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ANOTACIJA

Una Skrastina. Magistra darbs. Darbinieku lojalitates paaugstinasanas iesp&jas pasta nozaré.

— Riga: Ekonomikas un kultiiras augstskola, 2019.

Magistra darba apjoms ir 85 lappuses (neskaitot pielikumus). Darbs satur 10 pielikumus uz 15
Ipp. Magistra darbs sastav no levada, Analitiska apskata dalas, P&tijumu metodologijas,
Praktiskas dalas, Secinajumu un prieksSlikumu dalas, un Izmantotas literattiras un informacijas
avotu saraksta. Tas satur 7 tabulas, 19 attélus un 75 izmantotas literatiras un informacijas

avotus.

Petijuma aktualitate: Ped€jo 20 gadu laika Latvijas iedzivotaju skaits samazinajies par
aptuveni 1/5 jeb gandriz 500 tikstoSiem. Lidz ar iedzivotaju skaita samazinajumu saasinas
darbaspéka defictta probléma. Ka rezultata uzn@mumos kliist arvien aktualaka nepiecieSamiba
noverst darbinieku aizieSanu un ar tiem veidot ilgtermina darba attiecibas. Lidz ar to ar katru
gadu arvien vairak pieaug uznémumam lojalu darbinieku veértiba un nozime uznp€muma, un
misdienu ekonomikas pamata galvena uzpémumu konkurences prieksrociba, kopa ar

informacijas tehnologijam, klast personals.

Petijjuma merkis: Noteikt darbinieku lojalitati ietekméjoSos faktorus un izstradat darbinieku

lojalitati ietekm&joso faktoru modeli.

Petijjuma metodes: Pasta nozares ekspertu intervija — ar mérki noskaidrot vinu izpratni par
darbinieku lojalitati ietekméjoSiem faktoriem. Valsts akciju sabiedribas “Latvijas Pasts”
darbinieku aptauja ar mérki noskaidrot vinu viedokli par lojalitates jeédzienu, uzpémuma
mérki, vaditaju. leglto rezultatu apstradei izmantotas tadas metodes ka dinamikas rindu
analize, interviju transkripcija, frekvencu analize, dokumentu analize, aprakstosa statistika un

grafiska analize.

Sasniegtie rezultati: Izstradats darbinieku lojalitati ietekm&joso faktoru modelis Valsts akciju

sabiedribai “Latvijas Pasts”.

Atslegas vardi: lojalitate; faktori; pasts; Latvija.



ANNOTATION

Una Skrastina. Master's Thesis. Possibilities of increasing employee loyalty in the postal

sector. - Riga: School of Economics and Culture, 2019.

The Master’s thesis is written in Latvian. The volume of the Thesis is 85 pages (not including
appendices). The Thesis consists of Introduction, Analytical review, Research methodology
part, Practical part, Conclusions and recommendations. It comprises 7 tables, 19 figures and

10 attachments on 15 pages. Bibliography consists of 75 information sources.

Topicality of the research: During the last 20 years, the population of Latvia has decreased
by about 1/5 or almost 500 thousand. Together with the reduction of the population, the
problem of labour shortages is exacerbating. As a result, the need to prevent workforce and
building long-term labour relationships becomes more topical in the companies. Constantly
the value and importance of loyal to the company employees is constantly increasing each
year, and in the modern economy, the staff together with information technology becomes the

main competitive advantage of enterprises in the modern economy.

Aim of the research: To determine the factors influencing the loyalty of employees and to

develop a model of factors influencing employee loyalty.

Research Methods: An interview of postal industry experts to find out their understanding of
factors affecting employee loyalty. The survey of the employees of the State Joint Stock
Company "Latvijas Pasts" with the aim of clarifying their opinion about loyalty concepts,
goals of the company, and managers. To process the results such methods as dynamics queue
analysis, interview transcription, frequency analysis, document analysis, descriptive statistics

and graphical analysis is used.

Achieved results: A model of employees' loyalty factors for the State Joint Stock Company

"Latvijas Pasts" has been developed.

Keywords: loyalty; factors; post; Latvia.



AHHOTAIMSA

Yua Ckpacrunsa. Marucrepckas pabora. Bo3MOXHOCTM TOBBIMICHHS]  JIOSUTBHOCTH

COTPYAHUKOB B TIOYTOBOM cekTope. - Pura: Illkona skoHOMUKH 1 KyIbTypsl, 2019.

Maructepckasi paboTa HampcaHa Ha JIATBIOICKOM si3bike. OOBbeM paboThl cocraBiser 85
CTpaHuI] (He cyMTas NMpWIoKeHHi). Marucrepckas paboTa COCTOMT W3 BBEJICHHS, YacTH
AQHAJIUTUYECKOTO 0030pa, 4aCcTH METOJOJIOTHU HCCIIEOBAHMS, NPAKTHYECKOH YacTH, 4acTH
BHIBOJOB M PEKOMEHIAIM, W CIHHCKa MHCIOJIb30BAHHOM JUTEpaTypbl Y HMCTOYHHKOB
uHpopmanuu. Pabora cogepxut 7 tabnui, 19 pucynkos u 10 npunoxenuit Ha 15 crpanunax.

bubnuorpadust coctout u3 75 HCTOYHUKOB HH(POpPMAITUH.

AKTyaJIbHOCTH HccJegoBaHus. 3a nocienHue 20 et HaceneHue JlaTBuM COKpaTuioch
npuMepHo Ha 1/5 nnu moutu Ha 500 ThICSY yenoBek. BeneacTBue yMeHbIIEHUST YUCICHHOCTH
HaceJIeHus 00ocTpsieTcs mpobiieMa HeXBaTKu paboueii cuibl. B pesynbrare Ha MpennpusTusx
Bce 0osiee aKTyaJIbHOM CTaHOBHUTCS HEOOXOAMMOCTb YAEp)KaThb COTPYIHUKOB U IOCTPOCHHE
JOJTOCPOYHBIX TPYNOBBIX OTHOIIEHHMH. CenoBaTeNbHO, C KaXXIbIM TOJOM BO3pPacTaeT
LIEHHOCTb W 3HAYEHUE JIOJIBHBIX IPEAIPUATUIO COTPYAHUKOB, & B OCHOBE COBPEMEHHOM
DKOHOMHKHM OCHOBHBIM KOHKYPEHTHBIM IPEUMYILNECTBOM IPEANPHUATHI, HapsIay C

I/IHq)OpMaI_II/IOHHBIMI/I TEXHOJIOTUAMHA, CTAHOBUTCA IICPCOHAJL.

Heﬂb HCCJICI0BAaHUs: OIIPEACIINTD Q)aKTOpBI, BJIMAIOOIUE Ha JIOAJIIBHOCTH COTPYAHUKOB, U

pa3paboTath MoJieh (haKTOPOB, BIMSIONINX HA JIOSUTHbHOCTh COTPY/THUKOB.

MeTtoabl uccjie0BaHUs: UHTEPBBIO C SKCIIEPTAMH IMOYTOBOM UHIYCTPUH, C TIETBIO BBISICHUTD
UX MHEHHE O (aKTOpax, BIUAIOIMIMX HA JOSUIBHOCTh COTPYAHHKOB. OMpoc COTPYAHHUKOB
['ocynmapcTBeHHOTO akioHepHoro obmectsa "Latvijas Pasts" ¢ 11110 BBISICHUTh UX MHEHHUE
0 TIOHSTHH JIOSUTBHOCTH, TEIH TPEANPUATAS U pyKoBoauTene. J[ms oOpaboTKHU MOTydeHHBIX
pE3yIbTAaTOB HCIIONB30BAaHBI TaKWE METOAbl KaK JWHAMHYECKUN aHallu3 OdYepeiu,
TPAHCKPUIILIUS WHTEPBBIO, YACTOTHBIA aHAIM3, AaHalW3 JIOKYMEHTOB, OMHCaTeIbHAas

CTaTUCTHKA U TpaUUeCcKuil aHaIH3.

I[OCTHFHYTBIC pe3yJbTaThbl: Pa3pa60TaHa MOACIb (I)aKTopOB JIOAJIBHOCTHU pa6OTHI/IKOB JJIsL

['ocynapcTBeHHOro akinoHepHoro odmectsa "Latvijas Pasts".

Knrouesvle cnosa: nosmbHOCTD; pakTophl; mouTta; JIaTBus.
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IEVADS

Pétijuma aktualitate. Ka liecina Latvijas Republikas (turpmak - LR) Ekonomikas ministrijas
“Informativais zinojums par darba tirgus vid&a un ilgtermina prognozém”, Latvijas
tautsaimnieciba ir cieSi integréta starptautiskajos tirgos, tapéc jaunu konkurétspgjas
priekSrocibu veidoSana Latvijai ir japielagojas globaliem izaicinajumiem, kas maina
tradicionalo biznesa modeli. Pasreizgjais zemais inovaciju sniegums liecina par nepietickamu
valsts ieguldijumu cilvekkapitala, tapec loti svarigs faktors ir uzpe@mé&ju motivacijas
veicinaSana biznesa modela mainai un jaunu konkur€tsp€jas prieksrocibu izzinaSanai un
veidoSanai. P&dgjo 20 gadu laika Latvijas iedzivotaju skaits samazinajies par aptuveni 1/5 jeb
gandriz 500 tikstoSiem, turklat vairak neka pusi (54%) So samazinajumu ir noteicis
iedzivotaju skaita kritums vecuma no 20 - 60 gadiem. Tapat $aja laika iedzivotaju vidgjais
vecums pieaudzis par aptuveni 5 gadiem no vidgji 37 gadiem 1997. gada lidz 42 gadiem
2017. gada, I1dz ar to papildus iedzivotaju skaita absoliitam samazinajumam ir mainijusies ari
iedzivotaju vecumstruktiira. Sagaidams, ka lidzigas tendences saglabasies ar1 turpmakajos
gados — kopuma Iidz 2035. gadam iedzivotaju skaits varétu samazinaties par gandriz 7% jeb

vairak ka par 132 tukstosiem (Ekonomikas ministrija, 2018).

Saskana ar LR Centralas statistikas parvaldes datiem 2018. gada sakuma tas bija 1 miljons
934 tiikstosi. Japem vera ari tas, ka Latvija sabiedriba noveco, ka ari dzimumu atSkiribu, jo
2017 gada no 1 950 116 iedzivotajiem 895 683 bija virieSi un 1 054 433 sievietes (Centrala
statistikas parvalde, 2018). Jaakcenté, ka Rigas pilséta ir piedzivojusi lielaku iedzivotaju
skaita samazinaSanos neka jebkura cita ES galvaspilséta 21. gadsimta (Eurostat, 2017).
Turklat, neskatoties uz sagaidamo iekSzemes ekonomisko apstaklu uzlaboSanos, tiek
prognozets, ka Latvijas iedzivotaju skaits no 2017. lidz 2022. gadam samazinasies par 54 302,
proti, par 30 cilvékiem diena jeb par vienu Pavilostu (900 iedzivotaju) ménesi (Domnica

Certus, 2017) (1. att.).

Lidz ar iedzivotaju skaita samazinajumu - saasinas ari darbasp€ka deficita probléma, ka
rezultata uznémumos klist arvien aktualaka nepiecieSamiba novérst darbinieku aizieSanu un
ar tiem veidot ilgtermina darba attiecibas. Biezi vien uzpémumos daudz uzmanibas tiek
pieversts tam, lai uzn@mumu vaditu labs vaditajs, tomér katram vaditajam ir vajadzigi ari
darbinieki, jo ipasi tadi, kuri izprot uznémuma strat€giju un mérkus, uz kuriem var palauties,

kuri ir uzticigi, un pie pirmajam gritibam nepienems lémumu mainit darbu.

Ka norada Eiropas Profesionalas izglitibas attistibas centrs (The European Centre for the

Development of Vocational Training) (turpmak - Cedefop), tehnologiskais progress ir radijis



ne tikai jaunas, parasti augsti kvalificétas, darba vietas (web aplikaciju dizaineri,
programmétaji, tirgus petijumu datu analitiki), bet arT iesp&jas parpemt daudz interesantakus
un produktivakus darba uzdevumus, laujot rutinas darbu veikt robotiem (Cedefop 2018). Lidz
ar to ar katru gadu arvien vairak pieaug uznémumam lojalu darbinieku vértiba un nozime
uznémuma, un misdienu ekonomikas pamata galvena uznémumu konkurences prieksrociba,
kopa ar informacijas tehnologijam, klGst personals. Tiesi no darbinieku kompetences limena,
motivacijas un lojalitates liela méra ir atkariga uzpémuma stratégijas efektiva realizacija.
Tomér ieguldijums cilvékkapitala, taja skaita darbinieku lojalitates paaugstinasana, joprojam
netiek pienacigi novertéts. Joprojam izdevumi personalam, ta apmaciba, attistiba, darba
apstaklu uzlaboSana un labsajitas veicinasana, tiek vertéti vienkarsi ka izmaksas, bet nevis

ilgtermina investicijas.

Darbinieka lojalitate ir augstakais starppersonala attiecibu limenis, ko darba devéjs var
sasniegt sava uznémuma. Paaugstinat darbinieku lojalitati un palielinat uznémumam lojalu
darbinieku skaitu - ir viens no veidiem, ka varétu palielinat arT uznémuma pelnu, jo Sie faktori
ir sava starpa saistiti. Darbinieka lojalitate uzpémumam ir ciesi saistita ar labu atmosféru
darba kolektiva, labu klientu apkalpoSanu, kas savukart ietekmé klientu lojalitati
uznémumam. Sadas attiecibas ir Tpasi svarigas pakalpojumu nozarés, kuras klienti ir cie$ak

saistiti ar pakalpojumu sniedz&jiem, ka tas ir, piem&éram, pasta nozarg.

Pasta nozare ir nozimiga Latvijas tautsaimniecibas joma, 1paSi attistoties modernajam
tehnologijam un e-komercijai. Tai ir liels attistibas potencials, kura izmantoSana ir atkariga no
darba devéju nozimigiem [émumiem un pielietotam inovacijam jomas attistiSanai, norada LR
Satiksmes ministrs Uldis Augulis (LR Satiksmes ministrija, 2018). Vinam nevar nepiekrist, jo
pasts ir nozimigs katram cilvékam, uzpémumam, valstij un sabiedribai kopuma, tadel pasta
nozare ir viena no tam, kuras darbinieku lojalitate ir Tpasi svariga. Pasta pakalpojumiem ir
liela nozime ari citu ekonomikas sektoru efektiva darba nodroSinaSana, jo neskatoties uz
tehnologisko progresu, pasta tikls joprojam ir lielakais un blivakais pasaulé. Loti svariga ir
pasta pakalpojumu loma komunikaciju attistiba, ne tikai informacijas apmainas joma, bet ari
socialas vienotibas saglabasana un nodroSinasana, norada LR Satiksmes ministrija, raksturojot
pasta jomu (LR Satiksmes ministrija, 2017). Daudzas mazajas pasvaldibas Latvija vairs nav
kultaras namu, nav vairs pat skolu, ir tikai dazi privatie uznémumi, kuri ir ari darba devéji.
Lielako dalu darbavietu viet€jiem iedzivotajiem nodroSina valsts parvaldes iestades, ari
Latvijas Pasts, kam ar uzpémumam lojalu darbinieku starpniecibu ir nozimiga loma

pakalpojumu sniegS$ana, informacijas apmaina, savstarp&ja sazina. Bitiski atzimét ar1 to, ka



Latvija universalo pasta pakalpojumu (v@stulu korespondences un pasta paku sttijumi) Sobrid

sniedz Latvijas Pasts.

Petijuma ir atspoguloti veél neizpétiti jautajumi par darbinieku lojalitates paaugstinasanas
ietekm&josiem faktoriem pasta nozaré Latvija, jo publiski nav piecjami $adi pétijumi, kur

plasi aplukoti un padzilinati pétiti Sie jautajumi pasta nozarg.

Magistra darba novitate: PEtjjuma gaita autore izstradaja anketu un darbinieku lojalitati

ietekméjoSo faktoru modeli.

Magistra darba meérkis ir noteikt darbinieku lojalitati ietekm&josos faktorus un izstradat

darbinieku lojalitati ietekm&joso faktoru modeli.

Magistra darba ir izvirziti $adi pétijjuma jautajumi: kuri no lojalitates paaugstinasanas

faktoriem visbatiskak ietekmé pasta nozares darbinieku lojalitati?

Magistra darba teorétiska un praktiska vértiba: autores riciba nav publiski pieejamu
pétijumu $aja joma, kas biitu veikti pédgjos 4 gados, tadel darba teorétiska veértiba saistita ar
veikto pétijumu, kura padzilinati pétita darbinieku lojalitates nozime un pétijuma rezultati
atspogulos esoSo situaciju Latvijas pasta nozaré. Petijuma praktiska vertiba balstas uz autores
izstradata pétjjuma rezultatiem — faktoru modela izstradi, kas sniedz priekslikumus par
darbinieku lojalitates paaugstinasanu pasta nozaré. Ta ka Latvijas Pasts ir lielakais pasta
nozares uznémums Latvija, tas nodroSina plasako pasta pakalpojumu pieejamibu visa Latvijas
teritorija, uzturot vairak neka 600 pasta pakalpojumu sniegSanas vietu, kura strada ap 4000
darbinieku 150 dazadas profesijas, ta kapitala dalas pieder Latvijas valstij (Satiksmes
ministrija, 2018), p&tijjumam ir nozime arT musu valsts tautsaimnieciba. Jauzsver, ka p&tijjuma
rezultatus var izmantot ari Citi pasta nozares uznémumu vaditaji, lai paaugstinatu darbinieku
lojalitati.

Petijjuma objekts — pasta nozare, petijjuma priekSmets — darbinieku lojalitates

paaugstinasanas faktori.
Lai sasniegtu pétijuma mérki, ir izvirziti $adi uzdevumi:
1. izpétit literaturu par darbinieku lojalitati ietekmé&joSiem faktoriem;
2. veikt pasta nozares un to reglamentgjoso dokumentu analizi;
3. izstradat pétijuma metodologiju un instrumentus, veikt respondentu atlasi;

4. veikt intervijas Latvijas Pasta padomes un valdes locekliem;



5. veikt anketésanu Latvijas Pasta darbiniekiem;

6. analizet ieglito informaciju un apkopot darba gaita giitos secinajumus;

7. izstradat darbinieku lojalitati ietekmé&joSo faktoru modeli un izteikt prieksSlikumus
petamo problému risinasanai.

Pétijuma metodologija un izmantotas metodes datu vakSanai un apstradei. Pasta nozares
ekspertu intervija, ar mérki noskaidrot vinu izpratni par darbinieku lojalitati ietekmé&joSiem
faktoriem. Latvijas Pasts darbinieku aptauja ar mérki noskaidrot vinu viedokli par lojalitati,
tapeéc anketeSana tikai veikta peéc Likerta skalas (pieci limeni). leglito rezultatu apstradei
izmantotas taddas metodes ka dinamikas rindu analize, interviju transkripcija, frekvencu
analize, dokumentu analize, aprakstosa statistika, grafiska analize. Datu apstrades metodes

tiek izmantotas, lai pamatotu pétijuma nozimi un analiz&tu datus.

Pétijuma ierobeZojumi. P&tijums veikts par laika periodu no 2018. gada 1. julija Iidz 2018.

gada 1. decembrim, un praktiska dala tiek padzilinati pétits Latvijas Pasts.
Darbinieku lojalitates jautajumus, Kurus darba autore pamata izmantoja sava pétijuma, ir
analiz&jusi §adi autori:

e Vadibzinatnes doktore Ligita Zilite gramata “Personala vadiba un socionika”;

e Valsts kancelejas pasttijums, zinatniskais vaditajs M.Phil., PhD (Cantab.) Roberts

Kilis “Ierédnu socialpsihologiskais profils un motivacija”;

e Lails Spensers, Jr., PhD Signe Spensere gramata “Darba kompetences. Izcila darba

snieguma veidoSana”.

Savukart misdienu pétniecibas sistemu atspogulojums, sniedzot ieskatu pétniecibas

teoretiskajos pamatjautajumos pamata, tika rasts sadu autoru darbos:
e Silvija Kristapsone gramata “Zinatniska p&tnieciba studiju procesa”;

e Kristines Martinsones, Anitas Piperes, Daigas Kamerades zinatniskaja redakcija

izdotaja gramata “Pé&tnieciba. Teorija un prakse”;

e Artara Kroplija un Malgozatas Rascevskas gramata “Kvalitativas p&tniecibas metodes

socialajas zinatnés”, U.C.
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Darba pamatdalu iss apraksts:

l.nodala. Analitiskais apskats. Pirmaja nodala tiek veikta problémas stavokla analize,
sakuma noskaidrojot lojalitates jédziena butibu un nozimi, veidus un faktorus, kas to ictekmeg,
to identific€Sanu un klasific€Sanu. Pamata tiek analizeti jautajumi, ko §1 pétijuma problémas
risinaSana ir darfjusi citi pé&tnieki, pamatojoties uz publiski pieejamiem zinatniskajiem
pétijumiem, Kurus autore ieguva zinatniskajas datu bazes (EBSCO, Scopus, Google Scholar,
u.c.), ka ari Nacionalaja biblioteka un Rigas Centralaja bibliotéka, ta p&tot koncepcijas dazadu
autoru sniegtas definicijas, lojalitates veidu un faktoru iedalfjuma. Savukart, pielietojot datu
apstrades metodes, tika veikta dokumentu un statistikas datu analize, lai pamatotu problémas

nozimigumu. Nodalas beigas tiek izdariti autores secinajumi.

2.nodala. Pétijuma metodologija. Saja nodala autore, balstoties uz zinatniskas literatiiras
analizes un jau eso$ajam metodém, teoretiski pamato pétijuma risinasanas iespé&jas, aprakstot
visus darba izstradatos novitates elementus — anketas, intervijas jautajumi un jaunu modeli,
secinajumi un priekslikumi. Detalizgti tiek aprakstits un raksturots viss petijuma izstradasanas
process, analiz&jot metodologijas, pamatojot autores izvéli konkrétu metozu izvélg, kas tiks
praktiski piem@rotas 3.nodalas (praktiskas dalas) ietvaros. Tiek aprakstiti ari pétjjuma
instrumenti, ka arT raksturots instrumenta (aptaujas anketas un intervijas jautajumu)

izstradasanas un datu vaksSanas process. Nobeiguma tiek izdarti secinajumi.

3.nodala. Petijuma rezultati. Saja nodala tick veikta teorgtisko p&tijumu rezultatu aprobacija,
aprakstot tos, veicot interpretaciju, korelativo analizi, parbaudot ticamibu. Tiek aprakstiti
rezultati, kas tika iegiiti, veicot pasta nozares uzn€muma Latvijas Pasts stradajoSo aptauju ar
izstradatas anketas un intervijas palidzibu. Tiek izdariti secinajumi, sniegti priekslikumi,
izstradats modelis, rekomendacijas par teorétiskaja dala iegtito rezultatu, izstradato novitasu
un piepemto lémumu praktisku pielietosanu. Saja nodala tiek pieradits, ka iegiitie rezultati ir

praktiski izmantojami un pétijjumam ir gan teorétiska, gan ari praktiska nozime.
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1. ANALITISKAIS APSKATS

1.1. Lojalitates jedziens, biittha un nozime
“Lojals” (anglu loyalty) ir tads, kas pilda pastavos$as varas prasibas, noteikumus, kas
nevainojami, korekti izturas (pret kadu, ko) (Balina u.c., 1987), kura izpauzas respekts pret
pastavoso iekartu, varu, valsti, ka, riciba, kura izpauzas uzticiba, godpratiba (Baldunciks &
Pokrotniece, 2005). Lojals ir ari tads, kas tikai turas likuma robeZas, reizém tikai ar&ji,
formali, un tads, kas izturas neitrali (Cepurniece u.c., 1978). Tas ir arl godigums, tikumiba,
padeviba valdibai (Baimanis, Dislers & Svabe, 1933).

Lojalitates jédziens tiek dazadi definéts vardnicas un to ir arT p&tijusi vairaki autori, ta atklajot
lojalitates dazadas Skautnes un Iimenus. Lojalitate tiek skaidrota sakot ar neitralu attieksmi un
izturé€Sanos, uzticibu un godpratibu lidz augstakajam limenim - v€lmei upuréties. Piem&ram,
ka sava gramata “Lojalitates efekts” norada Freds Reichels (Fred Reichheld), lojalitate ir
velme veikt ieguldijumus vai personigu upuri, lai stiprinatu attiecibas (Green, 2007). Upurét
nozimé labpratigi atteikties (no ka), atdot (ko) ka laba (Balina u.c., 1987, 823. Ipp.). Ka
norada pétnieks Cumarins (M. T'. Uymapun), darbinieku pozitiva atticksme pret uznémumu
veidojas cilveéku resursu attistibas forméSanas rezultata, kura pasvitro personala nozimigumu
uznémuma mérku sasniegSana (Yymapun, 2000). Autore secina, ka lojalitate ir darbinieka
attieksme, tas ir faktors, kas veidojas, attistas, mainas, tas var bt pozitivs, neitrals vai
negativs, t0o varétu iedalit vai meérit Iimenos. Lojalitati var meérit arT ta pretstatu — nelojalitati —
un tai ir cieSa saikne ari ar uznémuma mérku izpratni un sasniegSanu un pat upuré$anos

uznémuma laba, kas varétu biit vélamais un augstakais darbinieka lojalitates limenis.

Vairaki pétnieki lojalitates jédzienu saista ar cilvéka psihologisko stavokli. Piemé&ram,
Novikovs (C.A. HomukoB) pétijuma “Efektivas personala novértéSanas metodes”
(Ddpdexmusnvie memoowvr oyenxu nepconana) secina, ka lojalitate ir darbinieka sociali-
psihologisks stavoklis. Tas nosaka darbinieka attieksmi pret vadibu, citiem darbiniekiem, vinu
ricibu, organizaciju kopuma (Hosukos, 2011, 427.lpp.). Lidzigu viedokli izsaka ari
Dr.sc.administr. Ligita Zilite gramata “Personala vadiba un socionika”, noradot, ka lojalitate
ir psihologisks stavoklis, kas raksturo darbinieka attiecibas ar organizaciju un ietekmé
lémuma pienemsanu turpinat stradat konkréta organizacija (Zilite, 2013, 25.-26. Ipp.). Te
saskatama ne tikai lojalitates saistiba ar personas psihologisko stavokli, bet jau ar lémumu

turpinat stradat attiecigaja uznemuma vai art nodomu mainit darba vietu.
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Ka liecina TNS Latvija petijuma dati, Latvija gandriz puse uzgpémumu vaditaju uzskata, ka
darbinieku mainiba ir nopietna probléma, kas apdraud uzgémuma veiksmigu darbibu. Katrs
ceturtais darbinieks apsver iesp€ju mainit pasreiz€jo darbu, un katrs desmitais darbinieks ir
“svarstigais” jeb tas, kur§ nav parliecinats, vai grib palikt darba, vai to mainit. Turklat ir
novérojama tendence samazinaties to darbinieku Ipatsvaram, kuri neapsver iesp&u mainit
darbu (TNS Latvia, 2015a, 2015b, 2016a). Janem véra, ka darbinickam aizejot no darba, ari

zinasanas un veértiga informacija pamet uznémumu, piem&ram, kontakti ar klientiem.

Lai gan uzskats, ka ir laiks mainit amatu vai darba devéju ik p&c septiniem gadiem, ir
novecojis, Sobrid, kad parmainas ir dabisks, passaprotams un neatpemams uzné€méejdarbibas
attistibas veids, ir pienemami, ka parmainas profesionalaja joma notiek daudz atrak un
straujak. CV Market, analiz€jot portala ievietotos profilus, norada, ka 18-29 gadu vecuma
darbinieks viena uznémuma vidgji nostrada 14,2 ménesus jeb nedaudz vairak par 1 gadu, 30—
45 gadus veci darbinieki divreiz ilgak — vid&ji 30 ménesus jeb 2,5 gadus, bet darbinieki, kas
vecaki par 46 gadiem, darba vietu maina vél retak un viena uznémuma strada vidgji 74
ménesus jeb 6 gadus (avots: www.cvmarket.lv). Interneta portals The Balance, kas sniedz
dazadus padomus finansu labklajibas stiprinasanai, norada, ka cilvéki vecumposma no 18 lidz
48 gadiem vidgji strada 11,7 darba vietas. Vecumposma no 18 lidz 24 gadiem — 5,5 darba
vietas, savukart péc 25 gadiem vidgji 2,4 darba vietas (Swedbank, 2018). Vertgjot darbinieku
lojalitates paaugstinasanas faktorus, $ie aptaujas dati bitu janem véra, netéréjot lieki resursus

tur, kur tas nenesis atdevi.

Autore uzskata, ka ilgstosi stradajot viena vieta, it seviski, veicot rutinas darbu, darbinieks var
klut neapmierinats, var zust entuziasms, kads tas bija uzsakot darba attiecibas, bet tas ne
vienmér nozimés, ka darbinieks vélas mainit darba vietu. Iesp&jams, ir pienacis laiks piedavat
darbiniekam citu amatu, citus darba pienakumus, rotét darbiniekus sava starpa, pieméram
mainot darba pienakumus nodalas ietvaros. Tomér vispirms biitu janoskaidro

neapmierinatibas iemesli.

Lai gan Latvija pédgjos gados jo ipasi saasinas darbaspéka deficita probléma, tomér vaditaju
un darbinieku viedoklis par kadru mainibas iemesliem ir at3kirigs. ST ir probléma, kuru biitu
iesp&jams risinat, noskaidrojot tos faktorus, kas ir problémas pamata. Pieméram, ka liecina
pec SEB dzivibas apdroSinasanas pasiitijuma veikta aptauja, 76% aptaujato uznémeéju
darbinieku mainibu uzskata par problému, kas apdraud vai varétu apdraudét biznesu. Pétijjuma
atzits, ka divi no pieciem nodarbinatajiem ir nopietni domajusi par darba maigu vai uzsakusi

cita darba meklgjumus. Taja pasa laika 60% uzp€mumu vaditaju, domajot par nakotnes
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planiem attiecitba uz jaunu vai paplasinatu papildus labumu piedavajumu saviem
darbiniekiem, ir skeptiski noskanoti un apgalvo, ka drizak nepiedavas bonusus un
nepaplaSinas to klastu. Savukart 88% darbinieku piekrit apgalvojumam, ka papildus
motivéSana no uznémuma puses veicinatu vinu lojalitati tam un motivétu klit par ilggad€jo

darbinieku (Latvijas Apdrosinataju Asociacija, 2018).

Ka norada SEB dzivibas apdroSinasanas valdes locekle Dace Brencéna: ,,Misu pétijuma dati
neparprotami parada darba dev&ju un darbinieku viedoklu atSkiribas, verteéjot galvenos
risinagjumus darbinieku noturéSanai un motivéSanai — uzpeéméji liek akcentu uz algu
paaugstinasanu, savukart darbinieki sam&ra biezi piemin motivésanas politikas izveidoSanu un
papildus labumu pieskirSanu. Sabiedriba mainas vértibas, un rodas pieprasijums p&c jaunas
atalgojuma sistémas, kad darba alga tiek papildinata ar dazadiem labumiem, kas ne tikai
veicina darbinieku lojalitati uzn€mumam, bet rada lidzatbildibas un solidaritates kulttiru darba
attiectbas.” Lidzigu viedokli izsaka ari Latvijas Darba dev&u konfederacijas
generaldirektore Liga Mengelsone: ,,Misu uznéméju pieredze liecina, ka jauna darbinicka
piesaiste ir krietni dargaka neka esoSo noturéSana uznémuma. Laba prakse — darba dev&jam
ikdiena rupéties ne vien par klientu, bet ari darbinieku apmierinatibu un lojalitati, kas
nodro$ina zemaku kadru rotaciju un augstaku darbinieku uzticibu uznémumam.” (Latvijas
Apdrosinataju Asociacija, 2018). Darbinieku vecuma un apmierinatibas jautajumus pétijis ari
Organizacijas attistibas centrs Spring Valley pétnieks Janis Gredzens, pétijuma “Darba
apstakli un riski Latvija 2009 - 20107, kur tika salidzinati iemesli, kapéc nodarbinatie ir
apmierinati ar darbu (jaunie$i un gados vecaki nodarbinatie) (Gredzens, 2012). Pétijuma

secinats, ka vinu apmierinatibas ar darbu iemesli ir dazadi (1. att.).

* Dross, stabils darbs, stabila darba alga w 48
e audveidigs aarne = ™, <©
daudzveidigs darbs
Ir socialas garantijos  ——, >
Labas personiskas attiecibas ar darba = 33
kolégiem
Labi un drosi darba apstakli, sakartota m 22
darba vide
Varu atrast lidzsvaru starp darbu un E 19
personigo dzivi
15
Laba darba alga a 27
Labas karjeras, izaugsmes iespéjas h 19
- S55-74
s 18-24 o 10 20 30 40 SO

1. att. Iemesli, kap&c nodarbinatie ir apmierinati ar darbu (jauniesi un gados vecakie
nodarbinatie) (Avots: autores apkopoti Jana Gredzena, Spring Valley pétijuma dati)
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Lai gan pétijuma ir dati par 2009. — 2010. gadu, autore uzskata, ka tie savu aktualitati nav
zaudgjusi joprojam. Piemé&ram, droSs, stabils darbs vairak interes€é vecaka gada gajuma
cilvékus, bet labas karjeras un izaugsmes iesp&jas - gados jaunakus, bet vecaku grupu tas
gandriz vairs nemaz neinteresé, tomer labas attiecibas un socialas garantijas vienlidzigi
interesé abas grupas. Laba darba alga svarigaka ir jaunieSiem, toties labi un dro$i darba
apstakli svarigaki ir vecakai grupai. Autore secina, ka arT Sie faktori ir véra nemami, vertgjot
un analiz€jot darbinieku lojalitates paaugstinasanas iespg&jas, jo nez vai ir vérts koncentréties
uz tadiem faktoriem, kuri pozitivu rezultatu nedos. Vai, gluzi pret&ji, neveltot resursus tiem
faktoriem, kuri atbilstoSai vecuma grupai ir svarigi, piem&ram, izaugsmes iesp&jas jauniesiem,
var drosi prognozet darbinieka neapmierinatibu un nelojalitati un Iidz ar to arT negativas sekas

uzpémumam.

Autore uzskata, ka atticksmei, lojalitatei vai vélmei mainit darba vietu ir priek§nosacijumi, vai
jau iepriek$ paradas faktori, kuri liecina par iesp&jamajam izmainam darbinieka uzvediba un
nodomos. Ja vaditajs laicigi to nepamana, vélak tas jau var izradities par vélu. Piem&ram,
Raihelds (®. Paiixemnn), p&tot lojalitates jautajumus, norada, ka ekonomisko, darba attiecibu
transformacija sabiedriba, attistitas normativo aktu bazes neesamiba, materialo labumu
sadaliSanas socialo normu izmainas — ir nelojalu darbinieku uzvedibas, ka ari konfliktu
raSanas uznémuma priekSnosacijumi, kas var novest pie destruktivam sekam. Augsts
spriedzes Itmenis kolektiva noved pie kadru mainibas, darbinieku appemsanas samazinajuma
un var radit draudus uzpémuma drosibai. Saja situacija daudzu organizaciju riciba klast
neefektiva. Raihelds nonaca pie secinajuma, ka kadru mainibas samazinajums uznémuma par
5% var novest pie uznémuma pelpas palielinasanas no 25% Iidz 100% robeZas, atkariba no
nozares un biznesa jomas (Paiixembx, 2005, 175. Ipp.). Sie dati parada korelaciju un vélreiz

apliecina katra eso$a darbinieka nozimigumu un vertibu uzg€muma.

Digitalizacijas rezultata mainas darba saturs, tas klast arvien zinasanu ietilpigaks, vienlaikus
paaugstinot cilvékresursu ka uznémuma konkurtsp&jigas prieksrocibas vertibu. Atbilstosi
teorijam par cilvékresursu vadiSanas sisttmam uznémumos, kuros cilvékresursi ir stratégiski
vertigi un unikali, cilveékresursu vadiSana ir jafokusé uz uzticigu, ilgtermina darba attiecibu
veidoSanu. Tads fokuss paredz virkni aktivitaSu uznémumam veértigo darbinieku noturéSanai.
NepiecieSamibu noturét darbiniekus un veidot ilgtermina darba attiecibas uznémumos nosaka
arT izmainas viet&ja darba tirgi. ES notiekoSie starptautiskas migracijas procesi rada, ka ar
iek$gjo robezu atcelsanu notiek iedzivotaju parcel$anas no zemu ienakumu valstim uz augstu

ienakumu valstim. So valstu darba tirgus biitiski papildinas ar ekonomiskajiem migrantiem,
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tostarp — no Latvijas (Eurostat, 2015). Tap&c uznémumos kliist arvien gritak, biezi vien pat
neiesp&jami, piesaistit jaunus darbiniekus vai noturét esoSos darbiniekus. Tomér, ka liecina
dazi pétijumi, censties noturét darbinieku, kur§ nolémis mainit darbu ne vienmér biis labakais

risinajums un tiesi saistiba ar lojalitati uznémumam.

Saja sakara sava promocijas darba “Persondla mainibas problémas un vadisanas risinajumi
uznémumos” Iveta Ozola-Ozolina secina, ka ne vienmer ir verts noturét esosu darbinieku, jo
ipasi, ja vin$ nav lojals uzpémumam. Personala mainibas sociali-ekonomiskas nozimes
izpétes rezultati liecina, ka personala mainibai ir gan pozitiva, gan negativa ictekme uz
individu, uznémuma darbibu, darba tirgus stavokli un sabiedribu kopuma. Istermina darba
attiecibas var bt saistitas ar to, ka darbinieks pienem labaku darba piedavajumu, uzpémuma
notiek neefektivo darbinieku nomaina pret efektivakajiem, darba tirgii ir briva darbaspéka
kustiba. Savukart neilga nodarbinatiba individa var raisit nenoteiktibu par nakotni,
uznémumam radit papildu izmaksas no neproduktiva darba un izmaksas personala
nokomplektesanai, likt darba devjus un darba n€mgjus orientéties uz tulit§jo labumu gusanu

no darba (Ozola-Ozolina, 2017).

Ka liecina Ekonomiskas sadarbibas un attistibas organizacijas (turpmak — OECD) statistikas
dati, 2017. gada ES darbinieku stazs Iidz 12.ménesiem bija 14%, no 1 lidz 10 gadiem 44% un
virs10 gadiem 42% (2. att.).

m <12 months ®m 1 to <10 years 10 years and over

2. att. Darbinieku darba stazs ES, 2017. gads (Avots: autores apkopoti OECD dati)

Salidzinot darbinieku stazu Baltijas valstis un ES 2017. gada var secinat, ka Baltijas valstits

tas ir diezgan lidzigs, tomér tas ir atskirigs, salidzinot ar vidéjiem ES datiem (3. att.).
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Lithuania 1to <10 years

3. att. Darbinieku stazs Baltijas valstis un ES, 2017. gads (Avots: autores apkopoti OECD
dati)

Estonia <12 months

Lithuania <12 months

Latvia 10 years and over

Lidz 12 ménesiem ES stradajoso darba néméju dati, kas ir 14.1%, ir salidzinosi zemaki neka

Igaunija, kur tie ir 16.8%, Latvija 15.2% un Lietuva pat 18%. Tas nozimé, ka, lai gan Latvija

Sie dati ir zemakie starp Baltijas valstim, tomér par veselu procentu parsniedz ES vidgjos

datus. Salidzinot darba stazu no 1 Iidz 10 gadiem, ES ir 43.9%, Igaunija 50.6%, Latvija 51.2%

un Lietuva pat 53%. ES dati ir salidzino$i daudz zemaki, Iidz ar to secinams, ka Latvija $aja

joma ir attistibas perspektivas. Savukart darba némgji ar nepartrauktu darba stazu pie viena

darba dev&ja — 10 un vairak gadu — ES ir 42,1%, kas ir butiski augstaki neka tie ir Baltijas

valstts. Latvija tikai 33,6% no darba némgju kopskaita, tomér tas ir augstaks ka Lietuva

29,0%, un Igaunija 32,7% (4. att.).
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4. att. Darbinieku stazs Baltijas valstis un ES, 2017. gads (Avots: autores apkopoti OECD

dati)
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Ta ka pasta nodalu vaditajas parsvara ir sievietes, ka to apliecina arT dati aptaujas anketas, lidz

ar to autorei nozimigi bija veikt ari atseviski sievieSu darba staza sadalijuma izpé&ti (5. att.)

Igaunija mazak par 1 gadu

: : 60.0 ——
Eiropas savieniba 10 un. 8/

40,6
Eiropas savieniba no

“aylgaunijano 11lidz 10...

Lietuva no 1 lidz 10fg\

Lietuva mazak par 1 gadu

5. att. Sieviesu darba staza sadalijums, 2017. gads (Avots: autores apkopoti OECD dati)

Apkopotie dati liecina, ka ar darba stazu 10 gadi un vairak, Baltijas valstu raditaji ir butiski
zemaki, ka vidgji ES, kur tie ir 40.6%. Ta Latvijai tikai 36.1%, kas ir augstakais starp Baltijas
valstim, un lgaunijai 34.8%, bet viszemakie tie ir Lietuvai 31.9%. Tas liecina, ka Latvija,
salidzinot ar vidgjiem ES raditajiem, S§is ilglaicigas darba attiecibas ar darbiniekiem vél

neizdodas tik labi izveidot.

Turpinot analizét lojalitates nozimi un butibu, jasecina, ka pétnieki ir sistematiz&jusi dazadus
lojalitates aspektus, ipasi uzsverot kopsakaribas, lojalitates ietekmi uz komandu kopuma un
nelojalitates raditas sekas. Piem@ram, autores skatfjuma interesantu viedokli pauz DZordZzs
Avelings (Georg Aveling). Vin$ norada, ka prasmei biit labam darbiniekam ir tris svarigi
aspekti: atbildiba, lojalitate un iniciativa. Lojalitate ir viens no "prasmes biit labam
darbiniekam" galvenajiem atribiitiem. Nedrikst aizmirst, ka vienas organizacijas parstavji ir
vienas komandas biedri. Ja komanda uzvar, labumu gist visi, jo visiem ir jastrada komandas
interes@s. Lojali darbinieki ir vienoti publiskaja telpa un risina konfliktus privati un ne velti
pastav teiciens par netiras velas mazgaSanu sabiedriba. Ka ir teicis "T-Systems Malaysia™
rikotajdirektors Kriss Vilsons: ,,Esiet vienoti sabiedriba, paturiet konfliktus pie sevis." Lojals

darbinieks var sniegt konstruktivu kritiku un piedalities saasinatas diskusijas komandas
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Itmeni, tomér vins paturés So diskusiju saturu organizacijas vai struktiirvienibas ietvaros.
Turpretim nelojals darbinieks, citiem aiz muguras iesaistisies diskusijas par priekSniecibu,
kolegiem, citam struktiirvienibam vai organizaciju, no kuras sanem algu. Sadas diskusijas

veicina negativismu (Aveling, 2012).

Autore uzsver, ka masu sazinas lidzeklos un socialajos tiklos ne reti nakas dzirdét vai lasit
sadus negativus viedoklus par ieprieks€jo darba vietu vai ieprieksgjo vaditaju, koleégiem, un
tas nepaliek bez sekam, jo negativu viedokli sadzird arT esoSie un potencialie uznémuma
Klienti, kas noteikti ieraudzis So darbinieka nelojalitati pret uznémumu, ka ari jaunas darba
vietas vaditajs, kas Sos faktus, iesp&jams, izvertés, pienemot l€émumu par potenciala

darbinieka pienemsanu darba.

A1l pétnieks Greens (Green), darba “Kas ir lojalitate un ka jus varat to attistit?” (What is
loyalty and how do you develop it?) péta lojalu darbinieku saikni ar lojalu klientu un secina,
ka: “Jus nevarat but lojals klientiem bez lojaliem darbinieckiem. Darbinieku lojalitate ir
actmredzama jusu klientiem, un gandriz neiesp&ami iegtt lojalos klientus bez sp&cigas
iek3gjas lojalitates. ST lojalitates koncepcija attiecas arT uz darbiniekiem. Tikai tap&c, ka kads
ir stradajis jlisu organizacija divdesmit gadus, tas nenozimé, ka vins vai vina ir lojals. Varbiit
vin$ ir nelaimigs, vai varbiit vin$ nevar atrast citu darba deveju, lai vinu pienemtu darba. Ir
svarigi identificét savus lojalos (nevis vecos) darbiniekus. Neatkarigi no ta, vai vini
mijiedarbojas ar klientiem pa talruni vai pa e-pastu, vai ar1 katru dienu satiekas ar klientiem,
jums ir vajadzigi pastavigi darbinieki, lai buitu lojali klienti. Ja darbinieks nav apmierinats ar
jusu organizaciju, Sis fakts nonaks klientiem; ja vin$ ir lojals, tas ari bis redzams un
pamanams jusu klientiem. Lojali un entuziasma pilni darbinieki rosinas jasu klientus justies

lojaliem un arT pret jusu organizaciju.” (Green, 2007).

Ka uzskata petnieks Novikovs, vislielaka nozime darbinieku lojalitates parvaldiSana ir tadiem
jautajumiem ka diagnosticéSana un lojalu un nelojalu darbinieku diferencé$ana, vinu
iespejamas nelojalas ricibas prognozeésana, organizacijas ietekmes uz darbinieku lojalitati
mehanismu izpé&te, ieks€jo lojalitates identifikatoru konstatésana (Hosuxkos, 2011, 427. Ipp.).
Autore pievienojas Sim apgalvojumam un secina, ka lojalitates jédziens Iidz Sim ir ticis
definéts dazadi, tom@r pamata ta ir iztur€Sanas, uzticamiba un pastavosas varas prasibu
ievéro$ana, uznémuma mérku izpratne, tatad - pozitiva atticksme. Tiek uzskatits, ka tas ir
psihologisks stavoklis, kas izpauzas gan attiecksmé, taja skaita vélmé un sp&ja upurét savas
intereses uznémuma laba, kas ir darbinieka lojalitates uzpémumam augstakais lItmenis, skat.

arT autores apkopoto lojalitates jédzienu skaidrojumu (sk.1.pielikumu).
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Autore secina ari to, ka lojalitate ir viens no butiskakajiem faktoriem, ka d€] darbinieks
pienem lémumu palikt un turpinat stradat konkrétaja uzp€émuma vai ar nolemj mekl&t sev citu
darba vietu. Janem véra, ka $adu lémumu ietekmé ari tadi faktori ka darbinicka vecums,
dzimums un darba stazs. Ka tika noskaidrots, un ko autore ipasi uzsver, uznpémuma vadibai ir
jadoma vispirms par darbinieku lojalitati, un tikai tad par klientu lojalitati, jo tie$i no
darbinieku lojalitates Iimena ir atkariga klientu lojalitate. Ripgjoties par to ir svarigi, lai ar1
tad, kad darbinieks nolémis aiziet no uznémuma, vina lojalitates limenis biitu augsts, jo gan
nakamaja darba vieta, gan socialajos tiklos, iesp&jams, vins paudis savu viedokli un attieksmi
pret bijuso darba vietu un vaditaju. Tadel ir svarigi pielietot Sim merkim — lojalitates
paaugstinasanai - domatos ietekmes faktorus. Ta ka lojalitatei ir vairaki veidi un faktori, tie
tiks aplukoti ka nakamie, ar mérki noskaidrot, kuriem apstakliem ir vislielaka ietekme uz

darbinieku lojalitati.
1.2. Lojalitates veidi un faktori

Lojalitates veidi. Lojalitate tiek iedalita dazados veidos, faktoros, ta tieck mérita, gradéta un
salidzinata. Saja sakara, Valsts kancelejas pétijuma “Ierédnu socialpsihologiskais profils un
motivacija”, ta zinatniskais vaditajs Roberts Kilis norada, ka darbinieku apmierinatibas un
lojalitates p€tijumi ir parasta un pat standarta lieta lielas un mazas organizacijas. Lojalitates
meérfjumi norada uz vairakam darba dev&jam biitiskam lietam. Pirmkart un galvenokart, cik
liela ir lojalitate — piederibas sajiita darbinieku vidi un kada varétu biit attiecksme pret
eventualiem piedavajumiem mainit darbu. Otrkart, uz kadiem pamatiem $§1 lojalitate veidota.
Nereti gadas situacija, kad (tai skaita Latvijas organizacijas) lojalitate darba dev&jam ir
augsta, tacu to rada atSkirigi apsvérumi. Vieniem var interesét galvenokart darba apstakli,
citiem — atalgojums, vél citiem kolégu atbalsts un mikroklimats (Valsts kanceleja, 2005).
Tadel turpmak autore analiz€s kadi lojalitates faktori un veidi ir aplikoti un kadas to

paaugstinasanas iespé&jas ir konstatétas jau ieprieks veiktajos p&tjjumos.

Cilveku uzvedibas organizacija pétnieki Dzons Meijers (Meyer) un Natalija Allena (Allen),
pamatojoties uz saviem pétijumiem, norada, ka var buit dazada veida lojalitates (Meyer, Allen,

2000). Atsaucoties uz Siem pétniekiem, Ligita Zilite tos identifice sadi:

1)  afektiva lojalitate (affective commitment) ir darbinieka emocionala piesaiste
organizacijai, identificéSanas ar to un iesaistiSanas taja. Darbinieki turpina stradat

organizacija, jo vini to grib.
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2) aprékina lojalitate (continuance commitment) ir apzinasanas, cik liela “cena” ir

aizieSanai no organizacijas, kads ir cilvéka kopgjais zaud&jums jebkura forma.

3)  normativa lojalitate (normatice commitment) ir pienakuma izjiata palikt darba

attiecibas ar konkréto organizaciju (Zilite, 2013, 26. Ipp.).

Ar1 Roberts Kilis norada, ka parasti lojalitate tick mérita ar trijiem parametriem — afektiva
(emocionala), aprékina (racionals darfjums), normativa (pienakums, atbildiba). “Skaidrs, ka
domingjot aprékina lojalitatei, alga un socialie labumi biis svarigakie, bet, ja ta ir afektiva
lojalitate, tad kolegu atticksmes, paSa cilvéka izjutas, emocionala piesaiste darba vietai biis
noteicosas. Salidzinajums lauj izdarit dazus interesantus secinajumus. Vispirms, lojalitates
struktora, ka valsts parvaldg, ta sabiedriba kopuma domin€ afektiva lojalitate (piederiba,
lepnums par darba vietu, emocionala saikne), kurai seko aprékina un visbeidzot normativa
lojalitate (pienakums, atbildiba). Sabiedriba kopuma raksturiga nedaudz augstaka afektiva
lojalitate. Valsts parvaldes darbinieki lielaka méra neka pargjie ir parliecinati, ka ar vigu
izglitibu un spgjam ir lielas iespgjas Latvijas darba tirgli. Sociodemografija neuzrada citas
butiskas izmainas aug§minétaja aina. Vienigais, ko verts atzimét, ir tas, ka pieaugot
respondentu vecumam, pieaug gan afeksiva, gan aprekina lojalitate, tau normativa butiski
nemainas. Tatad, pieaug prasibas péc emocionalas saites un racionaliem labumiem, ko
piedava darba vieta, taCu pienakuma un atbildibas dimensija attieciba pret darba deveju
nemainas. Privata un valsts sektora lojalitaSu strukttra ir lidziga, tapat ari latvieSu un
nelatvieSu skatfjuma”, norada Kilis (Valsts kanceleja, 2005). Autore secina, ka lojalitate tiek
merita galvenokart ar trijiem parametriem — afektiva jeb emocionala; aprékina, jeb racionali
1zvertgjot, cik liela cena biis aizieSanai no uzpémuma un normativa, jeb pienakuma izjiita pret
esoso darba vietu. Ta ka katru no Siem parametriem ietekmé dazadi faktori, ka nakamie tiks

aplikoti tie, kuri autores skatijuma ir nozimigakie.

Lojalitates faktori. Daudzi p&tnieki savos darbos velta lielu uzmanibu lojalitati veidojosiem
faktoriem. Pieméram, pétnieks Harskis (K.B. Xapckuii) uzskata, ka faktori, kas veicina
lojalitates veidoSanos ir iepriek$¢ja pieredze, personigo veértibu sist€éma, uzmaniba pret
darbinieku, lepnuma sajuta (Xapckuit, 2003, 375.Ipp.). Lidzigu viedokli izsaka ari
Struzanova (E. CtpyxaHnoBa) - vina atzimé sSadus faktorus: karjeras izaugsme, labvéligs
morali-psihologiskais klimats kolektiva (psihologiska atmosféra), ticiba kop&jai lietai
(seko$ana misijai, lepnums par kompaniju) (Ctpyxanosa, 2014). Cita pétijuma, Cumarins

(M.I'. Yymapun) uzskata, ka tie ir uzticiba, atziSana, atbalsts, attistiba (Uymapun, 2000).
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Autore konstat&ja, ka ir bijusi dazadi méginajumi sagrupét lojalitates faktorus. Piem&ram,
Oksinoids (K.D. Oxcunotin) tos dala tris grupas: 1) faktori, kas saistiti ar objektiviem darba
apstakliem konkrétaja organizacija un konkrétaja darba vieta; 2) faktori, kas izriet no vadibas
priekSstatiem un uzstadijumiem attieciba pret cilvéka resursiem; 3) darbinieka personigas
ipatnibas (Oxcunoiia, 2015). Savukart citi pétnieki lojalitati iedala iek$€jos un argjos
faktoros, pieméram, Golubeva (I".®. 'ony6eBa) uzskata, ka pie icksgjiem lojalitates faktoriem
attiecas noslieces uz risku pakape; ekstravertums/intravertums; panakumu motivacija
(izvairiSanas no neveiksmém); profesionalas kompetences. Pie argjiem lojalitates faktoriem
attiecas: apmierinatiba ar darba algas limeni; sociala aizsardziba; karjeras un profesionalas

izaugsmes apstakli; sociali-psihologiskais klimats, vadibas stils (I"'oryoesa, 2017).

Turpinot lojalitates faktoru analizi, ka nakamais janorada pétnieks Harskijs (K. Xapckuii) -
vins savukart izdala piecus faktorus, kas ietekme lojalitati: bazes vajadzibas, emocionalais
atbalsts, mérku izpratne, izaugsmes iesp&jas, piekerSanas, uzticiba (Xapckuii, 2003, 496. Ipp.).
Interesantu viedokli izsaka arT p&tnieki Kor§enko un Loginovs (Kopkemko O. H., Jlorunos B.
B.), noradot, ka, ja apliko $o faktoru saturu padzilinati, tad ir saskatama lidziba un savstarpgja
saistiba ar A. Maslova vajadzibu hierarhiju. Pamatojoties uz to, Sie autori piedava sekojosu
faktoru klasifikaciju, kas ietekmé personala lojalitati: faktori, kuriem ir saikne ar organizaciju
— organizatoriskie, ieks€jie (attieciba pret personalu, personibu); tadi, kuriem ir saistiba ar

darbinieku - ieksgjie (personigie, psihologiskie, motivgjosie) (Kopkeko, Jlorunos, 2017).

Organizatoriskie lojalitates faktori, péc So autoru domam, raksturo darbinieku lojalitates
veidoSanas iespgjas, tie ir nosacijumi, lai apmierinatu individa vajadzibas un personibas
attistibu: organizacijas kultora; vadibas stils; sociali-psihologiskais klimats; darba apstakli;
informacijas politikas atklatiba (informacijas pieejamiba); personala vadibas sisteéma, taja
skaita motivacijas sisteéma. lek$&jos faktorus nosaka personiskas veértibas un vajadzibas,
apmierinatiba ar to veicina lepnuma sajiitu par organizaciju un, ka sekas, lojalitates
veidoSanos vai tas limena paaugstinasanos: pienaciga darba alga un caurspidiga atalgojuma
sist€ma; karjeras un profesionala izaugsmes iesp€ja; profesionala kompetence; personiskas
vertibas; mérku izpratne; atbalsts; atziSana; uzticiba (Kopkemko, Jlorunos, 2017, 161. Ipp.).
Jo vairak lojalitates veidu ir vertibas un motivacijas struktiira, jo vairak darbinieks biis
piesaistits organizacijai. Lai izméritu darbinieka lojalitati organizacijai, ir sekojoSu kritériju
kopums: prasibas, ko organizacijas vadiba izvirza darbiniekam; darba apraksti; ciena un

uzticiba organizacijas vaditajam un kolektivam; noteikumi un uzvedibas normas darba vieta;
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aizliegums izplatit konfidencialu organizacijas informaciju ar sliktam atsauksmé&m par tas

darbibu un vaditaju; cienu pret klientiem (Ctpyxanosa, 2014).

Saja sakara autore vér§ uzmanibu uz konfidencialas, slepenas vai vienkarsi aizsargajamas
informacijas izplatiSanas iesp&amibu, jo IpasSi gadijumos, kad nelojals darbinieks nolemj
mainit darbu. Ta ir probléma jebkura darba vietd, gan valsts, gan privataja sektora. Ipasi tad,
kad darbinieks dodas stradat pie konkurentiem. Lai pasargatu uznémuma intereses, autore
uzskata, ka ar darbiniekiem vajadz&étu parakstit vienoSanos, pieméram, Konfidencialitates
ligumu par aizliegumu izplatit konfidencialu informaciju izbeidzot darba tiesiskas attiecibas,
pirms tam detaliz&ti aprakstot, kads informacijas apjoms ir aizsargajams, ka arT paredzot
atbildibu par $o normu parkapumu. Autore vér$ uzmanibu arT uz Kriminallikuma 329. pantu,
kas paredz atbildibu par neizpauzamu zinu izpausanu. Par neizpauzamu zinu, kas nav valsts
nosléepums, izpausanu, ja to izdarijusi valsts amatpersona, kas par zinu neizpausanu bijusi
bridinata vai kas saskana ar likumu ir atbildiga par zinu glabasanu, — soda ar brivibas
atnemsanu uz laiku lidz vienam gadam vai ar islaicigu brivibas atnemsanu, vai ar piespiedu
darbu, vai ar naudas sodu (Kriminallikums speka esosa redakcija). Ipasi svarigi tas ir
gadijumos, kad darbinieka riciba ir informacija par valsts noslépumu, ka tas ir iesp&jams pasta
nozar€, ka arT informacija, kas nonak darbinieku riciba, saistiba ar publiskajiem iepirkumiem
(pretendentu piedavajumi, komercnoslépumi). Ja darbinieks ir lojals uzpémumam, tad
visticamak, arT mainot darba vietu, vins respekt€s vina riciba esoSo zinu neizpauSanu, savukart
no nelojala darbinieka $adu, €tisku ricibu var ari nesagaidit. Tapéc jau laikus ir svarigi
identificét darbinieku lojalitates vai nelojalitates izpausmes, lai vélak nav jasaskaras ar

negativam, nenoverSsamam sekam. Tomeér ne vienmér nelojalu darbinieku ir viegli identificét.

Ka norada pétnieki KorkeSko un Loginovs (Kopkemiko, JlorunoB), Saprast to, vai cilveks ir
lojals vai ng, var péc vairakiem kriterijiem: pretendenta interese par brivam (vakantajam)
vietam organizacija; uzticiba savam darbam un atbildiga pieeja pret pienakumiem; iniciativa
un vélme péc organizacijas labklajibas; centieni paaugstinat profesionalitati un paSattistibu,
gataviba jauninajumiem, ko piedava vadiba. Darbinieku lojalitates veidoSanai ir nepiecieSami
priekSnosacTjumi: darba apstakli, stimuléSanas un motivacijas sist€ma, iesp&jal paradit
atbildibu un iniciativu, darba prestizs, darbinieku informétibas limenis un vinu Iidzdalibu
organizacijas problému risinasana, organizacijas kultiiru, u.c. Lai veidotu personala lojalitati,
vaditajiem ir nepiecieSams aktivi pielietot visus riciba esoSos instrumentus darbinieku
lojalitates vadibai un motivésanai, pie tam darbinieka vertibu — motivacijas struktiiru

nepieciesams “ieblivét” esosaja organizacijas sist€tma. Personala lojalitates veido$anas process
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— tas ir ilgtermina process, kas ietver secigus solus lojala personala veidoSana, kas orientéts uz

meérka rezultatu sasniegSanu (Kopkeruko, Jlorunos, 2017, 162. Ipp.).

Autore secina, ka lojalitati ictekméjosie faktori ir Joti daudz, tomér batiskakie no tiem ir
ieprieks€ja pieredze, personigo vertibu sist€éma, uzmaniba pret darbinieku, lepnuma sajita,
karjeras izaugsme, labvéligs morali-psihologiskais klimats kolektiva (psihologiska
atmosfera), ticiba kopgjai lietai (sekosana misijai, lepnums par kompaniju), uzticiba, atziSana,
atbalsts, attistiba. Sos faktorus var sagrupét, pieméram, faktori, kas saistiti ar objektiviem
darba apstakliem , faktori, kas izriet no vadibas priekSstatiem un uzstadijumiem attieciba pret
cilvéka resursiem un darbinieka personigas Ipatnibas. Vai arT grupgjot tos iek$€jos un argjos
vai subjektivos un objektivos. Aplikojot Sos faktoru saturu padzilinati, ir saskatama ari
lidziba un savstarp&ja saistiba ar A.Maslova vajadzibu hierarhiju. Lidz ar to autore secina, ka
dazadi pétnieki Sos faktorus ir grup@usi dazadi un nav vienotas nostajas lojalitates faktoru
iedalijuma. Tade] turpmak tiks padzilinati pétiti tikai dazi no faktoriem, kas autorei Skita
butiskakie darbinieku lojalitates paaugstinasana, un, ta ka lojalitate ir faktors, kas veidojas un

attistas, ka nakamais tiks noskaidrots jautajums, ka veidojas lojalitate organizacijai.
1.2.1. Lojalitate organizacijai

L.Zilite uzskata, ka lojalitate veidojas, ja organizacijas darbiniekam izrada atbalstu, apliecina
vina nozimigumu un sp&j nodroSindt taisnigas personala vadibas procediiras, ka arT noverté
vina ieguldijumu organizacijas attistibas laba. Pozitivi ietekmé arT uzdevuma izaicinajuma
pakape, autonomijas pakape to veikSana un daudzpusigas savas kompetences pielietoSana
organizacijas mérku sasniegSana (Zilite, 2013, 26. lpp.). Savukart I.ESenvalde uzsver, ka
nozimiga ir skaidriba par organizacijas mérkiem un veértibam, lai tadgjadi darbinieks spetu
apzinaties savu nozimi organizacija. Lojalitates faktors nozimé uzticibu konkrétajai
organizacijai un gatavibu biit par dalu no tas, ieguldot savas piiles izvirzito mérku sasniegSana
(ESenvalde, 2008, 179. lpp.). Pétot lojalitates faktorus, ka 1paSi nozimigs autores skatijuma ir
faktors, kas saistits ar lojalitati organizacijai, tas mérku pareizu izpratni un upuré$anos
organizacijas laba, kas, ka tika noskaidrots ieprieks, nozimé labpratigi no kaut ka atteikties

par labu kadam citam.

Sava gramata “Darba kompetences. Izcila darba snieguma veidosana” L. M.Spensers, Jr., PhD

(doktora grads cilvéku attistiba un kliniskaja psihologija) un S. M. Spensere, MA (doktora

saskanot savu uzvedibu ar organizacijas vajadzibam, prioritatém un mérkiem, rikoties ta, lai

veicinatu organizacijas mérku sasniegSanu vai organizacijas vajadzibu realizé€Sanu. Ta var
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izpausties ka organizacijas misijas izvirziSana augstak par personigajam interesém vai
profesionalas lomas prioritatém.” Vini norada, ka citi nosaukumi lojalitatei varétu biit: biznesa
domasana; orientacija uz misiju; vizija; uzticiba komandas misijai. Lojalitate organizacijai
biezi tiek noverota amatos, kur varétu biit netieSs konflikts starp cilvéka profesionalo identitati
un organizacijas noteikto virzienu. Tapat ta paradas organizacijas ar specigu misiju (militaras

organizacijas, skolas u.c.) (Spenser & Spensere, 2011, 101. Ipp.).

Cilvekresursu stratégijas izveides specialiste L. Gratone (2004) norada, ka piederibas apzina,
uzticé$anas un lepnums ir loti svarigi faktori, kas Jauj veikt nepartrauktas izmainas, kas lauj
biznesam saglabat elastibu, palielinot apgrozijumu un pelnu vienlaikus, Tpasi nepalielinot
nodarbinato skaitu. Sis tris lietas batiski ietekmé& uznémuma ilgtermina panakumus, bet radit
uztic€Sanos un piederibu organizacijai ir sarezgiti. Ta ir konkurétspgjiga prieksrociba, jo citai
lepnuma elementus, ka arT labo gribu un elastibu, kas lauj uzp@mumam augt un attistities
(Zilite, 2013). Autore ipasi vélas uzsveért to, ka $adi var palielinat apgrozijumu un pelnu
vienlaikus, pasi nepalielinot nodarbinato skaitu, kas miisdienas, kad darbaspeka deficita
probléma kliist arvien aktualaka, ir 1paSi svarigi. Tikai lai to panaktu, vaditajam jasaprot, ko

tad 1sti vina darbinieks vélas.

Saja sakara vértigas atzinas izsaka L.Zilite, noradot, ka cilveki mekle jegu, vini grib zinat
organizacijas mérkus un izprast savu lomu to sasniegSana. Atkariba no emocionalas piesaistes
darba vietai, vin$ var stradat aizrautigi, var dalities savas zinaSanas vai arl paturét tas pie
sevis. UzticéSanas un piederibas apzina var nodro$inat to, ka prasmes un zinasanas paliek
uznémuma iekSieng. Tas ir tas, ko sancens$i nevar viegli atkartot vai aizvietot. Ja resursiem
piemit tadas 1paSibas, tad droSi var teikt, ka tie rada ilgstoSas konkur€tspgjas prieksrocibas.
Daudzos gadijumos uzn€muma vertibu sist€mas iniciators ir uznémuma dibinatajs. Cilveks,
kas ir piederigs uzgémumam, ir gatavs pienemt visa uzpémuma vertibu sist€ému par savas
dzives normu. Nepiederigais pirmaja vieta neliks uznémuma intereses. Vin$ biezak izvelesies
savas zinasanas un prasmes paturét pie sevis, nedarot vairak, ka prasa tieSie darba pienakumi.
Uzpémumam piederigie sp€j visas organizacijas veiksmes un panakumos saskatit arT savu
svarigs faktors, 1pasi tad, kad uznpémuma tiek pienemti jauni darbinieki, kuriem nepiecieSama
eso80 kolégu palidziba un atbalsts, tadé] ir svarigi, ka notiek daliSanas ar savam zinaSanam un
pieredzi kolegu starpa un jau no pasa sakuma veidojas kolegialas attiecibas, lai pec iespg&jas

atrak jaunais darbinieks justos ka “savejais”.
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[.ESenvaldes gramata “Personala praktiska vadiba” varam lasit, ka darba néméji par vienu no
visaugstak vertétajiem darba devéju piedavatajiem motivatoriem uzskata tie$i piederibas
sajiitu — “musgjie” un savstarp€jo uzticibu. Tas ir lietas, kas saistitas ar emocijam. Bet
emocijas ir pardzivojumi, apzinatas un neapzinatas cilvéka un dzivnieku subjektivas reakcijas
uz iek$gjo un argjo kairinataju iedarbibu. Art vaditajam ir biitiskas So reakciju izpausmes, jo
pastav viedoklis, ka ir nepiecieSami 25 entuziasti, lai kompens&tu viena vai divu opozicionaru
destruktivu darbibu. Tas rada lojalitates problému (ESenvalde, 2004). Autore piekrit izteiktajai
atzinai, Tpasi attieciba uz to, ka vaditajam ir jasp€j konstatét un savlaicigi reagét uz darbinieku
emocionalo stavokli. Tikai laicigi pamanot un uz to reag€jot, var izvairities no negativam
sekam nakotné. Tas ir véra nemams faktors, jo ipasi, formgjot vaditajam padoto darbinieku
skaitu, jo parlieku liela kolektiva, kur savstarpgja darbinieku un vaditaja saikne nebis tik

cieSa, Sos bitiskos faktorus var nepamanit. Tomér personala veidoSana ir saistita ar izmaksam.

Izdevumi personalam. P&c cilvéku resursu teorijas izdevumi personalam nav vienkarsi
izmaksas, bet ilgtermina investicijas — ieguldot cilvékos, tiek paaugstinata visa uznémuma
resursu vértiba. Jadoma ari par sociali-psihologiskiem motivgjosiem stimuliem, nevis tikai par
soda draudiem un materialo stimul&Sanu. Personala dalas funkcijas parsvara kliist analitiskas,
organizatoriskas, ne tikai uzskaites. Uzn€muma vienigais no resursiem, kas sp€j darboties
preti organizacijas mérkiem, ir cilvéks. Ne nauda, ne materiali, ne informacija pati par sevi to
nevar. Reizém jau vaditajam ir sajiita, ka cilvéka kapitals ietekmé darba rezultatus, bet vél
joprojam saglabajas tendence cilvéka resursus uzskatit ka izmaksa. Pie tam — katrs ir stipri
individuals gadijjums. Vaditaja riciba ir dazadi darbinieki. Gan ta saucamie snaudoSie
kartupeli, kas neko tadu iepriek§ nav darijusi, bet ir loti lojali darbinieki; gan sparigie, loti
aktivie, bet pavirSie, terminus un kvalitati neieveérojosie; gan zuduSas dvéseles, kas nekad
neko nepadara lidz galam; gan kartigie pilsoni, kadu ir vairakums, kas zina, ka jastrada, ievéro
terminus un ir pietieckami lojali; gan ar1 ta saucamie standarta nésataji, atslégas cilveki, kam
var uzticét sarezgitus, laikietilpigus uzdevumus (Zilite, 2013, 8. Ipp.). Autore vélas uzvert
personaldalas nozimigumu darbinieku lojalitates faktoru identificéSana un uzlaboSana, un
personaldalas funkciju transformacijas nepiecieSamibu, vairak pieveérSoties darbinieku izpétei,

analizei.

Tomer visa uznémuma darbibas pamata ir klientu v€lmes, jo lai arl ko izlemtu uznémgjs,
vinam jadoma, ka tas ietekmés klientus. Ta ka darbinieks ir tas, kas tiekas ar klientu tiesi, tad
vinam ar jabut tadam, kas var apmierinat klientu vélmes. Par to liek aizdomaties t.s. balstosas

rokas koncepcija. Aizvien vairak menedzmentam veltitaja literatira tiek runats par kalpojoso
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vadibas stilu. Kur§ kuram kalpo — augstakais zemakajam vai otradi? Ja jau visa uznémuma
darbiba ir virzita uz klientu apmierinatibu, un sekretare, klientu konsultants, pardevgjs utt. ir
ta saucamie pirmaja Iinija stradajoSie, tad viniem ari ir jabit zinoSiem, smaidigiem,
aprikotiem ar visu nepiecieSamo, paédusiem, labi apgerbtiem, apmierinatiem un motivétiem.
Visu, kas nepiecieSams pardev€jam, vinam bitu jasanem no sava vaditaja. Ja tas to nevar
nodro§inat pats, tad vin$ griezas pie sava augstakstavosa. Un ta logiski iznak, ka
augstakstavosais ir tapéc, lai kalpotu savam padotajam. Lai nodrosinatu tadus darba apstak]us,
lai cilvéks savu darbu daritu péc labakas sirdsapzinas un ar prieku, vaditajam savi padotie
jauztver ka ieksgjie klienti un atbilstos$i pret tiem jaizturas. Ja cilvékam ar kolektivu kontakta
nav, tad ari piederibas apzinas nav (Zilite, 2013). Autore dalgji piekrit viedoklim par
kalpojoso vadibas stilu un lidz ar to apgalvojumam, ka augstakstavosais ir tapéc, lai kalpotu
savam padotajam. Te saskatama lidziba ar “tautas kalpiem”. Prakse gan rada, ka vieglak ir
runat par So kalposanu, neka praksé ar darbiem to realizét, tomér ta ir katra uznémuma

vaditaja inteligence un prasme apvienot un sabalansét §is abas Tpasibas.

Viena no svarigakajam vaditaja funkcijam ir cilvéku parvaldibas resursi, kas nozZimé piesaistit
inteligentus un kvalitativus cilvékus, motivét un izglitot tos, sniegt vipiem noderigu
informaciju un palidzet viniem attistit savas prasmes un galu gala sasniegt labakus rezultatus,
kas nestu labumu uznémumam (Sikavica & Bahtijarevi¢ — Siber, 2004). Cilvekresursu vadibai
musdienas ir divi galvenie uzdevumi: tai ir jaatbalsta konkurétsp&jas panaksanas prieksrocibas
ar darbinieku palidzibu, uzsvaru liekot uz darbinieku motivaciju un ieguldijumu zinasanu,
prasmju un uzvedibas attistiba, un tai ir nepiecieSams sekmét uznémuma attistibu (Poloski,

2004).

Cilveki ir atskirigi, bet vissvarigakais vaditajam ir izpétit, ka ieinteresét cilvékus. Dazi cilveki
vélas sasniegt augstu statusu, dazi motiveti ar naudu, dazi ir apmierinati ar patikamo darba
vidi un starpresoru attiecibam, dazi vienkarSi meklé mazliet cienu no kolégiem vai
priekSnieka. Ir pieci faktori, kas saistiti ar uzvedibu, ko izmanto, lai parbauditu motivacijas
teoriju: vajadzibas, iedroSinajums, zinasanas, uznémeéjdarbibas veids, sajiitas/emocijas. Pastav
teorijas, ka cilvéku motivé vina neapmierinatas vajadzibas, t.i., ja individa sociala dzive (un
stavoklis) nav apmierinoS$i, persona tiks motivéta veikt vairak darbibu, lai apmierinatu
vajadzibas. Darbs pats ir motivu atsléga. Tiek uzskatits, ka garlaicigi un monotoni darbi
aizkavé motivaciju, tadel tiek pieprasiti daudzveidigas darba vietas (Klopotan, Buntak,
Drozdek, 2016). Autore secina, ka pirms motivét darbiniekus, vispirms vajadzetu izpé&tit savus

darbiniekus, lai noskaidrotu, kada lojalitates limeni vini atrodas, kads ir vinu vecums, darba
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staZzs un iesp&jamie neapmierinatibas vai nelojalitates iemesli, jo tieSi no ta bus atkariga
lojalitates paaugstinasanas faktoru izvéle, tadél turpinajuma neliels ieskats petijumos par

darbinieku motivaciju.
1.2.2. Finansialie un nefinansialie parametri

Darbinieku lojalitatei ir cieSa saistiba ar motivaciju, kuras var iedalit finansialas un
nefinansialas metodés. Savukart finansialas metodes vél var iedalit tie$as un netie$as. TieS$as
ir alga, nodokli, cela izdevumi, bet netieSas — socialie pabalsti, izglitiba, drosiba, citi

pabalsti, piem&ram, apmaksats atvalinajums (Kehoe & Wright, 2013).

NeapSaubami, ka darba algai ir butiska ietekme uz darbinieka lojalitati — So sakaribu ir pétijis
Masakure (Oliver Masakure) sava darba “Darbinieku algas ietekmi uz lojalitati” (The effect
of employee loyalty on wages) un secinijis, ka darbinieka lojalitate nav saistita ar algam
(Masakure, 2016). Daudzi pétijumi parada, ka nauda ir kluvusi par novecojusu motivacijas
lidzekli un netieSu finansialu labumu pieméram, seminari, apmacibas, kursi, iesaistiSanas
konkretos projektos, profesionala bezmaksas literatliraS izmantos$ana u.c. tiek arvien vairak
novertéti. Daudzi lieli uznémumi tapéc censas izpétit, kas motivé savus darbiniekus. Pretgja
gadijuma uznémumi varétu ieguldit tur, kas nerada vélamo ietekmi uz darbinieku motivaciju.
Lojalitates pirkSana, piedavajot pievilcigas algas ir izradijusies istermina pasakums, tapec jo
vairak vaditaju misdienas pievérSas nefinansialiem ieguvumiem, uzlabojot komunikacijas
prasmes uznémuma un darbam pozitiva darba vide. Ja uzn€mums vélas motivet darbiniekus ar
algu un atlidzibu, tai noteikti vajadz&tu but godigas atlidzibas sist€émai. Pieme&ram, Timekla
vietne "MojPosao" veica pétijumu par 900 respondentiem, kur parbaudija, kuri parametri
visvairak ietekmé lojalitati. Tikai 41% respondentu noradija, ka nauda un ar to saistitie
leguvumi ir svarigi motivacijas faktori (Sindik, 2011). Autore uzskata, ka jebkuram
darbiniekam algas apmeérs tomér ir butisks motivators, lai labi paveiktu savu darbu, tomér,

jarekinas, ka algu nevar Katru dienu palielinat, ir vajadzigi arf citi, nefinansiali motivatori.

Pirmais nefinansialais parametrs, kas ietekmé& darbinieku lojalitati, ir apmierinatiba ar darbu.
Apmierinatiba ar darbu ir sarezgita atticksme, kas ietver noteiktus pienémumus un uzskatus
par darbu (izzinas sastavdala), jutas pret darbu (afektivs komponents) un darba noveértgjums
(noverteéSanas komponents). Apmierinats darbinieks ir produktivs darbinieks, un organizacijas
panakumus nevar sasniegt ar neapmierinatiem darbiniekiem. Parametri, kas ietekmé darbu
apmierinatibu var iedalit divas grupas, personiskajos un organizatoriskajos parametros.

Organizatoriskie parametri, kas ietekm€ apmierinatibu ar darbu, ir $adi:
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1) pats darbs — cilvéki ir laimigi, ja vinu darbs ietver ne tikai uzdevumus, bet ari
izaicinajumus. Izaicino$s darbs lauj darbiniekam veikt dazadus uzdevumus, kas ir ricibas

briviba, bet ar atsauksmém par to, ka tiek paveikts darbs;

2) kompensacijas sistema — kopuma cilvéki ir apmierinati ar savu darbu, ja viniem ir augsta

alga, bet atlidzibas sist€mai jabut godigi veidotai;

3) labveligi darba apstak]i — ja darbiniekiem ir labaki darba apstakli apmierinatiba palielinas.
4) kolégi darba - darba apmierinatiba ir lielaka, ja darbinieki strada ar kolégiem ar Ko viniem
ir labas attiecibas un, ja ir patikama sociala atmosfera. Pareizas, atvertas attiecibas ar vaditaju

ar1 veicina apmierinatibu ar darbu;

5) organizatoriska struktira — ja organizatoriska struktiira ir skaidra, stabila un pazistama,
darbiniekiem ir skaidraks priek$stats par hierarhiju uznémuma, un vini ir laimigaki (Chang,

u.c. 2010).

Ka norada pétnicks Matisons, ir griiti iedomaties savstarp&ji augstu klientu un zemu
darbinieku lojalitati. Darbinicka lojalitate nosaka cienu un atbildibu pret darba devé&ju, ta nav
vienkarsi visu rikojumu akla ievéroSana. Lojals darbinieks ciena savu uznémumu, zina, ka ta
produkti ir kvalitativi un klientam nepiecieSami, tapec ari ieteiks tos klientiem. Lojala
darbinieka dzives planojums sakrit ar uzpémuma attistibas stratégisko planosanu, proti,

darbinieks redz savu nakotni uznémuma, uztur pozitivas noskanas (Matisons, 2007).

Labs darbaspéks misdienu pasaulé ir kluvis par svarigako sekmigas konkurences atbalsta
punktu. Slikts darbaspeks var sagraut biznesu; viduveji darbinieki var padarit uznémumu par
nepamanamu viduvejibu. Savukart, labi darbinieki var pat viduv&ju biznesu pacelt sparnos.
Prakse ir probléma, ka radit darbinieku lojalitati. Protams, ka panakumu atsléga ir pienemt
darba pareizos kandidatus. Vismaz pusei no problémam ir radijusi nepilniga personala atlases
politika. Bet tikpat svarigi, ka pienemt darba pareizos darbiniekus, ir saglabat labakos.
Labakie darbinieki biezi jutas (un ne bez iemesla), ta it ka darba devgjs vinus uztvertu ka
paSsaprotamu davanu. Labako darbinieku saglabaSana no darba devEja prasa nemitigu
modribu, darbu un neatlaidibu. Princips ir pavisam vienkarSs — ir mazaka iespgja, ka

darbinieks uzsaks lepnaku ganibu mekléSanu, ja vip$ ir apmierinats ar esoSo darbavietu
(Silinieks, 2015).

Darbinieku apmierinatiba ne vienmeér ir pieradijusi, ka ta ir tieSi saistita ar klientu lojalitati.
Pastav mits, ka nevis darbinicku apmierinatiba, bet darbinieku lojalitate, ir ta, kas izraisa

klientu lojalitati. Skaidrs, ka $is apgalvojums $kiet intuitivi pareizs (Keiningham, u.c. 2005).

29



Autore pievienojas §im apgalvojumam, jau atkartoti uzsverot darbinieku un klientu lojalitates

savstarpgjo cieso saistibu.

Darbinieki jutas lojali savai darba vietai, ja vini jiit, ka darba tiek novertéti un cieniti. Ideala

gadijuma vini saprot uznémuma galvenos mérkus un uzdevumus un zina, ka pasi iederas Sajos

planos. Vini jit, ka tiesi ietekmé jlisu panakumus un var rikoties, lai tos sekmétu (vai kavétu).

Lai darbinieki justos lojali, viniem jaizjut piederiba dazadiem jusu uzné€muma aspektiem:

1) dazi darbinieki varétu but lojali uznémumam kopuma — varbiit vini tur ir stradajusi

ilgu laiku vai uznémums ieprieks pret viniem ir labi izturgjies;

2) dazi no darbinickiem bis lojali savam vaditajam — vini ir labi sastradajusies un jit,

ka vinu darba rezultatu augstais limenis ir panakts, pateicoties vaditaja shiegtajam

atbalstam:;

3) bis ar1 tadi darbinieki, kuri ir lojali uznémuma visparéjam zimolam un kulttirai un

uzskata, ka vinu uzskati precizi atbilst uznpémuma mérkiem (ENME, 2018).

Autore apkopoja citu pétnieku viedokli par lojalitati ietekm&josiem faktoriem (1.1. tabula).

1.1. tabula. Lojalitati ietekmg&josie faktori (Avotus: autores apkopojums)

Autors Lojalitati ietekméjosie faktori
CrpyxaHoBa, Karjeras izaugsme, labvéligs morali-psihologiskais klimats kolektiva
(2014). (psihologiska atmosféra), ticiba kopgjai lietai (sekoSana misijai, lepnums

par kompaniju).

Gratone (2004).

Piederibas apzina, uztic€Sanas un lepnums.

Cumarins (2000).

Uzticiba, atziSana, atbalsts, attistiba.

Golubeva (2017).

Apmierinatiba ar darba algas Itmeni; sociala aizsardziba; karjeras un
profesionalas izaugsmes apstakli; sociali-psihologiskais klimats, vadibas
stils. Noslieces uz risku pakape; ekstravertums/intravertums; panakumu
motivacija (izvairiSanas no neveiksmém); profesionalas kompetences.

Harskis (2003). lepriek$&ja pieredze, personigo vertibu sist€éma, uzmaniba pret
darbinieku, lepnuma sajiita.

Kehoe,  Wright | Alga; nodokli; cela izdevumi. Socialie pabalsti; izglitiba; dro$iba; citi

(2013), Sindik, | pabalsti, apmaksats atvalinagjums, seminari, apmacibas, Kursi,

(2011). iesaistiSanas konkrétos projektos, profesionala bezmaksas literatiiras

izmantosSana.

Chang, Chiu, &
Chen, (2010).

Pats darbs. Labveligi darba apstakli. Koleégi darba. Augsta alga. Godigi
veidota atlidzibas sistéma. Skaidra organizatoriska struktiira, stabila un
pazistama, darbiniekiem ir skaidrs priekSstats par hierarhiju uzpémuma.
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Autore secina, ka lojalitates faktorus var dazadi iedalit, un tie sava starpa ir saistiti. Attieciba

uz lojalitates faktoriem arT nav vienota p&tnieku viedokla un strikta So faktoru sadalijuma.

Tika apkopoti arT citu pétnicku viedokli par lojalitates veidiem, kur var redzet, ka, tapat ka
lojalitates faktoru uzskaitijuma, ari to veidu uzskaitfjums ir dazads un autore uzsver, ka tas

neaprobezojas tikai ar Siem, tas tikai parada p&tnieku viedoklu dazadibu (1.2. tabula).

1.2. tabula. Lojalitates veidi (Avots: autores apkopojums)

Meyer, ToayoeBa | Chang, Chiu, & | Kehoe, Wright | Oxcunoiig (2015)
Allen, (2017) Chen, (2010) (2013),  Sindik,
(2000) (2011)
Afektiva. Argjie. Personiskie. Finansialie (tieSie | Saistitie ar objektiviem
Apréekina. lek$aiic Kompensaciias un netiesie). | darba apstakliem.
Normativa. Je. OImp J Nefinansialie. Izrietosie no vadibas
sistema. AV
o o priekSstatiem un
rganizatoriskie. e
uzstadijumiem.
Darbinieka personigas
Ipatnibas.

Ka jau ieprieks tika pieminéts, lojalitate ir attieksme un to var iedalit dazados Itmenos, sakot
no negativas, tad seko neitrala un Iidz pat pozitivai attieksmei, kas tas augstakaja izpausme

biis pat vélme upuréties uznémuma laba.
1.2.3. Lojalitates Itmeni

Ta ka lojalitate ir mainigs faktors, neliels ieskats pétnieku Spensera un Spenseres izstradataja

lojalitates limenu iedalijuma, kur ir arT darbinieka uzvedibas apraksts (1.3. tabula).

1.3. tabula. Lojalitate organizacijai (Avots: Spensers & Spensere, 2011.)

Limenis Uzvedibas apraksts
-1 Neievero. Neievero vai ignoré organizacijas normas.
0 Nav attiecinams vai velta tikai minimalu piepiili. Velta minimalas piles, lai

ieklautos vai veic nepiecieSamo minimumu, lai nezaud@tu darbu

1 Aktivi centieni. Aktivi censas icklauties, atbilstosi gérbjas un ciena organizacijas
normas.
2 Modele “organizacijas piederibas uzvedibu”. Izrada lojalitati, v€lmi palidzet

kolégiem veikt uzdevumus, ciena autoritativu personu vélmes.

3 Merka apzina — apliecina uzticibu. Izprot un aktivi atbalsta organizacijas misiju un
mérkus; pieskano savu ricibu un prioritates atbilstoSi organizacijas vajadzibam;
izprot sadarbibas nepiecieSamibu, lai sasniegtu organizacijas lielaka meéroga
mérkus.
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4 Uznemas personiskus vai profesionalus upurus. Atzist, ka organizacijas vajadzibas
ir svarigakas par personiskajam; uzpemas personiskus upurus, lai sasniegtu
organizacijas mérkus, par spiti savai profesionalajai identifikacijai, v€lmém un
gimenes apsvérumiem.

5 Piepem nepopularus l€mumus. Paliek uzticigs I@mumiem, kas nak par labu
organizacijai, pat ja tie ir nepopulari vai pretrunigi.

6 Upuré savas struktiirvienibas labumu organizacijas varda. Upuré sava
departamenta Tstermina ieguvumu par labu visas organizacijas ilgtermina
ieguvumam (piemé&ram, ierosina izmaksu samazinasanu vai atlaiSanu sava grupa,
uznemas papildu uzdevumus u.c.); aicina ari citus uznemties upurus organizacijas
ilgtermina mérku sasniegSanas varda.

Zemakaja Itmeni §1 kompetence izpauzas ka nakSana uz darbu laika un gerbSanas un
uzveSanas atbilstosi organizacijas standartiem, augstakaja Itmeni — ka citu parliecinasana
ziedot nodalas intereses kop&jam organizacijas labumam; vélme palidzét kolégiem paveikt
vinu darbus; savu aktivitaSu un prioritaSu sasaistiSana ar organizacijas vajadzibam; spgja
izprast vajadzibu sadarboties, lai sasniegtu lielakus organizacijas mérkus; sp&ja dot prieksroku
organizacijas vajadzibam, nevis savam profesionalajam interes€m. Augsta limena (3. [imenis
un augstak) lojalitate organizacijai ir saistitas ar konceptualo domaSanu (lai izprastu
organizacijas misiju), elastibas kompetenci (sp&ja pielagot personigas stratégijas un prioritates
organizacijas mérkiem) un parliecibu par sevi (5. un 6. Itmenis), lai vartu piepemt
ienemama amata lielumu, bet [idz 4. limenim lojalitati organizacijai var novérot vairuma
poziciju. Lojalitate organizacijai ne vienmer ir saistita ar kadu konkrétu kompetenci — ta

savieno individa piles un organizacijas vajadzibas (Spensers & Spensere, 2011, 103. Ipp.).

Autore uzskata, ka uz augstako darbinieku lojalitates ITmeni nez vai varétu cerét pasta nozarg,
jo uz $adu upuréSanos uzpémuma laba drizak var€tu orientéties privats, gimenes uznémums
vai uzn€mums ar senam tradicijam. Tomér virzities uz to, lai pasta nozares darbinieku lielaka
dala butu vismaz 3. lojalitates Itmeni, kas apliecina uzticibu uzpémumam un mérku izpratni,

bitu iesp&jams, un tas biitu darams vaditajam kopa ar personaldalu.

Uzsverot personaldalas nozimi, L. Zilite gramata “Personala vadiba un socionika” norada, ka
liela uzn@émuma ir personala dalas vaditaji, kuriem biitu jabiit ka vaditaja “actm un ausim”, bet
maza uznémuma paSam vaditajam ir jazina, ka stradat ar personalu, par kadiem procesiem un
procediiram biitu jadoma, lai nodroSinatu uznémuma konkurétsp&ju un darbinieku lojalitati.
Statistika liecina, ka 40% jaundibinato uznémumu neparkapj 10 gadu pastavésanas slieksni.

Sodien organizacijas centra ir cilvéks. Vieni par to ir parliecinati, citi to intuitivi nojaus, vél
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citi teiks, ka cilveki tacu ir tikai blakus faktors panakumu sasniegSana, un turpinas gada
parskata milzu uzmanibu pieverst skaitliem, bet par to, vai personalam ir piederibas apzina,
vai viss cilvéku potencials tiek izmantots, nebildis ne varda. V&l joprojam daudzu uznémumu
vadibas atticksme pret “kadriem” ir pavisam 1sa un skaidra — pasaka cilvékam, kas vinam
jadara, maksa algu, atlaiz, ja neievéro to, ko nedrikst, un viss. Kada vel tur personala
vadisana? Galvenais tacu péc iesp&jas letak uzturét un efektivak izmantot! Ir pat zinama ta
saucama “Sampinjonu metode” (Halta, 2003) — personala vadiSana, kuras pamata ir téze:
“Turet tumsa, ik pa laikam apliet ar mésliem un novakt katru, kur$ pacel galvu!” (Zilite, 2013,
6. Ipp.).

Autore piekrit, ka pareizai personala vadiSanai ir liela nozime darbinieka lojalitates
identificéSana un paaugstinasana, tomér jebkuru lojalitati var ari sagraut kads nepareizs
vaditaja 1@émums, ja tas nav bijis taisnigs. Pieméram, uznémuma var pienakt bridis, kad
jasamazina izmaksas, vispirms veicot racionalizaciju, bet vienlaikus arT veidojot un atdzivinot
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biznesu. Ir jasabalansé “saldais” ‘“skabais”. Skabais ir izmaksu samazinaSana, racionalu
risingjumu mekléSana istermina pelpas guSanai. Rezultata ir viegli radit darbiniekos
netaisnibas izjiitu, kas var biit specigaka par piederibas apzinu. Tas mazina pasapzinu, apslape
energiju un ceribas, kas noved pie ta, ka atkal jasamazina izmaksas, ta arT netiekot pie
ilgtermina plana realiz€Sanas. Cilvéks, kas sadusmots un neuzticas organizacijai, ir
neelastigaks. It ka 1stermina pelna ir iegiita, samazinot izmaksas, bet ir arT iedragatas cilvéka
emocijas. Jaunrade bez labas gribas, piederibas apzina un uztic€Sanas nez vai ir iespgjama.
Tade] ir jadod iesp€ja cilvékiem izteikties un sapemt atbilstoSus izskaidrojumu, kapéc tiek
pienemts kads lemums. Citadi iznak, ka “lielais Sefs” saprot visu, bet pargjie tikai baumo.

Vaditajiem ir jabtt pietickami prasmigiem, lai saglabatu taisnigumu, cienu (Zilite, 2013).

Autore piekrit, ka jebkur§ vaditaja lémums var kadam likties taisnigs, bet citam netaisnigs,
tade] vaditajam vajadz&tu péc iesp&jas vairak izskaidrot savus lémumus darbiniekiem, jo bez
taisnigas atticksmes pret darbiniekiem ar1 uztic€Sanas un lojalitate uzp€mumam nebis

iesp€jama, nemaz jau nerunajot par vélmi upuréties uznémuma interesu laba.

Pirmas nodalas nobeiguma autore vélas uzsvert to, cik svarigi vaditajam ir iepazit savus
darbiniekus. Darbinieku savstarpgjas attiecibas kolektiva, ka arT attiecibas ar tieSo

prieksnieku, ir viens no svarigakajiem faktoriem, lai darbinieks biitu lojals uznémumam.

Nodalas secinajumi. Apkopojot augstak mingto, autore secina, ka darbinieka lojalitates
pamata ir iztur€Sanas un pastavosas varas prasibu ievéroSana, tatad pozitiva attiecksme pret

uznémumu, pret vaditaju. Tas ir psihologisks stavoklis, kas raksturo darbinieka attiecibas ar
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uznpémumu un ietekmé& lémuma pienems$anu turpinat stradat konkréta uznémuma, tas nosaka

ar1 darbinieka attieksmi pret vadibu, citiem darbiniekiem, vinu ricibu, uznémumu kopuma.

Ka tika noskaidrots, lojalitati var dazadi grupét, ka ar1 iedalit limenos. Lojalitates Iimenim
savukart pretl var nostatit sagaidamo rezultatu attieciba uz [émumu mainit darbu, jo lojalitates
Iimenis ir augstaks, jo iesp&amiba, ka darbinieks turpinas stradat, ir lielaka un lidz ar to

velme mekl&t citu darbu vai mainit darbu bus mazaka (6. att.).

Darbinieks neplano mainit h
darbu, ilglaicigas darba
atiecibas )
1
Darbinieks strada, bet jau
mekl€ jaunu darbu
[ J
< D
. Darbinieks plano mainit
L darbu
' J
~ » )
R E Darbinieks vél strada, bet jau
= iet projam no darba

6.att. Lojalitates limeni un sagaidamais rezultats (Avots: autores apkopojums)

Autore secina, ka lidz ar iedzivotaju skaita samazinajumu, misu valsti saasinas ari darbaspéka
deficita probléma, ka rezultatd uznp€mumos kliist arvien aktualaka nepiecieSamiba noturét
darbiniekus un ar tiem veidot ilgtermina darba attiecibas. Lai gan kadru mainiba ir nopietna
probléema daudzos uzpémumos, tomér pastav biitiskas darba dev€ju un darbinieku viedoklu
atSkiribas, veértéjot galvenos risinajumus darbinieku noturéSanai un motivéSanai. Viens no
Sadiem risinajumiem ir paaugstinat darbinieku lojalitati, ta samazinot kadru mainibu un
palielinot klientu lojalitati, jo tie$i no darbinieku lojalitates ir atkariga klientu lojalitate
uznémumam. Cilvekresursu vadiSana ir jafokusé uz uzticigu, ilgtermina darba attiecibu
veidoSanu. Tads fokuss paredz virkni aktivitaSu uznémumam vértigo darbinieku noturéSanai,

jo jauna darbinieka piesaiste ir krietni dargaka neka eso$o noturé$ana uznémuma.

Vislielaka nozime darbinieku lojalitates parvaldiSana ir lojalitates diagnosticéSana un lojalu

un nelojalu darbinieku diferenc€Sana, vinu iesp€jamas nelojalas ricibas prognozesana,
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organizacijas ietekmes uz darbinieku lojalitati mehanismu izpéte, ieks€jo lojalitates

identifikatoru konstatésana.

Lojalitate tick dazadi klasificéta, piem&ram, ta tiek iedalita $ados veidos: afektiva, aprékina un
normativa lojalitate. Viens no svarigakajiem faktoriem ir korporativas kultiras ipatnibas, kas
nosaka darbinieku viedokli par lojalu atticksmi pret kompaniju. Savukart faktori, kas veicina
lojalitates veidosanos ir ieprieks$gja pieredze, personigo vertibu sist€ma, uzmaniba pret
darbinieku, lepnuma sajuta, karjeras izaugsme, labvéligs morali-psihologiskais klimats
kolektiva (psihologiska atmosféra), ticiba kopg&jai lietai (sekoSana misijai, lepnums par

kompaniju), uzticiba, atziSana, atbalsts, attistiba.

Lojalitati veidojoSos faktorus pétnieki iedala un grupé dazadi, pieméram, lojalitati
ietekméjoSos faktorus iedala sekojosi: faktori, kas saistiti ar objektiviem darba apstakliem
konkrétaja organizacija un konkrétaja darba vieta; faktori, kas izriet no vadibas priekSstatiem
un uzstadijumiem attieciba pret cilvéka resursiem un darbinieka personigas Tpatnibas.
Savukart citi p&tnieki vél uzskata, ka pie ieksgjiem lojalitates faktoriem attiecas noslieces uz
risku pakape; ekstravertums/intravertums; panakumu motivacija (izvairiSands no
neveiksmém); profesionalas kompetences. Pie argjiem lojalitates faktoriem attiecas:
apmierinatiba ar darba algas lIimeni; sociala aizsardziba; karjeras un profesionalas izaugsmes
apstakli; sociali-psihologiskais klimats, vadibas stils. Apkopojot citu pé&tniecku viedoklus,

autore piedava butiskako lojalitates ietekmgjoso faktoru veidu iedalijumu (7. att.).

Subjektivie Argjie

Objektivie leksejie

Faktori

. o Vecums
Finansialie .
. o Dzimums
NSIGERSEE o
Darba stazs

7.att. Lojalitati ietekm&joso faktoru veidi (Avots: autores apkopojums)

Autore arT secina, ka lojalitate ir arT darbinieka lepnuma sajiita par uzpémumu, mérku un

vertibu pareiza izpratne, sp&ja un veélme upurét savas vajadzibas uzp€muma laba, biit
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piederigam uzp@mumam. Tome@r vaditdja nepareizu l€mumu rezultatd ir viegli radit
darbiniekos netaisnibas izjiitu, kas var biit spécigaka par piederibas apzinu. Tadg] ir svarigi
noskaidrot, kas darbiniekam liek justies lojalam uznémumam, identificét faktorus, kas padara

darbinieku uznémumam nelojalu, lai noskaidrotu, ka varétu paaugstinat darbinieku lojalitati.
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2. PETIJUMA METODOLOGIJA
2.1. Pétijjuma gaita

Metodika — no gricku valodas ‘methodiké’ — kada darba veik$anas pap€mienu kopums
(Baldunciks, Pokrotniece, 2005). Metodologija ir kada zinatné lietojamo pétiSanas metoZzu
kopums (Gulevska, 1987, 478.Ipp.) no gricku valodas methodos ‘pétiSanas cel$’, logos
‘maciba’ — maciba par metodém. Metode — veids, panémiens, panémienu kopums kaut kada
mérka sasniegSanai, planveidigums zinatniskaja izp&té. P&tjuma metodologija — izzinas
procesa sastavdala, kuras saturs ir visparinatie teorétisko un empirisko zinasanu principi un
organizacija, to novert§jums, pétijuma norises noteikumu un normu sist€éma. P&tijjuma

metodologija ir p&tniecibas principi un metodes (Kristapsone, 2014, 19. — 21. Ipp.).

P&tnieciba ir jaunu zinaSanu izstradasanas, apsprieSanas un izplatiSanas process. Ta ir
sistemiska, mérktieciga, planota, kritiska un paskritiska darbiba, kura ar zinatnes metodém
tiek iegtti un apkopoti dati, lai attistitu esoSas zinaSanas vai praksi. Tas rezultats ir pétjjuma
parskats, kur§ tiek izplatits un apspriests ar citiem nozares specialistiem darba grupas,
konferencés, simpozijos, publikacijas u.c. (Martinsone, Peipere, Kamerade, 2016, 28. Ipp.).
Zinatniska pétnieciba ir meérktieciga darbiba kadas paradibas pétiSana, izmantojot ieprieks
uzkratas atzinas, optimalu metodiku un tehniskos lidzek]us, lai ieglitu jaunas atzinas, idejas un

faktus (Kristapsone, 2014, 10. Ipp.).

Ka norada ekonomikas doktore Sivija Kristapsone sava gramata “Zinatniska pétnieciba
studiju procesa”, metodologija vienmér balstas uz zinaSanam, bet ne uz pienémumiem un
vienmér ir mijsakariba ar teoriju (Kristapsone, 2014, 22. lpp.). Jebkura datu vak$anas metode
ir tikai instruments petnieka rokas, p&tnieks un metode veido vienotu veselumu, kas papildina
un bagatina viens otru. Jebkura datu vakSanas metode, neraugoties uz sniegtajiem piemeériem
un klasifikacijam, petniekam ir jauztver gan ka iepriekSnoteikta, gan arT ka radoSa iespé&ja

izzinat un apzinat apkartgjo socialo pasauli (Martinsone & Pipere, 2011).

Dazadi pétnieki pétijumus klasificeé dazadi, pieméram, S.Kristapsone secina, ka praksé
pétijuma mérka sashiegSanai galvenokart lieto divas pieejas — kvantitativo un kvalitativo
pieeju un, lai gan abam pieejam ir lidzigi galamérki, tas atSkiras péc veida, ka to dara. Abu
butiska atSkiriba ir ta, ka kvalitativs pétijums nepretendé uz sakaribu vai c€lonsakaribu
pieradisanu. Kvalitativam p&tjjumam ir citi mérki, un tie ir: me&ginat aptvert pétamo paradibu
iek$€jo butibu un struktiru, analiz&jot cilvéku teikto un vinu darbibu; izskaidrot identificéto

paradibu jégu, riipigi tas aprakstit un sistematiz€t; skaidrojosa veida att€lot izveleta stridiga
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jautajuma vai problémas biitibu, nozimi. Kvalitativs p&tjjums var biit teorétisks vai empirisks.
Teorétisks petijums balstas nevis uz petijuma gitiem empiriskiem datiem, bet gan uz citu
petijumu galarezultatiem, secindjumiem un to interpretaciju. Savukart kvalitativi p€tijumi
galvenokart ir empiriski. Kvalitativaja p&tnieciba viena no visstingrakajam datu analizes
prasibam ir ta, ka ta pamatojas jéga jeb nozimeg, tas ir, analizes mérkis ir noteikt, ko stastijums
nozimé un ko respondents ar to ir velgjies teikt. Pretstata tam kvantitativaja p&tnieciba
analizes pamata ir statistika, kuras galvenais mérkis ir noskaidrot kadu kvantitativo mainigo
lielumu, biezumu sadalijumu grupa vai citus statistiskos raditajus (Kristapsone, 2014, 55.-
56. Ipp.).

Praks¢ jédziena “metodes” vieta biezi lieto jédzienu “pétijuma stratégija”. Tas ir plasaks
jeédziens, kas pielauj lietot vairakas, principiali dazadas metodes. P&tijuma stratégija norada uz
pétijuma ievirzi, un stratégijai nav tieSas saistibas ar pétijjuma lietotajam metodém. To
apliecina fakts, ka kvalitativas metodes var sekmigi pielietot kvantitativa p&tijuma veikSanai
un otradi. Tada veida faktiski veidojas kombinéta pétijuma stratégija (Kristapsone, 2014,
56. Ipp.). Abas pieejas tiek lietotas musdienu izglitibas pétijumos. Korekta pétijuma kriteriji,
ko lieto abas pieejas, ir to ticamiba un validitate. Gan kvalitativajam, gan kvantitativajam
petijumam ir stiprie un vajie ticamibas un validitates aspekti, [idz ar to nevar izkristalizet,
kura no pieejamam ir pareizaka vai vislabaka zinatniskaja pétnieciba izmantota metode
(Kroplijs & Rascevska, 2010). Autore secina, ka datu ievakSana parasti notiek tieSu un

netieSu kontaktu veida un abus Sos veidus autore arT izmanto sava pétfjuma.

Pétijuma pamata ir autores teorétiskas zinasanas un praksé konstatétas problémas, saskaroties
ar darbinieku lojalitates jautajumiem. Apzinoties nelojalu darbinieku iesp€jamas ricibas sekas,
to saikni ar klientu lojalitati, autore pétijuma izstrada darbinieku lojalitati ietekm€joSo faktoru
modeli, ka arT priekslikumus p&tamo problému risinasanai, balstoties uz teorijas, praktiskas

izp&tes un analizes rezultatiem.

Ka norada Ph.D. Daiga Kamerade, katram pétijjumam ir jaizveido dizains jeb plans —
stratégisks, logisks, sistematisks un visaptvero$s apraksts, ko un ka pétnieks gatavojas darit.
Ka norada sociologijas profesors De Vauss: “Pétijuma dizaina uzdevums ir nodro$inat, lai
iegltie pieradijumi lautu atbildét uz pétijuma jautajumiem péc iesp&jas viennozimigak” (De

Vauss, 2001, 9. Ipp. Citéts péc: Martinsone, Pipere, Kamerade, 2016, 117. Ipp.).

Ta ka jebkura pétijuma veikSanai ir jabiit sistematiskai, planotai, merktiecigai un jarezultejas
ar petijuma rezultatu atspogulojumu, autore shematiski att€loja galvenos pétijuma posmus

(2.1. tabula).
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2.1. tabula. P&tijuma posmi (Avots: autores apkopojums)

Pétijuma posms

Skaidrojums

SagatavoSanas

Pétama jautajuma preciz€Sana. P@tjjuma uzdevumu
noteikSana, pétijuma objekta un priekSmeta defin€Sana,
petijuma ierobezojuma definéSana.

Dokumentu analize

Autores meérkis bija veikt pasta nozares reglament&joso
normativo aktu un ari fizisko personu datu ieguves un
apstrades nosacijumu analizi.

Analiz&jamo darbinieku

atlase

Aptaujajamo personu amats uznémuma.

Interv€jamo personu amats un pieredze uznémuma.

Aptaujas anketu izstrade un
analize

Aptaujas anketas (35.jautajumi) tika veiktas péc Likerta skalas
(pieci Itmeni) un analiz€tas, izmantojot grafisko analizi un
aprakstosas statistikas analizes metodes.

Interviju izstrade un analize

Intervijas tika veiktas uzdodot tris jautajumus, individuali un
analiz&tas, izmantojot transkripcijas metodi.

Datu  apstrades metozu | Dokumentu analize, dinamikas rindu analize, interviju

atlase transkripcija, frekvencu analize, aprakstosa statistika, grafiska
analizes metode.

Modela izstrade Modelis tika izstradats, analiz&jot sakaribas, lai noskaidrotu,
kuri faktori visvairak ietekmé darbinieku lojalitati.

Rekomendaciju Petijuma gaita autore identific€ja problémas, apkopoja un

sagatavoSana 1zstradaja priekslikumus problému risinasanai. Lai ieteikumi

biitu reprezentativi attiecigajai nozarei, tie tika prezentéti
fokusa grupai, kura tos izvertéja, koment€ja un atzina par véra
nemamiem praktiska piemeroSana.

Secinajumi un priekslikumi | Petijuma nosléguma izdariti secinajumi un priekSlikumi pasta

nozarei vadibai.

Turpinajuma autore veica dokumentu analizi, lai noskaidrotu, kadi normativie akti reglamentg
pasta nozari, ka arT kadi normativie akti reglamente fiziskas personas datu ieguvi un apstradi,
lai noskaidrotu, kadus datus un kada apjoma drikst, vai gluzi pret€ji nedrikst ievakt, analizet,

apstradat un izpaust, lai neparkaptu fizisko personu tiesibas uz datu aizsardzibu.

2.2. Dokumentu analize
Ka norada Kristapsone, ikviens pétijums jasaista ar tadu informacijas ieguves metodi ka
dokumentu analize. Ar tad, ja tas ir tiri teor€tisks pétijums, jo $ada gadijuma jastrada ar teksta
dokumentiem, pieméram, laikrakstiem, arhivu materialiem, doktoru disertacijam, likumiem
un citiem normativajiem aktiem, utt. Dokuments — jebkura veida un materiala ierakstita

informacija, ko rada, sanem un uzglaba jebkura LR valsts parvaldes institiicija, valsts un
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pasvaldibu iestade, uznémums, uznémeéjsabiedriba un uzne€meéjsabiedribu apvieniba, ka art
sabiedriska un religiska organizacija vai fiziska persona. P&tnieciska darba galvenie avoti ir
primarie avoti — zinatnisko rakstu teksti (Kristapsone, 2014). Lidz ar to autores mérkis, nemot
vera Kristapsones ieteikto analizgjot literatiiras avotus, ir:

. iepazities ar zinatniski p&tnieciska darba temata pamatjédzieniem, definicijam, ka art

to skaidrojumu dazadas vardnicas un autoru darbos;

. noskaidrot situaciju attiecigaja joma;

. noskaidrot normativos aktus, kas reglamente p&tamo jautajumu;

o konstatet, kada veida p&ttjumi ir veikti saistiba ar pasa planoto pétniecisko darbu;

o kritiski izvertet uzkrato pieredzi un galarezultatus sava pétijuma aspekta.

Zinatniska literatlira pamata tika mekléta Latvijas Nacionalaja biblioteka un Rigas Centrala
bibliotéka, ka ari datu bazés (EBSCO, Scopus, Scholar google, u.c.), izvéloties primaros
avotus. Statistikas dati pamata tikai ieguti Centralas statistikas parvaldes un OECD
majaslapas. Normativie akti savukart tika iegiiti portalos www.likumi.lv un www.eur-
lex.europa.lv. Sakuma precizi formulgjot pétniecisko jautajumu, péc atslégas vardiem vai
frazém atlasot primaros un sekundaros literatiiras avotus, tie izskatiti, izveleti un klasificeti
atbilsto$i petamajam jautajumam. Nemot véra praktisko pieredzi un laika ekonomiju,
konspektesana netika veikta, ta vieta izv€loties digitalos rikus tekstu atlasei, apstradei un

klasificésanai (kopija, skenéSana).

Autore literatiiras analizei izv€lgjas tadus avotus, kas atspogulo:
. teorétisko pamatojumu p&tamas problémas esamibai;
. teorétisko pamatojumu darbinieku lojalitatei;
o faktorus, kas veido darbinieku lojalitati;
° faktorus, kas samazina darbinieku lojalitati;

° lojalitates esamibas vai tas trilkuma raditas sekas uzp€mumam;

ekspertu atzinas jautajuma par to, ka darbinieku lojalitati ietekm& uzpémumu.

Pétijuma datu ieguvei autore izvelgjas intervijas un anketésanu, tade] pirms to veikSanas tika
veikta normativo aktu izp&te, lai noskaidrotu informacijas apjomu (turpmak — Dati), kuru
drikst, vai gluzi pret&ji nedrikst ievakt, analizét, apstradat, izpaust gan attieciba uz fiziskam
personam, gan uznémumu, kados gadijumos to drikst darit, sanemot piekriSanu vai atlauju.

Autore veér$ uzmanibu, ka datu ieguve $aja petijuma paredzeta tikai zinatniskos noltikos.
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Ka nozimigakais normativais akts attieciba uz fizisku personu datu aizsardzibu ir Eiropas
parlamenta un padomes regula (ES) 2016/679, (2016. gada 27. aprilis) par fizisku personu
aizsardzibu attieciba uz personas datu apstradi un sadu datu brivu apriti un ar ko atce]

Direktivu 95/46/EK (Vispariga datu aizsardzibas regula) (turpmak — Datu regula).

Datu regulas preambulas 33. paragrafa noradits, ka biezi vien datu vakSanas laika, kad dati
tiek vakti zinatniskas pétniecibas noliikos, nav iesp&jams pilniba identificét personas datu
apstrades noliiku. Tapéc biitu jalauj datu subjektiem dot savu piekriSanu attieciba uz dazam
zinatniskas pétniecibas jomam, ja tiek ieveroti atziti zinatniskas pétniecibas €tiskie standarti.
Datu subjektiem vajadzetu biit iesp&jai dot piekriSanu tikai konkrétam pétniecibas jomam vai
pétniecibas projektu dalam, ciktal to lauj paredzEtais noliks. Savukart Datu regulas
preambulas 159. paragrafa noradits, ka, ja personas datus apstrada zinatniskas p&tniecibas
noliikos, §1 regula biitu japieméro ari mingtajai apstradei. Saja regula personas datu apstrade
zinatniskas pétniecibas noliikkos biitu jainterpreté plasi, ietverot, pieméram, tehnologiju
attisttbu un demonstrgjumus, fundamentalos pétijumus, lietisSkos pe€tijumus un privati
finans€tus pétijumus (Eiropas parlamenta un padomes regula (ES) 2016/679, (2016. gada 27.
aprilis) par fizisku personu aizsardzibu attieciba uz personas datu apstradi un $adu datu brivu
apriti un ar ko atcel Direktivu 95/46/EK (Vispariga datu aizsardzibas regula spéka esosa
redakcija).

Eiropas datu aizsardzibas likuma rokasgramata (Handbook on European data protection law)
sadala “Datu apstrade p&tniecibas un statistikas vajadzibam “(Data processing for research
and statistical purposes) noradits, ka Datus, kas savakti statistikas, zinatniskiem vai
vesturiskiem pé€tijumiem, nedrikst izmantot citam noliikam. Dati, kas ir savakti likumigi
jebkuram merkim, var tikt izmantoti art statistikas, zinatniskai vai vésturiskiem pétijjumiem, ar
nosacijumu, ka ir ieviesti atbilstigi aizsardzibas pasakumi. Sim noliikam anonimizacija vai
pseidonimizacija, pirms datu parsitiSanas tre$ajam personam, var nodro§inat §is garantijas.
ES tiesibu akti lauj apstradat statistikas datus, zinatniskos vai vésturiskos datus ar nosacijumu,
ka ir ieviestas atbilstoSas garantijas attieciba uz tiestbam un datu subjektiem. Kaut ar1 datus,
kurus datu apstradatajs ir likumigi ievacis jebkuram nolukam, var atkartoti izmantot $o
kontrolieri saviem statistikas, zinatniskiem vai vésturiskiem pétjjumiem, dati biitu anonimizéti
vai paklauti tadiem pasakumiem ka pseidonimizacija, atkariba no konteksta, pirms to nosiita
treSajai pusei statistikas, zinatniskiem vai vésturiskiem pé€tijumiem, ja vien datu subjekts tam
piekrita vai arf tas ir Tpasi paredzets valsts tiesibu aktos. Statistikas apsekojuma rezultata

nedrikst pielaut jebkuru datu subjektu identifikaciju. Péc tam, kad ir pabeigta statistiska
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analize, izmantotajiem personas datiem vajadze€tu biit vai nu svitrotiem, vai anonimizetiem.
Sados gadijumos, iesaka identifikacijas datus uzglabat atseviski no citiem personas dati

(Boillat, Kjaerum 2014.).

Latvija fizisko personu datu apstradi reglamenté Fizisko personu datu apstrades likums
(turpmak — Likums). Likuma 31. pants reglamenté Datu apstrade zinatniskas vai vEstures
pétniecibas noliikos, nosakot, ka ja datus apstrada zinatniskas vai vestures pétniecibas nolikos
sabiedribas interes€s, datu regulas 15. (Datu subjekta piekjuves tiesibas), 16. (Tiestbas labot),
18. (Tiesibas ierobezot apstradi) un 21. (Tiesibas iebilst) panta noteiktas datu subjekta
tiesibas netick piemerotas, ciktal tas var nelaut vai bitiski trauc@t konkréto noliku
sasniegSanu un atkapes ir vajadzigas $o noliiku sasniegSanai (Fizisko personu datu apstrades

likums speka esosa redakcija).

Nemot véra iepriekSminéto, autore izvelgjas ievakt datus tikai taja apméra, kas ir
nepiecieSams pétfjumam. Aptaujas anketam tikai izmantoti tikai statistikas dati, tatad netika
izmantoti personificéti dati (vards, uzvards), péc kuriem varétu identificét personu, ta
saglabajot personas anonimitati. Savukart intervijam bija svarigi identificet personu, tade] tika
izmantoti identific€jami dati, personas vards, uzvards, amats (dati ir publiski pieejami
www.pasts.lv) pirms intervijas inform&jot personu, kadiem nolikiem intervija tiek veikta.
Dokumentu analizei autore izmanto klasisko dokumentu analizes metodi. Autore pé&tijuma
izmantoja gan OECD, gan Centralas statistikas parvaldes apkopotos datus, gan ari p&tijuma

aptaujas rezultata ievaktos datus.

Turpinot aplikota dokumentu analizi, ka norada Kristapsone, it 1pasi statistisko dokumentu
izpeté lieto kvantitativu pé€tniecibas metodi — statistisko analizi, tas ir, izmanto dazadas
statistiskas metodes, lai iegiitu visparinajumu par paradibu vai procesu, noteiktu atskiribas
starp grupam, noteiktu sakaribas starp pazimém utt. Statistiskas analizes metodes nozimé gan
datu apkopoSanu, grup@Sanu, izveidoto sadalijjumu grafisko atspogulosanu, vienkarSoto
statistisko raditaju aprékinasanu, gan ari pétijuma jautajumu noskaidroSanas vai hipotézes
pieradisanas metodes (Kristapsone, 2014). Statistikas datu analizei darba autore izmanto tadas

metodes ka dinamikas rindu analize, kur tiek analizéti dati pa gadiem, ka arT grafiska metode.

2.3. Pétama instrumenta izstrade
Aptauja — sakotngjas informacijas ievakSanas metode, kas paredz uzdot p&tamajai kopai
mutiskus vai rakstiskus jautajumus, kuri satur petijjuma problému empiriska Itmeni, ka ari

iegiito atbilzu statistisko apstradi (Kristapsone, 2014, 244. Ipp.).
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Ka noradits Labklajibas ministrijas gramata, kas tapusi ES PHARE Latvijas-Spanijas
divpusgja sadarbibas projekta “Atbalsts turpmakai likumdoSanas saskanoSanai un institticiju
stiprinaSanai darba droSibas un veselibas joma” ietvaros” “Psihosociala darba vide”, vardus
aptauja un anketa médz lietot attieciba uz vienu un to pasSu datu vakSanas metodi. Pat, ja ir
skaidrs, ka anketa ir jautajumu kopums, praksé $adu papemienu lieto, lai aprakstitu visu
pan@mienu. Ar anketas palidzibu var uzzinat gan par notikumiem, kas saistiti ar aptaujato vai
vinam pazistamam personam vai cilvéku grupam, gan ari par aptaujato viedokli. Izpéti ar
aptaujas palidzibu raksturo informacijas iegiSana caur pétnieku interes€josSo personu
vardiskam izpausm@m. Aptauja lauj iegit lielu informacijas daudzumu, jo to var piemérot
lielam kolektivam, un, tas zemas finansialas izmaksas un fakts, ka anket€Sana neprasa pasSu
specialistu piedaliSanos, tas lauj to izmantot vairak ka jebkuru citu izpé€tes veidu (Labklajibas

ministrija, 2010).

Aptauja ir kvantitativa datu vakSanas metode, un tas gaita iegiitas informacijas kvalitate licla
méra atkariga no aptaujas ka informacijas ievaksSanas metodes izstrades un pielietoSanas
kvalitates. Musdienas aptaujas metodes tiek pielietotas to jautajumu izp€te, kur informacijas
nes€js ir cilvéks. Visbiezak ar aptaujas palidzibu var iegiit informaciju par motiviem,
interes€m, planiem, izjatam, prioritat€ém, attiecibu struktiiru, gimenes dzivi u.tm. Aptaujas
metodi var 1stenot dazadi, tas ir, pastav vairaki aptaujas metozu veidi:

1)  tiesa vai pastarpinata (pa pastu, pa talruni, elektroniski) aptauja;

2) individuala vai grupas aptauja;

3)  briva vai strukturéta aptauja;

4)  rakstiska vai mutiska;

5)  nepilna (izlases) vai pilna (generalas kopas) aptaujas;

6) aptaujas dzives vietas vai darba vieta, u.tml. (Kristapsone, 2014, 244.-246. Ipp.).
Aptaujas metode nozimé divus iesp&jamos aptauju panémienus:

1) anketé$ana — respondentam patstavigi jaaizpilda anketa vai aptaujas lapa, kas vinam
ir saprotama;

2) intervija — informacijas iegl$ana, respondentam un pé&tniekam atrodoties sociali-
psihologiska mijiedarbiba. Intervijas butiba ir informacijas ieguve, pastavot iesp&jai
sekot I1dzi intervijas laika sniegtas informacijas patiesigumam, ka ar1 intervétaja un
respondenta personiga saskarsme nodroSina aptaujas jautajumu pilnigaku izpratni un

atbilzu snieg8anu (Kristapsone, 2014, 246.1pp.).
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P&tijuma autore izvelgjas divus aptaujas veidus — anket€Sanu un interviju. AnketéSanu autore
veica elektroniski, jo ta ir iesp&jams Tsa laika aptaujat lielu skaitu cilvéku un otro — interviju.
Lai noskaidrotu, ar ko varétu bt jasaskaras veicot §is aptaujas, to priekSrocibas un trikumus,
kas biitu janem véra un no ka vajadz&tu izvairities, autore vispirms izpétija zinatnieku atzinas
Saja joma.

Katra no aptaujam ietver gan prieksrocibas, gan trikumus. Pieméram, elektroniskas aptaujas
priekSrocibas, elektroniska pasta aptauja nav intervétaju kontroles, ta gluzi vienkarsi nav
iesp&jama, nav ari intervétaja ietekmes uz respondentu, tapat ir zems socialas veélamibas
Iimenis un $ada veida aptauja nav darga, jo aptaujas sakotngjie dati ir pieejami datora, tos var
loti atri apkopot un analiz&t. Elektroniskajas aptaujas datu ievade notiek jau aizpildot anketu,
nav vajadziga parnese no rakstiski aizpilditam veidlapam uz elektroniskajam tabulam.
Respondenta ievaditie dati ir kvalitativi, jo ievade iesp€jama tikai atbilstigi uzstadijumam.
Tomér janem vera ari elektroniskas aptaujas minusi. Elektroniskajas aptaujas nav iesp&jams
kontrolet apkartgjas vides ietekmi atbild€Sanas uz jautdjumiem laika, arT to, kapec aptaujas
atbildésana partraukta. Nereti uzaicinajums piedalities tiek uztverts Spam. Respondentu
patsvars, kuri atbild uz aptaujam, svarstas ap 60%, bet So faktu Sobrid neuzskata par triikumu.
No iepriek§ minéta kliist skaidrs, ka anketéSanas metodes veids ietekmé anketéSanas procesa

iegtitos galarezultatus (Kristapsone, 2014).

Lidzigu viedokli izsaka L.Zilite gramata “Personala vadiba un socionika”, arT noradot, ka
personala noskanojumu var pétit ar aptaujas palidzibu. Protams, ka tas prasa zinamu vaditaja
drosmi — parliecinaties, vai v€lamais tieSam ir ari esoSais. Veiksmigi izveidotas aptaujas
palidz ieskatitie patiesibai acis. Buitu v€lams darbiniekus tam sagatavot, likt viniem saprast, ka
vadibai ir v€lme saskatit patieso ainu, noteikt redlo uznpémuma ‘“veselibas stavokli”, lai
nepiecieSamibas gadijuma iesp&ju robezas veiktu konkrétas darbibas situacijas uzlabosanai.
Jautdjumiem, kurus vélas uzdot darbiniekiem, ir jabut skaidri formulétiem, viegli
uztveramiem un neparprotamiem. Aptauju v€lams veikt anonimi, bet rezultatus publiskot
(Zilite, 2013, 26. Ipp.). Turpinajuma jau detalizétak analiz&ti citu pétniecku viedokli atseviski
anket€Sanas un intervésanai veikSanai.
2.3.1.Anketesana
Anketu var izmantot individualas intervijas, vai to var aizpildit personas pasas. Parskatot
atbildes, ir noderigi nemt véra sekojosas likumsakaribas:
. jautajumiem ir jabiit vienkarSiem un veidotiem ta, lai tos viegli var saprast cilveki,

kam S§ie jautajumi ir domati;
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. jautajumu skaitam ir jabut salidzinosi nelielam, lai aptaujatas personas nenogurtu;
o pec iespgjas ir jaizvairas no netaktiskiem jautajumiem,;
o jautajumiem ir jabiit formul&tiem ta, lai uz tiem atbild&tu tiesi un nekludigi un varétu
iegiit gaidito informaciju;
o nevajadzétu noformulét jautajumus, kas sevi ietver noliegumu (Labklajibas
ministrija, 2010, 94. Ipp.).
Liela uzmaniba japiever$ jautajumu izkartojumam anketa, lai jautajumu seciba butu logiska.
Tapéc ir ieteicams sekot §STm noradém:
o visvieglak atbildamie jautajumi ir janovieto anketas sakuma, lai panaktu, ka
aptaujatais atslabinas un atbild uzticoties;
o anketa ir svarigi sagrupét jautajumus, kas skar vienu teému;
o pirms un péc kompromitgjoSiem punktiem ir jaievieto jautajumi atslodzei, tas ir tadi,
kas nerada interv€jamajam spriedzi;

o anketa ir janoslédz ar pateicibu par aptaujata sadarbibu (Labklajibas ministrija, 2010,
94. lpp.).

Atkariba no aptaujata izteikto atbilZu veidiem, jautajumus varam iedalit:

1) atvertajos, kad darbinieks atbild brivi un nav ierobezots izvéléties no virknes konkrétu
atbilzu; pieméram, kads visparéjas apmacibas limenis ir nepiecie$ams Jiisu darba vietai? Sada
tipa jautajumus médz izmantot apskates vai pirmsaptaujas pétijumos. Ir japem véra, ka

atvertos jautajumus ir griiti analizet un apstradat statistikas forma;

2) slégtajos, kad darbinieks nedrikst atbildét vairak ka uz vienu no dotajam atbildem. Sadi
jautajumi médz bt nepilnigi, jo nesp€j ieklaut visas atbildes iesp€jas. Pieméram: Kads
vispargjas apmacibas ITmenis ir nepiecieSsams Jiisu darba vietai? - tikai prakse; - macét lasit un
rakstit; - tehniska apmaciba (uznémuma); - profesionala izglitiba; - vid€ja vai augstaka
izglitiba. Darbs ar sadam atbildém ir diezgan vienkarss, tacu tas dod mazak informacijas ka

atvarétajos jautajumos (Labklajibas ministrija, 2010, 94.-95. Ipp.).

Pirms aptauju veikSanas autore izveért€ja iesp&jamas priekSrocibas un trikumus. Aptaujas
priekSrocibas — tas ir salidzinosi 1&ts un viegli pielietojams panémiens, un, ta ka aptauju var
pielietot plasa veida, ta lauj iegit lielu daudzumu informacijas. Anonimitate Jauj brivak
izteikties atbildes. Aptaujas ierobeZojumi — to nevar piemérot, vadoties péc individualajam

atSkiribam; - par spiti lielajam skaitam iesp€jamo jautajumu, pastav ierobezojumi
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apskatamajam té€mam, jo aptaujatais var nogurt liela jautdjumu daudzuma prieksa

(Labklajibas ministrija, 2010, 95. Ipp.).

Likerta skala (atbilzu matrica). Likerta skala ir metode, kas paredzéta, lai méritu attieksmi
(Nachmias, 2005). Likerta skala ir nosaukta tas izveidotaja Rensisa Likerta (Rensis Likert)
varda. Tas ir vienas no plasam izmantotajam diskrétajam skalam. Galgjie punkti Sajas skalas ir
ar nozimi “pilnigi piekritu” un “pilniba nepiekritu (Kristapsone, 2014, 220. Ipp.) un ar tas
palidzibu iesp€jams uzzinat to, cik liela mera respondents piekrit vai nepiekrit kadam
jautajumam vai viedoklim (Alreck, Settle, 2003). Likerta skala ir gan viegli izveidojama, gan
ar1 saprotama respondentiem. Ta piemérota visdazadakajam aptaujam. Turklat prakse lieto art
seSu, septinu vai devinu Iimenu Likerta skalas modifikaciju. Galvenais Likerta skalas trikums
ir anketas aizpildiSanas ilgums, jo respondentiem uzmanigi jalasa nevis tikai fraze, bet gan
viss apgalvojums. Vienlaikus, lietojot Likerta skalas atbilzu variantus, viena A4 izméra
anketas lappus€ var iegiit atbildes uz 20 jautajumiem, tada veida dodot iesp€ju iegut diezgan
daudz informacijas, Ipasi nedomajot par anketas vizualo izskatu. Likerta skalas (lai arT ta
pieder pie nesalidzinamam skalam) meérfjumus matematiski apstrada ar metrisko datu

statistikas analizes metodém (Kristapsone, 2014).

Anketas autore izv€l&jas uzdot trisdesmit piecus jautajumus darbiniekiem (sk. 10. pielikumu).
AnketéSana tika veikta péc Likerta skalas, izvéloties piecus limenus, anonimi, lai noskaidrotu
Latvijas Pasta darbinieku viedokli par lojalitati, mérku izpratni, vadibu. Vispirms tika
sagatavotas aptaujas anketas, anketéSanas jautajumi tika ievietoti Latvijas Pasts elektroniskaja
vietné. Kopuma tika aptaujati 123 respondenti, pamata pasta nodalas vaditaji, vai ari personas,
kuras vinus aizvieto. Respondenti novértéja katru jautajumu un izvél&jas vienu no pieciem

atbilZu variantiem, skala no “pilniba nepiekritu” 1idz “pilniba piekritu”.

Respondenti tikai izvEleti, pirms tam analiz&jot uznémumu (uznémuma ir vairak neka 4000
darbavietas un vairak neka 150 profesijas), darbinieku amata aprakstus, to, vai nepiecieSams
komunicét ar klientiem, ka ari vinu darba vidi (iesp&jas piekluvei pie datora, anketas
aizpildiSanai). Tika izv€l&ti pasta nodalu vaditaji, jo ar 2014. gada 30. decembra Rikojumu
Nr.1.2-1/13341 apstiprinatais amata apraksts Pasta nodajas vaditajam cita starpa paredz $adas
kvalifikacijas prasibas un kompetences: amata veikSanai nepiecieSama augstaka vai vidgja
izglitiba; vismaz viena gada pieredze darba ar klientiem; labas komunikacijas prasmes; Sp&ja
stradat patstavigi, organiz€t savu un struktiirvienibas darbu, ka ar1 noteikt prioritates; Sp€ja
pienemt Iémumus un uznemties atbildibu par pienemtajiem 1€mumiem; sp&ja pienemt jaunas

idejas un motivét to nepiecieSamibu paklautajiem darbiniekiem; prasme parstavét savu
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struktiirvienibu un prezentét tas planus un padaritos darbus; prasme motivét darbiniekus
uzdevumu veikSanai, veikt darbinieku darba izpildes kontroli; struktiirvienibas darbinieku
profesionalas un personigas izaugsmes nodroSinaSana. Vinu pienakums ari organizét
kvalitativu un atru klientu apkalpoSanu, sniedzot pasta nodala visa veida pieejamos
pakalpojumus. Organizét un nodro$inat jauno darbinieku apmacibas; nodrosinat visu veidu
pasta pakalpojumu sniegSanu visas klientu apkalpoSanas darba vietas. Veikt pasakumus
racionalai un precizai darba organizacijai, darba disciplinas nostiprinasanai (VAS “Latvijas

Pasts” Pasta nodalas vaditaja amata apraksts, 2014).
2.3.2. Intervija

Intervija ir nozimiga kvalitativas p&tniecibas datu vaksSanas metode. Intervija ir aptaujas veids,
kas paredz informacijas ieglSanu, respondentam un pétnieckam atrodoties sociali-
psihologiskaja mijiedarbiba. Intervijas funkcijas ir informacijas ieguve un konkréta pétnieka
iedarbiba uz respondentu (Kristapsone, 2014, 277. Ipp.). Tomér intervijai ir gan priekSrocibas,

gan trilkumi, kurus autore izvertgja pirms interviju uzsaksanas.

Intervijas priekSrocibas: iespgja iegiit informaciju par viedokliem, uzskatiem, priekSstatiem,
motiviem; iesp&ja novertét intervijas laika sniegtas informacijas patiesumu; intervétaja un
respondenta personiga saskarsme nodroSina aptaujas jautajumu pilnigu izpratni un atbilzu
sniegSanu. Intervijas trikumi: informacijas ieguve ir laikietilpiga, jo ar katru respondentu
jastrada individuali; intervijas apstakli biezi vien var neveicinat atklatibu (pieméram,
atrodoties respondentam un intervétajam telpa kopa ar citu nepiederoSu personu; pastavot
aizdomam, ka teikto var noklausities u.tml.); intervétaji ir profesionali jaapmaca. P&tnieciba
lieto vairakus intervijas veidus: atvertas jeb strukturétas intervijas; dalgji strukturétas

intervijas; strukturétas intervijas; padzilinatas intervijas; grupas intervijas (Kristapsone, 2014).

Ir jarada vide, kura interv@jamais jutas &rti. Intervétajam sarunai ir jaizvélas patikamas un
komfortablas vietas. Ir jacenSas, lai intervija biitu dabiska, un tap&c ir jarada patikami
familiara atmosfeéra. Var iedroSinat interv€jamo personu, lai vipam ir patikami runat un lai
vins to vélas darit, tatu nekad nevajag méginat ictekmét sarunas tematu. Tapéc bitu jaizvairas
dot paskaidrojumus vai piemérus. Ir jaizvairas no nevajadzigiem izteiksmes veidiem
(izmainas balss intonacija, sejas Zesti, u.c.). Intervijas ritmam nevajadzetu bit parak 1énam, lai
varétu ieglit spontanakas atbildes un lai sarunas ilgums attieciba uz uzdoto jautajumu skaitu
neizraditos parmérigs. Nevajag iesaistities diskusijas. Jebkadas diskusijas aizmetnis uzreiz
kaveés respondenta atbildes. Ir jaatzimé visa informacija sarunas laika vai vismaz péc pirmas

iesp€jas, lai noverstu izlaidumus vai neskaidribas stastijuma (Labklajibas ministrija, 2010).
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Ekspertu aptauja ir Tpass aptaujas veids, jo taja par respondentiem izvélas ekspertus, tas ir,
konkretas jomas (nozares) specialistus, kuri noverté paradibu vai procesu. Ekspertu aptaujas
butiba ir pétamas problémas sarezgitu aspektu atklasana un novértéSana, kas paaugstina
iegiistamas informacijas un izdaramo secinajumu ticamibu. Ekspertu aptauju galvenokart lieto
visu cilvéku darbibas jomu un nozaru diagnostika un prognoze$ana, sociala subjekta
noveértésana, l€émumu pienemsana, ari kadas pétijuma problémas analiz€ un risinasana
Ekspertu novérté§jums paredz objektu un to Ipasibu salidzinaSanu péc kaut kadiem izv€letiem
kritérijiem. Ekspertu aptauja var stenot dazadi, pieméram,

1)  vienreizgja eksperta aptauja vai intervija;

2)  vienreiz&ja ekspertu grupas aptauja (apspriede, prata vetra);

3) atkartota eksperta anketé$ana vai intervija,;

4)  atkartota ekspertu grupas aptauja (Kristapsone, 2014).

Autore izvelgjas padzilinatas intervijas, intervgjot katru personu individuali, pirms tam
vienojoties par personai &rtako laiku un veidu intervijai. Pirms intervijas tika ari padzilinati
pétiti intervéSanas nosacijumi, lai nepielautu kliidas un intervija noritétu iesp&ami 1sa laika,
un dotu vélamo rezultatu, jo atkartota intervéSana, iesp&jamai kliidu laboSanai, nemot véra

intervéjamo statusu, netika paredzeta.

Ar intervijas palidzibu tika noskaidroti nozares profesionalu jeb ekspertu viedokli par
darbinieku lojalitati. Sakuma svarigi bija noteikt respondentu atlases principus. Intervétajam
personam bija jabit pasta nozares profesionaliem. Intervijas notika laika perioda no 2018.
gada 1. julija lidz 1. decembrim. Interviju norise ar vienu/diviem respondentiem notika

sazinoties e-pasta, ar daziem pétijuma autore tikas klatiené, neformala vidg.

Autore sava pétijuma izvelgjas uzdot tris jautajumus: 1) Kas ir darbinieka lojalitate
uzpémumam? 2) Ka jiis varétu paaugstinat darbinieku lojalitati? 3) Vai darbinieku lojalitate

ietekmé pasta nozares konkurétsp&ju? (sk. 2. pielikumu).

P&tijuma autore izvElgjas péc vienreizgjas eksperta intervijas metodes intervét sesus ekspertus.
Eksperti tika izvéléti no pasta nozares sféras. Lai izv€l&tos intervéjamas personas, autore
vispirms iepazinas ar Latvijas Pasts padomes (turpmak — Padome) reglamentu, lai noskaidrotu
Padomes kompetenci. Reglamenta cita starpa noteikts, ka Padome ir Sabiedribas (Latvijas
Pasts) parraudzibas institiicija, kas akcionaru sapulCu starplaikos parstav valsts kapitala dalu
turétaja parstavja (valsts) intereses un Publiskas personas kapitala daJu un kapitalsabiedribu
parvaldibas likuma, Komerclikuma, citos argjos normativajos aktos, Statiitos un Sabiedribas

darbibas stratégija noteiktajos ietvaros uzrauga Sabiedribas valdes darbibu. Padomes
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uzdevumi ir ari pastavigi uzraudzit, lai Sabiedribas lietas tiktu kartotas saskana ar
normativajiem aktiem, Sabiedribas statitiem, akcionaru sapulces [@mumiem un Sabiedribas
darbibas stratégiju; ievélét un atsaukt valdes locek]us, pastavigi uzraudzit valdes darbibu;
novertét Sabiedribas darbibu un valdes zinojumus, ka ari izteikt priekSlikumus Sabiedribas
darbibas uzlabosanai (Latvijas Pasts Padomes reglaments, speka esosa redakcija).

Autore izvelgjas intervét Latvijas Pasta Padomes priek$sédétaju Aigaru Vitolu, Padomes
locekli Andri Ikvildu, neatkarigo Padomes locekli Andri Natrinu, ka ari valdes locek]us
Kristapu Kriminu un Agri Timmu. Intervijai tika izv€léts ari Triju Zvaigznu ordena
komandieris Juris Radzevics, bijusais Padomes priekSsédétajs, Sobrid Rigas pilsétas
izpilddirektors.

Eksperti tika izvEléti péc pieejamibas principa, intervijas tika pierakstitas un tam tika
izveidotas transkripcijas, ka ari dala ekspertu atsiitija atbildes uz intervijas jautajumiem (SK.
3.- 8. pielikumu). Izvéle tika pamatota ar intervéjamo personu pieredzi un zinasanam Latvijas

pasta parvaldiba.
Intervéjamas personas:

1. Pasta padomes priekssédétajs Aigars Vitols.

A.Vitols ieguvis profesionalo magistra gradu uznémeéjdarbibas vadiba Rigas Starptautiskaja
ekonomikas un biznesa administracijas augstskola, un vinam ir biitiska darba pieredze saistiba
ar pasta nozari. lepriek§s bijis SIA “AbonéSanas un piegades centrs Diena” padomes
priekSsédetaja vietnieks, Latvijas Pasta valdes priekSsédetajs, valdes loceklis, valdes
padomnieks, Tehniskas vadibas departamenta direktors, SIA “MailMaster” un SIA
“Elektroniskais pasts” direktoru padomes loceklis, AS “IT Latvija” padomes
priekSsédétajs, AS “Latvijas Pasta pakalpojuma tikls” direktoru padomes loceklis un
saimniecibas dalas vaditajs, Latvijas Pasta filiales Pasta nor€kinu centrs tehniskas dalas
vaditajs. Stradajis arT par SIA “Witraktor” projektu vaditaju un SIA “Buprocon” valdes
locekli (VAS “Latvijas Pasts”, 2018).

2. Pasta padomes loceklis Andris Ikvilds.

A.lkvilds ieguvis magistra gradu saimnieciskas darbibas uzskaites un kontroles specialitaté
Latvijas Universitates Vadibas fakultaté un Latvijas Valsts Universitates FinanSu un
tirdzniecibas fakultaté apguvis tirdzniecibas ekonomista specialitati. Ar1 A.lkvilda ieprieksgja
darba pieredze bijusi saistita ar pasta nozari — vin$ bijis Latvijas Pasta Ieksgja audita un
kvalitates departamenta direktors, Iek$€ja audita dienesta direktors un Kontroles dalas

vaditajs. Bijis ar1 SIA “EIGoo Tech” valdes loceklis, AS “Paritate banka” galvena gramatveza
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vietnieks, AS Latvijas Unibanka Ieks$€ja audita nodalas vaditajs, SIA “Creditreform”
galvenais gramatvedis, Valsts finansu inspekcijas vecakais inspektors. Paslaik — Rigas Domes
PlanosSanas, iepirkumu un kontroles nodalas galvenais eksperts finansu jautajumos (VAS
“Latvijas Pasts”, 2018).

3. Neatkarigais padomes loceklis Andris Natrins.

A Natrinam ir Latvijas Universitaté iegiits profesionala magistra grads filozofija, studgjis
doktorantiiras programmu biznesa vadiba starpaugstskolu (Banku augstskola, Rigas
Starptautiskas ekonomikas un biznesa administracijas augstskola, Stokholmas Ekonomikas
augstskola Riga) programma. Bijis AS “Latvijas Krajbanka” valdes prieks$sédetajs, valdes
loceklis, Latgales priekspilsétas filiales parvaldnieks, starptautiskas filiales parvaldnieka
vietnieks, Resursu parvaldes Regionalas attistibas dalas vaditaja vietnieks. Stradajis arT AS
“Rigas Apvienota Baltijas banka” Regionalas attistibas dalas vaditaja vietnicka amata.
Patlaban ir Banku augstskolas pétniecibas direktors, SIA “Komercdarbibas un finanSu
pétniecibas agentiira” valdes loceklis, nodibinagjuma Banku augstskolas biznesa un finansu
pétniecibas centrs valdes priekssédetajs (VAS “Latvijas Pasts”, 2018).

4. Valdes loceklis Kristaps Kriimins.

K.Kriiminam ir bakalaura grads uznémegjdarbibas ekonomika Latvijas Universitate un papildu
izglitiba stratégiskaja vadiba, kas iegita Stokholmas Ekonomikas augstskola Riga.
K.Kriiminam ir ievérojama pieredze vadoSos amatos pasta nozar€, organiz€jot darbu un
nodroSinot procesu vadibu skaitliski lielas struktiirvienibas. Latvijas Pasta K.Krimin$ strada
kop$ 2005.gada: bijis uznp@émuma galvenais ekonomists, Pasta tikla vadibas departamenta
direktora vietnieks, Pasta pakalpojumu nodroSinasanas departamenta direktora pienakumu
izpilditajs un 2016.gada 22.aprilt ieceltas pagaidu valdes loceklis (VAS “Latvijas Pasts”,
2018).

5. Valdes loceklis Agris Timma.

A.Timma ieguvis ekonomista augstako profesionalo kvalifikaciju Banku augstskola.
A.Timmas darba pieredze ir saistita ar pasta un logistikas nozari, tostarp ieprieks, 1998. —
2006. gada, stradajot ka Latvijas Pasta razoSanas direktoram un 2008. — 2012. gada vadot
Latvijas Pasta Pasta tikla vadibas departamentu, ka ar1 2014. — 2015. gada stradajot SIA
“Abongsanas un piegades centrs ACD” izpilddirektora amata (VAS “Latvijas Pasts”, 2018).

6. Bijusais Latvijas Pasta Padomes priek$sédétajs Juris Radzevics.

J.Radzevic¢s kops 2009. gada ir Rigas pilsétas izpilddirektors. 1992. gada ieguva magistra
gradu jurisprudencé Latvijas Universitateé un 2003. gada absolvgja Latvijas Policijas

akadémijas magistrantiiru tiesibu zinatné, 2018. gada pabeidzis studijas Rigas Stradina
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universitaté tiesibu zinatnu doktoranttra. No 12/2006 lidz 02/2008.gadam Latvijas Pasts
padomes loceklis un priekssédétajs. No 2006. Iidz 2009. gadam padomes loceklis Akciju
sabiedriba “Latvenergo”, no 12/2010 un paslaik padomes loceklis Akciju sabiedriba “Rigas
siltums”.

P&éc datu ieglisanas aptauju rezultata, tika veikta iegiito datu apstrade un analize, pirms tam
izpetot zinatnieku atzinas par datu analizes metodém, to iespg&jam, priekSrocibam un

trikumiem, kas tiks analiz&ti turpinajuma.
2.4. Datu analize

Ka norada A.Pipere, kvalitativa datu analize (turpmak — KDA) ir viena no sarezgitakajiem un
radosakajiem kvalitativa petijuma posmiem. KAD parasti tiek defingta ka jégpilna modelu un
temu izdaliSana, salidzinaSana, pretnostatiSana un interpretacija (Martinsone u.c., 2016,
357. Ipp.). Lai visparinatu jebkuru kvalitativa pétijuma dizaina ietvaros veiktu KDA, var
izmantot Mailza un Hubermana (Miles & Huberman, 1994) izdalitos tris galvenos KDA
posmus, kuri jaskata ka paral€li procesi, kas katra KAD pieeja tieck modificeéti saskana ar

attiecigas pieejas prasibam un principiem:

1)  datu reducésana (angl. data reduction). Vispirms ievakto datu kopums ir jaorganizg,
saglabajot datu jeégu, jareduce un jasakarto;

2)  datu atspogulojums (angl. data display). Reducétie dati tiek atspoguloti ka organizéts,
kompakts informacijas kopums, kas lauj izdarit secinajumus;

3)  secindjumi un zinatniska stipruma nodroSinasana. Lai nonaktu pie secinajumiem, ir
jaapsver analizé€to datu jéga un janoveérté datu saistiba ar pétfjuma jautajumiem

(Martinsone u.c. 2016).

Savukart tematiska analize (angl.thematic analysis) ir svariga un relativi vienkarsa KDA
metode, kuru érti izmantot kvalitativa petijuma sakuma. Tematiskas analizes definicija slépjas
tas nosaukuma, ta ir intervijas vai citu kvalitativo datu galveno t€ému analize par to, kas ir
teikts, nevis par to, ka tas ir pateikts. Tiek atklatas relativi plasas témas, kas pilniba apkopo
legiito datu saturu. Tematiska analize ir vairak datus aprakstoSa, nevis teoriju veidojoSa

metode (Martinsone u.c., 2016).

Aprakstot datu analizes pamatprincipus un solus, Hovits un Kramers ir izstradajusi tris
tematiskas datu analizes pamatprocesus, kas reala pétijuma var ari nesekot cits citam tiesi
sada kartiba un var parklaties:

1)  transkripcija/tekstualo datu ieguve;
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2)  datu analize;

3)  t€mu un apaks§tému noteikSana (Howitt & Cramer, 2008)

Datu analizi autore saka uzreiz péc atbilzu iegtiSanas no respondentiem. Darba autore

salidzinaja respondentu atbildes, izmantojot salidzinoSo metodi, tadejadi salidzinot Iidzigo un

atSkirigo, un péc tam atbildes analiz€jot. Lai rezultati butu pec iespgas korektaki, tika
izmantota arT statistiska datu apstrades metodes — diagrammas (apla, kolonnu, rindinu, radara

diagrammas).

Nodalas secinajumi. P&tjjuma pamata ir autores teorétiskas zinaSanas un praksé konstatetas
problémas, saskaroties ar darbinieku lojalitates jautajumiem. P&tijumam tika izvéléta Pasta
nozares ekspertu intervija, ar mérki noskaidrot vinpu izpratni par darbinieku lojalitati
ietekmg&josiem faktoriem, ka ar Latvijas Pasts darbinieku aptauja (anketa) ar mérki noskaidrot
vinu viedokli par lojalitates jédzienu, uznémuma mérki, vaditdju, organizacijas izpratne.
legiito rezultatu apstradei izvélétas tadas metodes ka dokumentu analize, dinamikas rindu

analize, interviju transkripcija, frekvencu analize, aprakstosa statistika un grafiska analize.
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3. PETIJUMA REZULTATI

3.1. Dokumentu analizes rezultati

Lai dazadu valstu statistika bitu salidzinama ES ir spéka divas klasifikacijas sistémas —
Eiropas Kontu sistéma 1995 (EKS 95) un ES Saimniecisko darbibu statistiska klasifikacija
(turpmak — NACE), saskana ar kuram iesp&jams Kklasificét institucionalas vienibas un
tautsaimniecibas sektorus. NACE 2. red. klasifikacija ir izstradata un apstiprinata ar 2006.
gada 20. decembra Eiropas Parlamenta un Padomes Regulu (EK) Nr.1893/2006, ar ko izveido
NACE 2. red. saimniecisko darbibu statistisko klasifikaciju, ka arT groza Padomes Regulu
(EEK) Nr.3037/90 un dazas EK regulas par ipasam statistikas jomam (turpmak — Regula).
Saskana ar So NACE Kklasifikatoru ir “Pasta un kurjeru darbiba” (53 nodala), Seit ietilpst gan
“Pasta darbiba saskana ar universala pakalpojumu sniedzgja” (53.1.) (universalais pasta
pakalpojums — minimalais noteiktas kvalitates pasta pakalpojumu kopums, kas par
pienemamam cenam pieejams visiem lietotdjiem visa LR teritorija, neatkarigi no to
geografiskas atrasanas vietas), gan “Citas pasta un kurjera darbibas” (53.2.). Saja klase cita
starpa ietilpst: - v&stulu un pasta tipa paku un bandrolu savaksana, $kiroSana, parvadasana un
piegade (viet§ja vai starptautiska), ko veic uzpémumi, kuriem nav saistoSs universala
pakalpojuma pienakums. Var izmantot vienu vai vairakus transporta veidus, un o darbibu var
realizet gan ar personisko (privato) transportu, gan ar sabiedrisko transportu. Saja klase
ietilpst ari: - pakalpojumi, kas saistiti ar pre¢u piegadi majas (Eiropas Parlamenta un Padomes
Regula (EK) Nr. 1893/2006 aktuala redakcija).

Ta ka pasta pakalpojumu nozares raksturojums Regula ir diezgan sarezgits, autore sava
petijuma izvelgjas lietot terminu “pasta nozare”, nemot véra to, ka ari Pasta likuma (Pasta
likums speka esosa redakcija) tiek lietots tiesi Sis termins. P&tijuma izvEletas nozares
pamatojums ir tads, ka, pasta pakalpojumiem ir liela nozime citu ekonomikas sektoru efektiva
darba nodro$inaSana, un loti svariga ir pasta pakalpojumu loma komunikaciju attistiba, ne
tikai informacijas apmainas joma, bet ar1 socialas vienotibas saglabasana un nodroSinasana.
Pasta nozar€ valsts politiku izstrada un valsts parvaldes funkcijas pilda Satiksmes ministrija.
Pasta pakalpojumu uzraudzibu veic Sabiedrisko pakalpojumu reguléSanas komisija (turpmak
- SPRK). Pasta nozari Latvija regulé Pasta likums un no ta izrietoSie sekundarie tiesibu akti.

LR ka ES dalibvalstij ir saistoSas ES tiesibu normas (LR Satiksmes ministrija, 2017).

ES tiesiskais regulgéjums attieciba uz pasta pakalpojumiem ir noteikts Eiropas Parlamenta un
Padomes 1997. gada 15. decembra direktiva 97/67/EK par kopigiem noteikumiem Kopienas

pasta pakalpojumu ieks€ja tirgus attistibai un pakalpojumu kvalitates uzlaboSanai, un Eiropas
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Parlamenta un Padomes 2008. gada 20. februara direktiva 2008/EK, ar ko Direktivu 97/67/EK
groza attieciba uz Kopienas pasta pakalpojumu iek$gja tirgus pilnigu izveidi (Eiropas
Parlamenta un padomes Direktiva 2002/39/EK (2002. gada 10. jiinijs), ar ko Direktivu
97/67/EK groza attieciba uz Kopienas pasta pakalpojumu turpmako atvérSanu konkurencei,
speka esosa redakcija). Minéto direktivu prasibas ir iestradatas Pasta likuma, kura 2. panta

reglamentgts likuma merkis:

1)  veicinat pasta pakalpojumu tirgus attistibu;

2)  veicinat konkurenci pasta pakalpojumu snieg$ana;

3)  veicinat pasta komersantu registracijas procediiru vienkarSosanu;

4)  nodros$inat valsts, lietotaju un pasta komersantu intereSu aizsardzibu;

5)  nodroS$inat universala pasta pakalpojuma pieejamibu;

6) nodros$inat pasta pakalpojumu sniegSanas nepartrauktibu;

7)  nodroSinat LR saistoSos starptautiskajos ligumos noteikto pienakumu izpildi pasta

nozare.

Vispargjo valsts parvaldi pasta nozaré atbilstosi kompetencei nodro§ina Satiksmes ministrija
un pasta nozares normativo aktu ievéroSanu atbilsto$i $aja likuma un likuma “Par sabiedrisko
pakalpojumu regulatoriem” noteiktajai kompetencei uzrauga SPRK (Pasta likums spéka esosa

redakcija).

Pasta pakalpojumi ir reguléjamie sabiedriskie pakalpojumi, kurus iedala tradicionalajos pasta
pakalpojumos, eksprespasta pakalpojumos, kurjerpasta pakalpojumos un abon&to preses
izdevumu piegades pakalpojumos. Lai sniegtu pasta pakalpojumus, pasta komersantiem
jaregistréjas SPRK uzturétaja pasta komersantu registra. SPRK datu bazé 2018. gada 11.
novembrT ir registréti 78 pasta komersanti. Lai nodroSinatu pieejamibu pasta pakalpojumiem
neatkarigi no lietotaju geografiskas atraSanas vietas, ir noteikts universalais pasta pakalpojums
- minimalais noteiktas kvalitates pasta pakalpojumu kopums, kas pieejams visiem lietotajiem
visa LR teritorija par vienotiem tarifiem (SPRK, 2018). Ar 2014. gada 14. novembra SPRK
Padomes lémumu Iidz 2019. gada 31. decembrim universala pasta pakalpojuma saistibas, ir

noteiktas valsts akciju sabiedribai Latvijas Pasts (SPRK, 2014).

Galvenie priek$noteikumi universala pasta pakalpojuma saistibu izpild€ ir universala pasta
pakalpojuma saraksta ietilpstoSo pasta pakalpojumu nodro$inasana par vienotu tarifu visa LR

teritorija.
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Universala pasta pakalpojuma sniedzgjam ir pienakums nodro$inat, ka lietotajiem visa LR
teritorija ir vienadas iespgjas sanemt Sadus universalaja pasta pakalpojuma ietvertos

pakalpojumus:

1)  tadu iekSzemes un parrobezu véstulu korespondences sutijumu (taja skaita ierakstitu
un apdroSinatu) savakSana, SkiroSana, parvadasana un piegade, kuru svars
neparsniedz divus kilogramus;

2) tadu ickSzemes un parrobezu pasta paku (taja skaita apdro$inatu) savakSana,
SkiroSana, parvadaSana un piegade, kuru svars neparsniedz 10 kilogramus;

3) tadu parrobezu pasta paku (taja skaita apdroSinatu) piegade, kuras sanem no citam
ES valstim un kuru svars neparsniedz 20 kilogramus;

4)  abongéto preses izdevumu piegade (Pasta likums speka esosa redakcija).

SPRK pienakumos pasta nozaré ietilpst tradicionalo pasta pakalpojumu, Kurjerpasta
pakalpojumu, eksprespasta pakalpojumu un abon&to preses izdevumu piegades pakalpojumu
reguléSana, ka ar1 uzraudzit pasta pakalpojumu sniegSanu, jo Tpasi universalo pasta
pakalpojumu, ka ar1 riipeties par konkurences veicinasanu nozaré un klientu intereSu
aizstavibu. Pasta nozares misija ir kvalitativi un efektivi sniegt pasta pakalpojumus visa
Latvijas teritorija, vienlaikus nodroSinot, lai tie butu ekonomiski pieejami. Pakalpojumu
tarifus pasta nozar€ nosaka pasta komersants, bet universala pasta pakalpojuma

tarifus apstiprina SPRK (SPRK, 2018).
Latvijas Pasts

Latvijas Pasts nodroSina plasako pasta pakalpojumu pieejamibu visa Latvijas teritorija,
uzturot vairak neka 600 pasta pakalpojumu sniegSanas vietu. Uznémums ir sociali atbildiga
darbavieta vairak neka 4000 Latvijas iedzivotaju un vairak neka 150 profesiju parstavju

(Satiksmes ministrija, 2017).

Saskana ar Latvijas Pasta gada parskatu 2017. gadam, uznémuma vidgjais darbinieku skaits ir
4100 un Neto apgrozijums parskata gada beigas ir 75 589 029 euro. 2017. gada Latvijas Pasts
stradaja saskana ar vidéja termina darbibas stratégiju 2017. - 2019. gadam. Taja planota
Latvijas Pasta turpmaka izaugsme, ar pienémumu, ka Latvijas Pasts, saskana ar Pasta likuma
noteiktu pagarinajumu, turpinas sanemt kompensaciju zaudéjumu segsanai par abonéto preses
izdevumu piegadi lidz 2019. gada 31. decembrim, ka ari uz Latvijas Pasts turpmakos 2 gadus
atticksies Universala pasta pakalpojuma sniegSanas saistibas. Ta pat tiek planots, ka Latvijas

Pasts turpinas darbu pie sniegto pakalpojumu konkur€tsp&jas veicinasanas, uzlabojot esoso
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pakalpojumu kvalitati un izvertgjot to rentabilitati, ka arT sakot attistit jaunus pakalpojumus.
Talaka attistiba pakalpojumu joma - 2018. gada Latvijas Pasts turpinas attistit tas
pamatdarbibas veidus, Ipasu uzmanibu pievérSot sniedzamo pakalpojumu rentabilitates un
kvalitates paaugstinasanai, ka art darba organizacijas uzlaboSanai, ko galvenokart ir paredzets
realizét automatiz&jot un digitaliz€jot procesus. Bez tam planots intensivs darbs pie jaunu
pakalpojumu izstrades ne tikai Latvijas, bet arT arvalstu klientiem, ka ar1 pie arvalstu juridisko
klientu loka un apjoma paplasinaSanas, nodroSinot viniem sniegto pakalpojumu klastu
atbilstosa kvalitaté. Sabiedriba ir uzsakusi darbu pie universala pasta pakalpojumu tarifa
modela parrékina, ka arT pie pakalpojumu struktiiras aktualiz€Sanas atbilstosi tirgus prasibam
un klientu &rttbam (Uznémuma Latvijas Pasts AS gada parskats, 2017). Pieméram, 2018. gada
Latvijas Pasts sacis Tstenot vérienigako modernizaciju visas pasta nodalas, ievieSot
misdienigas kases sist€mas, jaunus maksajumu karSu terminalus un elektroniskas parakstu

ierices (Satiksmes ministrija, 2018).

Autore secina, ka Latvijas Pastas, ka universalais pasta pakalpojumu sniedzgjs, turpinas darbu
pie konkuretspgjas veicinasanas, un darba organizaciju paredz€ts uzlabot galvenokart
automatizgjot un digitaliz€jot procesus. Lidz ar ko lojalu darbinieku veértiba bis aktuala. Tadg]
turpinajuma ieskats intervijas, kur eksperti sniedza savu viedokli gan par darbinieku lojalitati,

gan konkur&tspeju.
3.2. Interviju rezultati

Izmantojot kvalitativo pétniecibas metodi, tika veiktas sesas intervijas, lai noskaidrotu

viedokli par darbinieku lojalitati. Autores vértéjuma bitiskakas interviju atzinas:

Uz jautajumu “Kas ir darbinieka lojalitate pret uzpeémumu?” Aigars Vitols atbild€ja, ka
uznémumam darbinieks ir raZoSanas resurss, kur§ nodroSina virsvertibas razoSanas procesa,
kas atbilstoSi apriip&jams un uzturams (atalgojams, motivéjams, sargajams, apmacams) pretéji
cita veida razoS$ana izmantotajiem resursiem (razoSanas lidzekli, investicijas, tehnologijas),
kas procesa noveco, nolietojas vai japarkarto. Savukart Andris Ikvilds uzskata, ka ta ir

mérktieciga darbiba, lai sasniegtu Pastam noteiktos strat€giskos mérkus.

Andris Natrinp§ un Juris Radzevi¢s lojalitati saista ar uzticibu, jo uzskata, ka lojalitate ir
darbinieku uzticiba uznémumam, kas izpauzas apsvérumos par darba attiecibu noturigumu ar
konkréto darba dev€ju, un gatavibu “investét” darbinieka riciba esoSo resursu uznp€muma
vertibas pievienoSanas procesos, pakartojot vai pieskanojot savas intereses uzp€muma

interesém. ta ir ar1 ieinteresétiba sava un uznémuma darba rezultatos.
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Lojalitati ar darbinieka apmierinatibu un vélmi mainit darbu sasaista Kristaps Krumins,
uzskatot, ka darbinieka lojalitate ir stavoklis, kad darbinieks ir apmierinats ar vismaz lielako
dalu no faktoriem vai apstakliem, kuru d€| vin$ strada Saja uzpémuma. Lojalitates logisks
rezultats ir nevéléSanas mainit darba deveju. Lojalitates rezultats ir salidzinoSi zems
darbinieku mainibas raditajs. Vins to saista arT ar emocionalas labsajutas veidojoso faktoru
skalu. Tas nozimg, ka ne vienmér lojalitate biis augsta pie augsta atalgojuma ltmena. Lojalitati
batiski var uzlabot ari darbiniekiem radita pozitiva emocionala un sajatu vide. Savukart Agris
Timma un Juris Radzevics lojalitati saista arT ar reputaciju, uzskatot, ka darbinieka lojalitates
pamatprincipiem jabut tadiem, ka darbiniekam riip uzp€muma reputacija, uznémuma tels, ka
darbinieks nejitas ka “sveskermenis’® vai “garamgajéjs’’, jo darbinicks identificé sevi ar
uznémumu un ir viens vesels ar uznémumu, kas verbali var€tu izpausties, sakot “mes”,

nenodalot sevi un vini.

Autore secina, ka intervéjamie galvenokart lojalitati saista ar attieksmi, uztic€Sanos,
nevélésanos mainit darbu, mérktiecigu darbibu, lai sasniegtu uzpémuma mérkus, kuriem rip
uznémuma reputacija, tels. Katrs no viniem saskata lojalitaté kadu ipasu faktoru, kas kopa

veido vienotu izpratni par lojalitati.

Uz jautajumu ”Ka jiis varétu paaugstinat darbinieku lojalitati?” Aigars Vitols atbildgja,
ka tie ir jebkuri pasakumi Pasta iek$€jas kontroles sisteémas sakartosana — darba pienakumu un
uzdevumu sadalijums, sekojoSa ikdienas kontrole, sasniegumu novérté€sana, planu/ uzdevumu
aktuala papildinaSana tikai veicinatu katra darbinieka individualo apmierinatibu ar
piedavatajiem darba apstakliem uzpémuma, un lidz ar to visu sasniegumus. Tas ir par
atbilstoSas vides nodroSinaSanu. Protams, apstaklu radiSana ir arT riipes par stradajoso drosibu
un efektivu tehnologiju vai iekartu ievieSanu, kas atvieglotu darbinieka ikdienas darbu. Bet
otra puse, ka darbinieka lojalitate veicinama (nav Saubu, ka lojals ir uznémuma v€lamais
darbinieks) ir paSa darbinieka noveértg§jums un ieguldijjumi darbaspeka. Un nozimigaka —
darbiniekam saprotama un sasniegumiem veicinama atalgojumu sist€ma un citi materialie
motivejumi. Biitu v€lams ar individuala pieeja pie katra darbinieka lomas uzp€muma
noveért€§jumam un parrunam par pasa darbinieka sevis redz&jumu kopgja kolektiva un nakotnes
nodomiem uzpémuma. Lojalitati tikai nostiprinatu pasakumi, kuri atbalstitu uzp@émumam
noderigu darbinieku izglitoSanos vai darba pieredzes iegtiSanu. Lidzigu viedokli izteica ari
Andris lkvilds, uzskatot, ka to var panakt, izkopjot un icinteres€jot uznémuma darbiniekus
sasniegt Pastam noteiktos darbibas meérkus, finanSu rezultatus un kvalitates raditajus —

uzlabojot un pilnveidojot iek$&jas kontroles sistému, planojot un sekojot struktiru planiem un
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noteiktajiem indikatoriem, izstradajot personala individualos darba uzdevumus un regularu
uzdevumu izpildes novértésanu, plasu informacijas par uznémumu un ta darbibu parskatamu
un motivéjosu atalgojuma sisttmu un papildus bonusu pieejamibu, vadibas atbalstu un
rosinajumu personala izglitoSanai un darba iemanu uzlaboSanai. Ari Andris Natrin$ uzskata
lidzigi, noradot, ka svarigi ir atlasit darbinieku, kur$ ir gatavs ne tikai radit noteiktu veértibu,
bet veidot attiecibas parskatama laika perioda atbilstos$i noteiktiem uznémuma defintiem
principiem. Savukart, Siem principiem ir jabut skaidri defin€tiem un atbilstoSiem noteiktiem
reali iesp&jamiem un racionaliem darbinieku uztveres tipiem. Tapat ar1 to Tstenosanai ir jabiit
vienveidigai, bez aizdomam par “favoritismu”. Lojalitatei nozimigs faktors ir noteiktas darba
vides nodrosinasana. Ir jaapzinas, ka darbinieks iev@rojamu dalu no sava laika “nodzivo”

darba.

Kristaps Krimin$ atbildéja, ka butiski, ir saprast, kas ir galvenie motivatori konkrétam
darbinieku grupam. Katra gadijuma lojalitati pie dazadam darbinieku grupam, dazadam
atalgojumu grupam, dazadas darba specifikas var veicinat ar loti atSkirigam metodeém. Lielaka
kluda, vinaprat ir ta, ja sak ar visiem darbiniekiem stradat pec viena Sablona vai viena
“lojalitates uzlabosanas scenarija”. Sada gadijuma visdrizakais bas lieki iztéréti lidzekli un
laiks. Vipaprat lojalitates celSana ir loti lidzigi ka pardosanas maksla — nodefinét precizi
meérka auditoriju, pazit to un tad mérktiecigi stradat uz konkréto klientu ar, iesp&€jams, tikai
Sim klientam izstradatam metodém. Lidzigi ari Agris Timma atzist, ka darbinickam jabit
ieinteresétam uzpémuma sasniegumos. Darbiniekam jabiit lepnam par savu uzpémumu — lai
uzpémums nav tikai vieta, kur pavadit laiku un sapemt nopelnito naudu. Uzp€mumam
jartpgjas par darbiniekiem, tad darbinieki riipésies par uzpémumu! Nedaudz no citas puses uz
S0 jautajumu raugas Juris RadzevicCs, jo vinam svarigaka ir darba devéja taisniga un godiga

attieksme. Tas nozimé, pirmkart, taisnigas darba samaksas sistémas izveide.

Autore secina, ka interv€jamie saskata loti daudzas iesp&jas, ka uzpémuma paaugstinat
darbinieku lojalitati, ka ari to, ka lojalitati pie dazadam darbinieku grupam, dazadam

atalgojumu grupam, dazadas darba specifikas var veicinat ar loti atSkirigam metodém:
o uznémuma rapes par darbinieku;
o 1eksg€jas kontroles sistemas sakartosana,
o atalgojumu sist€éma un citi materialie motivéjumi;

o individuala pieeja pie katra darbinieka lomas uznémuma;
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. motivgjosu atalgojuma sistemu un papildus bonusu pieejamiba;
o vadibas atbalstu un rosinajumi personala izglitoSanai;

o noteiktas darba vides nodrosinasSana,

o godiga un taisniga attieksme, bez “favoritisma”, u.c.

Uz jautajumu: “Vai darbinieku lojalitate ietekmé pasta nozares konkurétspéju?” Aigars
Vitols, Andris Natrins, Kristaps Krimins, Juris Radzevi¢s atbildéja viennozimigi ka ja, jo
konkurétsp€ja ir uznémuma sp&ja nodrosinat atbilstosi pieprasitus (un klientu apmaksatus
pakalpojumus) tieSi tada kvalitat€ un laika ka tas vajadzigs klientam ko var izdarit tikai
atbilsto§i macits un pieredzgjis darbinieks. Andris lkvilds papildina, ka noteicosais ir
darbinieku kvalitates. Kristaps Krimins$ uzsver, ka darbinieka lojalitate ietekmé ne tikai pasta

nozares konkurétspgju, bet jau plasaka tirgus segmenta konkurétspgju.

Autore secina, ka visas respondentu atbildes viennozimigi apstiprina, ka darbinieku lojalitate

ietekm@ pasta nozares konkur&tsp&ju.
3.3. AnketeSanas rezultati

Izmantojot kvantitativo pétijumu metodi, tika veikta Latvijas Pasts darbinieku anketéSana (sk.
10. pielikumu), lai noskaidrotu darbinieku lojalitates jédziena izpratni, organizacijas izpratni,
apmierinatibu ar darbu, attiecksmi pret vadibu, kolégiem, organizacijas mérku un vértibu
izpratni un lojalitates ltmeni. Sakuma tika analiz&ti respondentu socialdemografiskie raditaji
(3.1. tabula).

3.1. tabula. Aptaujas respondentu socialdemografiskie raditaji (Avots: autores apkopojums)

Nr.p.k. Respondentu socialdemografiskie Skaits %
raditaji
1. Dzimums
sievietes | 115 93
viriesi | 1 1
Nevelos atbildét | 7 6
Kopa 123 100
2. Darba stazs
vairak ka 15 gadi | 55 45
lgads | 3 2
11idz 3 gadi | 11 9
411dz 5 gadi | 7 6
61idz 10 gadi | 9 7

59




11 Iidz 15 gadi | 27 22

Nevelos atbildet | 11 9

Autore secina, ka 93% respondentu ir sievietes, ar stazu vairak ka 15 gadi ir 45% un no 11
lidz 15 gadiem ir 22% respondentu, ka arT pavisam neliels skaits ir jauno darbinieku, ar darba
stazu 1 gads ir tikai 2%. Autorei grati vertét to 9% respondentu atbildes par darba stazu, kuri
atbild&ja “nevélos atbildét”. Lai gan aptaujas dati ir anonimi un tie netiks publiskoti, tomér,

lesp&jams, tas ir bailes tikt identificgtam.

Analizgjot respondentu vecumu, autore secina, ka vairak ka puse respondentu ir vecuma virs

50 gadiem, un pavisam nedaudz ir gados jaunu darbinieku (8. att.).

m 18-29
m 30-39
m 40-49
W 50-69
M 70 un vairak

® Nevélos atbildét

8. att. Aptaujas respondentu vecums (gadi) (Avots: autores veiktas aptaujas rezultatu
apkopojums)

Ta ka Latvijas Pasta nodalas atrodas visa Latvijas teritorija, autore izpétija ar1 respondentu
sadalijumu pa regioniem. Lielakais skaits (30) ir Vidzemg, tad seko Riga (28), nedaudz mazak

ir Kurzemé (25) un lidzigi ir Latgalé (19) un Zemgalg (18) (9. att.).
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M aptaujato skaits

9. att. Aptaujato skaits regionos (Avots: autores veiktas aptaujas rezultatu apkopojums)
Analizgjot datus par darbinieku sadalijumu amatos, janorada, ka parsvara tie ir vaditaji un

prieksnieki, ka tas ar tika paredzéts, izv€loties respondentus (10. att.).

M darbinieku skaits

Nevelos atbildet 2
Cits 11

Vaditajs, priekSnieks

Piegades operators 6
Pastnieks 3
Pasta operators 11

Pasta apstrades operators 1

10. att. Darbinieku sadalfjums amatos (Avots: autores veiktas aptaujas rezultatu apkopojums)

Lojalitates izpratne
Analizgjot aptaujas datus, vispirms autore vélgjas noskaidrot, cik liela méra respondenti

lojalitates jédzienu saista ar uzticibu un cienu (11. att.).
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B “Lojalitate” ir uzticiba.
® “Lojalitate” ir ciena.

W Lojalitate ietekmé Iémuma pienemsanu turpinat stradat konkréta organizacija.

78
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pilniba nepiekritu nepiekritu neitrali piekritu pilniba piekritu

11. att. Respondentu atbildes par lojalitates izpratni (Avots: autores veiktas aptaujas rezultatu
apkopojums)

Ka redzams, lielaka dala respondentu “piekrit”, vai “pilniba piekrit”, ka lojalitate ir uzticiba
un ciena, 95 respondenti $adi atbild&ja par uzticibu un 93 par cienu. Lai gan véra nemams ir
ar1 “pilniba nepiekrit” un “nepiekrit” atbildétaju skaits, kas ir 15 un 17. Savukart, atbildot uz
jautajumu ka lojalitate ietekm€& lémuma pienemSanu turpinat stradat konkréta organizacija,
piekritosi atbildéja 91 respondents. Autore secina, ka respondentu atbildes liecina, ka
lojalitate butiski ietekmé $o lémumu un pozitivi verte to, ka respondentu lielakajam vairumam

ir pareiza izpratne par lojalitati.

Organizacijas izpratne. Analiz&jot organizacijas izpratnes jautajumus, tie tika uzdoti saskana
ar lojalitates iedalijumu, kas jau tika apliikoti darba pirmaja nodala: afektiva, aprekina vai

Normativa lojalitate (12. att.).
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B Es turpinu stradat organizacija, jo es to gribu.

B Es apzinos, cik liela “cena” ir aizieSanai no organizacijas.

Man ir pienakuma izjita palikt darba attiecibas ar konkréto organizaciju.
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12. att. Respondentu atbildes par organizacijas izpratni (Avots: autores veiktas aptaujas
rezultatu apkopojums)

Vertejot afektivo lojalitati, 93 darbinieku turpina stradat organizacija, jo vini to grib (“piekrit”
vai “pilniba piekrit”). Savukart vertjot aprekina lojalitati, tikai 46 atbild&ja, ka “piekrit” un
16, ka “pilniba piekrit”, tatad kopa 62 atbild€ja apstiprinosi, apzinoties, cik liela “cena” ir
aizieSanai no organizacijas. Vertgjot normativo lojalitati, dati liecina, ka 46 “piekrit” un 13
“pilniba piekrit”, kopa 59, bet 19 “nepiekrit” un 16 “pilniba nepiekrit” un 29 atbildgja
“neitrali”. Lidz ar to, autore secina, ka liclakajai dalai darbinieku ir afektiva lojalitate (93),
un uz pusi mazak, vienadas dalas (46) ir aprékina un normativa. Saskana ar ieprieks pétijjuma
analizéto R.Kila viedokli, ja domin& afektiva lojalitate, tad kolegu atticksmes, pasa cilveka
izjltas, emocionala piesaiste darba vietai biis noteicosas un vadibai to vajadzetu nemt vera,

novertét un turpinat uzturet.

Organizacijas merki un vertibas. Analiz§ot organizacijas meérkus un vértibas, autore
secina, ka lielakajai dalai no respondentiem ir skaidriba par mérkiem un vértibam. 79 atbildgja
“piekrit” vai “pilniba piekrit”, kas ir vert§jams pozitivi “Man ir skaidriba par organizacijas
mérkiem un vértibam”. Iesp&jams, tas ir tapec, ka Latvijas Pasta mérki ir pieejami uznémuma
majaslapa www.pasts.lv, ar tiem brivi var iepazities gan darbinieki, gan uzpémuma klienti,

kas ir vert€jams loti pozitivi un ta ir laba prakse, ko citiem uzpémumiem vajadzetu parnemt.

Lidzigas atbildes ir arT uz anketas jautajumu “Es esmu gatavs ieguldit savas piles izvirzito
meérku sasniegSana” un “Es izprotu vajadzibu sadarboties, lai sasniegtu lielakus organizacijas

mérkus” (13. att.).
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B Man ir skaidriba par organizacijas mérkiem un vértibam.
B Es esmu gatavs ieguldit savas piles izvirzito mérku sasniegSana.

Es izprotu vajadzibu sadarboties, lai sasniegtu lielakus organizacijas mérkus.
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13. att. Respondentu skaidriba par organizacijas mérkiem un vértibam (Avots: autores veiktas
aptaujas rezultatu apkopojums)

Analizgjot atbildes “Es izprotu vajadzibu sadarboties, lai sasniegtu lielakus organizacijas
meérkus”, autore secina, ka lai gan art Seit ir vérojama pozitiva tendence, jo 90 atbildgja, ka
“piekrit” vai “pilniba piekrit”, ka ari 16 bija “neitrali”, tomér 17, kas atbildgja noliedzosi, ir
veéra pemami dati. Ari uz jautajumu “Man ir skaidriba par organizacijas mérkiem” atbildi
“nepiekritu” un “pilniba nepiekritu” sniedza 17 respondenti, bet, nemot véra to, ka parsvara
respondentu ir vaditaji/prieksnieki, tas liecina par to, ka uzpémuma nav pilniba atrisinats
mérku izpratnes jautajums. Vert&jot korelaciju, autore noskaidroja, ka no visa kopskaita, 10 ir
no Rigas, 3 no Kurzemes, 2 no Vidzemes un 2 nenoradija. Seit uzpémumam bitu javeic
dzilaka izp€te un jaskaidro iemesli, jo, ja tie ir vaditaji vai priekSnieki, tad uzp€muma mérku
neizpratne vai nepareiza izpratne var atstat biitisku iespaidu uz veicamo darbu, ka ar uz
parjo, padotiba esoSo darbinieku, darba sniegumu un attiecibam ar klientiem. Tas biitu

jauzlabo, vadibai veicot lielaku izskaidroSanas darbu $aja joma.

Ka nakamais tika analiz&ti dati par to, ka jutas darbinieks, vai vin$ lepojas ar organizaciju,
vai ir vélme palidzét kolégiem, vai patik vina darbs, vai vin$ jitas novertés, un vai ir uzticigs

organizacijai, analiz&jot anketas jautajumus par to, ka darbinieks jutas (14. att.).
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H pilniba nepiekritu M nepiekritu @ neitrali W@ piekritu ™ pilntba piekritu

KOPA vértejumi

Es savas aktivitates un prioritates sasaistu ar organizacijas
vajadzibam.

Man ir vélme palidzét kolégiem paveikt vinu darbus.

Es lepojos, ka stradaju $aja organizacija.

Es uzskatu, ka ir svarigi daudz ieguldit $aja darba.

Man patik mans darbs.

Organizacija es jutos novértéts.

Es esmu gatavs bat par daju no $is organizacijas.

Es esmu uzticigs Sai organizacijai.

Es jatos nozimigs $aja organizacija.

14. att. Respondentu atbildes par to, ka jutas darbinieks (Avots: autores veiktas aptaujas
rezultatu apkopojums apkopojums)

Dati liecina, ka lielako tiesu darbinieki savas aktivitates un prioritates sasaista ar organizacijas
vajadzibam 43,1% un vairak ka puse 56.1% lepojas, ka strada Saja organizacija. 76%
darbinieku ir v€lme palidzét kolégiem paveikt vinu darbus. No ta autore secina, ka
respondentu vida valda pozitiva atticksme kolektiva un vélme palidzet koleégiem, kas sava

zina liecina par kop€jo atmosfeéru organizacija, vértéjams loti pozitivi un to jacensas saglabat.

Uz jautajumu “Es darba 1paSi nepilos, jo jiitu, ka izSkiezu Seit laiku” 92.7% atbildgja
noraido$i, un to apliecina arT atbilde uz jautajumu “vai patik mans darbs”, kur 82.1% atbildgja
piekritosi. Tas savukart liecina par pozitivo attieksmi pret darbu. Vaditajam tas biitu
janoverte, bet, diemzel, salidzino$i zemaki raditaji ir atbildeé uz jautajumu “vai darbinieks
jutas novertéts”. Tikai 3.3% atbild&ja, ka “pilniba piekrit”, 29.3%, ka “piekrit”, tatad kopuma
tikai 32.6% atbildes ir piekritoSas. Te gan jauzsver ar1 diezgan liels neitrali domajoSo procents
30.9%. Sie dati liecina, ka $is faktors ir biitiski uzlabojams, jo 13.8% “pilniba nepiekrit” un

22.8% “nepiekrit”’, kas kopa veido 36.6% ir vairak ka tre$a dala darbinieku, kas jitas
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nenoverteti. Lidzigas atbildes ir par to, vai darbinieks jiitas nozimigs $aja organizacija, kur
tikai 43.1% atbildg€ja apstiprinosi, bet 26.8% noraidosi un art 30.1% neitrali atbildgjuso skaits
liecina par nepiecieSamajiem uzlabojumiem $aja joma. Tomer, neraugoties uz to, ka tik liela
dala jitas nenovertéti un nejutas nozimigi, tikai 10.8% nav gatavi but par dalu no $§is

organizacijas, bet 76.4% ir uzticigi organizacijai.

Autore uzskata, ka Seit uznémuma butu javeic lielaka analize, jaskaidro iemesli, jo, ja
darbinieki izrada organizacijai savu pozitivo attieksmi, ir gatavi biit par dalu no organizacijas,
bet vadiba to nenoverté un darbinieks nejitas nozimigs, tas nevar palikt bez sekam. Tas varétu
atstat negativu iespaidu gan uz darbu, gan uz attieksmi pret klientiem, kolégiem un
uznémumu kopuma. Ta ka liela nozime katra organizacija ir tas vaditajam, tieSajam

priekSniekam, tad ka nakama tika veikta vaditaja darbibas analize.

Vaditaja darbibas analize. Tika analizGtas atbildes uz jautajumiem, vai vaditdajs noverté

darbu, atbalsta darbibas un iniciativas, ka arT par organizacijas vaditu (15. att.).

M TieSais vaditajs novérté manu darbu.
M TieSais vaditajs atbalsta manas darbibas un iniciativas.

Organizacijas vadiba palidz saprast, ka mans darbs ietekmé organizacijas mérku sasniegsanu.
B Man ir vienkarsi sarunaties ar organizacijas augstako vadibu.

M Es spéju dot prieksroku organizacijas vajadzibam, nevis savam profesionalajam interesém.
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15. att. Respondentu atbildes par vaditaja verte§jumu (Avots: autores veiktas aptaujas rezultatu
apkopojums)

Atbildot uz jautajumu “TieSais vaditajs noverteé manu darbu”, tikai 60 atbildgja piekritoso, 21
“nepiekrit” vai “pilniba nepiekrit”, ka ar1 42, kas diezgan liels skaits, atbild€ja “neitrali”.
Tapéc autore veica padzilinatu §1 jautajuma izpéeti, analiz§jot ari vecuma grupas korelaciju ar

sniegto atbildi, un secinot, ka vecuma no 18 lidz 29 pozitivi atbild€ja 5; vecuma no 30 Iidz 39
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tie ir 6; 40 - 49 tie ir 18; 50 - 69 tie ir 29. Tatad, no 64 darbiniekiem vecuma no 50 lidz 69
gadiem, tikai 29 atzist, ka tieSais vaditajs noverteé manu darbu. Autore uzskata, ka Sis raditajs
uznémuma bitu dzilak jaizpéta, jo Sos datus vadibai ir iesp&jams uzlabot. Lidziga tendence ir
atbildot uz jautajumu, vai “TieSais vaditajs atbalsta manas darbibas un iniciativas” un
“Organizacijas vadiba palidz saprast, ka mans darbs ietekm& organizacijas mérku
sasniegSanu” un “Man ir vienkar$i sarunaties ar organizacijas augstako vadibu”. No Siem
datiem autore secina, ka $eit ir diezgan liels potencials uzlabot darbinieka lojalitati. Tikai 54%
“piekrit” un 10% “pilniba piekrit” apgalvojumam, ka tieSais vaditajs atbalsta vinu darbibas un
iniciativas. Tikai 59 “piekrit” un 8 “pilniba piekrit”, ka viniem ir vienkarSi sarunaties ar
organizacijas augstako vadibu. Tas liecina, cik darbinieku darbibas un iniciativas paliek
neatbalstitas un cik liela plaisa attiecibas, komunikacija ir starp organizacijas augstako vadibu.
Lidz ar to diezgan prognoz€jamas ir atbildes arl uz jautajumu par “sp&ju dot prieksroku
organizacijas vajadzibam”, kur tikai 43 atbildes ir “piekritu” un vél mazak, tikai 3 “pilniba
piekritu”.

Ka atsevisku jautajumu bloku autore analizé respondentu atbildes, lai noskaidrotu, kada
limena lojalitate organizacijai ir respondentu vidii, saskana ar pétijuma pirmaja nodala

pieminéto p&tnieku Spensera un Spenseres, lojalitates Iimenu sadalijumu (3.2. tabula).

3.2. tabula. Lojalitates limeni (Avots: autores apkopojums)

Jaut. 1 2 3 4 5
pilniba nepiekritu |neitrali piekritu pilniba
Nr. Apgalvojums nepiekritu piekritu
25| Es neievéroju vai ignoréju organizacijas normas. 50.4% 42.3% 4.9% 1.6% 0.8%
26|Es veltu minimalas piles, lai ieklautos vai veicu nepiecie§amo minimumu, lai nezg 52.0% 38.2% 3.3% 4.1% 2.4%
27 |Es aktivi cendos ieklauties, atbilsto3i gérbjos un cienu organizacijas normas. 11.4% 0.8% 8.9% 58.5% 20.3%
28|Es izradu lojalitati, vélmi palidzét kolégiem veikt uzdevumus, cienu autoritativu pq 8.1% 0.8% 8.1% 65.0% 17.9%
Es izprotu un aktivi atbalstu organizacijas misiju un mérkus; pieskanoju savu
29|ricibu un prioritates atbilstosi organizacijas vajadzibam. 10.6% 3.3% 23.6% 56.1% 6.5%
30|Es atzistu, ka organizacijas vajadzibas ir svarigakas par personiskajam. 21.1% 30.9% 22.8% 21.1% 4.1%
Es uznemos personiskus upurus, lai sasniegtu organizacijas mérkus, par spiti
31|savai profesionalajai identifikacijai, vélmém un gimenes apsvérumiem. 25.2% 35.0% 18.7% 15.4% 5.7%
32|Es palieku uzticigs IEmumiem, kas nak par labu organizacijai, pat ja tie ir nepopuld 14.6% 21.1% 35.0% 27.6% 1.6%
33|Es upuréju savas struktirvienibas labumu organizacijas varda. 18.7% 34.1% 31.7% 13.0% 2.4%

Es upuréju sava departamenta/nodalas istermina ieguvumu par labu visas
organizacijas ilgtermina ieguvumam (pieméram, ierosina izmaksu samazinasanu

34|vai atlaianu sava grupa, uznemas papildu uzdevumus u.c.). 22.8% 29.3% 31.7% 12.2% 4.1%
35|Es aicinu ari citus uznemties upurus organizacijas ilgtermina mérku sasniegsanas 26.8% 26.8% 30.1% 11.4% 4.9%
KOPA veértéjumi 23.8% 23.9% 19.9% 26.0% 6.4%

Organizacijas normas. Analiz€jot organizacijas normu ieveérosanu, kur jaatbild uz jautajumu
“Es neieveroju vai ignor&ju organizacijas normas”, vérojama Joti pozitiva tendence, jo 50,4%
tam “pilniba nepiekrit” un 42,3% tam “nepiekrit”. Autore uzskata, ka Sis ir véra nemams
raditajs, kas liecina par darbinieku pozitivo attieksmi pret organizaciju kopuma, kas tika

noskaidrota ar1 iepriekS. Apgalvojumam “Es veltu minimalas piiles, lai ieklautos vai veicu
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nepiecieSamo minimumu, lai nezaud@tu darbu” 52% “pilniba nepiekrit” un 38,2 “nepiekrit”,
autore uzskata, ka sadas atbildes vadibai javerte loti pozitivi. Ari atbildes uz jautajumu: “Es
aktivi censos ieklauties, atbilstosi gérbjos un cienu organizacijas normas” 58,5% “piekrit” un
20,3% “pilniba piekrit”, kas kopuma sastada 79%, un vert€jams loti pozitivi. Lidzigi ir ar1 ar
atbildém uz jautajumu “Es izradu lojalitati, vélmi palidz&t kolegiem veikt uzdevumus, cienu
autoritativu personu vélmes”, kur 65% “piekrit” un 17,9% “pilniba piekrit”, kas kopa sastada

83% un ar1 vért€jams loti pozitivi.

Daudz mazak “piekritoso” atbilzu ir uz nakamo jautdjumu par organizacijas merkiem. Uz
jautajumu “Es izprotu un aktivi atbalstu organizacijas misiju un mérkus; pieskanoju savu
ricibu un prioritates atbilstosi organizacijas vajadzibam”(29.jautajums), tikai 56,1% atbild¢ja
“piekritu”, un 6,5% atbild€ja “pilniba piekritu”, kas kopa veido tikai 63%, ka ar1 diezgan liels
ir to, kas atbildgja “neitrali” 23,6% un 10,6%, ka “pilniba nepiekrit”. Autore secina, ari
iepriek$ sniegtas atbildes, uz jautajumu vai ir skaidriba par organizacijas mérkiem bija
lidzigas, no ta secinams, ka Sie dati butu japéta padzilinati, un tos vadiba varétu uzlabot,

vairak skaidrojot organizacijas mérkus, misiju un vértibas.

Nakamie jautajumi ir vairak saistiti ar to, cik darbinieki ir gatavi upuréties organizacijas laba,
pieméram, jautajums “Es atzistu, ka organizacijas vajadzibas ir svarigakas par
personiskajam”. Pilniba tam nepiekrit 21,1%, nepiekrit 30,9%, kopa tie ir 52%. Savukart
atbildot uz jautajumu: “Es uznemos personiskus upurus, lai sasniegtu organizacijas mérkus,
par spiti savai profesionalajai identifikacijai, v€lmém un gimenes apsvérumiem”. 25,2%
“pilniba nepiekrit” un 35% “nepiekrit”, bet “piekrit” tikai 15,4% un “pilniba piekrit” tiki 5,7%
respondenti. Lidzigas atbildes ir arT uz nakamo jautajumu: “Es palieku uzticigs lémumiem,
kas nak par labu organizacijai, pat ja tie ir nepopulari vai pretrunigi”. Tikai 1,6% “pilniba
piekrit” un 27,6% “piekrit”, bet 35% atbildgja “neitrali” un 21,1% “nepiekrit” un 14,6%
“pilniba nepiekrit”.

Nakamie jautdjumi saistiti ar struktiirvienibbu un kop€o organizacijas ieguvumu, lai
noskaidrotu, kas darbiniekiem liekas svarigaks: “Es upurgju savas struktiirvienibas labumu
organizacijas varda”. 31,7% atbildgja “neitrali,” bet 18,7% “pilniba nepiekrit” un 34,1%
“nepiekrit” un tikai 13% “piekrit” un 2,4% “pilniba piekrit”. Lidzigas atbildes ar1 uz
jautajumu par Istermina un ilgtermina ieguvumiem: “Es upur€ju sava departamenta/nodalas
istermina ieguvumu par labu visas organizacijas ilgtermina ieguvumam”, “piekrit” tikai
12,2% un “pilniba piekrit” vel 4,1%, savukart 22,8% “pilniba nepiekrit”, 29,3% “nepiekrit” .

Ka ar1 jautdjums par personigo v&lmi upuréties: “Es aicinu arl citus uzpemties upurus
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organizacijas ilgtermina mérku sasniegSanas varda”, kur 26,8% tam “pilniba nepiekrit”,
26,8% “nepiekrit” un 30,1% ir “neitrali” un tikai 11,4% “piekrit” un 4,9% “pilniba piekrit”,

kas nozimg, ka tikai 16,3% ir pozitivas atbildes uz $o jautajumu (16. att.).

M pilniba nepiekritu M nepiekritu M neitrali M piekritu M pilniba piekritu

KOPA vértgjumi 6

Es aicinu arf citus uznemties upurus organizacijas... . 301% @ 114%
Es upuréju sava departamenta/nodalas istermina...
Es upuréju savas struktdrvienibas labumu...

Es palieku uzticigs Iémumiem, kas nak par labu... - 35.0% @ [1276% 16%

Es uznemos personiskus upurus, lai sasniegtu... 6

Es izprotu un aktivi atbalstu organizacijas misiju un... 236% [B6A% 5%

Es izradu lojalitati, vélmi palidzét kolégiem veikt...
Es aktivi censSos iek|auties, atbilstosi gerbjos un...
Es veltu minimalas piles, lai ieklautos vai veicu...

Es neievéroju vai ignoreju organizacijas normas.

16. att. Lojalitates ITmeni (Avots: autores veiktas aptaujas rezultatu apkopojums)

16. attela vizuali redzams, ka mainas atbildes un ka samazinas “piekritu” un “pilniba piekritu”

atbildes, virziena uz augstako lojalitates Iimeni, sp&ju upuréties organizacijas laba.

Analizgjot atbildes kopsakara ar lojalitates limeniem, autore secina, ka parsvara tas ir 2. un 3.
limena robezas, kas nozimg, ka darbinieki izrada lojalitati, v€lmi palidzét kolégiem veikt
uzdevumus, ciena autoritativu personu vélmes, aktivi censSas ieklauties, atbilstosi g€rbjas un
ciena organizacijas normas. Nedaudz zemaki raditaji, bet tomér salidzinos$i augsti, ir attieciba
uz 3. limeni, kas apliecina, ka viniem ir m&rka apzina un vini apliecina uzticibu, izprot un
aktivi atbalsta organizacijas misiju un mérkus; pieskano savu ricibu un prioritates atbilstosi
organizacijas vajadzibam; izprot sadarbibas nepiecieSamibu, lai sasniegtu organizacijas
liclaka méroga mérkus. Pozitivi vértgjams ir arT tas, ka, diezgan liela dala (vairak ka 16%) ir
tadi, kas ir gatavi upurét personiskus labumus, lai sasniegtu organizacijas mérkus, tatad

tuvojoties jau lojalitates augstakajam Itmenim.
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Autore 1pa$i vélas uzsvért respondentu atbildes uz iepriekSmingtajiem jautajumiem, kura

savadaka rakursa ir redzamas, cik liela vélme darbiniekiem ir palidz&t saviem kolégiem, ka ar1

to, cik aktivi darbinieki censas ieklauties, atbilstoSi gérbjas un ciena organizacijas normas

(17. att.).
~— ES neievéroju vai gnoréju organizacijas normas.
pilniba nepiekritu
80
70 - Esvelu minimalas plles, Ia ieklautos vaivecu
| nepiecie$amo minimumu, lai nezaudétu darbu

60

S0

“.0 M

30 ~— E5 aktivi cenSos ieklauties atbilstoS gérbjos un
pilniba piekritu nepiekrity cienu organizdcjasnormas

20 A

— Es i2rddu lojalitdti, v@imi paiidzét kolégiem vekt
wzdevumus, cienu autoritativu personu véimes

— S iZprotu un aktivi atbalstu organizdcjas misju
un mérkus; pieskanoju savu ricibu un priorities
atbilstod organizacijas vaadzibdm.

piekritu " neitrali

— ES at2igu, kaorganizicjasvajadzibas r
svarigdkas par personskajdm

17. att. Lojalitates Iimeni (Avots: autores veiktas aptaujas rezultatu apkopojums)

Apkopojot respondentu atbildes, autore secina, ka:

1)

2)

3)

4)

Lojalitates izpratne. Parsvara visiem respondentu ir pareiza izpratne par lojalitati;

Organizacijas izpratne. Liclakajai dalai darbinieku dominé afektiva lojalitate, kas
nozimé, ka kolégu atticksme, pasa cilvéka izjutas, emocionala piesaiste darba vietai

biis noteicosas.
Organizacijas meérki un vertibas. Lielakajai dalai no respondentiem ir skaidriba par
organizacijas mérkiem un veértibam.

Ka jutas darbinieks. Parsvara darbiniekiem patik vinpu darbs, ka arl ir vélme
palidzét koleégiem paveikt vinu darbus, tomér liela dala darbinieku jutas nenovertéti
un nejiitas nozimigi organizacijai, bet, neraugoties uz to, vini paliek uzticigi

organizacijai.
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5) Vaditaja darbibas analize. Tikai pusei no darbiniekiem tiesais vaditajs atbalsta vinu

iniciativas. Darbiniekiem nav vienkar$i sarunaties ar organizacijas augstako vadibu.

6) Lojalitates limeni. Parsvara darbinieku lojalitate ir 2. un 3. limena robeZas (saskana
ar Spensera un Spenseres iedalfjumu), kas nozimé, ka darbinieki izrada lojalitati,
velmi palidzét kolégiem veikt uzdevumus, ciena autoritativu personu vélmes, aktivi

censas ieklauties, atbilstosi gérbjas un ciena organizacijas normas.

Latvijas Pasta vadibai jo 1paSi janovért€ ta dala darbinieku, kas ir gatava upuréties
organizacija mérku laba. Tas nozime, ka vini jau biitu sasniegusi lojalitates augstako Itmeni
un, tadel tas nedrikst€tu palikt nepamanits un nenovert€ts no iestades vaditaja puses.
Organizacijai vajadz&tu uzturét un izmantot jau Sobrid sasniegto $aja zina. Tomér, ta ka liela
dala respondentu ir ari lojalitates zemakajos Iimenos, turpinajuma autores piedavatie

pasakumi, lai palielinatu darbinieku lojalitati.
3.4. Pasakumi, lai palielinatu darbinieku lojalitati

Lai palielinatu darbinieka lojalitati, javeic noteiktas darbibas, kuras autore apkopoja (18. att).

Merka, misijas, vertibas
izpratne

Lojalu un nelojalu
darbinieku identifikacija

Nelojalitates c€lonu
identificéSana

Lojals darbinieks

Vaditaja attieksmes pret
darbiniekiem
identificéSana

Identificét un saglabat to
labo, kas jau ir sasniegts

1]

18. att. Pasakumi, lai palielinatu darbinieka lojalitati (Avots: autores apkopojums)

1) Lielaka nozime un uzmaniba ir japieverS organizacijas mérku (ilgtermina un istermina)

noteikSanai, skaidroSanai, misijas, vizijas, vertibu izpratnei, jo darbiniekiem, 1pasi vadoSos
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amatos, ir jazina organizacijas pamatprincipi. STs zinaSanas diezgan lielai dalai darbinieku

(vaditaju/prieksnieku) ir nepietiekamas.

2) Identificét lojalos un nelojalos darbiniekus, pieméram, anket&jot (neuzdot jautajumu “vai
esi lojals”, jo nav viennozimigas izpratnes par to, kas tas ir). Lojalus darbiniekus ir jaturpina
atbalstit un novertét, jo uz viniem var palauties, tatad ir jadara viss iesp€jamais, lai tadus
darbiniekus ilgstosi noturétu uznémuma. Attieciba uz nelojaliem darbiniekiem, sakuma biitu
janoskaidro nelojalitates iemesli, jo ne vienmér vainojams bis pats darbinieks, iesp&jams,
c€lonis ir darba kolektivs, tieSais vaditajs vai citi, noveérSami faktori. Pirmkart, butu javeic
pasakumi, lai noskaidrotu iemeslus, c€lonus nelojalitatei (anket€Sana vai saruna ar
darbinieku). Lojalitates problémas vaditdjam ar darbinieku vajadzetu detalizéti izrunat, jo,
iesp&jams, tas ir tikai parpratums, vai ari dazada izpratne par to, kas tad darbiniekam biitu
vajadzigs, ka tas tika apliikots darba pirmaja nodala. Ja darbiniekam ir iemesls but nelojalam,
tad tam noteikti bis arT sekas un ne jau par labu konkrétai struktiirvienibai vai uzp€mumam
kopuma. Savukart, ja nelojalitates iemesli ir tadi, kas nav “labojami”, no $ada darbinieka biitu

jacensas atbrivoties, liekot uzn€muma kopgjas intereses augstak par individa interesém.

3) Vaditaju attieksmes pret darbiniekiem identificéSana (darbinieku anketeé$ana). Ka liecina
peétijuma dati, vaditaja attieksmei pret darbinieku ir svariga nozime darbinieka lojalitates
paaugstinaSana. Lielaka dala aptaujato bija apmierinati ar tieSo vaditaju attieksmi, un atzina,
ka tieSais vaditajs noveérté vinu darbu, ka art atbalsta darbinieka darbibas un iniciativas. Tas
pats attiecas ari uz attiecibam darbinieku starpa, lielaka dala atzina vélmi palidzet koleégiem.
Sie dati liecina, ka $adas darbinieku attiecibas ir augsti javérte un jaseko lidzi, lai pozitiva
tendence nemazinatos. Ka ari, lidzigi ka ieprieks, javeic darbs ar tiem vaditajiem, kuru

attieksme pret darbiniekiem neveicina vinu lojalitati (saruna ar vaditaju).

4) lzstradat lojalitates paaugstinaSanas planu. Lai regulari identificétu riskus, jaizstrada
lojalitates paaugstinasanas plans, ieklaujot taja regularu (pieméram, reizi gada) aptauju vai
parrunu veikSanu, lai identificetu problémas, taja skaita lojalos darbiniekus, kas, ir gatavi
upuréties uznémuma laba. Saskana ar Pareto principu tie varétu biit tikai 20% (“Pareto
princips 80/20”, nosaka to, ka 20% darbinieku paveic 80% darba. 20% darbinieku rada 80%
problému. 20% klientu dod uzpémumam 80% pelnas. 20% pardevéju rada 80% pelnas. Ir

jasaprot, ka §is princips darbojas un jakoncentr&jas uz pareizajiem 20%) (Chen, u.c., 2001).

Ta ka lojalitates Itmena paaugstinasana ir cikliska darbiba, kas jasak ar planoSanu, tad
jarikojas, un vidus posma butu javeic kontrole, jaizverte, vai viss norit saskana ar planoto, tad

jasagaida rezultats, javeic korekcija, ja nepiecieSams un atkal jasak jauna planosana (19. att.).
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Rezultats

19. att. Darbinieku lojalitates paaugstinasanas plans (Avots: autores apkopojums)

Nemot vera to, ka darbinieka lojalitate ir mainigs lielums, tas var biit, var nebiit, var attistities

un pazeminaties, autore izstradaja darbinieku lojalitati ietekm&joso faktoru modeli.
3.5. Darbinieku lojalitati ietekméjoSo faktoru modelis

Nemot véra pétijjuma empiriskos datus, autore noteica darbinieku lojalitati ietekm&joSos

faktorus un izstradaja darbinieku lojalitati ietekm&joso faktoru modeli (sk. 9. pielikumu).

Ka tika noskaidrots pétijuma, lojalitate ir biznesa domaSana; skaidriba par organizacijas
mérkiem, ka arT tas ir psihologisks stavoklis, pozitiva attieksme, izturéSanas, godigums un

tikumiba gan attieciba pret kolégiem, vaditaju, uzpémumu kopuma.

Savukart jeédziens faktors, saskanpa ar latviesu valodas vardnicu ir butisks, nepiecieSams

nosacijums (Balina u.c., 1987, 215. Ipp.).

Izstradajot lojalitati ietekm&oSo faktoru modeli, autore par pamatu izvél&jas petnieku
Spensera un Spenseres izveidoto Itmenu skalu, kas tika aplikota jau pétjjuma pirmaja nodala,
to papildinaja, ka ari pievienoja iesp&jamas darbinieka ricibas sekas, attieciba uz to, cik
darbinieks ir gatavs turpinat stradat esoSaja organizacija. Tapat, autore uzsver, ka lojalitates
Iimenu skala noteicosa ir tendence, kurai vajadz&tu but verstai uz augsu, nevis strikta
ievietoSana kada konkréta lojalitates Itmeni. Katra lojalitates Itmen1 darbinieka uzvediba biis
atSkiriga, sakot no zemaka limena, kad darbinieks nav apmierinats ne ar darbu, ne ar
kolégiem, ne ar vaditaju, vins$ ignorés uzvedibas normas, izplatis negativu informaciju par
uznémumu. Jau augstakaja lojalitates Ilimeni darbinieka uzvediba bis neitrala, bez entuziasma,
bet ari, neparkapjot uznémuma noteiktas prasibas. Ar katru nakamo Iimeni, darbinieka riciba
un uzvediba mainisies, ta uzlabosies gan attieciba pret kolégiem, darba pienakumiem,

uznémumu kopuma, un ka sekas, mazinasies vélme meklét vai mainit darbu (3.3. tabula).
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3.3. tabula. Lojalitates limeni, uzvediba un sekas (Avots: autores apkopojums)

Limenis Uzvediba Sekas

6 Upuré savas struktiirvienibas labumu organizacijas varda. Upuré | Darbinieks  turpinas
sava departamenta Tstermina ieguvumu par labu visas organizacijas | stradat, nemeklgjot citu
ilgtermina ieguvumam,; aicina ari citus uzpemties upurus organizacijas | darba vietu.
ilgtermina meérku sasniegSanas varda (Spensers & Spensere, 2011).

Darbinieks ir godigs, tikumigs, lepns par uznpémumu un vadibu.

5 Pienem nepopularus lémumus. Paliek uzticigs lémumiem, kas nak par | Darbinieks  turpinas
labu organizacijai, pat ja tie ir nepopulari vai pretrunigi (Spensers & | stradat, nemeklgjot citu
Spensere, 2011). darba vietu.

4 Uzpemas personiskus vai profesionalus upurus. Atzist, ka | Darbinieks  turpinas
organizacijas vajadzibas ir svarigakas par personiskajam; uznemas | Stradat, nemeklgjot citu
personiskus upurus, lai sasniegtu organizacijas mérkus, par spiti savai | darba vietu.
profesionalajai identifikacijai, v€lmém wun gimenes apsvérumiem
(Spensers & Spensere, 2011). Liela icinteresétiba, iedvesma stradat
uzpémuma laba.

3 Meérka apzina — apliecina uzticibu. Izprot un aktivi atbalsta | Darbinieks  turpinas

organizacijas misiju un meérkus; pieskano savu ricibu un prioritates | Stradat.
atbilstosi organizacijas vajadzibam; izprot sadarbibas nepieciesamibu, lai
sasniegtu organizacijas lielaka méroga mérkus (Spensers & Spensere,
2011). Sis ir pirmais ITmenis, kura darbinieks apzinas, izprot un aktivi
atbalsta organizacijas misiju un mérkus, tomér vél nav gatavs upuréties
ne pats, ne ari upurét savas struktiirvienibas interesesS organizacijas
kopgjo ilgtermina mérku laba.

2 Modele “organizacijas piederibas uzvedibu”. Izrada lojalitati, vélmi | Darbinieks turpina
palidzét kolégiem veikt uzdevumus, ciena autoritativu personu vélmes | stradat, bet, ja butu
(Spensers & Spensere, 2011). Darbinieks it ka ir lojals, bet ne pilniba. Par | labaka iespgja, varétu
mérki, misiju, viziju un upurésanos vel nedoma. arT aiziet.

1 Aktivi centieni. Aktivi cenSas ieklauties, atbilsto$i gérbjas un ciena | Darbinieks turpina
organizacijas normas. Darbinieks aktivi iesaistas darba procesa, ar | stradat, bet, ja biitu
entuziasmu pilda savus pienakumus, aktivi ieklaujas kolektiva, | labaka iespgja, varetu
pasakumos, ir atsaucigs pret kolégiem, ciena organizacijas iek$&jos | ari aiziet.
noteikumus, &tikas kodeksu, parazas (Spensers & Spensere, 2011).

Darbiniekam ir liela interese par to, kas notiek uznémuma.
0 Nayv attiecinams vai velta tikai minimalu piepili. Darbinieks ilgi vairs
S _ .. - Lo - . | nestradas, ik pa laikam
Velta minimalas piiles, lai ieklautos vai veic nepiecieSamo minimumu, lai _ . .
- . . A L] meklg citu darbu. Pie
nezaudétu darbu, neizdarot neko lieku, bez aktivitates, bez iniciativas | . _. . .
(Spensers & Spensere, 2011). Darbinieks strada tikai tik daudz, lai vinu lespejas alzles.
neatlaiz. Garlaicigs, konservativs, komunikacija ar kolégiem iesaistas
sarunas tikai par to, kas skar ikdieniskas lietas.
-1 Neievéro. Neievéro vai ignoré organizacijas normas. Darbinieks | Darbinieks ilgi vairs

iepazistinats ar amata pienakumiem, darba laiku, tomer slépti vai atklati
to ignoré. Kavé darbu, darba laika atrodas arpus darba vietas, nepilda
vaditaja rikojumus, nepilda savus darba pienakumus. Nerespekte vaditaju,
neciena organizacijas normas, parazas (Spensers & Spensere, 2011).
Komunicé ar kolégiem maz, reti kurd ieklausas. Sarunas iesaistas reti,
pamata par intrigdm, baumam, meliem un neslavu. Slépts naidigums pret
kolegiem, vadibu. Vin§ nejutas labi. Aizejot uz citu darba vietu, izplata
neslavu, grauj reputaciju.

nestradas, jau ir atradis
vai drizuma atradis
citu darbu un pie
pirmas iespgjas aizies.
No sada darbinieka
vajadz€tu atbrivoties.
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Lojalitati veidojoSie un ietekméjosie faktori ir tie, kas ietekmé lojalitates Itmeni, kur§ savukart
ietekm@ lémumu turpinat stradat vai né. Lojalitates faktori sava starpa mijiedarbojas, ka arT tie
mainas, atkariba no vecuma, dzimuma, darba staza. Neviens faktors nav svarigaks vai mazak
svarigaks par pargjiem, jo katra konkréta situacija, katram konkrétam darbiniekam ir
nepiecieSami savi, individuali faktori, lai celtu konkréta darbinieka lojalitates limeni. Ka jau
tika noskaidrots p&tijuma, tad to ietekmés gan vecums, gan dzimums, gan darba stazs, ka ar1
ieksgjie un argjie, subjektivie un objektivie faktori. Uznp€émuma meérkis, ta zinasana un pareiza
izpratne ir tas virziens, kura lojalitates Iimeni jacel. Nezinot skaidru uznémuma meérki, nevar

prasit, lai darbinieks biitu lojals uznémumam, jo lojalitate, cita starpa ir ari mérka izpratne.

Nobeiguma autore secina, ka, ja uzn@mums vé€las ar darbinieku veidot ilgtermina darba
attiecibas, jacenSas panakt, lai tiktu sasniegts vismaz 3. lojalitates Iimenis, kas liecina par
zinamu stabilitati. Lai gan lojalitates augstakie Itmeni ar1 var radit risku, ka darbinieks aizies
prom no uznémuma, piem&ram, sanemot daudz labaku darba piedavajumu, bet $ada gadijuma
vin$ aizies jau ka lojals darbinieks, neradot negativas sekas uzpémumam, saglabajot labas

attiecibas ar bijusajiem kolégiem un vaditaju, negraujot uznémuma reputaciju.
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SECINAJUMI UN PRIEKSLIKUMI

P&tijuma nobeiguma autore secina, ka magistra darba mérkis tika sasniegts. P&tijuma tika
atbildéts uz pétijjuma ievada uzdoto jautajumu. P&tljuma meérka sasniegSanai izvirzitie
uzdevumi tika izpilditi: tika izpétita literatira par darbinieku lojalitati ietekm&joSiem
faktoriem, veikt pasta nozares analize; tika izstradata pétijuma metodologija un instrumenti,
veikta respondentu atlase, intervijas un aptaujas Latvijas Pasta darbiniekiem. Ka ari
nobeiguma tika analiz€ta iegiita informacija, izdariti secinajumi, priekSlikumi un izstradats

darbinieku lojalitati ietekm&joso faktoru modelis.

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

izvirziti galvenie secinajumi un priekslikumi:

1. No literatiiras par darbinieku lojalitati ietekm&josiem faktoriem pétijuma izriet tas, ka
lojalitates jédziens vardnicas tiek dazadi definéts un to ir p&tijusi daudzi autori, ta atklajot
lojalitates dazados veidus, ietekméjoSos faktorus un limenus. Lai gan darbinieku lojalitates
petTjumi ir parasta un pat standarta lieta lielas un mazas organizacijas, nav vienota lojalitates
jédziena defingjuma, lidz ar to arT nav vienotas izpratnes par darbinieku lojalitati. Lai gan
dazadie pétijumi nav pretruna ar lojalitates buitibu, tomér vienveidigs to skaidrojums veidotu

vienotu skatljumu uz lojalitates probléemam uzgpeémuma.

2. Skaidrojot lojalitati teorija un praksg€ ir atzits, ka lojalitate ir gan uzpémuma mérku
izpratne, gan ar psihologisks stavoklis, gan neitrala attieksme, gan pozitiva izturéSanas, gan
uzticiba un godpratiba. Lojalitati var iedalit limenos, sakot no zemaka, negativas attieksmes
un uzvedibas un Iidz pat augstakajam lojalitates Iimenim — vé€lmei upuréties uznémuma laba.
Lojalitates limena paaugstinasanos ietekmé& dazadi faktori, kuri ir atkarigi ari no darbinieka

vecuma, dzimuma, darba staza.

3. Lojalitates paaugstinaSanas faktoru pétijums rada, ka nav vienotas izpratnes, kur§ no
lojalitates paaugstinaSanas faktoriem visbiitiskak paaugstinatu darbinieku lojalitates Itmenti,
tom&r parsvara ta ir vairaku faktoru kombinacija, kas, katra atseviSska gadijuma biitu
piemérojama individuali, pirms tam, noskaidrojot lojalitates limeni un domingjoSo veidu
(afektiva, aprékina vai normativa).

4. Pétijuma dati liecina, ka iedzivotaju skaita samazinajums un kadru mainiba ir
nopietna probléma daudzos uznémumos, un tie$i nelojalie darbinieki bis tie, kas pirmie

nolems aiziet no uznémuma, ka arT tas var raditas negativas sekas, negativi ietekmg&jot klientus

un graujot uznémuma reputaciju.
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5. Lai paaugstinatu darbinieku lojalitati, jaidentificeé lojalie un nelojalie darbinieki,
janoskaidro nelojalitates iemesli, un katram konkr&tam darbiniekam jaizvé€las atbilstosakie
lojalitati paaugstinoSie faktori. Optimala lojalitates Itmena parraudziSanai ir nepiecieSami
regulari pétijjuma dati par darbinieku, ka arT nepiecieSama darbinieku lojalitates

paaugstinaSanas pasakumu planosana.

6. No veikta pasta nozares un to reglamentgjoso dokumentu analizes pétijuma izriet tas,
ka Latvijas Pasts ir universalo pasta pakalpojumu sniedz&js Latvija (véstulu korespondences
un pasta paku sitijumi), tas nodarbina vairak ka 4000 darbinieku 150 dazadas profesijas, ta

kapitaldalas pieder Latvijas valstij un tas ir nozimigs uznémums miisu valsts tautsaimnieciba.

7. No pétijuma metodologijas un instrumentu izp&tes izriet tas, ka anketéSana un
intervijas ir vispiemérotakais veids, ka noskaidrot respondentu viedokli par darbinieku
lojalitati.

8. No veikta intervijas Latvijas Pasta padomes un valdes locekliem pé&tijuma izriet tas, ka

1) interv&jamie galvenokart lojalitati saista ar godigu, taisnigu atticksmi, uztic€$anos,
neveléSanos mainit darbu, mérktiecigu darbibu, lai sasniegtu uznémuma meérkus,
kuriem riip uzpémuma reputacija, téls, tomeér katrs no vigiem lojalitates jédzienu

piepilda ar savu saturu;

2) intervéjamie saskata loti daudzas iesp&jas, ka uzpémuma paaugstinat darbinieku
lojalitati, ka arf to, ka lojalitati pie dazadam darbinieku grupam, dazadam atalgojumu
grupam, dazadas darba specifikas var veicinat ar Joti atSkirigam metodém:
uznémuma ripes par darbinieku; iek§€jas kontroles sisteémas sakarto$ana; atalgojumu
sisttma un citi materialie motivéjumi; individuala pieeja pie katra darbinieka lomas
uznémuma; motivejosu atalgojuma sistemu un papildus bonusu pieejamiba; vadibas
atbalstu un rosinajumi personala izglitoSanai; noteiktas darba vides nodrosinasana;

godiga un taisniga attieksme, bez “favoritisma”, u.c.;

3)  visas respondentu atbildes viennozimigi apstiprina, ka darbinieku lojalitate ietekmé

pasta nozares konkurétsp&ju.

9. No veiktas anketésanas Latvijas Pasta darbiniekiem pétijuma izriet tas, ka respondentu
lielakajam vairumam ir pareiza izpratne par lojalitati; lielakajai dalai respondentu doming
afektiva lojalitate, kas nozime, ka kolégu atticksme, pasa cilvéka izjutas, emocionala piesaiste
darba vietai biis noteicosas; lielakajai dalai respondentu ir skaidriba par organizacijas

mérkiem un verttbam; parsvara darbiniekiem patik vipu darbs, ka arT ir vélme palidzet
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kolégiem paveikt vipu darbus; tomér liela dala darbinieku jitas nenoveértéti un nejitas
nozimigi organizacijai, tikai pusei darbinieku tieSais vaditajs atbalsta vinu iniciativas, bet,

neraugoties uz to, vini paliek uzticigi organizacijai.

Pamatojoties uz secinajumiem, tiek izvirziti $adi priekSlikumi, p&tamo problému risinasanai:
Pétniekiem:

1. Biitu nepiecieSami arT turpmaki p€tijumi, lai vienveidigi defin€tu lojalitates jédzienu,

tas raditu labaku izpratni darbinieku lojalitates problému risinasana.
Uznémuma vadibai:

2. Liclaka nozime biitu japieverS organizacijas mérku (ilgtermipa un Tistermina)
skaidrosanai saviem darbiniekiem, ipasi tiem, kas strada vadoSos amatos. Gan tieSajam
vaditajam, gan uznémuma vadibai vajadz&tu vairak novertét savus darbiniekus, atbalstit vinu

iniciativas, likt justies nozimigiem, piederigiem uzpémumam.

3. Lai regulari identific€tu riskus, jaizstrada lojalitates paaugstinasanas plans, ieklaujot
taja regularu (pieméram, reizi gada) aptauju veikSanu, lai identificétu problémas, taja skaita
identificétu lojalos un nelojalos darbiniekus (neuzdot jautajumu “vai esi lojals”, jo nav

viennozimigas izpratnes par to, kas tas ir).

4. Janoskaidro nelojalitates iemesli un, ja iemesli ir tadi, kas nav “labojami”, no tada
darbinieka batu jacensas atbrivoties, liekot uznémuma kopgjas intereses augstak par individa

interesém.

5. Javeic pasakumi, lai noskaidrotu iemeslus darbinieka nelojalitatei (saruna ar

darbinieku), ka ar jaizvélas atbilstosus faktorus katra darbinieka lojalitates paaugstinasanai.

6. Identificét un saglabat to labo, kas jau ir sasniegts organizacija attieciba uz darbinieku
lojalitati (attiecibas kolektiva, normativu ievéroSana), ka ari papildus motivésana ( ne tikai

finansiala) tikai veicinatu darbinieku lojalitati un motivétu klut par ilggad&jo darbinieku.

7. Izmantot magistra darba izstradato darbinieku lojalitati ietekm&joSo faktoru modeli, lai
izvertetu un izveletos atbilstoSos darbinieka lojalitati ietekm@joSos faktorus un prognozetu

iesp&jamas sekas, nelojala darbinieka ricibas gadijuma.
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1. pielikums

Lojalitates jedziena skaidrojums

Avots vai autors

Skaidrojums

LatvieSu valodas vardnica, 1987.

Tads, kas pilda pastavosas varas prasibas, noteikumus.
Tads, kas nevainojami, korekti izturas (pret kadu, ko).

Svesvardu vardnica, 2005.

1. IzturéSanas, kura izpauzas respekts pret pastavoso
iekartu, varu, valsti.

2. IzturSanas, riciba, kura izpauzas uzticiba, godpratiba,
korekta attieksme (pret kaut ko).

Svesvardu vardnica, 1978.

Tads, kas turas likuma robezas, reizé€m tikai argji,
formali; 2) tads, kas izturas neitrali.

LatvieSu konversacijas vardnica,
1935.

Tas ir arT godigums, tikumiba, pastavoso likumu stingra
ieverosana, uzticamiba, padeviba valdibai.

Novikovs (C.J. Houxog), 2011.

lojalitate ir darbinieka sociali-psihologisks stavoklis. Tas
nosaka darbinieka attieksmi pret vadibu, citiem
darbiniekiem, vinu ricibu, organizaciju kopuma.
Vislielaka nozime darbinieku lojalitates parvaldiSana ir
tadiem jautajumiem ka diagnostic€Sana un lojalu un
nelojalu darbinieku diferenc€Sana, vinu iesp&jamas
nelojalas ricibas prognozesana, organizacijas ietekmes uz
darbinieku lojalitati mehanismu izpéte, iek$€jo lojalitates
identifikatoru konstatéSana.

Zilite, 2013.

Lojalitate ir psihologisks stavoklis, kas raksturo
darbinieka attiecibas ar organizaciju un ietekmé l[émuma
pienemsSanu turpinat stradat konkréta organizacija.

Meyer, Allen, 2000.

1)Afektiva lojalitate (affective commitment) ir darbinieka
un iesaistiSanas taja. Darbinieki turpina stradat
organizacija, jo vini to grib.

2)Aprekina lojalitate (continuance commitment) ir
apzinasanas, cik liela “cena” ir aizieSanai no
organizacijas, kads ir cilvéka kopgjais zaud€jums jebkura
forma.

3)Normativa lojalitate (normatice commitment) ir
pienakuma izjiita palikt darba attiecibas ar konkréto
organizaciju.

Esenvalde, 2008.

Nozimiga ir skaidriba par organizacijas mérkiem un
vertibam, lai tadéjadi darbinieks spétu apzinaties savu
nozimi organizacija. Lojalitates faktors nozimé uzticibu
konkr&tajai organizacijai un gatavibu bt par dalu no tas,
ieguldot savas piiles izvirzito mérku sasniegSana.




2.pielikums
Padzilinatas intervijas jautajumi
Padzilinata intervija.
Labdien!

Paldies par atsaucibu un vélmi piedalities mana magistra darba ietvaros izveidotaja intervija.
Mana magistra darba t€ma ir “Darbinieku lojalitates paaugstinasanas iesp&jas pasta nozarg”.
Man ir svarigi noskaidrot, kads ir Jiisu viedoklis par p&€tamo jautajumu.

Man Jums ir sekojosi jautajumi:

1. Kas ir darbinieka lojalitate uzpémumam?
2. Ka paaugstinat darbinieka lojalitati uzp€mumam?
3. Vai darbinieku lojalitate ietekm€ pasta nozares konkur&tsp&ju?

Liels Jums paldies par veltito laiku un sniegtajam atbildém!



3.pielikums

Eksperta Nr. 1 intervija
Andris Natrin§
VAS “Latvijas Pasts” neatkarigais padomes loceklis, Banku augstskolas prorektors
pétniecibas un attistibas jautajumos

Labdien!

Paldies par atsaucibu un vélmi piedalitiecs mana magistra darba ietvaros izveidotaja intervija.
Mana magistra darba t€ma ir “Darbinieku lojalitates paaugstinasanas iesp&jas pasta nozarg”.
Man ir svarigi noskaidrot, kads ir Jiisu viedoklis par p&tamo jautajumu.

Man Jums ir sekojosi jautajumi:
1. Kas ir darbinieka lojalitate uzp@émumam?

Abstrakti formul&jot — lojalitate ir darbinieku uzticiba uznémumam, kas izpauzas apsvérumos
par darba attiecibu noturigumu ar konkréto darba dev&ju, un gatavibu “investét” darbinieka
riciba esoSo resursu uznémuma vértibas pievienoSanas procesos, pakartojot vai pieskanojot
savas intereses uznémuma intereseém. Darbinieku lojalitate uzp@émumam miisdienas ir saméra
relattvs koncepts, nemot véra to, ka nav passaprotama tas prioritarizé$ana par pasa darbinicka
interesem, kas izriet, pieméram, no ta karjeras planiem. Tapéc realajas uzpémuma un
darbinieka attiecibas ta visbiezak ir saistita ar virkni nosacijumiem, kas defin€ robezas, kura ta
darbojas, tostarp ar rakstitiem vai nerakstitiem likumiem, ar7 priekSstatiem, kas paredz to, pec
cik ilga laika un pie kadiem apstakliem darbiniekam ir pieklajigi mainit darbu, sagaidit vai
prasit algas un amata paaugstindjumu u.tml. Tapat arm — ko darba dev€jam ir paSsaprotami
sagaidit no darbinieka un kura bridi ir japrotas piedavat nakama Itmena atlidzibu vai karjeras
izaugsmi. Jebkura gadijuma lojalitate nav apliikojama arpus noteiktas matricas, kuras ietvaru
veido princips, ka uznémuma izveidoSanas ekonomiskais pamats ir finansialais ieguvums ta
Ipasniekiem. Nemot véra to, ka personala resurss ir finansiala ieguvuma avots, racionals
personala lojalitates apsolifjums ir atkarigs no ta, cik atbilstoSs ir uzn€émuma ieguldijums
personala resursa uzturéSana.

2. Ka paaugstinat darbinieka lojalitati uzn€mumam?

Svarigi ir atlasit darbinieku, kurs§ ir gatavs ne tikai radit noteiktu vértibu, bet veidot attiecibas
parskatama laika perioda atbilstosi noteiktiem uzpeémuma defin€tiem principiem. Savukart,
Siem principiem ir jabit skaidri definétiem un atbilstoSiem noteiktiem reali iespgjamiem un
racionaliem darbinieku uztveres tipiem. Tapat ar1 to istenoSanai ir jabut vienveidigai, bez
aizdomam par “favoritismu”. Lojalitatei nozimigs faktors ir noteiktas darba vides
nodroS§inasana. Ir jaapzinas, ka darbinieks ievérojamu dalu no sava laika “nodzivo” darba.
Darba dev&jam ir jabiit pietickami prasmigam, lai parvalditu So lojalitates aspektu, radot
iesp&ju “dzivot” darba, bet nepielaujot “dzivosanos”. Un vél — darba devéjam ir jaapzinas, ka
darba vieta ir darbinieka vizitkarte. Ja darbinieks ar piederibu tai var giit ieveribu sava
referentaja grupa, tad ir lielakas iesp&jas sagaidit ilgstosaku piesaisti Sai darbavietai. Protams,



varbit situacija, kad darbavieta ar ne visai augstu reputaciju piesaista darbiniekus, kuri ir
parnpemti ar misiju 1stenot parmainu vadibu. Sada misija var biit spécigs lojalitates avots gan
parmainu 1stenosanas laika, gan art velak.

3. Vai darbinieku lojalitate ietekme@ pasta nozares konkur&tsp&ju?

Darbinieku lojalitate ietekmé jebkura uzp@muma konkurtsp&ju. Ja jautajums bitu
formulgjams ta, ka — vai ta ietekmé pasta nozares uznémumu konkurétsp&ju, tad, protams, tas
attiecas arl uz pasta nozares uzpémumiem. Bet ir jaapzinas, ka pasta nozare ir sameéra
daudzveidiga, ja veért€§jam uzp€mumus pec darbibas profila, licluma, ipaSniekiem, tirgus,
sasniedzamajiem mérkiem un uzdevumiem u.t.t. Tap&c konkrétak to raksturot nevarésu.

Ja atbildes tiek izmantotas darba un ir tam noderigas, akceptéju atsauci uz mani.
Andris Natrins

VAS “Latvijas Pasts” neatkarigais padomes loceklis, Banku augstskolas prorektors
pétniecibas un attistibas jautajumos

Liels Jums paldies par veltito laiku un sniegtajam atbildem!



4.pielikums

Eksperta Nr. 2 intervija
Aigars Vitols
VAS “Latvijas Pasts” Padomes loceklis
1. Kas ir darbinieka lojalitate uzp€émumam?

Pasta nozares uznémums ir pakalpojumu sniedzgjs, 11dz ar to visa uznémuma efektivu darbibu
un atbilstoSu darbibas finanSu rezultatu nosaka uznémuma sp€ja nodrosSinat klientiem
pieprasitus pakalpojumus atbilstosa kvalitat€ — ko savukart nodrosina rikai “Latvijas Pastam”
lojals un motivéts personals. Uzpémumam darbinieks ir raZoSanas resurss, kur§ nodroSina
virsvertibas razoSanas procesa, kas atbilsto$i aprip&ams un uzturams (atalgojams,
motivEjams, sargajams, apmacams) pret&ji cita veida razo$ana izmantotajiem resursiem
(razo$anas lidzekli, investicijas, tehnologijas), kas procesa noveco, nolictojas vai japarkarto.

2. Ka paaugstinat darbinieka lojalitati uzp€émumam?

Lojalitate ir divejadi izprotams un attiecigajiem lidzekliem uzturama/ uzlabojama. Pirmkart,
lojalitate ir darbinieku piekritiba izpildit uzgp€mumam nospraustos mérkus atbilstosi
noteiktajai misijai un apstiprinatajai stratégijai — citadi tads kolektivs jeb katrs konkréts
darbinieks biitu apjucis par saviem darba uzdevumiem un kopuma uzpémumam ta biitu
destruktiva situdcija. Saja gadfjuma jebkuri pasakumi Pasta iek3gjas kontroles sistémas
sakartoSana — darba pienakumu un uzdevumu sadalijums, sekojoSa ikdienas kontrole,
sasniegumu novérté€Sana, planu/ uzdevumu aktuala papildinasana tikai veicinatu katra
darbinieka individualo apmierinatibu ar piedavatajiem darba apstakliem uzpémuma, un lidz ar
to visu sasniegumus. Tas ir par atbilstoSas vides nodroSinasanu. Protams, apstaklu radiSana ir
ar1 ripes par stradajoso drosibu un efektivu tehnologiju vai iekartu ievieSanu, kas atvieglotu
darbinieka ikdienas darbu. Bet otra puse, ka darbinieka lojalitate veicinama (nav Saubu, ka
lojals ir uznémuma vé&lamais darbinieks) ir pasa darbinieka noveértg§jums un ieguldijumi
darbaspeka. Un nozimigaka — darbiniekam saprotama un sasniegumiem veicinama
atalgojumu sist€éma un citi materialie motivéjumi. Biitu v€lams ar1 individuala pieeja pie katra
darbinieka lomas uznémuma novertéjumam un parrunam par paSa darbinieka sevis redz&jumu
kopg€ja kolektiva un nakotnes nodomiem uzpémuma. Lojalitati tikai nostiprinatu pasakumi,
kuri atbalstitu uzp@émumam noderigu darbinieku izglitoSanos vai darba pieredzes iegtiSanu.

3. Vai darbinieku lojalitate ietekm@ pasta nozares konkur&tsp&ju?

Viennozimigi ka ja, jo konkurétsp€ja ir uznémuma sp€ja nodrosinat atbilstosi pieprasitus (un
klientu apmaksatus pakalpojumus) tiesi tada kvalitateé un laika ka tas vajadzigs klientam ko
var izdarit tikai atbilsto$i macits un pieredzgjis darbinieks. Lai sanemtu atbildi uz uzdoto var
paskatities citadai — varétu apgalvot, ka noteikti gan pasta nozar€, gan citur tads uznpémums,
kura biis nelojals darbinieks biis nesekmigs un bizness cietis neveiksmi. Tapéc to var noverst
tikai sekmgjot darbinieku lojalitati.



5.pielikums

Eksperta Nr. 3 intervija
Andris Ikvilds
VAS “Latvijas Pasts” Padomes loceklis
1.  Kas ir darbinieka lojalitate uzp€mumam?

Viennozimigi ka ja, jo konkur@tspg€ja ir uzn@muma spé&ja nodro§inat atbilstosi pieprasitus (un
klientu apmaksatus pakalpojumus) tiesi tada kvalitaté un laika ka tas vajadzigs klientam ko
var izdarit tikai atbilstoSi macits un pieredzgjis darbinieks. Lai sanemtu atbildi uz uzdoto var
paskatities citadai — varétu apgalvot, ka noteikti gan pasta nozar€, gan citur tads uznémums,
kura bis nelojals darbinieks bus nesekmigs un bizness cietis neveiksmi. Tap&c to var noverst
tikai sekmgjot darbinieku lojalitati.

2.  Ka paaugstinat darbinieka lojalitati uzp@émumam?

Izkopjot un ieinteres€jot uzn€muma darbiniekus sasniegt Pastam noteiktos darbibas mérkus,
finansu rezultatus un kvalitates raditajus — uzlabojot un pilnveidojot ieks€jas kontroles
sisttmu, planojot un sekojot struktiru planiem un noteiktajiem indikatoriem, izstradajot
personala individualos darba uzdevumus un regularu uzdevumu izpildes noveértésanu, plasu
informacijas par uznémumu un ta darbibu parskatamu un motivgjosu atalgojuma sist€mu un
papildus bonusu pieejamibu, vadibas atbalstu un rosindjumu personala izglitoSanai un darba
iemanu uzlabosanai.

3. Vai darbinieku lojalitate ietekm@ pasta nozares konkur&tspgju?

Pasta nozare ir pakalpojuma joma, kur noteicos$a ir personala sp&ja piedavat klientiem
nepiecieSamos pakalpojumus tiek vajadzigaja kvalitat€ un termina. Tapec noteicoSais ir
darbinieku kvalitates (zinaSanas, darba iemanas, savstarp&ja sadarbiba, komunikacija ar
klientiem) un to sp€jas pielietot ikdienas darba Pastam vajadzigaja veida — ko arT var nosaukt
par lojalitati.



6.pielikums
Eksperta Nr. 4 intervija

Kristaps Kriimin$

VAS “Latvijas Pasts” valdes loceklis

1.  Kas ir darbinieka lojalitate uznp€mumam?

Darbinieka lojalitate ir stavoklis, kad darbinieks ir apmierinats ar vismaz lielako dalu no
faktoriem vai apstakliem, kuru dé] vin$ strada $aja uzpémuma. Lojalitates logisks rezultats ir
nevélésanas mainit darba dev€ju. Lojalitates rezultats ir salidzino$i zems darbinieku mainibas
raditajs. Lojalitate, manuprat, liela mera ir saistita ar katra darbinieka vertibu un emocionalas
labsajutas veidojoso faktoru skalu. Tas nozimég, ka ne vienmér lojalitate blis augsta pie augsta
atalgojuma Itmena. Lojalitati butiski var uzlabot arT darbiniekiem radita pozitiva emocionala
un sajiitu vide.

2.  Ka paaugstinat darbinieka lojalitati uzn€mumam?

Bitiski, manuprat, ir saprast, kas ir galvenie motivatori konkrétam darbinieku grupam.
Logiski, ka par dazada veida lojalitati veicinoSajam aktivitatém var runat tad, kad ir sasniegts
vismaz minimalais darbinieka dzivoSanai vajadzigais atalgojuma Iltmenis, jo darba vides
forSums un kolégu draudzigums, un... nebiis biutisks lojalitati uzlaboSanas faktors, ja
atalgojuma Itmenis bis tads, ka darbinieks dzivos nepartraukta stresa par to, ka nespgj
nodroSinat savas gimenes labsajlitu nosedzot dzivosanas izdevumus un ikdienas vajadzibu
izdevumus. Katra gadijuma lojalitati pie dazadam darbinieku grupam, dazadam atalgojumu
grupam, dazadas darba specifikas var veicinat ar loti atSkirigdm metodeém. Lielaka kliida,
manuprat ir ta, ja sak ar visiem darbiniekiem stradat péc viena Sablona vai viena “lojalitates
uzlabosanas scenarija”. Sada gadijuma visdrizakais bus lieki izteréti lidzekli un laiks.
Manuprat lojalitates celSana ir loti lidzigi ka pardoSanas maksla — nodefinét precizi mérka
auditoriju, pazit to un tad meérktiecigi stradat uz konkr€to klientu ar, iesp&jams, tikai Sim
klientam izstradatam metodeém.

3. Vai darbinieku lojalitate ietekm@ pasta nozares konkur&tsp&ju?

Darbinieka lojalitate ietekmé ne tikai pasta nozares konkur€tsp&ju, bet jau plasaka tirgus
segmenta konkur€tspg&ju, jo, attistoties tehnologijam, arvien mazak ir vajadzigs, lai darbinieks
buitu uzkrajis ilgstoSu darba pieredzi. Lidz ar to darbinieki, kas Sobrid ir nodarbinati pasta
nozaré var loti atri pielagoties un pilnvertigi stradat dazadas nozares. Darbinieku lojalitates
celSana Iidz ar to ir svariga ne tikai lai darbinieks neaizietu stradat pie konkurgjosa
uznémuma, bet ari, lai neraditu vélmi skatities pec darba piedavajumiem ari kadas pilnigi citas
nozares.



7. pielikums
Eksperta Nr. 5 intervija
Agris Timma
VAS “Latvijas Pasts’’ Valdes loceklis

1. Kas ir darbinieka lojalitate uzpémumam?

Kas ir lojals darbinieks un kas no uznémuma skata punkta tiek veértéts ka darbinieka
lojalitate? Manuprat darbinieka lojalitates pamatprincipiem jabiit tadiem, ka
darbiniekam rip uzpémuma reputacija, uznémuma t€ls, ka darbinieks nejiitas ka
“’sveskermenis’’ vai ‘’garamgaj€js’’. Darbinieks ne tikai ar savu darbu, bet arT ar
attieksmi sp&j nodrosinat vislabako pienesumu uzn€mumam. Darbinieks ir ieintereséts
uznémuma izaugsmé, sasniegumos, panakumos un lidz ar to art darbojas uznémuma ar
tadu atdevi, ka to daritu sava privataja saimnieciba, uznémuma, gimeng.

2. Ka paaugstinat darbinieka lojalitati uznémumam?

Darbiniekam jabiit ieinteresétam uznémuma sasniegumos. Darbiniekam jabiit lepnam
par savu uzp@mumu — lai uznémums nav tikai vieta, kur pavadit laiku un sanemt
nopelnito naudu. Darbiniekam jalepojas ar to, ka arT vip$ ir konkréta uzpémuma
“’sastavdala’’, ka uzn€muma t€ls, raksturo ar1 darbinieku, ka uznémuma sasniegumi,
uzvaras ir ar1 darbinieka sasniegumi un uzvaras.

No uznémuma tas noteikti prasa gan labu atpazistamibu, gan labu uzpémuma telu, gan
ar1 jabut labai uzp@muma reputacijai. Ka to panakt? Uzpémumam jariip€jas par
darbiniekiem, tad darbinieki riip€sies par uznémumu!

Lai gan Sobrid darba tirgii parsvara valda uzskats, ka noteicos$a ir darba samaksa gan
darbinieku piesaistei, gan darbinieku lojalitatei, tom&r manuprat Sie jautdjumi ir
skatami savadak. Uzp€mumam riipgjoties par darbinieku, ir iesp&jams panakt labus
rezultatus, paaugstinat darbinieku lojalitati. Tie nav tikai iepriekSminé&tais uznémuma
tels un reputacija, bet ar1 vadibas sp&ja sadarboties ar darbinieku, sarunaties ‘’viena
valoda’’, savstarp€jai cienai bez augstpratibas un iedomibas, vadibas sp€ja ‘’iejusties
darbinieka ada’’, vaditaja kompetence.

Lidz ar to arT uznémuma vadibai jadoma par darbinieku, par tadiem darba apstakliem,
kas paaugstina darbinieka lojalitati — sakot no mikroklimata kolektiva, no elementaram
ikdienai nepiecieSamajam lietam un turpinot iejusties ‘’darbinieka ada’’ ar1 par tam
vajadzibam, kas uzlabos darbinieka attieksmi pret uzp€mumu ka, piem&ram — darba
vietas telpas, apkart&ja vide, darba vietu iekartojums, iesp&ja nokliit uz/no darba (ne
tikai transports, bet arT darba laiks un ar to saistitie jautajumi), iesp&ja novietot auto
stavvieta, pusdienoSanas iesp€jas, bérnu uzraudzibas iesp&jas, veselibas apdrosinasana,
u.t.t.



Ne mazak svarigi — darbiniekam jadod sajuta, ka vin$ uzp€mumam ir nepieciesams, ka
savas problé€mas, ierosinajumus var parrunat ar vadibu, ka uzn€muma sasniegumi ir art
darbinieka sasniegumi.

3. Vai darbinieku lojalitate ietekmé pasta nozares konkurétsp&ju?

Jebkuram uzn€mumam darbinieku lojalitate ietekmé ta konkurétsp&ju. Pasta nozares
uznémumi nav iznémumi.



8.pielikums
Eksperta Nr. 6 intervija
Juris Radzeviés
Rigas pilsétas izpilddirektors
bijusais VAS “Latvijas Pasts” Padomes prieks$scdétajs

1. Kas ir darbinieka lojalitate uzp€émumam?

Darbinieka lojalitate uznémumam ir darbinieka atticksme, kas izpauzas uzticamiba tam,
ieinteresétiba sava un uzpémuma darba rezultatos, uznémuma reputacijas veidoSana.
Darbinieka uzticamiba veido lojalitates pamatu, jo darbinieks sevi identificé sevi ar
uznémumu un ir viens vesels ar uzpémumu, kas verbali varé€tu izpausties, sakot “més”,
nenodalot sevi un vini. Piederibas sajita uznémumam ir svariga krizes situacijas, kad ir
vajadziga daudz lielaka darbinieku iesaiste un iniciativa problému risinasana neka ikdiena,
JO uzpémuma vadiba nevar aptvert ikvienu darbinieku un detalu, kas iesp&jams ir svariga,
bet problému risinasanai ir nepiecieSama pilniga un efektiva resursu izmanto$ana. No
minéta izriet ar1 darbinieka ieinteres€tiba uznémuma darba rezultata, jo ar tiem vins
identificé sevi ka veiksmigs cilvéks, nevis sakot, ka vin$ ka specialists ir labs, bet
uznémums nav sp&jigs efektivi darboties, tadejadi atdalot sevi un uzp€émuma un ta darba
rezultétiem. Tas savijas ar iepriek§ teikto par darbinieka personisko ieguldijumu,
iniciativam un v€lmi ar savu kompetenci padarit uznp€muma rezultatus labakus. Pedgjais
apstaklis — attieksme pret uznémuma reputaciju, veido sabiedribas attieksmi pret
uznémumu un tas nav mazsvarigaks ka iepriek$gjie faktori, jo tas ietekmé iedzivotaju
velmi izmantot ta pakalpojumus, v€lmi potencialiem darbiniekiem iesaistities uzn€muma
darba, v€lmi biit par uznémuma dalu citiem darbiniekiem, ka rezultata tas iespaido
uznémuma vertibu.

2. Ka paaugstinat darbinieka lojalitati uzp€mumam?

Nemot vera atbildi uz pirmo jautajumu par to, ka lojalitate ir atticksme, tad ari $aja
gadijuma atbilde ir darba dev€ja taisniga un godiga atticksme. Tas nozimé, pirmkart,
taisnigas darba samaksas sistemas izveide. Pati par sevi algas apmeéra palielinaSana,
manuprat, biis riciba ar islaicigu efektu, jo palielinot vienam darbiniekam, pargjo
darbinieku viedoklis var pretgjs un vini, neatbalstot So [émumu, vairs neidentific€s sevi ar
uznémumu kopuma. Uzp@mums protams nevar vadities tikai no darbinieku viedokliem,
tacu, izveidojot taisnigu sist€mu, kur ieklauti kriteriji un to ietekme uz atalgojumu, tiek
ielikts pamats tam, ko darbinieki varétu kopigi akceptét psihologiski. Nakamais solis ir
godiga Sis sist€mas piemérosana, kur 1ek$€ji uzn€émuma iesp&j nokomunicet situacijas, kas
ir zinams par nepiekriSanu kadam piemeéroSanas gadijumam. Saprotams, ka tas var€tu bt
neoficiali jeb sarunas veida, jo nav iesp€jams palauties uz atalgojuma konfidencialitati
ipasi publiskas personas vai pakalpojuma sniedz&ja gadijuma. No minéta izriet
nepiecieSamiba pastavigi intereséties par darbinieku viedokliem svarigos jautajumos,
veicot aptaujas un intervijas, reagét adekvati un atri uz iesniegumiem, taja skaita
mutiskiem, veikt dazadu apstaklu (darba vides, uznémuma sasniedzamiba utt.), kas svarigi
darbiniekiem, novértéjumu. Sada veida uzpémums tas vadibas persond parada, ka



uznémums ir ieinteres€ts darbinieks un identificé sevi ar darbinieku interes€m un
problémam. Svarigi ir dot publisku novertg§jumu darbiniekiem, pateicoties par vinu
ieguldijumu, iesp&jams inform&t par vinpa sasniegumiem arpus uznémuma, piemeram,
sporta, kulttra un tml. Efektivi varétu bt uzn€muma atbalsts, veidojot darbinieku kopas,
kur darbinieki varétu apmierinat savas intereses arpus uzpémuma darbibas aktivitateém,
piemé&ram, koris, sporta komanda u.c. Tas parada uznémuma ieinteresétibu darbinieka ne
tikai ka profesionala, bet ar1 ka cilvéka un personibas attistiba, vienlaicigi veidojot
uznémuma pozitivu reputaciju gan starp darbiniekiem, gan giistot ar§jo noveért§jumu. Nav
mazsvarigi ar1 kolektivi uzn€muma pasakumi, jo tie lauj identificét darbinieku vélmi un
sp&ju iesaistities pasakumos arpus darba laika, veidot neformalas saites starp
darbiniekiem. Kopuma tas norada uz darbinieku v€lmi identific€ties ar uzpémumu.
Nenoliedzami, ka svarigi ir profesionala izaugsmes iespgjas, kas izpauzas gan apmacibas,
gan giistot citus amatus, tacu to var pielidzinat atalgojuma sisteémas taisnigumam un tas
piemérosSanas godigumam, par ko runats ieprieks.

3. Vai darbinieku lojalitate ietekmé pasta nozares konkurétsp&ju?

Pasta nozaré darbojas vairaki uzpémumi, taja skaita valsts akciju sabiedriba “Latvijas
pasts”, kas darbojas ierobezotas konkurences apstaklos, jo dala tas sniedzamo
pakalpojumu ir valsts regulétu un veido monopolu. Neskatoties uz minéto, darbinieku
lojalitate ietekmé konkur&tspéju.
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Aptaujas veidlapa VAS “Latvijas Pasts” darbiniekiem

10.pielikums

Ludzu novertgjiet Sos apgalvojumus, cik liela méra tie attiecas uz Jums? Atzimét tikai vienu no variantiem :

Jautajumi: “Lojalitate organizacijai”

1
Pilniba
nepiekritu

2
Nepiekritu

3
Neitrali

4
Piekritu

5
Pilniba
piekritu

“Lojalitate” ir uzticiba.

“Lojalitate” ir ciena.

Lojalitate ietekm& 1émuma piegemsanu turpinat
stradat konkréta organizacija.

Es turpinu stradat organizacija, jo es to gribu.

Es apzinos, cik liela “cena” ir aizieSanai no
organizacijas.

Man ir pienakuma izjiita palikt darba attiecibas
ar konkr€to organizaciju.

Man ir skaidriba par organizacijas mérkiem un

vertibam.

8. Es jiitos nozimigs $aja organizacija.

9.

Es esmu uzticigs $ai organizacijai.

10.

Es esmu gatavs bt par dalu no §ts
organizacijas.

11.

Es esmu gatavs ieguldit savas piiles izvirzito
meérku sasniegSana.

12.

Organizacija es jutos novertets.

13.

Man patik mans darbs.

14.

Es uzskatu, ka ir svarigi daudz ieguldit Saja
darba.

15.

Es darba 1pasi neptlos, jo jutu, ka izSkiezu
Seit laiku.

16.

Es lepojos, ka stradaju $aja organizacija.

17.

Tiesais vaditajs noverte manu darbu.

18.

TieSais vaditajs atbalsts manas darbibas un
iniciativas.

19.

Organizacijas vadiba palidz saprast, ka mans
darbs ietekmé organizacijas mérku
sasniegS$anu.

20.

Man ir vienkar$i sarunaties ar organizacijas
augstako vadibu.

21.

Man ir vélme palidz&t kolegiem paveikt vinu
darbus.

22.

Es savas aktivitates un prioritates sasaistu ar
organizacijas vajadzibam.

23.

Es izprotu vajadzibu sadarboties, lai sasniegtu
lielakus organizacijas merkus.

24,

Es sp&ju dot priekSroku organizacijas
vajadzibam, nevis savam profesionalajam
interes€m

25.

Es neiev@roju vai ignorju organizacijas
normas.

26.

Es veltu minimalas piles, lai ieklautos vai
veicu nepiecieSamo minimumu, lai nezaudétu




darbu.

27.

Es aktivi cenSos ieklauties, atbilstosi gerbjos
un cienu organizacijas normas.

28.

Es izradu lojalitati, vélmi palidz&t kolégiem
veikt uzdevumus, cienu autoritativu personu
velmes.

29.

Es izprotu un aktivi atbalstu organizacijas
misiju un mérkus; pieskanoju savu ricibu un
prioritates atbilstosi organizacijas vajadzibam;
izprotu sadarbibas nepiecieSamibu, lai
sasniegtu  organizacijas lielaka méroga
mérkus.

30.

Es atzistu, ka organizacijas vajadzibas ir
svarigakas par personiskajam.

31.

Es uznemos personiskus upurus, lai sasniegtu
organizacijas mérkus, par spiti savai
profesionalajai identifikacijai, v€lm&m un
gimenes apsveérumiem.

32.

Es palieku uzticigs lemumiem, kas nak par
labu organizacijai, pat ja tie ir nepopulari vai
pretrunigi.

33.

Es upurgju savas struktiirvienibas labumu
organizacijas varda.

34.

Es upurgju sava departamenta Tstermina
ieguvumu par labu visas organizacijas
ilgtermina ieguvumam (piem&ram, ierosina
izmaksu samazinaSanu vai atlaiSanu sava
grupa, uznemas papildu uzdevumus u.c.).

35.

Es aicinu ari citus uznemties upurus
organizacijas ilgtermina mérku sasniegSanas
varda.




Galvojums

Ar S0 es galvoju, ka magistra darbs “Darbinieku lojalitates paaugstinasanas iesp&jas pasta
nozare” ir izstradats patstavigi, taja nav pielauts citu personu intelektuala ipasuma tiesibu
parkapums vai plagiats — citas personas radosas darbibas rezultatu talaka pausana sava varda.
No citiem avotiem pemtajiem darbiem, defingjumiem un citatiem darba ir uzraditas atsauces.
Izmantoti citu autoru pétijumu rezultati un datu avoti ir noraditi atsauces. Darbs nekad nav
publicéts un pirmo reizi tiek iesniegts aizstavéSanai

Valsts nosléguma parbaudijuma komisija.

Apliecinu, ka EKA Moodle sisttma augSupicladéta darba teksts ir identisks papira formata
iesniegta darba tekstam.

/__Una Skrastina /

(studenta paraksts) (vards, uzvards)

2019. gada



