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TVARIOJI ZMOGISKUJU ISTEKLIU VALDYMO
VEIKLOS KONCEPCIJA

Zaneta Kavaliauskiené, Virginija Latvéniené

Siauliy valstybiné kolegija

Anotacija. Sio tyrimo problema — kaip Siuolaikinj zmogiskyjy istekliy valdyma pagerinty tvarumo principy paisymas?
Tyrimo tikslas — konceptualizuoti zmogiskyjy istekliy valdyma ir tvaruma organizaciniu aspektu. Tyrimo metodika —
pasitelkus moksling literatiirag iSanalizuota tvarumo sampratos kaita zmogiskyjy iStekliy valdymo srityje, atskleistas $iy
konstrukty sarysis ir numatytos tolimesniy tyrimy kryptys. Pagrindiniai straipsnio rezultatai: atskleista tvarumo svarba
zmogiSkyjy iStekliy valdymui; iSanalizuota tvarumo samprata ir iStirti tvaraus zmogiskyjy iStekliy valdymo aspektai
(sugebéjima atkuriantysis, socialing ir aplinkosauging sveikata skatinantysis, jungiantysis); nusakytos §iy dviejy konstrukty
sasajos. Konceptualios straipsnio jzvalgos, susiejancios tvaruma ir zmogiskyjy istekliy valdyma, gali prisidéti prie naujy
teoriniy ir empiriniy tyrimy galimybiy. Straipsnis taip pat aktualus organizacijy vadovams, nes pateikiama pasitlymy, kaip
igyvendinti zmogiskuyjy iStekliy valdyma organizaciniam tvarumui pasiekti.

Raktiniai ZodZiai: organizaciné veikla, tvarios darbo sistemos, tvarus istekliy valdymas, tvarus konkurencinis pranasumas,

zmogiskyjy istekliy valdymas.

Ivadas

Siekiant jveikti naujus zmogiskyjy istekliy
valdymo i$Stkius ir sumazinti neigiamg proceso
poveiki (pvz., auksta streso lygj, su darbu susijusia
rizikg susirgti) darbuotojui (Marriappanadar, 2012a;
2012b; 2014), aktualu ieskoti naujy budy valdyti
zmones. Tvarumg zmogiskyjy istekliy valdyme tyré:
Boudreau, Ramstad (2005); Schuler, Jackson (2005);
Browning, Delahaye (2011); Ehnert (2006, 2009,
2011);  Donnelly,  Proctor-Thomson  (2011);
Mariappanadar (2003, 2012a, 2012b, 2014); Wells
(2011), Stankeviciute, Savaneviciene (2013) ir kt.
Ta¢iau mokslininkai paprastai apsistoja ties tam
tikrais tvaraus zmogiskyjy istekliy valdymo aspektais
ar modeliais.

Tvarumo samprata zmogiskyjy istekliy valdymo
srityje yra grindziama dvejopai (Ehnert, 2012): 1)
kadangi organizacijos veikia ekonominéje ir
socialingje erdvéje, zmogiskyjy istekliy valdymas
privalo paisyti tvarumo aspekty ir prisidéti prie
tvarumo plétros; 2) dél senstancios visuomeneés ir
zmogisSkyjy istekliy, vis didesniy su darbu susijusiy
sveikatos problemy, tvarus Zzmogiskyjy istekliy
valdymas turi lemiamg reikSm¢ organizacijy
iSlikimui.

Dauguma mokslininky paprastai sutelkia démes;j |
tikrus tvaraus zmogiskyjy istekliy valdymo aspektus
ar modelius. Esama daug semantiniy nesklandumy,
susijusiy su tvarumo ir Zmogiskyjy istekliy valdymo
terminy apibrézimais. Nesuformuluoti galutiniai
apibrézimai ir jy reikSmés skiriasi, nes priklauso nuo
veiksniy, kurie formuoja informacijos interpretacija.
Sie veiksniai apima prielaidas, teorines bazes,
suinteresuoty Saliy interesus, tiriama laikotarpj,
nacionalinj ir pramonés srities kontekstus, kuriuose

nagrinéjamos savokos. Labai jvairiai nusakomas
zmogiskyjy istekliy valdymo ir tvarumo rysys.
Tyrimo problema: kaip Siandieninj zmogiskyjy
iStekliy valdyma pagerinty tvarumo principy
paisymas?
Tyrimo tikslas — konceptualizuoti Zmogiskyjy
iStekliy valdyma ir tvaruma organizaciniu aspektu.
Tyrimo uzdaviniai:
= atskleisti tvarumo svarba zmogiskyjy istekliy

valdymui;
= iSanalizuoti tvarumo koncepta ir iStirti
skirtingus  tvaraus zmogiskyjy iStekliy

valdymo pozidirius;

= apibudinti tvarumo ir Zmogiskyjy istekliy

valdymo konstrukty sarysj;

= pateikti tvaraus zmogiskyjy istekliy valdymo

gairiy.

Tvarumg ir zmogisSkyjy istekliy valdyma
susiejancios konceptualios straipsnio jzvalgos gali
pasitarnauti kaip atspirties taskas plétojant Sios temos
teorinius ir empirinius  tyrimus.  Straipsnyje
pristatomas tyrimas taip pat aktualus organizacijy
vadovams, nes atskleidzia, kaip jgyvendinti
zmogiskyjy iStekliy valdymg organizaciniam
tvarumui pasiekti.

Tvarumo aktualumas Zmogiskyjy istekliy
valdymo srityje

Zmogiskyjy istekliy valdymas, atsakingas uz
reikSmingas jmonés kultiros permainas, yra
pagrindinis organizaciniy poky¢iy iniciatorius.
Parkes ir Borland (2012) teigia, kad Zmogiskyjy
iStekliy valdymas apima lyderystés, vertybiy,
kulttros, poky¢iy ir komunikacijos plétra. Visi Sie
procesai remia tvariy pokyciy strategijas, keiciant
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darbuotojy elgesio organizacinius modelius tvarios
aplinkai perspektyvos link (Dumont, 2017).

Kodél tvarumas laikomas reikSmingu zmogiskyjy
istekliy valdymo evoliucijos veiksniu? Pasak
Boudreau ir Ramstad (2005), tradiciné verslo
paradigma siekia finansinés grazos, o zmogiSkyjy
iStekliy valdymas atliepia strateging logika, palaikomg
finansinio  pozitirio. Remiantis ja, sékminga
organizacija yra ta, kuri gerina finansinius rezultatus.
Taciau tvarumo sgvoka pakeicia sékmés supratimg:
Schuler ir Jackson (2005) teigia, kad sékmeé turi atitikti
dabartinius jvairiy suinteresuoty subjekty poreikius,
kartu numatydama tai, ko jiems reikés ateityje;
Boudreau ir Ramstad (2005) tvaruma suvokia kaip
sekmeés siekimg Siandien nepakenkiant ateities
poreikiams. Vadinasi, tvarumas turi tapti zmogiskyjy
iStekliy valdymo dalimi, nors istoriskai iy konstrukty
rySys yra susijes su krizinémis situacijomis, kai kyla
problemy dél darbo jgiidziy trikumo ar neigiamo
zmogiskyjy istekliy valdymo poveikio darbuotojams
(Ehnert, 2009).

Beje, tvari zmogiskyjy istekliy valdymo praktika
prisideda prie §iy teigiamy vidiniy ir iSoriniy padariniy:
bendradarbiavimu  gristo  zmogiskyjy  istekliy
plétojimo  (Browning, 2011; Mazur, 2014);
organizacinés struktiiros, palengvinancios darbuotojy
dalyvavima ir tiesioginj bendravimg su darbuotojais,
sukiirimo (Donnelly, 2011); darbo vaidmeny ir veiklos
vertinimo, kurio pagrindas yra darbuotojo privalumy ir
palankesniy rezultaty skatinimas (Wells, 2011);
tvaraus konkurencinio pranasumo (Delery, 2017);
lyderystés plétros, darbuotojy jtraukimo, talenty ir
poky¢iy valdymo, vertybiy kiirimo ir jtvirtinimo,
darbuotojy sveikatos ir saugos (Mazur, 2014).

Apibendrinant galima teigti, kad Zmogiskyjy
iStekliy valdymo ateitis yra sutelkta j globaly
valdyma, organizacinius geb¢jimus, kultiirinius
poky¢ius ir intelektinj kapitalg, t. y. tvary valdyma
tam, kad darbuotojai galéty toliau teigiamai prisidéti
prie Seimy ir bendruomenés gerovés aktyviai
dirbdami organizacijoje.

Tvaraus ZmogiSkuyju iStekliy valdymo
interpretacijos

Berno wuniversiteto atstovai pasitilé pirmaja
sistemiska, teoriSkai ir empiriSkai pagrista tvaraus
7mogiskyjy istekliy valdymo koncepcija. Siuo
poziiriu tvarumas apibiidinamas abipuse nauda
visoms suinteresuotosioms Salims.

Itin reikSmingas Ehnert (2006; 2009) indélis.
Mokslininké pristaté tvaraus ZzmogiSkyjy iStekliy
valdymo modelj, apimantj bendra tvarumo samprata,
demonstruojant] pageidaujamg poveiki zmogiskyjy
iStekliy valdymui trims lygmenims (individualiuoju,
organizaciniu ir socialiniu). Buvo pabréztas poreikis
pagaliau iSspresti efektyvumo ir tvarumo dvilypuma.
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Literatira,  kurioje = nagrinéjamas  tvarus
zmogisSkyjy iStekliy valdymas, yra skirstoma j tris
grupes. Visoms grupéms bendra tai, kad neabejojama
ilgalaikiais tvarumo padariniais.

Pirmoji tyréjy grupé pabrézia ekonominius
rezultatus ir tvaraus konkurencinio pranasumo
karima. Si sugebéjimy atkirimo grupé démesj
sutelkia ties vidiniais zmogiskyjy iStekliy valdymo
politikos veiksniais (Clarke, 2011). Tai naujas,
holistinis pozifiris | Zmoniy valdymg ir savotiska
strateginio zmogiskyjy istekliy valdymo tasa.

Dauguma S§io pozitrio aspekty buvo uzfiksuoti
Ehnert apras§ytame modelyje (2009), gristame atviros
sistemos pagrindu. Modelis i$ esmés neidentifikuoja
neigiamy vidiniy ir iSoriniy Zzmogiskyjy iStekliy
valdymo praktikos pasekmiy; nenustato skirtumy tarp
politikos ir praktikos, atsirandanciy jj jgyvendinant;
neatskleidzia  dvilypumy zmogiskyjy iStekliy
valdymo  politikoje ir  praktikoje. Nors
socioekonominis organizacijy kontekstas
identifikuojamas, jis nepakankamai adekvaciai
nustato $iy aplinkybiy jtaka, taip pat neparodo
organizacijos veiksmy jtakos jos strategijai.

Antroji tyréjy grupé, pavadinta socialing ir
aplinkosauging sveikatq skatinancia, akcentuoja
iSorinius padarinius, pavyzdziui, platesnius veiklos
rezultatus, apimancius  aplinkosaugos ir / arba
socialinius padarinius (Mariappanadar, 2003). Siuo
poziiiriu socialiniai padariniai ir / arba aplinkosaugos
rezultatai prisideda prie ekonominiy ir finansiniy
rezultaty.

Terminas tvarus zZmogiskyjy istekliy valdymas
buvo vartojamas kalbant apie zmogiskyjy istekliy
valdymo praktika, kai prisidedama prie teigiamy
aplinkosauginiy ir socialiniy rezultaty siekiant
ekonominés naudos (Ehnert, 2006). Tai gali biti
laikoma pastangomis siekiant vidiniy ir iSoriniy
organizacijos rezultaty.

Mariappanadar (2003, 2012a, 2012b, 2014)
daugiausia démesio skiria iSoriniy Zmogiskyjy
iStekliy valdymo (ypac socialiniy) veiksniy poveikiui
Nustatyti. Siuo atveju jautriai reaguojama j neigiamus
iSorinius  veiksnius, apimancius kazka, kas
organizacijai nieko nekainuoja, tafiau atitinkami
veiksmai ar verslo praktika yra brangiis treciosioms
Salims.

Deja, dauguma S$io pozilrio atstovy nesugeba
tinkamai spresti platesniy makroekonominiy veiksniy
jtakos, nevertina nefinansiniy rezultaty poveikio
finansiniams rezultatams.

Trecioji tyréjy grupé, laikoma jungiancigja,
analizuoja zmogiskyjy istekliy valdymo praktika, taip
pat valdymo praktikos, apimancios aplinkosauginius
ir socialinius padarinius, sasajas. Sioje literatiiroje
pripazjstama nacionaliniy konteksty jtaka valdymo
praktikai, tvariosios organizacijos literatiira nagrin¢ja
zmogiskyjy istekliy valdymo politikos ir aplinkos



tvarumo sgveikg (Dunphy, 2007). Pabréziamas
susirtipinimas dél stebimo akivaizdziy vidiniy ir
iSoriniy padariniy poveikio.

Netiesioginis momentas Sioje literatliroje  yra
moralinis nerimas dél atsakingos organizacinés
elgsenos. Literatiira apie tvaruma ir tvariy
organizacijy kaita (Dunphy, 2007), Zzaliojo
zmogiskyjy istekliy valdymo literatira (Renwick,
2011) pripazjsta aplinkosaugos praktikos ir
zmogisSkyjy istekliy valdymo, kity valdymo sriciy
praktikos tarpusavio rysius.

Taigi tvari organizacija yra ta, kuri visiskai
jtraukia Zmogaus ir aplinkosauginio tvarumo
principus | savo veiklg, remia tvarumo taikyma
placiau (Dunphy, 2007). Tokia organizacija turi
stiprias bendrasias vertybes ir administracijos
parama; lanksCig struktirg ir zmogisSkyjy iStekliy
valdymo praktika (skatinan¢ia darbo jégos
galimybes, numatancia darbuotojy dalyvavima
priimant sprendimus, jvairovés valdyma), auksto
lygio darbo aplinkos, saugos ir veiklos rodiklius,
atspindincius etikos problemas (Kramar, 2014).

Visi apraSyti pozilriai nebiidami tarpusavyje
susije iSrySkina esminius literatiiros, analizuojancios
tvary zmogiskyjy iStekliy valdyma, skirtumus.

Tvarumo ir Zmogiskyjy iStekliy valdymo sarysis

Vartojama daugybé terminy, skirty nusakyti rySiui
tarp tvarumo ir zmogiskyjy istekliy valdymui skirty
veikly: tvarios darbo sistemos (Docherty, 2002),
Zmogiskyjy istekliy tvarumas (Mazur, 2014; Asis-
Castro, 2018), tvarus zZmogiskyjy istekliy valdymas
(Ehnert 2006; Marriappanadar, 2012b), Zzaliasis
Zmogiskyjy istekliy valdymas (Renwick, 2011;
Dumont, 2017), tvari organizacija (Dunphy, 2007).
Nors $ie terminai skiriasi tuo, kiek stipriai jie bando
atliepti  ekonominio  konkurencingumo  tikslus,
teigiamus socialinius ir aplinkosauginius rezultatus,
visi jie yra susije su akivaizdziu ar netiesioginiu
zmogaus ir socialiniy rezultaty pripazinimu
organizacijoje.

Remiantis Ehnert (2009), buvo nustatytos trys
pagrindinés mokslinés literatiiros kryptys, siejancios
tvarumg su zmogiskyjy istekliy valdymu: tvariy
darbo sistemy, tvaraus istekliy valdymo, tvaraus
zmogiskyjy istekliy valdymo. Visos trys Kkryptys
padeda atsakyti j esminius tvarumo ir zmogiskyjy
iStekliy valdymo sary§j grindziancius konkrecios
mokslinés literattiros klausimus: 1) kaip zmogiskyjy
iStekliy vadovai galéty tvarkyti biisimg kvalifikuoty ir
motyvuoty zmogisSkyjy iStekliy tiekimg (Thom,
2004); 2) kaip biity galima iSvengti neigiamy
zmogiskyjy itekliy valdymo pasekmiy
(Mariappanadar, 2012a; 2012b; 2014) 2) kas yra
atsakingas uz priemones, kuriy reikia imtis valdant
zmogiSkuosius isteklius (Thom, 2004).

Pagrindinis tvariy darbo sistemy tyrimo objektas
yra darbo intensyvumas akcentuojant, kad intensyvios
darbo sistemos konceptas yra susijes su zmogiskyjy
iStekliy vartojimu fiziSkai, kognityviai, socialiai ir
emociSkai. Minétina, kad tvarios darbo sistemos
iSlaiko darbo kokybés ir organizacijos veiklos
rezultaty pusiausvyra.

Remiantis tvariy darbo sistemy pozitriu, |
pateiktus klausimus formuluojami tokie atsakymai:
1) kvalifikuoty ir motyvuoty zmogiskyjy istekliy
tieckimas gali biiti uztikrintas stipriau akcentuojant
socialiniy iStekliy atkiirimg ir vystymasi (Docherty,
2002); 2) nepageidaujamy neigiamy zmogiskyjy
iStekliy valdymo padariniy prevencija yra susijusi su
mechanizmy ir procesy, kurie lemia zmogiSkyjy
iStekliy naudojimg ar plétrg, suvokimu (Ehnert,
2006); 3) organizacijos i$ esmés yra pacios atsakingos
uz veiksmus, reikalingus tvarumui pasiekti
(Stankeviciute, Savaneviciene, 2013).

Tvaraus istekliy valdymo poziiiris yra grindziamas
trimis esminémis prielaidomis (Ehnert, 2006): 1)
organizacijos iSgyvena atverdamos savo ribas ir todél,
kad joms pavyksta iSlaikyti pusiausvyra tarp ty riby
atvérimo ir islaikymo; 2) organizacijos iSgyvena, nes
jos bendradarbiauja tarpusavyje, kad buty atkurta
zmogiSkyjy iStekliy bazé, taip sukurti abipusiai
mainai; 3) organizacijos iSgyvena, nes joms pavyksta
iSlaikyti ir atkurti iStekliy baze¢ savo aplinkose,
laikomose istekliy Saltiniais.

Vadovaujantis tvaraus istekliy valdymo poziiiriu, |
tvarumo ir zmogiskyjy iStekliy valdymo sarysj
grindziancius klausimus galima atsakyti taip: 1)
kvalifikuoty ir motyvuoty zmogiskyjy istekliy
tiekimas ateityje gali biiti uztikrintas investuojant j
iStekliy Saltinius, teigiant, kad tvarumas pagrjstas ne
socialine atsakomybe, o ekonominiu racionalumu; 2)
neigiamas poveikis ZmogisSkyjy iStekliy valdymui
gali buti iSvengtas dél trijy pagrindiniy prielaidy,
kuriomis remiasi S§is pozilris (Stankeviciute,
Savaneviciene, 2013).

Tvaraus zmogiskyjy istekliy valdymo poZitris |
atitinkamus klausimus sitilo tokius atsakymus: 1)
kvalifikuoty ir motyvuoty Zzmogiskyjy iStekliy
tiekimas ateityje gali buiti uztikrintas dél zmogiskyjy
iStekliy plétros, atlygio sistemy kiirimo ir tvarumo
integravimo j jmongés tikslus (Thom, 2002); 2) uz
tvarig veiklg yra atsakingos pacios organizacijos,
darbuotojai ir visuomené; atkreiptinas démesys, kad
atsakomybé iSpleciama iki darbuotojy personalinés
atsakomybés uz save ir savo karjera; 3) neigiamy
padariniy zmogiskyjy iStekliy valdymui prevencija
uztikrinty savanoriSkai iSreikSta socialiai atsakinga
darbuotojy elgsena, jy dalyvavimas priimant
sprendimus.

Natiiraliai priartéjame prie trijy Ehnert (2009)
tvarumo principy, leidzian¢iy suvokti tvarumo ir
zmogiskyjy istekliy valdymo sarysj.
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I socialine atsakomybe orientuotas (norminis)
principas yra paremtas atviros sistemos modeliu,
grindziamu Brundtland tvarios plétros apibréztimi.
Siuo pozitiriu atsakomybé tenka daugeliui skirtingy
suinteresuoty Saliy. Beje, atsakomybés imamasi savo
labui, o ne todél, kad tai daryti skatinty
suinteresuotosios $alies, t. y. organizacijos savininky,
ekonominiai interesai. Pagal Ehnert (2011), Sio
principo paisymas reikalauja su darbuotojais elgtis
socialiai atsakingai, gerinti darbuotojy gerove ir
sumazinti darbo poveikj jiems.

I efektyvumq ir inovacijas orientuotas principas
yra artimesnis Friedman poZitiriui j tvarumg ir jmoniy
socialing atsakomybe, taip plétojami ekonominiy
rezultaty ir tvarumo rezultaty tarpusavio rysiai.
Ehnert (2009) apibrézia Sio pozitirio esme, ji teigia,
kad veiksmingumo tikslas ir j inovacijas orientuotas
supratimas yra sumazinti vartojima (ir iSlaidas) arba
padidinti iStekliy naudojimo efektyvuma (ir vertés
kiirima) per naujoves. Zmogiskyjy istekliy valdymo
kontekste tai buty pasekmiy ir poveikio
zmogiskiesiems iStekliams bei paciy iStekliy
panaudojimo sumazinimas.

] medziagiskumg orientuoto tvarumo principas
siekia iSlaikyti ypa¢ Zmogaus teisémis paremta
organizacija. Sis pozifiris yra suprantamas kaip
atviros sistemos esmé. Juo remiantis, svarbiausia
iSlaikyti iStekliy baze, atsizvelgiant | sprendimy
priémimo procesy padarinius. Zmogiskyjy istekliy
valdymo kontekste tai reik§ty zmogiskyjy istekliy
panaudojimo ir atkirimo balansg, pasak Ehnert
(2011), imanoma dviem biidais: skatinant zmogiskyjy
iStekliy atkiirima ir investuojant j $iy iStekliy kokybe.

Atkreiptinas démesys, kad nors moksliné
literatira  skirtingai interpretuoja tvarumo ir
zmogiskyjy istekliy sarysj, taciau né vienas poziiiris
neneigia, kad tvarumas yra tinkama ZmogiSkyjy
iStekliy valdymo koncepcija.

Tvaraus ZmogiSkuyju iStekliy valdymo
perspektyvos

Plac¢iuoju pozitriu, pasak Stankiino (2015),
tvarios veiklos kertiniai pamatai yra Sios
organizacijos vertybés: 1. Dora (= Patikimumas =
Sanaudy mazinimas + Didesnis atlygis i$ uzsakovy);
2. Pagarba asmeniui ir besalygiSsko dalijimosi —

meilés santykiy puoselé¢jimas (= Darbuotojy
lojalumas ir galimybé pritraukti  geriausius
specialistus; darbuotojy kiirybiskumas ir
ISvados

1. Tvari zmogiskyjy iStekliy valdymo praktika
prisideda prie Siy teigiamy vidiniy ir iSoriniy
padariniy: bendradarbiavimu gristo
zmogisSkyjy istekliy plétojimo; organizacinés
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inovatyvumas = Sgnaudy mazinimas + Papildomas
jplaukos dél inovatyviy idéjy).

Siuo pozitiriu, dora nejsivaizduojama be pagarbos
darbuotojui ir besglygisko dalijimosi. Tokie santykiai
skatina vadovus apsaugoti darbuotojus nuo
nereikalingo streso ir alinan¢io darbo kriivio.
Teigiamos psichologinés aplinkos sukiirimo prielaida
taip pat tampa besiformuojantys besalyginio
dalijimosi santykiai visoje jmonégje. Tai laisvas
apsikeitimas informacija ir patirtimis, efektyvus
bendradarbiavimas, palankios salygos kiekvienam
darbuotojui atrasti jam mieliausig veikla, biti
kiirybiskam ir inovatyviam. Doros organizacijos
darbuotojai neskubés atsisveikinti su ja dél Siek tiek
didesnio atlyginimo konkuruojancioje jmonéje, o
ieSkantys naujy galimybiy arba palankesniy
kiirybiniy saglygy zmonés sieks ¢ia jsidarbinti.

Tvarus zmogiskyjy istekliy valdymas
uztikrinamas apmasCius strategijy, pritraukianciy
darbuotojus, turin€ius organizacijai adekvaciy
vertybiy ir jsitikinimy; plétros, veiklos vertinimo ir
jvertinimo praktikas siejant su individualia tvaria
veikla; sitlant efektyvias mokymo programas,
plétojanc¢ias  tvaryji samoninguma, poZidirius,
igtidzius ir zinias (Dumont, 2017).

Siauresne prasme, anot Mazur (2014), sritys,
kuriose zmogiskyjy istekliy valdymas galéty prisidéti
prie organizacinio tvarumo palaikymo, yra S$ios:
lyderystés ugdymas ir plétra, mokymas ir
tobulinimas, poky¢iy ir talenty valdymas,
bendradarbiavimas ~ ir ~ komandinis  darbas,
daugiakultiriSskas ir etiSkas valdymas, vertybiy
kiirimas ir jkvépimas, sveikatos sauga, darbuotojy
jtraukimas.

Apeliuojant | humanistine paradigma zmogiskyjy
iStekliy valdymo srityje, darbuotojams suteikiama
autonomija padeda plétoti jy talentus ir gebéjimus,
suteikia laimés pojut] ir reikSmingg darbuotojo
jsipareigojima organizacijai. Tvarus humanistinis
zmogiskyjy istekliy valdymas nejmanomas taupant
darbuotojy sgskaita, t.y. nesamdant organizacijai
svarbiy sri¢iy profesionaly, vadovams turint menka
iSsilavinima ir todél nesuinteresuotiems, kad jy
darbuotojai mokytysi ir tobulintysi (Asis-Castro,
2018).

Taigi, didesnis darbuotojy lojalumas ir
organizacijos patrauklumas specialistams reiskia
sgnaudy, susijusiy su darbuotojy kaita, mazinima,
galimybe jdarbinti kvalifikuotus ir efektyviai
gebancius dirbti specialistus uz protingg atlygj.

struktiiros,  palengvinancios  darbuotojy
dalyvavimg ir tiesioginj bendravimg su
darbuotojais, suktirimo; darbo vaidmeny ir
veiklos vertinimo, skatinant darbuotojy



privalumus ir  palankesnius  rezultatus;
lyderystés plétros, darbuotojy jtraukimo,
talenty ir poky¢iy valdymo, vertybiy kiirimo ir
jtvirtinimo, darbuotojy sveikatos ir saugos,
tvaraus konkurencinio pranasumo.

Tvarumas traktuojamas kaip sékmés siekimas
Siandien, nedarant Zalos ateities poreikiams.
Literatiira, nagringjanti tvary zmogiskyjy
iStekliy valdyma, yra trejopa: 1) sugebéjimy
atkiirimo, akcentuojanti ekonominius
rezultatus  ir  tvaraus  konkurencinio
pranasumo kirimg; 2) skatinanti socialine ir
aplinkosauging  sveikatg,  akcentuojanti
iSoriniy  (ypa¢ aplinkosauginiy ir / ar
socialiniy) padariniy poveikj; 3) jungiancioji,
analizuojanti zmogiSkyjy istekliy valdymo
praktika, valdymo praktikos, apimancios
aplinkosauginius ir socialinius padarinius,
sasajas.
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SUSTAINABLE CONCEPT OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT PERFORMANCE

Summary

The research problem is how human resource management could be improved today by considering the principles of
sustainability. The aim of the research is to conceptualise human resource management and sustainability from an
organisational point of view. The research methodology is based on the analysis of scientific literature. A change in the
concept of sustainability in the management of human resources has been analysed; and the relationship between these
constructs and the directions of the intended future research have been revealed. Key findings of the paper include the
importance of sustainability for the management of human resources. The concept of sustainability and the aspects of
sustainable human resource management (i.e. the reproduction of capability, promotion of social and environmental health,
connections) have been analysed, and the interaction between these two constructs is described. The conceptual insights of
the research linking sustainability and human resource management can contribute to new possibilities for future theoretical
and empirical research. This article is also relevant to the leader of any organisation as it provides ways to implement human

resource management to achieve organisational sustainability.

Keywords: organisational performance, sustainable work systems, sustainable resource management, sustainable

competitive advantage, sustainable human resource management.
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