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Rezuméjums

Magistra darba mérkis ir teorétiski izpétit darbinieku lojalitati pret organizaciju un
apmierinatibu ar atalgojumu balstoties uz pedéjo gadu zinatnisko p&tijumu analizi, ka ar1
kvantitativi izpétit iesp&jamas saistibas starp zemo cenu veikalu darbiniecu lojalitati pret
organizaciju, apmierinatibu ar atalgojumu, nodomiem aiziet no organizacijas un dazadiem
demografiskiem raksturojumiem.

P&tijuma piedalijas 108 darbinieces no viena zemo cenu veikalu tikla . Magistra darba
pétfjuma tika izmantotas metodikas: Lojalitates pret organizaciju anketa (Organizational
Commitment Scale, OCS), kurai ka atseviska apaksskala tika pievienoti 5 jautajumi, kas méra
nodomus aiziet no organizacijas, izstradati U.Pavula (Pavuls,2003) doktora disertacijas
ietvaros. Apmierinatibas ar atalgojumu aptauja (Pay Satisfaction Questionnaire, PSQ).

Petijuma tika konstatéts, ka Riga un mazpilsétas stradajosas darbinieces videji uzrada
lidzigu afektivo un aprékinu lojalitati pret organizaciju un lidzigu apmierinatibu ar
atalgojumu. Darbinieces ar tr1s uz vairak berniem uzrada statistiski nozimigi augstaku
apmierinatibu ar atalgojumu neka darbinieces bez beérniem. Kopuma iegiitie rezultati parada,
ka zemo cenu veikalu darbiniecu izlas€ vidgji augstakai apmierinatibai ar atalgojumu atbilst
ar1 augstaka lojalitate pret organizaciju. CieSakas pozitivas saistibas ar apmierinatibu ar
atalgojumu ir konstatétas afektivajai lojalitatei pret organizaciju. Petijuma ietvaros nodomiem
aiziet no organizacijas tika konstat€tas cieSas negativas saistibas ar afektivo un normativo
lojalitati, ka arT ar visam apmierinatibas ar atalgojumu dimensijam. Zemo cenu veikalu
darbinieku nodomus aiziet no organizacijas statistiski nozimigi prognoze€ apmierinatiba ar
atalgojuma limeni un organizacija nostradatais laiks, izskaidrojot 33% no nodomu aiziet no
organizacijas variacijas. Nodomu aiziet no organizacijas saistiba ar atalgojuma limeni ir

negativa, savukart ar darba stazu — pozitiva.

Atslegas vardi: lojalitate pret organizaciju, apmierinatiba ar atalgojumu, nodomi aiziet

no organizacijas.



Abstract

The goal of the master's thesis is to theoretically research the commitment of employees
towards an organisation, and their pay satisfaction, based on analysis of scientific researches
carried out in recent years, as well as to quantitatively study possible links in the commitment
of employees of low-price stores towards the organisation, pay satisfaction, plans of leaving
the organisation and various demographic characteristics.

108 employees from a low-price store chain participated in the research. The following
methods were used in the research of the master’s thesis: organisational commitment scale
(OCS) to which a separate subscale with 5 questions was added, measuring the intentions of
leaving the organisation, developed within the doctor’s dissertation of U. Pavuls (Pavuls,
2003). and pay satisfaction questionnaire (PSQ).

In the research it was found that employees working in Riga and small towns display
similar affective and calculated commitment towards the organisation, and similar pay
satisfaction. Employees with three and more children display a statistically significantly
higher pay satisfaction than employees with no children. Overall, the obtained results show
that within the sampling of low-price store employees, higher pay satisfaction corresponds to
higher commitment towards the organisation. Closer positive links to pay satisfaction have
been found with affective commitment towards the organisation. Within the research, it was
found that plans of leaving the organisation have close negative links to affective and
normative commitment, as well as all pay satisfaction dimensions. The plans of low-price
store employees to leave the organisation are statistically significantly predicted by the pay
satisfaction level and the time spent working for the organisation, which explains the 33%
variations of the plans of leaving the organisation. The correlation between plans of leaving

the organisation and the pay level is negative, the correlation with work seniority - positive.

Keywords: commitment, pay satisfaction, plans of leaving the organisation



Ievads

Misdienu sabiedriba, kur ir daudzas neatrisinatas sadziviskas problémas, valdosais
uzskats jo vairak maksas, jo labak stradas, ne vienmér ir pareizs. Ja darbinieki biis sanémusi
vienadu atalgojumu, tas ne biit nenozimé, ka attiecksme pret darbu viniem biis vienada, jo
kadam daudz svarigaks savs brivais laiks, darba kolégi, pasa vajadzibu apmierinaSana.
Darbinieku apmierinatiba ar atalgojumu, lojalitate pret organizaciju un vélme palikt konkréta
organizacija ir aktuals jautajums Latvija, jo iev@rojams skaits cilvéku devusies pelna uz
arvalstim (p&c oficialajiem datiem ES dalibvalstis strada ne vairak ka 5 % (Zinojums par
Latvijas tautsaimniecibas attistibu, 2005), tacu SKDS aptauja liecina, ka viniem pievienoties
varétu lidz pat 450 tikstosiem) (SKDS, 2005). Magistra darba ietvaros biitu svarigi izprast,
kada ir ilgstosi stradajoSo (ilgak par gadu) darbinieku saistiba ar konkrétu organizaciju un
kada ir atalgojuma loma darbinieku motivésana stradat un palikt konkr&ta organizacija, lielas
kadru mainibas apstak]os, zemas apmierinatibas ar atalgojumu un, iesp&jams, zemas
lojalitates pret organizaciju apstaklos.

Darbinieku lojalitates un apmierinatibas ar atalgojumu saistibas ir petitas vairakos LU
OP magistra darbos, U.Pavuls §im jautajumam ir veltijis savu doktordisertaciju. Galvenais
secindjums- naudai un materialajam atbalstam ir liela nozime darbinieku lojalitates rasanas
procesa, tacu nauda nav vienigais nosacijums, lai darbinieks biitu lojals pret organizaciju.
Aktuals ir jautajums, kas ir tie psihologiskie mainigie faktori, kas ictekmé afektivo un
normativo lojalitati pret organizaciju, ja apmierinatiba ar atalgojumu ir zema, bet darbinieks
turpina stradat organizacija.

Ar1 Meijers atzina, ja cilvékam svarigas ir tradicijas un to ievéroSana, jo vairak
iesp&jams, ka vins attistis normativo lojalitati pret organizaciju (Finegan, 2000; Majer &
Allen, 1997).

Fineganam (2000) ir p&tfjums par to, ka darbinieki paliek organizacija tapec, ka vini
redz, ka organizacija apmierina vinu vajadzibas, palidz ,,baudit dzivi”’ un nav parliecinats, ka
darbs cita organizacija dos tadas pat iesp&jas. Ka norada Danenberga (2004. LU magistra
darba) tadam lojalitates dimensijam ka afektiva un normativa lojalitate ir statistiski nozimiga
sakariba ar nodomiem aiziet no darba. Savukart Kohens sava pétijuma demonstrg, ka labakais
raksturotajs paredzot nodomus aiziet no organizacijas ir lojalitate pret organizaciju noteikSana
(Cohen, 1993).

Goldtorpam ir pétijums par to, ka darbiniekiem ir dazadas vajadzibas, un katrs no darba

sagaida kaut ko citu, kas ietekm& nodomus palikt organizacija vai atstat to, izdalot trTs
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galvenas darba orientacijas: instrumentala, birokratiska un solidaritates orientacija (Mordovin,
2004).

Ka apgalvo Meijers un Allena, afektivas lojalitates attistibu vislielaka mera ietekmé
individa vajadzibu apmierinasana, it 1pasi, personiskas pilnveidoSanas iesp&jas (Meyer &
Allen, 1997).

Apmierinatiba ar atalgojumu un lojalitate pret organizaciju ir nozimigi jédzieni darba
motivacijas petijumos, it Ipasi saistiba ar nodomu mainit darbu. Lojalitate pret organizaciju un
apmierinatiba ar atalgojumu plasaka konteksta ir attieksme. Organizacija un atalgojums ir
attieksmes objekti. (Pavuls, 2003).

Organizaciju psihologija lojalitates jédziens tiek definéts no dazadiem aspektiem;

Amerikanu zinatnieki (Mowday, Steers & Porter, 1979) lojalitati raksturo ka individa
identific€Sanos ar noteiktu organizaciju un ieinteresétibu atrasties $aja organizacija. Savukart
Meijera un Allenas (Mayer & Allen, 1997) lojalitates pret organizaciju defingjums ir, ka
lojalitate ir psihologisks stavoklis, kas a) raksturo individa attiecibas ar organizaciju, b)
ietekm@ lémuma pienemsSanu turpinat vai partraukt stradat konkréta organizacija. Meijera un
Allenas piedavataja daudzdimensiju lojalitaté izdala tris relativi neatkarigas dimensijas jeb
lojalitates konstruktivitates komponentus.

Lojalitates konstruktivitates komponenti ir afektiva lojalitate, aprékina lojalitate un
normativa lojalitate. Kur afektiva lojalitate ir darbinieka emocionala piesaiste organizacijai,
identific€Sanas ar to un iesaistiSanas taja. Afektivas lojalitates attistibu vislielaka méra
ietekmé individa vajadzibu apmierinasana, it 1pasi, personiskas pilnveidoSanas iesp&jas
(Meyer & Allen, 1991, 1997). Aprékina lojalitate ir apzinasanas, cik liela ,, cena ,, ir
aizieSanai no organizacijas. Aprékina lojalitati galvenokart ietekmé cilvéka uzskaititie
ieguldijumi organizacija un alternativas, kas iespaidotu potencialas ,,izmaksas” aizejot no
organizacijas. Normativa lojalitate ir pienakuma izjtta palikt darba attiecibas ar konkréto
organizaciju. To visvairak iespaido psihologiskais kontrakts starp darbinieku un organizaciju
piepildiSanas vai neievérosana.(Meyer & Allen, 1997).

U.Pavuls savu doktora disertaciju ir veltijis, lai pétitu apmierinatibas ar atalgojumu un
lojalitates pret organizaciju saistibu bankas un skolas. Petijuma tika atklats, ka starp
apmierinatibu ar atalgojumu un afektivo lojalitati pastav abpusgji pozitiva, véra nemama
ietekme, tapat ka starp normativo lojalitati un apmierinatibu ar atalgojumu, savukart
vienpusgji negativa ietekme ir apmierinatibai ar atalgojumu un aprékina lojalitatei. (Pavuls,
2003).

Petfjuma tika secinats, ka afektivas lojalitates paredzesana relativi nozimiga ietekme ir

nodomiem aiziet no darba, apmierinatibai ar atalgojumu un organizacija nostradatajam



laikam. Normativo lojalitati visvairak ietekmé darbinieku vecums, apmierinatiba ar
atalgojumu un nodomi aiziet no organizacijas. Savukart aprékina lojalitati visvairak ietekmé
demografiskie raditaji- vecums, izglitiba, regions (Pavuls, 2003).

Lojalitate pret organizaciju ir nozimigs pétijuma jautajums, jo tas ciesi saistits ar cilvéku
uzvedibu organizacija, darba kavéjumiem, personala mainibu. Apmierinatiba ar atalgojumu
tiek apskatits ka butisks, sarezgits un daudzpusigs apmierinatibas ar darbu faktors (Pikeringa,
2002). Nauda nepiecieSama gan pamatvajadzibu nodroSinaSanai, gan ari ta sniedz iesp&ju
apmierinat vajadzibas augstakaja limen.

Atalgojuma funkcijam jabiit sekojosam: jadod patiess gandartjums, javeic labu
darbinieku piesaistiSana, esoSo darbinieku noturésana, jacel darba efektivitate. Apmierinatibas
ar atalgojumu veidoSanas un to ietekmé&joSie faktori ir skaidroti vairakos teorétiskajos
modelos, kuri pamatojas taisniguma un nesaskanu teorija, ar to pazistamo parstavi Adamsu
(Renge, 1999). Darbiniekiem ir svarigi, lai vinu ieguldijums tiek noveértéts taisnigi. Darba
algai nav jabiit iesp&jami lielakai, bet tai jabiit iesp&jami taisnigai. Taisniguma teorijas autors
Adamss pauda uzskatu, ka cilvéki nosaka attiecibu starp rezultatu un pieliktajam ptlém pasi,
un p&c tam So rezultatu salidzina ar citu darbinieku rezultatu.

Tadgjadi vini nosaka taisniguma pakapi, kas ietekmé vinu motivaciju un apmierinatibu
ar darbu, lojalitati pret organizaciju. L.Portera un E.Loulera modelis par darbinieku
taisniguma teoriju- apmierinatiba ar atalgojumu parada, ka sasniegtos rezultatus ietekmé gan
darbinieka prasmes un sp€jas, gan sava nozimiguma apzinasanas darba procesa, gan piles, ko
ietekmé atalgojuma subjektiva vertiba (Pikeringa, 2002). Ka min&ts Haneman un Schwab
(Henemann & Schwab, 1985, ka ming&ts Pavuls, 2002) tas ir cilvéka subjektivi novertéta
sanemta atalgojuma taisnigums.

Apmierinajuma ltmeni ietekme arT tadi faktori, ka iek$gjais atalgojums, pieméram,
paSapliecinasanas, ka ar1 ar¢jais atalgojums, proti- darba alga vai vaditaja mutiska atziniba.
Darbinieka apmierinatiba ar atalgojumu veido atgriezenisko saiti uz cilvéka darbibu nakotng
(Praude & Belcikovs, 2001). Saskana ar teorétiskajam nostadné€m, ne tikai apmierinatiba ar
atalgojumu ietekmé lojalitati, bet lojalitate var ietekmét apmierinatibu ar atalgojumu (Pavuls,
2003). Ja darbiniekam palielinas emocionala vai morala saistiba ar organizaciju, vinam var
mainities attieksme pret savu atalgojumu.

Situacija, kad ne vienmér ir iesp&jams paaugstinat atalgojumu, biitu svarigi precizet
darbinieku lojalitates raksturu, (kadas attiecibas saista vinu ar konkrétu organizaciju), un
saistibu pastiprinosus apstaklus, kas biitu janem veéra, lai spétu vienoties par abpuséji

nozimigiem jautajumiem, un darbinieks paliktu stradat konkréta organizacija.



Magistra darbam ir tiri praktisks fokuss, izp&tit zemo cenu veikala darbinieku
apmierinatibu ar atalgojumu, lojalitati pret organizaciju saistibu, saprast, kur$ no lojalitates
komponentiem vislielaka méra ietekme 1émumu aiziet no organizacijas, un kadi
demografiskie raditaji ietekme lémumu aiziet no organizacijas, ka demografiskie radita;ji
mijiedarbojoties ar lojalitates pret organizaciju komponentiem var laut prognozet darbinicka

P&tijuma rezultatu praktiska nozimiba jasaista ar personala vadibas procesiem, uzsverot,
ka darbinieku apmierinatiba ar atalgojumu, lojalitate pret organizaciju un ari demografiskie

raditaji ir svarigi un aktuali jautajumi organizacijas cilvékresursu planosana.

Apmierinatiba ar atalgojumu

Apmierinatiba ar atalgojumu ir viena no apmierinatibas ar darbu dimensijam. Kur
apmierinatiba ar darbu ir darbinieka attieksmju pret darbu apkopojums, kas sevi ietver
konkréta cilveka subjektivu apmierinatibu ar dazadiem darba aspektiem un nozimiba, ko
darbinieks pieskir Siem atseviskajiem komponentiem. Organizaciju konsultants Loks (Locke,
1976, ka minéts Judge, et. al., 2001) apmierinatibu defin€ ka patikamu jeb pozitivi
emocionalu stavokli, kas rodas no individa darba vai darba pieredzes novértéSanas, 1pasi tiek
uzsverts afektivais un kognitivais aspekts. Porters un Lavlers (Porter & Lawler, 1968, ka
minéts Pikeringa, 2002) apmierinatibu ar darbu defin€ ka darbinieka afektivu, emocionalu
reakciju uz vina patreizgja darba apstakliem.

Organizaciju konsultants Ariels de Geus (Geus, 2001), kurs pétija uznpémumus ar 100
gadu un vairak profesionalo darbibu, secina, ka darbinieki un organizacija ir vienoti, salied&ti
savas identitates apzina, un $ajos uznémumos pastav salidzinosi lielaka apmierinatiba ar
darbu, jo parmainu laika nozimiga loma bija darbinieku spécigajai piederibas un lidzdalibas
1zjiitai pret organizaciju. Apmierinatiba ar darbu tiek defin€ta ar1 ka pozitivs emocionals
stavoklis, kas atspogulo afektivo un kognitivo reakciju uz situaciju darba, vertgjot ar to
saistitu pieredzi (Pavuls, 2002). Dazi organizaciju pétnieki uzskata, ka apmierinatibas ar
darbu pamata ir vairaki kognitivi nevis emocionali faktori. Apmierinatibu ar darbu ietekmé
vairaki vides un individualie faktori. Vides faktori, kas ietekmé& apmierinatibu ar darbu, ir
lomu skaidriba, darba raksturojums, un lomu konflikts. Individualie faktori, kas ietekmé
apmierinatibu ar darbu, ir personibas Tpasibas, vecums, dzimums, personas un darba saskana,
kultiiras atSkiribas. Savukart, apmierinatiba ar darbu ietekmé darba kavéSanu, personala

mainibu, veselibu un apmierinatibu ar dzivi (Spector, 1997). Pe€d&jos gados pamata dominé
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uzskats, ka apmierinatiba ar darbu ir multidimensionals konstrukts - cilvéks var bt vairak vai
mazak apmierinats ar savu darbu, ar vaditaju, atalgojumu, darba apstakliem, tan pat laika esot
neapmierinats ar citiem darba vides komponentiem. P.Spektora (Spector, 1997) aptauja, kas ir
viena no Latvija visplasakizmantotajam apmierinatibas ar darbu noteikSanas metodém,
parada, ka vispargja apmierinatiba ar darbu veidojas no $adam pozicijam: darba samaksas,
izaugsmes iesp&€jam, attiecibam ar vadibu, nemonetarajiem labumiem, atzinibas un
novértésanas, darba procediras, komunikacijas, darba biitibas.

Viens no apmierinatibas ar darbu konstruktiem - apmierinatiba ar atalgojumu
veidoSanos un to ietekméjosie faktori ir skaidroti vairakos teorétiskajos mode]os.

No procesa teorijam var atzimét Vruma (Vroom) ekspektaciju teoriju, Adamsa
(Adamss) taisniguma teoriju un Loka (Locke) un Latema (Lathem) mérku izvirziSanas teoriju.
Instrumentala teorija (Porter & Lawler) apmierinatibu ar darbu skaidro, balstoties uz to, vai
sanemta atlidziba atbilst individa ekspektacijam. Jaatzimé, ka ST teorija balstas uz Vruma
(Vroom) ekspektacijas teoriju.Vruma (Vroom, 1964, ka minéts Renge, 1999) ekspektaciju
teorija par noteicoSo tiek pienemta individa subjektiva situacijas uztvere un
novertg&jums.Saskana ar So teoriju cilveki tiecas rikoties ta, lai nodrosSinatu sev vélamo
rezultatu. Darba rezultati ir tas, ko organizacija var piedavat cilvékam par darba veikSanu-
algu, paaugstinaSanu amata u.tml. Ekspektacija raksturo uztverto saikni starp pieliktajam
ptlém un veiksmigu darba izpildi.Vruma teorija var saskatit apmainas principu starp
darbinieku un organizaciju-darbinieks iegulda organizacija savas piiles un preti sanem sev
nozimigu atalgojumu. Nozimigs ieguldijums ir Adamsa taisniguma teorijai, kas balstas uz
socialas apmainas un socialas salidzinaSanas principiem starp darbinieku un organizaciju.
Taisniguma kriterijs ir sava darba algas salidzinasana ar citu darbinieku darbu un atalgojumu
(Adamss, 1998). Taisnigums var tikt uztverts divéjadi (Thibaut & Walker, 1975, ka minéts
Pikeringa,2002) - ka distributivais, vai atalgojums ir taisnigi sadalits no darbinieka viedokla
raugoties un procedualais, vai darbiniekiem ir nodrosinatas Iidzigas iesp&jas iegiit So
atalgojumu.Adams savos petijumos nonaca pie atzinas,ka labak darbiniekam parmaksat neka
samaksat nepietickami, jo $ados gadijumos darbiniekus parpem vainas izjiita kolégu prieksa
un vini tiecas stradat vél vairak, lai atbrivotos no tas.Tomér ne vienmer parmaksasana rada
vainas izjutu, dazreiz cilveki sak domat, ka ieprieks viniem maksaja nepietiekami,tas gan
raksturigs darbiniekiem ar zemaku statusu organizacija. Lavlers(Lawler) apmierinatibas ar
atalgojumu modeli izdalijis divus aspektus, kuri nosaka kop&jo vert€jumu apmierinatibai ar
atalgojumus; cilvéka subjektivi izprastais sanemtais atalgojums un subjektivi izprastais
atalgojums, kur$ buitu jasanem. Otru aspektu galvenokart nosaka personiskais ieguldijums

darba, darba raksturojums un citu referentu cilvéku ieguldijums un sanemtais atalgojums.
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L. Daiers un R. Terio ir autori teorétiskajam modelim par apmierinatibu ar atalgojumu
veidosanos. Vini pilnveidojusi Lavlera modeli, akcentgjot organizacija pastavosas atalgojuma
sistémas politikas un stratégijas nozimigumu (Pavuls, 2003). Sie autori apmierinatibu ar
atalgojumu skaidrojusi ka cilvéka subjektivi noverteto sanemta atalgojuma taisnigumu. Tas
kopa ar atalgojuma sist€mas administrativo adekvatumu organizacija, kuru nosaka cilvéka
subjektiva izpratne par atalgojuma krit€rijiem, to atbilstibu darba specifikai, subjektivi
izprastai darba novertesanas precizitatei un atalgojuma politikas ieveroSanai, veido cilvéku
apmierinatibu ar atalgojumu (Pavuls, 2002).

Kopuma attieksmi pret atalgojumu var mérit divos veidos — sakotngji ka
viendimensionalu konstruktu, kas balstas uz ieprieks aprakstitajiem modeliem, tomér ir giiti
apstiprinajumi tam ,ka min&tais lielums ir daudzdimensionals konstrukts. ST pieeja nodrogina
efektivaku un precizaku ieskatu darbinieku apmierinatiba ar organizacijas nodroSinatajam
atalgojuma formam un sist€émas politiku (Koslowsky & Krausz, 2002). TieSi Hanemans un
Svabs (Heneman & Schwab, 1985, ka minéts Pavuls, 2002) ap$aubija apmierinatibas ar
atalgojumu ka viendimensionala lieluma pieejas efektivitati, sakotngji noradot, ka
apmierinatiba ar atalgojumu veido piecas relativi neatkarigas dimensijas: apmierinatiba ar
atalgojumu Itmeni, ar atvieglojumiem, ar pielikumiem, ar atalgojuma struktiiru un
apmierinatiba ar atalgojuma administréSanu. Autori ir guvusi apstiprinajumu, ka minétajiem
lielumiem ir daudzdimensionals raksturs un cilvéka apmierinatibas Iimenis attieciba pret katru
no faktoriem var biit atSkirigs.Ir ar1 Cetru dimensiju modelis - apmierinatiba ar atalgojumu, ar
atalgojuma limeni, ar atvieglojumiem, ar atalgojuma limena izmainam un apmierinatibu ar
atalgojuma struktiiru, So modeli atbalstijusi arT citi autori (Koslowsky & Krausz, 2002).

Balstoties uz apmierinatibas ar atalgojumu ka daudzdimensionala lieluma pieeju Miceli
un Leins (Miceli & Lane) (Pavuls, 2002) izveidojusi vél vienu apmierinatibas ar atalgojumu
veidoSanos un to ietekmé&joso faktoru teorétisko modeli. Autori izveidojusi seSus
apmierinatibas ar atalgojumu ietekméjosos faktorus: atalgojuma Itmenis, atalgojuma sist€ma,
atvieglojumu sist€ma, atvieglojumu Iimenis, atalgojuma laika dimensijas, tie atSkirigi ietekme
apmierinatibas ar atalgojuma veidoSanos.

Henemans un Svabs izveidojusi pirmo aptauju apmierinatibai ar atalgojumu ka
multidimensionala lieluma merisanai- ,,Apmierinatibas pret atalgojumu anketa” (Heneman &
Schwab, 1985, ka minéts Pavuls, 2002). U.Pavula pétijuma iegiitie rezultati lick Saubities par
apmierinatibas ar atalgojumu daudzdimensiju struktiiru, jo radijusi Saubas par tas
izmantoSanas lietderibu. Faktoru analiz€ secinats, ka apmierinatiba ar atalgojumu faktors
izskaidro gandriz pusi jautdjumu kopgjas dispersijas, savukart, pargjie faktori tikai desmit un

mazak procentus (Pavuls, 2002). To varétu skaidrot ar izlases specifiku, kura tika veikts
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petjums, ka arT Latvijas uzndmumu raksturigo kultiiras specifiku, kur cilveki ir dazadi

informéti un dazadi izprot organizaciju atalgojuma sist€ému un tas veidoSanas politiku.

Lojalitate pret organizaciju

Lojalitate pret organizaciju ir saistijusi zinatnieku interesi vairak neka ¢etrdesmit gadu,
un personala specialistu interesi ped€jo gadu laika jo 1pasi. Personala mainiba pakalpojumu
sniegSanas sféra 1pasi tirdznieciba ir viens no aktualakajiem jautajumiem. Izzinot darbinieku
lojalitati pret organizaciju un izmantojot dazadus personala vadibas panémienus var mazinat
personala mainibu, darot savus darbiniekus lojalakus pret organizaciju.

Sakotngji lojalitate pret organizaciju tika pétita, saistiba ar nodomiem palikt organizacija
vai aiziet no tas (Rusbult & Farell, 1983, ka minéts Renge, 2007).

Lojalitate ir viens no popularakajiem mainigajiem lielumiem, kas pétits darba sfera.
Visas definicijas, kas ir par lojalitati pamata ietver individa piekerSanos organizacijai (Meyer
& Allen, 1997). Moudeja, Portera, Stirs (Mowday, Porter & Steers, 1979) defin€ lojalitati pret
organizaciju ka identific€Sanos ar organizaciju un iesaistiSanos taja, ko raksturo:

1) dzila ticiba organizacijas mérkiem un vertibam, to piepemsana.

2) velme veikt ievérojamu piepiili organizacijas laba.

3) spéciga velme turpinat stradat konkrétaja organizacija.

Analizgjot lojalitates jédzienu, vairaki autori paudusi parliecibu, ka pastav divi pamata
lojalitates veidi, atticksmes saistiba ( lojalitate ka attieksmes) un uzvedibas saistiba( lojalitate
ka uzvediba) (Mowday, Porter & Steers, 1979). Peéc Moudeja atticksmes saistiba attiecas uz
cilvéka domasanas procesu, kura vini doma par attiecibam ar organizaciju, izvert&jot cik liela
meéra vinu vertibas un mérki atbilst organizacijas veértibam un mérkiem. Savukart, uzvedibas
saistiba attiecas uz procesu, kada cilveki tiek ieklauti konkrétaja organizacija un ka vini tiek ar
to gala (Meyer & Allen, 1997). 20. gs. 80 gados vini pilnveido lojalitates definicijas un
izstrada lojalitates mérisanas metodi, kas kluva populara un tiek izmantota arf Sodien. Saja
pieeja lojalitate tiek skatita ka viendimensijas jédziens (Mowday, Porter & Steers, 1979).

Sobrid visa pasaulé atzinibu izpelnijusies pétnieku DZona Meijera un Natalijas Allenas
(Meyer & Allen, 1991) 90-to gadu sakuma izvirzita teorija, kas apgalvo, ka lojalitate ir
psihologisks stavoklis, kas 1) raksturo darbinieku attiecibas ar organizaciju un 2) ietekmé
lémuma pienemsSanu turpinat stradat konkrétaja organizacija. Lojalitate organizacija tiek
definéta ar trim atseviskiem lielumiem, tr1s neatkarigiem komponentiem: afektivo, aprékina
un normativo. Autori uzsver, ka katrs komponents veidojas atskirigas pieredzes rezultata un

tam ir atSkiriga ietekme ar darbu saistita uzvediba. Katras lojalitates dimensijas psihologiska
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daba ir atskiriga. Afektiva lojalitate attiecas uz darbinieka emocionalo piesaisti organizacijai,
ieinteresétibu un identific€Sanos ar lojalitates objektu.

Afektiva lojalitate apraksta darbinieka emocionalas saites ar darba vietu (Meyer, et. al.,
1993, 1997). Aprekina lojalitate atspogulo praktisko perspektivu, kas balstita uz savstarp&ju
individa un organizacijas vertibu apmainu. Tas pamata ir uzskatits, ka cilvéks veic savu
ieguldijumu organizacija, cerot uz kaut ko, kas vinam vertigs. Tas attiecas ar1 uz apzinasanos
par to, kadi biitu zaud&jumi aizieSanai no organizacijas. Aprékina lojalitate ir racionalas
attiecibas starp individu un organizaciju. Darbinieki klust aprékina lojali tadel, ka jiitas
organizacijai parada, pasi taja ir parak daudz ieguldijusi vai nevélas zaud@t iesp&ju sanemt
dazadus labumus, ko organizacija sniedz ilglaicigiem tas darbiniekiem (Meyer, et. al., 1993,
1997). Normativa lojalitate ietver moralo komponentu, jo ta attiecas uz darbinieka pienakuma
un atbildibas sajiitu pret organizaciju (Meyer & Allen, 1997). Sis aspekts norada, ka
darbinieks izturgsies noteikta veida tadel, ka vins uzskata §adu izturé€Sanos par pareizu un
moralu ricibu. Autori ir noradijusi, ka lojalitatei ir daudzdimensionals dalijums, jo cilvéki var
izjust dazadu piesaisti dazadiem objektiem vienas organizacijas ietvaros. Darbinieki var bt
lojali pret atSkirigam ar darbu saistitam sféram (Eby, et. al., 1999). Darbinieki var bt lojali
pret organizaciju, profesiju, darba grupu vai vienlaicigi izjust psihologisko piekerSanos visiem
Siem objektiem. Latvija lojalitates pret organizaciju p&tijumus 20.gs.90.gadu beigas uzsaka U.
Pavuls (Pavuls, 2002, 2003). U.Pavuls sava pétijuma apstiprinaja, ka lojalitates
daudzdimensionala struktiira ir daudz atbilstosaka un nemainas dazados organizacijas veidos
(Pavuls & Renge, 2003).

Daudzdimensiju lojalitates komponentus atskirigi ietekmé dazadi faktori, kuru izp&tei
veltiti daudzi petijumi. Afektivo lojalitati vislielaka méra ietekmé individa vajadzibu
apmierinasana, it Ipasi personiskas pilnveidoSanas iesp&jas. Darbinieki, kuru darba pieredze
organizacija sakrit ar gaidito un apmierina vinu pamatvajadzibas ir motivéti veidot stipraku
afektivo piekerSanos organizacijai, neka tie darbinieki, kuru vajadzibas ir mazak apmierinatas.
Svarigs ir atbalsts no organizacijas un taisnigums personalvadibas procesos (Meyer & Allen,
1997). Ka ar vecums un ienemamais amats statistiski nozimigi korel€ ar afektivas lojalitates
pret organizaciju raditaju. Darbinieki, kas ir vecaki un ilgaku laiku strada organizacija,
afektivas lojalitates pret organizaciju raditaji ir augstaki un vini ir apmierinataki ar darbu
kopuma (Meyer & Allen, 1997). Aprékina lojalitati ietekme cilveka uztvertie ieguldijumi
organizacija un alternativas, kas iespaidotu potencialas ,,izmaksas” aizieSanai no organizacijas
vai iesp&ju citur stradat truikums. Kada pétijuma tika konstatéts, ka tie darbinieki, kas izteikti
sevi identificé ar ,,apgadataja” lomu- ir vienigie gimenes apgadataji, ir stipraka aprékina

lojalitate pret organizaciju, neka tiem darbiniekiem , kas vaji identific€jas ar So lomu.
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Aprekina lojalitate pret organizaciju nav saistita ar apmierinatibas ar atalgojuma Iimeni
(Driscoll & Randall, 1999). Normativa lojalitate attistas jau agrinas socializacijas pieredzes
ietekmé un darba pieredzes ietekme ir vairak sekundara, tomer iespaido psihologisko
kontraktu starp darbiniekiem un organizaciju piepildiSanos vai neievérosanu (Meyer & Allen,
1997). Normativa lojalitate pret organizaciju ir saistita ar darba apmekl&jumu biezumu, darba
kvalitati, iesaistiSanos organizacijai svarigu lémumu pienemsana.

Dz.Meijers un N.Allena skaidro, ka darbinieka lojalitatei pret organizaciju ir dazadas
dimensijas, nevis atskirigi lojalitates veidi. Katra darbinieka lojalitate pret organizaciju
raksturojama ar profilu, kura ir tr1s lielumi, kas nav savstarpgji summgjami. Katra no
lojalitates dimensijam veidojas citados apstaklos un ietekmé nosaciti atskirigu uzvedibu.
Visas tr1s dimensijas vienlidz stipri saistitas ar nodomiem palikt organizacija vai no tas aiziet

(Meyer, et. al., 1993, 1997).

Nodoms aiziet no organizacijas

P&tTjumi par personala mainibu interes€ ne tikai psihologijas zinatniekus, bet art
ekonomistus, sociologus. Katras nozares specialistiem ir atskirigi skaidrojumi, kas balstiti uz
dazadiem mainigajiem faktoriem. Psihologi kadru mainibu skaidro ar lojalitates pret
organizaciju, apmierinatibas ar darbu palidzibu. Ekonomisti skata sakaribas starp
apmierinatibu ar atalgojumu un nodomiem aiziet no organizacijas. Savukart sociologi ka
mainigo min darbinieka atbildibas sajiitu (Price, 1999). Augsta darbinieku mainiba
organizacijas rada lielas finansialas grutibas, jo jaapmaca jauni darbinieki. Darbinieku
mainiba organizacijam rada ar1 netieSus zaud€jumus, kas saistas ar uzn€muma reputaciju
publiskaja telpa, ka ar ar fizisku savas pastavéSanas nodro$inaSanu (Lam & Chan, 2002).
Nodomi aiziet no organizacijas ir darbinieku subjektivais novert&jums par to, ka vins
turpmakaja laika pametis savu darbu (Carmeli, 2005).Var izdalit tris nodomu veidus
aizieSanai: nodomu aiziet no darba jomas, nodoms aiziet no darba, un nodoms aiziet no
organizacijas (Carmeli, 2005). Uz darbinieku aizieSanu var skatities divgjadi, viena pieeja, kas
balstita uz darbinieka darba alternativo iesp&ju racionalu izvertésanu ,ka art esosas darba
tirgus situacijas apzinasanos. Otra pieeja balstas uz pasu aizieSanu. Biitisks ir laika posms, kas
tiek pavadits starp procesa sakumu ( stradasanu) un beigu punktu ( aizieSanu) (Somers, 1996).
Faktori, kas ietekmé personala mainibu var tikt iedaliti 4 grupas: demografiskie raditaji,
pasreizgja darba raksturojums, organizacijas raksturojums un argjie faktori (Griffeth, et al.,
2000). Nodoms aiziet no organizacijas visplasak tiek pétits saistiba ar dazadam lojalitates

dimensijam un dazadiem lojalitates objektiem. Petijumi pieradijusi, ka tiesi afektivajai
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lojalitatei ir vislielaka ietekme uz nodomu aiziet no organizacijas. Saskana ar petijumiem,
darbinieki, kuriem ir augsta afektiva lojalitate, ir negativa korelacija ar nodomu aiziet no
organizacijas.

P&tijuma par lojalitates dimensijam un nostradato laiku organizacija un to savstarp&jo
saistibu secinats, ka gados vecakiem cilvékiem saistiba ar aprékina lojalitati un nodomu aiziet
no organizacijas ir vaja. Tadejadi, vecums un nostradatais laiks paradas ka labakie
ieguldijumu un alternativu raksturotaji (Cohen, 1999).

P&tijumi parada, ka afektiva un normativa lojalitate statistiski nozimigi korel€ ar
nodomiem aiziet no darba organizacija, turpretim aprékina lojalitate ar So krit€riju ir vaji
saistita (Cohen, 1999).

Lai arT afektiva lojalitate pret organizaciju korelacija ir stiprak izteikta, nozimiga saistiba
ar darbinieku mainibas raditajiem ir apstiprinata visam lojalitates pret organizaciju
dimensijam (Eby, et. al., 1999).

Darbinieki ar stipru afektivo lojalitati paliek organizacija, tapec, ka vini to vélas,
darbinieki ar stipru aprékina lojalitati paliek tapéc, ka viniem tas ir nepiecieSams, darbinieki ar
stipru normativo lojalitati paliek, jo vini zina, ka ta vajag (Meyer, Allen & Smith, 1993).

Darbinieki, kuri ir apmierinati ar darbu kopuma, neredz iemeslu aizieSanai no darba un
nemekl€ jaunas darba vietas. Turpreti zemas apmierinatibas ar darbu gadijuma ir lielaka
personala mainibas iesp&jamiba. Empiriskie petijumi rada, ka apmierinatiba ar darbu ir saistita
ar organizacijas atribiiciju un savukart nodoms aiziet no organizacijas savstarp&ji nozimigi
korelg (Griffeth, et. al., 2000). Darbinieku mainiba organizacijas, pedgjos gados ir konceptuali
mazak planveida neka tas bija agrak. Darbinieku mainiguma teorija labi parada darbinieku
atticksmi pret darbu. Apzinoties, ka kadam kolégim ir cita darba alternativa, tas mazina ari
citu darbinieku interesi un attieksmi pret darbu.

Darbiniekam, pienemot I€mumu mainit darbu, darba izv€les norise liela méra ietekmes
darbinieka attiecksmi pret jauno darbu (Mowday, Porter & Steers, 1979). Visi neapmierinosie
ieprieks€jas darba vietas elementi, kas bija par pamatu darba mainai, jaunaja darba tie daudz
mazak iespaidos darbinieka attieksmi pret darbu, vismaz sakuma, jo jaunaja darba viss tiek
uztverts pozitivak un nav tik daudz familiaritates ar negativajiem darba aspektiem (Boswell,
Boudreu & Tichy, 2005).

Darbinieki aiziet no patreiz€ja darba, lai nakotn€ veidotu labaku profesionalo karjeru,
giitu augstaku atalgojumu (Fields, et al., 2005).

Daudzu peétijumu secinajumi parada, ka darbinieku aizieSana no organizacijas var bt
,,lipigs” process, jo koleégu aizieSana var radit domas par aizieSanu arT palicgjiem (Koslovsky

& Krauzs, 2002).
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Darbinieki, kuri maina darbu no vienas organizacijas uz citu, sakuma apmierinatiba ar
darbu strauji pieaug, ko sauc par ,, medusménesa efektu” (Boswell, Boudreu & Tichy, 2005).
»Medusménesa” efektam seko ,,piezeméSanas” efekts (hang over) apmierinatiba ar darbu.
Atskiriba ir darbinieku darba mainu cikliskuma, tie darbinieki, kuri darbu maina ik p&c viena
gada apmierinatiba ar darbu ir zema un uzsakot jaunu darbu apmierinatiba ar darbu sakotngji
ir augsta, tacu viena gada laika ta strauji mazinas. Savukart tiem darbiniekiem, kuru darba
mainu cikls ir ik pa Cetriem gadiem, apmierinatiba ar darbu viszemaka ir tresa gada laika, bet
pienemot lémumu mainit darbu apmierinatiba ar darbu paaugstinas un iegiistot jauno darbu
iestajas ta saucamais ,,medusmeénesis”, kad apmierinatiba ar darbu ir augsta, kam atkal seko
strauja ,,piezeméSanas”, neapmierinatiba ar darbu un domas par darba mainu (Boswell,
Boudreu & Tichy, 2005).

Liela nozime ir darbinieka individualajam personibas iezimém, ,,medusménesa” un
»piezem&Sanas” efektu izdzivosana sakara ar darba mainu. Tie darbinieki, kuri aktivi
iesaistisies organizacijas lémumu pienemsana, dazadu alternativu izmantoSana, loti
emocionali iesaistoties organizacija, tie jaunaja darba izdzivos spécigu ,,medusménesa” efektu
un strauju, izteiktu ,,piezeméSanas” efektu. Savukart tie darbinieki, kuri ir racionalaki
attieksmé pret darbu, neizjutis tik straujas svarstibas no viena efekta otra (Boswell, Boudreu
& Tichy, 2005).

Organizacijas, kuras ir salidzinosi liela kadru mainiba, darba devéjam biitu svarigi
izprast abus efektus un atpazit darbiniekus, kuri ir ,,$tipol€s” no ,,medusménesa” uz
»piezeméSanos”, kas visdrizak beigsies ar darbinieka aizieSanu no organizacijas. Darba devéjs
ar savu attieksmi var paradit, ka vin$ saprot darbinieku vina ,, piezem&Sanas” bridi, tad
darbiniekam §1 ,,piezeméSanas” nekliist par signalu darba mainai, tad€jadi saglabajot zemu
kadru mainibu un laujot darbiniekam ,,Stipoties” eso$as organizacijas ietvaros.

Efektivi darbinieku noturé$anas veicinoSie faktori ir: iek$gji taisniga un argji
konkuretspgjiga atalgojuma sisteéma, talantu identific€Sana un vaditaja vadibas stils,
potencialo vaditaju identific€Sana un esoSo attistiSana, pievilcigs darba saturs, cilveku
izvietoSana viniem atbilstoSos amatos, iek§€jais marketings- pievilciga darba devéja tela
veidoSana u.c..

P&tijumu rezultati parada, ka mazumtirdzniecibas joma stradajoSajiem darbiniekiem ir
augstaki nodomi aiziet no organizacijas neka citas jomas stradajosajiem darbiniekiem, jo
viniem ir zemaks atalgojuma Iimenis, retak notiek apmaciba un pats darba veids ir distresu

izraiso$s (Khatri, Budhwar & Tze Fern, 1999).
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Apmierinatibas ar atalgojumu, lojalitates pret organizaciju un nodoma aiziet no

organizacijas savstarpéja saistiba

Vairakos starptautiskos pétijumos konstatétas sakaribas starp lojalitati un apmierinatibu
ar atalgojumu (Cohen, 1999). Lojalitate korel€ ar apmierinatibu ar atalgojuma picaugumu ar
atalgojuma taisnigumu, procediras taisnigumu un darba rezultatiem, apmierinatiba ar
atalgojumu korel€ ar visam trijam lojalitates pret organizaciju dimensijam (McShane &
Glinow, 2003).

Latvija p&tijumu par apmierinatibu ar atalgojumu un lojalitati pret organizaciju saistibu
veicis U. Pavuls. Min&to lielumu mijsakaribas pétijis bankas un skolas stradajoso izlase.
Autors secinajis, ka afektiva lojalitate pozitivi un statistiski nozimigi korel€ ar visam cetram
apmierinatibas ar atalgojumu dimensijam (r=no 0.268 Iidz 0.396) Tas pats attiecas uz
normativo lojalitati (r=no 0.159 Iidz 0.306). Savukart aprékina lojalitate pozitivi, bet
statistiski nenozimigi korel€ ar apmierinatibu ar algu, apmierinatibu ar atvieglojumiem un
apmierinatibu ar algas pielikumu (r=no 0.001 [idz 0.067) pozitivi un statistiski nozimigi
korelg ar atalgojuma administréSanu (r= no 0.160) (Pavuls, Renge, 2003).

Apmierinatibai ar atalgojumu un afektivajai lojalitatei pastav abpusgji pozitiva,
nozimiga ietekme, apmierinatibai ar atalgojumu un normativajai lojalitatei art abpusé;ji
nozimiga ietekme, savukart vienpus€ji negativa ietekme pastav apmierinatibai ar atalgojumu
un aprekina lojalitatei.

PievérSot uzmanibu apmierinatibas ar atalgojumu un citu faktoru ietekmei uz lojalitates
dimensijam, U.Pavula veiktaja p&tijuma tiek secinats, ka afektivas lojalitates paredz&sana
relativi nozimiga ietekme ir nodomiem aiziet no organizacijas, apmierinatibai ar atalgojumu
un organizacija nostradatajam laikam. Demografiskie raditaji (vecums, izglitiba, regions), lai
arT statistiski nozimigi, tomer salidzino$i mazak ietekmé afektivo lojalitati. Normativo
lojalitati visvairak ietekmeé darbinieku vecums, apmierinatiba ar atalgojumu, organizacijas tips
un nodomi aiziet no organizacijas. Aprekina lojalitati ietekmé demografiskie raditaji un
konkréta organizacija.

Apkopojot rezultatus par lojalitates dimensiju un citu faktoru ietekmi uz apmierinatibas
ar atalgojumu tika secinats, ka organizacijas tipam, regionam, afektivajai un normativajai
lojalitatei ir vislielaka ietekme. Nozimiga ietekme uz minéto lielumu raksturiga art aprékina
lojalitatei, nodomiem aiziet no organizacijas un darbinieku vecumam (Pavuls, Renge, 2003).

Balstoties uz ieprieksgjiem pétijumiem un teoriju, hipotétiski varétu prognozet
neatkarigo mainigo ietekmi uz nodomu aiziet no darba zemo cenu veikalu tikla, pemot véra

populacijas 1patnibas. lesp&jams, ka izveletaja populacija, kur ir liela kadru mainiba, biis zema
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afektiva lojalitate pret organizaciju un augsts nodoms aiziet no organizacijas. lesp&jams, ka
izvéletaja populacija bus augsta aprékina lojalitate pret organizaciju, it ipasi regionos, ka ari
nemot véra darbinieku vid€jo vecumu un izglitibas Iimeni lidz ar to zema darbinieku mainiba.
Iespgjams, ka izveletaja populacija apmierinatiba ar atalgojumu biis zema un augsts nodoms
aiziet no darba. Iespgjams, ka izv€l&taja populacija nodoms aiziet no organizacijas pozitivi
korel€ ar augstaku izglitibas limeni, jo augstaks izglitibas Iimenis, jo lielaka iespéja, ka
darbinieks aizies. Iesp&jams, ka darbiniekiem, kas strada regionos biis mazaks nodoms aiziet
no darba, ierobezoto darba iesp&ju dél.

Balstoties uz ieprieks€jiem p&tjjumiem un teoriju, ka art nemot véra populacijas
Ipatnibas un magistra darba praktisko pielietojamibu tiek izvirziti sekojosi pétijuma jautajumi:

1.Vai pastav statistiski nozimigas atSkiribas lojalitates pret organizaciju raksturojumos,
nodoma aiziet no organizacijas un apmierinatiba ar atalgojumu zemo cenu veikalu
darbiniecém ar dazadiem demografiskiem raksturojumiem ( vecums,dzivesvieta, darba stazs,
izglitibas Iimenis, bernu skaits gimeng)?

2.Kadas ir saistibas starp apmierinatibu ar atalgojumu, lojalitati pret organizaciju un
nodomu aiziet no organizacijas zemo cenu veikalu darbinieceém?

3.Kadi apmierinatibu ar atalgojumu un lojalitati pret organizaciju raksturojosie mainigie

vislabak prognoz€ nodomus aiziet no organizacijas zemo cenu veikalu darbiniecém?

Metode
Péetijuma dalibnieki

Ta ka diplomdarba tiek turpinata organizaciju prakse iesaktas organizacijas talaka
izpéte, tad petijuma izlase tiek ieklautas vienas amatu grupas darbinieces, t.i. pardevéjas no
zemo cenu veikalu tikla Riga un arpus Rigas-regionos.

Attiecigi visam darbiniec€m ir noteikta vienota atalgojuma sistéma. Kopuma pétijjuma
bija iesaistitas 108 dalibnieces.

Demografiskie dati (anketas paraugu skatit pielikuma Nr.1) atspogulo respondentu
vecumu, izglitibu,nostradato laiku organizacija,gimenes situaciju, regionu.Demografisko datu
parametri tika izveleti balstoties uz literatiiras analizi un izvirzitajiem petijuma jautajumiem.

No izlase ieklautajam 108 respondentem 45% ir vecuma lidz 35 gadiem, 55% ir virs 35
gadiem. Izlasg parstavetas dalibnieces ar vidgjo izglitibu-36%, ar vidgjo specialo izglitibu-
52%, nepabeigtu augstako izglitibu-7%, un augstako izglitibu-5%. No visam respondentém
50% organizacija strada mazak par vienu gadu, 50% vairak ka gadu. 39% respondentes bija
no Rigas veikaliem, 61% no regioniem. Detaliz&étaks demografisko raditaju biezumu

sadalijums atspogulots pielikuma Nr.2.
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Instrumentarijs

Lai méritu lojalitati pret organizaciju pétijuma tiks izmantota ,, Lojalitates pret
organizaciju anketa” (Organizational Camitment Scale (OCS)). Maijera un Alenas
devindesmito gadu sakuma izveidota un pilnveidota anketa (Meyer & Allen, 1991, 1993).
Latvija ir veikta §Ts anketas adaptacija (Pavuls & Renge, 2003). Anketa sastav no 33
jautajumiem, kuri méra tris lojalitates pret organizaciju dimensijas. 10 jautajumi méra
afektivo lojalitati, 12 mera normativo lojalitati, 11 aprékina lojalitati. Aizpildot anketu,
janoverte 7 punktu Likerta intervala skala, cik liela méra piekrit vai nepiekrit kadam
apgalvojumam, kur 1 nozimé ,, nepiekritu vislielakaja méra” un 7-,, piekritu vislielakaja
meéra”. Tika analizeti visu dimensiju raditaji.

Nodomu aiziet no organizacijas mérisanas metode, kuru izveidoja U.Pavuls savas
doktora disertacijas petijuma vajadzibam (Pavuls,2003). U.Pavuls ,,Lojalitates pret
organizaciju anketa” (OCS) ka atsevisku skalu pievienoja 5 jautajumus, kas méra nodomus
aiziet no organizacijas. Apgalvojumi tika mériti 7 punktu Likerta intervalu skala.

Apmierinatibas ar atalgojumu pétisanai tiks izmantota” Apmierinatibas ar atalgojumu
aptauja” (Pay Satisfaction Questionnaire (PSQ)) (Haneman & Schwab, 1985). Latviesu
valoda $o anketu adaptg&jis U.Pavuls (2003). Anketa sastav no 18 jautajumiem, kuri mera
Cetras apmierinatibas ar atalgojumu dimensijas, ptijuma tika analiz€tas visas dimensijas.
Petijuma procediira

Datu ievak3ana tika veikta anketgjot darbinieces darba vietas. Veicot anketéSanu, izp&tes
mérkis un ievada instrukcijas anketu aizpildiSana darbiniec€m tika sniegtas mutiski. Anketu
aizpildisana bija bez laika ierobezojuma un brivpratiga. Lai garant€tu p&tijuma dalibnieku
datu kofidencialitati, atbildes tika atdotas aizlimétas aploksnés. Saskana ar procediiru,
izveidotajai petijuma dalibnieku izlasei tika izmantota ta saucama ,, Motivacijas izpetes
anketa”, kura tika ietverta ,,Lojalitates pret organizaciju anketa” ar ieklautajiem
papildjautajumiem par nodomiem aiziet no organizacijas, ka arT,,Apmierinatibas ar
atalgojumu pétiSanas aptauja”(skatit pielikumu Nr.1).

Rezultati

Realizgjot petijumu saskana ar izvirzito procediiru un izmantojot augstak aprakstitas
metodikas, tika iegtiti sakotn€jie dati. P€tijuma gaita iegtito rezultatu analizes mérkis bija
ieprieks izvirzito jautdjumu parbaude. Sakotngjie dati tika apstradati ar SPSS programmas
palidzibu. Pielietojot matematiskas statistikas metodes, analiz€jamo aptauju apaksskalu
rezultatiem tika izvert€ta atbilstiba normalam sadalijumam, tad p&tjjuma mainigajiem tika

iegiiti apraksto$as un secinosas statistikas raditaji.



19

Lai atbild&tu uz petijuma jautajumu, vai pastav statistiski nozimigas atskiribas lojalitates
pret organizaciju raksturojumos, nodoma aiziet no organizacijas un apmierinatiba ar
atalgojumu dazada vecuma zemo cenu veikalu darbiniecém, respondentes tika sadalitas divas
grupas: darbinieces vecuma lidz 35 gadiem un virs 35 gadiem. Abu izlaSu rezultati pétamajas
apaksskalas veido normalu sadalijumu, tadel statistiskos aprékinos tika izmantots t-kriterijs,
kas lauj i1zdarit secinajumu par divu izlaSu aritmétisko vid€jo vienadibu vai atSkiribu (skat. 1.
tab.).

Var secinat, ka nepastav statistiski nozimigas atskiribas dazada vecuma darbiniecu
lojalitates pret organizaciju, nodomu aiziet no organizacijas un apmierinatibas ar atalgojumu
vid€jiem raditajiem un biezumu sadalijumiem neviena no p€tamajam dimensijam (skat. 1.tab.)
Tatad, zemo cenu veikalu darbinieceém vecuma lidz 35 gadiem kopuma ir raksturiga lidziga
lojalitate pret organizaciju un apmierinatiba ar atalgojumu ka p&tamas izlases darbinieceém

vecuma virs 35 gadiem.

1. tabula. Dazada vecuma darbiniec¢u Lojalitates pret organizaciju aptaujas un apmierinatibas
ar atalgojumu apraksto$as un secinosas statistikas raditaji.

Vecums lidz 35 gadiem  Vecums virs 35 gadiem

(n=49) (n=59)
M SD M SD t-tests
Lojalitate pret organizaciju
Afektiva lojalitate 3,94 1,12 3,95 1,11 -0,08
Apréekina lojalitate 3,13 1,12 3,27 1,08 -0,67
Normativa lojalitate 3,11 1,30 3,22 1,23 -0,48
Nodomi aiziet no 4,18 1,41 423 132 0,18
organizacijas
Apmierinatiba ar atalgojumu 2,38 0,54 2,58 0,81 -1,54
p>0,05

Riga stradajosSo un mazpilsétas stradajoso respondentu rezultati Lojalitates pret
organizaciju aptaujas apakS$skalas un apmierinatibas ar atalgojumu apaksskala ar1 veido
normalu sadalijumu, tade] lai atbildétu uz p&tijuma jautajumu, vai pastav statistiski nozimigas
atSkiribas starp STm grupam tika izmantots t-krit€rijs, kas lauj izdarit secinajumu par divu
izlasu aritmétisko vid€jo vienadibu vai atskiribu (skat. 2. tab.).

Rezultati apkopoti 2. tabula liecina par to, ka Riga un mazpilsétas stradajosSas
darbinieces vidgji uzrada lidzigu afektivo un aprékinu lojalitati pret organizaciju un lidzigu

apmierinatibu ar atalgojumu.

2. tabula. Riga stradajoso un mazpilsétas stradajoso darbiniecu Lojalitates pret organizaciju
aptaujas un apmierinatibas ar atalgojumu aprakstosas un secinosas statistikas raditaji.
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Strada Riga Strada mazpilseta
(n=42) (n=66)
M SD M SD t-tests
Lojalitate pret organizaciju
Afektiva lojalitate 4,18 0,86 3,80 1,22 1,92
Aprékina lojalitate 3,08 0,95 3,29 1,18 -1,00
Normativa lojalitate 3,69 1,16 2,84 1,22 3,61
Nodomi aiziet no x
organizacijas 3,85 1,26 4,44 1,54 -2,19
Apmierinatiba ar atalgojumu 2,56 0,70 2,44 0,71 0,90

*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001;

Tika konstatetas statistiski nozimigas atskiribas starp Riga stradajoSo un mazpilsétas
stradajoSo darbiniecu normativo lojalitati (t = 3,61; p<0,001) un nodomiem aiziet no
organizacijas (t = - 2,19; p<0,05). Var secinat, ka Riga stradajosam zemo cenu veikalu
darbiniecém ir raksturiga ievérojami augstaka normativa lojalitate un zemaki vidgjie raditaji
nodomos aiziet no organizacijas neka mazpilsétas stradajosam darbiniecém (skat. 2. tab.).

Lai izp&titu vecuma un regiona mainigo mijsakaribas un to iesp&jamo ietekmi uz
lojalitates un apmierinatibas ar atalgojumu raditajiem tika izmantota multivariativas dispersiju
analizes metode ar lojalitates pret organizaciju un apmierinatibas ar atalgojumu
raksturojumiem ka atkarigiem mainigiem un vecuma un regiona raditajiem ka neatkarigiem
mainigiem.

Balstoties uz Pillai's Trace krit€riju var secinat, ka regions statistiski nozimigi ictekmé&
respondentu lojalitati pret organizaciju un apmierinatibu ar atalgojumu (F = 4,96; p <0,001),
savukart, vecumam pasam par sevi netika konstatgts statistiski nozimigs efekts (F = 0,90;
p=0,48).

Pillai's Trace kriterija raditaji ar1 liecina par to, ka kopuma nepastav statistiski nozimigs
efekts vecuma un regiona mijiedarbibai uz pétamo darbiniecu lojalitati pret organizaciju un
apmierinatibu ar atalgojumu (F = 2,13; p=0,068). Tacu MANOVA rezultati pa atseviskam
apaksskalam norada, ka vecuma un darba regiona mijiedarbiba statistiski nozimigi ictekmé

aprékina lojalitati pret organizaciju, F= 6,87; p< 0,05 (skat. 3.tab.).

3.tabula. Divu faktoru dispersiju analize (MANOVA) Lojalitates pret organizaciju aptaujas
apaks$skalam un apmierinatibai ar atalgojumu dazada regiona un vecuma grupam.

Vecums Regions Vecums * Regions

Aptauju apaksskalas F Eta” F Eta” F Eta”

Lojalitate pret organizaciju

Afektiva lojalitate 013 000 319 003  00L 000
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Aprekina lojalitate 1,06 0,01 0,99 0,01 6.87* 0,05
Normativa lojalitate 1,57 0,02 13,69** 0,12 1,53 0,01
Nodomi aiziet no organizacijas 0,00 0,00 4,41% 0,04 1,53 0,01

Apmierinatiba ar atalgojumu 1,83 0,02 1,40 0,01 0,78 0,02

*p<0,05; **p<0,01;

Ka tas tiek atspogulots 1.attéla, Riga stradajosas zemo cenu veikala darbinieces vecuma
lidz 35 gadiem izjiit ievérojami zemaku aprékina lojalitati pret organizaciju neka darbinieces
vecuma virs 35 gadiem. Savukart, mazpilsétas stradajoSo darbiniecu izlasg€ ir vérojama pretéja
tendence: gados vecakas respondentes uzrada vid€ji zemaku aprékina lojalitati pret

organizaciju neka gados jaunakas darbinieces.

3,61 "-!ugu:r:-
— Riga
— Cita
347
3,27
3_.
2,87
2677
1 1
lidz 35 gadiem virs 35 gadiem
Vecums

1.attéls. Aprekinu lojalitate Riga un mazpilsétas stradajosam dazada vecuma darbiniecém.

Lai atbildétu uz pétijuma jautajumu, vai pastav statistiski nozimigas atskiribas lojalitates
pret organizaciju raksturojumos, nodoma aiziet no organizacijas un apmierinatiba ar
atalgojumu zemo cenu veikalu darbiniec€m ar dazadu darba stazu, respondentes tika sadalitas

divas grupas: darbinieces, kuras nostradaja organizacija mazak par 1 gadu, un darbinieces ar
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darba stazu vairak par 1 gadu. Abu izlasu rezultati pétamajas apaksskalas veido normalu
sadaltfjumu, tade] statistiskos aprékinos tika izmantots t-kriterijs (skat. 4. tab.).

No 4. tabula apkopotiem datiem var secinat, ka pastav statistiski nozimigas atskiribas
afektivaja lojalitaté pret organizaciju un nodomos aiziet no organizacijas pétamajam
respondent€m ar dazadu nostradato laiku organizacija. Zemo cenu veikalu darbinieces ar
darba stazu lidz 1 gadam uzrada statistiski nozimigi augstaku afektivo lojalitati (t = 2,56;
p<0,05) un zemakus vidgjos raditajus nodomos aiziet no organizacijas neka darbinieces, kuras

nostradaja organizacija ilgak par 1 gadu (skat. 4. tab.).

4. tabula. Darbiniecu ar darba stazu Iidz 1 gadam un vairak par 1 gadu Lojalitates pret
organizaciju aptaujas un apmierinatibas ar atalgojumu apraksto$as un secinosas statistikas
raditaji.

Darbastazs lidz 1 g.  Darba stazs vairak par 1 g.

(n=54) (n=54)
M SD M SD t-tests
Lojalitate pret organizaciju
Afektiva lojalitate 4,21 1,14 3,68 1,01 2,56
Aprékina lojalitate 3,06 0,99 3,36 1,19 -1,39
Normativa lojalitate 3,33 1,00 3,01 1,47 1,35
Nodomi aiziet no 3,86 1,37 4,56 1,48 2,57
organizacijas
Apmierinatiba ar atalgojumu 2,60 0,69 2,37 0,71 1,65
*p <0,05;

P&c izglitibas Iimena pétijuma dalibnieces tika sadalitas 3 grupas: respondentes ar vid€jo
izglitibu, vid€jo specialo izglitibu un nepabeigto augstako vai augstako izglitibu. P&c bernu
skaita gimengé tika izveidotas 4 grupas: nav bérnu, viens bérns, divi bérni, tris vai vairak
bérnu. Lai parbauditu, vai atSkiribas starp Sim grupam lojalitates pret organizaciju dimensijas
un apmierinatiba ar atalgojumu ir statistiski nozimigas, pamatojoties uz atbilstibu normalam
sadalfjumam tika izmantota vienfaktora dispersiju analizes metode.

5. tabula apkopotie statistisko aprékinu rezultati lauj secinat, ka nepastav statistiski
nozimigas atSkiribas lojalitat€ pret organizaciju, nodomos aiziet no organizacijas un

apmierinatiba ar atalgojumu zemo cenu veikalu darbiniecém ar dazadu izglitibas limeni.

5. tabula. Atskiribas lojalitates pret organizaciju raditajos un apmierinatiba ar atalgojumu
respondentém ar dazadu izglitibas Iimeni. Dispersiju analizes rezultati.
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Augstaka vai
Vidgja Vidgja speciala nepabeigta
izglitiba izglitiba augstaka izglitiba F
(n=39),M (n=56),M (n=13),M
Lojalitate pret organizaciju
Afektiva 10] alitate 4:08 3983 4507 0967
Aprékina lojalitate 3,17 3,21 3,29 0,06
Normativa lojalitate 3,46 3,06 2,77 1,89
Nodomi aiziet no
organizacijas 4,13 4,33 3,92 0,49
Apmierinatiba ar atalgojumu 2,54 2,40 2,71 1,21

p>0,05

Balstoties uz 6. tabula atspogulotiem dispersiju analizes datiem, var teikt, ka neparadas

statistiski nozimigas atSkiribas lojalitates pret organizaciju dimensijas darbiniec€m ar dazadu

bérnu skaitu. Savukart, tika konstat&tas statistiski nozimigas starpgrupu atskiribas

apmierinatiba ar atalgojumu (F = 4,57; p<0,01). Saskana ar Post Hoc testa rezultatiem (skat.

6.tab.) zemo cenu veikalu darbinieces ar tris uz vairak b&rniem uzrada statistiski nozimigi

augstaku apmierinatibu ar atalgojumu neka darbinieces bez b&rniem vai arT ar vienu vai

diviem bérniem (p<0,01). Taja pasa laika p&tamas izlases darbinieces bez berniem, ar vienu

b&rnu vai diviem berniem kopuma uzrada lidzigu vid€jo apmierinatibu ar atalgojumu.

6. tabula. Atskiribas lojalitates pret organizaciju raditajos un apmierinatiba ar atalgojumu
respondent€m ar dazadu bérnu skaitu. Dispersiju analizes rezultati.

Nav bérnu 1 bérns 2 bérni 3 un vairak
(n=22), (n=34), (n=40), bérni F
M M M (n=12),M
Lojalitate pret organizaciju
Afektiva lojalitate 4,10 3,96 3,76 4,25 0,84
Aprékina lojalitate 3,51 3,16 3,01 3,48 1,29
Normativa lojalitate 3,58 3,05 3,08 3,07 0,98
Nodomi aizict
ocoimt aZIEHRO 4,03 4,18 4,50 3,67 1,22
organizacijas
a b c a,b,c *k
Apmierinatiba ar atalgojumu 249 2,31 2,44 3,13 4,57

*p<0,05 **p<0,01;

a,b,c

— ir statistiski nozimigas atSkiribas pie p< 0,01;
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Izmantojot multivariativas dispersiju analizes metodi tika izp&titas demografisko mainigo
mijsakaribas ar mainigo bérnu skaits gimeng un to iesp&jamo ietekmi uz lojalitates un
apmierinatibas ar atalgojumu raditajiem.

Lai parbauditu vecuma un bérnu skaita mijiedarbibas iesp&jamo ietekmi tika pielietota
divfaktoru dispersiju analize ar lojalitates pret organizaciju un apmierinatibas ar atalgojumu
raksturojumiem ka atkarigiem mainigiem un vecuma un bérnu skaita gimen¢ raditajiem ka
neatkarigiem mainigiem.

Wilks’ Lambda kriterija raditaji liecina par to, ka vecums statistiski nozimigi neietekmé
petamo respondentu lojalitati pret organizaciju un apmierinatibu ar atalgojumu (F = 1,92;
p=0,10), savukart, neatkarigajam mainigajam b&rnu skaits gimen¢ tiek nov&rots statistiski
nozimigs efekts (F = 1,95; p<0,05).

Balstoties uz Wilks’ Lambda kriteriju var secinat, ka kopuma nepastav statistiski nozimigs
efekts vecuma un b&rnu skaita mijiedarbibai uz petamo darbiniecu lojalitati pret organizaciju
un apmierinatibu ar atalgojumu (F = 1,60; p=0,108).

Tacu MANOVA rezultati pa atseviskam apakSskalam norada, ka vecuma un bérnu skaita
mijiedarbiba statistiski nozimigi ietekme zemo cenu veikalu darbinie¢u normativo lojalitati

pret organizaciju, F=4,33; p< 0,05 (skat. 7. tab.).

7.tabula. Divu faktoru dispersiju analize (MANOVA) Lojalitates pret organizaciju aptaujas
apakSskalam un apmierinatibai ar atalgojumu dazada vecuma darbiniecém ar dazadu bérnu
skaitu gimeng.

Vecums Bérnu skaits ~ Vecums * Bérnu
gimené skaits gimené
Aptauju apaksskalas F Eta’ F Eta’ F Eta’
Lojalitate pret organizaciju
Afektiva lojalitate 033 000 055 001 009 000
Aprékina lojalitate 507* 0,05 3,20* 0,06 2,57 0,05
Normativa lojalitate 5,76 0,05 5,51** 0,10 4,33* 0,08

Nodomi aiziet no organizacijas 0,00 0,00 0,15 0,00 0,17 0,00

Apmierinatiba ar atalgojumu 0,72 0,01 081 0,02 0,07 0,00
*p<0,05 **p<0,01;

Ka tas tiek atspogulots 2. att€la, zemo cenu veikalos stradajosas darbinieces ar dazadu
bérnu skaitu gimene vecuma Iidz 35 gadiem uzrada lidzigu normativo lojalitati pret

organizaciju.
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Savukart vecumgrupa virs 35 gadiem paradas statistiski nozimigas atskiribas:
darbinieces, kuram nav bérnu izjut ievérojami augstaku normativo lojalitati pret organizaciju

neka darbinieces, kuras audzina vienu, divus vai vairak bérnu (skat. 2. att.)

5 5 Eernu skaits gimene
= nav bernu
— viens berns
divi un vairak berni
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459
4_-
357
&
3_. — e S — -
I I
lidz 35 gadiem virg 35 gadiem

Vecums
2. attéls. Normativa lojalitate dazada vecuma darbiniecém ar dazadu bérnu skaitu gimené.

Lai parbauditu darba staza un b&rnu skaita mainigo mijiedarbibas iesp&jamo ietekmi tika
pielietota divfaktoru dispersiju analize ar lojalitates pret organizaciju un apmierinatibas ar
atalgojumu raksturojumiem ka atkarigiem mainigiem un darba staZa un bérnu skaita gimeng
raditajiem ka neatkarigiem mainigiem.

Balstoties uz Pillai's Trace kritériju var secinat, ka pasi par sevi neatkarigie mainigie darba
stazs un bérnu skaits gimeng¢ statistiski nozimigi neietekmé p&tamo respondentu lojalitati pret
organizaciju un apmierinatibu ar atalgojumu (F = 1,60; p=0,17; F = 1,30; p= 0,23). Savukart,
Pillai's Trace kriterija raditaji liecina ar1 par to, ka pastav statistiski nozimigs efekts darba
staza un bernu skaita mainigo mijiedarbibai uz zemo cenu veikalu darbiniecu lojalitati pret
organizaciju un apmierinatibu ar atalgojumu (F=2,21; p = 0,02).

MANOVA rezultati pa atseviskam apakSskalam norada, ka pétamaja izlasé darbiniecém

ar dazadu darba stazu un bérnu skaitu gimeng pastav statistiski nozimigas atskiribas aprékina
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lojalitate (F= 4,46; p< 0,05), nodomos aiziet no organizacijas (F=4,89; p<0,01) un
apmierinatiba ar atalgojumu (F=4,74; p< 0,05) (skat. 8. tab.).

8. tabula. Divu faktoru dispersiju analize (MANOVA) Lojalitates pret organizaciju aptaujas
apaksskalam un apmierinatibai ar atalgojumu darbiniec€m ar dazadu darba stazu un dazadu
bérnu skaitu gimeng.

Darba stazs Beérnu skaits Darba stazs * Bérnu

gimeng skaits gimené
Aptauju apaksskalas F Eta’ F Eta” F Eta’
Lojalitate pret organizaciju
Afektiva lojalitate 2,53 0,02 047 001 254 0,05
Aprekina lojalitate 3,81 0,04 145 003  446* 0,08
Normativa lojalitate 0,16 0,00 1,75 0,03 2,73 0,05
Nodomi aiziet no organizacijas .84 0,02 0,50 0,01  4,89** 0,09

Apmierinatiba ar atalgojumu 020 0,00 1,79 0,03  474* 0,09
*p <0,05; **p<0,01;

Grafiski attelotie rezultati aprékinu lojalitate liecina, ka zemo cenu veikalos stradajosas
darbinieces bez bérniem vai ar vienu bérnu, kuras nostradaja organizacija mazak par vienu
gadu uzrada zemaku aprekinu lojalitati neka darbinieces, kuru darba stazs ir lielaks par 1
gadu. Savukart, divu un vairak b&rnu masu izlasg ir vérojama preteja tendence: respondenteém
ar darba stazu lidz 1 gadam kopuma ir raksturiga augstaka aprékinu lojalitate neka

respondentém ar darba stazu vairak par 1 gadu (skat. 3. att.).
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Darba stazs

3. attéls. Aprekinu lojalitate darbiniecem ar darba stazu lidz 1 gadam un vairak par 1 gadu un
dazadu bérnu skaitu gimengé.
4. attela ir atspoguloti MANOVA rezultati apakSskala Nodomi aiziet no organizacijas

darbiniecém ar dazadu darba stazu un dazadu bérnu skaitu gimeng.
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Darba stazs

4. attéls. Nodomi aiziet no organizacijas darbiniecem ar darba stazu [idz 1 gadam un vairak
par 1 gadu un dazadu bérnu skaitu gimeng.
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Var redzet, ka petamaja izlasé paradas statistiski nozimigas atskiribas, ko izraisa darba
staza un bérnu skaita mainigo mijiedarbibas efekts. Zemo cenu veikalos stradajosas
darbinieces bez bérniem, kuras nostradaja organizacija mazak par vienu gadu uzrada
augstakus nodomus aiziet no organizacijas neka darbinieces, kuru darba stazs ir lielaks par 1
gadu. Darbinieces, kuras audzina divus un vairak bérnu, uzrada viszemakos nodomus
partraukt darba attiecibas ar organizaciju apakSgrupa ar darba stazu lidz vienam gadam un taja
pasa laika visaugstakos nodomus aiziet no organizacijas, nostradajot vairak par vienu gadu
(skat. 4.att.)

Ka tas tiek atspogulots 5. attela, zemo cenu veikalos stradajoso darbiniecu apaksgrupas
ar dazadu darba stazu un bérnu skaitu gimené paradas $adas statistiski nozimigas atskiribas:
darbinieces bez bérniem, kuras nostradaja organizacija mazak par vienu gadu uzrada zemaku
apmierinatibu ar atalgojumu neka darbinieces, kuru darba stazs ir lielaks par 1 gadu. Pretéja
tendence ir vérojama divu un vairak bérnu masu apaksgrupa, kur apmierinatiba ar atalgojumu
ir ievérojami augstaka darbiniecém ar stazu Iidz 1 gadam neka darbiniecém, kuras

organizacija nostradaja vairak par vienu gadu.

Bernu skaits gimene

= nav bernu
— viens berns
2,51 i divi un vairak berni

2,5

2,2

I I
liclz 1 gadam vairak par 1 gacdu

Darba stazs

5. attéls. Apmierinatiba ar atalgojumu darbiniecém ar darba stazu lidz 1 gadam un vairak par
1 gadu un dazadu bérnu skaitu gimengé.
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Analizgjot p&tamo izlasi kopuma balstoties uz statistiskiem aprékiniem var secinat, ka
respondentu rezultati Lojalitates pret organizaciju aptaujas apaksskalas veido normalu
sadalfjumu. Savukart, Apmierinatibas ar atalgojumu aptaujas rezultati trijas no ¢etram
apakSskalam (Apmierinatiba ar atvieglojumiem, Apmierinatiba ar atalgojuma limena
paaugstinasanu, Apmierinatiba ar atalgojuma sist€mas struktiru un administréSanu) statistiski
nozimigi atSkiras no normala sadalijuma. Tadel, lai atbildétu uz p&tijuma jautajumu, kada ir
saistiba starp apmierinatibu ar atalgojumu, lojalitati pret organizaciju un nodomu aiziet no
organizacijas zemo cenu veikalu darbiniecém, tika aprékinati Spirmena korelacijas koeficienti
(skat. 9. tab).

Aplikojot saistibas starp apmierinatibu ar atalgojumu un nodomiem aiziet no
organizacijas var redz€t, ka starp p&tamajiem mainigiem pastav statistiski nozimiga ciesa
negativa korelacija pie nozimibas limena p<0,001. Nodomi aiziet no organizacijas ir negativi
saistiti ar visam apmierinatibas ar atalgojumu dimensijam: ar apmierinatibu ar atalgojuma
Iimeni (r = -0,54; p < 0,001), atvieglojumiem (r =-0,35; p < 0,001), atalgojuma Iimena
paaugstinaSanu (r = -0,34; p < 0,001), ka ar1 ar apmierinatibu ar atalgojuma sist€mas struktiiru
un administréSanu (r = -0,45; p < 0,001) (sk. 9. tab). Tatad, var pienemt, ka pieaugot
apmierinatibai ar atalgojumu zemo cenu veikalu darbiniec€m samazinas nodomi aiziet no
organizacijas un otradi.

9. tabula. Apmierinatibas ar atalgojumu un lojalitates pret organizaciju raditaju
Spirmena korelacijas koeficienti (n = 108)

Lojalitate pret organizaciju

Afektiva Aprékina Normativa Nodomi aiziet no
lojalitate lojalitate  lojalitate organizacijas
Apmierinatiba ar atalgojumu
1épml'ermatlba ar atalgojuma 0.5 025" 0.28" 0,54™
Tmeni
Apmlerlpatlba ar 032" 0.12 0.22" 035
atvieglojumiem
1épmlermatlba gr_avtalgOJuma 042" 0.11 037" 034"
Tmena paaugstinasanu
Apmierinatiba ar atalgojuma
sist€mas struktiiru un 0,39 0,20" 0,34 0,45
administréSanu
Nodomi aiziet no organizacijas 0,67 -0,09 -0,40""

*p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001;

Arf tika konstat€tas statistiski nozimigas pozitivas saistibas starp lojalitates pret
organizaciju raksturojumiem un apmierinatibu ar atalgojumu. Zemo cenu veikalu darbinieceém

afektiva lojalitate, ka arT normativa lojalitate ir statistiski nozimigi pozitivi saistitas ar visam
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apmierinatibas ar atalgojumu dimensijam: ar apmierinatibu ar atalgojuma Iimeni (r = 0,52; p <
0,001; r=0,28; p <0,01), atvieglojumiem (r = 0,32; p <0,01; r = 0,22; p < 0,05), atalgojuma
limena paaugstinasanu (r = 0,42; r = 0,37; p <0,001), ka arT ar apmierinatibu ar atalgojuma
sist€mas struktiiru un administrésanu (r = 0,39; r = 0,34; p <0,001). Savukart, darbinie¢u
aprékina lojalitate ir statistiski nozimigi pozitivi saistita tikai ar apmierinatibu ar atalgojuma
Iimeni (r = 0,25; p < 0,01) un apmierinatibu ar atalgojuma sist€mas struktiiru un
administréSanu (r = 0,20; p < 0,05). Kopuma rezultati parada, ka zemo cenu veikalu
darbiniecu izlas€ videji augstakai apmierinatibai ar atalgojumu atbilst arT augstaka lojalitate
pret organizaciju, un otradi zemakiem veértejumiem apmierinatiba ar atalgojumu - zemaka
lojalitate pret organizaciju (skat. 9. tab).

Balstoties uz korelacijas koeficientu analizi var secinat, ka pastav statistiski nozimigas
cieSas negativas sakaribas starp afektivo un normativo lojalitati un nodomiem aiziet no
organizacijas (r = -0,67; r = -0,40; p < 0,001). Pieaugot afektivas un normativas lojalitates
limenim, samazinas nodomi aiziet no organizacijas, un otradi, samazinoties afektivas un
normativas lojalitates [imenim, nodomi aiziet no organizacijas pieaug.

Jaatzime, ka statistisko aprékinu rezultati neuzrada statistiski nozimigas saistibas starp

aprékinu lojalitati un nodomiem aiziet no organizacijas (skat. 9. tab).

Lai atbild€tu uz pétijuma jautajumu par to, kadi apmierinatibu ar atalgojumu un lojalitati
pret organizaciju raksturojusie mainigie vislabak prognozé nodomus aiziet no organizacijas
zemo cenu veikalu darbiniecém tika izmantota linearas regresijas analizes solu metode.

Sakotngji regresijas modeli tika ieklauti nodomi aiziet no organizacijas ka atkarigais
mainigais un apmierinatibu ar atalgojumu un lojalitates pret organizaciju raksturojumi ka
ietekm@josie mainigie. Aprékinu rezultata tika iegts statistiski nozimigs modelis, kas ir

atspogulots 10. tabula.

10. tabula. Regresiju analizes rezultati nodomu aiziet no organizacijas, apmierinatibas ar
atalgojumu un lojalitates raksturojumu modelim (n = 108)

Mainigie lielumi B SE(B) F R’
Nodomi aiziet no organizacijas 53,67*%** 0,51
(Konstante) 8,33 0,42
Afektiva lojalitate pret organizaciju  -0,72 0,11 -0,55%**
Apmierinatiba ar atalgojuma Itmeni  -0,51 0,17 -0,25%*

*p<0,05 **p<0,0l; ***p<0,001;
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Regresiju analizes rezultati liek secinat, ka zemo cenu veikalu darbinieku nodomus
aiziet no organizacijas statistiski nozimigi prognozg afektiva lojalitate pret organizaciju (p <
0,001) un apmierinatiba ar atalgojuma Itmeni (p < 0,01), izskaidrojot 51% no nodomu aiziet
no organizacijas variacijas (F = 53,67; p <0,001). Nodomu aiziet no organizacijas saistiba ar
afektivo lojalitati un apmierinatibu ar atalgojuma Itmeni ir negativa (skat. 10. tab).

Nemot véra to, ka skala, kas méra nodomus aiziet no organizacijas, tika izveidota ka
Lojalitates pret organizaciju aptaujas papildu apaksskala nakosaja regresijas modeli ar
nodomiem aiziet no organizacijas ka atkarigo mainigo, ka ietekm&joSie mainigie tika ieklauti
apmierinatibas ar atalgojumu komponenti un arT demografiskie raditaji (vecums, dzives vieta,
darba stazs, izglitibas Iimenis, bérnu skaits gimeng). Aprékinu rezultata tika ieguts statistiski

nozimigs modelis, kas ir atspogulots 11. tabula.

11. tabula. Regresiju analizes rezultati nodomu aiziet no organizacijas, apmierinatibas ar
atalgojumu un demografisko raksturojumu modelim (n = 108)

Mainigie lielumi B SE(B) F R’
Nodomi aiziet no organizacijas 26,28*** (0,33
(Konstante) 6,2 0,53
Apmierinatiba ar atalgojuma Iimeni 08 0,17 20,524
Darba stazs 0,41 0,17 0,20%

*p<0,05 **p<0,0l; ***p<0,001;

Regresiju analizes rezultati liek secinat, ka zemo cenu veikalu darbinieku nodomus
aiziet no organizacijas statistiski nozimigi prognoz€ apmierinatiba ar atalgojuma Itmeni (p <
0,001) un organizacija nostradatais laiks, izskaidrojot 33% no nodomu aiziet no organizacijas
variacijas (F = 26,28; p < 0,001). Nodomu aiziet no organizacijas saistiba ar atalgojuma

limeni ir negativa, savukart ar darba stazu — pozitiva (skat. 11. tab.).
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Iztirzajums

Analizgjot iesp&jamas atskiribas lojalitates pret organizaciju raksturojumos, nodoma
aiziet no organizacijas un apmierinatiba ar atalgojumu zemo cenu veikalu darbiniecém ar
dazadiem demografiskiem raksturojumiem, var secinat, ka pétamajos mainigajos dazada
vecuma darbinieces un darbinieces ar dazadu izglitibas Iimeni uzrada vidgji lidzigus
rezultatus. Tatad, peétamas izlases ietvaros nepastav statistiski nozimigas atskiribas,
iesp&jams, ka pie lielakas izlases atSkiribas var€tu biit statistiski nozimigas.

P&c iegutajiem kopgjiem rezultatiem var secinat, ka Riga un mazpilsétas stradajosas
darbinieces vid€ji uzrada lidzigu afektivo un aprékinu lojalitati pret organizaciju un lidzigu
apmierinatibu ar atalgojumu. Kaut gan paradijas tas, ka Riga stradajo$am zemo cenu veikalu
darbiniecém ir raksturiga ievérojami augstaka normativa lojalitate un zemaki vidgjie raditaji
nodomos aiziet no organizacijas neka mazpilsétas stradajosam darbiniecém. No psihologijas
zinatnes viedokla Sie rezultati liek pienemt, ka pétamas izlases ietvaros Riga stradajosam
darbinieceém ir raksturiga augstaka pienakuma izjiita turpinat darba attiecibas organizacija,
11dz ar to vinas mazak apsver domu mainit darbu.

Zemo cenu veikalu darbinieces ar darba stazu lidz 1 gadam uzrada statistiski augstaku
afektivo lojalitati un zemakus vid€jos raditajus nodomos aiziet no organizacijas neka
darbinieces, kuras nostradaja organizacija ilgak par 1 gadu. Balstoties uz literatiiras avotiem,
varam pienemt, ka [idz vienam gadam darbs tiek uztverts ka pievilcigaks, interesantaks, nav
tik liels nogurums un iesp&jams, ka tiek idealiz&tas izaugsmes iespgjas.

Zemo cenu veikalu darbinieces ar trs uz vairak berniem uzrada statistiski nozimigi
augstaku apmierinatibu ar atalgojumu neka darbinieces bez bérniem vai ar ar vienu vai
diviem bérniem. Taja pasa laika pétamas izlases darbinieces bez bérniem, ar vienu bérnu vai
diviem bérniem kopuma uzrada lidzigu vid&jo apmierinatibu ar atalgojumu. Iesp&jams, ka tas
ir saistits ar subjektivo atalgojuma novértéjumu, kur daudzb&rnu gimenés naudai tiek pieskirta
lielaka vertiba.

Izp&tot dazadu neatkarigo demografisko mainigo mijsakaribas un to ietekmi uz
lojalitates un apmierinatibas ar atalgojumu raditajiem, tika konstatéts, ka p&tamaja izlasé
paradas statistiski nozimigas atskiribas, ko izraisa darba staza un b&rnu skaita mainigo
mijiedarbibas efekts. Zemo cenu veikalos stradajosas darbinieces bez bérniem, kuras
nostradaja organizacija mazak par vienu gadu uzrada augstakus nodomus aiziet no
organizacijas un zemaku apmierinatibu ar atalgojumu neka darbinieces, kuru darba stazs ir
lielaks par 1 gadu. Darbinieces, kuras audzina divus un vairak b&rnu, uzrada viszemakos

nodomus partraukt darba attiecibas ar organizaciju apakSgrupa ar darba stazu [idz vienam
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gadam un taja pasa laika visaugstakos nodomus aiziet no organizacijas, nostradajot vairak par
vienu gadu. Divu un vairak bérnu masu apaksgrupa apmierinatiba ar atalgojumu ir ievérojami
augstaka darbiniecém ar stazu [idz 1 gadam neka darbiniecém, kuras organizacija nostradaja
vairak par vienu gadu.

Magistra darba praktiska p&tijuma mérkis un galvenie pétijuma jautajumi tika uzstaditi,
lai analiz&tu saistibas starp zemo cenu veikala darbinieku apmierinatibu ar atalgojumu,
lojalitati pret organizaciju un nodomiem aiziet no organizacijas.

Statistisko aprékinu rezultati parada, ka nodomi aiziet no organizacijas ir negativi saistiti
ar visam apmierinatibas ar atalgojumu dimensijam: ar apmierinatibu ar atalgojuma Iimeni,
atvieglojumiem, atalgojuma Itmena paaugstinasanu, ka ar1 ar apmierinatibu ar atalgojuma
sisteémas struktiiru un administréSanu. Var pienemt, ka pieaugot apmierinatibai ar atalgojumu
zemo cenu veikalu darbiniecém samazinas nodomi aiziet no organizacijas un otradi. Sie
secinajumi licla méra sasaucas ar organizaciju psihologijas piepémumu, ka apmierinatiba ar
atalgojumu ir viena no apmierinatibas ar darbu dimensijam (Juge & Church, 2000), ka lidz ar
to apmierinatiba ar atalgojumu ir saistita ar cilvéka emocionalo un kognitivo attieksmi pret
situdciju darba, kas ietekm& 1émumu partraukt vai turpinat darba attiecibas.

Kopuma iegiitie rezultati parada, ka zemo cenu veikalu darbiniecu izlas€ vidg&ji
augstakai apmierinatibai ar atalgojumu atbilst arT augstaka lojalitate pret organizaciju, un
otradi zemakiem vertéjumiem apmierinatiba ar atalgojumu - zemaka lojalitate pret
organizaciju. Sie secinajumi sasaucas ar vairakiem starptautiskiem p&tijumiem, kuru rezultati
apliecindja lidzigas pozitivas sakaribas starp lojalitati un apmierinatibu ar atalgojumu
(Hribiniax, Alutto, 1972, Poter, et al, 1979, Mathieu, Zajac, 1990, Cohen, Gattiker,1994, ka
minéts Pavuls, Renge, 2003).

Japiebilst, ka cieSakas pozitivas saistibas ar apmierinatibu ar atalgojumu ir konstatetas
tiesi afektivajai lojalitatei pret organizaciju. Organizaciju psihologijas teorijas ietvaros Sie
rezultati var tikt saistiti ar nostadni, ka afektivo lojalitati vislielaka méra ietekme individa
vajadzibu apmierinasana, ka darbinieki, kuru darba pieredze organizacija sakrit ar gaidito un
apmierina vinu pamatvajadzibas ir motivéti veidot stipraku emocionalo piekerSanos
organizacijai (Meyer, Allen, 1997). Var pienemt, ka starp afektivo lojalitati pret organizaciju
un apmierinatibu ar atalgojumu pastav abpusgji pozitiva mijiedarbiba: no vienas puses — jo
atalgojumu, no otras puses — jo augstaka ir darbinieka apmierinatiba ar atalgojumu, jo vairak
vins$ jutas novertets, emocionali piederigs noteiktai organizacijai, lojals pret organizaciju.

Aplukojot saistibas starp lojalitati pret organizaciju un nodomiem aiziet no organizacijas

petijuma ietvaros tika konstattas cieSas negativas sakaribas starp afektivo un normativo
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lojalitati un nodomiem aiziet no organizacijas. Jaatzimé, ka statistisko aprékinu rezultati
neuzrada saistibas starp aprékinu lojalitati un nodomiem aiziet no organizacijas.

Var piegemt, ka zemo cenu veikalu darbiniecu izlasei ir raksturigs tas, ka pieaugot
afektivas un normativas lojalitates limenim, samazinas nodomi aiziet no organizacijas, un
otradi, samazinoties afekttvas un normativas lojalitates ITmenim, nodomi aiziet no
organizacijas pieaug. Veiktie secinajumi sasaucas ar miisdienu pétijumu rezultatiem, kas
parada, ka afektiva un normativa lojalitate statistiski nozimigi korel€ ar nodomiem aiziet no
darba organizacija, turpretim aprékina lojalitate ar So kriteriju ir vaji saistita (Cohen, 1999,
Meyer, et al, 1984).

Magistra darba pétijuma ietvaros tika analiz&ts ari tas, kadi apmierinatibu ar atalgojumu
un lojalitati pret organizaciju raksturojusie mainigie vislabak prognozeé nodomus aiziet no
organizacijas zemo cenu veikalu darbiniecém.

Iegtitie rezultati liek secinat, ka zemo cenu veikalu darbiniecu nodomus aiziet no
organizacijas statistiski nozimigi prognoze afektiva lojalitate pret organizaciju un
apmierinatiba ar atalgojuma limeni, izskaidrojot 51% no nodomu aiziet no organizacijas
variacijas. Nodomu aiziet no organizacijas saistiba ar afektivo lojalitati un apmierinatibu ar
atalgojuma ltmeni ir negativa.

Regresiju analizes rezultati liek secinat, ka zemo cenu veikalu darbiniecu nodomus
aiziet no organizacijas statistiski nozimigi prognoz€ apmierinatiba ar atalgojuma Itmeni un
organizacija nostradatais laiks, izskaidrojot 33% no nodomu aiziet no organizacijas variacijas.
Nodomu aiziet no organizacijas saistiba ar atalgojuma Iimeni ir negativa, savukart ar darba
stazu — pozitiva.

Izvertejot petijuma rezultatus ir janem vera dazi pétijuma ierobezojumi. Pirmkart, tas, ka
tika izmantotas pasnoveért€juma metodikas, padara rezultatus ne tik objektivus, jo ir vairaki
faktori, kas vargja ietekmét respondentu noveértéjumus par pétamajiem mainigiem, pieméram:
respondenta pasSreiz€ja materiala situacija, attiecibas ar kolégiem, vina garastavoklis, tadi
aizsardzibas mehanismi, ka idealizacija un noliegums, iesp&jama vélme sniegt sociali vélamas
atbildes utt. Var pienemt, ka atbildes ietekmgja ar1 katra respondenta personibas iezimes,
piem&ram, atvertiba, nosliece uz optimismu vai pesimismu, emocionalais briedums un citas.

Otrkart, veikta p&tijuma ierobezojumi arT ir saistiti ar to, ka petijjuma izlasi veidoja tikai
zemo cenu veikalu darbinieces. Tadel rezultatus un secinajumus nevar attiecinat uz cita veida
veikalu darbiniekiem, vai arT augstaka ranga specialistu izlas€m, kur attiecibas starp
petamajiem mainigiem varétu biit savadakas.

Treskart, petijuma dizains un pielietotas datu analizes metodes lauj pétit attiecibas starp

mainigajiem lielumiem, bet ne c€lonsakaribas. CieSam attiecibam starp mainigajiem
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lielumiem var biit dazadi c€loni, pat tadu mainigo lielumu ietekme, kas tiesi veiktaja p&tijuma
nav meriti.

P&tijuma iegiitos rezultatus nevar visparinat uz visiem zemo cenu veikalu tikliem
Latvija, jo petjjums tika veikts viena konkréta veikalu tikla.

No analiz&tajiem pétijjuma ierobezojumiem izriet arT ieteikumi iesp&jamiem petijuma
turpinajumiem.

P&tot darbinieku lojalitati pret organizaciju un apmierinatibu ar atalgojumu saistiba ar
nodomiem aiziet no organizacijas var izvirzit jaunus pétijjuma jautajumus par to, kas ir tie
psihologiskie mainigie, kas ietekmé afektivo un normativo lojalitati pret organizaciju, ja
apmierinatiba ar atalgojumu ir zema, bet darbinieks turpina stradat organizacija.

Magistra darba ietvaros veikta pétijjuma sociala un praktiska nozime ir saistita ar to, ka
konkrétaja organizacija tika veikts petijums, kas paradija darbinieku lojalitates, apmierinatibas
ar atalgojumu un nodoma aiziet no organizacijas savstarpgjo saistibu konkrétaja organizacija.

Lidz Sim konkrétaja organizacija nebija skaidras atbildes par to, kada ir darbinieku
saistiba ar organizaciju un kada ir atalgojuma loma motivésana stradat un palikt organizacija.

Organizacijas vaditaji efektivi var izmantot atzinu, ka ne tikai apmierinatiba ar
atalgojumu ietekmé lojalitati, bet arT lojalitate ietekm& apmierinatibu ar atalgojumu.It Tpasi
situacija, kad nav iesp&jams krasi paaugstinat atalgojumu biitu svarigi precizeét darbinieku
lojalitates raksturu (kadas attiecibas saista vinu ar konkrétu organizaciju), un saistibu
pastiprinoSus apstaklus, kas biitu janem vera, lai spetu vienoties par abpusgji nozimigiem
jautajumiem, un darbinieces paliktu stradat konkréta organizacija. Pieméram, pardomatas
organizacijas korporativas kulturas izveide, darbinieku atbalsta programmas, darbinieckam
nozimiga nemonetara atalgojuma groza izveide, psihologiska liguma slégsana ar
darbiniekiem, veicinot karjeras iesp&jas organizacija, piedavajot apmacibas programmas.

P&tijuma rezultati un galvenie secinajumi par darbinieku lojalitati pret organizaciju un
apmierinatibu ar atalgojumu saistiba ar nodomiem aiziet no organizacijas liek domat par to,
ka situacija, kad ne vienmer ir iesp&jams paaugstinat atalgojumu, biitu svarigi precizet
darbinieku lojalitates raksturu (kadas attiecibas saista vinu ar konkr&tu organizaciju), un
saistibu pastiprinosus apstaklus, kas biitu janem veéra, lai spétu vienoties par abpuséji
nozimigiem jautajumiem, un darbinieks paliktu stradat konkréta organizacija.

Nobeiguma ir jasaka, ka magistra darba mérkis: teorétiski un praktiski izpétit darbinie¢u
lojalitati pret organizaciju un apmierinatibu ar atalgojumu, balstoties uz ped€jo gadu
zinatnisko petijumu analizi izprast So mainigo nozimi nodomos aiziet no organizacijas vai

turpinat darba attiecibas, ka arT kvantitativi izp&tit iesp&jamas saistibas starp lojalitates



36
raksturojumiem, apmierinatibas ar atalgojumu dimensijam un nodomiem aiziet no
organizacijas, — ir sasniegts.

Petijuma rezultata tika veikti $adi galvenie secinajumi: iegiitie rezultati parada, ka zemo
cenu veikalu darbiniecu izlas€ vid€ji augstakai apmierinatibai ar atalgojumu atbilst ar1
augstaka lojalitate pret organizaciju. Cie$akas pozitivas saistibas ar apmierinatibu ar
atalgojumu ir konstatétas afektivajai lojalitatei pret organizaciju. Petijuma ietvaros nodomiem
aiziet no organizacijas tika konstat€tas cieSas negativas saistibas ar afektivo un normativo
lojalitati, ka arT ar visam apmierinatibas ar atalgojumu dimensijam. Zemo cenu veikalu
darbiniecu nodomus aiziet no organizacijas statistiski nozimigi prognoz€ apmierinatiba ar
atalgojuma limeni un organizacija nostradatais laiks, izskaidrojot 33% no nodomu aiziet no
organizacijas variacijas. Nodomu aiziet no organizacijas saistiba ar atalgojuma limeni ir
negativa, savukart ar darba stazu — pozitiva.

Salidzinot veiktos secinajumus ar ieprieks aplukoto teorétisko materialu un
analiz€tajiem zinatnisko petijumu rezultatiem par pétamajiem mainigajiem var teikt, ka
kopuma magistra darba empiriska pétijuma rezultati saskan ar organizaciju psihologijas
teoriju galvenajam pamatnostadn€m un ar ar ieprieks veiktajiem petijjumiem. Var secinat, ka
darbinieku lojalitate pret organizaciju un apmierinatiba ar atalgojumu mijiedarbiba ar daziem
demografiskiem faktoriem sp€l€ nozimigu lomu zemo cenu veikalu darbiniecu nodomos

aiziet no organizacijas vai turpinat darba attiecibas.
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Apliecinu, ka tas ir Ivitas Dambenieces originals darbs.

Darba nodosSanas datums

Paraksts:
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Pielikumi
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Sis dalas mérkis ir iegiit informaciju, kas nepiecieSama dazadu darbinieku grupu
salidzinasanai. Liidzu, atbildiet uz katru jautajumu, atzimgjot ar krustinu(x) Jums visvairak
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Pielikums Nr. 1

Demografiskie dati

atbilsto$o variantu.

1. Vecums

1)
2)
3)
4)
5)

Iidz 25

no 25 lidz 35
no 35 lidz 45
no 45 lidz 55
55 un vairak

2.Izgltiba

1) vidgja

2) vidgja speciala

3) nepabeigta augstaka
4) augstaka

3. Nostradatais laiks $aja organizacija
gados

1)
2)
3)
4)

Iidz 1

no 1 lidz 3

no 3 Iidz 5

no 5 un vairak

4. Regions, kura stradajat
1) Riga
2) kada cita apdzivota vieta

5. Gimenes situacija, bérnu skaits

gimeng
1) 0
2) 1
3) 2
4) 3 un vairak

6. Gimenes situacija

1) bérnu (us) audzina kopa ar viru
2) bérnus (us) audzina viena pati
3) bérnus (us) audzina ar kada
cita cilveka palidzibu
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Pielikums Nr. 2

(%)

Vecums

w w
~ -
(=] (3]

-

Darba stazs

Bérnu skaits

Izglitiba

Regions

lidz 35 gadiem

virs 35 gadiem

lidz 1 gadam

vairak par 1 gadu

neviena bérna

viens bérns

2 bérni

3 un vairak bérnu

videja

vidéja speciala

nepabeigta augstaka

augstaka

Riga

Cita

36,1

7,4

E

38,9

1. attéls. Zemo cenu veikalu darbiniecu p&tamas izlases demografiskie raksturojumi.

Sadalijums procentos.
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