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Anotacija

Téma — Motivacijas izpéte banku pakalpojumos. Magistra darba meérkis ir izzinat
motivacijas instrumentu nozimi, veikt motivacijas analizi Gulbenes bankas.

Magistra darbs sastav no tris nodalam — pirmaja nodala tiek p&tita motivacija kopuma,
otraja nodala autore izzina bankas, kas atrodas Gulbeng, treSaja nodala veikta banku
darbinieku motivacijas analize.

Realiz€jot magistra darba merki, autore aptaujaja Gulbenes banku darbiniekus,
pielietojot aptaujas anket€Sanas metodi, ka ari tika izmantotas vél sekojoSas metodes:
literatiiras referativa analize un statistikas metode.

Magistra darba apjoms ir 84 lappuses, 42 attéli un 1 tabula. Darba veik$anai izmantotas
literatiiras, normativo dokumentu un citu informacijas avotu skaits ir 28. Darbam pievienoti 2

pielikumi.

Atslegvardi: motivdcija, atalgojuma sistéma, bankas, aptaujas anketas.



Annotation

The subject — Motivation analyses in bank services. The aim of the master paper is to
study the motivator tools and to analyse motivation in bank staff in Gulbene.

The master paper consists of three parts — in the first part author studies motivation, in
the second part author looks in bank in Gulbene and in the third part author studies the
motivating aspects for the employees of the Gulbenes bank.

In order to archieve the aim of the paper the author questioned the employees of the
Gulbenes banks, using questionnaires and following methods: the analysis of scientific
researches and the statistical method.

The master paper consists of 84 pages, 42 pictures and 1 table. 28 bibliographic sources,

legislation and resolutions and other sources were used. The paper has 2 appendixes.

Keyword: motivation, salary system, bank, questionnaire.



Ievads
Ikviens uznémums rtip&jas par savu konkurétspgju, ekonomisko attistibu un uzn€muma

veiksmigu darbibu kopuma, tacu lai to visu sasniegtu, uznémums neizbégami saskaras ar
dazadam probléemam — ekonomiska stavokla izmainam, mainigais politiskais stavoklis,
personalmainiba, iek§€ja un argja uznémuma vide. Lai ka uzp€mums to reizém nevélas atzit,
uznémuma svarigakais faktors, virzitajspeks un attistitajs ir cilveks.

Cilveks ir tas, kur§ riip€jas par uzn€émuma darbibas attistibu, cilvéks ir uzn€émuma
virzitajspeks, tas ripgjas par jaunievedumiem un razoSanas, pardosanas uzlaboSanu.
Darbaspéks ir tas resurss, kur§ radosi un analitiski doma, strada, lai virzitu uzp€émumu uz
priekSu un tikai darbinieki var nodroSinat uznpémuma darbibu efektivu un pelnu nesosu.
Darbaspeks uzpnémuma darbibu var padarit par efektivu un noderigu procesu ikvienam
cilvekam — sabiedribai.

Cilveki ir visvertigakie organizacijas resursi, bet taja pasa laika vini ir vienigie resursi,
kas spgj rikoties pret organizacijas mérkiem. Tiesi tap€c japieliek lielas piles, lai cilveku
prasmi un pieredzi izmantotu organizacijas laba [11; 282].

Misdienu straujaja ekonomiskaja situacija loti nozimigs ir labs, stabils un lojals
darbaspeks.

Darbaspeks uznémuma ir tas, kas riip&jas par ekonomisko izaugsmi. Nenoliedzami loti
svarigu lomu ienem tehnika un tehnologijas, tatu darbaspéks ir tas, kas ar savu intelektu un
darbu panak produktivu darbu.

Uzn€muma vadiba vélas, lai vinu darbineiki biitu kompetenti, intelektuali un uzticami,
taCu tas liela mera ir atkarigs tie$i no uznémuma vadibas — no ta, ka uzn€muma vadita;ji
investe tiesi darbaspéka, ka tiek motiveti uznemuma darbinieki, ka arT tas, kada ir vaditaju
attieksme pret saviem darba nemejiem.

Personala vadiba sastav no vairakam funkcijam, ka piemeram, personala attiecibu
veidosana, kolektiva attiecibu veidoSana, personala politikas izveide, kontrole un planosana,
tomér viena no vissvarigakajam personala vadibas funkcijam ir darbinieku motivacija. Reti
kur$ darbinieks bis lojals, riip€sies par uzn@mumu ar ,,saimnieka domasanu”, stradas efektivi
un parliecinati, ja neblis izveidota efektiva darbinieku motivacija. TieSi darbinieku
motivéSanair viena no svarigakajam funkcijam, lai intelektualais uzn€muma resurss kalpotu
efektivi.

Lai uznémums nezaud&tu savus darbiniekus, vini ir pareizi jamotivé — jaizveido tada
darbinieku motivacija, lai uzn@mums nezaud&tu savu svarigako resursu. Motivacija nav tik
vienkarSa, ka to daudzi jauni uzn€muma vaditaji ir iedomajusies. Tikai efektiva motivacija
spés noturét labos darbaspéeka resursus. Tiesi tadel personala vadibai japieliek lielas piiles, lai
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izveidotu efektivu motivaciju, jazina, kas darbiniekiem butu labakais motivators un
jakombing dazadi darbinieku motivatori, lai izveidotu savam uzn€mumam piemérotako.

Izveidotajai darbinieku motivacijai ir jaseko Iidzi un vienmér par to ir jariip€jas.
Attistoties ekonomikai, attistas arT citi uzpémumi un tieSi tadel jartp&jas, lai kads cits
uznémums neparvilinatu uznémuma svarigako resursu. Nereti ir ta, ka labako darbaspeku
parvilina cits uznémums, piedavajot tam labakus motivatorus jaunaja darbavieta

Ikvienam uznémuma jaizveido sava motivacija — dazadas motivacijas teorijas iezZimgjas
gan pozitivais, gan negativais, ka ar1 viens motivators kddam uzpémumam var stradat loti
labi, kadam citam tas nepavisam neder. Nav motivaciju teorijas viena ideala, kas der&tu
visiem uznpémumiem, katrai no tam ir savas ievirzes, regulatori un virzitajspeki.

Apskatot visu iepriek§ minéto, autore nonak pie atzinas, ka tie$i personala vadibas
izveidota motivacija ir galvena veiksmiga uzn€muma funkcija. MotivéSana ir viena no
atbildigakajam uzpE@muma funkcijam. Lai veiksmigi realiz€tu savus darba uzdevumus,
nepiecieSams iepazities ne vien ar Gulbenes bankam, bet arT ar motivacijas teorijam, analizet
tas, novertet dazadas atalgojuma sist€mas iesp€jas un veikt secinajumus, kada ir cilvékfaktora
loma uznémumos misdienas.

Pétijuma objekts — Gulbenes banku personals, personala motivacija.

Pétijuma priekSmets — motivacijas teorijas, atalgojuma sist€ma un darba motivgjosie
instrumenti.

Pétijuma meérkis — izzinat motivacijas instrumentu nozimi, veikt motivacijas analizi
Gulbenes bankas.

Petijuma uzdevumi:

1. Veikt jeédzina ,,motivacija” nozimes, skaidrojumu izp&ti zinatniskaja literattra.
Izpétit motivacijas teorijas zinatniskaja literatura.
Izstradat anketas bankas darbiniekiem par motivacijas nozimigakajiem faktoriem.

Veikt anketéSanu dazadas Gulbenes bankas.

A

Izveidot rekomendacijas personala motivésanai Gulbenes bankas.
Izmantotas metodes:
1. literatiiras referativa analize
2. anketéSana
3. statistikas metodes.
Par pétijuma periodu autore izvélgjas 2007., 2008.gadu sesas bankas, kuram ir filiales
Gulbené.
Autore galvenokart darba izmantoja Inese ESenvaldes, Rasmas Garlejas, un Ilgvara

Foranda gramatas, ka ar1 banku sniegto informaciju.



1. Motivacija, tas jedziens un teorijas
1.1 Motivacija

Motivacija ir psihologijas un vadibas virziens, kas mégina izpétit un izskaidrot, kadg]
cilveki izturas noteikta veida atkariba no dazadiem faktoriem. Motivacija ka zinatne pamata
analiz€ un pamato divas pamatdalas: pirma noskaidro, kas izraisa noteiktu cilvéku ricibu,
attiecksmi, uzvedibu; otra pamatdala noskaidro, kas pastiprina kaut kadu detaliz€tu attieksmi,
viedokli, izturéSanos pret noteiktam lietam [12; 5].

Motivacija ir dinamisks process, kurs, izmantojot psihologiskas, socialas, ekonomiskas
un tiesiskas metodes un lidzeklus, sekmé individa un uznémuma meérku sasniegsanu [13; 23].

Motiveésanas uzdevums ir veidot un apmierinat cilveku dzives vajadzibas. Motivacijas
metodes jaizvelas, vadoties no cilvéka socializacijas un individualizacijas pakapes, veidojot
metozu kombinacijas, piemeéram: vert€Sana + atalgojums vai izglitoSana + vadibas stils +
karjeras izaugsme [21].

Motivacija ir process, kura tiek apzinati mérki, notiek izvéle, energijas virziSana mérka
sasniegSanai [8; 25].

Motivacija ir dzinulis, kas liek padarit darbu labak, giit sekmes, sagadat prieku sev un
citiem, demonstréet savu varésanu.

Motivacijas ietekmé€ notiek $adi procesi:

e darbinieki giist gandarfjumu par paveikto un ikdienas darbu;

e uzpémums ietaupa lidzeklus, jo darbu var paveikt ar mazaku darbinieku skaitu;

e saglabajas vajadzigie darbinieki, jo motivéts cilvéks darba vietu nemainis
[10;21].

Personala vadiba bitiska vieta ir motivacijas procesam. Lai giitu gandarfjumu un
ilgstosu interesi par darbu, nepiecieSami jauni stimuli, lai papildinatu tos, kuru d&] darbinieks
izvelgjas konkrétu uzn€mumu un amatu.

Visus faktorus, kas motivé cilvékus, variedalit tris grupas:

e monetarais atalgojums jeb nauda;
e nemonetarais atalgojums (jebkurs atalgojums, ja vien ta nav nauda);
e Dbailes [15;117].

Motivacija ir dinamisks process, kurs, izmantojot psihologiskas, socialas, ekonomiskas
un tiesiskas metodes un lidzeklus, sekmé individa un uznémuma izvirzito mérku sasniegSanu.

Motivacijas ietekme notiek $adi procesi:

e darbinieki giist gandarijumu par paveikto un ikdienas darbu;

e uznémums ietaupa lidzeklus, jo darbu var paveikt ar mazaku darbinieku skaitu;



e saglabajas vajadzigie, jo motivéts cilveks darba vietu nemainis.
Sekmiga motivacija — tas nav darbinieku skaits, bet gan vinu savstarpgjas attiecibas!
Motivacija ietekmé:

e darba atmosferu,

e saskarsmi,

e razibu,

e saliedétibu,

e moralo stavokli,

e saikni ar sabiedribu,

e imidzu,

e sadarbibu ar klientu,

e materialo un tehnisko apgadi,

e radoSumu,

e planosanu,

e organizaciju,

e uzdevumu izpildi,

e vadibas pilnveidoSanu,

e kontroli utt.

Motivacija nav:

e rupja piespiesana,

e apmanisana,

¢ manipulacija,

e negodigums,

e Kkorupcija,

e savu vajadzibu apmierinasana un nerékinasanas ar citu vajadzibam,

e draudi,

e sava personiska veidola uzspodrinasana,

e tuksi solfjumi [6; 23].

1.2 Personala motivésana
Darbinieku motivésana: sociilie un psihologiskie aspekti

Atalgojuma sisteéma un visas aktivitates, kas ar to saistitas, ir viena no vissarezgitakajam
témam personala vadibas teorija un praks€. Atalgojums $a varda paplasinata nozimé skar
tadas biitiskas darba devgja un némgja attiecibu kvalitates ka lojalitati, gandarfjuma sajiitu par
darbu un savstarpgjo uzticibu. Pedgjo gadu petijumi lielo korporaciju personala aptauju un
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interviju veida liecina, ka tiesi uzticiba vaditajam un kompanijai ir galvenais motivators un
virzitajspeks. So uzticibu ir arkartigi griti izveidot, un tas veido3anas process prasa daudz
laika, kompetences un ptlu no organizacijas vadibas, savukart uzticibas sagrausana ir Tslaicigs
process, kam 1paSas prasmes un ieguldijumi nav nepiecieSami.

Galvenie faktori, kas Sobrid tirgus un ekonomikas globalizacijas apstaklos 1pasi janem
veéra, motivejot personalu:

e talantigi darbinieki — visvertigakie resursi misdieniga organizacija, kur
paraléli finansu un informativo tehnologiju resursiem ties$i cilvéki ir visgriitak
atrodami, attistami un noturami;

e briva cilvéku kustiba darba tirgii — organizacijas vadibas griitibas veidot
ilgtermina motivacijas programmas, lai noturétu talantigakos darbiniekus;

e jaunas ekonomijas stirakmeni — augstas tehnologijas un globalizacija —
prasa no personala elastibu un prasmi pielagoties — ,,izdzivo adaptivais”;

e jauna lojalitate un jaunais atalgojums — viss ir parrunajams, darbinieks
sanem to, par ko sp€j vienoties ar darba devgju;

e jaatceras, ka vieniga stabila un nemainiga paradiba miisdienu organizacijas ir
parmainas [5; 145].

Darba devéju veélmi izzinat patiesos motivatorus un piedavat savam personalam tiesi to,
kas ir visatraktivakais, raksturo daudzie apmierinatibas un motivétibas meérjjumi
organizacijas. ESI (employee sastifaction index) ir viens no biitiskakajiem raditajiem
personala motivétibas novertésana, tas atspogulo darbinieku apmierinatibu gan ar
monetarajiem atalgojuma elementiem, gan arl apmacibas un izaugsmes iespg&jam un tiesa
vaditaja attieksmi.

Kadus darba devéju piedavatos motivatorus darba nemeji verte visaugstak

e Menu tipa atalgojums (dazadu atalgojuma mainigas dalas komponentu izvéles
iesp&jas atkariba no sava vecumposma, dzives stila un vajadzibam; atkariba no amata
vertibas organizacija menu var tikt paplasinats vai sasaurinats);

e augstais organizacijas socialais statuss: finansu sektors un konsultaciju bizness
tradicionali tiek atziti par prestizZam nozarém;

e piederibas sajiita: ,,misgjie” un savstarp&ja uzticiba;

e izdeviga geografiska atrasanas vieta;

o clastigs darba laiks, iesp&jas kombiné&t darbu ar macibam;

e interesants, aizraujoss darbs;

e izaugsmes iesp&jas, dinamiska vide;



e organizacijas stils.

Riipigak paanalizéjot Sos dazados motivatorus, var redzeét, ka tie apmierina loti
atSkirigas cilvéciskas vajadzibas un intereses. Ko tad isti piedavat saviem darbiniekiem? Kas
ir tas, ko tiesi katras konkrétas organizacijas personals verte visaugstak?

Motivet cilveku nozimé palidz&t vinam sniegt personisko piepildijumu [9; 135].

Motivesanas procesa darba ne€mgji izv€las savu ricibu, lai sasniegtu savus personiskos
mérkus. Tie ir mérki, kas var blit gan materializeti, piem., nauda, paaugstinajums darba, vai
arT abstrakti mérki, ka pieméram gandarijums, pasapliecinasanas, pasrealizacija. Lai veiksmigi
stradatu nepiecieSama pasa darbinieka motivacija.

Pasmotivacija ir emociju izmantoSana kadas ieceres sasniegSanai, sp&ja koncentréties
mérka TstenoSanai, radosi stradat [7; 42].

Kad cilveks ir parak motivets, pieméram, izjiit parak lielu atbildibu vai bailes no soda,
iesp€jama motivacijas [imena samazinaSanas. Bet, ja atbildibas izjiita vai bailes no soda ir
izteikti m@renas, tad tie ir pozitivi pamudinosie faktori.

Parak liela motivacija pasliktina sasniegumus, jo palielinas emocionala spriedze un
satraukums, kuri mazina darba efektivitati. No pieptiles palielinasanas neuzlabojas kvalitate,

bet tikai sasniegumu daudzumu raditajs [18; 145].

1.3 Svarigakas motivacijas koncepcijas
Piecu vajadzibu hierarhija (pé&c A. Maslova) ir plasi zinama un personala

profesionaliem visbiezak macita motivacijas teorija.

Ikviena individa galvenas vajadzibas, sakot ar pamatvajadzibam, bez kuru
apmierinasanas saskana ar Maslova teoriju m&s nevaram piepildit augstakas vajadzibas, ir
Sadas:

o fiziologiskas vajadzibas: gaiss, miegs, partika, seksualas un fiziologiskas
vajadzibas, apgerbs un majoklis;

e drosibas vajadzibas: to draudu noveérSana, kadi var€tu rasties dzivibai un
eksistencei, darba un atalgojuma garantijas;

esocialas vajadzibas: saskarsmes un sadarbibas iesp&jas, milestibas un
piederibas sajiitas stimuléSana, gimene, piederiba pie kadas organizacijas, draugi;

e pascienas apliecinaSana: personibas nozimibas un sasniegumu uzsveérsana,
apbalvoSana un patiesa uzslavéSana, panakumi darba un karjera;

e pasapliecinaSanas vajadziba: iesp€ja eksperimentet, radit un risket, piedalities
problému risinasana un lémumu pienemsana; apstakli izaugsmei un izglitibas

iegiiSanai.
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'asapliecindsanias

vajadziba

Pascienas apliecinasana

Socialas vajadzibas

Drosibas vajadzibas

Fiziologiskas vajadzibas

1.1.att. A.Maslova piecu vajadzibu hierarhija

Tiesi pedgjas tris vajadzibas — vajadziba pec saskarsmes un sociala atbalsta, pascienas
apliecinaSana un pasapliecinasanas iespéjas ir darba dev&ja motivacijas instrumentu meérkis,
un laba personala vadibas prakse paredz So personala vajadzibu apmierinasanu, izmantojot
monetaros un nemonetaros motivacijas elementus [5, 147].

A.Maslovs uzskatija, ka:

e motivacija ir iek§&ja nostadne, kura mudina individu veikt kadu darbibu;

e cilveku vajadzibas ir bezgaligas;

e apmierinatas vajadzibas neveicina motivaciju;

e neapmierinatas vajadzibas mudina cilvéku ricibai;

e cilvéka vajadzibas p&c nozimiguma veido hierarhiju [Z.Bokums, I.Forands
»Personalvadibas rokasgramata” 28.1pp]

Tomeér jasecina, ka A. Maslova 1954.gada publicétas vajadzibas ir visai elementaras un
tikai dalgji atbilst miisdienu apstakliem [21].

Hercberga motivacijas teorija ir otra plasi izmantota pieeja, kas ilustré tos
motivéSanas un higi€nas faktorus, kuru neizpildiSana vai pavirSa izpildiSana graujosi ietekme
darbinieku motivaciju. Hercbergs runa par ta sauktajiem higi€nas faktoriem un motivatoriem.

Motivatori: faktori, kas labvéligi ietekmé darbinieka apmierinatibu ar darbu:

e gandarfjuma sajiita darba,

¢ panakumu atzisana,

e darba process ka tads,

e atbildibas un autonomijas pakape,
e izaugsmes iespéjas, karjera,

e maciSanas iespgjas.
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Higiénas faktori: nover§ darbinieka neapmierinatibu ar darbu:
e darba vietas stabilitate,
e socialais statuss,
e organizacijas darbibas politika,
e darba ergonomiskie apstakli,
e tieSa vaditaja attieksme,
e personiga dzive,
e attiecibas ar kolégiem,
e darba alga un citi bonusi,
e attiecibas ar padotajiem.

Personala vadibas uzdevums ir maksimali riipeties par darbinieku stabilitates sajiitu,
tadgjadi stimulgjot ilgtermina motivaciju, kas ir visgriitak uzturamais motivacijas veids
misdienu dinamiskaja biznesa vidé. Savukart organizacijas socialais statuss un pievilciba
darba n€mgju acis ir loti nozimigs elements darbinieku ieinteresétibas veidoSanai un stimulé
Istermipa motivaciju. Attiecibas ar padotajiem, vadibu un kolégiem ir organizacijas
korporativas kultiiras tieSas sekas. Komandas sadarbibas paradumi un socialais atbalsts ir
viens no spécigakajiem motivacijas instrumentiem, ko apstiprina statistiska analize: viens no
visbiezak sastopamajiem iemesliem darbinieku aizieSanai no konkrétas amata vietas ir
nesaskanas ar vadibu vai kolégiem [5; 148].

F.Hercbergs ieviesa jaunu motivacijas efekta jédzienu — KITA (Kick In The Arse), kas
nozimé ,,spérienu pa p&cpusi”, proti, vienmér jameégina atrast jaunus motivacijas faktorus,
kuri biitu arpus pasa darba. ArT alga var biit motiveéjoss faktors, tacu vélesanas sanemt lielaku
algu pieaug un ar laiku algas pieaugums var kliit par passaprotamu apstakli. Tapéc jamekle
parsteiguma faktors, lai tas kltitu par motivu.

Cilveka psihofiziologiskas TipaSibas un kompetence, papildinatas ar veiksmigu

motivaciju, dod energiju darbibai (skat.2.2.att.).
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1.2. att. Rezultata atkariba no motivacijas un individa attistibas [6; 31].

Divu faktoru teorija ir salidzinos$i nepilniga, jo:

e Divu faktoru teorija neparedz izmainas, nobides no vispargjiem pienémumiem
atbilstosi katram individam un situacijai.

e Piem@ram, ja darbinieks ir tikai dalgji apmierinats ar veicamo darbu — vigam
nepatik dala no pienakumiem, bet kopuma darbs ir pienemams. Sadus gadijumus
divu faktoru teorija neparedz.

¢ Divu faktoru teorija ir nepilniga sekojosa zina — kad darbs sokas labi, darbinieki
médz sevi paslavét. Pretrunigi, bet kad neveicas, tad vaina tiek mekléta argjos
faktoros. Lidz ar to ir pilnigi logiski, ka neapmierinatie darbinieki mings argjos
faktorus, savukart apmierinatie — iek$€jos.

Mak Gregors izvirzija divas iesp&jamas motivacijas teorijas — X un Y. Teoriju X, kas
bija balstita uz ta laika vaditaju pien€mumiem par darbiniekiem. Ta laika vaditaju pien€mumi
bija, ka darbiniekiem nepatik darbs, ka ir slinki, ka cenSas izvairities no pienakumiem,
atbildibas, un tadel ir nepiecieSams nepartraukti vinus mudinats stradat, kontrol&jot un sodot —
pEc pienémuma, ka tikai bailes, ka darbiniekam tiks atnemts materialais nodros§inajums, liek
vinam darboties atbilstosi prasibam.

Mak Gregors uzskatija, ka, ja cilvekam liedz darba procesa apmierinat savas moralas un
garigas vajadzibas, darbinieka reakcija ir atbilstoSa — pasiva, vienaldziga attiecksme pret
veicamajiem pienakumiem. Tadg], gribédams pilniba mainit vaditaju attieksmi pret
veicamajiem pienakumiem, izveidoja teoriju Y, kas bija pretstats X teorijai. ST teorija ietver
sekojoSus pien€mumus: ja cilvékus pareizi motive, tie var buit gan radosi, gan atbildigi, gan
pasi sevi kontrolét. Y teorijas pamata bija pirmaja plana izvirzit moralos, garigos darba
elementus, tadgjadi nodroSinot cilvéka personibas attisttbu un ,,iek$gjo” vajadzibu
apmierinasanu [14; 157].
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Mak Gregora teorijas vislabak izvertet salidzino$i ar Maslova vajadzibu hierarhiju.
Teorija X apgalvo, ka darbiniekiem domin€é zemaka limena vajadzibas, savukart Y teorijas
pien€mumi parada, ka augstaka limena vajadzibas, tiesi iek$€jas vajadzibas, ir butiskakas, kas
ir dalgji atbilstoSa Maslova vajadzibu hierarhijai. Mak Gregors uzskatija, ka teorijas Y
pienémumi ir vairak izmantojami, neka X teorijas pien€mumi, un ierosinaja ieviest $adas
idejas: kolektivu lémumu pienemsanu, atbildigu un radosu, saistosu darbu, labas profesionalas
attiecibas kolektiva, lai paaugstinatu darbinieku darba motivaciju.

Diemzgl netika panakts v€lamais rezultats, jo teoriju X nevar pilniba nodalit no teorijas
Y un otradi. Ir situacijas, kura darbinieki jauztver p&c teorijas X principiem, ir situacijas, kur
péc teorijas Y pienémumiem, un ir daudzas situacijas, kur darbinieki jauztver dal&ji pec X,
dal&ji pec Y teorijas, un ir gadijumi, kur neder ne viena, ne otra metode.

Organizacijas darba vidi ietekmg&josie faktori: butiski darbinieku motivacijas veidosana

Organizacijas korporativas kultiras veértibas, valdoSo vadibas stilu, visaugstak vertetos
kompetences elementus un savstarp&jas sadarbibas praksi vislabak raksturo G.Litvina un
R.Stringera izvirzitie organizacijas darba vidi jeb atmosferu raksturojoSie sesi faktori, kas
nosaka darbinieku atbrivotibas sajiitu, sp&ju radit, bailu un vainas apzinas pakapi, skaidribu
par savu nakotni un veicamajiem darbiem, ka ar1 gandarijuma sajutu.

Organizacijas darba vidi raksturo:

e elasttiba — darbinieku brivibas un atraisitibas sajiita savas radoSajas un
inovativajas izpausmes, jaunu darba pieeju, metozu un produktu izstrade un ievieSana,

e atbildiba — savu pienakumu un pilnvaru robezu apzinaSanas un realiz€Sana
atbilstosi pienemtajiem standartiem,

estandarti — darba izpildes kvantitates, kvalitates un terminu normas un
meérauklas,

e atlidzibas izjiita — materiala atalgojuma apzinasanas un gandarijums par labi
padarttu darbu,

e skaidriba — zinasanas un izpratne par organizacijas mérkiem, strat€giju un
vertibam, ka arT par savu nozimi organizacijas cela uz nospraustajiem mérkiem,

e lojalitate — uzticiba organizacijai un respekts pret to un tas mérkiem, gataviba
veltit savas ptles nosprausto meérku sasniegsanai.

Sos faktorus vajadz&tu respektét, gan attistot jaunu atalgojuma sistému, gan ari koriggjot
jau esosSo [5; 149].

MenedZeriem, kas atzist teoriju X ir pesimistiski uzskati par cilvekiem, bet teorijas Y

piekritgjiem ir optimistiskaki uzskati:
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2.1. tabula
MenedZeru uzskati peéc Makgregora [11; 54].

Menedzeru uzskati péc

Teorjja X Teorija Y

1. MenedZmenta statistiska stratégija | 1. MenedZmenta dinamiska stratégija

2. Cilveka talaka pilnveidoSanas nav | 2. Cilveka talaka pilnveidoSanas ir

iespjama iesp€jama

3. Pienem, ka cilvekam ir
3. Pilniga pastavibas kontrole nepiecieSama selektiva adaptacija
4. Darbinieka aktivitate arganizacija
ir ierobezota paSa cilvéka rakstura 4. Darbinieka aktivitati organizacija
del ierobezo vaditaja sp€jas
5. Organizacijas neefektivu darbu 5. Organizacijas neefektivs darbs ir
nosaka vadamo cilvéku spgjas slikta menedzmenta rezultats.

1.4 Atalgojums, ta sistémas veidoSana
Atalgojums: visu monetaro un nemonetaro atlidzibu kopums, ko darba devéjs maksa

darba némejam par paveikto darbu [5; 159].

Darba devegja galvenais uzdevums ir atlidzinat darbiniekam nauda par padarito darbu ka
ar1 pieskirt citus labumus (pensiju, atmaksatu atvalinajumu u.c.) atkariba no darba liguma.

Péc ASV specialistu domam pieci galvenie faktori, kas nosaka darbinieka apmierinatibu
ar darbu ir sekojosi:

e attiecibas ar darbabiedriem,
e vispargjie darba apstakli,

e attieksme pret uznémumu,

e materialie labumi,

e attiecibas ar vadibu [4; 301].

Faktori, kas muisdienas nosaka atalgojumu:

e ienemamais amats,
e kompetence

e darba rezultati,

e potencials.

Sie faktori ir paklauti dinamiskai evolicijai, un, sabiedribas civilizacijas pakapei
paaugstinoties, akcentu Tpatsvars var mainities. Ve&sturiski vislielaka nozime atalgojuma
noteik$ana ir bijusi amatam. Gan antikaja pasaulé, gan arl miisu €ras sakotné ikviens darba
devgjs, saligstot sev darba peémé&ju (iznémumi, protams, bija vergu darbs, ko Seit tuvak
neapliikosim), vienojas par samaksu, vadoties péc darba néméja amata, pieméram, tas vargja

but arsts, darznieks vai t€lnieks; amats noteica atalgojuma lielumu, veidu, samaksas atrumu
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un cilveka dzives kvalitati vispar. Amats savu noteicoSo lomu atalgojuma determin€Sana
saglaba gadsimtiem ilgi, vien atseviskas, parasti radosas, makslinieciskas vai retas profesijas,
laujot kompetencei ietekmét samaksas apméru un veidu. Pagajusa gadsimta 60.-70. gados
specigi iezim&jas kompetences lomas pieaugums atalgojuma noteikSana. Izcilam savas
nozares profesionalim darba devgjs saka sanemt vairak ka vaditajs, un ta jau bija sava veida
revoliicija personala vadiba un organizaciju attistiba. Pat tagad daudziem tiesajiem vaditajiem
ir gruti pienemt situaciju, kad vaditaji var sanemt mazak neka augsta limena specialisti. Darba
rezultati jeb sniegums ir tas, par ko visvairak uznémumu misdienas ir gatavi maksat
palielinatu algu un prémijas. Apsestiba ar rezultatu (buttomline) ir daudzu personala vadibas
specialistu un organizaciju konsultantu galvenas intereses. Kompaniju vaditaji ir gatavi
parpirkt specialistus, valda 1sts talantu kars, labakie darbinieki var diktét savus atalgojuma
nosacijumus un sanemt to, ko vini pieprasa, nepiecieSams tikai viens — rezultats. Var pievers
acis uz kvalifikaciju vai citam kompetences sastavdalam, savukart amata nosaukums tiek
radits tads, lai sekmétu darba rezultatus, ne vairak.

Visbeidzot, viens no vissubjektivakajiem un visnedros$akajiem atalgojuma noteikSanas
elementiem ir potencials. Darba devgji nosme] intelektualo krgjumu labakajas augstskolas,
piedaloties karjeras dienas un atlasot perspektivos studentus. Siem jaunajiem darbiniekiem
bez pieredzes un pieraditiem darba rezultatiem tiek maksats par to, ko vini radis nakotng, un
tas ir visai miglainas investicijas, tomér nepiecieSamas, jo citadi tikai konkurenti stradas ar
jauniem un talantigiem cilvéku resursiem, kameér konkr€tais uzn€mums, kas investe
potenciala, nodarbinas novecojusus darbiniekus.

Visu rezuméjot, varam secinat, ka atalgojuma Itmeni un saturu (dazados mainigos un
nemainigos elementus) nosaka organizacijas biznesa nozare, darba tirgus, sadarbiba ar
arodbiedribam, atalgojamo darbinieku kompetences un darba rezultatu l[imenis un kompanijas
kopiga vispargja atalgojuma politika.

Viena no atalgojuma sist€émas veidoSanas biitiskakajam iezimém ir elastiba: efektiva
atalgojuma sist€ma paredz izn€mumu ievieSanas iesp&jas un lauj tas stenot bez lieliem
konfliktiem un netaisniguma sajutas darbiniekos. Atalgojuma sist€émas veidoSana katram
uznémumam ir individuals un radoSs process, kas no personala specialista prasa vislielako
ripibu, pamatbiznesa izpratni, pacietibu un labas komunikacijas spg&jas [5; 160].

Atalgojuma sist€mas ievieSana organizacija ir viens no atbildigakajiem personala
vaditaja pamatuzdevumiem. To apstiprina ari kompaniju izmaksu statistikas analize, kas
liecina, ka personala kopigas atalgojuma izmaksas veido Iidz 70% no visam organizacijas
izmaksam gada. Atalgojuma sist€mas izveide un uzturéSana ir dazadu kompanijas dienestu

sadarbibas rezultats: personala nodala kopa ar gramatvedibas un uzskaites, ekonomiskas
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kontroles un planosanas, juridisko dienestu un informativo sistému dienestu veido mainiga un

nemainigd atalgojuma elementu apvienotu sistému, no kuras efektivitates, elastibas un

saprotamibas atkariga darbinieku motivacija, lojalitate un organizacijas izmaksu efektivitate.

Galvenie jautajumi, ar kuriem saskaras personala specialisti, veidojot atalgojuma sistémas, ir

sadi:

e Vai atalgot un motivét ir viens un tas pats?

e Vai alga, prémija, kompanijas automasina ir vienigie svarigie motivatori?
e Kas ir tas, ko velas darbinieki?

e Ko vélas darba devgjs?

e Kada ir efektiva atalgojuma sistéma?

Atalgojumam javeic $adas funkcijas:

jadod patiess gandarfjums;

jacel atbildiba;

javeicina labu darbinieku noturésana;
jaizce] labakie, jo visi nav javerte vienadi;
jastimul€ jaunrade;

jacel efektivitate;

jastimulg individs [3; 37].

Ta ka atalgojuma vadiba ir viena no vissarezgitakajam personala vadibas funkcijam,

jaapliko atalgojuma sist€mas galvenos uzdevumus organizacija.

Efektiva atalgojuma sistéma:

e motivé darbiniekus sasniegt organizacijas merkus un palidz racionali izmantot

organizacijas resursus darba efektivitates celSanai;

e ictver visu, ko darbinieks vert€ un vélas sanemt par savu ieguldijumu no ta, ko

darba devejs grib un ir spgjigs piedavat;

eicteckmé darbinieku vajadzibas, taisnibas izjutu, darba novért§juma analizi,

gaidas un mérkus, izmantojot apbalvojuma un soda elementus;

e ir cieSi saistita ar uzp€muma biznesa uzdevumu planoSanu un personala darba

izpildes novertesanu.

Organizacijas vaditajiem ir butiski izprast faktu, ka ar1 tad, ja atalgojuma sist€éma nav

aprakstita, dokumentéta un atrodama ieks€jas komunikacijas tikla, ta pastav un darbojas:

personals veic savus pienakumus un sanem par to kaut kada veida atlidzibu. Faktiski jebkuras

darba dev€&ja un darba némeja attiecibas, kuras vainagojas ar rezultatu, par ko darba devejs

kaut kada veida atlidzina darba némé&jam, raksturo atalgojuma sist€mas pazimes.
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Atalgojuma sistema un taisnigums

Runajot par atalgojuma sist€émas taisnigumu, varam minét iek§€jo un argjo taisnigumu.

Ieksgjo taisnigumu raksturo amatu vértibu salidzinajums un pieskirtais novert€jums
naudas izteiksme organizacijas iekSiene. IekS$&jais taisnigums pastav, ja darbinieki izjiit un
saprot, ka veidojas samaksa par vina darbu, un vert€ to ka atbilstoSu amata svarigumam un
pozicijai organizacijas hierarhija, ka art savai kompetencei un darba sniegumam.

Savukart ar argjo taisnigumu mes saprotam atalgojuma atbilstibu darba tirgii valdoSajam
tendenc€m, nozares vidgjiem raditajiem un valsts makroekonomiskajiem raditajiem kopuma.
Argjais taisnigums pastav, ja darbinieki uzskata, ka vina atalgojums ir salidzinams un nav
ievérojami mazaks neka citas organizacijas lidzigas pozicijas stradajosajiem [5; 151].

Kopigas pamatnostadnes, kas regulé darba devéja un darba néméja attiecibas Latvija ir
noteiktas Darba likuma, kura tresaja sadala tiek apliikoti darba samaksas jautajumi [1].

Eksperti norada, ka Latvijas Darba likums ir salidzino$i stingrs attieciba uz darba
samaksu regulg&josam normam, 1pasi virsstundu darba apmaksu, un tadgjadi tas var€tu veicinat
attiecigo likuma normu neieverosanu. Tai pat laika tiek noradits, ka, iesp&ams, stingras
likuma noteiktas socialas garantijas varétu mikstinat, ja darba samaksa Latvija biitu augstaka.
Tadgjadi salidzinosi zema darba alga Latvija tiek kompenseta ar darbinieka drosibu, paredzot
ierobezojumus darba tiesisko attiecibu ilguma noteikSana (piem&ram, salidzino$i 1ss darba
liguma uz noteiktu laiku maksimalais ilgums vienam darbinieckam) un darba attiecibu
partrauksana [2; 20].

Darba deveji un atalgojums

Visus darba dev€jus péc atalgojuma sisteémas veida tradicionali varam iedalit samaksas
lideros, samaksas sekotdjos un vidgjo tendenci atbalstoSos uzp€mumos. Samaksas lideri
atlaujas parpirkt tirgli labakos specialistus, un vispargjais personala atalgojuma Ilimenis vigu
uznémumos vidgji par 5% parsniedz tirgli un attiecigaja nozaré valdosas tendences. Parasti
$adi uzn€mumi ir monopolisti, biznesa lideri, lieli uzn@mumi ar labam un spécigam iestradém
tirgli un kapjosiem pelnas raditdjiem. Samaksas sekotaji ir uzn€mumi, kuru vispargjais
personala atalgojuma Iimenis ir par 5 un vairak procenti zemaks neka tirgl vid€ji un nozaré
kopuma. Latvija $1s organizacijas diemzel ir valsts iestades, slimnicas un skolas. Vidgjo
tendenci atbalstoSie uznémumi ir tirgus dalibnieku vairakums, tajos ir gan parmaksati, gan
nepietiekami atalgoti amati, tacu vid€ja tendence atbilst tirgus nozares ITmenim.

Neatkarigi no uznémuma piederibas pie kadas no §Tm grupam atalgojuma sist€émai ir
janodrosina:

e darbinieku sociali ekonomiskas vajadzibas, ka arT organizacijas pelnas un

attistibas mérku sasniegSana,
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e atalgojuma atbilstiba darba tirgus raditajiem,

e atalgojuma saskanotiba un taisnigums, kas veicina organizacijas darbinieku
lojalitati,

e atalgojuma atbilstiba darbinieka ieguldijumam un uzn€muma vertibu sistémai
[5; 152].

Pareiza atalgojuma politika lauj uzturét labu atmosféru, gaisotni uznpémuma mikrovidg,
ka rezultata var efektivi izmantot darbaspeka resursus, veicina darbinieku pasdisiplinu un
atbildibu par savu darbu, lauj palielinat stradajosu uzticibu uzp€mumam un vadibai.. Ta noved
pie augstakas darba kultiras un efektivaka gan katra darbinieka, gan darbinieku grupas darba.

Tapat ka parak zems atalgojums, ar1 parak augsts atalgojums uzn€muma ir traucgjosa
paradiba. Augsts atalgojums var samazinat uzn€muma pelnu, mazinot atalgojuma nozimi
darbinieku motiveésana. Konkrétai situacijas atteloSanai, tika aplikots mikroekonomijas

teorijas modelis — aizvietoSanas efekts:

Samaksa

W

Wp/

B
>

Darba piedavijums

1.3.att. AizvietoSanas efekts

Pie mazas darba algas darba piedavajuma likne tiecas pa labi (jo vairak maksa, jo vairak
strada), bet tas notiek tikai lidz zinamam Itmenim (darba samaksas [imenim W), kad Iikne
atkal pagriezas nulles virziena. Tas parada to, ka, sasniedzot noteiktu algas limeni, darbinieks
tieksies samazinat savu darba dienu, apzinoties to, ka stradajot ar mazaku atdevi, darba alga
nemainisies. Tadgjadi — samazinot piepiili un veltos laiku vairak sev, darbinieks sanems
lidzSingjo atalgojumu (protams, ja darba alga ik meénesi noteikta vienada). Parlieku liela
atalgojuma noteikSana tadgjadi var novest pie piedavajuma samazinasanas tirgi, bet
uznémuma ietvaros, tas nozimé, ka darbinieks centisies mazak pilu veltit darbam, jo papildus
naudas derigums, ko vin$ varétu sanemt prémijas veida biis mazaks neka derigumsstradajot

ierasta veida [17; 289].
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Atalgojuma saistiba ar parejam personala vadibas funkcijam

Atalgojuma sisteéma, biidama organizacijas mugurkauls, ietekmé visas par&jas personala
vadibas funkcijas:

e cilveku resursu kvalitativo un kvantitativo planosanu (darbinieku skaits, amatu
veidi, kompetence, atalgojuma apjoms) un budzeta veidoSanu;

e macibu vajadzibu noteikSana un personala attistibas koncepciju kopuma;

e izaugsmes un rotacijas planosanu;

e personala kompetences un darba rezultatu novertesanu.

Efektiva atalgojuma sistema loti liela méra sekme& ar1 konkrétas organizacijas
efektivitati, ar efektivu organizaciju saprot kompaniju, kura darbinieki ir lojali un apmierinati,
ka ar1 kopigie pelpas un attistibas plani tiek sasniegti. Ja izpildits tikai viens no Siem
nosacijumiem, piemeram, darbinieki ir nemotivéti, ir augsta personala mainiba un
neapmierinatiba, tad ilgtermina Sada kompanija nespes sekmigi stradat un attistities [5; 152].

Raksturojot darba néméja attieksmi pret atalgojumiem, Edvards Lovless secina:

e darbinieka apmieringjumu ietekmé tas, cik ir iegiits un cik, peéc vina domam,
vajadzetu sanemt;

e salidzinajums ar citiem stradniekiem;

e salidzinajums ar stradajoSo atalgojumu arpus organizacijas;

e apmierinatiba ar argjo un iek$gjo atalgojumu kopuma [8; 30].

Atalgojuma sistémas efektivitates parametri

Neatkarigi no biznesa nozares, kuru parstdv kompanija, tas apmériem, darba tirgus
tendencu ieveroSanas pakapes, pelnas vai citiem raditajiem atalgojuma sistémas efektivitati
raksturo Cetri raditaji.

Vienkarsiba: ne jau atalgojuma Itmenu jeb kategoriju daudzskaitliba nosaka darbinieku
motivétibas pakapi, nedz ari prémiju shému daudzveidiba un sarezgitiba to sekmé. Tiesi
otradi: darbiniekam ir jazina, par ko, kapec un kada veida vinu atalgojums tiks parskatits, un
te ir jadarbojas loti skaidrai, caurspidigai shémai, kuru ir viegli pamatot un lietot. Atalgojuma
tadgjadi radot darbiniekos organizacijas stabilitates un darba procesa nepartrauktibas izjutu.

Specifika: atalgojuma sisteéma japaredz katrai konkrétai amata grupai atbilsto$i monetari
un nemonetari elementi, ka arT konkréti janorada mehanisms, ka un par ko Sie labumi tiks
sadaliti. Nekas tik postosi neietekmé darbinieku lojalitati ka parprasta motivacijas shéma vai

neizpilditi solfjumi.
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Elastiba: laba atalgojuma sistéma paredz izp@mumus un lauj Sos iznémumus juridiski
korekti administrét. Atalgojuma sist€mai japaredz dazadas pieméroSanas shémas un iespgjas
vari€t gan ar mainigo, gan nemainigo atalgojuma dalu atkariba no biznesa rezultatiem.

Skaidri definéti pamatprincipi: darbiniekiem ir jazina algas samaksas un parskatiSanas
termini, kartiba, kada tiek parskaitits atalgojums, iesp&jas sanemt prémijas vai citus
neregularus monetarus un nemonetarus bonusus, ka arT atalgojuma mainigas un nemainigas
dalas proporcija. Atalgojuma sist€mai jabiit atklatai un jaredz vienadas attistibas iespgjas
visam struktiirvienibam bez savdabigiem iznémumiem, kas vairo netaisniguma apzinu.

Atalgojuma sistéemas veidoSanas shéma uznémuma

Protams, katrs uznémums ir specifisks un individuals ar savam atalgojuma sistémas
prioritat€ém, kas izriet no biznesa nozares un cilvéku resursu sastava, tomér apliikosim
visparigu atalgojuma sist€mas ievieSanas shemu:

e esosas sistemas vai kartibas izp€te un vadibas atbalsta sapemsana jaunas
sistémas veidoSanai;

e darbinieku apmierinatibas (motivétibas) mérjjuma veiksana;

e profesionalu cilvéku resursu piesaiste;

e amatu analize un amatu noverté$ana;

e amatu aprakstu veidoSana;

e atalgojuma pamatprincipu (klasiskie un individualie) noteikSana;

e atalgojuma stabilas un mainigas dalas proporcijas noteiksana;

e atalgojuma mainigas dalas komponentu izvéle atbilstosi organizacijas attistibas
prioritatém, finanSu iesp&am, darba tirgus tendencém un personala
pamatvajadzibam,;

e atalgojuma pétijumu veikSana radnieciga biznesa nozaré;

e amatu novertésana;

e amatu kategoriju jeb Iimenu noteiksana;

¢ sola noteikSana starp amatu kategorijam jeb limeniem;

e algu diapazonu noteikSana kategorijam,;

e algu sistémas apstiprinasana augstakas vadibas Iimeni (valdg);

e atalgojuma stabilas un mainigas dalas apvienoSana, radot atalgojuma paketi

amatu grupam jeb saimém;

atalgojuma sist€mas ievieSana un uzturésana: komunikacija.
Komunikacija atalgojuma sist€mas ievieSana - nereti labu nodomu vadita un taisniga

atalgojuma sist€éma negiist darbinieku izpratni un atbalstu tiesi vajas komunikacijas kampanas
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de]. Personala specialistiem jaapzinas darbinieku demotivacijas risks, ko rada atalgojuma
sistémas nepietickama izskaidro$ana un populariz€Sana visu amata grupu vida. Lai izvairitos
no $adam kludam, darbinieki ir jainforme par visiem atalgojuma sist€émas izmainam saistitiem
jaunumiem.

Algu sistémas izveides kartiba:

e amatu analize un amatu novertéSana,

e vertibas pieskirSana amatiem naudas izteiksmé, ierindojot tos noteikta ITment
vai kategorija,

e amatu kategoriju skaita noteikSana atkariba no amatu un vadibas limenu skaita
organizacija,

e diapazona noteikSana kategorijam,

e sola noteikSana kategorijam,

e kategoriju izmainu mehanisma noteikSana.

Algu sist€mas izveide ir cieSi saistita ar amatu novertéSanu. Algu sist€émas izveide
jaievéro amatu novertéSanas rezultati, kompanijas strukttira un biznesa nozare, korporativas
kulttiras vertibas un biznesa darbibas prioritates.

Atalgojuma sistémas politika uzneémuma

Atalgojuma sisttma uzp@muma ir faktisko darba attiecibu garants: darba devéjs
kompensé darba némgja piiles un patéréto laiku ar noteikta daudzuma un veida atalgojumu. Si
kompensgsana var nebiit aprakstita un fikséta noteikta dokumenta forma, tacu ta pastav. Laba
personala vadibas prakse tomér paredz, ka tik svarigam darba devEa un darba néméja
attiecibam ka atalgojuma attiecibas ir jabut fiksétam rakstveida, pamatojot ar1 galvenos darba
samaksas principus. Sadu rakstveida dokumentu, kas organizacija regulé atalgojuma izmaksas
kartibu, déve par atalgojuma politiku. Ir virkne jautajumu, kuru aprakstiSana un izskaidrosana
darbiniekiem sekmg $Ts sarezgitas gandarfjumu un lojalitati veicino$as sist€émas ievieSanu un
uzturéSanu. Galvenie principi, kas jaietver organizacijas atalgojuma politika ka kompanijas
vispariga atalgojuma kartibas regul&josa dokumenta.

e Atalgojuma Iimena konkur€tsp&ja: ar So terminu tiek saprasta organizacijas
defingta atticksme pret savu darba devgja vietu atalgojuma tirgi: vai kompanija vélas
biit samaksas lidere, vidusméra maksataja vai arT samaksas sekotdja. So kompanijas
nostaju nosaka gan biznesa sektors, gan pieejamie finansu resursi, gan attistibas stadija

o [eks$gja taisniguma respektésana, uzklausot darbinieku stidzibas: kompanija var
paust savu attieksmi par siidzibu uzklausiSanas un atalgojuma parskatisanas kartibu. Jo
vairak organizacija piekapjas saviem darbiniekiem, uzklausa un parskata vinu

atalgojumu, jo lielaks biis iesniegumu un stidzibu skaits. Tadgjadi atalgojuma sist€ému
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veidos tikai iznémumi un dazadas pusslepenas vienoSanas. Darba devgjs var arl
noteikt, ka atalgojums tiek parskatits vienreiz gada tikai saskana ar piepemtajiem
noteikumiem un nekadi izp@émumi Saja kartiba netiek pielauti. Abas S§is pieejas ir
ekstrémas, optimals risinajums ir to abu kombinacija.

¢ Mainigas un nemainigas atalgojuma dalas proporcija: raksturojot darbinieku
kopigo atalgojumu, kompanija var noteikt, cik no visiem 100%, ko veido atalgojuma
elementi, sastadis alga ka atalgojuma stabila dala, pieme&ram, 80%, un kada bus
atalgojuma mainiga dala jeb dazadas prémijas, kas tiesi atkarigas no darba rezultatiem
attiecigaja parskata perioda. ST proporcija dazadiem uznémumiem bis dazada: finansu
un tirdzniecibas sektora produktu pardevejiem atalgojuma mainiga dala var veidot
gandriz 50% no kopiga atalgojuma, savukart akadémiskajam personalam universitates
noteikti preval@s atalgojuma stabila dala ar 95-99%.

e Individualais un grupas atalgojums: ja kompanija ir izteikts projektu vadibas
darbs, darba rezultati ir atkarigi no sadarbibas grupas un tiek mériti So projekta grupu
ietvaros, nevis atseviskiem individiem, tad m&s varam runat par ta saukto projekta
grupu atalgojumu. Organizacijas personala politika biitu japaredz, kadu kopiga
atalgojuma dalu darbinieks sanems par individualo darbu un kadu — par sadarbibu
komanda.

e Menu tipa atalgojuma izmantoSanas iesp&jas: organizacijam, kas ieviesusas $o
atalgojuma organizesanas veidu (darbinieki var izvE€lgties no noteikta piedavajuma
kadu konkr&tu bonusu vai atvieglojumu veidu atbilstosi savam vajadzibam, interesém,
vecumposmam un dzives stilam), skaidri janorada, kadas un cik izvé€les iespgjas tiks
piedavatas katrai amatu grupai. Pieméram, augstaka un vidgja Itmena vaditaji var
izveleéties vienu iesp&ju no pensiju fonda, dzivibas apdroSinaSanas vai darba
automasinas, savukart specialisti var izvéleéties apmaksatus sporta klubu
apmekl&jumus, veselibas apdro§inasanu vai transporta lidzekla izmantoSanas
kompensaciju. Sis atalgojuma sistémas veids ir pietickami sarezgits: tas gan paredz
individualu motivgjosu pieeju katram darbiniekam noteikto finansu izmaksu robezas,
tacu to japrot pareizi un precizi izskaidrot darbiniekam ta, lai nerastos parpratumi un
netaisnigas atlidzibas sajiita.

e Kopigas iespejamas atalgojuma paketes raksturojums: $is dokuments satur visu
iespgjamo mainigo un nemainigo, monetaro un nemonetaro atalgojuma elementu
aprakstu, kas kompanijas darbiniekiem tiek piedavats. Ta saukta maksimala
atalgojuma pakete, kas sniedz pilnu prieksstatu par darba devg&ja piedavajumu saviem

darbiniekiem, ir loti &rts veids, ka administrét atalgojuma sistému, katram darbiniekam
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uzradot tieSi tos atalgojuma elementus, kurus vin$ vai vina sanem no maksimala
klasta. Sis administré$anas veids ir arT loti motiv&joss, jo sniedz ieskatu par plasajam
iespgjam, kas paveras atalgojuma zina, kapjot pa karjeras kapném un uzradot labus
darba rezultatus. Ari Sis atalgojuma organiz€Sanas veids ir pareizi jakomunic€
darbiniekiem, lai nerastos lieki un sapigi parpratumi, piem€ram, kads jaunais
darbinieks var saprast, ka vinam pienakas visi atalgojuma paket€ uzskaititie elementi.

e Atalgojuma sist€mas struktiiras stingriba norada uz atalgojuma kategoriju un
Iimenu izmantoSanas elastibu, ka ar1 ilustré atalgojuma Iimenu skaitu: jo vairak
atSkirigu limenu, jo hierarhiskaka un stingraka klust atalgojuma sisteémas
administréSana, savukart maz un diapazona zina plasi [imeni norada uz elastigu pieeju
atalgojuma sist€mas vadiSana.

e Atalgojuma prioritates: §is ir Joti svarigs informacijas materials, kas nosaka
organizacijas pamatvertibas un sekmé noteiktu atslégas darbinieku 1paSu motiveésanu,
ka arT dara zinamas tas amatu grupas, kuras ir vitali ir svarigas biznesa pastavéSanai un
attistibai. Parasti ta sauktajiem biznesa struktiirvienibu darbiniekiem jeb pelnu
radoSajiem darbiniekiem tiek pieskirtas atalgojuma prioritates, savukart atbalsta
funkciju veicgji tas neiegist. Sis ir loti delikats atalgojuma politikas jautajums, kas
taktiski pareizi jaizskaidro tieSajiem vaditajiem un darbiniekiem ta, lai neviens atbalsta
funkciju veicgjs nejustos otrskirigs vai nenovertets.

o AtSkirtbas atalgojuma Itmenos: §1 ir informacija par kopiga atalgojuma
atSkirtbam finansiala izteiksmé starp dazadam pamata amatu grupam, teiksim,
zemaka, vidgja, augstaka limena vadibu un specialistiem. So informaciju parasti zina
ierobezots cilveku skaits, ta tick klasificéta ka konfidenciala un izmantota dazadu
vadibas informacijas parskatu gatavoSana un kompanijas darbibas efektivitates
izvertesana.

e Elastiba: Sis raditajs atspogulo kontroles vajadzibas un centralizacijas pakapi
un speku, TpasSi organizacijas, kuras ir filialu vai parstavniecibu tikls. Elastiba
atspogulo tieso vaditaju lémumu pienemsanas robezas atalgojuma sist€émas elementu
pieméroSanas zina: cik daudz un kada apméra [emumus pienem centralizéti un kadas ir
lokalo parstavniecibu lemsanas tiesibas.

e Vienlidziba: Joti svarigs iek$€jas taisniguma sajitas regulators, kas parada
atalgojuma sist€mas pamatprincipu piemerosanas praksi visam amatu grupam, visiem
darbiniekiem vienadi, neradot izn€mumus, kas p&c tam varétu veicinat atkal jaunus
ligumus, apejot kadus noteikumus atalgojuma sisteéma. Laba personala vadibas prakse

paredz skaidri noteikt un defin€t vienlidzigas atlidzibas pieméroSanas principus,
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neizvirzot vadibai pietuvinatos cilvekus seviska atalgojuma kategorija. Sis ieraksts
atalgojuma politika ir jaapstiprina katru dienu, administréjot atalgojuma sist€ému
prakse.

e Dzimumu vienlidziba: 1pasi izdalams atalgojuma politikas punkts, kas paredz
vienadas atalgojuma tiesibas virieSiem un sieviettm Iidzigos vai vienados amatos.
Diemzgl Sis apgalvojums visbiezak ir sastopams tikai uz papira, nevis prakse. P&tot
atalgojumu nakas konstatét, ka sievietes Eiropas valstu un ASV kompanijas sanem
lidz pat 14% mazak neka viriei mazakos amatos. Sis vél arvien ir industrilas
personala vadibas un dzimuma uztveres stereotipu sekas, kad organizaciju kadru dalas
nodarbojas tikai ar darba Iigumu sastadiSanu un registréSanu, nenotika darba rezultatu
novertésana un sieviesu darbs skaitfjas mazak kvalificéts neka virieSu padaritais.

e Partneriba: raksturo Iimeni, kada organizacijas akcionari uzskata darbiniekus
par saviem partneriem un dalas ar ikgad€jo pelnu prémiju vai personala akciju veida.
Sis ir Joti nozimigs ilgtermina motivacijas veido§anas panémiens: Jaut darbiniekiem
sajust sevi par organizacijas Iidzipasniekiem ar augstu atbildibas sajiitu par notiekoSo
un iesaistiSanos dazados organizacijas attistibai nozimigos pasakumos un projektos.
Gada pelpas sadale vai personala akciju pieskirSana ir efektivs veids, ka paust
darbiniekiem, ka vini ir nozimigi organizacijai. Atalgojuma politikai ir japaredz
skaidri prémiju apjomi no gada pelnas vai arT personala akciju pieskirSanas definéta
kartiba.

e Darbinieku iesaistiSana atalgojuma lémumu pienemsana raksturo vadibas
vélmi delegét atalgojuma Iémumu pienemsanu zemaka un vidéja limena vaditajiem, ka
ari projektu un komandu lideriem. Sie atalgojuma lémumi parasti balstas uz darba
rezultatu un saskarsmes prasmju novert€jumu, ko vislabak var izdarit tieSais vaditajs.
Tomér $ada delegéSana ietver zinamu subjektivitates risku: vaditaji var méginat kartot
kadus rekinus, nepieSkirot prémiju, vai ari gluzi otradi — paust savas simpatijas,
palielinot mainiga atalgojuma dalu darbiniekam, kura darba rezultati nemaz nav tik
izcili. Atalgojuma politikai ir japaredz darbinieku iesaistiSanas pakape un janosaka
ricibas brivibas robezas, ka arT stridu un stidzibu centralizétas izskatiSanas kartiba.

e Atalgojuma apméra un satura atklatibas pakape: loti biitisks sekmigas
atalgojuma sist€mas ievieSanas noteikums, kur§ paredz, kas tieSi ir konfidencials
(parasti tas ir ménesa amata algas apjoms, prémiju apjoms, atvieglojumu veidi) un cik
liela méra konfidencials. So darba devéju un vadibas pieprasito konfidencialitati
prakse ir loti griiti nodro§inat: lai arT darba némgji, stajoties darba attiecibas, paraksta

konfidencialitates deklaraciju (dokuments, kas nosaka visu informaciju, kas ir
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konfidenciala attieciba pret treSajam pusém), darbiniekiem tomer ir tendence savu algu
un prémiju apméru parrunat ar kolégiem. Gadijumos, kad viena amata veicgji atklaj,
ka vini sanem atSkirigu kopigo atalgojumu, sakas visai neveseligas un demotivéjosas
diskusijas, kuras var tikt iesaistiti personala specialisti, arodbiedribu lideri un tieSie
vaditaji. Tados gadijumos ir loti labi, ja personala specialisti var argumentet, kadi
kritériji nosaka diferenc€tu pieeju atalgojuma apmériem. Tomér ir jabiat ar1 skaidri
noteiktam sankcijam par konfidencialas informacijas izpauSanu. Atalgojumu var
pasludinat par konfidencialas informacijas izpauSanu. Atalgojumu var pasludinat par
konfidencialu informaciju, bet organizacija ir jarada tehnologiski spéciga un
administr&josa struktiira, kas So konfidencialitati spes garantgt.
Atalgojuma noteicoSie elementi
Atalgojuma sistéma un organizacijas attistiba: atalgojuma saistiba ar biznesa
prioritatém
Atalgojuma sist€ma ir biitiska organizacijas biznesa un attistibas dala, tai japapildina
organizacijas attistibas iespgjas:

e jaizvirza Tpasi motivgjamas darbinieku un amatu grupas,

e japaredz regulara 1pasi motivéjamo darbinieku un amatu grupu parskatisana,

e japaredz atalgojuma mainigas dalas regulara un viegla kontrole, ka arT piesaiste
biznesa rezultatiem, pieméram, pelnas plana izpilde, pardosanas apjomi,

ejaapvieno kvalitativa un kvantitativa darba rezultatu novérté€Sana, lai
diversificétu darbinieku krapniecibas risku,

e regulari jakontrolg, vai ar esoSajam motivaciju shemam tiek panakti vélamie
biznesa rezultati: ja tas nenotiek, jariko tieSo vaditaju intervijas, darbinieku aptaujas un
jamaina motivacijas sh€mas.

Atalgojuma sistémas komponenti

Visi atalgojuma sisttmas komponenti iedalami divas lielas grupas atkariba no to
izteiksmes nauda vai cita forma un no to pastaviguma jeb stabilitates. Atsevisku komponentu
esamiba var aktualiz€ties vai kristies darbinieku vai darba dev&ju vert§juma, var mainities
izpausmes formas, tacu kopuma Seit apliikotie atalgojuma sistemas elementi veido parskatamu
ainu par miisdienu cilvéku resursu motivésanas veidiem un panémieniem.

Atalgojuma komponenti ir $adi:

e pastavigais un mainigais atalgojums,

e monetarais un nemonetarais atalgojums.
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1.5 Pastavigais un mainigais atalgojums
Atalgojumu raksturo arT ta elementu stabilitate, prognozgjamiba un iespg€ja rekinaties ar

zinama veida ienakumiem. TieSi §1 atalgojuma dala stimule dro§ibu un stabilitati péc A.
Maslova motivacijas piramidas principa. M&s varam izskirt nemainigo jeb stabilo dalu, ar
kuru darbinieks rékinas, kas ir garanteta ar likumdosSanas aktu un kas faktiski nav tiesi
atkariga no vina darba rezultatiem.

Pastaviga atalgojuma dala

Ar pastavigo atalgojumu tiek saprasta méneSa amata alga un veselibas/dzivibas/
nelaimes gadijumu apdro§inasana.

Vislielakais risks personala motivacija ir padarit atalgojuma mainigos elementus pasus
par sevi saprotamus un pastavigus jeb stabilus, tad&jadi pieskirot tiem nemainiga atalgojuma
statusu darbinieku acis. Vini ar to rekinas ka ar kaut ko prognoz€jamu un stabilu, to
atnemsSana vai samazinaSana izraisa Joti krasu motivacijas kritumu. Lai izvairitos no Sadas
neadekvatas uztveres veidoSanas, darbinieki ir jaizglito, viniem ir jaizskaidro mainiga
atalgojuma biitibu, uzsverot, ka par darbu vini sanem algu un veselibas apripi, savukart viss
pargjais ir par labu vai izcilu darbu un atkarigs no mainigiem raditajiem: kompanijas pelnas,
tirgus attistibas tendencém, darbinieku individualajiem darba rezultatiem, kompetences
Iimena un tamlidzigi.

Atalgojuma klasiski nemainiga jeb pastaviga dala ir méneSa amata alga, monetara
atalgojuma dala, par kuru darba dev@js vienojas ar darba néméju, uzsakot darba attiecibas, un
to ir loti griiti samazinat; faktiski atalgojuma nemainiga dala, pastavot labam un adekvatam
darba devéja un darbinicka attiecibam, tiek palielinata. Sis atalgojuma dalas samazinasana
uzskatama par graujoSi demotivgjoSu darbibu un juridiski nav iesp€ama bez abu puSu
piekriSanas. Protams, algas samazinajumam pretojas ari arodbiedribas parstavi, un darba
devgjam ir jarespekt€ kopligums, ja tads ir noslégts, ka arT jabiit gatavam uz darbinieku
iesp&jamu nelojalu attieksmi.

Ieteicama ir amata algas parskatiSana vismaz vienreiz gada un palielinasana, sedzot
inflacijas tempus valstl parskata perioda, ka ar1 respektejot darba tirgii valdosas atalgojuma
tendences noteiktas profesijas un amatos. Ta ka organizaciju atalgojuma politika ir ciesi
saistita ar valsts makroekonomisko raditaju dinamiku, varam secinat, ka, nekompensgjot
inflacijas raditos zaudgjumus, amata alga faktiski tiek pazeminata, savukart ekonomikas
lejupslides un stagnacijas gadijuma stabila alga uzskatama par atalgojuma palielinajumu.

Parskatot amata algu, protams, janem véra visi iepriek§ minétie faktori, kas ietekmé
atalgojumu kopuma, tacu nedrikst ignorét kompanijas biznesa prioritates un konkurentu vida

valdos$as tendences.
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Veselibas apdroSinaSana, vieniga stabila nemonetara atalgojuma dala, tikai pedgja
desmitgadé uzskatama par atalgojuma stabilo dalu. Tas izskaidrojams ar diviem faktoriem:
pieaug darba dev€ja vélme gadat par savu personalu, un veseliba ir ta sfera, kura riipes tiek
visatrak pamanitas un visaugstak novertétas. Otrkart, veselibas apdrosSinasana tiek pieskirta uz
salidzinoSi ilgu laiku un tas atpemsSana tiek uztverta ka atalgojuma stabila elementa
zaud&jums, kas savukart iedragd darbinieku motivaciju un neveicina nepartrauktibas un
stabilitates sajutu darbiniekos, tacu tiesi §1 nepartrauktibas un stabilitates sajiita ir ilgtermina
motivacijas pamats.

1.6 Monetarais atalgojums

Ar monetaro motivésanu, ka jau norada pats nosaukums, mes saprotam visus tos
atalgojuma sist€mas elementus, kurus darba devé&js par paveikto darba né€mé&jam sniedz
finansiala izteiksmé. Atseviski avoti So motivacijas veidu sauc par tieSo finansialo
motivéSanu. Savukart ar nemonetaro motivéSanu mes saprotam visus pargjos labumus, ko
darba devgjs sniedz darba nemé&jam un kas nav izteikti tiesa finansiala izteiksme; literatiira
$ada veida motivacijas elementi tiek saukti ar par netieSo finansialo motivésanu.

Protams, vislielakais izmaksu Tpatsvars kopigaja monetara atalgojuma komponentu
grupa ir ménesa amata alga, kas noteiktas fiksétas un garantétas finansialas atlidzibas veida ir
stabila atalgojuma dala.

Monetara atalgojuma mainiga dala

Atalgojuma dala, kas saistita ar darbinieku darba rezultatiem vai kvalitati, kompanijas
pelnas vai apgrozijuma raditajiem, biznesa planu izpildi un attistibas dinamiku, tiek saukta par
atalgojuma mainigo dalu. TieSi Sai atalgojuma dalai ir butiska nozime istermina jeb
operativaja personala motivacija un $o atalgojuma dalu ikdiena var izmantot tieSie vaditaji, lai
sekmétu savus darba rezultatus. Tatad atalgojuma mainiga dala nav garantéta, nav stabila, ta ir
ka papildu labums, ko darba devgjs sniedz darba pémejam ar mérki motivét vigu, un $1
atalgojuma dala nav garant@ta (var biit un var ar1 nebiit).

Prémijas: mainigs darba dev&ja maksajums, kas parasti ir atkarigs no personala darba
rezultatu kvalitates un/vai kvantitates. Iz8kir istermina un ilgtermina prémijas, individualas
prémijas, grupu prémijas un specialas amatu prémijas, ka ar1 svétku prémijas.

Istermina prémijas parasti ir maksajumi par Tsaku laika periodu neka 1 gads, tas ir visas
ceturk$pa vai ménesSa prémijas; $1 shéma ir griti administréjama, jo biezi javeic darbinieku
sasniegumu novértéSana un izmaksu saskanosana ar vadibu, tacu ta ir motivjosa, jo pasi
kompanijas, kas maksa mazakas algas neka tirgii vai nozaré vidgji, tadejadi tiek labi stimuléta

Istermina motivacija.
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Ilgtermina prémija ir gada un ilgaku periodu maksajumi par noteiktiem sasniegumiem
darba kvalitates un apjoma zina. Sis shémas lauj motivét personalu ilgtermina un ir
vispopularakais prémiju veids finansu sektora (reala izmaksa notiek péc finansu gada beigam
un auditéto rezultatu apstiprinaSanas akcionaru pilnsapulcg€), ka ar1 visos arvalstu uzn€mumos.
So shému izmanto vairums uznémumu gan darbinieku, gan ari vaditdju ilgtermina
motivésanai.

Ar individualajam prémijam mes saprotam vienreiz&u maksajumu konkrétam
darbiniekam par izcili paveiktu darbu, pieméram, ieviestu jaunu produktu, novaditu projektu.
Sa tipa prémija nodrosina kompanijas elastibu un sp&ju novértét unikalu, izcilu ricibu. Sis
prémijas pieskirSana prasa adekvatu komunikaciju: personalam ir japaskaidro, kadg] tiesi Sis
konkrétais darbinieks sanem $adu balvu no kompanijas.

Pastav arT projekta jeb grupas prémijas, kas motivé visu komandu, tacu $aja gadijuma
jadarbojas skaidriem un iepriek$ pienemtiem novertéSanas krit€rijiem, lai komandas loceklu
vidil neraditu konfliktus par prémijas apmeriem un konkrétajiem nopelniem.

Ar specialo amatu prémiju més saprotam noteiktai amatu grupai raditu motivacijas
shému, kas ieklauj noteiktus individualus darba rezultatu noverteésanas kritérijus, kuri nav tiesi
saistiti ar kompanijas pargjo darbinieku sasniegumiem un to novert€Sanas shému. Parasti
Sadas prémiju shémas tiek raditas organizacijas visnozimigakajai un visienesigakajai amatu
grupai, piemeram, pardevejiem, klientu apkalposanas specialistiem. Laika zina $1 shéma var
biit gan 1stermina, gan ilgtermina.

Pastav ta sauktas svétku prémijas, kas faktiski zaude savu mainiga atalgojuma statusu,
jo svetki — Ziemassvetki vai Lieldienas — pienak neatkarigi no katras kompanijas pelnas un
atfistibas raditajiem. Sis prémijas darbinieki uzskata par nemainigu atalgojuma dalu, un, ja
reiz kompanija sakusi tas maksat, tad izmaksu partraukSana var izraisit motivacijas kritumu.

Piemaksas: vienreizgjs kompens€joss maksajums par ikdienas darba veikSanu, kas
saistita ar darbinieku aizvietoSanu vai pékSnu, tacu parejoSu darba apjomu pieaugumu
(piemaksa par papildu darbu). Piemaksa ir atalgojuma ta mainiga dala, kurai ir tendence kit
stabilai, seviski valsts uzn€émumos ar piemaksam tiek kompensetas amatam neatbilstos§i zemas
algas. Pastav arT piemaksas par kaitigu darbu (darbu Tpasos apstaklos) un nakts darbu. Ta ir
papildsamaksa darbiniekiem, kuri veic darbu IpaSos apstaklos, kas saistiti ar paaugstinatu
risku vinu dro§ibai un veselibai. Te pieder arT piemaksas par darbu mainas un nakts darbu, kas
ir jakompensé€ saskana ar likumdoSanu.

Virsstundu apmaksa: ja darbinieks péc darba deveja rikojuma veic pienakumus arpus
normala un Iiguma atrunata darba laika, tad darba devéjam jamaksa par virsstundam saskana

ar likumdosanu (divkarsa apméra). Virsstundu uzskaite un nakts darba uzskaite ir vienigie
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atalgojuma sist€mas elementi, kuriem jabiit organizétiem loti birokratiska un dokumentari
pareiza veida, lai nepadaritu So samaksas veidu par stabilu atalgojuma elementu un
neveicinatu lieku nikSanu darba vieta. Virsstundu stradasana neliecina par labu vadibu: nav
pareiza darba organizacija, triikst cilvéku resursu. Vaditaji sev virsstundas neuzskaita un
nesanem par tam kompensaciju, vaditaju atbildiba par procesu kopuma paredz stradat tik, cik
nepiecieSams, lai organizacijas meérki tiktu sasniegti, kompensacijas tiek sapemtas citadu
bonusu veida. Praksg ir griiti adekvati un netrauméjosi ieviest So principu. Ideala varianta
darbinieks var planot savas virsstundas un raksta par tam pieteikumu vadibai, kas tas akceptg,
tad seko parskats par virsstundu darbu ar paveikta uzskaiti, laiku un paskaidrojumu, kadg] to
nevargja veikt parastaja darba laika, atkal seko vadibas akcepts un tikai tad personala
specialists dod rikojumu gramatvedibai virsstundas apmaksat. Protams, neplanotu arkartas
darbu gadijuma (parasti informativo sist€tmu bojajumi) virsstundu planoSana nav iesp&jama.

Pabalsti: vienreizgjs individuals maksajums, kuru darba devgjs izsniedz darbiniekam ar
mérki izradit ripes, atbalstit un palidzet. Tradicionali organizacijas izSkir apbediSanas
pabalstu darbinieka tuvinieka naves gadijuma, b&ma piedzimSanas pabalstu un laulibu
pabalstu. Retaka ir palidziba konkrétu slimibu arst€Sanai vai operacijam, biezi tas tiek
kompensétas ar labam veselibas apdrosinasanas polisém.

Autotransporta kompensacijas: loti populars veids, kada kompanija var izmantot
darbinieka personigo autotransportu biznesa pienakumu veikSanai. Parasti ta ir autotransporta
nomas maksa, degvielas apmaksa un tehniskas apkopes izdevumi, kas tieck kompensé&ti ar
noteiktu summu vai limitu, kurs ir atkarigs no veicama darba apjoma, ka ar1 darbinieka amata
statusa organizacija.

Telefona izmantoSanas kompensacijas: visbiezak tas ir mobila telefona izmantoSanas
limits ka darba devéja fiks€ts maksajums darbiniekam katru ménesi. Darba dev&jam bitu
ripigi jaizvert€ katra amata nepiecieSamiba p&c mobila telefona izmantoSanas limita un
attieciga limita apjoms, jo telefonu lietoSanas limita un attieciga limita apjoms, jo telefonu
lietoSanas kontroles iespg€jas nav lielas, tacu izmaksas gan. lesp&jams ar1 ta sauktais
darbinieka lidzdalibas maksajums 11dz 30% no kopiga limita, kuru atmaksa darba devejs. Ka
motivacija $adam Iidzdalibas maksajumam ir atruna, ka visi taCu runa ar1 savas personigas
sarunas un divus telefonus neizmanto. Sis risindgjums darbinieku vidii parasti tiek uztverts ar
augstu rezistenci un prasa adekvatu komunikaciju. Otrs variants izmaksu ekonomijai ir
precizaku un mazaku limitu noteikSana darbiniekiem, atvelkot partéréto summu no amata
algas. Protams, visas vienoSanas par limitu noteikSanu un atvilkumu ir jadokumentg,

pamatojoties uz darbinieka un darba devgja savstarpgju vienosanos.
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Maksajumi par laiku, kad netiek stradats: ar laiku, kad netiek stradats, mes parasti
saprotam apmaksatu atvalindjumu, bérna kopSanas atvalinajumu, pirmsdzemdibu un
pecdzemdibu atvalinajumu, ka ar1 slimoSanas laiku (Iidz 2 ned€lam nepilnu algu sedz darba
devejs saskana ar likumdosSanu). Te pieder ari piespiedu dikstave, kas darba devéjam ir
jakompensé darbiniekam saskana ar likumdoSanu, un brivdiena sakara ar asins donora
pienakumu veikSanu. Visi periodi, kas tiek apmaksati saskana ar likumdoSanu ka par laiku,
kas netiek pavadits darba, ir ripigi jauzskaita un jakompensg, ieverojot visas likumdosanas
normas. Sie maksajumi atspogulo valsts un darba devéja socialas apriipes limeni attieciba pret
saviem pilsoniem un darbiniekiem, tadgjadi tie specigi ietekm€& drosibu un stabilitati un
stimulg ilgtermina motivaciju.

Komisijas un procentu maksajumi: kompanija var izmaksat darbiniekiem zinamus
procentus no savas gada pelnas vai komisijas maksajumus no darfjjumu apjoma vai piesaistito
klientu skaita. Sis ir uz biznesa rezultitu novértéSanu vérsts maksdjums un pec savas
motivgjosas biitibas maz atskiras no specialajam amatu prémijam.

Pensiju fondi: darbiniekam Latvija iesaistoties tresa [imena pensiju sist€ma, ir iespgjama
arl daliba kada privata vai publiska pensiju fonda, kura vina darba dev@js veic regularas
iemaksas saskana ar pusu vieno$anos un tadgjadi veido uzkrajumus personalpensijai. Sis ir
loti motiv&joss maksajums, 1pasi noteikta vecuma grupa, sakot no 40 gadiem, tas veicina
darbinieku ilgtermina motivaciju un labi papildina atalgojuma paketi izciliem specialistiem,
vaditajiem un uznémuma vertigakajiem jeb ta sauktajiem atslégas darbiniekiem.

Atlidziba, aizejot no kompanijas (parasuts, zelta parasuts): uz darba dev&a un
darbinieka abpusgjas vienoSanas pamata panakts vienreizgjs, kompensgjoss maksajums, kuru
darba devgjs izmaksa, darbinieckam aizejot no organizacijas, parasti p€c darba devgja
iniciativas. ParaSuti ir dazadi: sakot no 3 méneSu amata algas un beidzot ar gada algu. Vairak
neka viena gada algas izmaksa kompensacija jau tiek saukta par zelta paraSutu. Parasuta var
ietvert ar1 kompanijas auto, portativo datoru, mobilo talruni vai kadus citus labumus. Parasuti
tiek piemeroti tikai augstaka [tmena vaditajiem vai izcili labiem specialistiem ekspertu [Tment
un garant€ So augsti kvalific€to un labi informeto darbinieku dzives kvalitati posma peéc darba
attiecibu partrauksanas ar konkréto organizaciju, ka arT paredz, ka abas puses (bijusie darba
devgjs un darba neméjs) bez savstarp&jam pretenzijam partrauc sadarbibu, neizplatot nekadu
negativu, cienu aizskaroSu informaciju viens pret otru. Parasuta nosacijumi var tikt paredzeti
darba liguma, jau uzsakot darba attiecibas, tomé&r visbiezak par tiem vienojas katra konkréta

gadijuma, partraucot darba attiecibas.
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1.7 Nemonetarais atalgojums

Nemonetarais mainigais atalgojums raksturojams ka dazada veida labumi, kurus darba

devgjs sniedz darba nemg&jam par ieguldito laiku un pilem, darba rezultatu un kompetenci.

Faktiski, visi §ie elementi ir mainigas dabas; tas nozimg, ka tie ir atkarigi no ieprieks

noteiktiem kritérijiem darba noverté€sana (ta tam vajadz€tu but, tacu realaja dzive biezi vien

nepastav nekadi noteikti krit€riji darba novertésanai, un darbinieki nemaz isti nezina, par ko

vini sanem noteiktus labumus).

Parasti nemonetaraja atalgojuma ietver $adus komponentus vai to elementus:

autotransportu: ta ir kompanijai piederosas automasinas pieskirSana lietosana,
sledzot ligumu par §is automasSinas izmanto$anas nosacijumiem. Parasti
autotransportu pieSkir augstaka limena vaditajiem un amatu izpilditajiem, kuri
apkalpo un konsulté augsta Itmena klientus. ArT dazadu produktu izplatitajiem
arvalstu kompaniju regionalo menedZeru statusa kompanijas automasina ir
biitisks nemonetarais motivators. Sis organizacijai ir dargs personala
motivéSanas elements, un pedgja laika to aizstdj automasinas noma no darba
némeéja, slédzot attiecigu nomas ligumu un izmaksajot auto izmantoSanas
kompensaciju par degvielu un tehnisko apkopi, ka ari nomas maksu. Sada
gadijuma S§is motivéSanas elements parvérSas par monetaro un saucas —
piemaksa par automasinu;

atvieglojumus: ar So daudzsolosSo vardu tiek saprasti visdazadakie labumi, sakot
no apmaksatam majam un be&rnauklém ekspatriatiem un beidzot ar celojumu
izdevumu apmaksu, ka arT vitaminu un piena pieskirSanu darbiniekiem veselibai
kaitigos darba apstaklos. Ari Sofera pakalpojumi kadai no kompanijas
amatpersonam ir atvieglojums. Faktiski darba dev&ja fantazija $aja joma ir
neierobezota, un viss, ko darba némejs verté ka pievilcigu un darba rezultatus
uzlabojosu, arT varétu tikt piedavats, ieverojot, protams, likumdoSanas morales
normas;

apmaksatas sporta un veselibas veicinasanas nodarbibas: ja Sos atvieglojumus
neparedz veselibas apdro§inasanas polise (tai butu jabiit loti kompleksai un
vertigai polisei), tad tie var tikt pieskirti ka atsevisks atvieglojums Tpasi
motivgjamam grupam. Tas Sobrid ir viens no vispieprasitakajiem
atvieglojumiem darba tirgi;

personala akcijas: darbinieku lidzdaliba kompanijas ipaSnieka statusa ir plasi

atzita ka darbiniekus stimul€joSs nemonetarais motivators. Parasti §1 akciju
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pieskirSana ir saistita ar senioritates principu, proti, jo ilgak kads darbinieks ir
stradajis attiecigaja uzn€muma, jo vairak akciju vinpam pienakas;

veselibas, sporta un kultiras aktivitates: motivators, kur§ veérSas plasuma un
pienemas speka tieSi peédgja desmitgade, uzsverot neformalas komunikacijas
lomu personala motivésana. Labi justies, biit veselam un priecigam ir stiligi, to
veicina darba devgji un noveérté darba ne€mgji. Tiesi Sis motivéSanas veids tiek
uzskatits par komandas salied€Sanas veicinataju. Taja ietilpst dazada veida
neformalie pasakumi (balles, pirtis, pikniki), kurus darba devéjs finansé saviem
darbiniekiem, ka ar1 dazadi koncertu un teatru apmekl&jumi, sporta svétki un
tamlidzigi pasakumi;

apmacibu un komunikacijas pasakumus: visa veida attistibas un apmacibas
pasakumi, sakot ar tieSajam darbam nepiecieSamo profesionalo apmacibu gan
kompanijas macibu centra, gan ari arpus tas un beidzot ar visparizglitojoso
apmacibu, kas attista personibu un ce] darbinieku inteligences un kultoras limeni
(Sos argumentus gan ir griiti izmantot, aizstavot pravas macibu izmaksas
budzeta). Par loti motivgjoSiem darbinieku vida tiek atziti augstakas izglitibas
finanséSanas pasakumi, apmaksajot pilnu magistrantiru vai atseviSkus kursus
organizacijas biznesam radnieciga nozar€;

izaugsmes iespgjas: §is ir viens no vispopularakajiem bonusiem, kas faktiski
lidzvertigs apmacibai un personiskas attistibas stimul&Sanai, tikpat nepiecieSams
ka amata alga;

darbu prestiza kompanija: finanSu sektors, konsultacijas, juridiskie pakalpojumi
un darbs starptautiskos uzn@mumos ir tas, ko parasti saprot ar darbu prestiza
organizacija. Talantigakie augstskolu absolventi jau macibu laika biezi vien
sanem piedavajumus no starptautiskiem un finanSu sektora uznémumiem
karjeras uzsakSanai. Sis elements tiek augstu novértéts jaunu un ambiciozu
darbinieku vida, kuri riipigi plano savu CV un karjeras attistibu;

elastigu darba laiku: Latvijas Darba likums neparedz plaSas iesp&jas variét ar
darba laiku, lai gan Eiropas Savienibas valstis, pieméram, Lielbritanija uzkrata
laba pieredze dazadu elastigu darba laiku risinagjumu piedavasana.
Vispopularakais elastigais darba laiks lauj paSiem darbiniekiem izvéléties, kada
rezima stradat (zinami gan ierobezojumi pastav), galvenais, jabiit darba
rezultatam;

kompanijas zimols: rundjot par nemonetaro motivésanu, ipasi biitu jauzsver

kompanijas brands jeb pievilciba darbinieku acts. Ko darbinieki visaugstak vérte
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potencialaja darba devgja? Kompanijas pievilciba darba némeju vida faktiski ir
atkariga no visam personala vadibas funkcijam un profesionalitates sabiedrisko
attiecibu veidosana. Kompanija sava téla pievilcibu darba néméju acis cel ilgi, ta
ir dala no pardomatas sabiedrisko attiecibu veido$anas kampanas, un $aja joma
liela nozime ir gan biznesa sasniegumiem, gan attieksmei pret personalu, darba
vides sakartotibai, ekologisko un tiesisko normu respektéSanai, gan arl
sponsoré$anas prioritatém. Savukart t€la sagrauSana var bit loti atrs process, jo
tiek ar paris skandalozam tiesas pravam par darbinieku tiesibu neievéroSanu vai
arT aizgajuso darbinieku sliktajam atsauksm&m, lai darba devé&ja brands noslidétu
talantigako darba némg&ju acis un attieciga kompanija paliktu aiz borta cina par
talantigakajiem cilvéku resursiem.

Jaatzist, ka ar1 kompanijas prestizam ir liela nozime. Tradicionali par prestizu
darba vietu (stabilu, reprezentablu, tadu, ar kuru var lepoties) tiek uzskatitas
bankas, apdroSinasanas kompanijas, konsultaciju biroji, advokatu biroji,
starptautiskas auditorfirmas un multinacionalas kompanijas. Prestizs un labs
brands nav viens un tas pats; var biit prestiza sektora kompanija, piem&ram,
banka ar zemu darba dev&ja brandu, proti, tai ir gruti pievilinat talantigus
cilvékus, jo darba tirgii paradijusies informacija par §is kompanijas nestabilitati
vai arl negativu attieksmi pret personalu;

e portativo datoru: darba instruments, kas Iidztekus mobila telefona aparatam tiek
uzskatits par motiv&josu elementu darbinieku (pasi gados jaunaku) vidd;

e kompanijas produktu un pakalpojumu pieskirSana ar atvieglojumiem: iespg&jamas
visdazadakas variacijas, sakot ar bankas pakalpojumu atvieglojumiem bankas
darbiniekiem (pazeminatas kreditu un overdraftu sanemsanas likmes) un beidzot
ar svaigi ceptam smalkmaizittm un konfekteém attiecigds razotn€s
stradajosajiem;

e davanas: iespgju daudzveidiba atkariba no gaumes, finansialajam iesp&am un
motivéSanas merkiem. Te pieder arT Ziemassveétku davanas beérniem, kuras ir loti
popularas Latvijas kompaniju vidu.

Maksimala atalgojuma pakete

Visi Sie labumi tiek sniegti darbiniekiem atkariba no vinu darba rezultatiem, kompanija
ienemama amata, kompetences un profesionalajiem sasniegumiem, ka arm kompanijas
finansialajam iesp€&jam un darba tirgus tendencém.

Uznémuma X darbinieka atalgojuma pakete ietver:
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e meénesSa amatalgu, kas noteikta x apméra pirmos tris méneSus un XX apmera péc
parbaudes laika un kas atbilstosi personala algu Iimena noteikSanas metodikai tiek
parskatita vienreiz gada;

e ceturkSpa prémijas, specialas amata, individualas vai projektu vadibas prémijas (vai
kadus citus monetari mainigus atalgojuma elementus), kas atbilsto§i prémesanas
noteikumiem ir atkarigas no attiecigaja laika perioda uzraditajiem darba rezultatiem.
lesp&jamas prémijas lielums ir x;

e piemaksas par papilddarba veikSanu vai darbinieka aizvietoSanu, kas tiek noteiktas x
apmera saskana ar atalgojuma kartibu regulgjosiem noteikumiem uzgpémuma;

e mobilo telefonu ar noteiktu limitu x ménesT;

e piemaksu par personiga autotransporta lietoSanu darba vajadzibam x apmera;

e veselibas apdrosinasanas polisi, kas ietver §adus pakalpojumus (uzskaitijums atbilstosi
attiecigas polises ITmenim);

e uznémuma vadiba lemj par dazada veida atvieglojumiem uznémuma darbiniekiem
(izdevigi kreditprocenti, €dinasana, transporta nodroSinasana cela uz darbu);

e dazada veida planoto un aktuali nepiecieSamo apmacibu gan uz vietas darba, gan
uzpémuma iek$€ja macibu centra, gan ari dazados arpus uznpémuma esoS$os macibu
centros Latvija un arzemes;

e izaugsmes un rotacijas iespgjas.

Kopigais atalgojums

Par kopigu atalgojumu tradicionali tiek saukta atalgojuma mainigd un nemainiga
summa. Skaidrojot darbiniekiem, kada ir vinu kopiga atalgojuma pakete, ir loti svarigi uzsvert
tiesi So kopigo atalgojumu, kura ietverti visi atvieglojumi, prémijas, apmacibas un attistibas
izdevumi, ko darba devgjs iegulda savu darbinieku motivésana.

Apmierinatibas ar darbu mérjjumi: darbinieku motiveétibas un lojalitates
noteik§ana

Darbinieku apmierinatiba ar konkréto atalgojuma sistemu vienmer bijusi darba dev&ju
un vaditaju Tpasas intereses objekts, par ko liecina art daudzie jautajumi $aja sakara.

e Kapéc merit: lai izraditu riipes par personalu, lai ieviestu atalgojuma sistemu, lai
precizétu personala motivetibas Itmeni un noturétu labakos darbiniekus, lai
uzlabotu savu ka darba devgja zZimolu, lai sniegtu darbiniekiem to, ko vini velas?

e Ko merit: apmierinatibu ar monetarajiem vai nemonetarajiem bonusiem?

e Ka marit: elektroniski, rakstiski, interviju veida, atklati, anontmi?
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e Ka izmantot datus: iepazities un atri aizmirst, iepazistinat uznémuma vaditajus,
iepazistinat visus darbiniekus?

e Ka komunicét par apmierinatibas meérjjumu: sapulc€, intraneta, ar véstuli, pa
telefonu?

Varam secinat, ka pétijumos par apmierinatibu ar atalgojumu var ieklaut loti plasu
atalgojuma elementu klastu, liidzot darbiniekus izsacit par to savu viedokli, un var ari gluzi
pret&ji — mérit darbinieku attieksmi pret kadu vienu noteiktu atalgojuma sist€mas sastavdalu,
pieméram, pret amata algu. Objektivus rezultatus, protams, sniegs anonimi atalgojuma
pétijumi, jo tie lauj darbiniekiem atbrivoties no dazadiem aizspriedumiem un baileém, ka ar1
veicina atklatibu. So pétijumu organizé$anu ieteicams uzticét aréjiem konsultantiem, kuri ir
arT informacijas savacgji un sanéméji, tadejadi veicinot anonimitates nodrosinasanu. Par sada
pétijuma rezultatiem ieteicams informét ne tikai vadibu un akcionarus, bet arT darbiniekus.
Ipasi labas motivéjoSas sekas informesanai ir tad, ja seko veicamo uzlabojumu un korekciju
plans atalgojuma sistémas pilnveidosanai.

Stereotipi un kludas, izvéloties motivéSanas metodes

Galvenas kludas, kas domingé personala vadibas praks€, administréjot atalgojuma
sistemas:

e monetarie bonusi nav vienigie noteicosie, kas izraisa darbinieku apmierinatibu
un gandarijumu, biezi vien domin€ nemonetarie atalgojuma elementi;

e maksla ir motivét ilgtermina: ilgtermina prémiju shémas un izaugsme, apmaciba,
darba bagatinasana;

e agresiva kritika un nesavaldiba: motivacijas kaps”;

e pareiza kritika: veids, ka uzlabot darba sniegumu un samazinat klidu skaitu;

e parmerigi tuvas attiecibas ar darbiniekiem: socialo lomu un robezu nojauksanas
risks;

o clektroniska komunikacijas: darbinieki jiitas neapriipéti;

e efektiva informacijas apmaina un regulara pozitiva komunikacija: vislabaka
nemonetara motivesana;

o icksgjas atlases aktivize€Sana: stimul€ izaugsmi;

e prémiju sasaiste ar darba rezultatu novertésanu: vienmér kads jutisies netaisnigi
novertets vai slikti atalgots;

e _parmaksatie” un ,,neapmaksatie”: risks biznesam;

e nesolit to, ko nevares izpildit, un nedraudét ar to, ko reali nedaris.
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Ka redzam no §a uzskaitijuma, respekts pret individu, adekvata komunikacija un

juridiski korekta atalgojuma attiecibu administréSana ir galvenie instrumenti personala

specialista riciba, garantgjot atalgojuma sisteémas iek$€jo un argjo taisnigumu [5; 180].

Analizgjot teor&tisko nostadni, autore nonaca pie dazadiem secinajumiem:

A.Maslova teorija visi higiénas faktori tieSi ietekmé darbinieku ricibu, turprett
pec F.Hercberga teorijas otradi — darba né€mgjs sak pieverst uzmanibu higi€nas
faktoriem tikai un vienigi tad, ja uzskata to TstenoSanu par nepareizu,
neatbilsto$u, neadekvatu.

Ar paveicamo darbu un darba vidi apmierinats darbinieks ne vienmer parada
labakos darba rezultatus, sasniegumus, un otradi — augsti darba rezultati
negaranté darbinieku apmierinatibu ar paveikto darbu.

Finansialie instrumenti jaizmanto katra uznémuma loti piesardzigi, pie tam 1sa
laika posma un papildinot to ar vardisku atzinibu. Ne vienmér augsts atalgojums
dos maksimalo darbinieku atdevi (skat. darba 19.1pp.)

Par darbinieku motivaciju jadoma ne vien istermina, bet ilgtermina, pie tam, ik
péc noteikta laika ta japarskata un jauzlabo.

Lai darbinieks biitu pilniba motivéts stradat, jau stajoties darba attiecibas pilniba
jaizskaidro atalgojuma sist€ma, pie tam — atalgojumam jabiit pienacigam un
pietiekoSi konkurétspgjigam, jaizskaidro iesp€jamas izmainas un iespgjas
nopelnit ar labu darbu papildus bonusus, prémijas, piemaksas u.tml.

Uzp@muma vadibai jaiesaista darbinieki svarigu lémumu pienpemSana — tas
iesp&jams ari veicot parrunas vai aptaujas no zemaka limena darbiniekiem
pakapeniski uz augstaka. Ja darbinieks biis iesaistits svarigu l€émumu
pienemsana, vins$ jutisies piederigaks firmai.

Jabut labai informacijas plismai uzp@muma, lai darbinieki laicigi uzzinatu
planotas parmainas, darbibas rezultatus, svarigakajai informacijai jabut

pieejamam ikvienam uznémuma darbiniekam.
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2. Banku visparigs raksturojums
2.1 Banku situacija Latvija

Latvija pakalpojumus sniedz 21 banka un tris arvalstu banku filiales. Latvijas bankas §a
gada pirmajos trijos ménesos nopelnija 88,4 miljonus latu. Tas bija par miljonu latu jeb 1,1%
mazak neka pagajusa gada analoga laika posma.

Paslaik Latvija daudzas nozares ir jutams kvalific€ta darbaspéeka trikums, ka rezultata
uznémumiem nakas samazinat prasibas pret potencialajiem darbiniekiem. Ar1 bankam nakas
cinities par darbiniekiem.

Aptaujato banku parstavji atzist, ka nereti bankas personala dalai nakas pieptléties, lai
atrastu piem@rotu darbinieku. Vissarezgitak ir atrast augsta ITmena darbiniekus, pieméram,
finansu specialistus. Tom&r arT zemaka limena darbiniekus atrast nav nemaz tik vienkarsi,
norada «DNB NORD» bankas sabiedrisko attiecibu specialiste Inga Grabinska. Vina to
izskaidro ar nepiecieSamo zinaSanu un pieredzes trikumu. Klientu apkalposSanas darbiniekus,
sekretarus un citus zemaka Itmena darbiniekus bankas mekle pastavigi, norada personala
atlases kompanijas «CV Market» parstave Galina Stubailova. Pec vinas teikta, kreditiestadém
ir sarezgiti nodroSinat pietickamu zemaka Iimena kadru skaitu.

Darbinieku truikuma d&] bankam nakas samazinat prasibas pret jaunajiem darbiniekiem.
Pirmkart tas skar izglitibu. Nereti par klientu apkalposanas specialistiem klist vidusskolu
absolventi. kDNB NORD» bankas parstave Inga Grabinska atzist, ka banka tiek pienemti ari
tadi darbinieki, kuriem ir vidgja izglitiba. Lai gan reti, tomer arT «Parex bankas» kolektivam
pievienojas darbinieki ar vidgjas izglitibas dokumentu, pastastija «Parex bankas» personala
dalas vaditaja Eva Selga. To, ka darbinieki ar vidgjo izglitibu tiek pienemti darbam bankas,
atzist ar1 Nordea bankas personala vadibas departamenta direktore Viktorija Veisa un SEB
bankas personala atlases specialiste Renata Mellupe.

Banku parstavji atklaj, ka kolektiva labpratak redzetu tadus jaunieSus, kuri sakusi iet
celu uz augstako izglitibu, proti, studentus. «Parex bankas» parstave Eva Selga norada, ka
banka darbinieku vidi ir daudz stud€josu jauniesu. Ari SEB banka prieksroka konkursa uz
kadu vakantu vietu tiktu dota studentam. Arf citas bankas ir daudz darbinieku studentu.

To, ka studenti ir gaiditi bankas, atzist ari Banku augstskolas sabiedrisko attiecibu
specialiste Inga Znotina. Vina stasta, ka augstskola periodiski sanem dazadus sludinajumus ar
darba piedavajumiem. «Tacu paslaik ir ta, ka nestrada vien pirma kursa studenti, vecakie kursi
jau atradusi pastavigu darbavietu,» teic Znotina. Daudzi bankas paliek pec prakses, kas ir
pirma kursa nosléguma. Vina atklaj, ka lai gan banku iesttitajos sludindjumos parsvara tiek

aicinati pieteikties studenti, kuri drizuma beigs studijas, nereti darba tiek pienpemti ar jaunako
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kursu jaunieSi. Paraleli bankam darbu piedava ar1 citi uzp€mumi, piemeram, lizinga
kompanijas, apdrosinasanas kompanijas utt.

Finansu iestadém sarezgiti atrast darbiniekus ne vien uz zemaka limepa amatiem —
problémas un gritibas rada arT kvalific€tu specialistu trikums. Griitibas atrast pieredz&jusus
specialistus specifiskas finanSu jomas. Inga Znotina stasta, ka studentu rindas bankas mekle
ne vien zemako ITmenu darbiniekus, bet pat finansu analitikus un kreditspecialistus.

Banku parstavji atzist, ka nesp&ja atrast kvalificetus darbiniekus liek darba dev&jam
labus specialistus izaudzinat pasiem. «DNB NORD» bankas parstave Inga Grabinska teic, ka
banka pati izglito zemaka Iimena specialistus, lai velak tie var€tu ienemt citus, augstakus
amatus. SEB bankas parstave piebilst, ka, pirms riskét un augstaku amatu piedavat kadam
arpus bankas, potencialais darbinieks tiek mekléts kolektiva. Ja ta notiek, tad jauniesi redz, ka
ir izaugsmes iesp&jas, un, attistoties un apgiistot arvien jaunas zinaSanas, iesp&jams iegiit
labaku darbu ar augstaku atalgojumu.

Inga Grabinska uzsver, ka biezi jaunieSiem, kuriem trukst gan izglitibas, gan pieredzes,
algas zina ir neadekvati augstas prasibas. Vaicati, kads ir atalgojums banku sektora, to
parstavji runa nelabprat. SEB bankas personala atlases specialiste Renata Mellupe, lidzigi ka
citu banku parstavji, teic, ka konkrétus skaitlus nosaukt griti. Tas atkarigs gan no
veicamajiem darba pienakumiem, gan pasa darbinieka. Visu banku parstavji norada, ka tas ir
konkurétspéjigs, neatklajot, kas slépjas aiz $a varda.

Ka noskaidrots no banku darbiniekiem, zemaka Iimena stradajosie uz spidosu
atalgojumu nevar cerét. Zinams, ka klientu apkalpoSanas specialisti nereti sanem vien mazliet
vairak par 200 latiem p&c nodoklu nomaksas. Mazliet augstaka amata darbinieks var sanemt
ap 400 latiem. So informaciju apstiprina ari personila atlases un darbinieku nomas
kompanijas «Workingday Latvia» marketinga direktors Maris Silinieks. Vin$ norada, ka
zemaka Itmena darbiniekiem algas svarstas no 200 lidz 450 latiem p&c nodoklu nomaksas.
Tacu §1s summas ir, ieskaitot dazadas piemaksas un prémijas. Mazliet augstaka amata
stradajoSie sanem jau no 500 Iidz pat 900 latiem uz rokas. Savukart augstaka limena
darbinieku algas var sasniegt pat 3000 latu atzimi p&c nodoklu nomaksas. M. Silinieks gan
norada, ka citas bankas kada Iimena darbinieku atalgojums var krasi atSkirties.

Lai darbinieki nemainitu darba vietu, bankas papildus atalgojumam piedava ari citas
ekstras. Renata Mellupe stasta, ka SEB banka darbiniekiem tiek izmaksati pabalsti vairakos
svetkos, pieméram, kad ir gimenes pieaugums vai kads no darbiniekiem apprecas. Savukart
tie darbinieki, kuri banka strada vairakus gadus, tiek pie papildu atpiitas dienam. Piemé&ram,
ilggadgjie darbinieki, kuri banka strada vairak par 10 gadiem, katru gadu var atpiisties par

trijam dienam vairak. SEB Unibankas darbiniekiem tapat nav jasatraucas par veselibas apriipi
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— par to jau padoma vinu darba vieta, izsniedzot veselibas apdroSinasanas polises. VEl
darbiniekiem tiek veiktas iemaksas pensiju fondos. Inga Grabinska stasta, ka «kDNB NORD»
bankas darbinieki periodiski var apmeklét dazadus kursus un seminarus. Tadas paSas iespgjas
ir citu aptaujato banku darbiniekiem. Ka vél vienu no motivacijas veidiem bankas saviem
darbiniekiem piedava izdevigakus pakalpojumus. Piem&ram, kreditiestades stradajosie var

sanemt dazadus kreditus un lizingus ar daudz zemakam procentu likmém [19].

2.2 SEB Banka
AS Latvijas Universala banka tika nodibinata 1993.gada 28.septembri, apvienojot pec

Latvijas Bankas reorganizacijas neprivatizétas nodalas - 21 dazada profila vairaku banku
atseviskas nodalas. Latvijas Unibanka Sajos gados kluvusi par vadoSo komercbanku ar plasu
klientu loku Latvija un stabiliem sadarbibas partneriem arvalstis.

Latvijas Unibankas attistiba, pateicoties atturigi konservativai pieejai finanSu riska
jautajumiem, ritgjusi loti sekmigi un strauji: dibinot Latvijas Unibanku, tika izstradata
stratégija - 1idz 2000.gadam tai bitu jaklust par lielako banku Latvija, ta¢u Sis mérkis tika
sasniegts jau bankas darbibas otraja gada.

1998.gada ieziméjas Krievijas krizes negativa ietekme, kas lika art Latvijas Unibankai
parvertet situaciju, lai saglabatu noteiktos stratégiskos planus - but par vadoso banku Latvija
un Baltija. ST mérka sasnieg$anai Latvijas Unibanka izvélgjas sadarbibu ar Skandinaviska
Enskilda Banken (SEB), kura savos stratégiskajos planos bija paredzgjusi plasas investicijas
Latvijas un citu Baltijas valstu bankas.

1999.gada 5.janvari SEB biutiska nostiprinasanas Latvijas Unibankas akcionaru sastava
deva droSu pamatu Latvijas Unibankas talakai izaugsmei, kapinaja ziemelvalstu interesi par
Latvijas Unibankas pakalpojumiem, sekméja finansu sisteémas attistibu Latvija. 2001.gada
26.februar tika pienemts 1émums partraukt akciju kotaciju Rigas Fondu Birza.

Kops 2005. gada aprila banka savus plasa profila finansu pakalpojumus sniedz ka SEB
Unibanka.

Kops 2008. gada 7. aprila banka darbojas ar SEB bankas vardu, savukart meitas
uznémumi ka SEB Wealth Management, SEB Dzivibas apdrosinaSana, SEB lizings un SEB
atklatais pensiju fonds.

SEB pieder 100% SEB bankas akciju, un SEB banka ir pilntiesiga SEB grupas banka.
SEB banka kopa ar pargjam SEB grupas bankam veido vienu no ietekmigakajam finansu
grupam Ziemeleiropa, kas apkalpo vairak ka 4 miljonus klientu 20 pasaules valstTs.

SEB ka darba devgjs - SEB pamatvertibas ir atbildiba, pastavigums, abpusgja ciena un
profesionalisms - §1s vertibas atspogulojas ikdienas darba: SEB uzvediba, riciba un attieksmé

pret kolégiem, paklautajiem, priek$niekiem, klientiem un citiem.
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Personala atlase - SEB visiem piedava vienadas iesp&jas - neatkarigi no kultiiras
piederibas, dzimuma, religiskas parliecibas, rases vai personiskas parliecibas. SEB ciena
savus darbiniekus - darbiniekiem vienmér ir iesp&ja pretendét uz vakantam darba vietam. SEB
ieveéro nepartrauktibu karjeras izaugsmé. SEB aktivi seko lidzi universitasu labakajam
potencialam. SEB atbalsta atru un elastigu jaunu darbinieku integraciju, veidojot vienotu
SEB.

Vadiba - SEB pamatmetode vadibas procesa ir "spidoSas vadibas" (Leadership
Diamond) koncepcija - SEB ir vizija, realisms, &tika un drosme. SEB vadibas stils balstas
uzticiba, lojalitaté, abpusgja ciena un empatija pret kolégiem, komandas darbu un darba
efektivitati.

Attistiba - SEB atbalsta darbinieku pilnveides procesu, piedavajot tiem apgut dazadus
iek$gjos un argjos kursus, piekluvi pie Interneta un citiem informacijas avotiem, ka arT citas
pilnveidosanas iespgjas. SEB aktivi piedava kvalifikacijas celSanas iespgjas ka pa$a banka, ta
arT SEB grupa. SEB ciena savus labakos darbiniekus - [lémumi par paaugstinajumiem vienmér
ir caurskatami, skaidri un taisnigi. SEB - starptautiska banku grupa, tapéc anglu valoda ir
nozimigs aspekts un SEB atbalsta valodas prasmju pilnveidosanu.

Darba apmaksa - SEB ir konkurétspgjigs darba devéjs vietjos tirgos. SEB profesionalas
motivacijas shémas ir caurskatamas, skaidras un taisnigas. SEB ciena individualas
nepiecieSamibas un realizé elastigu motivéjosu lémumu politiku. SEB ik gadu parskata
atalgojuma limenus

Komunikacija - SEB komunikacija ir atvérta un savlaiciga - SEB ciena savus
darbiniekus: informacijas sniegSana ir pastaviga un parsvara no informacijas pirmavota. SEB
nodro$ina pastavigu klientu informésanu. SEB darbojas profesionali: ja noteikta informacija
bankas vai tas meitas uznémumos ir konfidenciala, SEB ievéro tas konfidencialitates statusu.
SEB vienmer augstu veérte tiskas normas.

Darba vide un atmosfera - SEB atbalsta darbiniekus, piedavajot tiem miisdienigu darba
vidi, radot Iidzsvaru starp majam un darbu, piedavajot dazadas aktivitates veselibas
uzturéSanai. SEB par svarigu uzskata empatiju, riipes par citiem darbiniekiem, drosibas sajitu,
cienu pret sevi un citiem

AizieSana no bankas - SEB cenSas izvairities no darbinieku skaita samazinaSanas,
ilgtermina planojot savu darba speku, piedavajot darbiniekiem iziet parapmacibu, ja
darbinieku skaita samazinasana ir nenovérSama. SEB atbalsta darbiniekus, tiem gatavojoties

jaunajam darbam [28].
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2.3 Hansabanka
Hansabankas merkis vienmér ir bijis kliit par labako banku Latvija jau kop$ tas

dibinasanas 1992. gada 8. maija. Tolaik v&l ar nosaukumu Vacijas-Latvijas banka starp
komercbankam ta ierindojas sestaja desmita, bet pateicoties bankas darbinieku milzigajai
apnémibai un skaidrai darbibas stratégijai kluvusi par vadoso Latvija.

Kops$ 2005.gada Hansabankas Grupas lielakais akcionars ir viena no lielakajam finansu
institlicijam Ziemelvalstu un Baltijas regiona — Swedbank. Swedbank grupa darbojas ne tikai
Zviedrija un Baltija, bet ari Helsinkos, Kopenhagena, Oslo, Kaliningrada, Maskava,
Sanktpéterburga, Luksemburga, Marbella, Nujorka, Sanhaja, Tokija un Ukraina.

Hansabankas Grupas veiksmigas darbibas un arvien pieaugosSas starptautiskas atzinibas
pamata ir uz sasniegumiem orientéta kulttira, atklata komunikacija, gataviba parmainam un
miisu darbinieku appémiba. Hansabanka ir izvirzijusi mérki biit par vadoso Ziemelvalstu un
Baltijas regiona finanSu organizaciju. Bt vado$ai nozime - visaugstaka klientu apmierinatiba;
vispelnosaka katra tirgii, kur darbojas; vislabakais darba devgjs.

1992. gada Vacijas-Latvijas bankas dibinatajs Girts Rungainis pirmaja intervija presei
apsolija, ka jaundibinatas bankas prioritate biis serviss. ,,Serviss un individuala attiecksme
vienmér ir bijusi Hansabankas darbibas kodols — un ta tas ir ar1 tagad*, teica Maris Avotins,
Hansabankas valdes priekss€détajs bankas 15 gadu pastavésanas jubilejas ballg Sogad.

Hansabanka savas pastavéSanas 15. gadskarta sanémusi virkni nozimigu apbalvojumu
un novertg§jumu - 2007. gada Hansabanka atzita par vertigako uznémumu Latvija ar kopgjo
vertibu 718,226 miljoni latu, jau treSo gadu p&c kartas ir ieguvusi galveno balvu Reputacijas
TOP petijuma, Latvijas iedzivotaju aptauja atzita par drosako banku Latvija, ka art par labako
darba dev&ju. Hansabanka 2007. gada ierindojas arT milétako zimolu trijnieka starp visiem
Latvijas uznémumiem un "Global Finance" nosaukusi Hansabanku par labako banku Latvija.

Hansabanka ka sociali atbildiga banka ir viens no nozimigakajiem ziedotajiem Latvija.
Starp bankas sadarbibas partneriem ir www.ziedot.lv, Latvijas Olimpiska komiteja, Latvijas
basketbola virieSu un sievieSu izlases, Hansabankas Jaunatnes basketbola liga, Latvijas
Hokeja federacija, Latvijas Nacionala opera, Jaunais Rigas teatris, Krievu Dramas teatris,
.Kremerata Baltica“, Latvijas Miizikas akad€mija, lielakas Latvijas augstskolas, Talantu
akad@mija, grupas Prata Veétra un Cosmos, ka ar1 virkne citu partneru.

Hansabankas Grupa: AS Hansabanka, SIA Hansa Lizings, AS ieguldijumu parvaldes
sabiedriba Hansa Fondi, AS Hansa atklatais pensiju fonds, SIA Hansabankas Centrala Eka,
SIA Baltijas Autolizings, SIA Hansa ApdroSinasanas Brokeris.

Hansabanka ka darba devgjs - Pateicoties Hansabankas profesionalajiem, uznémigajiem

un pozitivajiem darbiniekiem, misu banka ir kluvusi par vienu no vadoSajam finanSu
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institiicijam Latvija. Uzp€mums ir izveidojis ne tikai droSas un stabilas bankas t€lu, bet art
kluvis par pievilcigu un interesantu darba deveju 2600 cilveku lielam kolektivam.

Hansabanka ir ar1 Latvijas iedzivotaju miléta un cienita — jau treSo gadu pec kartas
Hansabanka ir uzn@mums ar labako reputaciju Latvija.

Hansabank Grupa, kuras sastava ietilpst Hansabanka, ir lielaka un ietekmigaka finanSu
institlicija ne tikai Latvija, bet arT visa Baltija un parstav vienu no lielakajam finansu
uzpémumiem Ziemelvalstis - Swedbank. Tas sniedz musu darbiniekiem iesp&jas klut gan par
vietgja tirgus ekspertiem, gan ar1 piedalities interesantos un profesionali izaicinoSos projektos
kopa ar Baltijas, Krievijas vai Zviedrijas kolégiem, apgistot starptautiska finanSu biznesa
nepiecieSamas zina$anas un prasmes.

Daudziem kolégiem tieSi Hansabanka ir bijis pirmais solis cela uz profesionali atzitu
autoritati, kas sekmigi sp&j vadit projektus vai komandas, kuru mérki un atbildiba parsniedz
Latvijas robezas.

Hansabanka nav tikai bapkieri! Gandriz katra aroda parstavim ir iesp€jas atrast savai
kompetencei atbilstosu darbu, jo Hansabankas kol&gi strada vairak neka 300 dazados amatos
— klientu apkalpoSanas specialisti, juristi, personala specialisti, analitiki, kreditspecialisti,
marketinga specialisti, [T darbinieki, sekretares, administratori u.c.

Hansabanka ir viens no retajiem uznémumiem Latvija, kuram ir savs Macibu centrs, kas
atvérts ikviena darbinieka v€lmém un vajadzibam pilnveidot savas zinasanas, attistit
profesionalas sp€jas un talantus.

Klustot par Hansabankas darbinieku, darbinieks konkurétspgjigu atalgojumu un no sava
darba rezultata atkarigu ikgad€jo prémiju vai pardoSanas komisijas. Tatad gada kopgjais
atalgojums bus atkarigs no paveikta darba — jo labakus rezultatus sasniegs, jo lielaks biis
finansialais ieguvums. Kas labi strada, tas arT loti labi nopelna!

Riipgjoties par darbinieku atptitu un labsajiitu, uznémuma tiek piedavatas vairak neka
40 dazadas papildu prieksrocibas.

Pieméram, Hansabankas darbiniekiem pieSkir papildu brivdienas - absolvgjot
augstskolu, precoties, piedzimstot berninam, vedot b&mu pirmo reizi uz skolu un citos
ikvienam cilvekam svarigos dzives brizos.

Ir daudz patikamu parsteigumu, ja darbinieks bijis lojals Hansabankai ilgaku laiku —
pieméram, uzpémums veic iemaksas 3. pensiju limeni , ka arT darbinieks var izmantot
lojalitates brivdienas.

Mums katram reiz€m ir nepiecieSami papildu finansu resursi — miisu darbiniekam biis

1pasi izdevigi kredita nosacijumi un citi bankas produkti.
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Hansabankas filozofija ir vienkarSa — paripésimies par darbinieku veselibas apriipi,
finansialo stabilitati un sniegsim palidzibu ari griitos dzives brizos. Hansabankas cilveki ir
pelnijusi $adu atbalstu!

Jau sen Hansabanka sapratusi, ka cilvéki, ar kuriem kopa strada, ir ne tikai lieliski
kol&gi, bet biezi vien klist arT par loti labiem draugiem.

Hansabanka ir lieli sporta cienitdji, tapéc ir savs Sporta klubs. Tas aktivi koording
vairak neka 10 dazadas sporta sekcijas, sakot no dambretes un skvoSa, beidzot ar Copes
klubu. Finansiali tiek atbalstiti ari Hansabankas izcilakie sportisti. Savukart katras vasaras
kulminacija saistas ar Sporta sp&leém.

2003. gads bija Hansabankas darbinieku kora izveidoSanas gads. Pateicoties koristu
milzigajai uzcitibai un mérktiecigajam dirigenta darbam, esam piedalijusies konkursos un
plukusi arT laurus.

Banka aicina savus darbiniekus biit aktiviem un sociali atbildigiem. Ja cilvékam paSam
ir $ada v€lme, tad misu organizacija vienmé&r bis iesp&ja atrast kadu savam interesem

atbilstoSu projektu, lai paustu rupes par apkart€jo pasauli [23].

2.4 Parex banka
Parex banka ir dibinata 1992.gada un ir viena no stabili augo$am Latvijas

komercbankam. Parex banka saviem klientiem piedava integrétus pakalpojumus tadas jomas,
ka kreditéSana, maksajumu kartes, lizings, aktivu parvaldiSana un vertspapiru tirdznieciba.
Patlaban bankas filialés visa Latvija strada vairak ka 2200 cilveki.

Parex bankai ir parstavniecibas, filiales un meitas uzn€mumi 15 pasaules valstis, taja
skaita filiales Berling, Stokholma un Tallina, meitas banka AP Anlage und Privatbank AG
Sveice un Parex Bankas Lietuva.

Parex banka ir vienigais American Express sadarbibas partneris Latvija un Lietuva, kam
ir tiestbas emitet American Express kreditkartes.

Parex bankai ir pieSkirti $adi starptautiskie reitingi: Moody's Investors Service — Baa3
(investment grade), Fitch Ratings — BB+, Capital Intelligence — BBB (investment grade).

Parex bankas darbiba ir orient€ta uz privatpersonu un korporativo klientu apkalposanu,
privatbankieru pakalpojumu sniegSanu, aktivu parvaldiSanu, investicijam, noguldijumiem,
krediteéSanas pakalpojumu sniegSanu privatpersonam un juridiskam personam, ka ar7 biznesa
operaciju apkalposanu Latvija un arpus tas robezam.

Parex banka ka darba dev@js — Parex bankas zinaSanas, energija un personibu speks ir
Parex bankas veiksmes balsts jau piecpadsmit gadus. Bankai ir izdevies vienlaikus nodrosinat

stabilitati un izaugsmi, dro§ibu un attistibu, pakalpojumu kvalitati un klientu uztic€sanos.
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Klientu vajadzibas uztverot ka savu pamatuzdevumu, parmainas ka jaunas iespgjas,
darbu starptautiskajos tirgos ka plasaku darbibas lauku un neapgiitas jomas ka tramplinu
attistibai, Parex bankas darbinieki ir radijusi profesionalu komandu, kura pleca sajita ir tikpat
butiska ka rezultats.

Aktiva dzives pozicija, veleéSanas piedalities patiesi universalas un profesionalas
organizacijas izaugsmé un savas dzives kvalitates uzlaboSana ir galvenas ipasibas, kuras
banka noveérté gan miusu kolégos, gan potencialajos darbiniekos.

Parex bankas kolegi ir tik dazadi - skolu un augstskolu reflektanti, studenti, absolventi,
profesionalu organizaciju biedri, gimenes cilveki, individualisti, bérnu vecaki un vecaku
bérni, jaunieSi un jaunietes, kungi un damas, katrs ar savu temperamentu, raksturu un
vajadzibam; interesantas personibas ar visdazadakajiem hobijiem, interes€m un aizrauSanos

[27].

2.5 Hipotéku banka
Valsts akciju sabiedribu "Latvijas Hipoteku un zemes banka" dibinajusi Latvijas

Republikas valdiba 1993.gada 19. marta ar LR Ministru kabineta rikojumu Nr. 140. Sodien
Hipoteku banka ir vieniga komercbanka, kas pilniba pieder valstij.

Bankas dibinaSanas meérki un tas tiesiskaja statusa ir saskatama lidziba ar pirmskara
Latvijas Republika valsts Tpasuma esosajam bankam - "Valsts Zemes banku" un "Latvijas
Hipoteku banku", kuru galvenie uzdevumi bija finans€t agraro reformu un izsniegt ilgtermina
hipotekaros aizdevumus, galvenokart, celtniecibas finanséSanai. Hipoteku banka p&c darba
specifikas un ieguldijuma tautsaimniecibas attistiba uzskatama par pirmskara Latvijas valsts
banku tradiciju mantinieci un darba turpinataju. Izveletais bankas pilnais nosaukums -
"Latvijas Hipot€ku un zemes banka", ir iepriek§ mingto pirmskara banku nosaukumu
apvienojums un norada uz bankas dibinataju vélmi turpinat So banku tradicijas.

2006.gada novembri1 LR Ministru kabinets apstiprindja Hipoteku bankas attistibas
koncepciju 2007. - 2013.gadam. Attistibas koncepcija paredz bankas parveidi par pilna
spektra attistibas banku, kas ieviesis un administrés specialas valsts atbalsta programmas
finansu joma, veicot finansu tirgu papildinosas funkcijas.

Sobrid Hipoteku banka atbilstosi valdibas apstiprinatajai bankas attistibas koncepcijai
parstrukturizg savu darbibu atbilstosi attistibas bankas funkcijai.

Hipoteku banka aktivi sadarbojas ar Vacijas Hipoteku banku savienibu (Verband
Deutscher Hypothekenbanken).

Sobrid Bankai ir 29 filiales katra Latvijas rajona centra un 9 norékinu grupas dazados
Latvijas regionos, kas nodrosina klientu apkalpoSanu visa Latvijas teritorija. Banka pastavigi

veic savu filialu modernizaciju un labiekartoSanu.
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Hipoteku bankas misija ir: sadarbiba ar klientiem palidz&t viniem realiz&t vinu idejas un
sapnus, celt klientu un bankas darbinieku labklajibu, kopigi dodot ieguldijumu Latvijas
tautsaimniecibas attistiba.

Sava attistibas stratégija un darbiba Hipotéku banka balstas uz $adam pamatvértibam:
klientu apmierinatiba, pastaviga pilnveidoSanas, darbibas kvalitate un efektivitate, laba
konkur&tsp&ja, finansiala stabilitate, ilgtermina perspektiva, kopigs nakotnes redz&jums,
komandas darbs, darbinieka atziSana, gandarijums un veseliba, bankas izaugsme.

Hipoteku banka ka darba devejs — 2006.gada tika parakstits Kopligums. Vislielakais
gandarTjums ir par to, ka visnota] veiksmigi turpinas uzsaktais socialais dialogs starp valdi un
darbiniekiem - un kopliguma noslégSana ir tam spilgts apliecinajums. Kopliguma banka var
atrast loti daudz labu un noderigu lietu - gan par bankas misiju, gan par nepartrauktu dialoga
uzturéSanu starp darbiniekiem un darba dev&ju, gan par pabalstiem un atvalinajumiem, kas
izteikti konkr&tos ciparos. Un nakotng ir iesp&ams to vél uzlabot. Gala rezultata mums

vajadzetu bt drosakiem un parliecinatakiem par bankas - un tatad art darbinieku nakotni [24].

2.6 ,,BTB” Baltic Trust Bank
Akciju sabiedriba “Baltic Trust Bank” (BTB) uzsaka savu darbibu 1992.gada ar

nosaukumu “Baltijas Tranzitu banka”. Savu nosaukumu banka ieguva pateicoties tam, ka
bankas darbibas pirmajos gados stratégiskais virziens tika noteikts eksporta, importa un precu
tranzita plusmu apkalposanai.

BTB ir viena no lielakajam Latvijas universalajam komercbankam, kas apkalpo
praktiski visas valsts tautsaimniecibas sféras.

Lai padaritu bankas pakalpojums Latvijas iedzivotajiem pieejamakus, BTB jau pirmajos
divos savas darbibas gados izveidoja filialu un klientu apkalpoSanas centru tiklu (paslaik 31
filiale un 48 KAC), aptverot visu valsts teritoriju. Bankai ir nodibinata cieSa sadarbiba ar
arzemju korespondentbankam, kas lauj veikt nor€kinus un tirdzniecibas finans€Sanas
operacijas uz arvalstim atri un kvalitativi.

2004.gada BTB akcionari pienéma l€émumu par pareju uz jaunu bankas nosaukumu.
Jaunais nosaukums AS ‘“Baltic Trust Bank” 2004.gada oktobri tika registréts Latvijas
Republikas Uznémumu Registra.

Paslaik BTB ienem vienu no vadoSajam vietam banku pakalpojumu tirgi Latvija. Ta ir
universala komercbanka, kas piedava plasu pakalpojumu klastu filiales visa Latvijas teritorija,
ka arm izmantojot elektroniskas pieejas kanalus (“Interneta banka”, “Klients — Banka”,
“Telefonbanka” u.c.), orient€joties gan uz privatpersonam, gan uzpémumiem. Stabili
attistoties, ta nodroSina finansu pakalpojumu kvalitates atbilstibu arvien pieaugoSajam klientu

prasibam.
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BTB ir viena no Latvijas komercbankam, kam pieder visplasakais filialu un klientu
apkalposanas centru tikls. Bankas klientu vidi ir vairaki no Latvijas lielakajiem uzpémumiem,
viet€jas pasvaldibas visos Latvijas regionos, mazie un vidgjie uznémumi, tai skaita, zemnieku
saimniecibas. Banka ir nodibinajusi meitas uznémumus aktivu parvaldiSanai, investiciju
pakalpojumu sniegSanai un pensiju fondu.

Sava darbiba banka vadas no visparatzitiem banku darbibas principiem. BTB Sodien
Ipasi strada pakalpojumu kvalitates un apkalposanas ITmena paaugstinasana. Tiek pilnveidota
bankas organizatoriska struktiira. Par vienu no svarigakajiem uzdevumiem tiek izvirzita
bankas personala augsta profesionala limena uzturésana. Tiek uzlabota personala motiveésana,
veikta filialu tikla optimizacija.

Ar katru dienu biutiski pieaug bankas finanSu darbibas aktivitate. Palielinas klientu
veikto darfjumu apjoms, izmantojot banku. Tas apliecina bankas veiksmigo stratégiju, tas
sp&ju piesaistit sev jaunus klientus.

BTB konsekventi pilnveido savu kreditpolitiku. Bankas aizpéméji - tas ir plass
uznémumu loks no vairakam perspektivam nozarém- transports, partikas produktu razosana,
kokapstrade, celtnieciba, tirdznieciba, komunalie un citi pakalpojumi.

Daudz tiek darits BTB pakalpojumu un produktu attistiba, pievérSot ipasu uzmanibu
savu klientu vajadzibam, piedavajot operativus risinajumus norékinu, kredit€Sanas un
depozitu produktiem. Banka piedava saviem klientiem - privatpersonam un uzn€mumiem,
plasu norékinu karSu produktu klastu. Bankai piederosie bankomati ir izvietoti visa Latvijas
teritorija. BTB bankomati ietilpst apvienota tikla “Naudas punkts 24” kopa ar “Latvijas
Krajbankas”, “Parex bankas” un “SEB Latvijas Unibankas” bankomatiem, kas lauj So banku
klientiem iznemt skaidru naudu bez papildu komisijas maksas.

2006. gada 16.novembri GE Money iegadajas 98% BTB akciju.

Paslaik turpinas intensivs izpé€tes darbs, lai attistitu un apvienotu abus uznpémumus. No
noslégta darfjuma ieguvé€ji ir gan BTB, gan GE Money klienti, abu uzn€émumu darbinieki un
viss banku sektors kopuma, jo, apvienojot GE Money starptautisko pieredzi un finansialo
stabilitati (korporacijai General Electric Company ir pieskirts AAA kreditreitings, kas
apliecina uznémuma drosibu un stabilitati) ar BTB zinasanam un profesionalismu Latvijas
banku sektora, kopigi bus iesp€ja iekarot konkurétspejiga lidera pozicijas Baltijas finansu
tirgd.

BTB ka darba devgjs - 2006. gada 16. novembr1 GE Money iegadajas 98% A/S "Baltic
Trust Bank" (BTB) akcijas, lai ievérojami paplaSinatu savu darbibu un attistibu Latvija.
Lidz ar So darjjumu ne tikai klienti nakotn€ iegts plasaku finanSu produktu un pakalpojumu

piedavajumu, bet arT darbiniekiem tiek piedavatas jaunas izaugsmes iespgjas.
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Kaut arT abiem uzgémumiem - A/S “GE Money” un A/S “Baltic Trust Bank™ ir viens
mates uznémums GE Money, darbinieku atlase paslaik notiek divos atseviskos uzpémumos —

A/S GE Money un A/S BTB [20].

2.7 Latvijas Krajbanka
Latvijas Krajbanka ir universala tikla komercbanka, kura sniedz kvalitativus, uz

modernam tehnologijam balstitus pakalpojumus uznémumiem un privatpersonam Latvija un
NVS valstu tirgos par cenam, kas adekvatas klientiem pievienotajai vertibai un riskam.

Latvijas Krajbankai ir viens no plasakajiem klientu apkalposSanas centru tikliem valsti,
kas lauj erti un atri apkalpot klientus visas Latvijas pilsétas un novados. Latvija jau
darbojas 113 klientu apkalpoSanas centri, no kuriem 34 ir minibankas. Latvijas Krajbankai ir
183 skaidras naudas iznemsanas automati (ATM) un to skaits strauji picaug.

Latvijas Krajbanka ir lidere banku pakalpojumu sniegSana privatpersonam Latvija.
Krajbanka tiek apkalpoti vairak neka 91% visu privatizacijas sertifikatu kontu Latvija. Banka
ir aktiviz&jusi privatpersonu un korporativo klientu krediteSanu. Krajbankas darbiba ir vérsta
arT uz korporativo klientu piesaistiSanu, piedavajot viniem Sodienas un nakotnes prasibam
atbilstoSus bankas pakalpojumus.

Latvijas Krajabnka nemitigi turpinam pilnveidot savu pakalpojumu klastu, ievieSot
aizvien jaunus un ienesigus ieguldijumu un uzkrasanas veidus, pensiju planus, uzlabojot un
padarot &rtakas norekinu kartes, Online banku, Telefonbanku, Mobilo banku. Joprojam
piedavajam 1pasi izdevigus patérina kreditu nosacijumus un plasas Hipotekara aizdevuma
iespgjas.

AS “Latvijas Krajbanka” tradicijam bagataka Latvijas komercbanka, kas apkalpo
klientus jau ilgak neka 80 gadus. Tas darbiba aizsakusies jau 1924. gada. Sakotngji ta dibinata
ka Latvijas Pasta krajkase un jau tai laika més sp&jam saviem klientiem piedavat tiem laikiem
plasu pakalpojumu klastu, ka arT misu 1paso priekSrocibu — daudzos klientu apkalposSanas
centrus.

2003.gada noslédzas Krajbankas privatizacija un patlaban 100% bankas akciju pieder
privatiem akcionariem un bankas darbiniekiem.

2005.gada 20.septembri par AS “Latvijas Krajbanka” galveno akcionaru ir kluvusi
viena no Lietuvas lielakajam komercbankam Snoras.

Latvijas Krajbanka ka darba devgjs - ikviena uzn€muma pirma vizitkarte ir ta darbinieki
— cilveki, kas reprezenté uznémumu, ne tikai sarunas ar klientiem, bet ari ikviena cita
sadziviska komunikacija. Krajbanka patiesi lepojas ar saviem darbiniekiem, jo bankas zelta
fonds ir lielaka vértiba — gan ilgus gadus stradajosi un pieredzgjusi specialisti, gan jauni un

talantigi darbinieki [25].
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3. Motivacija bankas Gulbené
Daudzviet presé un sarunas tiek teikts, ka Gulben€ un citas mazpilsétas reti kur$

students atgriezas péc studiju beigSanas uz savu dzimto pilsétu no Rigas, ka Gulbeng un citas
mazpilsétas trukst darba dev&ju un jaunajiem nav kur stradat. Viena no darba iesp&jam ir
bankas — Gulbeng ir seSas bankas, kas piedava savus pakalpojumus, 1idz ar to ir darbavietas,
kur stradat. Nevar noliegt to, ka $ajas bankas kadru mainiba ir maza un jaunajiem studentiem,
darbiniekiem ieklit kada no bankam ir salidzino$i griiti, jo darbinieki, kas Seit strada jau
vairakus gadus, turas $ai darba vieta ar visiem spekiem. Sada iesp&ja visbiezak paveras, ja tick
paplasinata kada no filialem, vai ari, ja kads darbinieks tom&r nav apmierinats ar savu darba
dev@ju un atrod sev jaunu darba vietu.

Lai noskaidrotu, kada ir darbinieku motivacijas situacija Gulbenes bankas, tika veikta
anketéSana (1.pielikums un 2.pielikums).

AnketéSana — ta ir ar speciali izstradatu anketu palidzibu veicama sociali psihologiskas
izp&tes metode [16; 69].

Anketa ir noteikta veida organiz€ts jautajumu kopums, ko nosaka pétijuma uzdevumi.
Taja nedrikst ieklaut jautagjumus, kas nav saistiti ar pétijjumu programmas metodologiskas
dalas logiku.

Ankt&3anai bez §aubam ir gan savas stipras, gan vajas puses. Sis metodes vaja puse ir
tas zema standartizacija, patiesigums un drosiba, bet stipra puse ir ta, ka §T metode lauj aptvert
ievérojamu skaitupétamo dazados pétnieka brivi izvEl€tos virzienos [16; 69].

SEB bankas, Hansabankas, Baltic Trust Bank, Parex bankas un Hipot€ku bankas
darbinieki bija atsaucigi, tacu Krajbankas filiales parvaldnieks aizliedza saviem darbiniekiem
sniegt §ada veida informaciju un atbildét uz anketu jautajumiem, tad€l par So bankas filiali

autore nevar sniegt nekadu informaciju.

3.1 SEB bankas darbinieku motivacijas analize
SEB banka Latvija strada vairak ka 1500 darbinieku 63 bankas filiales un klientu

apkalpoSanas centros, no tam 24 galvaspilséta.
SEB banka Gulbenes filiale strada desmit darbinieki:
e parvaldnieks,
e klientu apkalpoSanas vaditaja,
e 4 klientu apkalpoSanas specialisti,
e klientu darfjumu vaditaja,
e darTjumu nodroSinasanas vaditaja,

e kases parzine,
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e klientu darfjumu vaditajas asistente.
Banka strada devinas sievietes un viens virietis — visi darbinieki $aja banka strada ne
mazak ka 14 gadus. Kadru mainiba principa nepastav. Darbinieku vecums ir virs 31 gada.
Darbiniekiem notiek regularas apmacibas, péc kuram tiek parbauditas jauniegiitas
zinasanas.
Lai noskaidrotu darbinieku visparg€jo apmierinatibu ar darbu, tika jautats, cik

apmierinats ir darbbinieks, raugoties péc dazadiem aspektiem:
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3.1. att. Apmierinatiba ar darbu no dazadiem aspektiem

Kopuma darbinieki ir apierinati ar savu darba vietu, dala — gandriz apmierinati.
Neapmierinatiba paradas atalgojuma salidzinajuma ar darbinieka pieredzi, zinasanam un
ieguldita darba apjoma. Tas varétu rasties tadel, ka darbinieki strada banka jau ilgu laiku un
tadel rodas jautajumi par to, vai tiek pietiekoSi novertéta vinu pieredze un zinasanas. Daziem
darbiniekiem neapmierina ari tas, ka netiek vértéts vinu izglitibas Iimenis. P&c autores
domam, izglitiba Sobrid banku sistéma nav prioritarais, gan tadel, ka triikst darbinieku, gan ari
tadel, ka darbiniekiem biezi ir dazadas apmacibas un kursi, kuros darbinieki tiek apmaciti.
Vadiba ir ieintereséta arl p&c jauna darbaspeka, lai, laikam ejot, banka ,nenovecotu”.
Misdienu tehnologiju attistiba nepiecieSami jauni un zinosi darbinieki, kas spgj attistities un

mainities idzi laikam.
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Ta ka darbinieki strada SEB banka ne mazak ka 14 gadus, var uzskatit, ka SEB banka
saviem darba némgjiem ir labs darba devgjs. Darba n€mgji nav meklgjusi citu darba vietu,
palikusi uzticigi savai bankai. SEB bankas stabilitate ir viens no iemesliem, kade| darbinieki

izvelgjusies sadu darba deveju:

finansialu
apsverumu dé|
. ) 15%
dotaja bridT nebija cits variants °
citas iespéjas 8%

atraSanas vietas
de|
8%

31%

kolektiva, darba
organizacijas dé| stabilitates dé|
8% 30%

3.2. att. Kadel izveleéjas banku ka savu darba devéju

Attela 3.2. redzams, ka 31% no darbiniekiem viens no iemesliem, kadel izvelejas SEB

banku ir bijis tas, ka dotaja bridi nebija citas iespgjas — iesp&jams, ka SEB banka (tolaik gan
Latvijas Unibanka) jau pirmsakumos ieviesusi darbiniekiem drosibas un stabilitates sajutu.

SEB bankas darbiniekiem algas tiek parskatitas vienu reizi gada, tiek maksatas

ceturk$pa un gada prémijas, ka ar1 darbinieki, pardodot bankas produktus, var nopelnit sev

papildus prémijas. Darbinieku neto alga, kur netiek ieklautas ne ceturksna, ne gada, ne citas

prémijas:

noLs 700 —
10%
no Ls 300 Iidz
no Ls 500 Iidz Li ‘tOO
Ls 700 0%
20%
no Ls 400 Iidz
Ls 500
30%

3.3. att. PaSreizeja neto algas kategorija
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Redzams, ka vairakums darbinieki uz rokas sanem sakot no Ls 300 Iidz Ls 400, 30%
sanem no Ls 400 lidz Ls 500, ka arT treSdala darbinieku sanem virs Ls 500 lielu algu.
Lai noskaidrotu darbinieku domas par to, vai pamatalga ir atbilstosa vinu kvalifikacijai

un pieredzei, par to tika jautats:

noteikti né (par
zemu) ja
10% 10% drizak ja
10%

drizak né
(nedaudz par
zemu)
70%

3.4. att. Pamatalgas atbilstiba kvalifikacijai

Lielaka dala ar savu algu nav apmierinata, valda uzskats, ka ta ir nedaudz par zemu. Ja

salidzina ar Vidzemes regiona vid&o darba algu, tad SEB bankas darbinieku algas ir

augstakas. Ka liecina LR Centralas statistikas dati, Vidzemes regiona vidéja darba alga uz
2008.gada sakumu bija Ls 357 (bruto darba alga) [26].

Bankas darbiniekiem tika jautats par to, vai jutas apmierinati ar savam izredz€m uz

algas paaugstinajumu:

cits ja
10% 10%

né
40%

ne visai
40%

3.5. att. Darbinieks apmierinats ar izredzem uz algas paaugstinajumu
Lai gan banka vienu reizi gada tiek parskatitas algas, lielaka dala bankas darbinieki nav
apmierinati ar savam izredz€m uz algas paaugstinajumu. Tikai 10% no darbiniekiem (viens
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darbinieks) ir droSs par algas paaugstinajumu. Tas skaidrojams ar valsts ekonomisko stavokli
— tik nestabila ekonomiska situacija un augsti inflacijas raditaji, ka darbinieki varbtt nemaz to
algas pieaugumu neizjiit un tas ir paSsaprotami, ka alga tiek paaugstinata. lesp&jams, ka tik
augstas inflacijas del, kadam darbiniekam netiek pielikts pie algas tik, cik procentuali bijusi
inflacija un darbinieks nemaz nejiit, ka vinam alga kluvusi lielaka.

Tapat pec autores domam svarigi uzzinat, vai darbinieku algas pils€tas arpus Rigas

atSkiras no algam Riga:

cits (nezina
Rigas algu
lielumu)
40% ja, liela
atSkiriba
50%
neliela
atSkiriba
10%

3.6. att. Atskiriba atalgojuma ar Rigas darbiniekiem
Puse darbinieku uzskata, ka darbinieks Riga, kas dara tadu pasu darbu Gulbeng, sanem
krietni vairak. Tas iesp&jams skaidrojams ar to, ka Riga klientu apgrozijums ir lielaks, dzives
dardziba Riga ar1 ir salidzino$i lielaka. Autore uzskata, ka zinama méra So atSkiribu, ja ta
tieSam ir liela, darbinieks var uztvert ka ,,plaisu” starp stradajosajiem Riga un stradajoSajiem
citas pilsétas, jo amata pienakumi ir lidzvertigi un darba apjoms kadam darbiniekam
iesp&jams ir pat lielaks.
Darbiniekiem tika jautats par to, ko vini véletos vairak — algas paaugstinagjumu vai

prémiju:

prémiju
20%

algas
paaugstinajumu
80%

3.7. att. Izvele — algas paaugstinajums vai prémija
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Lielaka dala darbinieku izv€lgtos algas paaugstinajumu. Tas skaidrojams ar to, ka darba
algu darbinieks sanem katru ménesi, tacu prémiju reizi ceturksni. Darbiniekiem ir svariga
stabilitate un garanteti ienakumi — naudas summa, ar ko vini ik ménesi var rékinaties.

Lielaka dala banku un darba devé&ju saviem darbiniekiem papildus pamatalgai piedava
dazadus papildus labumus. SEB banka arT saviem darbiniekiem piedava dazadus ,,papildus

labumus”:

cits (dienesta
auto)
5%
sporta iespéjas
15%

prémijas un
piemaksas
45%

veselibas
apdro$inasana
35%

3.8. att. Papildus pamatalgai ,, papildus labumi”

Ka jau ieprieks tika minéts, darbiniekiem tiek maksatas ceturkSna un gada prémijas, tieck
pieskirta préemija ar1 uz Ziemassvetkiem, darbiniekiem ir veselibas apdrosinasanas polises,
sporta iesp&jas, vienam darbiniekam ir dienesta auto, darbiniekiem ir atlaides un atvieglojumi
dazadiem banku produktiem, tiek maksatas dazadi pabalsti, piem., bérna piedzimSanas
pabalsts, tuva radinieka naves gadijuma izmaksa pabalstu, dazadas apalas jubilejas,
darbiniekiem, kas nostradajusi banka vairak ka piecus gadus, tiek veiktas iemaksas privataja
pensiju fonda vai dzivibas apdrosinasana kopa ar uzkrajumu.

Vislabak darbiniekiem banka patik kolektivs, saskarsme ar cilvékiem, darbs ar
klientiem, stabilais atalgojums un tas, ka patstavigi var planot savus darbus.

Saja banka ik gadu notick darbinicku aptaujas, kuras darba devéji vélas uzzinat
darbinieku apmierinatibu ar darba devgju, darba motivaciju un dazadiem citiem darba
aspektiem, tacu darbinieki neesot izjutusi, ka §1s aptaujas dotu kadus rezultatus. Autore darba
devgjiem ieteiktu §Ts aptaujas rezultatus tomér prezentacijas vai sapulces/konforences veida
izskaidrot darbiniekiem, ka ar izskaidrot ricibu, kada sekos, balstoties uz aptaujas iegiito.
Tapat autore iesaka apskatit atalgojuma atSkirtbu Riga no citam pilsétam, lai atalgojuma

atSkiriba biitu pamatota un darbiniekiem saprotama.
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Pozitivi ir tas, ka darbiniekiem tiek parskatitas algas reizi gada un ik ceturksni tiek

maksatas prémijas, pie tam, darbinieki ar savu darbu pasi sev var pelnit papildus prémijas.

Papildus prémiju pelniSana un izmaksa liek darbiniekiem padomat par iesp&ju vairak un

kvalitativak pastradat, lai péc tam giitu sava darba auglus. Papildus prémiju pelniSana lauj art

pieradit darba devejiem savas sp€jas un iesp&ju nakotné tikt pamanitiem — jaunas darbavietas

gadijuma (paaugstinajuma draba), darba devejs vispirms raudzisies uz darbiniekiem ieksieng,

tikai tad mekl@s personalu arpus uzn€muma.

Darba némgjiem ir svarigi, lai tiktu iesaistiti l€mumu piepemsana, tadel autores

ieteikums ir veidot tadu 1@émumu pienemsanu, kur informacija un viedoklis augstaka Iimena

vaditajus sasniegtu arT no zemaka Itmena darbiniekiem.

3.2 Hansabankas darbinieku motivacijas analize

Latvija ir 77 Hansabankas filiales un norékinu grupas, kuras strada ap 2600 darbinieki.

Hansabankas Gulbenes filiale strada 15 darbinieki — divi viriesi un trispadsmit sievietes:

klientu menedzeris,
administratori,

klientu apkalposSanas specialisti,
kreditspecialists,
kreditspecialista asistents,
uznémumu klientu mendzeris,

projektu vaditajs.

Darbiniekiem notiek apmacibas vienu reizi ceturksni par jaunajiem produktiem un

procediiram, péc macibam elektroniski tiek pildits tests.

Kadru mainiba Hansabanka nav liela — viens cilvéks pa diviem gadiem, ta notiek tadel,

ka tiek mainiti amati.

ArT Hansabankas darbiniekiem tika jautats par apmierinatibu ar savu darbu:
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3.9. att. Apmierinatiba ar darbu no dazadiem aspektiem
Hansabankas darbinieki ar1 kopuma ir apmierinati vai gandriz apmierinati ar savu darba
vietu. Tapat ka SEB banka, arT Hansabanka darbiniekiem rodas Saubas par to, vai atalgojums
atbilst darbinieku pieredzei, zinaSanam un iegulditajam darbam. C&lonis var&tu bt jau
iepriek§ mingtais darbinieku tritkums un novitates nepiecieSamibu banka. Tapat darbiniekiem
rodas Saubas par to, vai tiem ir iesp€jas uz karjeras izaugsmi — Seit ka iemeslu var minét to, ka
salidzinajuma ar Rigas filialém, tur kadru mainiba ir lielaka un ari iespg&jas ir lielakas —
darbinieki mainas, atbrivojas augstaka amata vietas, var vari€t pa filialém, bet arpus Rigas
darbinieks turas sava draba vieta tik ilgi, kamer vien var pierédit sevi vai kamér atrod jaunu
darba vietu (lai gan darba vietu trikums liedz darbiniekiem biezi mainit darba vietas).

Hansabankas darbinieki savu darba devgju izvelgjusies dazadu iemeslu d&l:

56



finansialu

dotaja brid nebija cits variants apsverumu def
19%

citas iespéjas 1%
7%

kolektiva, darba
organizacijas dé|
4%

bija apnikusi

iepriek$éja darba
vieta
stabilitates dé| 19%

0,
25% atradanas vietas

dé
15%

3.10. att. Kadel izvelejas banku ka savu darba devéju

Hansabankas darbinieki uzskatija, ka Hansabanka ka darba devgjs biis dross un stabils,
ar1 atalgojums piemerots, laba atraSanas vieta. Ta ka puse no darbiniekiem Hansabanka strada
gandriz gadu, var redzet, ka Hansabankas Gulbenes filiale ir paplasinajusies ne vien telpu zina
(pagajusa gada septembrT banka mainija atraSanas vietu), bet ar1 darbinieku skaita zina. Kadru
mainiba nav liela, bet vajadzgja salidzinoSi daudz jaunus darbiniekus. Hansabanka strada
dazada vecuma darbinieki — gan jauni darbinieki vecuma Iidz 25 gadi, gan ar1 pieredz&jusi
darbinieki (vecuma Iidz 50 gadiem).

Ar1 tagad ir daudz dazadu argumentu, kad€l viniem patik stradat tieSi Hansabanka —
patik palidzet klientiem Tstenot pamatotus projektus, darba temps, kontakteties ar klientiem,
nodro$inati darba apstakli, sakartota darba vide, stabilitate, oficialas brivdienas, labi un
atsaucigi darba kolégi, patikama atmosféra darba, dazadas socialas garantijas, tick novértéts
darbs, ko dara.

Darba motivacijai svarigs ir atalgojums:
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no Ls 700 — no Ls 200 Idz

8% Ls 300
15%
no Ls 500 lidz
Ls 700
319
% no Ls 300 Iidz
Ls 400
31%
no Ls 400 Idz
Ls 500
15%

3.11. att. PaSreizeja neto algas kategorija

Hansabankas darbinieku algas ir sakot no Ls 200. Lielakais 1patsvars ir robezas no Ls

300 Iidz Ls 400 un no Ls 500 Iidz Ls 700. Papildus pamatalgai tieck maksatas ar1 prémijas par
planu izpildi.

Darbinieki lielakoties ir apmierinati ar savu algu Iimeni un uzskata, ka alga atbilst vinu

kvalifikacijai un pieredzei:

noteikti né (par
zemu)
7%

ja
21%

drizak né
(nedaudz par
zemu)
36%

drizak ja
36%

3.12. att. Pamatalgas atbilstiba kvalifikacijai

Interesants ir fakts, ka tiem darbiniekiem, kuriem alga ir mazaka, ir apmierinati ar savu

algu, tacu tie, kas sanem lielaku algu, uzskata, ka attieciga alga viniem ir par mazu. Algas tiek
parskatitas vienu reizi gada, tadél darbinieki var but droSi, ka zinams algas pieaugums biis
katru gadu, neskatoties uz to, ka darbs paliks viens un tas pats. Cilvékiem ir svarigi, lai algu

pieauguma Iimenis tiktu pielidzinats inflacijai, kas Latvija ir pieticko3i augsts. ST apsvéruma
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de] — Latvijas nestabilas ekonomikas, darbinieki nav nemaz tik drosi, ka tiks paaugstinatas

algas v€lamaja liment:

ne \isai
42%

3.13. att. Darbinieks apmierinats ar izredzém uz algas paaugstinajumu
Protams, ir ar1 darbinieki, kas ir drosi, ka algas paaugstinajums biis, vini jutas stabili par
savu atalgojumu.

Ta ka Gulbene ir maza pilséta, tika jautats salidzinat algu limeni ar Rigu:

cits (nezina
Rigas algu o
lielumu) ja, liela
29% atskiriba

35%

nav atskiribas
7%

neliela
atSkiriba
29%

3.14. att. Atskiriba atalgojuma ar Rigas darbiniekiem

Tikai viens respondents uzskata, ka darba alga neatSkiras ar Rigas algu Itmeni. Lielaka

dala uzskata, ka algas ir krietni lielakas, kas liek darbiniekiem domat par to, ka vini tiek
verteti zemak. Protams, pieradit sevi var ikviens, un aizejot stradat uz Rigas filialem, arl
Gulbenes filiale stradajosais sanemtu Rigas atalgojumu. Plaisa starp ,,pilsétu” un ,,]Jaukiem”
vienmeér pastaves — dzives limenis, ekonomiska situacija, labklajibas Iimenis. Galvenais, lai
darbinieks biitu apmierinats ar savu Gulbenes algu, lai vinam ar to pietiktu un patiktu savs

darbs.
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neviens no

iepriek$
minétajiem nav
prémiju batisks
7% 7%

algas
paaugstinadjumu
86%

3.15. att. 1zvele — algas paaugstinajumu vai prémiju

Vairakumam Hansabankas Gulbenes filiales darbinieku svarigaks biitu algas pielikums,

neka prémija. Vienam respondentam nav biitisks neviens no piedavatajiem — iesp&ams, ir

pilniga apmierinatiba ar esoSo situaciju. Algas paaugstinajums dod darbiniekiem planot

papildus lidzeklus, kas viniem bius turpmak ik ménesi. Prémija ir vienreizgjs pasakums un nav
iesp&jams prognozet kad un cik liela apmera pieskirs prémiju.

Hansabanka darbiniekiem ir sekojosi papildus labumi:

cits (pabalsti,

macibas,
davanas,
brivdienas)
sporta iespéjas 7%
10% prémijas un

piemaksas
40%

veselibas
apdrosinasana
43%

3.16. att. Papildus pamatalgai ,,papildus labumi”

leprieks jau tika min&ts par prémijam, ko darbiniekiem maksa, tapat darbiniekiem ir
pieskirtas veselibas apdrosSinasanas polises, pabalsti dazados dzives svarigos notikumos
(kazas, beérnina piedzimsana u.c.), darbinieki tiek apmaciti, kas dod darbiniekiem papildus
zinasanas un labumu sev turpmakai karjerai, dzivei. Tapat ik gadu darbiniekiem ir kopgjas

sporta spéles, kur satiekas visas filiales un sacensas sportiska gara.
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Darba devgji veiksmigi izmanto papildus labumus darba némgjiem, jo daudzi darbinieki
ir apmierinati ar tiem.

Darba devgjiem jariip€jas par jaunumu ievieSanu sava banka, lai, pasi mazakas pilsétas,
kur nav lielas karjeras izaugsmes iesp&jas, nerastos darbiniekos rutina un darba néméji
stradatu ar tadu pasu atdevi, ka uzsakot darbu Seit. Autore uzskata, ka $adu stimulu iespgjams
iegiit apmacibas, kas arT darbiniekiem notiek. P&c apmacibam, it Tpasi pardoSanas, darbinieks
sanem papildus stimulu pieradit, ka tas ir iespgjams — ka darbinieks var biit, piem., labakais
pardevejs.

Darba devégjiem jaraugas, lai darbinieki nejustu atskiribu starp Rigas darbiniekiem un
mazaku pilsétu. Tas iesp&ams, pieméram, ar propercionalu planu sadali — nebiitu godigi, ja
darbinieku pardosanas plani visas pilsétas biitu vienadi.

Darba néméji ir apmierinati ar bankas prestizu un imidzu, tadel arT turpmak bankas

vadibai jaiegulda Iidzekli ne vien marketinga, bet arT darbinieku attistiba.

3.3 Parex bankas darbinieku motivacijas analize
Latvija ir 65 Parex bankas filiales un klientu apkalpoSanas centri, kuros kopa strada ap

2700 darbinieki.
Parex bankas Gulbenes filial€ strada septini darbinieki — visas sievietes:
e parvaldniece,
e kreditu specialiste,
e klientu menedzZeris,
e vecakais klientu apkalpoSanas specialists,
e klientu apkalposSanas specialisti,
e jaunakais klientu apkalpoSanas specialists.
Darbiniekiem notiek regularas apmacibas un regulari produktu un procediiru testi.
Diemzel tikai tris Parex bankas darbinieki sniedza savas atbildes, tadel autore sniedz

Parex bankas atbildes un savus secinajumus, ka ieskatu Parex bankas darbinieku motivacijai.
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Apmierinatiba ar darbu no dazadiem aspektiem
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Veértéjuma aspekts

3.17. att. Apmierinatiba ar darbu no dazadiem aspektiem
Kopuma veértejot Parex bankas darbinieku apmierinatibu ar darbu, darba apstakliem,
motivaciju, redzams, ka Sie darbinieki nav tik apmierinati ka SEB bankas un Hansabankas
darbinieki. Darbinieki nav apmierinati ar to, kadas paveras karjeras iesp&jas — tas notiek tadel,
ka banka strada tikai septini darbinieki un perspektiva nekas netiek planots mainit, ja nu
vienigi kads augstak stavoss darbinieks maina darbavietu, ka rezultata atbrivojas darba vieta.
Darbiniekiem ir arT iek$€jas nesaskanas un konflikti, kas tiek risinati darbiniekiem
nevelama veida. Tas loti ietekm& darba atmosféru un biitu jadoma, ka kolektivu vairak
saliedet. Ta ka anket€Sana piedalijas tikai tris bankas darbinieki — tas zinama méra parada
darbinieku attieksmi pret apkart€jiem, iesp&jams, ka tada atticksme ir arT pret klientiem un

savu darbu.
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finansialu
apsvérumu dé|
50%

bija apnikusi
iepriek$éja
darba vieta
50%

3.18. art. Kadel izvelejas banku ka savu darba deveju

Visas tr1s darbinieces strada Parex banka vairak ka piecus gadus, izvElgjas savu darba

vietu finansialu apsvérumu dg] vai ar tadel], ka bija apnikusi iepriekseja darba vieta. Ta ka
bankas darbinieki agrak pelnija vairak ka citas darba vietas, darba néméji uzskatija, ka darbs
banka ir dross un finansiali labs, izdevigs. Var secinat, ka arT Sobrid bankas darbinieki uzskata
banku par finansiali izdevigu darba vietu, lai gan atalgojuma Itmenis Parex banka ir nedaudz

zemaks neka SEB banka un Hansabanka:

no Ls 300 hdz
Ls 400
33%

no Ls 200 hdz
Ls 300
67%

3.19. att. PaSreizéja neto algas kategorija
Parex banka darbinieki sanem algu lidz Ls 400. Iesp&jams, ka anketas aizpildija zemaka
Itmena darbinieki, tad€] nav korekti spriest par kopgjo atalgojuma limeni.

Bankas darbinieces nav apmierinatas ar savu atalgojumu:
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drizak ja
33%

noteikti né (par
zemu)
67%

3.20. att. Pamatalgas atbilstiba kvalifikacija

Divas darbinieces uzskata, ka atalgojums noteikti ir par zemu. lesp&jams, ka kadu laiku

nav parskatitas darbinieku algas — tas tiek darits 7 gados 3 reizes, t.i. ik péc diviem gadiem. Ja

nav bijusi algu parskatiSana p&dgja gada laika, tad saprotams, ka alga augstas inflacijas dg]

kluvusi krietni mazaka. Darbinieces par naudu, ko pelnija pirms gada, tagad var iegadaties
mazak precu un pakalpojumu.

Darbinieces uzskata, ka ar1 turpmak algu pieaugums nav gaidams:

né
33%

ne visai
67%

3.21. att. Darbinieks apmierinats ar izredzém uz algas paaugstinajumu

Sie dati parada, ka algas picaugums vél kadu laiku jagaida un ka ari turpmak
darbiniecém biis jasamierinas ar salidzinosi zemo atalgojumu. Darbinieku kadru mainibas ir
zema, taCu viens no aizieSanas iemesliem tiek minéts zemais atalgojums — darba né€mgjs atrod

labak atmaksatu darbu un tadg] izvelas sev citu darba vietu. Darbs tick mainits arT tad, ja tick

mainita dzivesvieta.
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neliela
atSkiriba
33%

ja, liela
atSkiriba
67%

3.22. art. AtSkiriba atalgojuma ar Rigas darbiniekiem

Parex bankas darbinieki uzskata, ka Riga tada paSa amata darbinieki sapem lielaku
atalgojumu — atalgojumam Riga un atalgojumam Gulbeng ir liela atskiriba.

Visas tris darbinieces, kas sniedza savas atbildes, labak izvélétos algas paaugstinajumu.

Tas skaidrojams arto, ka darbiniecém ir svariga ikméneSa darba samaksa, kas ir ka

nodro$ingjums dzivei — ir zinams, ar kadu naudas summu ménest var rékinaties un tadgjadi

planot savus izdevumus.

cits (privatais
pensiju fonds)

25% prémijas un

piemaksas
37%

veselibas
apdrosinasSana
38%

3.23. att. Papildus pamatalgai ,,papildus labumi”

Labi ir tas, ka papildus pamatalgai darbiniekiem tiek sniegti arT papildus labumi, ka
pieméram veselibas apdroSinasana. Tapat tiek maksatas prémijas par izpilditiem planiem.

Bankas vadibai butu jaapdoma atalgojuma sist€ma saviem darbiniekiem. Liela dala

darbinieku nav apmierinata ar savu atalgojumu, tadél jaraugas, ko var darit, lai to uzlabotu.

Viena no iesp&jam ir veidot iek$€jos pardosanas konkursos, kur iesp&am nopelnit sev

papildus pamatalgai prémiju.
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Darba némg&ju atalgojums, pamatojoties uz augsto inflacijas Iimeni valsti, biitu
japarskata ne vien reizi divos gados, bet gan reizi gada, tas dotu papildus stimulu un
apmierinatibu ar darbu, jo augstas inflacijas rezultata iesp&jams bankas darbinieks sanem tadu
pasu atalgojumu ka parasts pardevejs veikala. Tomer darbs banka ir prestizaks, tacu aizvien
biezak dzirdams tas, ka darbinieki vairs nav tik materiali nodrosinati, ka tas bija agrak.

Darbiniekiem paSiem ari biitu japardoma sava atticksme pret klientiem. Autore uzskata,
ka sava veida necienas izradiSana bija darbinieku anketu nepildisana — ja no 7 darbiniekiem,
atbildes dod tikai tris darbinieki. Sada atticksme parada darbinieku attieksmi ari pret
klientiem, iesp&jams, ka darba autore bija potenciala kliente, tacu atticksmes dg] tiek izveleta
cita banka. Vienlidz svarigi ir laba atticksme gan pret saviem klientiem, gan ar1 pret pargjiem,
jo iespéja pastav, ka potencialais klients ir v€l labaks par ikgad&ju klientu.

Noteikti darba n€mgji jaiesaista lemumu pienemsana, kas lautu izprast esoSo situaciju
visas filiales. Jabuit vienotibai starp visam filialem un filialu darbiniekiem — biezi vien
pardosanas iemanas un labakos pardoSanas panémienus var parnemt no citam filialeém,

uzzinot vinu darba pieredzi un pardosanas ,,0dzinas”.

3.4 Hipoteku bankas darbinieku motivacijas analize
Hipoteku bankai Latvija ir 38 filiales un norékinu grupas visos Latvijas rajonos, kuros

strada vairak ka 600 darbinieki.
Hipoteku bankas Gulbenes filiale strada 11 darbinieki — 1 virietis un 10 sievietes:
e parvaldnieks,
e klientu apkalpoSanas specialisti,
e kasiere,
e kreditspecialisti.
Darbinieki maina darbu reti, personigu iemeslu dél — kadru mainiba neliela.
Notiek regularas darbinieku apmacibas — profesionalas izaugsmes macibas, ka ari
psihologiska rakstura macibas (apkalpo$ana pa telefonu, stresa menedZments, vadiSana,
pardosana).

Darbinieku apmierinatiba ar savu darbu vértgjama vairak pozitivi:
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3.24. att. Apmierinatiba ar darbu no dazadiem aspektiem

Visuma darbinieki ir apmierinati ar savu darba vietu, ir pietiekoSi motiveti, lai ar1

turpmak paliktu stradat Saja banka. Var€tu uzlabot izaugsmes iespgjas banka, tacu maza
pilseta to izdarit ir griiti.

Darbinieku atsauciba nebija pietiekosi liela — no 11 darbiniekiem savas atbildes sniedza

nedaudz vairak ka puse darbinieku (seSi darbinieki), pie tam divas darbinieces nesniedza

atbildes uz visiem jautajumiem, tadel art §1s bankas darbinieku atbilzu vertg§jumu var uzskatit

ka ieskatu Hipoteku bankas darbinieku motivacijas analize.
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cits (sanemts finansialu

piedavajums) apsvérumu dé| atraSanas vietas
11% 11% de|

1%

stabilitates dé|

1%
dotaja bridi nebija
citas iespéjas
45%, kolektiva, darba
organizacijas de|

1%

3.25. art. Kadel izvelejas banku ka savu darba deveju
Lielaka dala darbinieku izvel&jas Hipoteku banku ka savu darba devéju tadel], ka dotaja
bridi nebija citas iesp&jas, viens no iemesliem bija bankas atrasanas veita, stabilitate, kolektivs

un finansiali apsverumi.

no Ls 400 Idz
Ls 500
25%

no Ls 300 Idz
Ls 400
75%

3.26. att. PaSreizéja neto algas kategorija

P&c neto algas kategorijas diagrammas var secinat, ka uz anketas jautajumiem atbildes

sniedza zemaka [tmena darbinieki, augstaka [imena darbinieki neizradija atsaucibu un interesi.
Kopuma atalgojums atbilst vid&jai darba samaksai banka.

Darbinieki visuma ir apmierinati ar savu atalgojumu:
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drizak né
(nedaudz par
zemu)
50%

drizak ja
50%

3.27. att. Pamatalgas atbilstiba kvalifikacijai

Puse no atbildes sniegusajiem darbiniekiem uzskata, ka sanem darba algu pamatoti

savai kvalifikacijai, otra puse, ka alga tomér ir nedaudz par zemu. Cetri darbinieki, kas

sniedza savas atbildes, Hipoteku banka strada jau vairak ka piecus gadus — darbinieki nav
mekl&jusi citu alternativu, jo bankas piedavata darba alga un darba apstakli vinus apmierina.

Puse no darbiniekiem ir drosi par to, ka tiks paaugstinata vinu darba alga:

25%

ja
50%

25%

3.28. att. Darbinieks apmierinats ar izredzém uz algas paaugstinajumu

Darbiniekiem darba alga tiek parskatita neregulari, tadel darbinieki nezina, kura bridi

vini var cerét uz algas peilikumu. Iesp&jams, ka tiem darbiniekiem, kas ir apmierinati ar
savam izredz€m uz algas paaugstinajumu, ir teikts, kad tiks paaugstinata vinu darba alga.

Darbiniekiem papildus pamatalgai tiek sniegti dazadi pargjie labumi:
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cits

(apmaksatas
macibas,
komandé&juma
nauda)
sporta iespé&jas 13% prémijas un
7% piemaksas
40%
veselibas
apdrosinasana

40%

3.29. att. Papildus pamatalgai ,,papildus bonusi”

Darbiniekiem tiek pieskirtas dazadas prémijas un piemaksas, tapat ir izsniegtas
veselibas apdrosinasanas kartes. Darbiniekiem tiek maksatas komand&juma naudas — sapulcu,
konforencu vai apmacibu braucieniem, tiek materiali atbalstita darbinieku izglitiba. Ik gadu
notick Hipoteku bankas sporta sp€les, kur satickas visu Latvijas filialu darbinieki — Seit
darbinieki sacensas ne vien sportiska gara, bet var apmainities ar savu darba pieredzi un
meginat pielietot to sava turpmakaja darbiba.

Darba devgjiem biitu javeic darbineiku aptauja par savu darbinieku apmierinatibu ar
savu darbu. Aptaujajot dazus bankas darbiniekus redzams, ka situacija nav tik laba. Autore
uzskata, ka darba pemgji, kolidz radisies iep&ja mainit darba vietu uz labak atalgotu un
motivétu, darba néméjs nebiis lojals savai bankai. Darbinieki nav apmierinati ar daudzam
lietam, kas saistitas ar darba némé&ja un darba devaja attieciba, tad€l biutu nepiecieSami
uzlabojumi darbinieku motivacija. Iesp&jams, ka izveidota motivacija darbojas jau vairakus
gadus, lidz ar to ta jau ir novecojusi. Ta ir jakopj un jamaina attistoties bankai, ekonimiskajai
situacijai valsti.

Manamas problémas arT darbinieku kolektiva — kolektivs jasalied€ un jartipgjas par to,
lai ikviens darbinieks butu apmierinats. Protams, nav iesp&jams tik liala uznémuma ka banka,
izveidot pilnigi vienotu kolektivu, tacu mierigu un draudzigu stradasanu gan. Varbut

nepiecieSami papildus pasakumi vai macibas tieSi darba kolektiva veidoSanai.
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3.5 ,,BTB” Baltic Trust Bank darbinieku motivacijas analize
Latvija ir 30 BTB filiales un 43 BTB nor€kinu grupas, kur kopuma strada vairak ka 550

darbinieki.
BTB Gulbenes filiale strada pieci darbinieki — visas sievietes:
e filiales direktore,
¢ klientu apkalpoSanas specialisti,
e kreditspecialists,
e uzskaites un operaciju vaditaja.
Darbiniekiem apmacibas notiek reizi tris méneSos — tas notiek centralizeéti — filialu
specialistu grupam.

Kadru mainiba maza — vidgji Cetros gados reizi, darba vietas mainas dgl.
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3.30. att. Apmierinatiba ar darbu no dazadiem aspektiem
Darbinieki ar savu darbu ir tikai dalgji apmierinati. Neapmierinatiba ir ar stabilitati un
drosibu darba, ka arT turpmak vargs stradat, darbinieki veletos, lai darba bitu parmainas, kaut
kas jauns, lai pazustu ikdienas rutina. Loti apmierinati un visuma apmierinati darbinieki ir ar
kolgégiem un atmosferu darba, kas parada, ka kolektivs ir salied&ts un vienots.
Darbinieki kopa atzimé dzimsSanas dienas un varda dienas. Ka papildus motivators
atalgojumam darbiniekiem ir veselibas apdroSinasanas, ka ar tieck maksatas prémijas.
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BTB Gulbenes filiale ir darbinieki, kas strada $aja darba vieta vairak ka tris gadus, bet

divas darbinieces (no piecam) strada $aja darba vieta tikai gadu.

dotaja bridi nebija

R finansialu
citas iespéjas apsvérumu dé|
13% 24%

kolektiva, darba
organizacijas dél
13%

bija apnikusi
stabilitates dg| iepriek8€&ja darba
24% vieta
13%
atrasanas \etas
de|
13%

3.31. att. Kadel izvelejas banku ka savu darba deveju

Darba nemeéju iemesli, kadel izvélejas BTB ka savu darba deveju ir dazadi — stabili’tates

de] (darbinieki zina, ka viniem laika tiks samaksats, ka darba devgjs riipesies par vinu

labklajibu, pamatalgai tiks pieskirti papildus labumi), finansialu apversumu del (darbs banka

mazakas pilsétas ir viens no stabilakajiem algu maksatajiem), kolektiva un atrasanas vietas

del, ka ar1 tadel, ka bija apnikusi iepriek$€ja darba vieta un bija nepiecieSama alternativa
vecajam darba dev&jam.

BTB Gulbenes filiales darbinieki sanem vid&ju atalgojumu:

no Ls 400 lidz
Ls 500
25%

e

no Ls 300 Idz
Ls 400
75%

3.32. att. PaSreizéja neto algas kategorija
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Darbinieki sanem sakot no Ls 300 uz rokas, kas arT ir vidgjais atalgojums Vidzemes

regiona un tas dal&ji BTB Gulbenes filiales darbiniekus apmierina.

noteikti né (par
zemu)
25%

drizak ja
50%

drizak né
(nedaudz par
zemu)
25%

3.33. att. Pamatalgas atbilstiba kvalifikacijai
Atbilstiba kvalifikacijai dal&ji atbilst atalgojumam — puse darba peéméju uzskata, ka
tomér atalgojums ir par zemu vinu kvalifikacijai. lesp&jams, ka kadam darbiniekam ir
augstaka izglitiba, bet kadam vidgja, tacu atalgojums neatSkiras, tapat tas var€tu biit tadel, ka
darbinieks, kas strada Saja banka mazak ka gadu, un darbinieks, kas strada Saja banka vairak
ka tris gadus, sanem Iidzigu atalgojumu. Ilgak stradajosie un zinoSakie uzskata, ka vinu
kvalifikacija un zinaSanas nav novertetas pietiekosi.
Darbiniekiem tiek parskatitas algas reizi gada, tacu darbinieku domas nav vienadas

attieciba uz izredz&€m par algas paaugstinajumu:

ne visai
50%

ja
50%

3.34. att. Darbinieks apmierinats ar izredzém uz algas paaugstinajumu
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Iespgjams, ka darbiniekiem algas tiek parskatitas reizi gada, tacu algas paaugstinajums
nav tik liels, cik to v&leétos darbinieks. Iesp&jams, ka darba algas paaugstinajums pat
nesasniedz augstas inflacijas limeni, tad&jadi darbinieks nav apmierinats ar darba algas
paaugstinajuma iespejam.

Darbinieki viennozimigi atzist, ka darba alga Riga ir daudz lielaka, ka darbiniekiem
Gulbenes filiale. Lai biitu vienlidziba, darbinieki véletos, lai algu Itmenu atSkiriba biitu
mazaka un par padarito darbu Gulbenes filialeé un padarito darbu Rigas filialés, darbinieki
sanemtu vienlidzigu atalgojumu.

Tapat viennozimigas domas ir par véléSanos labak sanemt algas pielikumu neka
prémiju. Prémijas darbinieki var nopelnit pasi, izpildot sev uzliktos planus un darba
pienakumus, tacu pamatalga nav tiesi atkariga no apkalpoto klientu skaita, pardoto produktu
daudzuma u.tml., tadel darbiniekiem ir svarigi, lai ik gadu butu Sis algas pieaugums, turklat

tads, lai segtu vismaz inflacijas [imeni valst.

cits (iemaksas
privataja pensiju
fonda) prémijas un
14% piemaksas
29%

veselibas
apdrosinasana
57%

3.35. att. Papildus pamatalgai ,,papildus labumi”

Darbiniekiem, ka papildus labumi tiek maksatas prémijas un sniegti pabalsti dazados
svarigos dzives brizos, ka arT tiek pieskirtas veselibas apdroSinaSanas kartes. Tiek veiktas
iemaksas privataja pensiju fonda, kas dod darbiniekiem zinamu labumu un ieguvumu
vecumdienam nakotné.

BTB Gulbenes filiales darbiniec€ém patik darbs ar klientiem, patik apkalpot savus
ikgad€jos un jaunos klientus, ir apmierinatas ar darba kolektivu un sakartotibu, kas ir vinu
darba vieta.

Sai bankai paradas vairakas problémas, tadé] biitu nopietni japardoma, ka strada bankas
izvedotd motivacija un kas biitu uzlabojams — sakot no atalgojuma, beidzot ar darba

kolektivu.
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3.6 Motivacijas analize Gulbenes bankas kopuma
Lai apskatitu kopgjo situaciju dazado Gulbenes filialu banku darbinieku motivacija,

atbildes tika izteiktas procentuali un apskatitas kopuma:

100

90

80

70 @ SEB banka
= 60 - @ Hansabanka
§ 50 B Parex banka
o 40 W Hipotéku banka

30 mBTB

ak

10 -

0 ‘ ‘ 10

no Ls 200 Iidz no Ls 300 Iidz no Ls 400 Iidz no Ls 500 Iidz no Ls 700 —
Ls 300 Ls 400 Ls 500 Ls 700

Atalgojums

3.36. att. Atalgojuma limenis Gulbenes bankas

Redzams, ka Hansabankas darbinieki sanem savu atalgojumu intervala sakot no Ls 200

lidz pat algai, kas ir lielaka par Ls 700 uz rokas. Lidziga situacija ir SEB banka, kur darbinieki
savu atalgojumu sanem intervala sakot no Ls 300 Iidz atalgojumam virs Ls 700. Redzams, ka
Parex bankas darbinieki sanem salidzinos$i zemas algas. Vienada situacija ir Hipoteku banka
un BTB, kur darbinieku darba algu intervals ir sakot no Ls 300 Iidz Ls 500. Tas skaidrojams
ar to, ka gan SEB banka, gan Hansabanka ir Latvija zinamakas bankas, tajas klienti ir liela

dala iedzivotaju, tam ir zinama popularitate un prestizs.

100
90
80
70 @ SEB banka
£ 60 - @ Hansabanka
[]
g %0 B Parex banka
y 40 s s
o 20 W Hipotéku banka
20 | mBTB
10
0
ja drizak né noteikti né (par
(nedaudzpar zemu)
zemu)
Atalgojums

3.37. att. Darbinieku pamatalgas atbilstiba kvalifikacijai

75



3.37.attela redzams, ka vairakums banku darbinieki drizak uzskata, ka vinu pamatalga
nav atbilstoSa vinu kvalifikacijai, t.i., ka vini biitu pelnTjusi lielaku atalgojumu.
Visneapmierinatakie ir Parex bankas un BTB bankas darbinieki, kas skaidrojams ar So banku
atalgojuma Iimeni salidzinajuma ar citam Gulbenes banku filialem. Ar1 SEB bankas un
Hipoteku bankas darbinieki nav 1paSi apmierinati ar savu atalgojumu, kas skaidrojams ar
zinamam problémam darba néméju motivacija. Seit darbiniekiem bitu ieteikums novertét to,
kadus papildus labumus sniedz banka un kadas prémijas iesp€jams nopelnit, izpildot planus,
dotos uzdevumus. Protams, ar1 darba dev&jam jariipgjs par to, lai darbinieka atalgojums biitu
atbilstoss padaritajam darbam.

Interesanti ir rezultati par to, ka atSkiras darbinieku algas Gulbenes filialé no algas kada

no Rigas filialem:

100
90 -
80
70 | @ SEB banka
£ 60 - @ Hansabanka
(]
g 50 B Parex banka
e :g T B Hipotéku banka
20 - H BTB
10
0 T T - T
ja, liela atSkirlba neliela atSkirlba  nav atskiribas cits (nezina
Rigas algu
lielumu)
Atalgojums

3.38. att. Pamatalgas atS§kiriba Gulbenes un Rigas filiales
P&c anketu rezultatiem redzams, ka ir liela atSkiriba atalgojuma Gulbeng un Riga. Tas
skaidrojams ar ekonomisko situaciju mazpilsétas un Riga. Zinams tas, ka dzive mazakas
pilsétas ir salidzinosi letaka, tacu Seit darba dev€jiem butu jasalidzina darba noslogotiba,
apkalpoto klientu skaits u.tml., jo iesp&jams, ka kada no Rigas filialeém ir loti lidziga situacija
ka Gulben€ un tad nebiitu taisnigi, ka Rigas darbinieks sanem stipri lielaku atalgojumu ka
Gulbenes darbinieks. Protams, ir logiski, ka Rigas darbinieki sapem lielaku atalgojumu
ekonomiskas situacijas dél, tacu Sai starpibai jabiit adekvatai un darbiniekiem pienemamai.
Banku darba dev@ji rup&jas par saviem darbiniekiem ne vien regulari maksajot

darbinieku pamatalgu, bet ar1 sniedzot saviem darbiniekiem papildus labumus:
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piemaksas apdrosinasana
Atalgojums

3.39. att. ,Papildus labumi” darbinieku pamatalgai

Visu banku darbinieki papildus savai pamatalgai sanem dazadas prémijas, ko pasi var
nopelnit, izpildot uzdotos pardoSanas planus. ST ,papildus alga” ir atkariga no paSiem
darbiniekiem un ir labs stimuls labi pastradat, lai sanemtu par to iespgjami lielaku prémiju.
Tiek maksati pabalsti dazadas svarigas dzives situacijas, piem&ram, piedzimstot bérninam,
precoties, dazadas lielas dzives jubilejas u.tml. Par nostradatiem gadiem darba, darbinieki
sanem papildus brivdienas.

3.39.att€la redzams ari tas, ka visas bankas darbiniekiem tiek pieSkirtas veselibas
apdrosSinasanas kartes, kas dod darbiniekiem iesp€ju riip€ties par savu veselibu ar darba
devgja palidzibu.

Bankas darbiniekiem tiek arT citi labumi — dienesta automasina, komand&juma naudas
izmaksa, macibas, iemaksas privatajos pensiju fondos u.c.

Dazado banku Gulbenes filialu darbinieki ir apmierinati ar saviem kolektiviem, patik
darbs ar klientiem un tas, ka var palidzet realiz&t savu klientu pamatotus projektus, apmierina
darba nodroSinajums, stabilitate; daudzu darbinieku nostradatie gadi parada to, ka darba
némeji uzticas saviem darba dev€jiem un nemekle citu darba vietu, iespgjams ar lielaku
atalgojumu.

Autore uzskata, ka kopuma banku darbiba Gulbenes filialeés vért€jama ka pozitiva.
Darba devgji doma par savu darbinieku motivaciju, riipgjas par to labklajibu. Viena no
problémam ir ta, ka mazakas pilsétas ir mazas karjeras izaugsmes iesp&jas. Nav darbiniekiem,
kur tiekties, ja nu vienigi kads augstak stavoss darbinieks atrod citu darbu vai kadu citu
iemeslu dg] atstaj savu amatu. So problému nav viegli atrisinat, ja nu vienigi piedavat kadu

darba vietu cita pilséta, tacu darba néméjs visticamak no §1 piedavajuma atteiksies.
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Vel autore uzskata, ka darba dev&jiem biitu japarskata atalgojuma jautajums Riga un
mazakas pilsétas. Saprotams, ka Riga atalgojums bus lielaks, tacu darbiniekiem ir jasaprot,
kadel tas notiek un jabiit skaidri zinamam, kadgl ta atskiriba ir tik liela.

Ar lémumu pienemsSanu augstaka Itmena vaditaji nerékinas un netiek jautats zemaka
Iimena darbiniekiem vinu viedoklis. Autore ir parliecinata, ka augstadka ltmena vaditajiem
butu vairak jaiedzilinas mazaku pils€tu situacija, lai efektivak un taisnigak apzinatu to
iesp€jas, problémas un attistibu nakotne. Tiesi ST iemesla dél javeic visu darbinieku analize,
kuras rezultatiem jabiit skaidri izanaliz&tiem, paraditiem visiem un noteikta talaka darbiba,
balstoties uz analizu rezultatiem.

Labi apmaksatu un konkurétsp&jigu darba vietu Gulbené ir maz, tadél daudzu banku
darbinieki, kas zinama méra nav apmierinati ar savu darba vietu, saviem darba devgjiem,
atalgojumu, izvelas palikt esoSaja darba vietd, jo nav citas labakas alternativas. Ja
darbiniekam rastos labaka alternativa, autore uzskata, ka darbinieks izvel&tos citu darba vietu.

Interesants ir fakts, ka banku filialés liclaka dala stradajoSo ir sievietes vecuma virs 40.
Lielaka dala darbinieku strada banka jau vairak ka piecus, desmit gadus. Sis faktors pat nav
saistits ar bankas veiksmigo motivacijas sist€ému, jo , pieméram, Riga ir cita situacija, tas
saistits ar alternativu darba vietu trikumu Gulbeng. Darba devé&jiem biitu jaizanaliz€ situacija
Riga un situacija mazakas pils€tas un tikai tad jaizdara secinajumi, vai tieS$am motivacija

banka ir izveidota pietiekami labi.
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Secinajumi

1. Uzpémumu konkur@tsp&jas nodroSinaSanai un veiksmigai darbibai vissvarigakais
resurss ir cilvéku resurss un ta efektiva vadiba.

2. Motivacijas ietekmé notiek $adi procesi:

e darbinieki giist gandarfjumu par paveikto un ikdienas darbu;
e uznémums ietaupa lidzeklus, jo darbu var paveikt ar mazaku darbinieku skaitu;

3. Motivesana jauztver ka varbiitigs process: jaizv€las darbinieka motivacija konkrétaja
situacija, jo kas vienam darbiniekam der ka pamatigs motivators, citam tas var biit
faktori un cilvéka uzvedibas faktori.

4. Ne visiem darbiniekiem nemonetarais atalgojums bus ka liels motivators efektivai
stradaSanai — biezi vien monetarais atalgojums dos lielaku motivaciju, tacu Sada
stimul&Sana nevar biit ka pieradums un passaprotams.

5. Algu sistemas izveide ir ciesi saistita ar amatu novertéSanu. Algu sist€mas izveide
jaievéro amatu novertéSanas rezultati, kompanijas struktira un biznesa nozare,
korporativas kultiiras vertibas un biznesa darbibas prioritates (skat.20.Ipp.darba).

6. Latvija daudzas nozares ir jutams kvalificéta darbaspeka trukums, ka rezultata
uznémumiem nakas samazinat prasibas pret potencialajiem darbiniekiem. ArT bankam
nakas cinities par darbiniekiem.

7. Javeido uznémuma, kura svariga ir produktu/pakalpojumu pardosana, darbinieku
»saimnieka” domasana un riciba — jastimulé darbinieki un jaiesaista sava uznémuma
ta, lai viniem biitu uznémuma nakotne un rezultati tikpat svarigi, ka saimniekam.

8. Bankas Gulbenes filiales lielaka dala stradajoso ir sievietes, pie tam, lielaka dala
stradajoso strada sava darba vieta jau vairak ka piecus, desmit gadus. Tas skaidrojams
ar alternativu darba vietu trikumu.

9. Domajot par stabilitati, lielaka dala darbinieki algas pielikumu noverteétu un veletos
vairak ka prémiju, jo algas pielikums garante lielakus ienakumus ik ménesi, tacu
prémija ir vienreiz€ja papildus ,,algas” izmaksa, kas negarant€ , ka ar1 turpmak tiks
maksatas §ada veida prémijas.

10. Visvairak darbinieku ka pozitivu darba banka min darbu ar klientiem un stabilitati —
kas ir viens no motivatoriem darba banka. Par atalgojuma atbilstibu darbinieka
kvalifikacijai - 58% no kopg@ja respondentu skaita uzskata, ka atalgojums neatbilst
vinu kvalifikacijai. TieSi §T iemesla d€] autore secina, ka nepiecieSama darbinieku

izvertéSana un darba devéju riciba nakotné.
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11. Atalgojums Riga bitiski atSkiras no atalgojuma Gulben€ vai citas pilsétas arpus
Rigas, kas darbiniekiem liek domat par netaisnibu un darbinieku nevienlidzibu bankas
filiales. Butu nepiecieSama korekta konkrétas situacijas izskaidroSana un pamatoSana
darbiniekiem.

12. 50% darbiniekiem Gulbenes bankas neto algas lielums ir kategorija no Ls 300 Iidz
Ls 400, kas ir nedaudz lielaka neka Vidzemes regiona vid&ja darba alga.

13. Banku darbiniekiem papildus pamatalgai tiek pieskirti ,,papildus labumi” — prémijas,
veselibas apdroSinasanas, apmacibas, dienesta automasinas, iemaksas privatajos
pensiju fondos.

14. Darba bankas tiek veikta darbinieku aptauja, kura tiek izzinata darbinieku
apmierinatiba/neapmierinatiba ar darbu, veicamajiem pienakumiem, atalgojumu
u.tml., tacu darbinieki Sai aptaujai nesaskata galvenos uzdevumus (skat.darba 54.1pp),
jo iegiitie rezultati reti tiek pazinoti, ka arT neseko turpmakais ricibas plans, balstoties
uz anketu rezultatiem.

15. Kadru mainiba Gulbenes bankas ir loti maza — katra banka divos gados reizi no
darba aiziet maksimums viens cilveks, kas skaidrojams ar stabilitati darba banka, ka
ar1 ar alternativu darba dev&ju trilkumu. Mazas pilsétas kadru mainiba krasi atSkiras no

Rigas un lielakajam pilsétam.
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Priekslikumi
1. Lai darbinieks butu motivéts stradat, jau stajoties darba tam jabut skaidri zinamiem

uznémuma meérkiem, uzdevumiem, jazina atalgojuma sist€ma, kada ir darbinieka
motivacija un ka darbinieks var ar savu darbu palielinat savu atalgojumu, §im nolikam
autore iesaka, pienemot jaunu darbinieku, iepazistinat to ar bankas kopgjiem
mérkiem, ar darbinieka tieSajiem uzdevumiem un veicamajiem pienakumiem, ka ari
izskaidrot atalgojuma sistemu — kada ir pamatalga, ka var nopelnit papildus prémiju,
kadus ,, papildus labumus” darbinieks sanems, ka sasniegt darba paaugstinajumu

2. Darbiniekam jazina karjeras izaugsmes iespgjas, tadel jau sakotngji darba dev&jam
jasniedz informacija, ka darbinieks produktivi stradajot var attistities pa karjeras
kapném. Ja $ada iesp&ja ir minimala, tas darbiniekam jazina un japaskaidro.

3. Veikt darbinieku apmierinatibas petijumu, izdarit secinajumus un turpmakas ricibas
planu. Daudzi darbinieki uzskata, ka darba devéjs neinteresgjas par vinu apmierinatibu
ar darbu, ka ari, ja notiek aptauja, tad no tadas aptaujas tapat nekada labumu nav
(skat.darba 54.lpp). Ja tiek veikta tada aptauja, tad ta javeic lidz galam — ar
secindjumiem, risinajumiem un turpmako darbibas planu.

4. Ta ka darbiniekiem Gulbenes filialés praktiski nav karjeras iesp&ju vertikalaja
Iimeni, piedavat darbiniekiem ik p&c noteikta laika uznemties citus darba pienakumus
horizontala limeni. Tas nelautu iestaties darba rutinai, ka ari palielinatu darbinieku
zinaSanas, prasmes, iemanas.

5. Nepielaut galvenas kludas, kas dominé personala vadibas praks€, administr&jot
atalgojuma siste€mas:

e monetarie bonusi nav vienigie noteicoSie, kas izraisa darbinieku apmierinatibu un

gandarijumu, biezi vien domin€ nemonetarie atalgojuma elementi;

e maksla ir motivét ilgtermina: ilgtermina prémiju shémas un izaugsme, apmaciba,

darba bagatinasana;

e agresiva kritika un nesavaldiba: motivacijas kaps”;

e pareiza kritika: veids, ka uzlabot darba sniegumu un samazinat kladu skaitu;

e parmerigi tuvas attiecibas ar darbiniekiem: socialo lomu un robezu nojauksanas

risks;

e clektroniska komunikacijas: darbinieki jiitas neaprupéti;

e cfektiva informacijas apmaina un regulara pozitiva komunikacija: vislabaka

nemonetara motivesana;

o icksgjas atlases aktivize€Sana: stimul€ izaugsmi;

81



e prémiju sasaiste ar darba rezultatu novért€Sanu: vienmér kads jutisies netaisnigi

novertets vai slikti atalgots;

e parmaksatie” un ,,neapmaksatie”: risks biznesam,;

e nesolit to, ko nevares izpildit, un nedraudgét ar to, ko reali nedarts.

6. Veikt ne vien darbinieku apmacibu, bet ari, darbinieku pieredzes apmainas
programmas ietvaros, rikot dazada veida sanaksmes, kur darbinieki apmainas ar savu
pieredzi, ka labak pardot, ka veiksmigak stradat ar klientiem.

7. Lai saprastu, kas piesaista darbiniekus konkrétajam darbam, autores priekslikums ir
veidot darbinieku lojalitates petijumu, kur tiek noskaidroti iemesli, kas darbiniekus
notur konkrétaja darba vieta. Visbiezak par iemesliem varétu biit:

e nepieciesamiba vai pieradums — darbinieks jau pieradis pie savas darba vietas
un vin$ nevelas meklet citu darba vietu, baidoties, ka neatradis labaku darbu;

e pienakuma sajiita — darbinieks nevélas mainit savu darba vietu, jo tad uzskatis
sevi ka nodev@ju, darbinieckam ir uzskats, ka mainit darbavietu principa ir
slikti;

e cemocijas — darbinieks strada konkrétaja darba vieta jau vairakus gadus,
darbinieks pieradis pie uzn€muma prasibam, pienakumiem un darba sist€mas,
tad€] emociju vadits paliek uznémuma.

8. Lai motivacijas ietekme butu efektivaka, autore iesaka regulari parskatit bankas
misiju, viziju, kas palidz izprast socialo nozimi un bankas vienotu virzibu turpmakaja
darbiba.

9. Ta ka kadru mainiba Gulbené un Riga krasi atSkiras, autores ieteikums ir veikt
papildus salidzinajumu banka Gulbené un Riga, izzinot darbinieku aizieSanas/

neaizieSanas iemeslus.
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Pielikumi
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Aptaujas anketa

Cienijamais aptaujas dalibniek!

1. pielikums

Si aptauja ir Latvijas Universitates Ekonomikas un vadibas fakultates studentes
pétijums par Gulbenes banku darbinieku motivaciju, kuras rezultati tiks izmantoti un apkopoti
magistra darba. Aptauja ir anonima un tas mérkis ir uzzinat, cik apmierinati ir Gulbenes

dazadu banku darbinieki ar savu darba vietu, atalgojuma sist€mu, motivaciju stradat

konkretaja darba vieta.

1. Izmantojot verteésanas kriterijus:
6 — loti apmierina,
5 — visuma apmierina,
4 — gandriz apmierina,
3 — mazliet apmierina,
2 — neapmierina,

1 — loti neapmierina,

novertgjiet (atzimejot ar apliti), vai Jis apmierina tas,

1. | ka notiek informacijas plisma un komunikacija banka, kura Jis stradajat 654321
2. | kadas ir Jasu attiecibas ar Jasu kolégiem, t.sk. padotajiem un priekSniekiem 654321
3. | ka tiekat vertets Jus un Jusu darba sniegums 654321
4. | ka stradajat §ada veida darbu 654321
5. | cik liela méra veicamie pienakumi (darbs) pats par sevi Jums ir motivéjoss 654321
6. | kadas Jums paveras karjeras perspektivas banka, kura Jus patlaban stradajat 654321
7. | cik drosa (dross) pret atlaiSanu Jus jitaties pasreizg€ja amata 654321
8. | kads ir Jusu bankas imidZs sabiedriba 654321
9. | kads ir Jusu vaditaju vadibas stils 654321
10. | kada veida parmainas un jauninajumi tiek ieviesti praksé 654321
11. | ka un kada veida pienakumi Jums ir javeic 654321
12. | ka 8is darbs veicina Jisu personisko izaugsmi 654321
13. | kada veida banka tiek risinati ieksgjie konflikti 654321
14. | cik liela méra darbs Jums sniedz iesp&ju realiz&t savus centienus un ambicijas 654321
15. | cik liela méra Jus tiekat iesaistits svarigu lémumu pienemsana 654321
16. | vai Jusu darba Jums ir iespgja pielietot savas stiprakas puses 654321
17. | cik daudz ricibas brivibas Jums ir Jisu darba 654321
18. | kads psihologiskais klimats valda Jasu kolektiva 654321
19. | kads ir Jusu atalgojums salidzinajuma ar Jusu pieredzi, zinasanam un ieguldita | 6 54321
darba apjomu
20. | kada ir organizatoriska strukttira Jisu banka 654321
21. | cik liels darba apjoms Jums ir javeic ikdiena 654321
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. Darba pieredze:

e kopgja darba pieredze

e darba pieredze $aja banka

. Kadg] Jis izvelgjaties banku, ka savu darba vietu? (uz So jautajumu var biit vairakas
atbildes, tacu tad nepiecieSams pierakstit klat prioritati, lai butu iesp€ams redzet,
kas ir visbuitiskakais.)

a finansialu apsvérumu dé|

b.  bija apnikusi ieprieksgja darba vieta

c briva darba laika dg]

d.  atrasanas vietas del

e stabilitates del

f.  kolektiva, darba organizacijas dé€l

g.  dotaja bridi nebija citas iespgjas
h

cits

. Jusu pasreiz€ja neto algas kategorija ir:
a lidz Ls 200

b.  noLs 200 Iidz Ls 300

c. no Ls 300 Iidz Ls 400

d. no Ls 400 Iidz Ls 500

e. noLs500Iidz Ls 700

f.  noLs700 —

. Vai Jusuprat Jiisu pamatalga ir atbilstoSa Jusu kvalifikacijai, pieredzei?
a. ja

b.  drizak ja

c.  drizak né (nedaudz par zemu)

d. noteikti n€ (par zemu)

€. cits

. Vai jiitaties apmierinata (-s) ar savam izredze€m uz algas paaugstinajumu?
a. jJa

b.  ne visai

c. né

d.  man tas nav bitiski

€. cits
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7. Vaiir liela atskiriba atalgojuma darbiniekiem Riga Jisu amata ar Jums?
a. ja, liela atskiriba
b. neliela atskiriba
c.  nav atskiribas
d. cits
8. Javaretu izveleties, ko Jus gribétu vairak?
a.  algas paaugstinajumu
b.  prémiju
c.  neviens no iepriek$ min€tajiem nav biitisks
9. Kadiir ,,pargjie labumi”, kas ir papildus pamatalgai (var biit vairakas atbildes)?
a.  prémijas un piemaksas
b.  veselibas apdroSinaSana
c.  sporta iespgjas
d. cits
10. Kas Jums vislabak patik darba banka?

11. Personiga informacija:
Dzimums: * sieviete *virietis

Vecums: * 1idz 25 gadiem  * 25-30 gadi  *31-40 *41-50 * virs 51

Paldies par atsaucitbu!
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2.pielikums

Cienijamais bankas darbiniek!

Papildus aptaujas anketai, ligums atbildét uz daziem jautdgjumiem par Jaisu banku. S

informacija ar1 ir nepiecieSama Latvijas Universitates Ekonomikas un vadibas fakultates

studentes magistra darbam.

1.
2.

A

Cik darbinieki strada Jusu filiale?

Kada amata darbinieki strada Jusu filiale (piem., klientu apkalpoSanas specialists,

privatpersonu darfjumu vaditajs, administrators u.tml.)?

Cik no darbiniekiem ir viriesi, cik sievietes?

Cik biezi tiek parskatitas darbinieku algas?

Kada ir kadru mainiba Jusu filiale?

Kadi iemesli ir darbinieku aizieSanai?

Kadi kopigi svétki tiek svinéti?

Vai notiek regularas darbinieku apmacibas un zinaSanu parbaudes? Kadas?

Papildus pamatalgai, kadi ir darbinieku motivatori stradat Jusu banka (piem.,

prémijas, veselibas apdroSinasana, atlaides banku produktos u.tml.)?

Paldies par atsaucibu!
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