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Mainiga atalgojuma nozime darbinieku motivacija
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fﬁﬁ Direktore nodok|u konsultaciju nodala, Projektu vaditaja nodoklu konsultaciju
\ personala un organizaciju parveides s nodala, PwC Latvija

“® pakalpojumu vaditaja Baltija, PwC Latvija ) Viktorija Volta

Iréna Arbidane

Mainigais atalgojums ir butisks instruments, kuru uznémumi izmanto, lai motivétu darbiniekus, sasniegtu
biznesa mérkus un veicinatu uz rezultatiem orientetu kultaru. Tas klUst arvien popularaks ari Latvija un
Baltija, kur uznémumi meklé veidus, ka elastigi reagét uz tirgus izmainam un vienlaikus noturét talantus.

Mainigais atalgojums ir papildu darba samaksa, kuru maksa atkariba no darbinieka, komandas vai
uznémuma snieguma. Tas var ietvert pardoSanas komisiju, ceturksSna vai gada prémijas, pelnas dalu (% no
uznémuma gutas pelnas), ilgtermina motivacijas programmas (akciju pieskirsana vai akciju opciju
pieskirSana) u.c. Svarigi, lai izmaksas butu caurspidigas, prognozéjamas un sasaistitas ar skaidriem
kritérijiem.

Uznémumi galvenokart izvélas mainigo atalgojumu, lai sasaistitu darba samaksu un rezultatus, nodrosinot,
ka darbinieks sanem lielaku atalgojumu, sasniedzot uznémuma mérkus. Tatad batiba mainigais atalgojums
ir cieSi sasaistits ar darbiniekiem vai darbinieku grupai noteikto mérku (KPIs) izpildi. Uznémumiem tas
palidz ari nodrosinat elastibu izmaksu parvaldiba, pieméram, ja netiek sasniegts planotais pardosanas
apjoms, tad mainigais atalgojums netiek izmaksats vai tiek izmaksats tikai daléji. Tada veida tiek veicinata
ar darbinieku iesaiste un atbildiba par veicamajiem uzdevumiem.

Mainigais atalgojums ir ipasi efektivs attieciba uz pardoSanas specialistiem, jo Saja sféra rezultati ir tiesi
izmérami un atkarigi no konkréta pardevéja iesaistes, izveidota kontaktu loka un pielietotas pardosanas
stratédijas. llgtermina motivacijas riki, pieméram, atliktie prémiju maksajumu vai akciju opcijas ir ipasi
populari uznémumu vaditajiem, kuru darbs ietekmé stratégiskos mérkus un tie nereti nav tiesi izmérami
vai sasniedzami istermina. Tomér ari citam amata kategorijam mainiga atalgojuma komponente k|ust
aizvien popularaka ka atalgojuma elements, kas cieSi saistas ar izpilditajiem mérkiem vai izpilditajiem
uzdevumiem, pieméram, projektu vaditajiem, IT un finansu specialistiem. Butiba darba devéjs pasaka -
més maksajam par labi paveiktu darbu, ne tikai par paveiktu darbu!

Aplukojot KPI piemérus, varam redzet, ka tos pielago darba specifikai, gan industrijai un tos ir iespéjams
noteikt ne tikai darbiniekiem, kuru sniegums ir atkarigs no fiksétiem raditajiem, pieméram, pardoSanas
apjomiem. KPI var bat, pieméram, klientu apmierinatibas raditaji (NPS), pelnas pieaugums, projekta izpilde
laika un budzeta, jaunu klientu piesaiste, darbinieku noturéSanas raditaji, sistémas pieejamiba, incidentu
atrisinasanas laiks, un, protams, pardoSanas apjoms vai izaugsme (%).



Labaka motivacija un produktivitate;

Lielaks caurspidigums par mérkiem;

lespéja diferencét atalgojumu atbilstosi darbinieka sniegumam;
lespéja augt kopa ar uznémuma izaugsmi.

Nepareizi definéti KPI var nesasniegt uznémuma mérkus, radit neveseligu konkurenci un pat
papildu izmaksas;

Parak liela atkariba no mainigas dalas var radit nestabilitati un pretéji mérkim - demotiveét;
Jabuat skaidri definétiem izmaksu kritérijiem, jo pretéja gadijuma nepietiekama komunikacija
var mazinat uzticéSanos un motivaciju;

Palausanas uz atsevisku cilvéku motivaciju sasniegt mérkus var nebut nepietiekama, lai
veicinatu uznémuma izaugsmi.

Saskana ar Fontes pétijumiem par atalgojumu Latvija par iepriekSéjiem gadiem, vairak neka 60%
uznémumu Latvija izmanto kadu no mainiga atalgojuma formam, no kuram vispopularaka ir ikgadéja
prémija.

Saskana ar Compensation Advisory Partners pétijumu’, kura analizéti 120 lielie ASV uznémumi, 97% no
tiem izmanto ilgtermina mainiga atalgojuma planus vaditajiem. Tie balstas lielakoties uz:

e tris gadu snieguma periodiem,

akciju vertibas pieaugumu vai pelnas pieaugumu,
tirgus dalas pieaugumu,

ESG meérku sasniegSanu.

Mainiga atalgojuma struktura, Tpasi ilgtermina prémijas birza kotétiem uznémumiem ir ne tikai motivacijas
instruments, bet ari korporativas parvaldibas un akcionaru uzticibas jautajums.

llgtermina mainigais atalgojums vadibai bieZi ietver akciju opcijas vai to pieskirumus, mérku sasniegsanas
balstitas ilgtermina prémiju planus vai pat apvienojot abas formas - sniegumos balstitus akciju
pieSkirumus, kas tiek izmaksati 3-5 gadu perioda, ja tiek sasniegti konkréti KPI.

llgtermina prémijas, kas ir atkarigas no akciju vértibas pieauguma vai kuras pat veido dalu no pieskirta
labuma, palidz nodrosinat, lai vadibas Iemumi nebltu vérsti tikai uz istermina pelnu, bet ari uz ilgtspéjigu
uznémuma vértibas pieaugumu, tada veida motivéjot vaditajus. llgtermina mainiga atalgojuma
komponentes kalpo ari ka spécigs motivéjoss mehanisms, kas palidz noturét augsta limena vaditajus un
nodrosina vinu iesaisti uznémuma ilgtermina attistiba. Nereti Sie labumi ir ari véra nemami, parsniedzot
viena gada atalgojumu.

No parvaldibas perspektivas publiski kotéti uznémumi biezi vien publisko vadibas atalgojuma strukttru, un
investori sagaida, ka ta bus caurspidiga, pamatota un sasaistita ar rezultatiem. Tas tiek nodroSinats,
izmantojot ilgtermina mainigo atalgojumu struktdru, kas ir balstita uz mérkiem un KPI un ir izmérami un
caurspidigi.



Praksé var atrast vairakus piemérus Sadam modelim, pieméram, Apple Inc. vadibas atalgojuma struktdra
liela dala ir balstita uz akciju opciju vai akciju pieSkirumiem, kas tiek pieskirti/izmaksati, ja tiek sasniegti
konkréti finansu un tirgus mérki. Unilever un Volkswagen vadibas atalgojums ietver mainigo dalu, kas
balstita uz uznémuma ilgtermina stratégisko mérku sasniegsanu, tostarp ESG raditajiem.
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