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ANOTACIJA

Petijuma tiek apskatitas attiecibas starp darbinieku-organizacijas saderibu, moralas
identitates nozimibu un apmierinatibu ar darbu. Darba mérkis ir noskaidrot, vai moralas
identitates internalizacijas dimensijai ir pozitiva ietekme uz darbinieku-organizacijas
saderibas un apmierinatibas ar darbu attiecibam.

Dalibu pétijuma néma 236 nodarbinatas personas (81% sievietes, vid€jais vecums
M=37,36). Izmantotas metodikas: Moralas identitates nozimibas aptauja (The Self-
Importance of Moral Identity Scale, Aquino & Reed, 2002), Apmierinatibas ar darbu aptauja
(Job Satisfaction Survey, Spektor, 1997) un Darbinieku-organizacijas saderibas aptauja
(Person-organization percieved fit scale, Cable & DeRue, 2002).

Petijums atklaj augstakus korelacijas raditajus starp darbinieku-organizacijas saderibu
un apmierinatibu ar darbu dalibniekiem ar augstakiem internalizacijas dimensijas raditajiem,

apstiprinot hipotgzi.

Atslegas vardi: apmierinatiba ar darbu, morala identitate, darbinieku-organizacijas sadertba



ABSTRACT

This study examined the relationship between person-organization fit, the self-
importance of moral identity and job satisfaction. The goal of this research is to find if the
moral identity internalization dimension has a positive influence on the relationship between
person-organizational fit and job satisfaction.

The study is conducted with 236 employed persons (81% female, mean age M=37,36).
Employed methods include: The Self-Importance of Moral Identity Scale, SIMI (Aquino &
Reed, 2002), Job Satisfaction Survey, JSS (Spektor, 1997) and Person-organization perceived
fit scale (Cable & DeRue, 2002).

Findings concluded that higher internalization dimension results have a higher

correlation between person-organization fit and job satisfaction proving the hypothesis.

Key words: job satisfaction, moral identity, person-organization fit



SATURS

Teortiska dala. ... ..o e 5
Morales PSTNOLOZIJA. ... vttt e 6
Moralas identitates teorétiski konceptualas pieejas un pétijjumi.................. 7
Etika organizacijas un KOnfliKti..............cooeiviiniiniiiiiiiie e 9
Apmierinatibas ar darbu............oooiiiiiiiii e 10
Darbinieku-organizacijas saderibas jédziens un petijumi........................... 12
Darbinieku-organizacijas saderiba &tikas konteksta....................cooii 13
1 S T [ P 14
Petfjuma dalibnieki. ..o 14
PRtTjuma inStrumentarijs. . ......ovueeneiit et 14
PRtTjumMa Procediira. ... ..oovieeiii i 17
REZUIALL. ..ot 18
D] 8 21
N TTea 14 b2 11101 24
Literatliras SArakSts. . ...o... ettt 25
PIelIKUIM. . oo e e 30

1. pielikums. Skalu normals sadalfjums

2. pielikums. Statistisko datu grafiskais att€lojums



TEORETISKA DALA

21.gadsimta labakiem darbiniekiem ir tik pat svarigi izvél&ties atbilstosako organizaciju,
kura viniem stradat, ka amatu, kas japilda (Rynes & Cable, 2003). Organizacijam ir vél
aktualak pieverst uzmanibu darbinieku apmierinatibai ar darbu. Ieprieksgja gadsimta Sim
jautajumam pieversas, risinot praktiskas problémas, apmierinot darbinieku pamata vajadzibas,
pievérSot uzmanibu iesp&jamam individualam 1patnibam un izskatot starppersoniskas
attiecibas darba, lai tas uzlabotu. Toties musdienas vairaki jomas pétnieki piever§ uzmanibu
kopainai, lai katrs darbinieks iedergtos organizacija. Saderibu starp darbinieku un organizaciju
var apskatit daudzos veidos, bet pats pamats ir vertibas.

Pasaulé darbinieka-organizacijas saderibas un apmierinatibas ar darbu t€mas ir loti
aktualas, bet Latvija ir salidzino§i maz pétijumu. Saja pétijuma apskata attiecibas starp
apmierinatibu ar darbu un uztverto darbinieka-organizacijas saderibu, kur moralas identitates
nozimiba ir ka moderators. Moralas identitates nozimiba tika izveleta Saja darba, jo ta var
liecinat par individa moralo uzvedibu vai ricibu. Moralas identitates nozimibu var iedalit
divas dalas: internalizacija un simbolizacija. Internalizacija ir cilvéka iek§€jas moralas
nostajas svarigums paSam prieks sevis. Cilveks var aréji neuzradit savu moralo nostaju, bet
vinam pasam ta ir biitiska vértgjot sevi pasu. Tiesi So dalu no Moralas identitates citi autori ir
uzsvérusi ka bitisku prognozétaju &tiskai ricibai. ST pétijuma hipotézi ir, ka pastav pozitiva
saistiba starp moralas identitates internalizacijas dimensiju un darbinieku-organizacijas
saderibu, kas ietekm@ apmierinatibu ar darbu.

Lai parbauditu hipotézi tiek izmantotas aptaujas metodes: Apmierinatibas ar darbu
aptauja (Job Satisfaction Survey, Spektors, 1997) Latvija adapt&ja Burvis, I (2005), Moralas
identitates nozimibas skala (The Self-Importance of Moral Identity Scale, SIMI,
Aquino&Reed, 2002) Latvija adaptgjusi I. Malkalniete-Celika (2014) un Darbinieku-
organizacijas uztvertas saderibas skala (Person-organization percieved fit scale, Cable, D. M.,
& DeRue, D. S., 2002) darba autora adaptacija.

P&tijuma izlase sastav no dalibnieki vecuma 19-65, ar darba pieredzi eso$a uznémuma vai
organizacija vismaz vienu gadu. Dalibnieku skaits ir 236 cilveki.

Morala uzvediba organizacija ir biitiska un neatnemama dala no organizacijas darbibas
un kulttras. Atsevisku darbinieku &tiska vai neétiska riciba var radit organizacijam, it 1pasi
starptautiskiem uznémumiem, juridisku, komercialu un reputacijas risku. Lai to noverstu
uznemumi 1steno ricibas kodeksus. Bet kodekss nav garantija, ka darbavieta tiks novérsta
neétiska riciba (Scharrer, 2018). Organizacijas uztvertais €tiskums ar uzlabo organizacijas

telu, veicina uzticibu un labakas sadarbibas iesp€jas, ka ar1 piesaista klientus un sadarbibas
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partnerus. To ietekmé ne tikai organizacijas reklamas un ar€ji pausta informacija no
marketinga nodalas, bet arT pasi darbinieki. Tap&c viens no svarigakajiem uzdevumiem,
misdienu organizacijam piesaistot un noturot darbiniekus, ir atrast tos, kuri rikosies &tiski, un
veids, ka to iesp&jams paredzet ir moralas identitates nozimibas un darbinieku-organizacijas
saderibas mérijumi.

Uzn@mumiem ir japiesaista un janotur darbinieki, kuri ir vislabakie ne tikai péc
izglitibas un darba pieredzes, bet ar &tiskuma. Lai notur€tu labus darbiniekus, kuri ir sp&jigi
izpildit savu darbu augsta [imeni, un arT morali rikojas ir janodroSina, lai vini blitu apmierinati
ar darbu. Savukart organizacijai, kura strada $adi darbinieki biis vieglak piesaistit jaunus
kolggus ar tadam pa3am vértibam, savas kultiiras un reputacijas dél. Saja pétijuma tiek
apskatits ka darbinieki ar dazadiem moralas identitates nozimibas Iimeniem

Etikas téma biznesa kliist aizvien aktualaka, par to liecina, ka eksiste 24 dazadi biznesa
gtikas zinatniskie zurnali (Beet et al, 2016). Miisdienas biznesa &tika ir pati par sevi labi
pieradits petniecibas virziens, un ka uzskata Veiss — &tika nav piedeklis biznesa darijumiem,
bet gan integrali nepiecieSama centrala dala, lai veiksmigi vaditu personalu (Weiss, 1994).
Kaut arT Sobrid biznesa un organizaciju &tiskumu p&ta dazadas nozares, tas aizsacies ar
psihologijas pétfjumiem, un arT Sobrid psihologijas pétnieki turpina darbu pie §1s t€mas, jo
darba vide ir viens no biitiskakajiem laukiem, kura pétit pieaugusa cilvéka moralo izpratni,
nozimibu un ricibu.

Agrakos pétijumos tika secinats, ka darbinieku-organizacijas saderibai ir jabut saistitai
ar pilsonisku ricibu (Cable & DeRue, 2002) un ar apzinigumu darba vidé (Baltes & Resick,
2007). Moralas identitates nozimibas internalizacija dimensija paredz labvéligi socialu
uzvedibu (Aquino et al, 2009).

Sociali labveligas uzvedibas raditaji ka pilsoniska riciba un apzinigums darba vidé
pieaug saistiba ar apmierinatibu ar darbu (Penner et al., 2005). Sis saistibas iepriekigjos
pétijumos norada uz iesp&jamu saistibu starp §1 darba p&tjjuma mainigajiem: darbinieku-
organizacijas saderibu, moralas identitates nozimibas internalizacijas dimensiju un
apmierinatibu ar darbu. P&tijuma mérkis ir izp&tit darbinieku-organizaciju saderibas un

moralas identitates internalizacijas dimensijas ietekmi uz apmierinatibu ar darbu.

Morales psihologija

Kas cilvékus motive rikoties citu cilvéku labklajibas veicinasanai, ir sens jautajums
moralaja psihologija. Kognitivaja attistibas modeli, kuru sakotngji izvirzija Piaze (Piaget,
1932) un pecak papildinaja Kolbergs (Kohlberg, 1971), centralais princips ir, ka cilvéka
moralas sprieSanas izsmalcinatiba paredz vina moralo uzvedibu.
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Ta pat arT psihologija sen ir pétits kadel un kad cilveki rikojas negtiski, un tiek lietoti
jédzieni, kas apzimée cilvékus, kuri butiski un regulari rikojas negtiski, piem&ram, ar
Makiavelisma jédzienu, kuru ieviesa Kristi un Geis (Christie, Geis, 1970). Makiavelisms
norada uz cilvéka noslieci nemanami manipul@t ar citiem cilvékiem, starppersonu attiecibas ar
meligu manevru palidzibu, sava mérka sasniegSanai. Psihologija Makiavelisms tiek noteikts
ka 1pasiba, uzvedibas nostadne, kas atklaj psihologisko manipulaciju izmantosanu ka savu
mérku sasniegSanas pamatlidzekli, biezi neieverojot citu cilvéku intereses.

Morala psihologija péta kads ir &tisku [émumu pienemsanas process. Kaut art daudzi
lémumi ir morali lémumi, tie kas tos pienem ne vienmér atpazist moralos elementus sava
prieksa.. Cilvekam jabiit spejigam atpazit morala jautajuma esamibu, lai morala Iémuma
pienemsanas process biitu apzinats. Moralu jautajumu var atpazit péc ta vai cilvéka brivas
gribas ricibas citiem palidz vai nodara kaitgjumu (Velasquez & Rostankowski, 1985) un
cilvékam ir jaapzinas, ka lémums ir obligati japienem. Cilveks ir morals agents, ja vins
pienem moralu lémumu, vienalga vai vin$ atpazist vai neatpazist moralo problému. Ja cilvéks
nespgj atpazit sevi ka moralu agentu, vins nerikosies péc morala risinajuma mekl€sanas
shémas, bet gan kadas citas, pieméram, ekonomiski racionalas (Jones, 1991). Etisks lemums
tiek definéts lémums, ko lielaka meroga sabiedriba uzskata par likumigi un morali ir
pienemamu. Negtisks Iémums attiecigi ir tads, ko lielaka meroga sabiedriba uzskata likumigi
vai morali nepienemamu (Kelman & Hamilton, 1989)

Misdienas morala psihologija ir attistijusies no moralas spriesanas izp&tes uz sociali
kognitivo modeli. Saja teorija moralie standarti un sevis sankciong$ana parvérs moralo
spriesanu morala uzvediba. Cilvéki nav autonomas moralas biitnes, to sp&ju pienemt moralus
lémumus ietekm@ sociala vide un reali apstakli. Sociali kognitiva teorija izmanto
starppersonisko ricibas skatfjumu uz &tiku. Moralas ricibas rodas no abpusgjas sadarbibas ar
personigam un socialam ietekmé&m (Bandura, 1999).

Sociali kognitiva teorija morala sprieSana partop par ricibu caur paSregulacijas

mehanismiem, kas ir c€lusies moralos standartos.
Moralas identitates teorétiski konceptualas pieejas un pétijumi

Morala identitate ir pasu regul&joss mehanisms, kas motivé moralu ricibu (Aquino &
Reed, 2002). Tas ir nakamais solis misdienu moralaja psihologija, kas iesp&jams var paredzget
moralu ricibu labak neka IidzSingjas metodes. Akvino un Rida pétijums pierada, ka cilveki ar
augstu moralas identitates nozimibas raditaju vairak rikojas morali, mazak iespaidojoties no

apkartgjas ietekmes.



Moralo identitati veido specifiskas moralas 1pasibas, kuru nozimibu cilveki verte
dazadi. Skalu izdala divas moralas nozimibas dimensijas: simbolizacija un internalizacija.
Simbolizacija nozimé, ka ir svarigi but labam un lai to saredz citi, savukart internalizacija nav
nepiecieSams aréjs novertéjums, morala nozimiba ir svariga individa paskonceptam. Moralas
identitates nozimibas skala izmanto Tpasibas: Dasns, draudzigs, godigs, gadigs, izpalidzigs,
lidzjutigs, laipns, stradigs un taisnigs. Skala ipasibam seko apgalvojumi, pieméram: “Es
justos labi, ja es bitu cilvéks ar §adam rakstura 1pasibam”, kas norada uz internalizaciju
moralas identitates nozimiba. Apgalvojums, kas norada uz simbolizaciju: “Ar savu izskatu un
gerbsanos es censos paradit, ka man piemit $adas rakstura ipasibas” . Vienam cilvékam savai
identitatei ir butiski biit, piemeram, patiesam, [idzjiitigam, uzticigam, bet biit devigam vai
piedodosam ir mazak bitiski. Pétijuma dalibniekiem nav dota izvéle, kura no rakstura
IpaSibam viniem ir svarigaka, bet gan viss kopums ir jau dots, cilvéki, kuriem Tpasibas ir
dazadas prioritates var novertét apgalvojumus lidzvertigi.

Viens ieguvums no $adas uz ipasibam balstitas definicijas ir psihologiskam fenomenam
— izplatosa aktivizacija no Andersona ACT kognitiva modela, kura cilvéka smadzenes tiek
aprakstitas, izmantojot salidzinajumus ar datoru (Anderson, 1983). No ta $aja konteksta
butiskakais ir uztvert moralas 1pasibas ka dalu no tikla, kas savieno vairakus komponentus,
kura tikla pamata struktiira visiem cilvékiem ir lidziga.

Lai saprastu cilvéka moralo uzvedibu nav nepiecieSams atklat pilnigi visas Ipasibas, kas
rada ta unikalo moralo identitati un nav ar1 nepiecieSams noteikt, kada morala attistibas posma
cilvéks atrodas. Lai ierosinatu un sekojosi izméritu individa moralas identitates nozimibu, ir
nepiecieSams aktivizet to moralo pasibu apaksgrupu, kura ir savienota ar citam moralam
Ipasibam, kas butiskakas individa paskonceptam (Kihlstrom & Klein, 1994).

Moralas identitates nozimibas p&tijumos internalizacija nevis simbolizacija uzticami
paredzgja labveligi socialu uzvedibu (Aquino et al, 2009), 11dz jaunaks pétijums atklaja, ka ar1
simbolizacijai ir ietekme. Kad moralas identitates internalizacija ir zema, simbolizacija
motive sociali labveligu uzvedibu tadel, ka ir iesp&ja izradit savas moralas Ipasibas citiem
(Aquino & Winterich, 2013).

Cilveka moralo identitati var pétit ne tikai sadalijuma simbolizacija un internalizacija,
bet arT sadalijuma morala integritate un moralas nozimibas pasa identitate. To var darit
integréjot izjiitu par moralo sevis apzinasanos ar integritati, vai konsekvenci starp nodomu un
darbibu. Morala paSapzina un integritate veicina cilvéka moralo identitati, kas ir pamats
moralai atbildibai un spriedumiem (Black & Reynolds, 2016). Morala identitate var sniegt

informaciju par to ka cilveks izvél&sies rikoties situacijas (Aquino et al., 2009; Blasi 1980,



1983) . Morala identitate var parverst cilvéku domasanu par ricibu — no vajadz€tu (vai
nevajadzetu) uz jadara (Goodman, 2000)

Pétnieki ir atzinusi, ka dazi cilveki uzskata savu moralo nostaju par centralu sava
identitate, bet citi ne (Damon, 1984), toties ir maz empirisko petijumu par attiecibu starp
moralas identitates nozimibu un moralo kogniciju un uzvedibu. Petijums no Akvuino un
kolégiem (Aquino et al., 2009) izmantoja socialas un kognitivas struktiiras lai parbauditu
situdcijas faktora un moralas identitates centralo ietekmi uz moralajiem nodomiem un
uzvedibu. Vini atklaja — kad situacijas faktors palielina moralas identitates konkréta briza
pieejamibu paSkoncepta ietvaros, tas stiprina motivaciju rikoties morali. Turpreti, ja situacijas
faktors samazina konkréta briza moralas identitates pieejamibu, tas vajina motivaciju rikoties
morali. Autori ar1 paredz, ka situacijas faktoru ietekme mainisies atkariba no ta, cik liela méra
morala identitate bija galvena cilvéka visparéja pasnovértejuma. Sis pétijums vélreiz apliecina
moralas identitates nozimigumu moralas ricibas paredzeSana, kaut ar1 ka jau iepriek§ minéts
situdcijas faktors ar1 ietekmes. Par cik situacijas ir neparedzamas ar1 darba vidg, bet darbinieki
ir japienem darba uz ilgaku laiku tie$i nemainigais paredzamais par moralu ricibu ir moralas
identitates nozimigums. Tadel morala identitates parbaudiSana iesp&jams varetu biit noderiga

jau kandidata intervijas fazé meklgjot jaunus darbiniekus.

Etika organizacijas un konflikti

Konflikti saistiba ar €tiku rodas starp pasa pienemtam sankcijam un socialam
sankcijam, kad individi tiek sociali soditi par ricibam, ko vini pasi uzskata par pareizam un
taisnigam. Principiali citadi domajoSie un ne konformisti biezi saskaras ar $adam griittbam. Ta
pat cilveki biezi piedzivo konfliktu, kad vini tiek sociali iespaidoti, lai piedalitos uzvediba,
kas parkapj vina paSa moralos standartus (Bandura, 1999).

Svepkers un kolégi (Schwepker, Farrell & Ingram, 1997) atklaja, ka pardo$anas
specialisti cieta no &tiskiem konfliktiem, kad vinu personigas &tiskas vertibas nebija saderigas
ar vinu uztveri par uznémuma vaditaju &tiskajam vértibam. Sada veida &tisks konflikts rada
pastiprinatu stresu, samazina darba sniegumu un apmierinatibu ar darbu (Ambrose et al.,
2007). Darbinieki ar augstu saderibas ltmeni starp vinu vélamo un uztverto €tisko klimatu
radija zemaku veélmi pamest darbu un augstaku piesaisti organizacijai.

Ambroze ar kolegiem (Ambrose et al., 2007) turpingja p&tijjuma t€mu un panaca
lidzigus raditajus ar lielaku pétijuma dalibnieku dazadibu. Cilveki jutas vairak labveligi
piesaisti organizacijai un gatavaki palikt taja, kad vinu €tiskas vertibas ir saskanigas ar
organizacijas vertibam. Pie tam vél vini atklaja, ka patiesa saderiba starp individu un

organizacijas &tiskam vertibam var paredzet darbinieku attieksmes. Vini panaca Sos raditajus
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salidzinot tiesa veida &tiskas veértibas individam (kognitivu moralu attistibu) ar organizacijas
klimata samériga kopuma mé&rjjumu.

Negtiska kulttira organizacija rodas no darbiniekiem, it pasi vaditajiem. Saistiba starp
organizacijas ne€tiskas ricibas pienemsSanu un darbinieku neétisku ricibu var bit cieSa —
darbinieki, kuri ir vairak atkarigi no darba dev€ja un nevar atlauties zaud@t darbu, drizak
piekritis darit ne€tiskas ricibas, ko darba devéjs uzdod, pat, ja vini citadak to nedaritu &tisku
apsveérumu dél. Vinus piespiez apstakli (Wahn, 1993). Neétiski vaditaji vairo neé€tisku ricibu
pargjiem darbiniekiem.

Etiskas ricibas nodro§inasanai organizacija Skiet varétu palidzét ricibas kodekss.
Daudzas organizacijas izmanto un popularize ricibas kodeksu, bet tas biezi vien nav panacg;js,
kas aptur ne€tisku uzvedibu, médz bt tiesi pretgji iznakumi. Tadel kodeksa ievieSanai nekad
nevajadzetu biit parsteidzigai, it Tpasi starptautiskas organizacijas. Radot ricibas kodeksu, kas
ir panemts no cita uzn€muma, citas valsts vai kulturas, neieguldot taja ilgtsp&jigu un
holistisku &tikas programmu un apmacibu, rada vairak riskus neka labumu (Scharrer, 2018)

Konfliktus organizacijas iesp&jams var samazinat ieveérojot darbinieku-organizacijas
saderibu. P&tijumi apstiprina negativu korelaciju starp darbinieku-organizacijas saderibu un
stresu un konfliktu darba. Nesaderiba starp darbiniekiem un organizaciju rada saspringtu vai
nepatikamu vidi, ka rezultata rodas konflikti un stress. Pieradijas arT saistiba pret&ja virziena.
Konflikti ietekmé darbinieku-organizacijas saderibas raditajus un organizacijas, kur ir augsti
konfliktu raditaji ir zema darbinieku-organizacijas saderiba (Ulutas, & Kalkan, 2011;
Lovelace & Rosen, 1996).

Apmierinatiba ar darbu

Apmierinatibu ar darbu var definét ka cilvéka izjutas attieciba pret savu darbu un darba
apstakliem. Apmierinatiba ar darbu ir pakape, kada individam patik vai nepatik vina darbs. To
var vertét ka mainigu izjiitu pret darbu ka veselumu vai pret atseviskiem darba apstakliem
(Spector, 1997). Cits skatfjums uz apmierinatibu ar darbu ir, ka ta ir emocionala reakcija uz
atseviskam darba situacijam (Locke, 1976). Apskatot vairakas definicijas var secinat, ka
apmierinatiba ar darbu ir pozitivo faktoru parsvars, ko darbinieks izjit pret darbu.

Apmierinatiba ar darbu ir jau sen pieradita t€ma, kurai pat ir visvairak p&tjjumu veikti
personala psihologijas nozare. Ta ir tik populara t€ma, jo norada uz implikacijam ar darbu
saistitiem mainigiem. No organizacijas skatfjuma ir vairaki iemesli, kade] butu svarigi, ka
darbinieki ir apmierinati ar darbu, pieméram, darba produktivitate, ar ko apmierinatibas ar
darbu ir ciesa saistiba, ko pierada petijumi (Petty, McGee & Cavender, 1984). Apmierinatiba
ar darbu pozitivi korele ar motivaciju, iesaisti darba, pilsonisku ricibu organizacija, piesaisti
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pie organizacijas, dzives apmierinatibu, psihisko labklajibu un darba sniegumu, bet negativi
korel€ ar darba prombiitni un kavéSanu, darbinieku mainibu un uztverto stresa Iimeni (Judge
et al., 2001). Sociali labveligas uzvedibas raditaji arT pieaug saistiba ar apmierinatibu ar darbu.
Sociali labveligas uzvedibas ir ricibu kopums, ko organizacijas biedri uzskata ka ieguvumu
citiem (Penner et al., 2005). Sadas ricibas tiek uzskatitas par pilsonisku uzvedibu organizacija,
kad tas veic kads darbinieks. Etiska uzvediba, pieméram, pasargat organizaciju no
potencialam problémam vai zaud&jumiem arT tiek uzskatita ka pilsoniska uzvedibu
organizacija.

Ir daudz faktori, kas var ietekmé&t apmierinatibu ar darbu. Atalgojuma nozimigums
vienmer tiek ieklauts ka viens no faktoriem, bet tikai dala autoru So faktoru uzsver ka galveno
(Persivice, 2013). Apmierinatibu ar darbu var ietekmét art faktori, ka nav tiesi saistiti ar
darbu, piemé&ram, personigie aspekti ka vecums, veseliba, darba pieredze, emocionala
stabilitate, socialais statuss, briva laika pavadiSana, gimene, ka arT citi faktori ( Schultz D.,
Schultz S. E., 2006). Kadi vaditaji strada organizacija butiski ietekmé darbinieku
apmierinatibu ar darbu. Harizmatiskiem un atbalstoSiem vaditaji ir pieradita saistiba ar
augstaku apmierinatibu ar darbu vinu padotajiem (Chen, Sparrow, & Cooper, 2016; Vlachos,
Panagopoulos & Rapp, 2013). Harizmatiski vaditaji ir saistiti ar stipram &tiskam vértibam, kur
vaditaju lémumi tiek pienemti vadoties péc altruistiskiem principiem un augstakiem moralas
attistibas [imeniem (Turner et al., 2002). Citi empiriski petijumi arT apstiprina, ka &tiska
organizacijas vadiba ir saistita ar labveligu padoto atsaucibu — augstiem apmierinatibas ar
darbu raditajiem, labaku darba sniegumu un labveéligu piesaisti organizacijai (Trevino &
Brown, 2014).

Morala identitate atbalsta darbinieku iesaisti darba vieta. P&tijums ar bankas
darbiniekiem ir atradis, ka apmierinatiba ar darbu medi€ attiecibas starp moralo identitati un

darbinieku iesaisti (Saba et al. 2021).

Morala Apmierinatiba Darbinieku
identitate |~ *| ardarbu ——» | iesaiste

P&tijuma par emocionala darba ietekmi uz darba iesaisti, tika izmantots Darbinieku-
organizacijas saderiba ka mediators. Rezultati liecina, ka apmierinatibu ar darbu ietekmé
dazadu veida darbinieku-organizacijas saderibas tipi (Hsu, 2021).

P&tfjuma par apmierinatibu ar darbu un organizacijas atbalstu, uztvertais atbalsts no

organizacijas un darbinieka-organizacijas saderiba ir mainigie, kas darbojas ka mediatori.
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Darbinieku-organizacijas saderiba ir mediators starp uztverto vaditaju atbalstu un

apmierinatibu ar darbu. (Wnuk, 2017).

Darbinieku-organizacijas saderibas jedziens un pétijjumi

Darbinieku-organizacijas jeb personas-organizacijas saderibas jédziens ir c€lies no
plasakas pétijuma sferas — personas-vides saderiba, jeb personas-vides mijiedarbibas saderiba.
Amerikas psihologijas asociacijas vardnica defin€ personas-vides mijiedarbibu defing ka
attiecibas starp cilvéka psihologiskas un fiziskas kapacitates un pieprasijumu no socialas un
fiziskas vides. Kad no cilvéka tiek pieprasits parak daudz vai parak maz tiek tas negativi
ietekm@ vina dzives kvalitati (Vandenbos, 2015).

Sobrid personas-vides saderibas pétnieciba ir atrodama daudz nozargs, jo ta ir intuitivi
piesaistosi. Laba saderiba ir v€lama, jo ta ietekmé€ svarigus aspektus cilvéku dzives, no ka
rodas pozitivas psihosomatiskas sekas, kas vairojas, kad individi uztver labu saderibu starp
sevi un vidi. (Morley, 2007)

Personas-vides saderiba darba jeb darbinieka-organizacijas saderiba ir pats par sevi
plass petijumu lauks, kas ietver individa saderibu ar vairakam sistemam darba vide.
Darbinieka-organizacijas saderibu raksturo ka saderibas Iimeni saistiba ar vértibam, ticibam,
personibu un/vai mérkiem starp individu un organizaciju (Andrews, Baker & Hunt, 2011).
Darbinieku-organizacijas saderibu raksturo tiesi vertibu saderiba, kas ir organizacijas kultiira
un darbinieku pasa vértibas (Cable & Judge, 1996).

Sasniegt augstu darbinieka-organizacijas saderibu ir loti vélams, lai biitu pozitivi ar
darbu saistiti iznakumi. Tas ir IpaSi nozimigi darba mekl&taju dominéta darba tirgi, kur ir siva
sacensiba, meklgjot jaunus talantus (Ng & Burke, 2005). Darbinieku-organizacijas saderibas
augsti raditaji potenciali ietekmé darba mekl&jumu nodomus, darba apmierinatibu,
psihologisko slodzi, pilsonisku uzvedibu organizacija, zinasanu apgtisanu un daliSanos,
identific@Sanos ar organizaciju, darba sniegumu, darbinieku mainibu un &tisko uzvedibu un
ricibu (Morley, 2007).

Darbinieku-organizacijas saderibas nozimigums visvairak ir saskatams tiesi
apmierinatiba ar darbu, jo pétijumi norada uz saistibu. Meta-analize atklaja, ka darbinieku-
organizacijas saderiba pozitivi korel€ ar darba apmierinatibu un piesaisti organizacijai, bet
negativi korele ar vélmi pamest darbu (Verquer, Beehr &Wagner 2003). Cits meta-analizes
petijums atklaja saistibu starp darbinieku-organizacijas saderibu un, darba mainibu, uzdevumu
veikSanu un pilsonisku ricibu organizacija (Hoffman & Woehr, 2006). Atsevisks empirisks

pétijums atklaja, ka saistibu starp darbinieku-organizacijas saderibu un apmierinatibu ar darbu

12



medi€ stress un vaditaju atbalsts. Organizacijas, kur ir atbalstosi vaditaji darbinieki jit lielaku

piederibu organizacijai un apmierinatibai ar darbu pat stresa apstaklos (Chen et al., 2016).

Darbinieku-organizacijas saderiba etikas konteksta

Uznémuma &tiskais klimats nosaka ta &tiskas veértibas un sagaidamo uzvedibu no
darbiniekiem. Ja organizacija skaidri nedefin€ savu &tiskas uzvedibas nostaju, darbiniekiem
rodas neskaidriba par organizacijas €tisko vertibu saderibu ar darbinieku &tiskajam vertibam
(Schwepker, Farrell & Ingram, 1997). Darbinieku-organizacijas uztvertas saderibas skala ir
riks, kas starp citam lietam meéra ar1 veértibu saderibu, pieméram, ir janoverte apgalvojums:
“Tas ko es augsti noverteju sava dzive ir loti lidzigs tam, ko mana organizacija augstu
noverte”. Uz ka attiecigi jaizvélas cik loti tas ir patiesi. Morala identitate ir moralo veértibu
kopums, ko saskati ka biitisku savam paskonceptam, tadé] saistiba ar darbinieku-organizacijas
saderibu varétu but nozimiga.

Veélama, biitu arT sakariba, ka tie dalibnieki, kuriem ir augsti moralas identitates
nozimibas raditaji, it Tpasi internalizacijas norada ar1 uz to, ka vini strada uznémuma ar, kuru
viniem ir augsta saderiba. Tas noraditu uz &tiski atbildigu darbinieku vélmi stradat
uznémuma, kur ir augsti &tiskie standarti, ne tikai ricibas kodekss, bet gan realas darba
ikdienas gaitas. Attiecigi So instrumentu kombinaciju var€tu ar1 praktiski pielietot lai pétitu
organizacijas ieks€jo kultiiru.

Nozimigu saistibu starp uznémuma &tikas vertibam un darbinieku-organizacijas
saderibu atklaja Andreva ar koleégiem, vienlaicigi apstiprinot darbinieku-organizacijas
saderibas saistibu ar darba apmierinatibu. Tika izvirzita un apstiprinata hipoteze, ka
darbinieka-organizacijas saderiba ietekmé&s moralo intensitati — augsta morala intensitate
pastiprina darbinieku-organizacijas saderibas pozitivu iznakumu (Andrews et al., 2011).
Moralas identitates nozimibas saistiba ar darbinieku-organizaciju saderibu nav pétita, bet
sakaribai vajadz€tu but, jo darbinieka—organizacijas uztverta saderiba visbiezak norada uz
spriedumu saskanibu starp darbinieka personigo vértibu un organizacijas kultiiru (Cable &
DeRue, 2002).

Darbinieki ar augstakiem darbinieku-organizacijas saderibas raditajiem jutas vairak
iesaistiti uzsakot darbu organizacija, ka ar1 vinu darba sniegums butiskos darba uzdevumos ir
nedaudz labaks. (Sorlie et al., 2020) Vairaki autori uzsver, ka darbinieku-organizacijas
saderiba var prognozet attiecksmi pret darbu un darba uzvedibu (Arthur et al.,2006; Tsai et
al.,2012).
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METODE
Pétijuma dalibnieki

P&tijuma piedalijas 260 dalibnieki, no kuriem 236 ir pareizi izpildijusi aptaujas un
atbilst kriterijam — strada vismaz vienu gadu eso$aja darba vieta. 192 jeb 81% no

dalibniekiem ir sievietes, 44 jeb 19% ir viriesi.

Instrumentarijs

Datu statistiskas apstrades un analizes metodes:

Datu apstrade tika veikta, izmantojot SPSS 22 (Statistical Packade for the Social
Sciences) un EXCEL programmas;

Datu analize tika izmantotas statistiskas analizes metodes: aprakstosa statistiska analize,

sadaltjuma analize, korelaciju analize, EXCEL datu analize.

Moralas idenitates nozimibas skala (The Self-Importance of Moral Identity Scale)

Moralas identitates nozimibas skala (The Self-Importance of Moral Identity Scale,
SIMI, Aquino&Reed, 2002) Latvija adaptgjusi I. Malkalniete-Celika (2014).

Aptauja sastav no divam 5 apgalvojumu apaksskalam: internalizacija (méra to, kada
Itmen1 morales iezimes ir nozimigas individa paskonceptam) un simbolizacija ( méra to, kada
ItTmen1 moralas iezimes individs izrada citiem).

Aptaujas sakuma respondentam tiek piedavats izlasit 9 morala rakstura iezimes
(piem@ram, dasns, izpalidzigs) un iedomaties individu, kuram tadas piemit, un tad atbildét uz
10 apgalvojumiem.

Respondentam jaatbild Likerta skala, kur 1- pilnigi nepiekritu un 5- pilnigi piekritu.

Aptaujas atsléga

Apaksskala ,,Internalizacija” ietilpst : 1; 2; 4; 7; 10

Apaksskala ,,Simbolizacija” ietilpst: 3; 5; 6; 8; 9

Apgriezti vertgjami apgalvojumi: 4, 7

P&c I. Malkalniete-Celika (2014) skalu ticamibas koeficenti (kronbaha alfas)
Internalizacijai 0,80 un Simbolizacijai 0,78 (n=237). Skala un aptaujas apgalvojumi nav
mainita, un ticamibas koeficenti ir l1dzigi: internalizacijai 0,70 un simbolizacijai 0,78

(n=236).
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Apmierinatiba ar darbu aptauja (Job Satisfaction Survey)

Apmierinatibas ar darbu aptauju (Job Satisfaction Survey, Spector, 1997) Latvija
2001.g. adaptgja 1. Bistrova, un 2005. g. atkartoti adaptgja 1. Burvis sava magistra darba
(nepublicets).

Aptauja mera darbinieku apmierinatibu ar darbu organizacija. Kopuma aptauja sastav
no 36 jautajumiem, kas sikak iedalas devinas dimensijas — samaksa, izaugsmes iespgjas,
vadiba, atziniba, darba kartiba, kolegi, darba saturs un komunikacija. Kopgjais apmierinatibas
ar darbu vert€jums tiek iegiits, saskaitot visas skalas kopa. Kopgjai skalai ticamibas
koeficients (kronbaha alfas) ir 0,94 (n=236).

Atbildes tik sniegtas seSu punktu likerta skala — 1 - pilniba nepiekritu, 2- dal&ji
nepiekritu, 3- drizak né€, neka ja, 4-.drizak ja, neka né, 5- dalgji piekritu 6 - pilniba piekritu.

Aptaujas atsléga

Apaksskalas Apgalvojumi Apaksskalas apraksts
Samaksa 1;10%*;19%;28 Samaksa un atalgojums
Izaugsmes iesp&jas 2*;11;20;29* Iesp&ja sasniegt
paaugstinajumu darba
Vadiba 3;12%;21%;30 Tiesais priekSnieks
Papildatlidziba 4%:13;22;31%* Materiala un nemateriala
papildatlidziba
Atziniba 5;14%;23%;32% Atziniba un novértéjums
par labu darbu
Darba kartiba 6%*;15;24%;33 Darba plans un to norise
Kolegi 7;16%;25;34* Cilveki ar kuriem kopa
strada
Darba saturs 8*%;17;26%;35 Uzdevumi darba
Komunikacija 9;18%;27;36* Komunikacija uzneémuma
Kopgja apmierinatiba ar  1-36 Visi aspekti kopa
darbu
*apgrieztie jautajumi

Darbinieku-organizacijas uztvertas saderibas skala (Person-organization percieved fit
scale

Darbinieku-organizacijas uztvertas saderibas skala (Person-organization percieved fit
scale, Cable, D. M., & DeRue, D. S. (2002) darba autora adaptacija.

Aptauja sastav no 3 apgalvojumiem: “Tas, ko es augsti novert&ju sava dzive ir loti
lidzigs tam, ko mana organizacija augstu noverte”, “Manas personigas vertibas sakrit ar
organizacijas vertibam un kultliru” un “Manas organizacijas vertibas un kultiira labi sader ar
to, ko es augsti novértgju dzive”. Sie apgalvojumi ir pastarpinati salikti starp apmierinatibas ar

darbu aptaujas jautajumiem.
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Skalas adaptaciju veica darba autors. Apgalvojumus tulkoja no anglu uz latviesu valodu,
péc tam ar neatkariga tulka palidzibu iztulkotie apgalvojumi tika partulkoti atpakal uz anglu
valodu. Salidzinot originalos apgalvojumus ar divkart tulkotajiem, tika secinats, ka tie ir loti
lidzigi, lidz ar to tulkojums ir derigs. Skalai ticamibas koeficients (kronbaha alfas) ir 0,94
(n=236). Originala skala anglu valoda ticamibas koeficients (kronbaha alfas) ir 0,92.

Skalas izstradataji noradija, ka apgalvojumi ir parak tiesi un ir jaliek kopa ar viltus
apgalvojumiem vai pastarpinati cita skala (Cable & DeRue, 2002). Skalas 3 apgalvojumi tika

izvietoti starp apmierinatibas ar darbu aptaujas jautdjumiem nejausa kartiba.
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PROCEDURA

P&tijuma aptaujas tika ievietotas Google Forms tieSsaistes aptauju vietng. Pirms aptauju
apgalvojumiem ir uzruna, instrukcijas un norades, ka daliba ir brivpratiga un turpinot aptauju
pildit respondents piekrit vina datu izmantoSanai. Papildus tika uzdoti demografiski jautajumi
— vecums un dzimums, ka art kads ir darba stazs eso$aja organizacija.

Aptauja tika sadalita Cetras dalas, lai respondentiem butu vieglak parskatit. Pirmaja lapa
uzruna un demografiskie jautajumi. Otraja un tresaja lapa apmierinatibas ar darbu aptauja,
kura ir pastarpinati ievietoti tris darbinieku-organizacijas saderibas apgalvojumi. Ceturtaja
lapa ir moralas identitates nozimibas aptaujas apgalvojumi.

Lai savaktu lielaku skaitu ar izpilditam aptaujam, tika veikti sekojosi pasakumi.
Uzrunati 15 Latvijas uzneémumu vaditaji un personaldalas darbinieki, lai izplata sava
uzne€muma ietvaros aptauju. Uzruna tika pasniegti ieguvumi no uznémuma pétniecibas: 1)
Uzzinat darbinieku apmierinatu ar darbu; 2) Uzzinat, cik svarigi darbiniekiem ir morala
identitate, kas var prognozet &tisku vai neétisku ricibu; 3) Uzzinat, vai darbinieki jitas
saderigi ar uznémumu un ta veértibam. Atsauciba bija loti vaja no uzn€mumiem. Atsaucas tris
uznémumi, no kuriem divi atteicas, jo Sadiem petijumiem algo specifiskus pakalpojuma
sniedz&jus. Viens uznémums piekrita un izplatija, tomer darbinieku atsauciba nebija.

Talak aptaujas tika izplatitas dazados socialos medijos — interneta vietn€s (Facebook,
Whatsapp grupas). Pievienota tika uzruna ar aicinajumu izplatit talak — atsauciba bija laba,

260 izpilditu aptauju.
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REZULTATI

Iegiitos aptaujas datus no Google Forms parveidoja MS Excel, kur sadalija
apgalvojumus pa attiecigajam skalam. Talak dati tika ievietoti SPSS 22, kur tika apgriezti
attiecigie apgalvojumi, lai atbilst skalam un to atslegam. Talak tika aprekinati ieksejie
saskanotibas (Kronbaha alfa) raditaji visam skalam un internalizacijas un simbolizacijas

apaksSskalam (skat. 1. tabulu).

1. tabula
Aprakstosa statistika un ieks$ejas saskanotibas raditaji (Kronbaha alfa).
n=236

P&tijuma mainigie lielumi MD SD o
Moralaidentitate

Internalizacija 4,40 0,62 0,70

Simbolizacija 3,20 0,88 0,78
Darbinieku-organizacijas saderiba 4,33 1,40 0,94
Apmierinatiba ar darbu 4,19 0,86 0,94

Atbilstosi hipot€zei un pétijuma dizainam apmierinatiba ar darbu ir atkarigais mainigais.
Lai noteiktu, vai tas un pargjie mainigie atbilst normalam sadalfjumam tika izmantots
Komogorva-Smirnova tests. Neviena skala neatbilst normalam sadalfjumam. Attiecigi rékinot
korelacijas, tika izmantotas neparametriskas metodes — Spirmena korelaciju analize (skat.
2.tabula). Lai parbauditu hipotézi, tika izveidoti divi papildus mainigie — internalizacijas
apaksSskalas mijiedarbiba ar darbinieku-organizacijas saderibu un simbolizacijas apakSskalas
mijiedarbiba ar darbinieku-organizacijas saderibu. Mijiedarbibu skalas veido abu skalu

reizinajums.
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2.tabula
Apmierinatibas ar darbu, Darbinieku-organizacijas saderibas, Moralas identitates

nozimibas un demografisko raditaju korelacijas (n=236)

1 2 3 4 5 6 7
1. Apmierinatiba ar B
darbu
2. Darbinieku- 0.72%% .

organizacijas saderiba
3. Internalizacija MI 0,14*  0,15%* --
4. Simbolizacija MI 0,13%  0,27** 0,43**  --

5. Mijiedarbiba
(Intern. D-O saderiba)

6. Mijiedarbiba
(Simbl. D-O saderiba)

7. Vecums 0,04 0,15*  0,14* 0,29**  0,17**  0,24**  --
8. Dzimums ? 0,03 -0,09  -0,26*%*  -0,28** -0,20** -0,24** -0,180**

0,67** 0,90** 0,49**  0,41** --

0,57** 0,83** (0,35**  0,72**  0,87** --

** Korelacija ir statistiski nozimiga pie p < 0,01 (vienpusgja)
* Korelacija ir statistiski nozimiga pie p < 0,05 (vienpusgja)
*kodets “07sieviete, “1virietis

Statistiski nozimigas korelacijas apmierinatibai ar darbu ir visizteiktakas ar darbinieku
organizacijas saderibu (r=0,72, p<0,01), no moralas identitates apaksskalam, internalizacijai ir
augstaki korelacijas raditaji (r=0,14, p<0,05), ta pat no mijiedarbibu skalam internalizacijas
un darbinieku-organizacijas saderibas skalam ir augstaka korelacija (r=0,67, p<0,01).
Demografiskiem raditajiem, dzimumam un vecumam, nav nozimigas korelacijas ar mainigo
apmierinatiba ar darbu.

Lai parbauditu hipot€zi Pastav saistiba starp moraldas identitates internalizacijas
dimensiju un darbinieku-organizdacijas saderibu, kas ietekmé apmierinatibu ar darbu, tika
izmantota regresijas analize. Kaut ar neatkarigajam mainigajam, apmierinatiba ar darbu
normals sadalijums nav sasniedzis nozimibas Itmeni 0,05, tomér tas ir loti tuvu nozimibas
Iimenim: 0,044.

Regresijas analize netika atklati statistiski nozimigas saistibas starp jauni izveidotam
mijiedarbibu skalam un apmierinatibu ar darbu. Hipot€zg ir izvirzits, ka internalizacijas skala
var darboties ka mediators starp Darbinieku-organizacijas saderibu un Apmierinatibu ar
darbu. Ciesa saistiba tika pieradita starp Apmierinatibu ar darbu un Darbinieku-organizacijas
saderibu, ka ar1 korelacija ar internalizacijas apaksSskalu statistki nozimiga un augstaka
korelacijas koeficents neka simbolizacijas apak$skalai. Tade] tika nolemts parbaudit saistibu,

izmantojot internalizacijas skalas augs€jos un apaksgjos raditajus.
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Lai parbauditu, vai ir nozimigas atSkiribas starp augstu internalizacijas raditaju un zemu
internalizacijas raditaju ietekmi uz darbinieku-organizacijas saderibas un apmierinatibu ar
darbu mijiedarbibu, no izlases tika atseviski apskatitas divas dalas. Izlasi sadalija kvartilos péc
internalizacijas skalas raditajiem. P&c normala sadalijuma zemakie 25% raditaji ir no 1,8 lidz
4,00 un augstakie 25% ir no 4,80 11dz 5,00. Zemakaja kvartilu izlasg ietilpst 97 dalibnieku un
augstakaja kvartilt 66 dalibnieku. Izmantojot Spirmena korelaciju analizi, tika rékinatas
korelacijas starp darbinieku-organizacijas saderibu un apmierinatibu ar darbu abam jauni
veidotajam izlaseém. Abam izlasém ir statistiski nozimigas korelacijas un augstas
internalizacijas izlasei ir augstaki korelacijas raditaji (r=0,47, p<0,01), neka zemas

internalizacijas izlasei (1=0,30, p<0,01), kas pierada hipot€zi (skat. 3.tabulu un 4.tabulu).

3.tabula
Izlase apaks@jais kvartilis internalizacijas raditajos (n=97)
1 2
1. Apmierinatiba ar _
darbu
2. Darbinieku- 030" _

organizacijas saderiba

** Korelacija ir statistiski nozimiga pie p < 0,01 (vienpusgja)

4.tabula
Izlase augsejais kvartilis internalizacijas raditajos (n=66)
1 2
1. Apmierinatiba ar _
darbu
2. Darbinieku- 047" _

organizacijas saderiba

** Korelacija ir statistiski nozimiga pie p < 0,01 (vienpusgja)
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DISKUSIJA

P&tijuma merkis izpétit saistibu starp darbinieku saderibu ar organizaciju un moralas
identitates internalizacijas dimensiju un ka §7 saistiba ietekmé& apmierinatibu ar darbu tika
istenots. Sakotngji tika atseviSki apskatiti visi mainigie, izskatot teoriju un iepriek$gjos
petijumus. P&tijuma mérki Tstenoja talak, veicot aptauju un iegutos datus parbaudot empiriska
analizg. Datu analize liecina, ka pastav saistibas starp apmierinatibu ar darbu un darbinieku-
organizacijas saderibu (r=0,72, p<0,01), moralas identitates nozimibas internalizacijas
dimensiju un darbinieku-organizacijas saderibu (r=0,15, p<0,01), un internalizacijas
dimensiju un apmierinatibu ar darbu (1=0,14, p<0,05). Ciesa saistiba starp darbinieku-
organizacijas saderibu un apmierinatibu ar darbu tika atklata jau agrakos pétijumos (Verquer
et al., 2003, Morley, 2007, Wnuk, 2017), $aja petijuma ta tika apstiprinata ar Latvijas izlasi.
P&tot So saistibu ar sadalitu izlasi péc internalizacijas dimensijas raditajiem (augs€jais kvartilis
n=066, apaks$¢jais n=97) atklajas, ka augstas internalizacijas izlasei ir augstaki korelacijas

raditaji (r=0,47, p<0,01), neka zemas internalizacijas izlasei (r=0,30, p<0,01).

P&tijuma rezultati liecina, ka darbiniekiem ar augstaku moralas identitates
internalizacijas dimensijas raditajiem saistiba starp vinu apmierinatibu darba un vinu saderibu
ar organizaciju ir lielaka nozime neka darbiniekiem zemaku moralas identitates
internalizacijas dimensijas raditajiem. Sie rezultati liecina, ka moralas identitates
internalizacijas dimensijai ir pozitiva ietekme uz darbinieku-organizacijas saderibas un
apmierinatibu ar darbu attiecibam.

Kopégja izlasé (n=236) petijuma datu analize liecina, ka saistiba starp apmierinatibu ar
darbu un darbinieku-organizacijas saderibu ietekm& moralas identitates nozimiba salidzinosi
vaji (1=0,14, p<0,05) ar to cik sp&ciga $1 saistiba ir pati par sevi (r=0,72, p<0,01). Tomer
saistiba pastav un par cik ta ir statistiski nozimiga to var interpretéet.

Nozimigas saistibas kop€ja izlasé tika atklatas art starp simbolizacijas dimensiju un
apmierinatibu ar darbu (r=0,13, p<0,05) un starp simbolizaciju un darbinieku-organizacijas
saderibu (0,27, p<0,01). Simbolizacijas dimensija $aja petijuma netika talak pétita, jo ta nebija
ieklauta pétijuma dizaina, tas korelacijas raditaji ar apmierinatibu ar darbu ir zemaki neka
internalizacijas dimensijai, ka arT ieprieksgjie petijumi liecina, ka simbolizacijas dimensijai ir
mazaka ietekme uz moralu ricibu neka internalizacijas dimensijai. Simboloizacijas dimensija
norada uz to cik svarigi ir but labam un lai to saredz citi, savukart internalizacija nav
nepiecieSams aréjs novertéjums, morala nozimiba ir svariga individa paskonceptam (Aquino
& Reed, 2002). Simbolizacijas dimensijai iesp&jams ir augstaki raditaji korelacija ar
darbinieku-organizacijas saderibu (r=27, p<0,01) neka internalizacijai (r=0,15, p<0,01), jo
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areja izpausta morala riciba, kur ir svarigi, lai redz citi nozimg, ka ir svarigi citiem zinat kada
organizacija strada. Simbolizacijas apaks$skala ir apgalvojums — Daliba organizacijas, kuram
es piederu, rada, ka man ir $adas rakstura 1pasSibas. Tomer §1 ptijuma ietvaros vairak
uzmaniba tiek pieversta internalizacijas apaksskalas korelacijai, jo ta ir statistki nozimiga un
augstaka korelacijas koeficents neka Simbolizacijas apaksskalai ar apmierinatibu ar darbu.

Augstie korelacijas raditaji starp apmierinatibu ar darbu un darbinieku-organizacijas
saderibu ir miné&ta agrakos pétijumos un $aja petijuma tiek apstiprinata. Apmierinatiba ar
darbu ir raditajs, kas prognozé daudz nozimigu raditaju organizacijas vadibai. Ta pozitivi
ietekm& motivaciju, pilsonisko ricibu, darba sniegumu, iesaisti darba dzive, psihisko
labklajibu un negativi ietekmé darba prombiitni, kavéSanu un augstu darbinieku mainibu.
Latvija petijumu starp darbinieku-organizacijas saderibu un apmierinatibu ar darbu nav Iidz
$im veikti. ST pétijuma augstie korelacijas raditaji starp darbinieku-organizacijas saderibu un
apmierinatibu ar darbu iesp€jams ir arT praktiski nozimigi Latvijas organizaciju vaditajiem.
Latvija vel joprojam daudzi vaditaji nezina vai netic, ka nodrosinat labu darbinieku-
organizacijas saderiba ir butiski pasas organizacijas labklajibai.

Izlasei kopuma izskatas augsti raditaji moralas identitates nozimibas skalai un seviski
internalizacijas apaksskalai (M=0,44, n=236), nemot vera, ka ta ir 5 ballu Likerta skala.
Tomer Iidzigi raditaji ir skalas izstradataja pétijuma ar studentu izlasi (M= 4,5, n=210, Aquino
& Reed, 2002) un Latvijas petijuma ar studentu izlasi (M=4,11, n=237, Malkalniete-Cellika,
2014). Iespgjamas, 81 paradiba ir saistita respondentiem brivpratigu atsaucibu. Ja pienem, ka
moralas identitates nozimibas skala prognozé moralu ricibu, tad respondenti, kuriem tiek lugta
brivpratiga piedaliSanas, var biit neobjektivi. Pildit nepazistama cilvéka aptauju un ziedot 10-
15min savu laiku, ies€jams, varétu art pieskaitit pie paSas skalas vienas no 1pasibam —
dasnums. So kontrol@t ir praktiski neiesp&jami un, nemot véra lidzibas ar iepriek3gjiem
pétijumiem, raditaji ir loti labi.

P&tijuma aptaujas dati liecina, ka lielaka dala no darbiniekiem ir apmierinati ar savu
darbu — 58% un tikai 7% ir neapmierinati. Darbinieku-organizacijas saderibas raditaji ir
lidzigi — 55% augsta saderiba, 39% vidgja, 6% zema. Sos datus varétu izskaidrot nosacijums,
ka dalibniekiem ir eso$a darba jastrada vismaz vienu gadu, lai piedalitos p&tjjuma. Teorija
liecina, ja darbinieks ir neapmierinats ar savu darba vietu un jiitas nepiederigs organizacijai ir
liela iesp&jamiba uz darba mainu.

P&tijuma stipras puses ir izlases lielums, jo salidzinosi ar studentu respondentiem, atrast
nodarbinatas personas, kuras ir stradajusas eso$aja organizacija vismaz vienu gadu ir grits
uzdevums. Sis ir loti nozimigs faktors, jo saderibu starp darbinieku un organizaciju nevarétu

pétit, ja respondents nav pietickamu laiku stradajis un noverojis savas organizacijas vertibas.
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Organizacijas vertibu un darbinieku vértibu saderiba ir pamata gandriz visiem petijumiem,
kas péta darbinieku-organizacijas saderibu.

P&tifjuma gaita bija saskarsme ar dazadam grutibam. Viens no lielakiem izaicinajumiem
bija izlases dati, to nevienlidzigais sadalijums salidzinajuma ar normalu sadalijumu.
Iesp&jams negativi ir ietekmgjis nevienlidzigais sadalijums starp virieSiem (19%, n=44) un
sievietem (81%, n=192). lesp&jams pasas skalas veicina datu nevienlidzigu sadalijumu.
Ieprieks&jos pétijumos internalizacijas un simbolizacijas aspakSskalam ari nebija normals
sadaltjums (Malkalniete-Celika, 2014) un skalas originalam autoriem bija javeic logaritmisks
parveidojums lai normaliz&tu sadalijumu (Aquino & Reed, 2002). Iesp&jams §is griitibas
trauc&ja uzradit nozimigus raditajus ar regresijas metodi. Turpinot $o petijuma t€mu biitu
vertigi izmantot vienmerigak sadalitu izlasi un iesp&jams nomainit apmierinatibu ar daru ar
kadu citu mainigo, jo ir jau pieradita saistiba starp darbinieku-organizacijas saderibu un

apmierinatibu ar darbu.
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SECINAJUMI

P&tijuma iegutie rezultati liecina, ka apmierinatiba ar darbu ir statistiski nozimigi
saistita ar darbinieku-organizacijas saderibu un moralas identitates abam dimensijam.
Moralas identitates internalizdcijas dimensijai ir stipraka saistiba ar apmierinatibu ar
darbu neka simbolizacijas dimensijai.

Moralas identitates internalizacijas dimensijai ir daléjs mediatora efekts uz

apmierinatibas ar darbu un darbinieku-organizacijas saderibas saistibu.
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1. PIELIKUMS

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Apmierinatiba ar darbu ,059 236 ,044 ,986 236 ,019
PO-fit ,130 236 ,000 ,933 236 ,000
Kopéja Mor. Ident ,064 236 ,021 ,982 236 ,005
Internalizacija ,133 236 ,000 ,920 236 ,000
Simbolizacija ,082 236 ,001 ,983 236 ,007
a. Lilliefors Significance Correction
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2. PIELIKUMS

APMIERINATIBA AR DARBU
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DARBINIEKU-ORGANIZACIJAS SADERIBA
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