (Daniel M.A.) un S. Sojamo (Sojamo
S.) identific€ iesp&jamas jaunas paradigmas uznémumiem, kas
rada kopigu vertibu visa to vertibu k&de [43].

KVR koncepta sabiedribas vajadzibu apzinasana netiek
uzskatita par apgritinajumu un papildus izmaksu avotu, bet
gan par uznémejdarbibas attistibas veidu, kas lauj vienlaikus
radit pievienoto vértibu arl sabiedribai kopuma. Tadgjadi,
KVR ir veids, ka strada uznémums, kas sabiedribu un vidi
uzskata nevis par apkart€jiem vai argjiem apstakliem, kuros
tas spiests darboties, bet gan par neatnpemamu
uznémgjdarbibas sastavdalu. Centieni uzlabot un veicinat
sabiedribas labklajibu kltst par butisku soli labaku biznesa
rezultatu sasniegSana.

VI. SECINAJUMI

20.gs. 80. gados Dbiznesa organizacijas notika
fundamentalas, v&trainas un revolucionaras izmainas. Mainijas
atticksme pret organizacija nodarbinatajiem cilvékiem,
atzistot, ka darbinieki ir svarigs organizacijas resurss —
cilvékresurss un viena no primarajam iesaistitajam pusém.

Izanaliz€jot jeédziena ,iesaistitas puses” popularakas
definicijas un klasifikacijas, autores secina, ka iesaistito pusu
un organizacijas savstarpgja ietekme gandriz visos gadijumos
ir abpusgja, atSkiribas ir noverojamas tikai ietekmes cieSuma,
intensitate un svariguma. Korporativa sociala atbildiba ir tiesi
saistita ar iesaistito puSu teoriju. Katram uzpémumam ir
dazadas grupas, kuras tieSi vai netiesi ir iesaistitas uzpémuma
darbiba vai ieinteresétas uzpnémuma darbibas rezultatos,
pieméram: produktos (klienti), finansu raditajos (ipasnieki,
akcionari, investori) u.c.

Organizaciju argjas iesaistitas puses pieprasija korporativi
sociali atbildigu ricibu. Sis izmainas atspoguloja iesaistito
pusu gaidas un ietekmi uz organizacijas vadibu. Lidz ar to
mainijas ari vadibas stratégija: ja tradicionali vadibas akcents
ir versts uz organizacijas iek$g€jo vidi, tad jauna pieeja
paredz€ja visu iesaistito puSu — gan ickS$gjo, gan argjo —
vadisanu. Realaja situacija vaditaji koncentr&jas uz attiectbam
ar tam iesaistitajam pusém, kuram ir kritiska nozime
organizacijas mérku sasniegSana.

Pretstata uzskatam, ka vaditaji ir atbildigi vienigi par pelpas
gusanu ekonomisko un tiesisko noteikumu ietvaros, vairaki
petnieki pierada, ka organizacijam biitu jabiit sociali
atbildigam un brivpratigi jamekle celi, ka apmierinat to
nozimigakas iesaistitas puses (key stakeholders).

Sociali atbildigas stratégijas veidoSanai un istenoSanai, lai
uzpemuma darbiba bitu veiksmiga un ilgtsp&jiga, vispirms jau
ir nepiecieSams atpazit, identificet organizacijas iesaistitas
puses. Nakamais solis ir veidot kvalitativas attiecibas ar $Tm
ieinteres€tajam pusém — identificet katras iesaistitas puses
intereses un vajadzibas, ka arT ar tam saistitos izaicinajumus,
izveleties visoptimalako sadarbibas strat€égiju ar katru no
iesaistitajam pusém. Sada stratégija un tai sekojosas darbibas
nodro$inds iesaistito puSu lojalitati un uzpémuma efektivu
darbibu, kas savukart veicinds uzp€muma ilgtsp&ju un
konkurétsp€jas paaugstinasanos.
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Ja nav atbilstoSa ricibas modela, vaditaji tradicionali censas
»ieellot ¢ikstoSos ritenus” jeb vairak uzmanibas piever§ tam
iesaistitajam pusém, kuras aktivi pieprasa savu intereSu
ieveérosanu.

Sociali atbildigos uznémumos cilveékresursu vadiba un
iesaistito pusu intereSu ievero$ana ir vieni no stratégiski
nozimigakajiem elementiem, kas ietekmé gan uznémejdarbibu
kopuma, gan ilgtsp&jas merku sasniegSanu. Tadel, ipasa pieeja
uznpémumanm ir javeido cilvekresursu vadibai, lai to mainitu un
piem@rotu ilgtsp€jas principiem. Lai sasniegtu izvirzitos
meérkus, uznémumam ir javeido atbilsto§s darbibas plans,
jaizvélas cilveékresursu vadibas modelis un metodes, jaizveido
darbibas rezultatu vert€sanas kriteriju sist€ma, jadefine
izm&rami rezultati.

Autores secina, ka strukturéta un apzinata iesaistito pusu un
cilvékresursu vadiba ir viens no faktoriem, kas veido
organizaciju konkurétspgjigo prieksrocibu.

Sociali atbildigas uznémuma stratégijas istenoSana prasa no
uzpémuma, lai tas spetu atrast un ieve€rot lidzsvaru starp
efekttvu, produktivu un pelpu nesosu darbibu un sociali
atbildigu ricibu. Tadgjadi cilvekresursi kliist par vienu no
svarigakajiem uzpémuma resursiem jeb elementiem, kam
jafokusgjas uz ilgtsp€jigu nakotni.

Ir jaatzimé, ka Sobrid Latvija sociali atbildiga stratégiska
pieeja parasti tiek realiz&ta vid€jos un lielos uznémumos, kuru
darbiba iesaistas daudzas un dazadas grupas. Lidz ar to
uznémumiem ir nepiecieSama ari pasa, dazkart unikala,
cilvekresursu vadibas politika, kas veicinatu uzp€muma
cilvekresursu spgju izprast iesaistito pusu nozimigumu un
veidot kvalitativas attiecibas ar tam.
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Inga Lapina, Gunta Maurane, Olga Starineca. Stakeholders and Human Resource Management: Socially Responsible Strategy

The goal of the research is to describe theoretical aspects of following concepts: stakeholders, staff, human resources and social responsibility; in order to analyse
and evaluate the commonalities and differences of these concepts. Several research methods, such as analysis and synthesis of scientific literature, logical and
comparative analysis were applied. Based on theoretical research and empirical analysis, authors provide a summary of concept development and own
understanding of the concepts as part of socially responsible business strategy or approach to creating shared value. Identification and analysis of the current
situation is based on scientific papers, books and results of scientific research. Analysing the most popular definitions and classifications of the concept

55



Economics and Business

2013/24

"stakeholders", authors conclude that interaction of stakeholders and organization is mutual in almost all cases with differences observed only in terms of impact
closeness, intensity and importance. To develop a socially responsible strategy companies should identify their stakeholders and their interests, and find the
optimal cooperation strategy for each stakeholder. Implementing such strategy will yield stakeholder loyalty, efficient long-term performance of the company
and additional competitive advantage. When implementing socially responsible strategy, the company needs to balance productive performance and socially
responsible activities. Therefore, human resources become one of the key resources in a company that is focused on sustainable development. However, it should
be pointed out that social responsibility in Latvia is mainly part of strategies of medium and large companies that have multiple stakeholders. Companies have to
foster development of their human resources’ ability to establish and maintain suitable relationships with stakeholders.

Wura Jlanunas, T'ynra Maypane, Oabra Crapusen. 3aumHTepecOBaHHble CTOPOHBI H YIpaBJeHHe YeI0BeYeCKHMH pecypcaMH: COLHAILHO
OTBETCTBEHHAs CTPaTerus

Llenbio mccienoBaHUs SIBISETCS XapaKTEPUCTHKA TEOPETHYECKMX ACHEKTOB TEPMHHOB: 3aMHTEPECOBAHHBIC CTOPOHBI, NEPCOHAN, YENOBEYECKHE PECYPCEHL,
CoIMalbHAasl OTBETCTBEHHOCTh, YTOOBI IPOAHAIN3UPOBATh U OLIEHUTD OOIINe U Pa3IMYaloNiecs KOMIOHEHTH! JaHHBIX MOHATHIL. J{Js peanu3anuy nccliejoBaHus
OBUIM HCIIOJIB30BAHBl Pa3IMYHbIC METOABI, TaKME KaK AHAJIN3 M CHHTE3 HAY4HOW JIMTEpaTyphl, JOTMYECKHil M CpaBHUTENbHBIH aHanm3. Ha ocHoBaHuH
TEOPETHYECKHUX HCCIIEJOBAHUI U SMIMPHIECKOTO aHAIN3a aBTOPHI NPEIOCTABIIOT 0000LIeHNEe PA3BUTH TEPMHUHOB U CBOE NMOHMMAaHHE TEPMHUHOB, pEallH3ys
COIMANIFHO OTBETCTBEHHYIO OM3HEC-CTPATErHIO MM IOIXO0J co3maHus obmel neHnocty. Hayunsle paboThl, KHUTH U Pe3yJIbTAThl HCCIICJOBAHHI IIPEXOCTABIIN
HHGOPMAIMIO JUISl PETPOCIEKTUBHOTO aHAIW3a W MICHTU(UKAIMS TEKyIled CHTyaluu. AHAIM3UPYs caMble NOIYJISIPHBIC ONpPENEeNICHUS U KIACCH(pUKaLN
TepMUHA "3aHHTEPECOBAHHBIC CTOPOHEI", aBTOPHI IPUXOAAT K BBIBOAY, YTO B3aHMOJAEHCTBUE 3aHHTEPECOBAHHBIX CTOPOH U OPraHW3allUH MPAaKTUYECKH BO BCEX
CIIy4asiX sIBJISICTCS ABYCTOPOHHHM, Da3IH4Us HAaOIIOZAIOTCS TOJNBKO B IUIOTHOCTH BO3JEHCTBHS, MHTEHCHBHOCTH U 3HAYMMOCTH. I CO3maHUS COIMAIBHO
OTBETCTBEHHOU CTpaTermy HEOOXOIMMO HACHTH(HIMPOBATH 3aMHTEPECOBAHHBIC CTOPOHBI HPEINPUITHS M HX HHTEPECHl M BHIOpPAaTh CaMyl0 ONTHMAIIBHYIO
CTPATeruio COTPYAHHYECTBA C KaXKIOH U3 3aMHTEPECOBAHHBIX CTOPOH. Peanmmsanmust pa3paboTaHHOU cTpaTerHu OOECHEYUT JOSIIBHOCTh 3aHHTEPECOBAHHBIX
CTOPOH,  JOITOCPOUYHYI0 S(G(PEKTUBHYIO IEATEIbHOCTh NPEANPHATHS M IOBBIIECHHE €ro KOHKYPEHTOCIOCOOHOCTH. B ciydae peamusanuu coOIMaIbHO
OTBETCTBEHHOU CTpAaTErHy KOMITAHWHM HEOOXOAMMO HaiiTH OGaJlaHC My IPOJYKTUBHOI paboTOM U COLMAIBHO OTBETCTBEHHBIMU JeicTBHAMU. Takum oOpasom,
YeJI0BEUECKHE PECypChl CTAHOBSITCS OJHUM U3 CaMBIX 3HAYMMBIM PECypCOB IPEANPHATHS, KOTOPBI HalleJIeH Ha YCTOHYHBOE (ZOIrocpouHoe) pasButHe. Tem He
MeHee, cIelyeT OTMETHTb, YTO Pealn3alis COIUAIbHO OTBETCTBEHHOH cTpaTerny B JIaTBHU OCYIIECTBISIIOTCS B OCHOBHOM B KPYIHBIX U CPEHUX KOMIIAHUSAX,
KOTOpPBIE UMEIOT MHOTO 3aHMHTEPECOBAHHBIX CTOPOH. IIpeAnpHsaThs JOJDKHBI CIIOCOOCTBOBATH Pa3BHTHIO CIIOCOOHOCTEH YENIOBEYECKHX PECypCOB, CO3IaBaTh U
MOANEPKUBATH COOTBETCTBYIONINE OTHOMICHHUS C 3aMHTEPECOBAHHBIME CTOPOHAMH.
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