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IVADAS

Temos aktualumas. Darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy
sisteminio vertinimo problema jungia daug aktualiy moksliniy ir praktiniy
vadybiniy elementy, niekada neturéjusiy ir neturiniy vienareikSmiy
sprendimy. Remiantis moksliniais sisteminiais principais, disertacijoje darbo
apmokéjimui jtakg darantys veiksniai analizuojami kaip tam tikros visumos
komponentai — atskiros grupés sudarytos i$ pogrupiy (susijusiy tarp saves ir su
visuma). Teoriniu poziuriu darbo apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy
sisteminis vertinimas reikSmingas Siais aspektais:

1. Moksliniu pozitriu truksta aiSkesnio darbo uzmokescio, darbo
apmokéjimo ir darbo apmokéjimo sistemos sampraty iSskyrimo,
paaiskinimo ir sgsajy iSryskinimo.

2. Truksta sisteminio pozitirio ] darbuotojo darbo apmokéjima, t.y.
nepakankamai susisteminti atskiri veiksniai, darantys jtaka darbo
apmokéjimui, nedetalizuotos veiksniy grupés, pogrupiai pagal
atskirus esminius ir neesminius poZymius.

3. Ne itin aiskiai iSryskinta atskiry veiksniy (jy grupiy ir pogrupiy)
jtaka  verslo organizacijos darbo apmokéjimo  sistemos
elementams, t.y. tiesioginio ir netiesioginio darbo uzmokescio
priklausomybé nuo jtakg daranciy veiksniy.

Praktiniu poziariu darbo tema aktuali tuo, jog Siuo metu Lictuvoje teisés
akty, normatyviniy dokumenty nuostatos yra konstruktyvios, siekiant pagrjstai
pagal daugel; kriterijy diferencijuoti darbo uzmokestj. Vien jy darbo
apmokéjimo organizavimui neuztenka, kadangi minétas procesas susijes su
Salies darbo rinkoje nusistovéjusiais darbo uzmokesciais, kiekybine ir
kokybine darby analize, darbo naSumo uztikrinimu, jvairiomis materialinio ir
moralinio skatinimo programomis verslo organizacijose.

Moksliné problema. ISorinés ir vidinés organizacijos aplinkos
veiksniy kontekste darbo apmokéjimas suprantamas gana siaurai ir

nepakankamai kryptingai, o teoriniai modeliai, jy taikymo praktika neatitinka



darbo apmokéjimui verslo organizacijose keliamy Siuolaikiniy reikalavimuy, t.y.
kuriant apmokéjimo uz darbg sistemg verslo organizacijose, vis labiau
akcentuojami ne darbo vietai (tam tikroms pareigybéms) keliami reikalavimai,
o paties darbuotojo asmeninés savybés, lemiancios jo kurybiskuma,
1§skirtinumg ir gebéjimus atlikti atitinkamg darbg. Disertacijoje nagrin¢jama
problema — kuriant darbo apmokéjimo sistema verslo organizacijoje, greitai
kintant iSorinei ir vidinei aplinkai stipréjancios konkurencijos salygomis,
nepakankamai akcentuojama S$iy aplinky veiksniy jtaka, t.y. dazniausiai
atsizvelgiama tik | pavieniy veiksniy poveikj, o ne sistemiskai jvertinamas visy
veiksniy poveikis, suderinant vidinius verslo organizacijos ir iSorinés aplinkos
itakg darancius veiksnius.

Mokslinés problemos iStyrimo lygis. Nagrin¢jant iSrySkintg problema,
susiduriama su ja susijusiy klausimy kompleksiSkumu. Darbo apmokéjimas
vertinamas kaip zmoniy istekliy valdymo grandinés dalis, todél analizuojant
darbo apmokejimo organizacijoje problematikos klausimus daznai palieCiami
ir kiti zmoniy istekliy vadybos diskusiniai aspektai. Zmoniy istekliy vadybos
klausimus jvairiais aspektais nagriné¢jo Lietuvos mokslininkai: BarSauskiené
(2006, 2010), Leoniené (2001), Martinkus (1996, 2001, 2002, 2003, 2006),
Zaptorius (2005, 2007), Bakanauskiené¢ (2000, 2003, 2004, 2008), Sakalas
(2000, 2002, 2003, 2006). Isskirtini tokie uzsienio autoriai - Boxall (1992,
1993, 1994, 1996, 1999, 2003), Hall, Torrington (2002), Dessler (2001, 2005),
Gomez Mejia ir kt. (1990, 2004), Fisher ir kt. (2006), Armstrong (1996, 2002,
2009), taip pat Borjas (2009), tyres daugiau darbo ekonomikos klausimus, ir
Cooper, Burke (2002) jvairiais aspektais nagrin€j¢ darbo organizavimo
problematika.

Lietuviy autoriai, i§samiai analizave darbo apmokéjimo problemas,
paminétini: Dubinas (1995, 1996, 1998), atlikes darbo apmokeéjimo
organizavimo ir darbo uzmokescio lygio dinamikos tyrimus Lietuvoje ir
uzsienio Salyse; Gerikiené¢ (2002, 2003, 2004, 2005, 2009, 2010) tyré
apmoke¢jimo uz darbg valdymo politikos ir praktikos problemas, paliesdama

taip pat ir teisinius su darbo apmokéjimu susijusius klausimus Lietuvoje;



Stancikas (1990, 1997), Vanagas (2009) plétojo integruotg darbo apmokéjimo,
organizavimo ir normavimo poziiirj. Biitina paminéti mokslines darbo teisés
problematikos klausimus analizavusius $iuos lietuviy autorius: Macernyté —
Panomarioviené (2003, 2008), Dambrauskiené (2007, 2008), Davulis (2008).
I8skirtini uzsienio autoriai: Armstrong (1998, 1999, 2000, 2001, 2003, 2004),
Yanadori ir kt. (2006), Wright (2004), Sparrov ir kt. (1994, 1999), Merboth
(2008), Lesch, Bennett (2010), Polachek ir kt. (1993), Kierzkowski (2009),
Kirkland (2009). Darbo apmokéjimo klausimy teorinius  pagrindus
suformulavo tokie autoriai kaip David Ricardo (1817) ir Jean-Baptiste Say
(1803), Karl Marx (1847), John Stuart Mill (1848), Michal Kalecki (1943),
John Maynard Keynes (1964), Carl Shapiro (1984) ir Joseph Stiglitz (1984),
Adam Smith (1776), Alfred Marshall (1920), Milton Friedman (1968) ir
Edmund Phelps (1968).

Tyrimo objektas — darbo apmokéjimui jtakg darantys veiksniai.

Darbo tikslas: sukurti iSorinés ir vidinés aplinkos veiksniy, daranciy
jtakg darbo apmokéjimui, sisteminio vertinimo modelj, jgalinantj objektyviai
jvertinti santykine kiekvieno veiksnio ir veiksniy grupiy (pogrupiy) daroma
jtakga. Tyrimo tikslas yra orientuotas j problemos analiz¢ teorine ir praktine
prasme, parodantis bendrg tyrimo krypti.

Tikslui pasiekti iSkelti uZdaviniai:

e konceptualizuoti darbo apmokéjimo, darbo apmokéjimo sistemos,
darbo uzZmokescio savokas, atskleidZiant daugiadinamiSkuma,
kompleksiskuma ir specifinius veiksnius;

e darbo apmokéjimo ir kity vadybiniy teorijy nuostatomis atskleisti ir
pagristi darbo apmokéjimui jtakg darancius veiksnius;

e iSgryninti darbo apmoke¢jimo funkcinj vaidmenj Zzmoniy iStekliy
sistemoje;

o atlikti darbo apmokéjimo sistemos atskiry elementy analizg ir jy rysj,
priklausomybe nuo iSorinés aplinkos ir vidiniy organizacijos

veiksniy;



e atlikti darbo apmokéjimui daranciy jtakg veiksniy ir veiksniy grupiy
rodikliy analize, identifikuoti svarbiausius sudarant darbo
apmokéjimo sistema.

Darbo struktiira. Disertacijg sudaro jvadas, 3 skyriai, iSvados ir
pasiilymai, literatiiros saraSas ir priedai. Integruota (trijy etapy) disertacijos

tyrimo eiga pateikta 1 paveiksle

Darbo apmokeéjimo moksliniy teorijy |
analizé |
Ay ! Darbo
Darbo apmokéjimo pozicijos iSskyrimas | apmokeéjimui
Zmoniy iStekliy sistemoje : itaka daranciy
Moksliniy tyrimy | A + veiksniy
lyginamoji Darbo apmokéjimo sistemos elementy S'Stemos*w
sisteminé analizé konceptualizacija, skirtingy modeliy | sgdarytos B
specifika | atskiry LR
A v | pogrupiy
X slevri
Darbo apmokejimo, darbo apmokeéjimo | | 1sskyrimas
sistemos ir darbo uzmokes¢io sgvoky | |
lyginamoji analizé |
________________ 1
! Tyrimo poreikio . |
| S | Darbo
pagrindimas e |
| i | || apmokejimui jtaka
v | + | daranciy \_/e_iks_niq : Darbo
|| Atlikty tyrimg || eksperum; ir | apmokéjimui
Empirinio | rezultaty ir | Al darbuotojy jtakg daranciy
tyrimo metodikos vertinimas veiksniy
vykdymas | analize I 7 f $ | sisteminio
| ﬁ ; | Liet darb I vertinimo
Ietuvos aarbo 3 =2
; modelio kiirimas
A : Vykdomo' tyrimo : : rinkos rodikliy I
metodikos analizé I
| pateikimas I |
I b __ ]
r-—————=-=-- |
| Gauty empirinio |
| tytimo rezultaty | .
| analizé ir | G.%lutiinlq Darbo
| apibendrinimas | forr:JlZvli}mas apmokéjimui
v_ | * + | . jtaka daranciy
Tyrimo _ pagal pateiktas S —
modelio Da?bo apmokej.lmul teorines sisteminio
funkcionalumo itakg daranciy nuostatas ir ertinimo
vertinimas | ve1k§glq sisteminio | | gautus aarindimas ir
| | vertinimo rezultaty | | praktinio pagrindim
| Lietuvos verslo | tyrimo analizés trlk_dzu%
| organizacijose | rezultatus neutralizavimas
| taikymo bitidai ir |
| kryptys |

1 pav. Disertacijos loginé schema.
Saltinis: sudaryta autorés



Darbe ginami teiginiai:

1. Darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy vertinimas turi biiti
atlickamas, remiantis sisteminiu poZzilriu, sugrupuojant veiksnius ] integruotg
sistemg pagal juos vienijan¢ius poZymius, iSrySkinancius tarpusavio rysius.
Analizuojant i$skirty trijy veiksniy grupiy, iSorinés aplinkos organizacijos
vidinés aplinkos ir darbuotojo vertés veiksniy jtaka darbo apmokéjimui,
iSorinés aplinkos veiksniy grupés jtaka yra ne maziau reikSminga nei
organizacijos veiksniy grupés ir darbuotojo vertés veiksniy grupés jtaka.

2. Darbo apmoké¢jimas yra salygojamas daugiaelementés ir
nekontroliuojamos iSorinés aplinkos veiksniy, kuriy poveik] biitina
identifikuoti ir giliau tirti, siekiant pagristo darbuotojo poreikiy ir likesCiy
formavimo bei motyvacijos didéjimo.

3. Didesn¢ dalis darbuotojy, gaunanciy papildomas pajamas uz
vir§valandinj darba, yra iki 40 mety amziaus ir aukStesnj i$silavinima turintys,
labiau suinteresuoti savo poreikiy ir likes€iy jgyvendinimu, taip pat efektyviai
prisidedantys prie organizacijos veiklos gerinimo.

4. SistemiSkai jvertinus darbo apmokeéjimui jtakg darancius veiksnius
Salyje, regione ar ekonomingje veikloje, kurioje veikia organizacija, galima
pagristi darbuotojams nustatyto galutinio darbo uzmokes¢io ir atskiry jo
elementy (tiesioginio, netiesioginio uzmokescio daliy) diferenciavimg pagal
skirtingus poZymius.

Darbo metodika. Dél temos kompleksiskumo, biitina naudoti
kombinuotg tyrimy metodika, siekiant kuo giliau iSnagrinéti iSrySkintg
problema. Darbo apmokéejimui jtaka darantys veiksniai ir veiksniy grupés
analizuojami kokybiniais tyrimais, kurie dazniausiai remiasi atvejy ir statistiniy
duomeny analizémis, ieSkant kiekybinio pagrindimo. ISskirtini tokie
pagrindiniai teoriniai tyrimo metodai:

1) Sisteminimo ir holistinio principo metody naudojimo bitinybe
lémé sisteminé darbo apmokéjimo prigimtis ir veiksniy, daranciy jtaka darbo

apmokéjimui  suvokimo kaip visumos tikslingumas. Sie metodai padéjo



analizuoti darbo apmokéjimg tiek kaip atskirg savarankiSska kompleksine
sistema, tiek kaip integruotg, vienos i§ zmoniy iStekliy sistemos posistemj.

2) Loginés kritinés, lyginamosios mokslinés literatiros Saltiniy
analizés budu sugretinamos darbo apmokéjimo, darbo apmokéjimo sistemos ir
darbo uzmokescio sgvokos, taip pat skirtingy darbo apmokeéjimo modeliy
turinio ypatumai, aiSkinamas darbo apmokéjimo sistemos turinys, itaka
darantys iSorinés aplinkos ir vidiniai organizacijos veiksniai (Siy veiksniy
grupés, pogrupiai) pateikiant iSvadas ir apibendrinimus.

3) Sintezés metodu yra formuojamas darbo apmokéjimui jtaka
daranciy veiksniy sisteminio vertinimo modelis.

4) Sgveikos metodu nagrinéjami darbo apmokéjimo veiklos rysiai su
kitais Zmoniy iStekliy valdymo grandinés elementais, atskiry veiksniy grupiy ir
pogrupiy saveika tarpusavyje, taip pat darbo apmokéejimo sistemos elementy
sgveika su i8skirtais veiksniais.

5) Indukcinio ir dedukcinio mgstymo metody naudojimas, apjungiant
juos. Indukcinis mastymas leidzia iSnagrinéjus atskirus, pavienius veiksnius,
daranCius jtakg darbo apmokeéjimui suprasti juos kaip visuma, o dedukcinis -
padeda darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy visumg sukonkretinti ir
1§skirti svarbiausius atskirus vienetus.

6) Naudojant teorinés sgvokos darbo apmokéjimui jtakq darantys
veiksniai operacionalizacijos metodg, atliekama atskiry veiksniy grupiy ir
pogrupiy transformacija j konkreCias matavimy skales pagal skirtingus
pozymius.

Empiriniai tyrimo metodai:

1) Anketiné apklausa naudota pasirinkty verslo organizacijy
darbuotojy nuomonei tirti. Apklausos rezultaty sisteminés analizés metodu
nustatomi darbo apmokéjimo sistemos formavimg ir adaptavimg veikiantys
veiksniai (veiksniy grupés, pogrupiai) darbuotojy pozitriu.

2) Lietuvos ir uzsienio moksliniuose straipsniuose, pateikiamy
skirtingy organizacijy vadovy ar kity specialisty poziiiriy lyginimas,

grupavimas, detalizavimas, analiz¢ ir apibendrinimas.
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3) Ekspertiné specialisty apklausa naudota, siekiant nustatyti darbo
apmokeéjimui jtakg daranciy veiksniy reikSminguma ir poveikio stiprumg.

4) Statistinis empirinis tyrimo rezultaty apdorojimas atliktas,
naudojant statistikos analizés programinés jrangos, duomeny nagrin€jimo
paketa Microsoft Office Excel, IBM SPSS Statistics 19, IBM SPSS Amos 21
(vidurkiy, standartiniy nuokrypiy skai¢iavimai; koreliacijos, regresijos,
faktoriné analizés) padéjo nustatyti atskiry veiksniy tarpusavio rySius ir
priklausomybe.

5) Gauty kompleksio tyrimo rezultaty apibendrinimas.

Mokslinio darbo apribojimai.

1) D¢l duomeny konfidencialumo, organizacijy nenoro dalyvauti
apklausose ir kity sunkumy renkant Sio pobiidzio informacijg, néra atlickama
daug 1ir 1iSsamiy darbo apmokéjimo sistemy taitkomy Siuolaikinése
organizacijose tyrimy.

2) Organizacijose, ypa¢ smulkaus ir vidutinio verslo, néra nustatyty ir
patvirtinty darbo apmokéjimo sistemy.

3) Moksliniy publikacijy, nagriné¢janciy darbo apmokéjimg jtaka
daran¢iy veiksniy kontekste vertinimg Lietuvos verslo organizacijose,
trukumas.

4) Skirtingos medziagos nagrinéjama tema galima rasti antriniuose
informacijos Saltiniuose, tokiuose kaip jvairiy pasaulio Saliy su darbo rinka
susijusiy institucijy internetiniuose tinklalapiuose, kadangi, darbo apmokéjimo
sistemos sudarymo problema aktuali visoms organizacijoms, siekian¢ioms
i§silaikyti konkurencingoje rinkoje. Remiantis protingumo kriterijumi ir
autorés patirtimi pasirenkama ta informacija, kuri aktualiausia Siuolaikinéje
rinkoje.

5) Naudojant jvairius mokslinés literatiros $altinius buvo susidurta ir
su sunkumais, susijusiais su pagrindinémis sgvokomis uzsienio kalbomis, jy
neatitikimu skirtingose kalbose. Pavyzdziui, daugelyje literatiiros Saltiniy
vartojamos jvairios sgvokos lietuviy kalboje — darbo apmokéjimas (darbo

apmokéjimo sistema), atlyginimas (atlyginimo sistema), kompensavimas
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(darbo kompensavimo sistema), darbo uzmokestis, kurie neretai tapatinami
arba atvirk$ciai atskiriami.

Disertacijoje vartojamuy savoky paaiSkinimas. [vairius su
analizuojama tema susijusius klausimus nagrinéjantys tiek Lietuvos, tiek
uzsienio autoriai savo darbuose vartoja daug savoky (Zmogiskyjy istekliy |
Zmoniy | personalo / darbuotojy valdymas / vadyba, taip pat apmokéjimas |
uzmokestis | kompensavimas / atlyginimas uz darbg) tiek kaip sinonimus, tiek
skirtingy reikSmiy kontekste. Plétojantis Ziniy ekonomikos nuostatoms,
organizacijy praktinéje veikloje daznai vartojamos tokios darbuotojy valdymo
savokos, kaip Ziniy valdymas, konkuravimas dél talenty, strateginiai
organizacijos gebéjimai. Remiantis Siomis aplinkybémis, bitina tiksliai
apibrézti ir pagristi disertacijoje vartojamas sgvokas, kurios placiau
apibiidinamos atskiruose pirmo disertacijos skyriaus poskyriuose — Zmoniy
iStekliy sistema (1.4. posk.), darbo apmokéjimas, darbo apmokéjimo sistema ir
darbo uzmokestis (1.1. posk.). Vartojamy sgvoky detalizavimas:

1. Nors Lietuvoje organizacijy praktinéje veikloje ir moksliniuose
informacijos S$altiniuose dazniau sutinkama personalo valdymo/vadybos
sgvoka, taciau populiaréja ir Zmoniy istekliy savokos vartojimas. Disertacijoje
vartojama zZmoniy istekliy valdymo sgvoka, kuri neretai sulyginama su
personalo valdymo sgvoka arba interpretuojama platesne reikSme.

2. Bitina apibrézti valdymo ir vadybos savoky vartojima. Zmoniy
istekliy valdymas yra vadybos kaip mokslo krypties apie organizacijos
valdymo désningumus, principus, metodus analizés sferoje. Remiantis tuo,
Zmoniy istekliy valdymo (siauresne prasme nei vadyba) sgvokos vartojimas
tikslingesnis, siekiant giliau iSanalizuoti vieng Zmoniy istekliy valdymo
dedamaja — darbo apmokéjima.

3. Disertacijoje vartojama darbo apmokéjimo savoka Kkaip
atlyginimo, kompensavimo uz darbg savoky sinonimas atskirtas nuo darbo
uzmokescio sagvokos (Kaip uzdarbio, algos, atlygio savoky sinonimy).

Disertacijos teorinis reikSmingumas.
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e ISskirti jvairiy su darbo apmokeéjimu susijusiy sgvoky skirtumai ir
panaSumai.

e [Sgryninta baziné darbo apmoké¢jimo sistema ir jos esminiai
elementai.

e Parengtas darbo apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy sisteminio
vertinimo teorinis modelis, jgalinantis jvertinti vidinius organizacijos ir
iSorinés aplinkos, taip pat darbuotojo vertés veiksnius, suderintas su Zmoniy
iStekliy valdymo koncepcija.

e Pateiktas darbo apmokeéjimui jtaka daranciy veiksniy pagristumas
darbo apmokéjimo ir kity vadybos mokslo teorijy nuostatomis.

e Sugrupuoti vidiniai organizacijos ir iSorinés aplinkos darbo
apmok¢jimui organizacijoje jtaka darantys veiksniai ir sudaryta iSsami jtakg
daranciy veiksniy (i8 atskiry veiksniy grupiy, pogrupiy) sistema.

e Nustatytas darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy sistemoje
atskiry grupiy ir pogrupiy svarba ir poveikio dydis.

Disertacijos praktinis reikSmingumas. Remiantis sudarytu darbo
apmokéjimui jtaka darancéiy veiksniy sisteminio vertinimo modeliu, atlikto
kompleksinio tyrimo rezultatai gali buiti naudingi:

e 3salies zmoniy iStekliy valdymo politikos formuotojams ir
igyvendintojams, siekiant jsigilinti j darbo apmokéjimui jtaka darancius
veiksnius verslo organizacijose esamos situacijos ir poreikiy aspektu, kas leisty
efektyviau formuoti ir tobulinti probleminiy klausimy sprendima Salies mastu;

e konsultacijy ir tyrimy institucijoms, teikian¢ioms verslo
organizacijoms darbo apmokéjimo tyrimy, konsultacijy atskirais klausimais
paslaugas;

e mokslininkams, tiriantiems zmoniy iStekliy sistemos ir atskiro jos
elemento - darbo apmokéjimo - problematikos klausimus;

e Lietuvos verslo organizacijy vadovams, Zzmoniy istekliy padaliniy
vadovams, siekiant pagerinti darbo apmokeéjimo proceso bendrg situacijg ar

iSspresti iSkilusias problemines situacijas;
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e pradedantiems verslininkams ir Zmoniy iStekliy specialistams;

e aukstyjy ir kity mokslo institucijy déstytojams, siekiantiems
praplésti ir patobulinti su darbo apmokéjimu susijusiy déstomy dalyky
medziaga.

Darbo apimtis: 237 puslapiai (be priedy), 49 lentelés, 30 paveiksly,

124 literattiros Saltiniai, 8 priedai.

Mokslinio tyrimo rezultaty aprobavimas ir sklaida.

Publikacijos moksliniuose Zurnaluose:

1. Ziogelyte, L. Vyry ir motery darbo uzmokescio skirtumy Lietuvoje
vertinimas. Ekonomika ir vadyba: aktualijos ir perspektyvos. SU, 2012, Nr.
2(26), p. 6-16. ISSN 1648-9098.

2. Macerinskiené, A., Ziogelyte, L. Virsvalandinio darbo ir jo
apmokéjimo patirtis, problemos ir galimybés Lietuvoje. Organizacijy vadyba:
sisteminiai tyrimai. 2012, Nr. 61, p. 85-99. ISSN 1392-1142.

3. Ziogelyté, L. Evaluation of Wage Differentiation in the Baltic
States from the Regional Perspective. Taikomoji ekonomika: sisteminiai
tyrimai (Applied Economics: Systematic Research), VDU, 2011, 5/1, p. 77-
100. ISSN 1822-7996.

4. Gineitiene, Z., Ziogelyte, L. Jmoniy socialinés atsakomybés
principy jgyvendinimo vertinimas (UAB “Pakmarkas” pavyzdziu). EKonomika
ir vadyba: aktualijos ir perspektyvos. 2010, 1(17), p. 57-64. ISSN 1648-9098.

5. Atko¢itniené, Z. O., Gineitien¢, Z., Ziogelyte, L. Regiony plétra:
Zmogiskyjy istekliy potencialas. VieSasis administravimas, 2010, Nr.1-2 (25-
26). p. 44-53. ISSN 1648-4541.

Mobkslinés konferencijos:

1. Ziogelyte, L. Darbo apmokéjimui jtakg daranciy vidiniy ir
iSoriniy veiksniy vertinimas. Contemporary Issues in Business, Management
and Education 2011. Vilnius: Technika, 2011, p. 313-325. ISSN 2029-
7963/ISBN  978-609-457-015-5 do0i:10.3846/cibme.2011.24. Tarptautiné
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konferencija ,,Contemporary Issues in Business, Management and Education
2011°. 2011 m. lapkricio 11 d. VGTU.

2. Ziogelyte, L. Assessment of a Change in Wages in the Lithuanian
Labour Market in the Context of the European Union. Tarptautinés
konferencijos medziaga ,,The Global Challenges for Economic Theory and
Practice in Central and Eastern European Countries”. 2010, p. 360-373. ISBN
978-9955-33-594-8. Tarptautiné konferencija ,, The Global Challenges for
Economic Theory and Practice in Central and Eastern European Countries”.
2010 m. rugséjo 16-17 d. VU Ekonomikos fakultetas.

3. Ziogelyte, L. Darbo uZmokescio pokycio vertinimas Lietuvos
darbo rinkoje. Mokslas-Lietuvos ateitis, 2010, 2 tomas, Nr. 2, p. 119-125.
ISSN 2029-2341. Konferencija “Mokslas-Lietuvos ateitis”, 2010 m. vasario 4
d. VGTU.
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1. DARBO APMOKEJIMUI ITAKA DARANCIU VEIKSNIU
SISTEMINIO VERTINIMO TEORINIAI ASPEKTAI

Pirmoje disertacijos dalyje, remiantis mokslinés vadybos srities
lietuviy ir uZzsienio autoriy literatiiros studijomis, siekiama teoriSkai pagrjsti
darbo apmokéjimui jtakg darancius veiksnius, nustatyti jy grupes ir pogrupius,
remiantis darbo apmokéjimo ir kity vadybos mokslo teorijy nuostatomis (1.5.
posk.), taip pat nagrinéjant darbo apmokéjimo kaip bendrosios Zzmoniy istekliy
valdymo sistemos posistemio vieta ir rySius (1.4. posk.). Atskleistas
multidimensinis poziiiris ] darbo apmokéjimo, darbo apmokéjimo sistemos,
darbo uzmokesé¢io koncepcija (1.1. posk.), leidzia isskirti Siuvolaikinés bazinés
darbo apmokéjimo sistemos struktiiros elementus ir rysius (1.2. posk.), pateikti
pagrindinius pastoviojo (etatinio) darbo uzmokes¢io modeliy ypatumus, jy
skirtumus ir veikimo principus jtaka daranciy veiksniy kontekste (1.3. posk.).
Atsizvelgiant | tai, buvo susisteminti reik§mingi jtaka darbo apmokéjimui
darantys veiksniai (jy grupés ir pogrupiai) (1.6. posk.), kuriy poveikis
analizuojamas bazinés darbo apmokéjimo sistemos elementams. Galiausial,
suformuojamas minéty veiksniy teorinis sisteminio vertinimo modelis (1.7.
posk.), kuriuo remiantis pagrindziamos verslo organizacijos darbo apmokéjimo

sistemos formavimo ir funkcionavimo problemy sprendimy paieSkos galimybés.

1.1. Darbo apmokéjimo, darbo apmokéjimo sistemos ir darbo uzmokescio

sampratos funkciniy poziiiriy jvairoveés lyginamoji analizé

Skirtingas darbo apmokéjimo, darbo uzmokesCio sgvoky, jy turinio
interpretavimas, salygoja daug diskusijy dél jvairiy minéty sgvoky teisingo
vartojimo. Akademingje literatiiroje ir kasdieninése verslo organizacijy,
vyriausybés institucijy ir kity organizacijy, kuriy veiklos sritis apima zZmoniy
iStekliy, darbo rinkos problemy sprendimus, diskusijose darbo apmokéjimo,
darbo uzmokescio (ir jy sinonimy) sagvoky jvairové daznai paliecia labai platy

diapazong klausimy. Skirtingus aspektus akcentuojané¢ioms darbo apmokéjimo,
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darbo uzmokescio sampratoms atsirasti jtakos tur¢jo tas faktas, kad ne vienu
metu susiformavusiy atskiry vadybos teorijy nuostatas lémé to meto
organizacijy aplinkoje veikusios politinés, ekonominés ar socialinés jégos,
kurios skirtingai veiké darbo apmokéjimo ir apskritai Zzmoniy iStekliy valdymo
politikag kiekvienoje verslo organizacijoje. Akcentuotina, kad viena darbo
apmokeéjimo, jo turinio sampratos skirtingumy mokslingje literatiiroje
priezas¢iy yra vadybos teorijy ir koncepcijy jvairové, pagrindiniy nuostaty
poveikis paciai sampratai ir jos turiniui, arba tiesiog skirtingas pozilris |
zmogy, jo darba atskirose vadybos teorijose. Ankstesniais laikais darbo
uzmokestis buvo ribojamas minimaliy darbuotojo ir jo Seimos pragyvenimo
reikmiy, taciau S$iais sparciy pokyciy globalios rinkos ekonomikos laikotarpiu
1 minétaja savoka tikslinga Zitréti daug placiau.

Kita darbo apmokéjimo, darbo uzmokescio savoky jvairovés
egzistavimo priezastis yra jvairiy moksly tyrimy sri¢iy tarpdiscipliniSkumo
plétra, siekiant rasti darbo apmokéjimo srities problemy sprendimus,
iSgrynintus remiantis skirtingy moksly jzvalgomis. Organizacinés elgsenos
(sisteminiai veiksmy ir nuostaty, kuriuos Zmonés demonstruoja organizacijose,
tyrimai) ir antropologijos (mokslas apie bendruomenes, siekiant pazinti
zmones ir jy veiklg) moksly sritys, kurios yra specifinés, papildo placig zmoniy
iStekliy valdymo, o kartu ir vieno zmoniy istekliy valdymo sistemos elemento -
darbo apmokéjimo tyrimy sfera. BesipleCianti zmoniy isStekliy valdymo
samprata ir tyrimy sritys salygoja ir darbo apmokéjimo, kaip vienos Zmoniy
iStekliy valdymo funkcijos elemento, kompleksiniy tyrimy biitinybe.

Pirmiausia, dél darbo uzmokescio ir darbo apmokéjimo savoky
skirtumy skirtingose kalbose ir daugelio autoriy vartojamy skirtingy (platesne
ar siauresne prasme) darbo apmokéjimo it darbo uzmokescio savoky,
disertacijoje yra pritariama nuomonei, dél minéty darbo uzmokescio ir darbo
apmokéjimo savoky (jy sinonimy) atskyrimo reikalingumo. Sioje darbo dalyje,
remiantis sisteminiu ir lyginamuoju poziiriais, bus iSanalizuota darbo

uzmokescio, darbo apmokéjimo, darbo apmokéjimo sistemos sampraty, jy
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sinonimy jvairové. Galima iSskirti dvi pagrindines mokslinéje literatiiroje
vartojamas sgvoky grupes, kurias tikslinga analizuoti giliau:

o darbo apmokéjimas, atlyginimas/atsilyginimas, atsiskaitymas su
darbuotojais (angl. Payment, Remuneration,), kompensavimas/kompensacija
uz darbg (angl. Compensation);

e darbo uimokestis, uzdarbis, alga, atlygis, darbo kaina, iSmokos,
darbo pajamos (angl. Wage, Pay, Salary).

Tiek lietuviy, tiek uZsienio autoriy vadybos srities mokslingje
literattroje sutinkama daug sgvokos apmokéjimas uz darbg (iSskirta pirmoji
grupé terminy) apibudinimy. Pavyzdziui, egzistuoja toks pozitris, kad
kompetentingumu ir gebéjimais pagrjsta darbo apmokéjimg daznai tikslinga
vadinti naujuoju kompensavimo (angl. Compensation) metodu, apimanciu
tradiciniy ir netradiciniy kompensuojamy elementy derinj, kuris palengvina
organizacijai siekti savo tiksly ir jgyvendinti strategija. Savoka kompensavimas
lietuviy kalboje daugiau siejama su Zzalos, nuostoliy atlyginimu, piniginés
pusiausvyros ar balanso atstatymu Zmogui, kas, disertantés nuomone, nesietina
su apmokéjimu uz darbuotojo atlikta darba verslo organizacijoje. Nors, kaip
jau buvo minéta, populiaréja kompensavimo prilyginimo apmokéjimui, ar
sasajy iSryskinimo poziiiris, taciau lietuviy mokslingje literatiiroje dazniau yra
sutinkamos darbo apmokejimo, atsiskaitymo su darbuotojais ir atlyginimo
sgvokos. ISskirtos priezastys pagrindzia kompensavimo savokos vartojimo
disertacijoje atsisakyma.

Paminétinas ir atpildo, apdovanojimo (angl. Reward), pajamy,
piniginiy jplauky (angl. Earnings) terminy vartojimas. C. Merboth (2008)
pazymi, kad vokieciy kalboje darbo apmokéjima, darbo uzmokestj reiSkiantys
terminai Siandien vartojami kaip sinonimai — darbo apmokéjimas apima arba
prilyginamas darbo uZmokesciui, atlygiui uz darbg ir kitoms darbuotojy darbo
pajamoms. Sio pozitrio $alininké C. Merboth (2008), kuri pabrézia, kad
sgvoka darbo uzmokestis (vok. Der Lohn), kilusi i§ senovinés vokieciy kalbos
zodzio, placigja prasme reiskia pajamas i§ veiklos, o pazangos ir transformacijy

procese, darbo uzmokestis prilyginamas kompensacijoms darbuotojui uz jo
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darbo, kaip gamybos veiksnio, naudojimg. Darbo uzmokestis (vok. der Lohn)
reiSkia uzmokest] uz pramonés darbuotojo darbg, daZzniausiai mokama uz
darbuotojo darbo valanda ir retai kaip fiksuota ménesiné suma. Tuo tarpu
darbo uzmokestis, kuris vokieciy kalboje reiskia das Gehalt, yra darbuotojy
darbo uzmokestis, paprastai mokamas kaip ménesinis fiksuotas dydis,
nepriklausomas nuo ménesio ilgio, savaitgaliy ir Svenciy dieny (Merboth,
2008). Siy savoky skirtumai susije su vienetinés ir laikinés darbo apmokéjimo
formy ypatumais.

Analizuojant antrgja iSskirty terminy grupe, pazymétina tai, kad
sgvokos darbo uzmokestis, uzdarbis, alga, atlygis vartojamos apibidinti
galutinj produkta, kurj gauna darbuotojas uz jo atlikta darbg verslo
organizacijoje. Minétas galutinis produktas darbo uzmokestis (alga, atlygis,
uzdarbis) traktuojamas dvejopai: gali buti tik piniginis arba tiesioginis
uzmokestis (kaip teigia viena grupé autoriy), arba kity autoriy nuomone, darbo
uzmokestis iSreiSkiamas ir kaip vis0S premijos, lengvatos, privilegijos
darbuotojui uz jo atlikta darba. Darbuotojui mokamo darbo uzmokescio tik
kaip tiesioginio uzmokescio, i§ esmés priklausanc¢io nuo darbo ir pareigybiy
pobudzio, traktavimas yra kritikuotinas dél iSaugusio darbuotojy kiirybiskumo,
inovatyvumo skatinimo verslo organizacijose, taip pat dél didesniy darbuotojy
poreikiy. Disertacijoje yra pritariama nuomonei, kad darbo uzmokestis apima
visa darbuotojui mokama uzmokestj uz jo atlikta darba verslo organizacijoje,
kadangi Siuolaikiné verslo organizacija sparciai kintancioje, konkurencingoje
rinkoje siekia ne tik teisingai apmokéti darbuotojui uz jo darba, bet ir skatinti
ji, didinti jo darbo produktyvumg. Detaliai visos darbo uzmokes¢io dedamosios
analizuojamos kitame disertacijos poskyryje.

Minéti darbo uzmokescio sgvokos vartojimo platesne ir siauresne
prasmémis skirtumai, disertantés nuomone, susij¢ ir SU darbo uzmokescio
terminy ypatumais angly kalboje. Paminétinos tokios sgvokos kaip wage,
salary ir pay. Pirmasis terminas yra fiksuotas reguliarus kasdienis ar
kassavaitinis apmokéjimas darbuotojui uz atliktus darbus, tuo tarpu antrasis —

daug platesnis, ekonominiu aspektu reiskiantis visos produkcijos dalj kaip
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darbuotojy darbu uzdirbtas pajamas (Oxford Dictionaries, 2012). Galima teigti,
kad darbo uzmokescio sgvokos atitinkancéios angly kalboje terminus wage ir
salary, atitinkamai iSrySkina dvi prieSingas nuomones tarp darbdaviy ir
darbuotojy: darbo uzZmokestis (angl. Wage) akcentuoja darbuotojo interesg
uzdirbti kuo daugiau, o darbo uzmokestis (angl. Salary) — darbdavio norg su
maziausiomis apmokéjimo sgnaudomis maksimizuoti pelng. Disertacijoje
vartojama darbo uzmokescio savoka artimesné wage terminui, kadangi darbo
uzmokestis angly kalboje prilyginamas salary terminui yra daug platesnis nei
nagrinéjama problema disertacijoje, labiau akcentuojantis verslo organizacijos
pozitriu galutinius rezultatus, o ne darbuotojo darbo vertinima.

Savokos pay viena i$ reikSmiy taip pat yra uzmokestis uz darba, taciau
paminétinos ir iSmokos, sumokéjimo, pasalpos reikSmés. Disertantés nuomone,
tuo galima pagristi lietuviy kalboje mokslingje literatiiroje sutinkama ismoky
terming, nors $ios sgvokos kaip uzmokesc¢io uz darbg sinonimo vartojimas yra
ne itin tikslingas ir tinkamas, todél jo disertacijoje atsisakoma. Kaip anksciau
minéta kompensavimo, taip ir ismoky sgvoka labiau sietina su vienkartiniu ar
pasikartojanciu piniginiu i$mokéjimu tam tikromis aplinkybémis, pavyzdziui,
nuostoliy, draudimo, iSeitinés ar iSmokos uz atostogas.

Sio darbo poskyrio tikslas - i§gryninti pagrindines darbo apmokéjimo,
darbo apmokéjimo sistemos it darbo uzmokescio savokas, ka tikslinga daryti
remiantis sisteminiu poziiriu, t.y. darbo apmokéjimg vertinant kaip Zmoniy
1Stekliy sudedamaja dali, darbo apmokéjimo sistemq kaip darbo apmokéjimo
proceso verslo organizacijoje i8dava, o darbo uzmokestj taip pat kaip darbo
apmokéjimo sistemos vieneta, sudarytg i§ atskiry elementy, atspindintj galutinj
rezultata. Minéty savoky traktavimas pagal holistinj principa iSrySkina tam
tikrus poZymius, kurie leidzia iSskirti analizuojamy objekty skirtumus (zr. 2

pav.).
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2 pav. Darbo apmokéjimo, darbo apmokéjimo sistemos ir darbo
uzmokescio tarpusavio rySiai pagal iSskirtus poZymius.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis sisteminés moksliniy publikacijy
analizés rezultatais.

1 lenteléje pateikta darbo apmokéjimo, darbo apmokéjimo sistemos ir
darbo uzmokescio sgvoky palyginamosios analizés suvestiné pagal pozymius
matomus 2 paveiksle — pobidis, kontrolé, aplinka, integracija, paskirtis,
iSteklius, ilgalaikiskumas, biisena, poreikis, rySiai, priklausomybé"

Siy savoky palyginimas pagal paskirties, poreikio ir istekliaus
pozymius leidzia iSryskinti didesne orientacijg link organizacijos ar darbuotojo.
Pozymiai biisena ir ilgaamzZiskumas iSrySkina kitimo laike ir materialumo

skirtumus.

1 Isskirty poZymiu paaiskinimas.

Pobiidis — reiskinio skiriamyjy ypatybiy visuma arba budinga ypatybé. Kontrolé — vykdymo,
jgyvendinimo patikrinimas, prieZitra. Aplinka — sfera ir saglygos, kur veikiama. Integracija — atskiry
daliy sujungimas j visuma. Paskirtis — i§ anksto numatytas tikslas. I§teklius — kieno nors santaupos,
i§galés ar atsargos. IlgalaikiSkumas — kitimo greitis. Biisena — buvimo ar raiskos budas. Poreikis —
kieno nors interesas ar reikmé. RySiai — tarpusavio santykis ar sasaja. Priklausomybé — derinimasis
prie ko nors.
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1 lentelé. Darbo apmokéjimo, darbo apmokéjimo sistemos ir darbo
inimas pagal isskirtus poZymius.

uimokescio sqvoky paly

PoZymis Darbo apmokéjimas Darbo apmokéjimo Darbo uZmokestis
sistema
Pobiidis Procesas Atskiry elementy derinys | Galutinis produktas
Kontrole Kontroliuojamas Kontroliuojamas Kontroliuojamas dalinai
organizacijos organizacijos (darbo organizacijos, dalinai
(Zmoniy iStekliy apmokéjimo proceso darbuotojo
valdymo jtakoje) jtakoje)
Aplinka Egzistuoja Egzistuoja organizacijos | Egzistuoja organizacijos
organizacijos viduje | viduje viduje ir iSoréje
Integracija Zmoniy istekliy Darbo apmokéjimo Darbo apmokéjimo
valdymo rezultatas proceso rezultatas sistemos elementy
integracija
Paskirtis Skirtas pagrjstai Skirtas pagrjstai nustatyti | Skirtas darbuotojo
sudaryti darbo galutinj darbo uzmokestj | poreikiams tenkinti ir
apmokéjimo sistemg | darbuotojui tinkamai atlyginti uz
atliktus darbus
Isteklius Organizacijos Organizacijos iSteklius Darbuotojo pelnas,
iteklius organizacijos iSlaidos
llgalaikiskumas | Kinta létai Kinta létai Kinta greitai
Biisena Neapciuopiamas Neapc¢iuopiamas Matomas, ap¢iuopiamas,
nors kai kurie elementai
neapCiuopiami
Poreikis Biitinas organizacijai | Bitina organizacijai Biitinas darbuotojui
Rysiai Zmoniy istekliy Darbo apmokéjimo Darbo apmokéjimo
sistemos dedamoji proceso isdava sistemos dedamoji
Priklausomybé | Nuo zmoniy iStekliy | Nuo darbo apmokéjimo Nuo darbo apmokéjimo
politikos proceso, politikos sistemos

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis sisteminés moksliniy publikacijy analizés
rezultatais.

Minéti pozymiai iSry$kéjo analizuojant mokslinéje literatiiroje autoriy
dazniausiai pabréziamus svarbiausius darbo apmokéjimo, darbo apmokéjimo
sistemos ir darbo uzmokescio savoky aspektus. Siy sgvoky analizé disertacijoje
atlickama pagal disertantés iSskirtus pozymius, leidzia:

e atskirti darbo apmokéjimo, darbo apmokéjimo sistemos ir darbo
uzmokescio savokas, iSryskinant jy skirtumus ir savitumus;

o atlikti detalizuota, visapusj darbo apmokéjimo, darbo apmokéjimo
sistemos ir darbo uzmokescio savoky vertinima;

e susisteminti skirtingy autoriy pateikiamas darbo apmokéjimo,
darbo apmokéjimo sistemos it darbo uzmokescio sgvoky interpretacijas;

e pabrézti svarbiausiu aspektus, kuriuos atspindi skirtingy autoriy
ir darbo

pateikiamos darbo apmokéjimo, darbo apmokéjimo sistemos

uzmokescio savokos.
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Pirmiausia darbe bus aptariami darbo uzmokescio savoky jvairoveés
skirtumai, po to darbo apmokéjimo ir apmokéjimo sistemos sgvoky vartojimo
ypatumai, remiantis i$skirtais poZymiais.

Darbo uzmokestis mokslin¢je literatiiroje dazniausiai traktuojamas
pagal pobiidzio, paskirties ir integracijos pozymius.

e  Pobidis. Pirmoji iSskirtina autoriy grupé ekonomikos moksly
kontekste darbuotojy gaunamg savo gamybos produkto dalj darbo uzmokesc¢io
forma traktuoja kaip darbo apmokéjimo proceso rezultata — darbuotojy darbo
pajamas. Darbo uzmokest], aiSkinamg kaip ,,grynai‘“ ekonoming Kkategorija,
galima iSreiksti pinigy kiekiu ir kitomis apmokéjimo priemonémis (Balvociute,
Skuncikiené, 2008) arba darbo jégos pasitlos ir paklausos sglygota pinigy
suma, mokama uz tam tikrg darbo Kiekj (Rudyté ir kt., 2008). Dar trumpiau
darbo uZmokestis traktuojamas kaip kompensacijy arba materialiy ir
neapciuopiamy, specifiniy naudy derinys uz darbuotojo ,.iSeikvota“ energija
(atlikta darba), kurio dydis yra darbuotojo kaina uz tam tikra paslaugy kiekj ir
kokybe (Bakanauskiené ir kt., 2003). Tuo tarpu, pasak R. Hale, P. Whitlam
(2009), darbo uzmokestis yra atlygis uz darbuotojo pagamintus produkcijos
vienetus ar suteiktas paslaugas, apskaiCiuotas uz valandos, dienos, savaités
darbg. Patikslinant, teigtina, kad darbo uzmokestis yra atitinkamo laikotarpio -
metin€S, ménesines, savaitinés ar valandinés darbuotojo piniginés pajamos,
priklausancios nuo tokiy verslo organizacijos vidinés aplinkos veiksniy kaip
darbuotojo dirbti vir§valandziai, nustatytas tarifinis atlygis, premijy skyrimas ir
pan. Kiti autoriai teigia, kad darbo uzmokestis (vok. Arbeitsentgelt) yra bendra
sgvoka visoms fiksuotoms pajamoms gautoms darbuotojo 1§ darbo santykiy,
kuris turi buti atskirtas nuo fiksuoty pajamy, gaunamy i§ savarankisko darbo ir
turto (Merboth, 2008).

Sis darbo uzmokes¢io savokos traktavimas, disertantés nuomone, yra
per siauras nagrinéjant Siuolaiking verslo organizacija, nes nepakanka
darbuotojams nustatyti darbo uzmokestj pagrjsta laikiniu ar vienetiniu darbo

apmokéjimu, neakcentuojant darbuotojy poreikiy tenkinimo, motyvavimo ir
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darbo produktyvumo skatinimo, iSorinés ir vidinés organizacijos aplinkos
poky¢iy.

Paskirtis. Dar viena isskirtina autoriy grupé, analizuodama darbo
uzmokest] ekonominiu ir vadybiniu pozitriais, teigia, kad darbo uzmokestis
yra darbo jégos kaip ypatingo organizacijos iStekliaus, btitino gamybai, kainos
iSraiSka, nustatoma atsizvelgiant j pasitalos ir paklausos santykj, taip pat
pagrindinius parametrus, apibadinanc¢ius darbo jégos kokybe (profesija,
kvalifikacijg). Placiausiai, makrolygyje darbo uzmokestis traktuojamas kaip
darbo jégos vertés kaina pinigine israiska, atitinkanti vartojimo prekiy ir
paslaugy, kurios uztikrina darbo jégos atkiirima, darbuotojo ir jo Seimos nariy
fiziniy, dvasiniy, saugumo bei saviraiSkos poreikiy patenkinimg, verte
(Tamasauskiené ir kt., 2008b), arba pinigine forma iSreikstas pajamy S$altinis,
vertinamas kaip nacionaliniy pajamy dalis, kurig visuomené moka savo
nariams pagal jy sunaudota darbo kiekj ir kokybe¢ Zmoniy materialiniams,
kultariniams poreikiams tenkinti (Martinkus ir kt., 2006). Apibendrinus Siuos
apibrézimus, pazymeétina, kad darbo uzmokestis parodo, kiek atliktas darbas
yra vertingas vartotojy poreikiams patenkinti, arba placiau, kas yra vertinga
darbuotojui santykiuose su darbdaviu, ir kurj organizacija naudoja siekdama
pritraukti, iSlaikyti ir motyvuoti darbuotojus (Dubois, 2004).

Sj suvokima apibtidina ir angly kalboje vartojamas terminas — earning,
reiskiantis wuZsidirbti pragyvenimui, nusipelnyti. Kaip pazymi J. Zaptorius
(2007), pagrindiniai darbo uzmokes¢io moke¢jimo tikslai, nepriklausomai nuo
verslo organizacijos darbo apmokéjimo sistemos, yra garantuoti darbo sanaudy
efektyvumg arba kurti pridedamajg verte be papildomy sgnaudy, motyvuoti ir
skatinti darbuotojus geriau atlikti darbus, uztikrinant atgalinj rysj su atliktu
darbu, remiantis individo veikla, o kur tai nejmanoma — visos komandos darbu.
V. Barsauskiené ir kt. (2010) apibendrindama pazymi, kad atlygis yra tarpiné
grandis tarp organizacijos tiksly siekio ir darbuotojo liikes¢iy tenkinimo.

Darbo uZzmokes¢io sgvokos apiblidinimas pagal iSskirtg paskirties
pozymj labiausiai iSrySkina uzmokescio priklausomybe tiek nuo darbuotojo,

tieck nuo verslo organizacijos poreikiy ir galimybiy. Minétos aplinkybés
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salygoja tai, kad Sis darbo uzmokescio savokos interpretavimas maziausiai
kritikuotinas ir Siuo atveju labiausiai priimtinas, nagrin¢jant veiksnius,
darancius jtaka darbo apmokejimui verslo organizacijoje.

e Integracija. 1. Bakanauskiené ir kt. (2008) vartoja sgvoka atlygis
uz darba, teigdama, kad tai yra atsilyginamas darbuotojams uz jy darbg verslo
organizacijos naudai, netapatinamas su terminu skatinimas, nes ne Visos
atlygio uz darbg priemonés ir metodai bus kartu ir skatinimo priemonés.
Pazymeétina tai, kad atlygio uz darbg metodai privalo uZtikrinti darbuotojui
fizing, emocing ir finansing saugg. Apibendrinant Siuos teiginius, tikslinga
atlygio uz darbg ir darbuotojy saugos (neiSskiriama j du atskirus elementus)
sgvoka apibrézti kaip vieng zmoniy iStekliy valdymo veikla (Sios Sistemos
dedamosios analizuojamos 1.4. poskyryje), uztikrinancig atsilyginimg
darbuotojams uz darbg organizacijos naudai ir leidZzian¢ia Zmogui
organizacijoje jaustis fiziSkai, finansiSkai ir emociSkai saugiu (Bakanauskieng,
Brasaite, 2011).

Darbo uzmokescio savokos analiz¢, i$skiriant tik darbo uzmokescio
priklausomybés tam tikrai zmoniy iStekliy valdymo funkcijai aspektus,
disertantés nuomone, vélgi yra per siaura. Siuo atveju yra pabréziami vidinés
organizacijos aplinkos veiksniai (zmoniy iStekliy strategija verslo
organizacijoje), nustatant darbuotojo uzmokestj uz darbg, taciau neisrySkéja
paties darbuotojo ir iSorinés organizacijos aplinkos jtaka.

Analizuojant darbo uzmokescio sgvoka pagal integracijos pozymj,
pazymétinas ir teisinis aspektas, nes darbo uzmokesCio nustatymas ir
jtvirtinimas yra teisinio reguliavimo momentai. Darbo uzmokestis teisiniu
aspektu yra atlygis uz darbo sutartyje sutartas atlikti darbo funkcijas (Rudyté ir
kt., 2008). Nors buta sililymy i§ esmés atsisakyti svarbiausiy darbo teisés
instituty (darbo sutarties, darbo uzmokescio, darbo ir poilsio laiko) reguliavimo
teisés aktais paliekant Siuos klausimus tik darbuotojy ir darbdaviy susitarimui,
taiau tai biity netikslinga dél galimos ekonominés grésmes, darbdaviui
atsiverian¢iy galimybiy vis labiau piktnaudZziauti, nesistengiant vykdyti savo

pareigy darbuotojams ir i$ to gauti nepagristo pelno (Dambrauskiené, 2008).
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Darbo uzmokestis, Kkaip teisiné kategorija, labai glaustai ir trumpai
apibtidinamas, atlygio uz darbo sutartyje sutartas atlikti darbo funkcijas,
sgvoka. Tai pazymi ir D. Fisher ir kt. (2006), teigdamas, kad darbo uzmokestis
yra pagrindinis elementas, dél kurio darbuotojas ir darbdavys tariasi,
pasiraSydami darbo sutart;. Darbo uzmokestis, suprantamas kaip atlygis,
iSmokamas darbuotojui uz jo darbo jégos (fizine arba protine prasmémis)
panaudojimg, placigja prasme apima ne tik asmeny, dirbanciy pagal darbo
sutartis, bet ir laisvy profesijy atstovy, individualiy jmonininky, dirbanciy
pagal civilinés teisés sutartis, apmokéjimg uz jy darbg (Macernyté —
Panomarioviené, 2003). Apibendrintai, teisiniu aspektu traktuojama darbo
uzmokescio sgvoka, iSrySkina organizacijose nustatyta vidaus darbo tvarka ir
teising forma, nes, reikia pastebéti, kad visuose apibréZimuose yra
akcentuojama, jog darbo uzmokestis — samdos santykiy subjekty (darbdaviy ir
darbuotojy)  sutarimo  elementas, fiksuojamas  samdos  santykius
reglamentuojanciu rasytiniu susitarimu — darbo sutartimi.

Kalbant apie darbo apmokéjimo  (atlyginimo, atsiskaitymo,
kompensavimo uz darbg) sgvokos ypatumus, teigtina, kad darbo apmokejimas
traktuojamas placiau nei darbo uzmokestis, nes svarbiausias darbo
apmokéjimo tikslas - kurti gebéjima dirbti, kompensuojant pragyvenimo
i$laidas ir sudarant normalaus funkcionavimo salygas dirban¢iam asmeniui,
atsizvelgiant | nustatyta minimalyjj darbo uzmokestj Salyje (Macernyté —
Panomarioviené, 2003).

Analizuojant darbo apmokéjimg pagal iSskirtus pozymius, dazniausiai
$i sgvoka apibtidinama pagal paskirties, pobiidzio, kontrolés pozymius:

1) Paskirtis. V. Gerikienés (2010) vartojama atlyginimy,
apdovanojimy paketo darbuotojui sgvoka yra viskas, ka darbuotojas laiko
vertinga sau, o problema yra ta, kad Zmoniy vertybiy supratimas yra skirtingas
(Maceika ir kt., 2007). Atlyginimg uz darba nepakanka traktuoti tik kaip
kaStus, turi buti atsizvelgiama ir ] tai, kad atlyginimas uz darbg atitikty
kiekvieno darbuotojo indélj, siekiant organizacijos tiksly, ir motyvuoty

visapusiSkai panaudoti zmogaus potencialg (Martinkus ir kt., 2006). Panasiu
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aspektu, tik platesn¢je plotméje, atlyginimas uz darbg traktuojamas kaip
samdomy darbuotojy kiekybinis reliatyvios vertés matas, kuris veikia zmoniy
gyvenimo lygij, visuomening padéti, taip pat pripazinima verslo organizacijos
viduje ir uz jos riby.

Darbo apmokéjimo traktavimas pagal paskirties pozymj pabrézia
darbo apmoké¢jimo procesui darancius jtaka ne tik paties darbuotojo, bet ir
iSorinés, bei vidinés organizacijos aplinkos veiksnius. Disertantés nuomone,
darbo apmokéjimg galima apibiidinti kaip procesa, kurio metu atsizvelgiant 1
darbuotojo asmenines savybes, ind¢lj, organizacijos Zzmoniy iStekliy politika ir
gyvenimo lygi Salyje, nustatomas darbuotojo darbo uzmokestis.

2) Pobidis. M. Armstrong (2007) nagrinédamas apmokéjimo uz
darbg savoka, palieCia darbo struktirg, j darbo apmokéjimo sgvoka
jtraukdamas visas kompensacijas uZz darbg (darbo uzmokestis uz
valandinj/vienetinj darba, premijos, jvairios darbuotojy privilegijos), tuo paciu
i§skirdamas finansinj ir nefinansinj atlyginimg darbuotojui uz darba. Tai rodo,
kad nagrin¢jant darbo apmokéjimg yra neatskiriamas ir darbo uZmokescio
sgnaudy apibréZimas, apibiidinantis darbo uZmokest; kaip atlyginimg uZz
darba, darbuotojo atlickamg pagal darbo sutartj ir apimantj pagrindinj darbo
uzmokest], taip pat visus papildomus uzdarbius, bet kokiu biidu tiesiogiai
darbdavio mokamus darbuotojui uz jo atliktg darbg (Mackevicius ir kt., 2006).
Apmokéjimas uz darbg apima pajamas, kurios yra gaunamos ne tik darbo
teisiniy santykiy pagrindu, arba placiau, darbo apmokéjimas — darbo
jvertinimas materialine darbo atlyginimo forma (pareiginé (ménesiné) alga,
laikinis/vienetinis darbo uzmokestis, premijos, priemokos). Tai patvirtina ir
apibrézimas, kad apmokéjimas uz darbg apima visus piniginius santykius arba
viska, kas kainuoja darbdaviui, kad darbuotojas ne tik vertinty, branginty savo
darba, bet ir visapusiS8kai iSnaudoty savo galimybes organizacijos labui
(Dessler, 2001).

Darbo apmokéjimo traktavimas, kai yra palieCiami tik darbuotojui
mokamo darbo uzmokescio struktiiros klausimai, yra Siek tiek per siauras, nes

neisrySkéja, kas salygoja tam tikro dydzio ir formos darbo uzmokescio
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darbuotojui nustatymg. Toks darbo apmokeéjimo savokos traktavimas
kritikuotinas, nes apmokéjimas néra tiesiogiai sicjamas su organizacijos ir
darbuotojo veiklos rezultatais, tuomet gali biti, jog darbuotojai neatsakingai
zilirés | patj vertinimo ir apmoké&jimo procesa.

3) Kontrolé. Kaip teigia P. Vanagas (2009) darbo apmokéjimas yra
atlyginimas uz padaryta darba ar dirbta laikg, mokant 1§ darbo apmokéjimo
fondo, kurj sudaro bendroji piniginiy 1éSy suma, skirta apmokéti darbuotojams
uz atliktg darbg, priklausanti nuo darbo kiekio ir kokybés. PabréZtina tai, kad
darbo uzmokestis yra netinkama priemoné formuoti darbuotojy lojaluma, todél
darbo apmokejimo procesas organizacijoje turi biiti nukreiptas j kitus tikslus
(Pilkauskaité Valickiené ir kt., 2007). V. Suadzius (2001) pateikia visiskai
kitokj poziiir; 1 darbo apmokéejima, apibiidindamas darbo apmokéjima, kaip
tam tikras normas ir taisyklas, kuriomis remiantis, priklausomai nuo
darbuotojo atlikto darbo ir to darbo sudétingumo, apskaiiuojamas darbo
uzmokestis. Pastaroji darbo apmokéjimo samprata labiausiai priart€jusi prie
darbo apmokéjimo kaip proceso suvokimo.

Disertantés nuomone, darbo apmokéjimo sgvokos apibudinimas,
remiantis iSskirtu kontrolés pozymiu, yra svarbus, nes akcentuojama zmoniy
iStekliy valdymo politikos jtaka darbo apmokéjimo procesui verslo
organizacijoje. Darbo apmokejimo funkcija yra organizacijos Zmoniy iStekliy
valdymo sistemos dalis, todél Sio rySio akcentavimas yra svarbus, kaip vienas
1§ veiksniy darantis jtakg darbuotojo darbo uZzmokes¢io dydzio ir formos
nustatymui.

Mokslin¢je literatiroje analizuojant darbo uZmokesCio dydzio ir
formos nustatymg yra palieiamas, kaip jau buvo minéta darbo apmokéjimo
procesas, ir darbo apmokéjimo sistema, kurios formavimas verslo
organizacijoje yra viena esminiy problemy zmoniy iStekliy valdyme. Darbo
apmokéjimo vieta zmoniy iStekliy valdymo sistemoje ir rySiai su kitomis jos
dedamosiomis nagrinéti atskirame 1.4 poskyryje, o Sioje darbo dalyje

analizuojama darbo apmok¢jimo sistemos samprata.
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Kaip darbo uzmokescio ir darbo apmokéjimo savokos, taip ir darbo
apmokéjimo sistemos savoky jvairové suskirstyta pagal iSskirtus poZymius —
paskirtis ir aplinka (kontrolé, rysiai). Mokslinéje literatiroje darbo
apmokéjimo sistema Siaurgja prasme apibréziama kaip visuma taisykliy, pagal
kurias, priklausomai nuo darbuotojo atlikto darbo ir to darbo sunkumo,
apskaiCiuojamas darbo uZmokestis. Platiau darbo apmokéjimo sistema
apibiidinama kaip biidas nustatyti santykj tarp darbuotojo jdéto darbo,
matuojamo pagal tam tikrus rodiklius, ir jam priskaic¢iuoto darbo uzmokescio,
jvertinant tokius veiksnius kaip gaminamos produkcijos pobiidis, rinkos
imlumas, darbuotojy skaiCius, profesiné ir lytiné darbuotojy sudétis ir t.t. Tai
patvirtina Z. Tamasauskiené ir kt. (2008b) teigdami, kad apmokéjimo uz darbg
sistema apima tiek piniginj darbo uzmokest], sudaryta i§ bazinio darbo
uzmokesCio, priedy, premijy, priemoky ir kity iSmoky, tiek moralinio
skatinimo priemones ir atpilda materialinémis vertybémis.

Moksliskai pagrista, skaidri ir objektyvi darbo apmokéjimo sistema yra
pagrindinis instrumentas, kuriuo galima pagerinti darbo santykiy kokybe,
sumazinti kvalifikuoty darbuotojy emigracijg ir tuo paciu didinti darbuotojy
jsipareigojimg organizacijai (JéCiuviené, 2006). Apmokéjimo sistema yra
visuotiné ir turi skatinamojo poveikio darbuotojo veiklai, nes darbo uzmokestis
yra pozityvus darbuotojy stabilumg uztikrinantis elementas, 0 tinkamai sukurta
darbo apmokéjimo sistema uztikrina organizacijai lojaliy darbuotojy iSlaikymo
ir didesnio pelno augimo galimybes (Stankeviciené ir kt., 2010; Torrington,
Hall, 2002), taip pat tiesioginio rySio tarp sékmingai ir nesékmingai atlikty
darby ir darbuotojo, jo jpareigojimo atlikti darbus ir motyvavimo stiprinimo
(Boice, Kleiner, 1997).

Siuolaikinéje darbo rinkoje biitina sukurti mokéjimo uz darbg sistemas,
leidzianc¢ias diferencijuoti darbo uzmokest] pagal skirtingo sudétingumo ir
svarbos darbus, uztikrinti teisingumo principo jgyvendinima organizacijos
viduje ir iSvengti diskriminacijos apmokant uz atlikta darbg (Gerikiené,

Blazien¢, 2009).
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Pateikus skirtingy autoriy nuomones, paaiSkéjo kad daugelis jy
panaSiai traktuoja tiek darbo uzZmokescio (pirmos grupés sgvokos) ir darbo
apmokéjimo (antros grupés savokos), tiek darbo apmokéjimo sistemos
apibrézimus, taciau daznai akcentuoja skirtingus aspektus ir pabrézia jvairius
pozitrio atskaitos taskus. Susisteminta darbo uzmokescio, darbo apmokéjimo ir
darbo apmokéjimo sistemos sgvoky suvestine, akcentuojant jtaka darancius
veiksnius pagal i$skirtus pozymius pateikta 2 lenteléje.

2 lentel¢je, matyti, kad darbo apmokéjimo ir darbo uzmokescio
sgvokas mokslininkai interpretuoja jvairiai, taiau pastebimi pasikartojantys
7zodziai — darbas (darbo jéga), pajamos, poreikiai, verté¢ (kaina), pinigai
(piniginé forma), materiali ir nemateriali forma, kokyb¢ ir kiekybé. Remiantis
tuo, i8rySke¢ja du skirtingi darbo uzmokescio apibréZimai: darbo uZzmokestis
yra darbo jégos pajamos uz atitinkamos vertés (kokybés ir kiekybés) atlikta
darba, leidziant] patenkinti darbuotojo pragyvenimo poreikius. IS verslo
organizacijos perspektyvos zilirint, darbo uzmokestis yra materialios ir
nematerialios  formos  organizacijos iSlaidos, apskaifiuotos pagal
organizacijoje nustatytg darbo apmokejimo tvarka, mokamos darbo jégai,
leidziancios patenkinti pastarosios pragyvenimo poreikius.

Disertantés nuomone, Sio darbo tyrimui aktualesné darbuotojo pozicija
akcentuojanti arba darbuotojo atzvilgiu pateikiama darbo uzZmokescio
samprata, taCiau visiSkai negalima atsiriboti ir nuo organizacijos vidinés
aplinkos — darbo apmokéjimo proceso ir sukurtos darbo apmokéjimo sistemos
organizacijoje, saglygojancios darbuotojo gaunamg darbo uzmokest;.

Analizuojant tiriamas sgvokas pagal pozymius, galima iSskirti jose
atsispindin¢ius jtakos veiksnius (zr. 2 lentele). Darbo uzmokestis (pirmoji
grupé savoky) apiblidinamas pagal pozymius pobiidis, paskirtis, integracija
iSrySkina tokiy veiksniy kaip darbo jégos pasitla ir paklausa Salies darbo
rinkoje, darbuotojo darbo pobudis, zmoniy iStekliy sistema ir politika

organizacijoje, pragyvenimo lygis Salyje, darbuotojo poreikiai ir lukesciai.
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2 lentelé. Darbo uZmokescio, darbo apmokéjimo ir darbo
apmokéjimo sistemos sqvoky pagal iSskirtus poZymius sisteminés analizés
suvestiné ir isrySkéje jtakos veiksniai.

APIBREZIMAS

POZYMIS

ITAKOS VEIKSNIAI

I grupé savoky — darbo uZmokestis, uzdarbis,

atlygis, alga.

Sgvokos, apibidinancios

raluting produktq.

Darbo jégos pasiiilos ir paklausos sglygotas piniginiy
ir nepiniginiy elementy rinkinys, tapatus darbuotojo
tam tikro kiekio ir kokybés darbo, kaip gamybos
veiksnio, kainai, remiantis darbuotojo ir darbdavio
pasiraSyta  darbo  sutartimi,  atsizvelgiant |
organizacijos vidaus darbo tvarkg (Fisher ir Kkt.,
2006; Hale ir kt., 2009; Merboth, 2008).

Pobudis

*Darbo jégos pasitila ir
paklausa Salies darbo rinkoje.
*Darbuotojo darbo pobiudis.
*7moniy istekliy sistema ir
politika organizacijoje.

Darbo jégos vertés kaina pinigine israiska ir | Paskirtis *Pragyvenimo lygis Salyje.
pagrindinis pajamy S$altinis, vertinamas kaip *Darbuotojo poreikiai ir
nacionaliniy pajamy dalis, kuris uztikrina darbo lukesciai.

jégos fiziniy, dvasiniy, saugumo bei saviraiskos

poreikiy patenkinimg (Martinkus ir kt. 2006;

Macernyté-Panomarioniené, 2003, 2008;

TamaSauskiené ir kt., 2008).

Organizacijos zmoniy istekliy valdymo veikla, | Integracija | *Zmoniy istekliy sistema ir

uztikrinanti atsilyginimg darbuotojams uz darba
organizacijoje ir leidzianti jaustis fiziSkai, finansiskai
ir emociSkai saugiu, ta¢iau netapatinamas su

skatinimo priemonémis (Bakanauskiené ir kt., 2011).

politika organizacijoje.
*Darbuotojo poreikiai ir
lakesciai.

II grupé savoku — darbo apmokéjimas, atlyginimas, kompensavimas.

Sqvokos, apibudinancios procesus, procediiras, padedancias nustatyti galutinj
produktg, gaunamgq darbuotojo is organizacijos uz jo atliktg darbg.

Apdovanojimy  paketas darbuotojui  kaip  jo [ Paskirtis *Darbuotojo reliatyvi verté.
kiekybinés reliatyvios vertés nustatymas, siekiant *QOrganizacijos poreikiai ir
motyvuoti visapusiSkai panaudoti savo potencialg lukesciai.

organizacijoje, kas uztikrinty jo gyvenimo lygj ir *Darbuotojo poreikiai ir
padétj organizacijos viduje (Maceika ir kt., 2007; lukesciai.

Gerikiené, 2010; Martinkus ir kt. 2006). *Darbuotojo motyvacija.
Normos ir taisyklés, pagal Kurias, priklausomai nuo | Kontrolé *Darbo apmokéjimo sistema

darbuotojy atlikto darbo pobudzio, paskirstoma
bendroji piniginiy 168y suma, sudaranti organizacijos
darbo apmokéjimo fonda (SizdZius, 2001; Armstrong,
2009; Vanagas, 2009).

organizacijoje.
*Darbo apmokéjimo fondas
organizacijoje.
*Darbuotojo darbo pobidis.

III grupé savoky - apmokéjimo, atlygi

nimo, kompensavimo uz darba sistema.

Sistema, apimanti visus piniginius ir nepiniginius | Paskirtis *Darbo apmokéjimo sistemos
santykius, kurioje nurodoma, kg organizacija gali elementai organizacijoje.
pasiiilyti mainais uz darbuotojo indélj j organizacijos *Organizacijos poreikiai ir
veikla, siekiant darbuotojy  motyvacijos ir lakesciai.

isipareigojimo organizacijai didinimo, 0 tuo paciu *Darbuotojo motyvacija.
emigracijos i§ Salies mazinimo (Jéciuviené, 2006; *Darbingo amziaus Zmoniy
Dessler, 2001; Torrington ir kt., 2002; Boice, emigracija salyje.

Kleiner, 1997).

Finansiniy priemoniy paskirstymo sistema, leidzianti | Aplinka, *Zmoniy istekliy sistema ir
diferencijuoti darbuotojy darbo uZzmokestj pagal | paskirtis politika organizacijoje.

darbo pobudj, kas uztikrina teisingumo principo
igyvendinimg organizacijoje, siekiant uZsibrézty

tiksly (Gerikiené ir kt., 2009; Berger, 2008).

*Qrganizacijos poreikiai ir
lukesciai.

*Darbuotojo darbo pobidis.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis sisteminés moksliniy publikacijy analizés
rezultatais.
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Darbo apmokéjimo (antroji grupé sgvoky) apibrézimuose pagal
pozymius paskirtis, kontrolé, pobiidis atsispindi dar tokie veiksniai kaip
darbuotojo reliatyvi verté ir motyvacija, organizacijos poreikiai ir likesciai,
darbo apmokéjimo sistema ir darbo apmokéjimo fondas organizacijoje. Darbo
apmokéjimo sistemos apibrézimai pagal pozymius paskirtis, aplinka isryskina
taip pat ir darbingo amziaus Zzmoniy emigracijos Salyje poveikio svarbg.

Apibendrinant nagrinéjamy savoky apibrézimuose atsispindincius
veiksnius, matyti, kad juos, pagal veikimo vieta, galima priskirti prie skirtingy
aplinky, t.y. iSoriné Salies aplinka, vidiné organizacijos aplinka ir nuo paties
darbuotojo priklausantys veiksniai. ISorinéje Salies aplinkoje veikia tokie
veiksniai kaip darbo jégos pasitla ir paklausa Salies darbo rinkoje,
pragyvenimo lygis Salyje, darbingo amZiaus Zmoniy emigracija Salyje. Vidiné
organizacijos aplinka apima darbuotojo darbo pobiidzio nustatymg, zmoniy
iStekliy sistema ir politikg, organizacijos poreikiy ir lukes¢iy reguliavima,
darbo apmokéjimo sistemos ir darbo apmokéjimo fondo sudarymg. Tuo tarpu
nuo paties darbuotojo priklauso tokie iSryskéje veiksniai kaip jo poreikiai ir
lukesciai, taip pat reliatyvi verté ir motyvacija.

Disertacijoje bus naudojamos darbo uzmokescio, darbo apmokéjimo ir
darbo apmokéjimo sistemos sgvokos. Remiantis darbo apmokéjimo, darbo
apmokéjimo sistemos ir darbo uZmokescio sgvoky analizés rezultatais ir
padarytomis iSvadomis, disertantés suformuluoti tokie minéty sgvoky
apibréZimai, kuriais vadovaujamasi nagrin¢jant iSkeltg problemg. ApibréZzimai
aprépia visus pagal iSskirtus pozymius iSryskintus jtakos veiksnius.

Darbo apmokéjimas — sudétineé Zmoniy iStekliy sistemos dalis,
traktuojama kaip daugiafunkcinis procesas, kurio déka, atsizvelgiant |
darancius jtaka jvairius iSorinés aplinkos ir vidinius organizacijos veiksnius,
reguliuojama nustatyta darbo apmokéjimo sistema verslo organizacijoje.

Darbo apmokéjimo sistema - daugialypis atsiskaitymo su darbuotojais
paketas, kurio tikslas - nustatyti galutinj darbo uzmokestj ir jo mokéjimo

salygas, kitas motyvavimo priemones atskiroms darbuotojy grupéms verslo
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organizacijoje, skatinant siekti geriausio rezultato tiek atskiram darbuotojui,
tiek visai organizacijai.

Darbo uZmokestis — darbuotojo uz jo atlikta darbg i§ organizacijos
gaunamos pajamos tiesioginio ir netiesioginio uzmokescio forma.

Pagal iSskirta darbo uzmokescio apibréZzimg darbo uZmokestis
traktuojamas kaip darbuotojo darbo pajamos, todél jo struktirines dalis —
tiesioginj ir netiesioginj darbo uzmokestj - taip pat galima jvardinti ir kaip
darbuotojo tiesioginés ir netiesioginés darbo pajamos verslo organizacijoje.
Minétos aplinkybés salygoja tai, kad darbo apmokéjimo sistema turi biiti
detalizuojama, iSskiriant atskirus jos posistemius (tiesioginj ir netiesioginj

darbo uzmokestj), taip pat pastaryjy sandaros elementus (1.2. posk.).

1.2.Darbo apmokéjimo sistemos elementy teoriné konceptualizacija

Siuolaikiniy darbo apmokéjimo sistemy  struktiira, atskiri  jos
posistemiai ir elementai disertacijoje nagrinéjami remiantis holistiniu principu,
pagal kurj analizuojamas reiSkinys suvokiamas kaip vientisa visuma, netolygi
Jos elementy sumai. Disertantés suformuluotos darbo apmokéjimo, darbo
apmokéjimo  sistemos It darbo uzmokescio sgvokos pagrindzia verslo
organizacijos darbo apmokéejimo sistemos, kaip visumos, sudarytos i$ atskiry
daliy (posistemiy ir juos sudaranciy elementy), Kuriy svarba skirtingai
traktuojama jvairiy autoriy, suvokimg. Kaip jau buvo minéta, darbo
apmokéjimas yra plati sgvoka, Zyminti procesa, kurio rezultatas yra darbuotojui
iSmokamas piniginis darbo uzmokestis ir uztikrinamas nematerialus skatinimas
atitinkamomis priemonémis, o kiekvienoje organizacijoje iSgryninta darbo
apmoké¢jimo sistema leidzia §) procesg padaryti veiksmingesnj tiek paciai
verslo organizacijai, tiek kiekvienam jos darbuotojui.

Norint turéti iSsamy ir konkrety darbo apmokéjimo sistemos
strukttrinj vaizda, svarbu atskleisti minétg sistemg sudarancius posistemius ir

atskirus elementus. Mokslinéje vadybos srities literatiroje autoriai neretai
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darbo apmokéjimo sistemg vaizduoja remiantis trimis, disertantés iSryskintais
poziuriais.

Remiantis pirmuoju pozitiriu, darbo apmokéjimo sistema vaizduojama
sudaryta i$ tokiy posistemiy kaip materialusis tiesioginis darbo uZmokestis,
kurio sudedamosios dalys yra pagrindinio darbo uzmokescio, sglygojamo
darbo vietos ir darbuotojo kvalifikacijos reikalavimy, ir veiklos darbo
uzmokescio, priklausanc¢io nuo verslo organizacijos ir darbuotojo veiklos
rezultaty, nustatymas. Veiklos arba papildomas darbo uzmokestis gali biti
nustatomas pagal iSkelty tiksly jgyvendinima, atlikta papildoma darba (dirbta
laikg ar pagamintus vienetus) ar veiklos paskirstymg (angl. Gain-Sharing)
(Merboth, 2008). Darbo apmokéjimo sistemos struktiiros (kaip sudarytos i$
materialaus tiesioginio ir veiklos uZmokes€io) vaizdavimas, disertantés
nuomone, Kkritikuotinas dél darbo uzmokesCio, kurj gauna darbuotojas,
traktavimo tik materialia, tiesioginiai pinigine forma, neatsizvelgiant |
netiesiogin} darbo uzmokest], kurj darbuotojas gauna papildomy paslaugy ar
privilegijy forma. Svarbu tai, kad butent netiesioginio uzmokesc¢io priemones
dabar daznai taikomos verslo organizacijose, norint ne tik teisingai apmokéti
darbuotojams uz darbg, bet ir kaip paskata siekti geresniy darbo rezultaty.

Egzistuoja ir Siek tiek kitoks pozitiris j darbo apmokéjimo sistemos
sandarg: darbo apmokéjimo sistema susideda i§ Vidinio darbo uzmokescio,
kuris priklauso nuo darbo turinio, reikSmingumo, darbo salygy, organizacijos
Klimato, ir iSorinio darbo uzmokescio, apiman¢io paaukStinimy pareigose,
tarnybinés padéties, prestizo, pripazinimo ir papildomy apdovanojimy (tokiy
kaip telefonas, tarnybinis automobilis ir pan.) priemoniy, nustatymo. PrieSingai
nei anksciau pateiktas darbo apmokejimo sistemos, sudarytos i§ materialaus
tiesioginio ir veiklos uzmokescio, sandaros poziiiris, Siame darbo apmokéjimo
struktiros vaizdavime iSryskinamas netiesioginis, darbuotojy gaunamas
papildomy paslaugy, privilegijy ar iSmoky forma, uzmokestis. Akcentuotina
tai, kad darbo apmokéjimo sistemos, sudarytos i§ vidinio ir iSorinio
uzmokescio posistemiy, traktavimas kritikuotinas dél iSnykstancios ribos tarp

materialaus ir nematerialaus darbuotojo darbo uzmokescio, taip pat dél
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neiSskyrimo tarifinio darbo uZmokescio ir darbo uzmokescio priklausancio nuo
veiklos rezultaty.

Remiantis  treiuoju  pozidriu, darbo apmokéjimo  Sistema
konkretizuojama iSskiriant tokius du posistemius — pastoviojo darbo
uzmokescio i\t premijy arba naudy nustatymo. Labai panaSiai, tik bendresne
forma darbo apmokéjimo sistema gali biti pavaizduota susidedanti 1S
materialaus (tiesioginio ir netiesioginio) ir nematerialaus arba emocinio darbo
uzmokescio (Jensen ir kt., 2008; Dubois, 2004; Amstrong, 2007). Tokiam
darbo apmokéjimo sistemos traktavimui pritaria ir M. Jé¢iuviené (2006), darbo
apmokéjimo sistemos struktiiroje daug aiskiau ir konkreciau iSskirdama tokius
posistemius kaip pagrindinis darbo uzmokestis, paskatos pavieniams
darbuotojams uz ypatingg indélj, strateginés paskatos, orientuotos j bendrus
organizacijos veiklos rezultatus, socialinés ir kitos naudos.

Apibendrinant mokslingje vadybos srities literatiiroje iSrySkéjusius
darbo apmokéjimo sistemos struktiiros pozitirius, disertanté pritaria nuomonei,
jog tikslingiau darbo apmokéjimo sistemoje iSskirti materialiojo ir
nematerialiojo darbo uzmokesCio darbuotojui posistemius, kiekvieng jy
iSskaidzius j smulkesnius elementus. Remiantis tuo, disertacijoje darbo
apmokéjimo sistema traktuojama kaip sudaryta i§ trijy posistemiy - tiesioginiy
(materialus pastovusis ir Kkintamasis darbo uzmokestis) ir netiesioginiy
(papildomos naudos ir paskatos) darbuotojo pajamy (arba tiesioginio ir
netiesioginio darbo uZmokes¢io), taip pat vidinés vertés’ (motyvacijos)
priemoniy nustatymo (zr. 3 pav.).

Disertantés nuomone, svarbiausias darbo apmokejimo sistemos
posistemis tiek darbuotojy, tiek verslo organizacijy atzvilgiu yra tiesioginiy
darbuotojo pajamy dydZio ir sandaros nustatymas, taciau Siuolaikinése
organizacijose, veikianciose spar¢iy pokyc¢iy ir hiperkonkurencijos salygomis,
vis labiau did¢ja ir netiesioginio darbo uzmokescio, taip pat vidinés vertés

priemoniy svarba.

2 Vidings vertés priemonés traktuojamos kaip emocinés, materialia forma neisreiskiamos, darbuotojy
motyvavimo, komfortiskos darbo aplinkos uztikrinimo funkcijg atliekancios priemonés.
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APMOKEJIMO
SISTEMA

DARBO

e

TIESIOGINIO
DARBO
UZMOKESCIO

ELEMENTU
POSISTEMIS

Pastovioji

Tarifiné uzmokes¢io dalis,
| apskaiciuota pagal tam tikra

tiesioginio darbo
uzmokescio dalis

_| tiesioginio darbo

Kintamoji

uzmokes¢io

laikinés, vienetinés ar misrios darbo
apmokeéjimo formos modelj

Biisimos pajamos

(ilgalaikis skatinimo premijos)
Taupymo planai

Pelno dalijimasis

Atidétosios akcijos

Akcijy opcionai

Individualios

Trumpalaikio skatinimo premijos

dalies elementai

NETIESIOGINIO
DARBO
UZMOKESCIO
(PAPILDOMU
NAUDU)
ELEMENTU
POSISTEMIS

P Metinés premijos
Ketvir¢io premijos
Pusmecio premijos

Kitos vienkartinés premijos
Scanlono planas
Pardavimy komisiniai

Komandinés

Priemokos dél darbo salygu
Vir§valandinis darbas
Kenksmingos salygos
Priverstinés pertraukos

UZmokestis uZ nedirbta laika
Kasmetinés atostogos
Nedarbo dienos
Nedarbingumas dél ligos
Prisiekusiojo darbas
Papildomos atostogos

VIDINES VERTES
(MOTYVAVIMO)
PRIEMONIU
ELEMENTU
POSISTEMIS

Socialinés apsaugos programa
Sveikatos draudimas
Gyvybés draudimas
Nelaimingy atsitikimy darbe draudimas
Socialinis draudimas
Pensijos
Bedarbio pasalpa ir kita parama
Pajamy draudimas

v

Papildomos paslaugos ir privilegijos
Automobilis, kuras
Narysté sporto ir kituose klubuose
Poilsio ir §venciy organizavimas
Telefonas, jo saskaita
Mokymai
Darbo priemonés ir kt.

Darbo kultiira ir klimatas
Vadovavimas ir kryptingumas
Karjeros ir augimo galimybés

Darbo ir gyvenimo pusiausvyra
Saviraiskos ir pripazinimo galimybés

3 pav. Bazinés® darbo apmokéjimo sistemos sudedamosios dalys — posistemiai

ir juos sudarantys elementai.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Fisher ir kt. (2006); Jensen ir kt.
(2008).

3 Baziné darbo apmokéjimo sistema suprantama kaip pamatiné, apimanti pagrindinius mokslinéje
vadybos srities literatiroje iSskiriamus posistemius ir sudaranti individualios darbo apmokéjimo
sistemos verslo organizacijoje formavimo pagrindg, atsisakant atskiry bazinés darbo apmokéjimo
sistemos elementy ar modifikuojant juos.
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Biitent netiesioginio uzmokes¢io ir vidinés vertés priemoniy naudojimas
leidzia verslo organizacijoms pritraukti ir iSlaikyti geriausius, tinkamiausius
darbuotojus, ypa¢ tada kai néra galimybiy padidinti tiesioginio darbo
uzmokeséio dydj. Materialusis tiek tiesioginis, tiek netiesioginis darbo
uzmokestis sglygojamas daugelio jtakos veiksniy (taip pat tarptautinés verslo
organizacijos politikos), turi didelés jtakos darbuotojams, dél pinigy poveikio
ju elgsenos kitimui (Gerikiené, Marcinskas, 2002).

Remiantis mokslinés vadybos srities literatiiros analizés rezultaty
iSvadomis, iSskirty darbo apmokéjimo sistemos posistemiy, sudaryty is$
smulkesniy elementy, visuma pavadinta bazine arba pamatine darbo
apmokéjimo sistema (7r. 3 pav.). Bazin¢ darbo apmokeéjimo sistema yra verslo
organizacijos individualios darbo apmokéjimo sistemos formavimo pagrindas,
kai atsizvelgiant | verslo organizacijos vidinés ir iSorinés aplinkos ypatumus,
organizacijos ir jos darbuotojy poreikius, modifikuojama bazinés darbo
apmokeéjimo sistemos struktiira, pakeiciant vienus elementus kitais, atsisakant
kai kuriy ar pridedant naujy elementy.

ISgryninus bazinés darbo apmokéjimo sistemos struktiirg, biitinas
atskiry iSskirty sudedamyjy daliy loginis abstrahavimas, atsiejant tiesioginio ir
netiesioginio darbo uzmokescio, taip pat vidiné€s vertés priemoniy posistemius,
siekiant iSryskinti svarbiausius jy aspektus ir uzmokesc¢io dydzio skai¢iavimui
ar sprendimo priémimui dél skyrimo konkre¢iam darbuotojui jtakg darancius
veiksnius.

Tiesioginiy darbuotojo pajamos susideda 1§ atskiry elementy
(Macernyté — Panamarioviené, 2003; Merboth, 2008): pastoviosios (Kitaip dar
vadinamos bazinés, pagrindinés, tarifinés, tiesioginés) ir Kintamosios (Kitaip
dar vadinamos papildomosios, netiesioginés, veiklos) darbo uzmokescio daliy.
Disertacijoje bus vartojamos sgvokos pastovioji ir kintamoji darbo uzmokescio
dalys, kurios sudaro darbuotojo gaunamas tiesiogines pajamas uz darba, kaip
pavaizduota 3 paveiksle.

Kintamosios ir pastoviosios darbo uzmokescio daliy i§skyrimas leidzia

jvertinti darancius jtakg objektyvius ir subjektyvius veiksnius, todél, tokiu
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principu formuojant darbuotojo darbo uzmokesti, galima kalbéti apie teisinga
darbo uzmokestj (Martinkus ir kt., 2006). Tai patvirtina ir F. Klupsas (2009)
teigdamas, kad pastovioji ir kintamoji darbo uZzmokescio dalys turi atspindéti
atitinkamai objektyvigjg ir subjektyvigja darbo verte.

Tiesioginio darbo uzmokescio, ir apskritai, visos darbo apmokéjimo
sistemos verslo organizacijoje pagrindas yra pastoviosios darbo uZmokescio
dalies nustatymas. Pastovioji darbo uzmokesc¢io dalis yra uzmokes¢io uz darbg
darbuotojui tarifiné dalis laikine (uZ faktiskai dirbta laika) ar vienetine forma’
(uz pagamintus gaminius, suteiktas paslaugas, aptarnautus Kklientus),
priklausanti nuo darbo vietoje atlickamo darbo (pareigy) turinio (Macernyté
— Panamarioviené, 2003). Pastovioji darbo uzmokesCio dalis nustatoma,
atsizvelgiant j darbo vietai (pareigoms) keliamus reikalavimus (protinius ir
fizinius gebéjimus) arba darbo sudétingumg (nerving ir fizing jtampa,
atsakomybés laipsnj), jvertinus darbg analitiniais metodais.

PaZzymétina tai, kad pastaruoju metu daugelyje verslo organizacijy
skirtingose uzsienio Salyse jvertinama turima darbuotojo kvalifikacija, 0 ne
nustatoma pastovioji darbo uzmokescio dalis, atsizvelgiant | darbo vietos
reikalavimus. Sparciai kintant iSorinés, kompleksinés aplinkos reikalavimams,
organizacijai reikia turéti tokj darbuotoja, kuris nuolat riipintysi savo
kvalifikacija, mokytysi, tobuléty, atsizvelgiant ne tik j Siandieninius, bet ir
ateities darbo rinkos reikalavimus (Martinkus ir kt., 2006).

Biitina pastebéti tai, kad pastoviojo darbo uzmokes¢io dydzio
nustatymas atsizvelgiant ne j konkrec¢iai darbo vietai keliamus reikalavimus,
bet | jgyta darbuotojo kvalifikacijg kritikuotinas dél to, kad nustatytas aukstas
jo dydis gali neskatinti darbuotojo tobuléti ir jsisavinti naujy ziniy. Pastovaus
darbo uzmokescio susiejimas su darbo vietos reikalavimais, o kintamojo - su
kvalifikacija, gali daryti jtaka geresniems darbuotojo darbo, o kartu ir visos
verslo organizacijos veiklos rezultatams dél naujy ziniy, jgudziy, gebéjimy

jgijimo ir panaudojimo.

4 Laikinés ir vienetinés formy darbo apmokéjimo modeliy turinio specifika analizuojama 1.3

poskyryje.
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Kintamoji darbo uZmokescio dalis jvardijama kaip papildoma darbo
uzmokeséio dalis arba priemokos (priedai) prie pastoviojo darbo
uzmokes¢io pagal individualias ir kolektyvines premijavimo sistemas
(pelno pasidalijimo premijavimas, darby ir nuopelny jvertinimo
premijavimas), mokami, siekiant jvertinti darbuotojo darbo rezultatus,
taip pat uzmokestiS uz virSvalandZius, kenksmingas darbo salygas,
priverstines pertraukas darbo metu ir kt. (Mackevicius ir kt., 2006).
Kintamosios darbo uzmokescio dalies teisinis reguliavimas néra toks grieZtas
kaip pastoviosios darbo uzmokescio dalies (néra jtvirtinami jokie minimalis ar
baziniai jos dydziai), o daZniau akcentuojama skatinamoji kintamosios darbo
uzmokescio dalies funkcija, sudaranti sglygas praktinéje organizacijy veikloje
lanksc¢iau zvelgti j jos nustatymo tvarka (Granickas, 2012).

Kintamoji darbo uzmokes¢io dalis, kurios dydis priklauso tiek nuo
individualiy darbuotojo, tieck nuo kolektyviniy pasiekimy, kuriuos salygoja
darbuotojo asmeninés ir dalykinés savybés, elgsena darbe, t.y. darby atlikimo
kokybé, darbuotojo punktualumas, iniciatyvumas, stropumas, universalumas ir
statusas. Kintamoji darbo uzmokesC€io dalis skirta jvertinti individualius
darbuotojy pasiekimus, nes nustatyta pastovioji darbo uzmokescio dalis ir
proporcingas jos didinimas nejvertina darbuotojo pastangy. Paminétina ir tai,
kad ilgalaikio ir trumpalaikio kintamojo uzmokes¢io priemonés, taip pat
priemokos uz virSvalandinj darba yra naudingesnés organizacijoms, kuriy
strategija, orientuota j kokybés vadybos principy diegimg, siekiant geresniy
darbuotojo ir visos organizacijos veiklos rezultaty, nei dauguma netiesioginio
uzmokescio priemoniy (Allen, Killman, 2001).

Biitent priemoky prie pastoviojo darbo uzmokescio uz nasy darbg
verslo organizacijoje skyrimas yra viena svarbiausiy priemoniy, Siekiant
geresniy darbuotojy darbo rezultaty, motyvacijos didéjimo ir apgalvoto jy
elgsenos reguliavimo. To priezastimi galima jvardinti ir tai, kad kintamosios
darbo uzmokescio dalies i§skyrimas verslo organizacijos darbo apmokéjimo
sistemoje padeda darbuotojams jausti tiesioginj ry$j tarp atlikto darbo, jdéty

pastangy ir aiSkaus darbo uzmokescio uz jj (Appelbaum, Mackenzie, 1996;
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Gerikiené, 2010; Tepp, Poomann, 2006). G. Azzone ir T. Palermo (2011)
teigia, kad efektyvios apmokéjimo sistemos sudarymas verslo organizacijoje
pagristas prielaida - darbuotojy veiklos rezultatai ir motyvacija didéja dél
matomo aiSkaus rySio tarp darbuotojo pastangy, nustatyty individualiy ar
komandiniy tiksly pasiekimo ir uZmokescio uz tai.

Paprastai kintamoji darbo uzmokescio dalis sudaro apie 30-40 proc.
darbo uzmokesCio ir nustatomas tam tikram laikotarpiui, atsizvelgiant |
darbuotojo pastangas dirbant. Pastaruoju metu vis labiau akcentuojamas
darbuotojo vaidmuo verslo organizacijoje, net sakoma, kad ,,mokéti reikia ne
uz darba, bet uz darbuotoja”. Siandien nasiai dirbancio darbuotojo, pasikeitus
vidinés ir iSorinés aplinky salygoms, darbo rezultatai gali Zenkliai suprastéti,
jei jis nesikeis, nerodys iniciatyvos ir nebus lojalus verslo organizacijai, o Sie
veiksniai savo ruoztu lemia kintamosios darbo uzmokes¢io dalies dydj ir
sandarg (Martinkus ir kt, 2006). Akcentuotinas nesuderinamumas,
atsirandantis dél to, kad kintamosios darbo uzmokescio dalies, priklausancios
nuo veiklos rezultaty, skyrimas ne visada didina darbuotojy motyvacijg, tuo
paciu darbuotojai nesuinteresuoti atlikti darba, kuris néra papildomai
apmokamas (Schmidt ir kt., 2011).

Disertacijoje pritariama ty autoriy nuomonei, Kkurie teigia, kad
Siuolaikinése verslo organizacijoje tinkamai nustatyta kintamosios darbo
uzmokescio dalies sandara ir dydis, apskai¢iuotas pagal aisSkius, suprantamus
kompleksinius Kriterijus, yra viena svarbiausiy, darbuotojus skatinanc¢iy dirbti
jéguy, o organizacijoms Siy priedy pobiidzio ir dydzio pagristas nustatymas yra
viena pagrindiniy problemy formuojant darbo apmokéjimo sistema.

Toliau pateikiamas kintamojo darbo uZmokes¢io elementy
detalizavimas, bitinas, sickiant pagrjsti atskiry verslo organizacijose
naudojamy priemoniy ypatumus kintancios aplinkos veiksniy kontekste.
Kintamoji darbo uzmokes¢io dalis, kaip pavaizduota bazinéje darbo
apmokéjimo sistemoje, gali biti iSreiksta tokiomis priemoniy grupémis kaip
trumpalaikio skatinimo premijos (paskatos) ir ilgalaikio skatinimo premijos

(dar kitaip biisimos pajamos darbuotojui) uz sékmingg individualig, komandos
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ar visos organizacijos veikla, taip pat priemokos dél darbo sqlygy, Kurios
suskirstytos ] atskiras priemones, taikomas ar galimas taikyti verslo
organizacijoje (zr. 3 pav.). Netinkamai parengta darbo apmokéjimo sistema,
kurioje numatytos kintamojo darbo uZmokes¢io priemonés verslo
organizacijoje, pavyzdziui, orientuota ] skirtingy lygiy vadovybés darbo
uzmokes¢io didinimg, neduos laukiamy rezultaty. Siekiant efektyvaus tiek
trumpalaikio, tiek ilgalaikio skatinimo premijy teikimo, biitina rasti optimalig
pusiausvyrg tarp darbuotojy motyvavimo ir jy jdéty optimaliy pastangy, juolab,
kad taikant apmokéjimo sistema, pagrista premijy teikimu, verslo organizacijos
darbuotojy darbo produktyvumas pakyla 20-30 proc. (Savareikiené, 2001).
Trumpalaikio skatinimo premijos gali buti traktuojamos kaip
komisiniai uz pardavimus, priedai uz darbuotojo darbo staza, inovacijas, naujy
darbuotojy rekomendacijas, sékmingg projekty jgyvendinimg, vadovavimag
darbo grupei, kity darbuotojy mokyma ir kt. Kai organizacijoje darbas
organizuojamas pagal klasikinj vadybos stiliy, daZniausiai taikomos tradicings,
trumpalaikio skatinimo premijos uz individualaus ir kolektyvinio darbo
rezultatus. Tuo tarpu Siuolaikinése verslo organizacijose, kuriy veikla pagrjsta
inovacinés vadybos principais, darbuotojy darbo premijavimas vis dazniau
grindziamas ilgalaikio skatinimo arba bisimy pajamy priemonémis (Zaptorius,
2007), tokiomis kaip dalyvavimas kompanijos pelno paskirstymo programose,
kai darbuotojams skiriamos verslo organizacijos atidétosios akcijos (angl.
. deferred shares ) ar akcijy opcionai (angl. ,,stock options ) (perduodant dalj
savo akcijy investiciniam fondui, kuris jkurtas tam, kad darbuotojai galéty
nusipirkti akcijy). M. Amstrong (2007) akcentuoja premijas, priklausancias
nuo darbuotojo kompetencijos, asmeninio indélio ar darby atlikimo (angl.
contingent pay). Paminétina, tai, kad inovacijy jgyvendinimo procese laikas
yra svarbus matmuo, todél ilgalaikio skatinimo priemoniy, orientuoty ]
ilgalaikius inovacijy jgyvendinimo rezultatus, darbuotojy lojalumo ir jy
jsipareigojimo  organizacijai  stiprinimg, darbuotojy kaitos maZinima,
naudojimas S$iuolaikinése verslo organizacijose yra strategiskai tikslingas

(Yanadori, Marler, 2006). Y. Yanadori, J. H. Marler (2006) atliktas tyrimas
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aukStyjy technologijy organizacijy pavyzdziu parodé¢, kad uzZmokescCio
struktiirai, ypa¢ ilgalaikio skatinimo priemoniy taikymui, turi jtakos
organizacijos ketinimas ateityje diegti naujoves savo veikloje.

Visas tiek trumpalaikio, tiek ilgalaikio skatinimo premijas galima
suskirstyti ] tris grupes - individualios premijos uZ nuopelnus, komandinés
(grupinés) premijos, taip pat individualios ir komandinés premijos,
priklausan¢ios nuo Visos verslo organizacijos veiklos rezultaty. Detalizuojant
minétas premijy grupes, iSrySkinami jy skyrimo ir dydZzio skai¢iavimo
darbuotojams ypatumai, kg salygoja skirtingi aplinkos veiksniai.

Individualios premijos uZ nuopelnus. Individualios premijos, kurios
gali bati trumpalaikio arba ilgalaikio skatinimo, susieja darbuotojo
individualios veiklos rezultatus su pastoviuoju darbo uzmokes¢iu. Minétosios
trumpalaikio skatinimo individualios premijos yra metiniai, ketvirtiniai ar
savaitiniai priedai mokami uz pamatuojamus darbuotojo veiklos rezultatus, tuo
tarpu ilgalaikés premijos sitilo darbuotojams galimybe padidinti savo pajamas
ateityje arba uz i§ anksto iskelty tiksly jgyvendinima (Torrington, Hall, 2002;
Sparrow, Hiltrop, 1994).

D. Torrington ir L. Hall (2002) pabrézia verslo organizacijose taikomo
individualiy premijy mokéjimo trikumg, susijus;i su darbuotojy darbo
vertintojo galimu subjektyvumu (darbuotojas gali pajusti nesuderinamuma tarp
atlikto darbo ir mokamo priedo). G. Dessler (2001) taip pat pazymi, kad
individualiy darbuotojams skiriamy premijy efektyvumas priklauso nuo
veiklos vertinimo pagristumo (neteisingi veiklos vertinimo rezultatai salygos
netinkamai mokamas premijas). Paminétina ir tai, kad kiekvienas darbuotojas
mano, dirbantis geriau nei vidutiniskai, todél gaunamas mazesnis nei vidutinis
priedas, gali sukelti neigiamy emocijy, t.y. nepakankamas priedy dydis ne itin
motyvuoja darbuotoja naudingai dirbti (Torrington, Hall, 2002). Svarbu ir tai,
kad mokant darbuotojams individualias premijas griaunamas komandinis
darbas ir didinama vidiné konkurencija.

Komandiniy (grupiniy) premiju tikslas yra susieti darbuotojy darbo

jvertinimo ir uzmokeséio uz jj rezultatus, kai, atsizvelgiant j bendras komandos
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pastangas, apskaicCiuojamas komandiniy premijy dydis. Siaurgja prasme
komandinés premijos yra tokia nustatyta Kintamojo darbo uzmokescio dalis
darbuotojui, priklausanti nuo visos darbuotojy komandos atlikto darbo
teikiamos naudos organizacijai, tafiau trilkumas yra tas, kad kiekvieno
darbuotojo paskata dirbti priklauso ne tik nuo jo paties pastangy. Susikloscius
tam tikroms situacijoms verslo organizacijose, kuomet komandos yra per
didelés, darbuotojai gali jausti, kad jy pastangos ir darbas neduoda matomos
naudos visame komandinio darbo procese, todél jie nebus motyvuoti rodyti
didesniy pastangy.

Individualios ir komandinés premijos, priklausanéios nuo
organizacijos veiklos rezultaty numato papildoma materialyji prieda
darbuotojams, kurie prisidéjo prie vieno ar keliy organizacijos tiksly
pasiekimo, apskaiCiuota remiantis verslo organizacijos veiklos rodikliais arba
pagrista subjektyviu vadovybés sprendimu. Apibendrintai teigtina, kad tiek
individualios, tick komandinés premijos dazniausiai iSmokamos uz gerg darbo
kokybe, darbo naSumg ar kitas darbuotojy pastangas (Lemieux, Bentley,
Parent, 2009). Pavyzdziui, méginant suderinti organizacijos ir darbuotojy
tikslus, kai darbuotojai, siekdami asmeniniy tiksly, jgyvendina ir organizacijos
planus (vadinamasis Skanlono planas, J. Scanlon, 1937 m.). Pabréztina tai, kad
nors susitariama 1§ anksto dél padaryty darby apimciy nustatymo kriterijy,
taciau $i kintamojo uzmokescio dalis, dél ryskios priklausomybés nuo bendry,
i§ anksto nezinomy Vverslo organizacijos rezultaty yra diskretinis dydis.
Paminétina, kad net ir neiSkélus konkreciy tiksly, individualios ar komandinés
premijos, priklausancios nuo organizacijos veiklos rezultaty, gali biiti
numatomos is anksto (Jensen ir kt., 2008).

Toliau analizuojant bazing darbo apmokéjimo sistemg, iSskirtinas
mazesng, taCiau, kaip jau buvo minéta, Vvis didéjancia reikSme¢ verslo
organizacijose turinciy netiesioginiy darbuotojo pajamy nustatymas (zr. 3
pav.). Netiesioginéms pajamoms priskirtinos socialinés apsaugos programos
iSmokos, teisés aktuose numatytas uzmokestis uz faktiskai nedirbta laika, taip

pat papildomos paslaugos ir privilegijos (Torrington, Hall, 2002; Mackevicius
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ir kt., 2006). Analizuojant veiksnius, darancius jtaka netiesioginiy iSmoky
darbuotojams skyrimui, uzmokescio uz faktiSskai nedirbtg laikg, skirtingai nei
socialinés apsaugos programos iSmoky ir papildomy paslaugy suteikimas
darbuotojui, yra daugiau ar maziau reglamentuojamas Saliy teisés akty, ir, su
tam tikromis i§lygomis skirtingose Salyse, yra privalomas taikyti visose verslo
organizacijose. Socialinés apsaugos programos priemoniy taikymas, labiausiai
salygojamas organizacijos kultiiros ir Zmoniy iStekliy politikos, siejamas su
organizacijos darbuotojy motyvacijos didinimu. Papildomos paslaugos ir
privilegijos taip pat yra svarbios darbuotojy motyvavimo priemonés verslo
organizacijose, taCiau jy skyrimui didele jtaka daro ir darbuotojy uZimamos
pareigos.

TreCiasis bazinés darbo apmokéjimo sistemos posistemis - vidinés
vertés arba motyvavimo priemonés, apimancios tokius elementus kaip darbo
kultiira ir klimatas, vadovavimas ir kryptingumas, darbuotojams uZztikrinamos
karjeros ir augimo, saviraiSkos ir pripazinimo galimybés, pusiausvyros tarp
darbo ir asmeninio gyvenimo suderinimas. M. Osterloh ir B. S. Frey (2000)
teigimu, atsizvelgiant ] visus vidinés motyvacijos pranaSumus ir trukumus,
organizacijos vadovai gali parinkti optimaly motyvacijos priemoniy derinj,
siekiant maksimalaus rezultato. K. George, R. E. Clive (2005), Z. Zakaria ir kt.
(2011) atlikti tyrimai parodé, kad aukstesnes pareigas uzimantiems darbuotojas
(jvairiy lygiy vadovams), asmeninio tobuléjimo, atsakomybés suteikimo,
pripazinimo aspektai tampa vis labiau svarbesni nei materialiojo kintamojo
uzmokescio priemoneés. Apskritai motyvavimo priemoniy svarbos suvokimas ir
teisinga arba sgzininga darbo apmokéjimo politika gali padéti iSvengti
materialaus uzmokes¢io mazinimo arba ,,susvelninti“ jos pasekmes (Blinder,
Choi Don, 1990). Pasak D. Jensen, T. McMullen, M. Stark (2007) batent dél
nefinansinio uzmokescio darbuotojai nusprendzia dirbti kurioje nors i§ dviejy
organizacijy, kai abu darbdaviai sitlo tokj pat materialyjj uzmokestj. M.
Osterloh ir B. S. Frey (2002) jsitiking, kad finansinis paskatinimas Kkartais gali
pabloginti darbo atlikimg, 0 ne motyvuoti, ypatingai darbuotojus, kuriems

darbas yra didelé vertybé.
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Akcentuotina tai, kad egzistuoja poziiiris, jog S§ios nematerialios
priemonés yra nejtrauktinos j darbo apmokéjimo sistema ir traktuojamos tik
kaip papildomos darbuotojy motyvavimo galimyb¢s, kuriy iSnaudojimas
priklauso nuo organizacijos Zmoniy iStekliy strategijos. Tai salygoja
darbuotojy nesupratimg apie visus darbo apmokéjimo sistemos elementus, nors
biitent jy suvokimas daro teigiamg jtaka darbo rezultatams (Zakaria, 2011).
Disertacijoje pritariama nuomonei autoriy, teigianciy, kad Sios vidinés vertés
arba darbuotojy motyvavimo priemonés yra darbo apmokéejimo sistemos
sudedamoji dalis, kadangi jy svarba Siuolaikinése organizacijose vis labiau
didéja. Darbuotojams svarbu pilnai realizuoti save, dirbant darbg komfortiskoje
aplinkoje, taciau svarbu tai, kad Siy salygy uztikrinimas reikalauja i$
organizacijos nemazai tiek materialiniy, tieck nematerialiniy iStekliy.

Vidinés vertés arba motyvavimo priemoniy posistemis darbo
apmokéjimo sistemoje detalizuojamas, analizuojant apmokéjimui jtaka
daranCiy veiksniy vertinimui taikytinas teorijas, nes skirtingy motyvavimo
teorijy turinio aiskinimas iSryskina visas minétas priemones (1.5. posk.).

Apibendrinant bazinés darbo apmokéjimo sistemos  struktiiros
detalizavimg, matyti skirtingi jtakos veiksniai atskiroms minétos sistemoms
posistemiams ir juos sudarantiems elementams. Kalbant apie tiesioginiy
darbuotojo pajamy nustatymui jtakg darancius veiksnius, paminétina, kad
pastovigja darbo uzmokesCio dalj labiausiai sglygoja paties darbuotojo
kompetencija ir kvalifikacija, reikalinga atitinkamoms pareigoms eiti, 0
kintamosios darbo uzmokesC¢io dalies skyrimas labiau priklauso nuo jo
asmeniniy savybiy. Netiesioginéms darbo pajamoms priklausancios socialinés
apsaugos programos priemonés ir papildomos paslaugos bei privilegijos yra
salygojamos verslo organizacijos kultiiros ir Zmoniy iStekliy politikos (nors
papildomy paslaugy ir privilegijy skyrimas nemazai priklauso ir nuo
darbuotojo uzimamy pareigy), o uzdarbis uz faktiskai nedirbta darbo laikg yra
reglamentuojamas Salies teisés akty, t.y. salygojamas iSorinés teisinés aplinkos.

Pastaruoju metu verslo organizacijose taikomy darbo apmokéjimo

sistemy jvairové didé€ja, nes, atsizvelgiant | kiekvienos verslo organizacijos
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individualius poreikius ir jtakg darancius veiksnius, koreguojama baziné darbo
apmokéjimo sistema, modifikuojant atskirus jos elementus. Tinkamai ir
apgalvotai sudaryta darbo apmokeéjimo sistema verslo organizacijose skatina
darbuotojus priimti teisingus sprendimus, siekiant didesnio uzmokesCio uz
darbg (George, Clive, 2005).

Siame poskyryje iSnagrinéta bazinés darbo apmokéjimo sistemos
struktiira, i$skiriant tiesioginiy ir netiesioginiy darbuotojo pajamy, taip pat
vidinés vertés priemoniy posistemius, jtaka daran¢iy veiksniy kontekste.
Remiantis Sios analizés rezultatais, disertacijoje apibréziamos darbo
apmokeéjimo sistemos atskiry posistemiy ir juos sudaranciy elementy sgvokos.

Tiesioginis darbo uZmokestis — darbo apmokéjimo sistemos
posistemis, sudarytas i$ pastoviosios ir kintamosios darbo uzmokescio daliy.

Pastovioji tiesioginio darbo uZmokescio dalis — uzmokescio uz darba
tarifiné dalis, priklausanti nuo darbo vietoje atlickamo darbo (pareigy)
turinio, apskaiciuojama pagal pasirinktg laikinés, vienetinés (arba misrios)
darbo apmokéjimo formos modelj.

Darbo apmokéjimo modelis arba pastovaus darbo uzmokescio
skaiciavimo modelis — pastoviosios tiesioginio darbo uzmokes¢io dalies
nustatymo laikinés, vienetinés ar misSrios formos pagrindas, siekiant
apskaiciuoti darbo vietos (pareigybiy) tarifa.

Kintamoji tiesioginio darbo uZmokesc¢io dalis — priedai prie
pastoviosios darbo uzmokes¢io dalies mokami, siekiant jvertinti
darbuotojo individualaus ar komandinio darbo rezultatus, vir§valandinj ir
darbg kenksmingomis sglygomis, priverstines pertraukas darbo metu ir
pan.

Netiesioginis darbo uZmokestis — darbo apmokeéjimo sistemos
posistemis, kuriam priskirtini tokie elementai - socialinés apsaugos programos
ir teisés aktuose numatytas uz faktiskai nedirbta laika iSmokos, taip pat

papildomos paslaugos ir privilegijos.
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Vidinés vertés priemonés arba nematerialiniy darbuotojo
motyvavimo biidy visuma, traktuojama kaip atskiras darbo apmokéjimo
sistemos posistemis.

Kitame darbo poskyryje atliekama vienos i$ tiesioginio darbo
uzmokescio daliy - pastoviosios darbo uzmokesc¢io dalies - nustatymo modeliy
jvairoves, taip pat skirtingy formy (vienetinés, laikinés, misrios) modeliy

ypatumy ir jtakg daranciy veiksniy analizé.

1.3. Pastoviosios tiesioginio darbo uZmokesc¢io dalies modeliy turinio

specifika

Pastovioji tiesioginé darbo uzmokeséio dalis darbuotojui verslo
organizacijoje  apskaiCiuojama, remiantis dviem svarbiausiais darbo
uzmokescio nustatymo budais (darbo matais) - pagal pagaminamos produkcijos
kiekj (sudétinguma) arba atidirbtg laikg (trukme¢). Pagal Siuos du matus
i§skiriamos pagrindinés darbo apmokéjimo formoS - viemetiné ir laikiné,
kurios apima jvairius, skirtingus pastoviojo darbo uzmokescio apskaiciavimo
modelius. Galimi darbo apmokéjimo modeliai tiek vienetinés, tiek laikinés
formos struktiirizuotai pateikti 4 paveiksle ir trumpai detalizuoti — pirmiausiai
vienetinés darbo apmokéjimo formos ypatumai ir modeliai, po to — laikinés
darbo apmokéjimo formos ypatumai ir modeliai. Paminétina ir misri darbo
apmokéjimo forma, Kai iki nustatytos pagaminty gaminiy/atlikty darby/suteikty
paslaugy/aptarnauty klienty kiekio normos taikomi laikinés formos, o vir$
nustatytos normos — vienetinés formos pastoviojo darbo uzmokescio

apskai¢iavimo modeliai.
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1) Darbo apimtis turi tikslig kiekybing
iSraiskq, parodanciq darbuotojo darbo
sgnaudas.

2) Gali biti apskaiciuojama atskirai
kiekvieno darbuotojo darbo sqnaudos
ir atlikto darbo kiekis.

3) Sudarytos sqlygos didinti isdirbj ir
darbo nasumg, nebloginant darbo
kokybés.
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4 pav. Pastoviosios tiesioginio darbo uZmokescio dalies apskaiciavimo modeliy klasifikavimas.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis sisteminés moksliniy publikacijy analizés rezultatais.




Pagal vieneting darbo apmokéjimo formg - darbo apmokéjimas
vykdomas, remiantis vienetiniais jkainiais uz pagamintg produkcija (suteiktas
paslaugas, aptarnautus klientus ar atliktas operacijas) konkreciy prielaidy
kontekste: darbas turi biti vertinamas natiirine iSraiSka (iSreikStas kiekybiniais
vienetais); didelis darbo greitis neturi turéti jtakos atlickamo darbo kokybei;
didZiausig jtakg darbo rezultatams turi turéti pats darbuotojas; i8dirbio norma,
pagal kurig apskaiciuojamas darbo laiko sgnaudy dydis, apmokama pagal
nustatytus jkainius (Macernyté — Panomarioviené, 2003; Paulavi¢ius, 2002).
Darbo uzmokestis apskai¢iuojamas pagal jkainj (fiksuota iSmoka) uz atlikto
darbo, pagamintos nustatytos kokybés produkcijos vieneta, atsizvelgiant i
darbo turinj ir salygas (Macernyté — Panomarioviené, 2003; Dessler, 2001;
Vanagas, 2009). Si darbo apmokéjimo forma daZniausiai naudojama tose
ekonominése veiklose kur reikia daug kvalifikuoto ranky darbo, taciau
paminétina tai, kad atsiranda prastos darbo kokybés tendencija, kadangi
darbuotojas gauna darbo uzmokest], priklausant] nuo to, kiek jis pagamina,
suteikia paslaugy, aptarnauja klienty ir t.t. (Leonien¢, 2001).

I$skiriami $ie vienetinés darbo apmokéjimo formos modeliai: 1) pagal
darbo rezultaty jtakq — tiesioginis ir netiesioginis (premijinis); 2) pagal
pagaminty vienety jkainiy pastovumg — progresinis, regresinis (papildomy
pajamy pasidalijimo) ir pastoviyjy ikainiy; 3) pagal darbo rezultaty
detalizavimo laipsnj — diferencijuotas arba apmokéjimo pagal detalizuotus
jkainius ir akordinis; 4) pagal darbo uzmokescio sudétj — paprastasis ir
sudétinis (fiksuoty priedy); 5) pagal darbo uzmokescio paskirstymg —
individualus arba asmeniniy priedy, kolektyvinis (komandinis) (Zr. 4 pav.).

Vienetinés darbo apmokéjimo formos modeliy iSskyrimas pagal
atskirus aspektus rodo esamus skirtumus, o trumpai detalizuojant Sias iSskirtas
modeliy grupes atsiskleidzia ir jtaka darbo apmokéjimui darantys veiksniai.
Vienetinés formos tiesioginiame ir netiesioginiame darbo apmokéjimo
modeliuose, kuriuose akcentuojami darbo rezultatai, iSrySkéja darbuotojo
vertés svarba, t.y. kvalifikacija, asmeninés savybés, kas daro jtaka darbo

nasSumui ir pasiektiems rezultatams. Skirtumas tas, kad, kai taikomas vienetinis
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tiesioginis darbo apmokéjimo modelis, darbuotojo pastovusis darbo
uzmokestis yra tiesiogiai proporcingas jo i8dirbiui, t.y. nustatytas darbo vieneto
jkainis padauginamas i§ atlikty vienety skaidiaus. Sis modelis, numatantis
tiesioging priklausomybg¢ tarp darbo rezultaty ir darbo uzmokes¢io dydzio,
skatina darbuotojus dirbti intensyviau ir pagaminti didesnj kiekj gaminiy
(Paulavicius, 2002). Tuo tarpu, netiesioginio arba premijinio vienetinio darbo
apmokéjimo modelio pagalba rekomenduojama mokéti uz pagalbiniy
darbuotojy kategorijos darbg, kuriy pastovusis darbo uzmokestis priklauso nuo
pagrindiniy aptarnaujamyjy darbuotojy isdirbio ir apskaiiuojamas pagal
netiesiogin} vieneto jkainj. Kitaip tariant, jei pagrindinis darbuotojas, kurj
aptarnaus pagalbiniai darbuotojai, nespés atlikti atitinkamo darbo, bus laikoma,
kad pagalbiniai darbuotojai taip pat neatliko darbo, kas daro jtaka jy darbo
uzmokes¢io mazéjimui.

Progresiniame, regresiniame ir pastoviyjy ikainiy darbo apmokeéjimo
modeliuose, isskirtuose pagal pagaminty vienety jkainiy pastovumg, taip pat
akcentuojamas darbuotojo darbo nasSumas. Taikant progresinj vieneting
apmokéjimq, darbuotojui uz jvykdytas nustatytas normas darbo uzmokestis
mokamas pagal jprastus vienetinius jkainius, o vir§ijus minétas normas — jau
pagal padidintus jkainius. Sis modelis taikomas isskirtiniais atvejais (tik
apmokant uz ypac svarbius darbus, nes progresinis vienetinis darbo uzZmokestis
skatina vir§yti gamybines uzduotis ir didina darbo uzmokestj, kurio kilimo
tempai gali aplenkti darbo nasumo didéjimo tempus. Regresinio vienetinio
darbo apmoke¢jimo modelio (kitaip dar “papildomy pajamy pasidalijimo
modelio”), kuris yra prieSingas progresinio vienetinio apmokéjimo uz darbg
modeliui, esmé yra tokia: darby apimtims, virSijanioms nustatytas normas,
tatkomi mazesni darby jkainiai. Kuo labiau virSijamos nustatytos darbo
normos, tuo léCiau kyla darbo uzmokestis, t.y. darbuotojas dalijasi su
darbdaviu pajamas, gautas padidé¢jus darbo nasumui ne dél darbuotojo
nuopelny, o tod¢l, kad darbdavys sudaré salygas darbuotojui naSiai dirbti
(Paulavi¢ius, 2002). Taikant minétag darbo apmokéjimo modelj, iSrySkéja

organizacijos zmoniy iStekliy valdymo politikos ypatumy svarba sudarant
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darbo sglygas ir nustatant darbo uzmokest] darbuotojui. Regresinis vienetinio
apmokéjimo uz darbg modelis taikomas apmokant uZz darbus,
nereikalaujanciais pakankamo normavimo, 0 normos ir jkainiai koreguojami
nedaznai. Pagal pagaminty vienety jkainiy pastovumg iSskiriamas dar vienas
pastoviyjy jkainiy arba linijinis premijy skaiciavimo modelis, pagal kurj tiek
uz jvykdytas normas, tiek uz vir§ normos pagamintus vienetus mokamas darbo
uzmokestis pagal tuos pacius jkainius (Haubrock, 2004). Vienetinés formos
darbo apmokéjimo modeliuose pagal darbo rezultaty detalizavimo laipsnj —
diferencijuotame ir akordiniame — akcentuojamas ne tiek darbuotojo, bet paties
darbo, jo pobudzio vaidmuo. Diferencijuotame arba apmokéjimo pagal
detalizuotus jkainius darbo apmokéjimo modelyje (dar vadinamame S formos
modeliu) naudojami skirtingi tarifiniai jkainiai, kurie priklauso nuo to, kaip
vykdomos normuotos uzduotys. Ivedami koeficientai darbo jkainiams yra
perskaiciuoti pagal normos jvykdymo lygi. Pavyzdziui, kai normy jvykdymo
procentas siekia iki 100, taikomas tarifinio uZmokes€io sumazinimo
koeficientas (dazniausiai 0,8), o normas jvykdzius ir virSijus — padidinimo
koeficientas (1,1 - 1,3) (Vanagas, 2009; Haubrock, 2004).

Taikant akording vienetinj darbo apmokéjimo modelj, butina tiksliai
apskaiciuoti vienetinj jkainj ne uz kiekvieng operacijg atskirai, o uz visg darby
kompleksg, t.y. akording uzduotj. Kitaip tariant, su darbuotojais atsiskaitoma
tada, kai baigiamas visas darbas. Akordinio vienetinio apmokéjimo uz darbg
modelis sustiprina darbuotojy materialinj suinteresuotumg naSiau dirbti ir
atlikti darbg per trumpesnj laika, nors paprastai jvedamas premijavimas uz
akordines uzduotis, atliktas per kiek galima trumpesnj laikg (Vanagas, 2009).

Darbo uzmokesCio sudéties svarba iSrySkinantiS sSudétinis arba
fiksuoty priedy vienetinis darbo apmokéjimo modelis skatina darbuotojus
didinti gamybos, suteikty paslaugy apimti, nes uz kiekvieng vir§ normos
pagamintg produkcijos vienetg (suteiktg paslaugg ar atlikta operacija) mokamas
fiksuotas priedas (Vanagas, 2009). Taikant minétg darbo apmokéjimo modelj
svarbus organizacijos zmoniy iStekliy ir darbo apmokéjimo politikos vaidmuo

teisingai nustatant fiksuoty priedy darbuotojams skyrimo tvarkg ir dydj.
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Taikant darbo apmokéjimo modelius iSskiriamus pagal darbo
uzmokeséio paskirstymg — individualy arba asmeniniy priedy ir kolektyvinj,
didelis démesys skiriamas paciam darbuotojui (tiek jo kvalifikacijai, tiek
socialinei padéCiai ir asmeninéms savybéms). Asmeniniy priedy arba
individualiam vienetinés darbo apmokéjimo formos modeliui btidinga tai, kad
darbo uzmokestis, susideda 1§ darbo tarifinio atlygio, priklausan¢io nuo darbo
sudétingumo ir rezultatyvumo, bei asmeninio tarifinio atlygio (asmeninio
priedo), kurj lemia amzius, stazas, taip pat pozitiris j darbg ir atsakingumo
jausmas (Vanagas, 2009). Taikant kolektyvinj darbo apmokéjimo modelj
mokami kolektyviniai priedai, kuriy skyrimui jtakg daro jau minéti darbuotojo
vertés veiksniai, o taip pat ir sugeb¢jimas dirbti komandoje.

Pagal laikine darbo apmokéjimo formg, darbuotojy darbo uzmokestis
tiesiogiai nesiejamas su pagamintos produkcijos ar suteikty paslaugy kiekiu,
nes darbuotojams mokama uz dirbtg laikg pagal darbo kainos matavimo
vieneta, ty. darbininkams — pagal tarifinius atlygius (darbo uzmokestis
apskai¢iuojamas valandinj tarifinj atlygj dauginant i§ dirbty valandy skaiciaus),
specialistams ir tarnautojams — pagal nustatytas algas (Vanagas, 2009). Laikiné
darbo apmokéjimo forma taikoma ekonominése veiklose, kur sunku arba
nejmanoma iSmatuoti darbo kiekio ir kokybés, kur darbuotojai atlicka labai
jvairy darba, taip pat, kur biitinas ypatingas susikaupimas ir skuba gali sukelti
nuostoliy arba sugadinti produkcijg, prietaisus ir jrengimus. Taikant laikinés
darbo apmokéjimo formos modelius, labai svarbu tinkamai pagrjsti tarifinius
koeficientus, reikalingus pagrindiniam darbo uzmokes¢io dydziui nustatyti.
Darbo uZmokescio tarifu vadinamas pinigine forma iSreikStas jvairiy rasiy
darbo jkainis, nustatytas uz tam tikrg laikg (valanda, dieng, ménesj),
atsizvelgiant | darbo kvalifikacijg, sunkumg ir jo visuomeninj naudinguma, taip
pat i minimaliojo darbo uzmokesCio reikalavimus S$alyje. Europos Salyse
paprastai remiamasi pranciizy ekonomisto F. Parodi sukurta tarifinio
uzmokes¢io nustatymo metodika (Parodi sistema), pagal kurig, tarifiniai
koeficientai iSvedami i§ minimaliy valandiniy uzmokes¢iy pagal atliekamo

darbo sudétingumo kriterijus. Tarifiné sistema nustatoma atsizvelgiant |
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ekonomineés veiklos reik§me, darbo kvalifikacijg, sudétingumg ir susideda i
tarifiniy koeficienty (rodo, kick karty tam tikros kategorijos tarifinis
uzmokestis didesnis uz pirmos kategorijos tarifinj uzmokestj), tarifiniy
lenteliy (vyriausybés nustatyta skalé tam tikrai ekonominei veiklai, susidedanti
1§ atitinkamo skaiciaus kategorijy ir jas atitinkanciy koeficienty) ir tarifiniy
kvalifikaciniy Zinyny. Minétos aplinkybés salygoja tai, kad, taikant laikinés
darbo apmokéjimo formos modelius, didesne reikSme turi teisiniai veiksniai,
tokie kaip vyriausybés politika darbo rinkos klausimais ir su tuo susijes
minimaliojo darbo uzmokescio Salyje nustatymas.

Laikinés formos darbo apmokéjimo modeliai yra skirstomi: 1) pagal
darbo uzmokesCio sudétj — paprastasis, sudétinis su privaloma vykdyti
normuota uzduotimi ir sudétinis asmeniniy priedy; 2) pagal darbo laiko vienetg
— valandinis, pamaininis (arba dieninis), savaitinis, ménesinis.

Pagal darbo uzmokescio sudétj iSskirtas paprastasis laikinés darbo
apmokéjimo formos modelis pabrézia darbuotojy pastoviojo uzmokescio
priklausomybe tik nuo dirbto laiko. Siuo atveju svarbiausia, remiantis
analitiniu atliekamo darbo vertinimu, tinkamai pagrjsti valandinj tarifa, kuris
perziiirimas ir koreguojamas periodiskai, pavyzdziui, kiekvieng ketvirtj. Si
sistema skatina darbuotojus kelti savo kvalifikacing kategorija, todél, kaip jau
buvo minéta, darbuotojy asmeninés savybés neakcentuojamos (Paulavicius,
2002). Kitas pagal darbo uzmokesc¢io sudétj isskirtas sudétinis su privaloma
jvykdyti normuota uZduotimi darbo apmokéjimo modelis ypatingas tuo, kad
Siuo atveju taikoma privaloma atlikti kiekybiné darbo norma, nors uzmokestis
skaiCiuojamas pagal darbo laika, o nejvykdZzius normos per darbo laika, ji
uzbaigiama, dirbant neapmokama papildoma laikg (Martinkus ir kt., 2006).
Pastarasis darbo apmokéjimo modelis daugiau salygojamas iSorinés aplinkos
veiksniy, daranéiy jtaka darbo tarifo nustatymui, taip pat verslo organizacijos
zmoniy istekliy valdymo politikos nustatant privalomg jvykdyti normuotg
uzduotj. Tuo tarpu laikinis sudétinis asmeniniy priedy (keliy atlygiy) darbo
apmokéjimo modelis darbo uzmokest] iSskiria j dvi dalis — pagrinding ir

papildoma, kuri daZniausiai tikslinama kas ketvirt] ar pusmetj. Pagrindiné
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darbo uzmokescio dalis priklauso nuo darbuotojo kvalifikacijos jvertinimo, o
papildoma — nuo asmeniniy nuopelny, darbuotojo universalumo, adaptacijos
kolektyve ir prisitaikymo prie esamy darbo salygy, elgesio ir lojalumo
organizacijai. Sis modelis taip pat pagristas normos jvykdymu, skatina
darbuotojus didinti viding darbo jégos vert¢. Paprastai nustatomi keli tarifali,
kurie diferencijuotai taikomi darbuotojams pagal jy normy vykdymo rodiklius
(Vanagas, 2009). Asmeniniy priedy darbo apmokéjimo modelis siejamas su
japoniskuoju darbo apmokéjimo modeliu, pagristu darbo (pagal isdirbtas
valandas) ir asmeniniais (atsizvelgiant j darbuotojo amziy) tarifais (Vanagas,
2009).

Atkreiptinas démesys ] tai, kad daugelyje i$sivyscCiusiy Saliy vienetinés
darbo apmokéjimo formos modeliy verslo organizacijose taikymas mazéja, nes
Siais intensyvaus technikos modernéjimo laikais, kai masiny, roboty ir jvairiy
mechanizmy darbas kei¢ia zmoniy darba, vis labiau taikomi laikinés darbo
apmokéjimo formos modeliai (Mackevigius ir kt., 2006). Ziniy ir pazangiy
informaciniy technologijy ekonomikos visuomenéje labai svarbiis veiksniai
tampa darbuotojo kiirybinis darbas, plataus profilio gebéjimai ir jgudziai,
savarankiSkumas, originalumas, lankstumas jvairiose situacijose, darantys
jtakg galutinio produkto kokybei, inovacijy taikymui ir verslo organizacijos
sékmei rinkoje. Sglygojant minétoms aplinkybéms, vienas tinkamiausiy darbo
apmokéjimy modeliy verslo organizacijoje buty laikinés formos sudétinis
asmeniniy priedy, kuris akcentuoja tiek darbuotojo kvalifikacija ir kompetencija
konkre¢iam darbui atlikti, tiek asmenines savybes.

Kiekvienai verslo organizacijai, siekiant teisingai jvertinti atlickamo
darbo sudétinguma, darbuotojo gebé¢jimus, kvalifikacija ir darbo kokybe,
tikslinga sudaryti individualia darbo apmokéjimo sistemg, aiSkiai iSskyrus
darbuotojy darbo uzmokesc¢io nustatymo aspektus. Minétos aplinkybés salygoja
glaudzias darbo apmoké¢jimo sistemos formavimoO Sasajas Su verslo
organizacijos zmoniy iStekliy valdymo politika. Darbo apmokéjimas yra
zmoniy iStekliy grandinés sudedamoji dalis, todél bitina iSrySkinti darbo

apmokéjimo vietg zmoniy istekliy valdymo sistemoje ir sgsajas su kitomis
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dedamosiomis, siekiant giliau iSanalizuoti vidinés organizacijos aplinkos

jtakos veiksnius darbo apmokéjimui.

1.4. Darbo apmokéjimo pozicionavimas Zmoniy iStekliy valdymo

grandinéje

Zmoniy istekliy vadybos plétrai  XIX amziuje daré jtaka
nepaken¢iamos darbo salygos ir supratimas, kad didelis darbuotojy
iSnaudojimas neatneSa laukty rezultaty organizacijai, todél valdant darbo
procesus palaipsniui imta taikyti geroves ir §vietimo principus. Zmoniy istekliy
administravimas, kuris apémé siauras funkcijas (naujy darbuotojy jdarbinimas,
apmokymai ir apskaita) susiformavo XX amziaus ketvirtajame deSimtmetyje.
Zmoniy istekliy reikimingumo augimas verslo organizacijose lemia visos
zmoniy iStekliy vadybos sistemos turinj ir pagrindinius uzdavinius, buitent todél
Stuolaikinése vadybos teorijose orientuojamasi | darbuotojg kaip j pagrindinj,
lemiama organizacijos veiklos efektyvuma uZtikrinantj veiksnj. Siame
poskyryje siekiama jvertinti vieno atskiro Zmoniy iStekliy valdymo
komponento - darbo apmokéjimo - vieta minétoje zmoniy istekliy grandinéje
(arba sistemoje) ir rysius tarp atskiry elementy, remiantis skirtingy autoriy
poZiiiriais.

Darbo apmokéjimo tiek kaip atskiros sistemos, sudarytos i§ daugelio
elementy, tiek kaip vienos posistemés zmoniy iStekliy valdymo grandinéje,
analizé yra aiSkinama sisteminiu, sgveikos ir holistiniu pozitiriais. Sie teoriniai
tyrimo metodai leidzia visapusiskai apibrézti ir atskleisti darbo apmokéjimo
integracijos j zmoniy iStekliy granding lygj ir vieta minétoje sistemoje, taip pat
jvertinti darbo apmokéjimo kaip zmoniy iStekliy valdymo sistemos atskiro
posistemio rySiy ypatumus.

Tiek nagrin¢jant darbo apmokéjima kaip atskirg sistema, tiek kaip
zmoniy iStekliy valdymo sistemos dedamaja, taikytinas sgveikos poziiiris, kuris
remiasi mainais pagrjstais rysiais tarp jvairiy sistemos dalyviy ir leidzia suvokti

zmoniy iStekliy valdymo sistemos elementy sgveikos procesg. Tuo tarpu,
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nagrinéjant organizacijoS zmoniy istekliy valdyma ir viena elementg — darbo
apmokéjimag holistiniu, dinaminiu poziiiriu, analizuojami trys glaudziai susije
etapai (pasirengimo, jgyvendinimo, vertinimo) ir pabréZziama integracija j visas
organizacijos veiklas — gamybg, rinkodarg, planavima, strategijy rengima ir kt.

Remiantis sisteminiu poZziiiriu, atitinkama veiklos sritis nagrinéjama
kaip sistema, kuri yra tarpusavyje susiety posistemiy visuma, panaudojanti
posistemiy tarpusavio rySius, siekia jgyvendinti atitinkamus tikslus ir
suformuoja vientisg funkcing sistema (Laws, 1999) arba, kitaip, atskiry vienety
iSsidéstymo tvarka, visumg, darinj, pagrjsta tam tikrais principais. Vertinant
sisteminiu poziiriu, darbo apmokéjimas traktuojamas kaip viena i§ Zmoniy
iStekliy valdymo sistemos funkcijy. Funkcija mokslinéje literatiiroje jvardijama
kaip organizacijos vykdoma veikla (arba jos dalis) (Zakarevicius, 2002). Anot
P. Zakarevi€iaus (2002), organizacija vykdo funkcijas, jgyvendindama savo
tikslus, todél tikslai ir funkcijos tiesiogiai susieti. Kadangi zmoniy istekliy
valdymo sistema yra tvarkingas sudétiniy daliy arba funkcijy rinkinys, o bet
kokios sistemos dalies pasikeitimas turi jtakos visiems tos sistemos
elementams, jos vieningumui ir veiklos efektyvumui.

Moksliniuose vadybos srities literatiiros Saltiniuose zmoniy istekliy
valdymo procesui daugelis autoriy priskiria skirtingas funkcijas. Be abejo, tam
nemazg jtakg daro egzistuojantys skirtingi poZiiiriai ir } pac¢ius Zmoniy iSteklius
— bendrinis ir isskirtinis (Kazlauskaité, Buéitiniené, 2008). Zmoniy istekliy
sgvokos skirtingas traktavimas pagrindZia ir jvairiy autoriy vartojamus
nevienodus zmoniy iStekliy ar personalo valdymo apibrézimus. ISskirtinis
poziuris 1 Zmoniy iSteklius nagrinéja juos kaip ZmogiSkajj kapitalg, kuris
daugumos autoriy apibuidinamas tokiais elementais kaip sukauptos zinios,
ljgiidziai ir geb&jimai, iSsilavinimas ir mokymasis. Bendrinis poZiiiris apibiidina
zmoniy iSteklius kaip visus organizacijoje dirbancius darbuotojus. Apskritai
zmoniy iStekliy valdymo turinys néra vien reikalingy darbuotojy samdymas,
atleidimas ar socialinis apriipinimas, o toks Zmoniy iStekliy panaudojimas,
kuris leidzia organizacijai siekti savo strateginiy tiksly. Siuo atveju

pabréziamas strateginis aspektas ir Zmoniy iStekliy valdymo sgsajos su kitomis
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funkcijomis, kas ir yra pagrindinis zmoniy istekliy valdymo ir personalo
valdymo skirtumas. Sgvoka Zzmoniy iStekliai zmones sulygina su kitais
iStekliais, ta¢iau Zmoniy iStekliy valdyme kaip tik akcentuojama, kad Zmoneés —
svarbiausias, retas organizacijos isteklius, parduodantis savo zinias ir Kuriantis
didZiausig verte organizacijai, kuri, savo ruoztu pateikia save kaip preke t.y.
parodo kaip ji sugebés motyvuoti savo darbuotojus ir patenkinti jy liikescius.
Remiantis minétomis aplinkybémis, disertacijoje bus naudojamas biitent
zmoniy iStekliy valdymo terminas, o darbo apmokéjimas traktuojamas kaip
Sios sistemos, salygojamos skirtingy iSorinés ir vidinés organizacijos aplinkos
veiksniy, dalis.

Apibendrinant skirtingy autoriy pozitrius, iSrySkéjo, dazniausiai
iSskiriamos dvi stambios Zmoniy iStekliy valdymo sudétinés dalys -
organizavimas (angl. Organization) ir administravimas (angl. Administration),
akcentuojant Siek tiek skirtingas jy funkcijas. Galima sakyti, kad organizavimo
funkcija labiausiai susijusi su zmoniy istekliy valdymo padalinio atliekamomis
veiklomis (darbuotojy apskaita ir poreikio planavimas, priémimas, perkélimas,
atleidimas, darbuotojy vertinimas ir apmokéjimas, kvalifikacijos kélimas,
karjeros planavimas ir kt.), 0 administravimo sriciai priklauso vadovy ir
pavaldiniy tarpusavio sgveikos (bendradarbiavimo), bendradarbiy santykiy
organizavimo ir koordinavimo veiklos (bendradarbiy pazinimas, darbuotojy
motyvavimas, poveikio priemoniy taikymas, valdymo stiliai ir kt.) (Silingiené¢,
2002).

Pazymétina tai, kad atskiry veikly priskyrimas dviem minétoms
zmoniy iStekliy valdymo sistemos posistemiams — organizavimui ir
administravimui priestaringas tuo atzvilgiu, kad darbo apmoke¢jimas priklauso
organizavimo funkcijai, 0 motyvavimas — zmoniy iStekliy administravimui.
Disertantés nuomone, toks poziiiris teisingas tik tuo atveju, kai kalbama apie
pastoviosios darbo uzmokescio dalies nustatyma, atsizvelgiant j darbo pobudj,
pareigybes, tac¢iau ne j kintamojo darbo uzmokesCio dalj ir nematerialias
apmokejimo formas darbuotojui uz darbg, esancias darbo apmokéjimo proceso

ribose. Akcentuotina tai, kad kintamoji darbo uzmokescio dalis yra pagrindiné
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darbuotojo motyvavimo priemoné, o kartu ir tiesioginio darbo uzmokescio,
mokamo darbuotojui uz darbg, dalis (zr. 3 pav.). Minétos aplinkybés
pagrindzia, kad darbuotojy darbo apmokéjimas ir motyvavimas yra glaudZziai
susijusios veiklos, todél jy priskyrimas prie atskiry Zmoniy iStekliy valdymo
funkcijy kelia nemazai klausimy.

Zmoniy istekliy valdymo sistemoje darbo apmokéjimas dazniausiai
iSskiriamas kaip atskiraS minétos sistemos elementas, taciau kai kuriy autoriy
nuomone, Si sritis priskirtina prie darbuotojy motyvavimo funkcijos. P.
Zakarevicius (2003) teigia, kad Zmoniy iStekliy valdymo procesas, kaip ir kiti
valdymo procesai, gali biiti apibiidintas kaip sprendimy parengimo, priémimo
ir jy igyvendinimo procesas, kuriam vykstant reguliuojamos atskiros veiklos,
nuo darbuotojy verbavimo iki jy saugaus darbo uztikrinimo. P. Zakarevic¢ius
(2008) nuomone, motyvavimas yra veiksniy, skatinan¢iy atlikti darbuotojams
pavestus darbus, ir poveikio priemoniy, aktyvinanciy veiklg §iy veiksniy
pagrindu, i$skyrimas ir panaudojimas. Biitent poveikio priemoniy nustatymas
yra darbo apmokéjimo sistemos verslo organizacijoje, sudarytos i§ tiesioginio
ir netiesioginio darbo uZzmokesCio, taip pat vidinés vertés priemoniy,
sukiirimas.

Organizacijos darbo apmokéjimo sistema, kuri daro jtakg darbuotojy
motyvacijai per darbo uzmokesCio vertés suvokimg, turi didele jtaka
darbuotojy pasitenkinimo darbu lygiui. Pirmiausia, to priezastimi galima
uzmokescio dalys darbo apmokejimo sistemoje) didina darbuotojo motyvacija,
nes susij¢ su darbuotojo ir jo Seimos nariy pagrindiniy pragyvenimo poreikiy
uztikrinimu (Klupsas, 2009), kas yra svarbiausias darbuotojo — darbdavio
santykiy parametras (Bakanauskiené ir kt., 2003). Tam pritaria ir V.
Kumpikaité (2007) teigdama, kad zZmoniy iStekliy grandinéje darbo
apmoke¢jimo veikla priskirtina prie darbuotojy pasitenkinimo kategorijos ir
susieta tiek su materialine, tiek su moraline darbo atlikimo nauda darbuotojui,

tenkinant svarbiausius su tuo susijusius poreikius.
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|. Bakanauskiené ir D. Brasait¢ (2011) apmokéjimg uz darbg ir
darbuotojy saugg, Salia tokiy veikly kaip zmoniy istekliy vertinimas, ugdymas
ir judéjimo valdymas, priskiria darbuotojy efektyvaus panaudojimo ir
iSlaikkymo Zmoniy iStekliy grandinés sriciai (Salia kity dviejy daliy —
informacinis  zmoniy istekliy valdymo apriipinimas ir efektyvus jy
panaudojimas bei i§laikymas). 1. Bakanauskienés ir D. Brasaités (2011) darbo
apmokéjimo traktavimas darbuotojy efektyvaus panaudojimo ir iSlaikymo
veiklos rémuose pagrindzia darbo apmokéjimo glaudzias sgsajas su darbuotojy
motyvavimu, kuris apibréziamas kaip siekimas tam tikru budu paveikti
darbuotojy poreikius, darancius jtakg motyvy ir elgesio pokyCiams
(Stankeviciené, Lobanova, 2006). |. Bakanauskienés ir kt. (2008) nuomone,
zmoniy i$tekliy valdymo sistemoje darbo apmokéjimo veiklg tikslinga sujungti
Su darby saugos funkcija, kurios efektyvus jgyvendinimas kuo auks$tesniame
lygyje organizacijoje yra viena i§ daugelio darbuotojy nematerialiy
motyvavimo priemoniy.

Disertantés nuomone, darbuotojy motyvavimo ir darbo apmokéjimo
posistemiy susiejimas gali biiti pagrjstas dviem aspektais. Pirmiausia tai, kad
materialinis darbo uZzmokestis yra svarbiausias darbuotojo motyvas dél
biitinybés patenkinti minimalius pragyvenimo poreikius. Kitas aspektas biity
tas, kad tinkamai sukurta darbo apmokéjimo sistema (tiesioginis ir
netiesioginis uzmokestis, vidinés vertés priemonés) verslo organizacijoms
padeda formuoti darbuotojy elgseng, didinti jy lojaluma. Motyvavimas yra
daug platesné sgvoka nei darbo apmokéjimas, taciau, disertantés nuomone, dél
iSskirty dviejy aspekty, neatsiejamos viena nuo kitos. Darbo apmokéjimo ir
motyvavimo veikly sgsajos iSrySkina paties darbuotojo asmeniniy savybiy
jtaka, nustatant darbo uzmokest;.

Disertanté¢ pritaria darbo apmokéjimo ir motyvavimo veikly
sujungimui ] vieng elementg. Tai pagrindzia darbo apmokéjimo sistemos,
sudarytos 1§ materialiniy ir nematerialiniy elementy, sukiirimo tikslinguma

verslo organizacijoje, nes darbo apmokéjimo traktavimas vien tik kaip
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pastoviojo darbo uzmokescio nustatymas tikrai yra per siauras, d¢l did¢jancios
kintamojo uzmokescio ar nematerialiniy priemoniy svarbos.

Kita autoriy grupé darbo apmokéjimo veikla zmoniy iStekliy valdymo
sistemoje priskiria darbo vertinimo funkcijai arba pabrézia darbo vertinimo ir
apmokéjimo glaudzius rySius. F. Butkus (2003), suskaidydamas Zzmoniy
iStekliy valdymo sistemg j daug mazy posistemiy, neakcentuoja atskiros darbo
apmokéjimo veiklos, iSskirdamas darbo vertinimo funkcijg, kurios tikslas —
teisingai atsiskaityti su darbuotoju, parodyti tolesnio jo profesinio tobulinimosi
kryptis. Akcentuotina tai, kad minétas autorius iSskirtg darbo vertinimo veikla
susiejo ne tik su apmokeéjimo uz darbg, bet ir su darbuotojo karjeros planavimo
veikla.

Tuo tarpu disertacijoje pritariama glaudziom darbo apmokéjimo ir
vertinimo posistemiy zmoniy istekliy sistemoje sgsajom, taciau atmetamas Siy
veikly sutapatinimo pozitris. Autorés nuomone, biitina kurti atskiras darby
vertinimo ir apmokéjimo sistemas pagal apgalvotus rodiklius ir Kriterijus.
Atliktas darbas vertinamas kaip galutinis rezultatas, taciau turi biti
apmokamas, atsizvelgiant ne tik j gautus rezultatus, bet ir j darbuotojo
potenciala, verslo organizacijos galimybes mokéti tam tikrg darbo uzmokestj,
taip pat ] 1Sorinés ir konkurencinés aplinkos veiksnius. Tai pagrindZia ir
zmoniy iStekliy valdymo klausimus nagrin¢jancioje mokslingje literatiiroje
iSskiriami darbo apmokéjimo aspektai: darbo verte pagristas apmokéjimas
(kiekvienas darbas turi vertg, kuri gali biiti jvertinta) ir darbuotojo
asmeninémis savybémis ar jgiidziais pagristas apmoké¢jimas. Minétos
aplinkybés akcentuoja tai, kad organizacija, norédama ne tik pritraukti, bet ir
iSlaikyti kvalifikuotus darbuotojus, turéty sukurti ir jdiegti pazangia ir visiems
priimting apmokejimo uz darbg sistemg, atsizvelgiant | daugelj kity veiksniy, o
ne tik j darbo vietos (pareigybiy) vertinimo rezultatus. Biitent, viename is
pirmyjy zmoniy istekliy valdymo sistemos modeliy - Atitikimo arba Mi¢igano
modelyje, kuriuo remiantis kontroliuojama darbuotojo atitiktis organizacijos
interesams, pagrindinis vaidmuo yra skiriamas veiklos rezultatyvumui, taciau

pabréZziama darbuotojy atrankos, Zzmoniy iStekliy vystymo ir skatinimo
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(apmoké¢jimo) veikly jtaka (Melnikas ir kt.,, 2008). Tam pritaria ir V.
Ginevicius ir V. Sudzius (2005), kurie zmoniy iStekliy valdymo procese
1§skyré tokias veiklas kaip socialiné kultiiriné integracija ir vieningos Zmoniy
iStekliy politikos uztikrinimas, pabrézdami visy zmoniy iStekliy valdymo
sistemos funkcijy neatsiejamo, bendro veikimo svarbg.

G. Dessler (2001) analizuodamas zmoniy iStekliy valdymo turinj,
iSskiria ne tik apmokéjimo valdymo, bet ir tokiag funkcijg kaip naudy ir paskaty
vertinimas, traktuoting kaip atskiry veikly - darbuotojy vertinimo, apmokéjimo
Ir motyvavimo integravimg j vieng funkcija. Svarbu tai, kad suradus sasaja tarp
veiklos vertinimo ir apmokéjimo, galima pasiekti esminiy dalyky - darbuotojy
motyvavimo tobuléti ir kelti kvalifikacija, bei vidinio rySio organizacijai
stipréjimo. Taip pat tokj dviejy veikly atskyrima galima traktuoti ir kaip darbo
uzmokescio, apskaiciuojamo pagal darbo vietai ar pareigybéms keliamus
reikalavimus, bei netiesioginio uzmokescio ir kity papildomy vidinés vertés
priemoniy atsiejimg zmoniy iStekliy valdymo sistemoje. Disertacijoje
nepritariama Siam pozidiriui, nes darbo apmokéjimo sistemg verslo
organizacijoje, sudaryta i§ tiesioginio ir netiesioginio uzmokescio bei vidinés
vertés priemoniy posistemiy, tikslinga nagrinéti tik santykinai atskiriant juos
sudarancius elementus. Toks suvokimas sglygoja tai, kad darbuotojai skatinami
suvokti gaunamg darbo uzmokest] kaip atskiry daliy visumg, nesumenkinant
netiesioginio uzmokescio elementy.

Kaip jau buvo minéta, darbo apmokejimo ir motyvavimo veikly
sasajos zmoniy iStekliy valdymo sistemoje rodo paties darbuotojo asmeniniy
savybiy svarbg Siose veiklose, taCiau biitina pabrézti ir verslo organizacijos
vidinés aplinkos ypatumy jtakg. Pacios verslo organizacijos didesn¢ jtaka
darbo apmoké¢jimo veiklai rodo Zmoniy iStekliy valdymo funkcijos veikly
iSkeldinimo galimybés. Apmokéjimo uz darbag sritis pasiZzymi mazesnémis
iSkeldinimo galimybémis (kaip ir Zmoniy iStekliy apskaitos ir darby analizés,
adaptavimo ir karjeros valdymo veiklos). Galimas dalinis vienkartinis darbo
apmokeéjimo ir saugos veiklos iskeldinimas, kai verslo organizacijoms reikia

atlikti tyrimus Siose srityse (Bakanauskiené, Brasaité, 2011).
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Daugelis autoriy iSskiria panaSias (siauresnes arba daugiau funkcijy
apiman¢ias) zmoniy iStekliy valdymo sistemos nagringjimo  sritis.
Apibendrinant, galima teigti, kad dazniausiai nagrinéjamos zmoniy iStekliy
priémimo, apmokéjimo, karjeros realizavimo, ugdymo, vertinimo, karjeros
planavimo, diversifikavimo, skatinimo ir motyvacijos funkcijos (Chlivickas ir
kt., 2009). Remiantis teorinés literatiiros studijos rezultatais, 5 paveiksle
pateikta sugrupuota zmoniy istekliy valdymo sistema, t.y. susisteminti devyni
zmoniy iStekliy valdymo sistemos posistemiai, kurie, pagal tarpusavio rysius,
suskirstyti j tris grupes: 1) darbuotojy ir darbo planavimas, verbavimas ir
atranka; 2) darbuotojy motyvavimas, apmokéjimas ir vertinimas — Zmoniy
iStekliy valdymo sistemos dedamyjy grupé, kurios glaudziai susijusios
tarpusavyje ir daugelio autoriy neretai tapatinamos, atsisakant kazkurios vienos

ar keliy; 3) darbuotojy mokymas ir ugdymas, karjeros realizavimas ir darbo

santykiai.
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5 pav. Zmoniy iStekliy valdymo sistemos atskiry posistemiy apibendrinimas.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis sisteminés moksliniy publikacijy
analizés rezultatais.

Apmokejimas uz darbg dazniausiai glaudziai siejamas su darbuotojy
vertinimu ir motyvavimu, nes tiesiogiai nesusiejus $iy veikly, darbuotojai
nebus motyvuoti ir gali neatsakingai ziliréti ] pat] vertinimo procesa
(Torrington, Hall, 2002). Sios aplinkybés salygoja tai, kad tinkamos darbo

apmokéjimo sistemos formavimas tiesiogiai daro jtakg verslo organizacijos
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zmoniy iStekliy sistemos veikly gerinimui, didesnio naSsumo tiek individualiu,
tiek organizaciniu lygiu pasiekimui (Allen, Kilmann, 2001). Ir atvirkséiai —
zmoniy iStekliy strategija, kaip viena 1§ verslo organizacijos funkciniy
strategijy, negali biiti atribota nuo bendrosios verslo organizacijos strategijos,
kurios formavimo pagrindas yra vidinés ir iSorinés aplinkos analizé. Jeigu
darbo apmokeéjimo, darbuotojy motyvavimo ir vertinimo veikly sgsajos Zmoniy
iStekliy sistemoje iSrySkina paties darbuotojo asmeniniy savybiy svarba,
vertinant $iy veikly rezultatus, tai minétos aplinkybés pagrindZia ir biitinybg
atsizvelgti j iSorinés ir vidinés aplinky veiksniy jtaka (Zr. 5 pav.).

Remiantis zmoniy iStekliy sistemos struktiros apibendrinimu,
suformuluotas $ios sistemos savokos apibrézimas. Zmoniy itekliy sistema —
verslo organizacijos valdymo funkcija, kurios sritis apima tokias sudedamasias
dalis kaip darbuotojy ir darbo planavimas, darbuotojy atranka ir telkimas,
darbo apmokéjimas, darbuotojy motyvavimas, vertinimas, ugdymas, karjeros
planavimas ir valdymas.

ISryskinus darbo apmokéjimo posistemio vieta zmoniy istekliy
valdymo sistemoje ir rySius su kitais jos posistemiais, taip pat tarpusavio rysiy
salygotus veiksnius, kurie daro jtaka darbo apmokéjimui, toliau tikslinga
detalizuoti ir pagrjsti minétus veiksnius, darbo apmokéjimg nagrinéjant per
zmoniy istekliy vadybos mokslo prizme, t.y. analizuojant skirtingas darbo

apmokéjimo vertinimui, jtakg daran¢iy veiksniy kontekste, taikytinas teorijas.

1.5. Darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy vertinimui taikytinos

teorijos

Darbo apmokéjimo teorijy jvairovei ir plétrai, naujy koncepcijy
formavimuisi jtakg daro sparCiai besikeicianCios aplinkos salygos, todél
kiekviena teorija, kaip supaprastintas realybés paaiSkinimas, atspindintis to
laikmecio aktualijas, néra nekintantis dalykas. Darbo apmokéjimo teorijos yra
abstraktus, mokslinis reiskinio aiskinimas, vadybos mokslo ir jo vienos srities

— zmoniy iStekliy valdymo, akcentuojant Sios srities dedamaja darbo
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apmokéjima, teiginiy sistema. Remiantis mokslinés vadybos srities literatiiros
analize, disertacijoje i$skiriamos Sios darbo apmokéjimo teorijy grupés:

o tradicinés, klasikinés darbo apmokéjimo teorijos (A. Smith, J. B.
Say, D. Ricardo, K. Marx, J. S. Mill) aiskinancios veiksnius, atsispindin¢ius
darbo apmokéjimo procese, kurie daro jtaka darbo jégos pasiiilos ir darbo jégos
paklausos kainai darbo rinkoje;

o neoklasikinés ekonomikos darbo apmokéjimo teorijos (A.
Marshall, J. B. Clark, Ph. Wicksteed, M. Friedman), pagrjstos ribinio
naudingumo principais (angl. Marginal productivity theory);

e  Siuolaikinés rinkos teorijos (J. M.Keynes, J. Davidson, R. E.
Walton, R.B McKersie, C.Shapiro, J. E. Stiglitz), akcentuojancios Siuolaikiniy
rinkos reikalavimy svarba darbo apmokéjimo procese, kuris pagristas deryby,
kolektyvinio darbo, Keinso teisingumo (angl. Keynesian equity) ir darbo
uzmokescio lygybés nuostatomis.

Klasikinés teorijos. Klasikinés politinés ekonomijos pradininkas
Adamas Smithas (1776) plétodamas paklausos ir pasiilos teorijg (angl.
Demand and supply theory), pazyméjo, kad didesnis darbo uzmokestis yra
aktyviy, darbs$¢iy ir operatyviy darbuotojy sékmingos paieSkos garantas
organizacijai, o kiekvienas darbuotojas, sickdamas savy interesy jgyvendinimo,
i§ esmés realizuoja visus organizacijos siekius ir tuo paciu laiduoja visuomenés
pazanga. Minétos teorijos nuostatos pabrézia organizacijos Zmoniy istekliy
politikos jtakg formuojant darbuotojus skatinancig darbo apmokéjimo sistema,
siekiant neutralizuoti tokius veiksnius kaip darbuotojy paklausa, tampanti
aktuali dél darbuotojy nenoro kuo efektyviau dirbti (Pacitti, 2011).

Pagal Johno Stuarto Mill (1848) atstovaujamag Darbo uimokescio
fondo teorijg (angl. The wage fund theory), kuri paremta jau minétomis
Adamo Smitho nuostatomis, turimos piniginés 1éSos organizacijoje i§ anksto
paskirstomos visiems gamybos proceso elementams nuo zaliavy pirkimo iki
darbo jégos apmokéjimo be jokiy galimy pakeitimy laikui bégant organizacijos
veikloje. Teorija akcentuoja organizacijos darbo apmokéjimo fondo ir pacios

organizacijos dydzio, darbuotojy skaiciaus jtakg darbo apmokéjimui (Lesch,
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Bennett, 2010). Su darbo uzmokesc¢io fondo teorijos nuostatomis glaudziai
susijusi ir Francis A. Walker (1876) likutiné darbo apmokéjimo teorija (angl.
Residual claimant theory), teigianti, kad darbo apmokéjimas yra organizacijos
1¢Sy likuéio arba pertekliaus, kuris lieka po to, kai jvykdomi Kiti
jsipareigojimai, paskirstymas darbuotojams.

David Ricardo (1817) ir Jean-Baptiste Say (1803) iSplétota ISgyvenimo
arba Minimalaus iSgyvenimo teorija (angl. Subsistence theory), kuri remiasi
prielaida, kad darbuotojas privalo gauti darbo uzmokestj leidziantj patenkinti
pagrindinius namy wkio poreikius ir uztikrinti tam tikrg visuomening padétj
organizacijoje ir uz jos riby (Lesch, Bennett, 2010; Sileika, Andriusaitiené,
2007). David Ricardo iskelta teorija, dar vadinama Iron Law of Wages paneigia
darbo uzmokescio diferenciacijos ir darbo jégos paklausos jtakos darbo
apmokéjimui svarba, pazymédama teisingo minimaliojo darbo uzmokescio
lygio nustatymga Salyje.

Karlo Marxo (1847) pragyvenimo lygio teorija (angl. Standarto of
living theory), kurios pagrindas yra egzistuojantis skirtumas tarp darbo jégos
vertés ir naudos sukuriantis organizacijoje pridéting verte, taCiau gaunama
nauda organizacijai daznai yra didesné nei darbuotojui mokamas darbo
uzmokestis, siekiant kompensuoti darbo verte (Lesch, Bennett, 2010; Sileika,
Andriusaitiené, 2007). Svarbu ir tai, kad darbas yra priemoné sukurti vertg,
taiau pats neturi jokios vertés, arba kitaip, darbo jégos funkcinés busenos
pardavimas negalimas, nes darbas neegzistuoja be gamybos proceso (Lesch,
Bennett, 2010; Sileika, Andriusaitiené, 2007). Teorijoje pabréziama sparti
technikos pazanga, kuri mazina darbuotojy poreikj arba darbo uzmokescio lygj
organizacijoje ir taip didina nedarbg, konkurencijg ir organizacijy derybing
galig darbo rinkoje (Pacitti, 2011; Lesch, Bennett, 2010; Kalecki, 1943).

Neoklasikiné darbo apmokéjimo teorija, besiremianti ribinio
naudingumo principais (angl. Marginal productivity theory) darbo rinka
interpretuoja kaip erdve, kurioje egzistuoja vienodos darbo jégos paklausos ir
pasitilos galimybés tiek darbuotojams, tiek ir organizacijoms: darbuotojas

jvertina konkuruojancius organizacijy darbo pasitilymus (vertinant maksimaly
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suderinimg tarp laisvo laiko praradimo ir i§ darbo gautiny pajamy) ir priima
sprendimg, ar parduoti savo darbo paslaugas organizacijai uz tam tikrg
uzmokest;, o tuo paciu organizacija iSanalizavusi darbo jégos pasiila,
nusprendzia kokiam darbuotojui uz darbg mokéti atitinkamg uZzmokest]
(Sileika, Andriugaitiené, 2007; Lesch, Bennett, 2010). P. H. Wicksteed (1894),
J. B. Clark (1899) kalbédami apie ribinj naudinguma, pabrézia darbo jégos
paklausos pokycCiy jtakg darbuotojy darbo uzmokesciui, kuris nustatomas
atsizvelgiant ne 1 darbuotojy darbo ir poilsio laiko suderinimg, bet 1 jy
sukuriamg verte organizacijai. Vienas i§ didZiausiy neoklasikinés ekonomikos
palankias galimybes darbuotojams racionaliai ieSkoti geresniy darbo pozicijy
konkurencingoje, kintanc¢ioje darbo rinkoje, kurioje darbo uzmokestis yra
svarbiausia priemoné koreguoti darbo jégos pasiilg ir paklausa (Pacitti, 2011,
Friedman, Phelps, 1968). Nedarbas salygoja tiek savanoriska darbuotojy
judéjimg darbo rinkoje, tiek trintj tarp darbuotojy dél geografiniy apribojimy ir
nepakankamo informacijos kiekio apie darbo rinkg (laisvas darbo vietas, darbo
uzmokestj, paieskos sgnaudas) (Pacitti, 2011). Ribinio naudingumo nuostatos
pabrézia tokiy iSorinés aplinkos veiksniy kaip darbo jégos pasitla ir paklausa,
minimalusis darbo uzmokestis Salyje jtakg, nustatant darbuotojui darbo
uzmokest], kuris tuo paciu atspindi sukuriamg vert¢ organizacijai ir
kompensuoja laisvo laiko praradimg darbuotojui (Simon, Kaestner, 2003).
Siuolaikinés rinkos teorijos. Su neoklasikinés teorijos nuostatomis
siejama Pirkimo galios teorija (angl. Purchasing power theory) pabrézia, kad
darbo sutartimis, teisés aktais reguliuojamas minimalusis darbo uzmokestis
sukelia darbuotojy pasiprieSinima ir priverstinio nedarbo padidéjima darbo
rinkoje. Daugelis bedarbiy yra pasirenge parduoti savo darbo paslaugas uz
minimalyjj Salyje nustatyta darbo uzmokestj, taciau néra organizacijy, norinciy
pirkti papildomg darbo jéga uz minéta uzmokest] (Keynes, 1936; Pacitti,
2011). Pirkimo galios teorija vertina darbo jégos pasiiilos priklausomybe ne tik
nuo realaus, bet ir nuo nominalaus darbo uzmokesc¢io. Svarbu tai, kad fiksuota

nominalaus uzmokes¢io norma salygoja darbo rinkos nelankstuma
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(Kierzkowski, 2009). Neoklasikinés teorijos atstovy nuomone pinigai yra tiktai
mainy priemoné, o keinsistinéje teorijoje - taupymo priemoné, atlickanti
potencialiy migranty pritraukimo ] aukSto nominalaus darbo uzmokescio
regionus funkcija, kas salygoja nedarbo lygio skirtumy mazéjima ir atliekamy
pinigy perlaidy didéjima (Roel, 2006).

Deryby teorija (angl. The Bargaining theory of wages) pagrijsta
nuostata, kad Siuolaikinés globalios rinkos ekonomikos salygomis darbo
uzmokestis yra darbdavio ir darbuotojo (profesinés sajungos) deryby
(integruoty, pavieniy) objektas, analizuojant dvisalius darbuotojy ir darbdaviy
interesus ir siekiant lygybés darbo rinkoje (Davidson, 1898; Walton, McKersie,
1965; McDonald, Solow, 1981). Darbuotojo ir organizacijos deryby galia
priklauso nuo darbo pobiidzio ir rinkos salygy, t.y. nuo to, kiek kainuoty
organizacijai konkrety darbuotoja pakeisti kitu darbuotoju ir kaip darbuotojui
bus sunku rasti naujg darbg. Remiantis minétomis aplinkybémis, labai svarbu
objektyviai jvertinti darbo ypatumus, darbuotojo galimybes ir iSorinés aplinkos
poveikj (Zaptorius, 2005).

Kadangi vienas i§ svarbiausiy verslo organizacijy konkuravimo darbo
rinkoje mechanizmy yra efektyvus darbo uZmokestis (angl. Efficiency wage),
disertacijoje daugiau akcentuojamos butent efektyvaus darbo uzmokescio
teorijos nuostatos. Efektyvaus darbo uzmokes¢io samprata vienas pirmyjy
pateiké A. Marshallas (1890): darbuotojo uzdarbis, matuojamas ne tik dirbtu
laiku, pagaminta produkcija ar suteiktomis paslaugomis, o gebéjimy,
reikalingy atlikti darba, maksimaliu panaudojimu, siekiant tinkamo
pragyvenimo lygio uzsitikrinimo. C. Shapiro ir J. Stiglitzo (1984) efektyvaus
darbo uZmokescio teorija analizuoja darbo uZzmokesCio mazéjimo ir
nelankstumo ne itin skaidrioje darbo rinkoje aspektus. Pelno maksimizavimo
tikslai skatina organizacijas, siekiant i$likti konkurencingoje rinkoje racionaliai
reaguoti | pokyc¢ius rinkoje ir pasidlyti ne tik didesnj darbo uzmokestj, bet ir
uztikrinti palanky psichologinj klimatg (Pacitti, 2011). Minétos aplinkybés,
iSrySkina darbuotojy ir organizacijy derybinés galios ir efektyvaus darbo

uzmokescio glaudzias sgsajas (Meeusen, Stavrevska, Rayp, 2011).
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Efektyvaus darbo uzmokes¢io teorija pabrézia darbuotojy darbo
nasumo priklausomybe nuo gaunamo darbo uzmokescio, ir analizuoja
skirtingus modelius, aiskinancius $ios priklausomybés priezastis:

e Vengimo modelis (angl. Skirking model). Kuo didesnj darbo
uzmokest] darbuotojai gauna organizacijoje, tuo darbo praradimo sgnaudos
tampa didesnés, kas veikia kaip paskata islaikyti darbg ir dirbti kuo efektyviau.
G. J. Borjas (1996) atlikta studija JAV parodé¢, kad darbuotojams mokant
didesnj darbo uzmokestj, organizacijose Zymiai sumaz¢ja del drausminiy
priezasciy atleisty darbuotojy skaicius. S. Polachek ir W. S. Siebert (1993) taip
pat pastebi, kad pakankamas materialus uzmokestis sustiprina darbuotojo
atsakomybe ir veikia kaip didesné paskata dirbti efektyviau, o tuo tarpu
drausmiy efektas atvirkscias.

e  Dovany — mainy modelis (angl. Gift - Exchange model). Didesnis
darbo uzmokestis darbuotojy vertinamas kaip organizacijos dovana jiems,
todél darbuotojai moraliS8kai jauciasi jpareigoti jdéti didesnes pastangas
atliekant darba. J. Agell ir P. Lundborg (1995) teigia, kad darbuotojy darbo
uzmokesc¢io didinimas, siekiant skatinti juos efektyviau dirbti yra daug
naudingesnis organizacijoms, nei ekonominiy sankcijy panaudojimas.

e Teisingo darbo uimokescio modelis (angl. Fair Wage - Effort
model). J. Agell ir P. Lundborg (1995) patvirtina teisingumo aspekto svarbg
darbo apmokéjimo procese organizacijoje. Jei darbuotojui mokama maziau, nei
suvokiamas teisingas darbo uzmokestis, jy pastangos bus daug mazesnés, nei
gaunant, darbuotojy manymu, ,,tinkamg“ darbo uzmokestj. Svarbu ir tai, kad
darbo uzmokes¢io mazinimas darbuotojy suprantamas kaip mazesnis
neteisingumas nei is karto nustatytas, jy manymu, per mazas darbo uzmokestis.
Tuo tarpu organizacija neteisinguma suvokia darbuotojams neiSnaudojant savo
galimybiy be darbo uZmokes€io padidinimo, t.y. kai uZmokesCiui iSaugus
atitinkamu procentu, darbo efektyvumas padidéja tiek pat.

e Pasirinkimo modelis (angl. Adverse Selection model).
Organizacijoje darbuotojams mokamas didesnis nei vidutinis Salies darbo

rinkoje darbo uzmokestis salygoja efektyvy kvalifikuoty darbuotojy
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pritraukima, taip pat didesnes galimybes organizacijai pasirinkti Kkuo
aukStesnés kompetencijos darbuotojus. C. M. Campbell ir K. S. Kamlani
(1997) isryskino nepalankaus pasirinkimo galimybe, kai efektyvus darbo
uzmokestis yra nustatytas, siekiant pritraukti tinkamus darbuotojus. J. Agell ir
P. Lundborg (1995) tyrimai parodé, kad dauguma organizacijy daznai gauna
potencialiy darbuotojy pasiiilymy dirbti uZ mazesnj darbo uzZmokestj, taciau jy
nepriima dél savo vykdomos darbo apmokéjimo politikos, siekdamos iSvengti
problemy tarp darbuotojy palaikan¢iy stiprius rySius su profesinémis
sgjungomis Ir darbuotojy, sitilanciy savo darbo paslaugas uz mazesnj darbo
uzmokest].

e Apyvartos modelis (angl. Turnover Model). Jei darbuotojams biity
mokamas didesnis darbo uzmokestis nei Kitose panasaus pobiidzio
organizacijose, jie biity maziau linke keisti darba, kas daro jtakg organizacijos
finansiniams rodikliams dél naujy darbuotojy samdymo ir mokymo islaidy
sumazéjimo. C. M. Campbell ir K. S. Kamlani (1997), J. Agell ir P. Lundborg
(1995) patvirtina, kad vadovai yra linke islaikyti tinkamus darbuotojus arba
kaupti zmogiskajj kapitala, siekiant iSvengti dideliy mokymo ir kvalifikacijos
kélimo islaidy.

Susiformavusi mokslo kryptis biheviorizmas, kurios tyrimo objektas
yra zmoniy elgsena darbo vietoje, yra pagrindas zmoniy santykiy (elgsenos)
teorijy nuostaty, akcentuojanciy tarpusavio santykiy, aplinkos salygy, valdymo
metody, jgalinanCiy maksimaliai pasireik§ti  darbuotojy iniciatyvai,
savarankiSkumui, saves realizavimui, plétrai (Lesch, Bennett, 2010). Visa tai
susij¢ su sudétingu ir kompleksiniu darbuotojy kiirybiSkumo ir verslumo
ugdymo procesu organizacijoje. Darbuotojas privalo patenkinti savo
saviraiSkos poreikius ir sieti tai su organizacijos tiksly igyvendinimu, todél
svarbu sudaryti sglygas inovatyviai veiklai, traktuojant darbuotojy
inovatyvuma kaip vertybe (A. Maceika ir kt., 2007).

Zmoniy santykiy nuostaty raifka paspartino jvairiy psichologiniy
motyvacijos teorijy formavimosi plétra, kuriy pamatas buvo F. Tailoro

iSplétota moksliné darbo organizavimo teorija, pabrézianti uzmokescio
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priklausomybés nuo darbo rezultaty svarbg. Visos vélesnés motyvacijos
teorijos vystési dviem kryptimis: poreikiy teorijos (pagrindas — konkreciy
poreikiy prigimtis ir struktiira, motyvy ir motyvacijos turinys) ir Proceso
teorijos (pagrindas — darbuotojy motyvavimo proceso veikimas).

Zymiausia poreikiy krypties teorija yra A. Maslow (1943) penkiy
hierarchiniy lygiy teorija, pateikianti pagrindiniy zmoniy poreikiy
Klasifikavimg: fiziologiniai poreikiai (alkis, troskulys, miegas), saugumo
poreikiai (fizinis ir socialinis saugumas), socialiniai poreikiai (meilés poreikis,
priklausymo grupei poreikis), pagarbos ir savigarbos poreikiai (sékmés,
pripazinimo, jvertinimo), saviraiSkos poreikiai (asmens  vystymosi,
kiirybingumo). A. Maslow teorija nepaaiskina, kodé¢l kai kurie individai,
pasieke tam tikrg lygj, néra motyvuojami aukStesnio lygio poreikiy. A. K.
Korman (1970) patikslina, kad patenkinti poreikiai nebéra tokie svarbiis
zmogui, bet, sglygojant tam tikroms aplinkybéms, jie vél gali tapti aktyvis.
Autorius isskiria darbuotojy motyvacijos didéjimo, pasitenkinimo darbu ir
savigarbos poreikiy patenkinimo tiesioginj rysj. Tai patvirtina M. Jahoda
(1980), kuri tirdama praradusiy darba Zzmoniy poreikius, elgseng ir
bedarbystés pasekmes ekonominiais, psichologiniais aspektais, teigia, kad
darbas yra ne tik budas uzsidirbti pragyvenimui, bet ir tenkinti tokius
poreikius kaip socialiniy kontakty plétojimas, bendravimas, padéties
socialiné¢je bendruomenéje uzsitikrinimas. A. Chapmanas (1970) hierarching
poreikiy piramide papildé paZinimo (Zinios, prasmé, savimong) ir estetiniais
(grozis, pusiausvyra) poreikiais, esanciais auks¢iau pagarbos poreikiy, o véliau
ant auk$ciausio piramideés laiptelio i8kilo dar ir transcendencijos arba virSijimo
poreikiai, tokie kaip pagalba kitiems pazinti save, parodyti savo gebéjimus,
pasireikSti (Lipinskiene, 2012). Naujy poreikiy atsiradimg pagrindzia D. C.
McLellando (1961) motyvacijos mokymo (ugdymo) teorija, teigianti, kad
poreikiai jgyjami ir juos galima ugdyti priklausomai nuo visuomeneés kulttiros
lygio ir politinés brandos.

Penkis hierarchinius poreikiy lygius apibendrina C.P. Alderfer
(1972) sukurtas trijy kategorijy poreikiy hierarchijos modelis ERS,
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iSskiriantis tris poreikiy grupes: gyvavimas (angl. Existence) - grupé
poreikiy, tokiy kaip bustas, higieninés darbo sglygos; bendravimas (angl.
Relatedness) — grupé poreikiy, susijusiy su bendravimu asmeniniu
lygmeniu ir su visuomene placigja prasme; augimas (angl. Growth) — grupé
poreikiy, susijusiy su Zmoniy asmeniniy aspiracijy ir visuomeniniy interesy
tenkinimu.

Poreikiy teorija toliau vysté F. Herzbergas (1968), teigdamas, kad yra
pasitenkinimg ir nepasitenkinimg i$Saukiantys veiksniai: higieniniai veiksniai
(iSoriné motyvacija, kuri gali buiti teigiama ir neigiama) - socialinial ir
emociniai santykiai su vadovais ir kolegomis, valdymo stilius, darbo laikas,
darbo vietos apriipinimas, darbo uzmokestis, socialinés paskatos, statusas;
motyvacijos veiksniai (vidiné motyvacija) - saviraiSkos galimybés,
pripazinimas, atsakomybés ugdymas, kvalifikacijos kélimas, darbo prestiZas.
Sie motyvacijos veiksniai tampa pasitenkinimo 3altiniu, skatina geriau dirbti ir
daro Zenklig jtaka higieniniy veiksniy (kurie néra motyvuojantys), tuo paciu ir
darbuotojo darbo uzmokescio kitimui. F. Herzbergo prielaida, kad materialus
uzmokestis yra higieninis poreikis, sukélé daug diskusijy, nes kity autoriy
nuomone (Graham, Bennett, 1998) teisingai nustatytas ir pakankamas darbo
uzmokestis daro jtakg darbuotojy pastangy didéjimui dél galimybés susikurti
norimas gyvenimo salygas ir pirkti norimas prekes ar paslaugas, didesnés
visuomenés pagarbos ir saviraiskos poreikio patenkinimo.

Proceso krypties teorijos (V. Vroomo, L. Porterio ir E. Lawlerio, J.
Adamso, E. A.Locke‘o, B. F. Skinnerio, A. Banduros) daugiausia nagrinéja
patj motyvavimo procesg, Kuris apima pasiryzimg ir atkaklumg darbe
lemianciy veiksniy valdyma. Vieng i$ proceso teorijy suformulavo V. Vroomas
(1964), istyres, kad darbuotojo motyvacijg lemia trys veiksniai: likesciai
(iSreiSkiami stipria viltimi, kad j darba jdétos pastangos leis jj sekmingai
atlikti), instrumentalumas (isreiskia darbuotojo jsitikinima, kad uz atlikta darba
bus gautas atlygis), valentingumas (susijes su noro pasiekti tikslg, gauti atlygj
stiprumu). Apmokéjimo sistema, grindziama lizkesciy teorija, pagrista tuo, kad

darbuotojai yra labiau motyvuojami, kai suvokia stipry rysj tarp jy atliekamo
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darbo ir gaunamo darbo uzmokescio. LiikkesCiy teorijai nepriestaraujancioje J.
S. Adamso (1965) teisingumo teorijoje teigiama, kad individas tikisi
teisingumo arba pusiausvyros tarp jo pastangy ir darbo uzmokescio, kity
darbuotojy palyginimo kontekste.

L. W. Porterio E. E. Lawlerio motyvacijos teorija (1968) pasizymi
kompleksiskumu, nes joje persipina Liukes¢iy (vil¢iy) ir Teisingumo teorijy
komponentai. Teorijos asis yra darbuotojo tikéjimas, kad remiantis aiskiais
Kriterijais bus teisingai jvertintos jo pastangos, geb¢jimai ir nustatytas
atitinkamas materialusis ir nematerialusis darbo uzmokestis. L. W. Porter, E.
E. Lawler (1968) atkreipia démesj | tai, kad darbuotojas gauna isorinj
(premijos, pagyrimai, pareigy paaukstinimas) ir vidinj (psichologinis atpildas,
kurj pajunta pats individas, didZiuodamasis savo s¢kme, liikesc¢iy iSsipildymu,
laim¢jimais asmeninio tobul¢jimo srityje) uzmokest; uz darbg, salygojant]
darbuotojo pasitenkinima, kas yra visiSkai priesingas teiginys poreikiy teorijos
pozitriui, Kuris pagrjstas nuostata, kad pasitenkinimas sglygoja rezultatyvuma.
L. W. Porter ir E. E. Lawler (1968) teorija iSryskina rezultato priklausomybe
nuo darbuotojo pastangy, gebéjimy, asmeniniy savybiy ir suvokto savo
vaidmens organizacijoje. Problema ta, kad sukurta paskaty sistema yra
veiksminga, jei darbuotojams leidziama suprasti, jog tai, kg jie daro, yra
vertinama, kas yra sunkus uzdavinys Kkiekvienai organizacijai (Kumpinaité,
Rupsiené, 2008).

B. F. Skinner (1976) pastiprinimo teorija yra grindziama id¢ja, kad
teigiamy rezultaty duodantis elgesys kartojamas, kai tuo tarpu elgesio,
sukelusio neigiamus padarinius, stengiamasi vengti. Pagal §ig teorijg, asmuo
yra motyvuotas, kai | paskata reaguojama désningai, kas skatina vadovus
jvaldyti naujas zmoniy elgesio keitimo galimybes. Paminétina tai, kad Sio
modelio idé¢jomis pagrista ir Uznazés nuostatos teorija, pagal kurig individo
vidiné motyvacija gali biti didinama momentines nuostatas keiciant
fiksuotomis (atlikta veiksma lydi emocija ir susiformuoja momentiné nuostata
veiksmo atzvilgiu, o momentiniy nuostaty grandiné suformuoja fiksuotg

nuostatg) (Lipinskiené, 2012).
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Tiksly iSkélimo teorija, kurig iSplétojo E. A. Locke (1960), o jvairiy
mokslininky tyrimai patvirtino Sios teorijos nuostaty pagrjstumg: sudétingi
ir konkretts tikslai salygoja geresnj darbo atlikimg nei lengvi, bendri tikslai
(Lipinskiené, 2012). J. A. Buford Jr., J. R. Lindner (2002) teigimu, tiksly
pasiekimo rezultatas, suteikiantis darbuotojams laiméjimo, pripazinimo
jausma, tuo paciu skatina dar efektyvesnj darbg. Remiantis tiksly iSkélimo
teorija, sukurtas tikslinio valdymo modelis (angl. MBO) sékmingai taikomas ne
tik daugelyje JAV, bet ir Lietuvoje veikian€iy verslo, valstybiniy ir
nevyriausybiniy organizacijy. D. Sirota, A. L. Mischkindas, I. M. Meltzeris
(2005) iskeélé trijy veiksniy teorijq, aiSkinancig darbuotojy motyvavimg darbo
vietoje, kuris remiasi trimis pagrindiniais darbuotojy poreikiais, tampanciais
veiksniais, skatinanc¢iais darbuotojy norg dirbti: teisingumas (angl. equity),
pasiekimas (angl. Achievement) ir draugysté (angl. Camaraderie) (Lipinskiené,
2012).

Pateikiant turinio ir proceso motyvacijos teorijy analizés iSvadas
teigtina, kad tarp $iy jvairiy teorijy ir jy taikymo zmoniy istekliy valdyme
galimybiy yra daug testiniy rySiy. Turinio teorijos fiksuoja zmogaus
fiziologinius rySius su motyvavimo paskatomis, o tuo tarpu Proceso teorijos
akcentuoja sarysj su zmogaus asmeninémis savybémis — amziumi, charakteriu,
temperamentu, S$eimynine padétimi, religija ir taip pat su esama Salies
socialine, ekonomine padétimi. Autorés nuomone, proceso teorijos, skirtingai
nei turinio teorijos, pagrindzia darbo apmokejima, pagrista vadinamyjy
darbuotojo ir iSorinés aplinkos veiksniy svarbos akcentavimu, o ne tik
pareigybiy ir darbo apraSymu. Remiantis minétomis aplinkybémis,
akcentuotina tai, kad Siuolaikinéje darbo rinkoje yra aktualesnés proceso
motyvacijos teorijy nuostatos.

Kaip teigia W. Schmidt ir kt. (2011), priklausomai nuo aplinkybiy,
apmokéjimas gali padidinti darbuotojy motyvacija, taciau taip pat gali
sumazinti ja. Tais atvejais, kai veiklos vertinimo ir apmokéjimo uz darba
sistema yra orientuota ] kontrole, galima tikétis neigiamo poveikio. Ir

priesingai, teigiamo poveikio galima tikétis tuomet, kai démesys skiriamas ne
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tik komandiniam bendradarbiavimui, bet ir darbuotojy pasitikéjimui savimi. T.
Norbert ir A. Ritz (2004), apibendring pagrindines motyvacijos teorijas, i1Sskyre
akcentuotinus aspektus, kuriant darbo apmokéjimo sistemg  verslo
organizacijoje: egzistuoja jvairios individualiy poreikiy rasys, taciau darbo
apmokéjimui budingas individualaus patenkinimo laipsnis, todél darbo
uzmokestis turi atitikti atskiro darbuotojo poreikius; ne iSorinés darbo salygos,
0 darbo turinio pozityvus vertinimas skatina darbuotojo motyvacija, todél
darbo apmokéjimas turi tiesiogiai sietis su atlickamo darbo rezultatyvumu; tik
tada, kai darbuotojas pozityviai vertina darbo apmokéjima, galima padidinti jo
motyvacija.

Apibendrinant darbo apmokéjimo teorijose pabréziamus veiksnius,
matyti, kad labiausiai akcentuojama yra darbuotojy poreikiy ir likesCiy,
organizacijos finansiniy rezultaty jtaka, taip pat tokie veiksniai kaip
organizacijos pelno maksimizavimo, konkurencinés pozicijos uZzsitikrinimo ar
iSlikimo konkurencinéje kovoje, sekmingos veiklos siekiai, kurie jvardijami
kaip organizacijos finansiniai rezultatai ar organizacijos liikesciai. Jeigu
organizacijos ir darbuotojo liikesCiai, poreikiai tiesiogiai susij¢ su darbo
apmokejimu, t.y. darbuotojas parduoda savo darbo paslaugas organizacijai uz
tam tikrg uZmokest], tai kitas labai svarbus veiksnys iSrySkinamas minétose
teorijose yra darbo jégos pasitla ir paklausa (taip pat panaSus veiksnys nedarbo
ir uzimtumo lygis Salyje) veikia netiesiogiai (zr. 3 lentelg).

Akcentuotina tai, kad Klasikinése darbo apmokéjimo teorijose
pabréziami darbo rinkos veiksniai ir organizacijos, tokie kaip minétieji
finansiniai rezultatai, darbo apmokéjimo fondas, veiklos pobiidis ir darbuotojy
skaiCius. ISskyrus darbuotojy poreikiy ir likesciy akcentavimg, neisrySkinama
darbuotojo asmeniniy savybiy, iSsilavinimo, kvalifikacijos ir gebéjimy jtaka,
ka analizuoja motyvacijos teorijos. Pateikus darbo apmokéjimo teorijose
iSrySkéjusius veiksnius, matyti, kad juos tikslinga sugrupuoti, t.y. iSrySkéja
veiksniy grupés, kurios atsispind¢jo ankstesniame poskyryje nagrinétoje
zmoniy iStekliy grandinéje - organizacijos vidinés aplinkos ir Salies iSorinés

aplinkos veiksniy grupés.
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3 lentelé. Darbo apmokéjimo teorijy palyginimas, iSskiriant
pagrindinius darbo apmokéjimui jtakq darancius veiksnius.

Teorija

Darbo apmokéjimui jtaka darantys
veiksniai

Rysiai tarp akcentuojamy veiksniy

Paklausos ir pasiiilos
(angl. Demand and supply
theory)

Smith (1776)

* Darbuotojo pastangos.

* Darbo jégos pasiiila ir paklausa.

* Namy tikio minimalaus
pragyvenimo lygis Salyje.

* Organizacijos finansiniai rezultatai.

Darbuotojy  paklausos ir pasiilos
poky¢iai darbo rinkoje didina darbuotojy
motyvacija dél geresniy gyvenimo salygy
uzsitikrinimo ir padeda  verslo
organizacijai maksimizuoti pelng.

Pragyvenimo lygio
(angl. Standart of living

*Siuolaikiné technikos pazanga.
* Darbo jégos pasitila ir paklausa.

Siuolaikiné technikos pazanga daro jtaka
nedarbo, darbuotojy paklausos ir pasitilos

theory) *Nedarbas ir uzimtumas Salyje. kitimui darbo rinkoje, kas salygoja
Marx (1847), *Qrganizacijos finansiniai rezultatai. | nustatoma darbo uzmokestj darbuotojams
Kalecki (1943) verslo organizacijose, todél darbuotojo
gaunamas darbo  uZmokestis  gali
neatitikti jdéty pastangy.
Likutiné *QOrganizacijos finansiniai rezultatai. | ISorinés aplinkos veiksniai salygoja
(angl. Residual claimant * Darbo apmokéjimo fondas. organizacijos veikla ir jos rezultatus, nuo
theory) * Darbuotojy skaiCius organizacijoje. | kuriy priklauso piniginiai iStekliai
Walker (1876) *I$oriné aplinka. skiriami darbo apmokéjimui.
Minimalaus isgyvenimo | *Namy tkio minimalaus Darbo uzmokestis nustatomas
(angl. Subsistence theory) | pragyvenimo lygis Salyje. atsizvelgiant | minimalius namy tkio
Say (1803), * Darbuotojo poreikiai ir likes¢iai. iSgyvenimo  poreikius  Salyje, kuris
Ricardo (1817) uztikrina tam tikrg padétj visuomenéje.

Darbo apmokéjimo
fondo (angl. The wage
fund theory)

Mill (1848)

*Darbo apmokéjimo fondas.
*Darbuotojy skaiCius organizacijoje.
*Qrganizacijos veiklos pobudis.

Organizacijos dydis ir veiklos pobudis
salygoja darbo apmokéjimo fonda, kuris
paskirstomas visiems verslo
organizacijos darbuotojams.

Ribinio naudingumo
(angl. Marginal
productivity theory)
Marshall (1890),
Clark (1899),
Wicksteed (1894),
Friedman (1968),
Phelps (1968)

*Darbo jégos pasiila ir paklausa.
*Organizacijos derybiné galia.
*Darbuotojo derybiné galia.
*Organizacijos finansiniai rezultatai.
* Darbuotojo poreikiai ir lukes¢iai.

Darbuotojy paklausa ir pasiila darbo
rinkoje  sudaro  vienodas  salygas
organizacijai ir darbuotojui derétis dél
darbo uzmokescio, kuris biity naudingas
abiem puséms — dél sukuriamos vertés
organizacijai ir laisvo laiko praradimo
kompensavimo darbuotojui.

Pirkimo galios
(angl. Purchasing power

*Minimalus darbo uZmokestis $alyje.
*Darbuotojy emigracija $alyje.

Minimalus darbo uzmokescio Salyje gali
didinti emigracija, taciau kartu sudaryti

theory) salygas esamiems darbuotojams gauti
Keynes (1936) didesnj darbo uzmokest;.
Deryby *Darbuotojy derybiné galia. Darbo uzmokestj salygoja organizacijos

(angl. The Bargaining
theory of wages)
Davidson (1898),
McDonald (1981),

*QOrganizacijy derybiné galia.
*QOrganizacijos ir darbuotojy
ltkesciai.

ir darbuotojy derybiné galia, siekiant
suderinti  skirtingus  abiejy  pusiy
interesus.

Solow (1981)
Efektyvaus darbo *Qrganizacijos finansiniai rezultatai. | ISgyvenimo konkurencingoje rinkoje ir
uzmokesc¢io pelno maksimizavimo tikslai salygoja

(angl. Efficiency wage)
Shapiro (1984),
Stiglitz (1984)

didesnio darbo uzmokes¢io galimybes
darbuotojams.

Motyvacijos poreikiy
(angl. Need theories)
Maslow (1954),Herzberg
(1968), McClleland
(1961), Alderfer (1972)

*Darbuotojo asmeninés savybés.
*Darbuotojo poreikiai ir lakeséiai.

Paties darbuotojo asmeninés savybés
salygoja jo poreikius, kuriuos turi
tenkinti organizacija darbo apmokéjimo
pagalba.

Motyvacijos proceso
(angl. Process theories)
Vroom (1964), Adams
(1965), Lawler (1968) ir
kt.

*Darbuotojo pastangos ir
atsakomybé.

*Darbuotojo kvalifikacija,
i§silavinimas ir geb¢jimai.
*Darbuotojo poreikiai ir lakeséiai.

Darbo uzmokestis turi teisingai jvertinti
darbuotojo gebéjimus, kvalifikacijg ir
pan., taip pat atitikti jo likescius.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis sisteminés moksliniy publikacijy analizés
rezultatais.
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Siekiant kuo i$samiau iSnagrinéti darbo apmokeéjimui jtakg darancius
veiksnius, labiausiai atsispindin¢ius motyvacijos teorijose, tikslinga iSskirti dar
vieng darbuotojo asmeniniy savybiy veiksniy grupe, sudaryta i§ veiksniy, kurie
priklauso nuo paties asmens.

Apibendrinant iSdéstytas teorines nuostatas, galima pastebéti, kad
darbo apmokéjimo ir kity vadybiniy teorijy, Zmoniy iStekliy valdymo
grandinés analizé pagrindzia tai, kad darbo apmokéjimas verslo organizacijoje
yra sudétingas procesas, kuriam jtaka daro daugybé dinamisky ir statiSky
veiksniy, jy grupiy, susiety tam tikrais rySiais. Kitame poskyryje isskirtos trys
(iSorinés, vidinés aplinkos ir darbuotojo) veiksniy grupés ir pogrupiai, toliau
detalizuojami, isgryninant veiksniy sistema, remiantis kuria, bus pateiktas
teorinis darbo apmokéjimui jtakg daranéiy veiksniy sisteminio vertinimo

modelis.

1.6. Darbo apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy sistemos formavimas

Skirtingi darbo apmokéjimui jtaka darantys veiksniai iSry$kéjo
ankstesniuose poskyriuose analizuojant bazinés darbo apmokeéjimo sistemos
struktiirg (1.2. posk.), darbo apmokéjimo funkcijos vietg verslo organizacijos
zmoniy iStekliy grandinéje (1.4. posk.) ir darbo apmokéjimo teorijas (1.5.
posk.). Siame poskyryje sudaroma detalizuota veiksniy sistema, grupuojant
juos | atskiras grupes ir pogrupius, besiskirianc¢ius pagal tam tikrus poZymius.
Remiantis iSskirta veiksniy sistema, 1.6.2 poskyryje bus iSskirti svarbiausi
veiksniai, darantys jtakg atskiriems darbo apmokéjimo sistemos elementams ir
vienetinés bei laikinés formos darbo apmokéjimo modeliams, bei galiausiai
pateikiamas teorinis darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy vertinimo

modelis.

1.6.1. Darbo apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy sistema
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Skirtinguose vadybos srities moksliniuose literatiros Saltiniuose
iSskiriama daug darbo apmokéjimui organizacijoje jtakg daranciy veiksniy,
kuriy svarba ir pobiidis darbo apmokeéjimo procesui jvairiy autoriy traktuojami
skirtingai, nors galima rasti ir panasSiy bruozy. Visuose apmokéjimo uz darbg
pozituriuose darbo apmokéjimui organizacijoje daranciy jtakg veiksniy
jvairoveé skirtingy autoriy klasifikuojama, skirstoma ; atskiras grupes
remiantis tam tikrais pozymiais. Minétos aplinkybés salygoja savokos
darbo apmokéjimui jtakqg darantys veiksniai operacionalizacijos arba
transformacijos i konkrecias matavimy skales metodo naudojima, siekiant
18skirti ir detalizuoti atskiras veiksniy grupes ir pogrupius.

Dazniausiai darbo apmokeéjimui jtakg darantys veiksniai iSskiriami
atsizvelgiant ] tai, ar jie priklauso nuo konkrecios organizacijos vidinés
aplinkos ypatumy, ar yra bendri visoms verslo organizacijoms (arba
visoms veikianCioms konkrecioje ekonominéje veikloje) atskiros Salies
aplinkoje. Pagal §j pozymj darbo apmokéjimui jtakg darantys arba kartais
jvardijami kaip darbo uzmokes¢io dydj reguliuojantys veiksniai iSskiriami
kaip isorinés aplinkos ir vidiniai organizacijos veiksniai (B.Martinkus ir kt.,
2006). Paminétina, kad analizuojant darbo apmokéjimo teorijas, minétosios
veiksniy grupés taip pat iSrySkéjo. Prie pagrindiniy darbo uzmokescio
diferencijavimo isorinés aplinkos veiksniy yra priskiriami tokie feisinés
politinés aplinkos veiksniai kaip kolektyviné sutartis, vidiné Salies politiné
sistema ir profesiniy sgjungy veikla, nustatant minimalyjj darbo uzmokest;,
socialiniy i§moky dydzius Salyje, ekonominés aplinkos veiksniai - darbo rinkos
salygos, pragyvenimo ir darbo uzmokescio (Salyje, ekonominéje veikloje ir
atitinkamo pobudzio veiklos organizacijose) lygis, socialinés kultiarinés
aplinkos veiksniai kaip darbuotojy namy tkio poreikiai, santykinis jvairiy
visuomenés grupiy pragyvenimo lygio ir lukes¢iy pokyciai. M. Armstrong
(2009) nuomone, bitent iSorinés aplinkos veiksniai skatina organizacijas
laikytis tokios apmokejimo politikos, kad darbuotojy darbo uZmokestis
“atitikty rinkos situacijg”, taip pat uztikrinty organizacijos konkurencinguma ir

augimo galimybes rinkoje. Dazniausiai iSskiriami vidines organizacijos
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aplinkos veiksniai yra konkretaus darbo verté ir organizacijoje naudojama
darbo (pareigybiy) vertinimo sistema, reliatyvi darbuotojo verté, darbdavio
iSgalés mokéti, organizacijos finansiné buklé, imlumas kapitalui ir zmoniy
iStekliams.

Kitas poZymis, kuriuo remiantis vertinami darbo apmokéjimui jtakg
darantys veiksniai yra darbuotojo darbo vertintojo pozicija. Pagal § pozymj
visi veiksniai j skirstomi atsizvelgiant j tai, ar darbuotojo darbo vertintojo
subjektyvi nuomoné gali daryti jtaka tam tikro veiksnio jtakos svoriui,
nustatant darbo uzmokes¢io dydj. Remiantis Siuo kriterijumi, darbo
apmokeéjimg sglygojantys veiksniai neretai jvardijami kaip subjektyviis
socialiniai veiksniai (gali buti sutapatinti su anks¢iau minétais vidinés
organizacijos aplinkos veiksniais), tokie kaip darbo kiekis ir kokybé,
darbuotojy iSsilavinimas ir kvalifikacija, darbo staZzas ir pareigybes,
iniciatyvos, ir objektyviis socialiniai veiksniai (arba iSorinio poveikio
organizacijai veiksniai) - darbo uzmokescio lygis Salyje, darbo jégos pasiiila ir
paklausa rinkoje, kolektyviné sutartis, Salies vyriausybés darbo apmokéjimo
politika, gamtiné aplinka. Darbuotojy kvalifikacijos lygio augimas,
komandinio darbo populiaréjimas labai sureikSmina subjektyvyjj darbo
veiksnj, ypa¢ darbuotojo pozitrj j darbg ir motyvacijg. Subjektyviojo darbo
veiksnio sureik§minimas lemia subjektyviais kriterijais paremtos darbo
apmokéjimo sistemos egzistavimg organizacijoje. Darbo apmokéjima lemia ne
tik kiekybiniai ir kokybiniai darbo rezultaty aspektai, bet ir darbuotojo savybés
— kvalifikacija, potencialas, kooperacijos su bendradarbiais lygis ir kt.
(Zaptorius, 2005), tuo tarpu objektyvis veiksniai susiklosto per ilgesnj istorinj
laikotarpj ir veikia darbo uzmokescio lygj Salyje (Rudyté ir kt., 2008).

Disertantés nuomone, darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy
grupavimas tik j dvi grupes yra per siauras gilesnei analizei atlikti, juolab,
kad, nagriné¢jant darbo apmokéjimo teorijas, iSrySkéjo paties darbuotojo
veiksniy svarba. Salygojant Sioms aplinkybéms tikslinga visus veiksnius

darancius jtakg darbo apmokéjimui iSskirti j tris grupes:
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1. ISorinés aplinkos poveikio darbo apmokéjimui veiksniai, kurie
gali bati priskirtini prie socialiniy-kultiriniy, ekonominiy, politiniy-teisiniy,
technologiniy veiksniy, tapaciy vertinant apskritai verslo organizacijos iSoring
aplinka.

2. Organizacijos (arba vidinés aplinkos poveikio darbo apmokéjimui
veiksniai) - darbuotojy skaicius, darbo salygos ir sudétingumas, darbo kiekis ir
intensyvumas, turimas darbo uZmokesCio fondas, organizacijos dydis,
gaminamos produkcijos (teikiamy paslaugy) pasiiila, paklausa ir pobidis
(vienariise, jvairiariiSe ar pakaitalai), did¢janti tarptautiné konkurencija.

3. Asmens (arba darbuotojo vertés veiksniai, kurie gali bti
priskiriami ir prie vidiniy poveikio darbo apmokéjimui veiksniy) - Zmoniy
fiziniy ir protiniy galimybiy skirtumai, darbuotojo poziiiris ; darba, noras
tobuléti, darbuotojy issilavinimas, didesnis indélis j karjera. Kai kurie autoriai
(Sileika ir kt., 2005; Paulavi¢ius, 2002) pabrézia biitent asmens (darbuotojo)
veiksniy svarbg darbo apmokejime, nes Siandieninéje visuomené¢je darbuotoja
bitina skatinti uz jgimtas asmenines ir dalykines savybes, jeigu jos vir§ija tam
tikra organizacijoje priimtg lygj.

Veiksniy skirstymas ] tris grupes grindziamas ir teisingumo teorijy
nuostatomis, tokiomis kaip teisingumas nustatant darbo uzmokestj,
analizuojamg organizacijos vadybos moksly srities specialisty, teisingumas
filosofiniu aspektu ir paskirstymo teisingumas (Koépler, 2001). M. Kopler
(2001), isskirdamas teisingumg darbo apmokéjimo srityje, akcentuoja kertinius
ir papildomus principus, kuriais paremtas teisingumo darbo apmokéjime
jgyvendinimas. Autorius kertinius teisingumo principus sieja su darbo vietos
reikalavimais (organizacijos veiksniai), darbuotojo darbo kokybe (asmens
veiksniai) ir iSorinés aplinkos sqlygomis. Papildantys principai, jgyvendinant
teisingumg darbo uzmokesCio nustatyme, yra teisingumas socialiniu,
darbuotojo poreikiy, kvalifikacijos ir pasiekimy, paskirstymo aspektais. Pasak
Blinder, Choi (1990) teisingo darbo apmokéjimo politikos taikymas
organizacijoje yra daug sudétingesnis nei uzmokes¢io kélimo ar mazinimo

procesas. Teisingumo teorijos nuostaty jgyvendinimas darbo apmokéjimo
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procese susijes su darbo apmokéjimui jtaka daranciy tiek iSorinés ir vidinés
verslo organizacijos aplinkos, tiek darbuotojo veiksniy jvertinimu, siekiant
pagristi darbo uZzmokeséio diferencijavimg darbo rinkoje, t.y. darbo
uzmokescio skirtumus susiformavusius, pavyzdziui, skirtingose ekonominése
veiklose ar regionuose (iSorin¢ aplinka), d¢l darbo apmokéjimo sistemos
ypatumy verslo organizacijose (vidiné aplinka) arba dél paties darbuotojo
derybinés galios, asmeniniy savybiy. Remiantis tuo, disertantés nuomone,
visapusiSkas teisingumo principo jgyvendinimas darbo apmokéjimui jtaka
daranciy veiksniy vertinime galimas tik analizuojant tris — iSorinés aplinkos,
vidinés verslo organizacijos ir darbuotojo - veiksniy grupes.

Darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy skirstymas j tris veiksniy
grupes yra logiSkai pagristas, taciau iSkyla klausimas dél smulkesnio
klasifikavimo. Paprastai organizacijos aplinka skirstoma j iSorin¢ netiesioginio
poveikio tarptauting ir nacionaling aplinkg, iSorin¢ tiesioginio poveikio arba
iSoring mikroaplinka, dar neretai vadinamg rinkos aplinkg ir viding
organizacijos aplinkg. Analizuojant darbo apmokéejimui jtakg darancius
veiksnius, diskutuotina dél iSorinés tiesioginio poveikio arba kitaip rinkos
aplinkos i§skyrimo butinumo. Disertantés nuomone, minétos aplinkos iSskirti
netikslinga, kadangi aspektai, kuriuos apima §i aplinka (vartotojai, tiekéjai,
darbo sgjungos, konkurentai ir kt.) atsispindi, kalbant apie iSorinés teisinés-
politinés, ekonominés, socialinés-kultirinés aplinkos veiksnius. Pavyzdziui,
tokie veiksniai kaip vidutinis darbo uZmokes€io dydis atitinkamoje
ekonominéje veikloje, regione apima ir konkurenty veiksnio jtaka arba
vartotojy veiksnio jtaka atsispindi nagringjant iSorinés aplinkos veiksnj —
migracija. Siy aplinkybiy pagrindimui, reikalinga i§samiau apibaidinti i§skirtas
tris darbo apmokejimui jtaka daranciy veiksniy grupes.

Apibudinant iSorinés aplinkos veiksnius, pirmiausia bitina pabrézti,
kad jie yra nagriné¢jami pagal socialiniy-kultiiriniy, ekonominiy, politiniy-
teisiniy, technologiniy veiksniy aplinkas, t.y. i$skiriant svarbiausius darbo
apmoké¢jimui jtakg darancius veiksnius. Mokslinés vadybos srities literattiros

analizé parodé, kad daugiausiai yra akcentuojami teisinés-politinés,
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ekonominés ir socialinés-kultiirinés aplinky veiksniai, maziau akcentuojant
technologinius. W. Koeniger ir kt. (2007) iSskiria ir technologijy raidos ar
1Sorinés technologinés aplinkos, saglygojancios darbo jégos sudéti pagal amziy,
jtakg darbo apmokéjimui, ypac¢ akcentuodamas poveikj darbo uzmokescio
nelygybei tarp darbuotojy vyry. Tai néra neteisinga nuomoné, taciau
disertacijoje technologinés aplinkos veiksniai atskirai neisskiriami, dél jy
poveikio atspindzio nagrin¢jant kity aplinky veiksnius.

Teisingje — politingje iSorinéje aplinkoje iSrySkinama S$alies politiné
sistema, ypatingai darbo rinkos klausimy aspektas. Vyriausybé leidziamy teisés
akty pagalba nustato minimalyji darbo uZmokestj, bendras darbuotojy
apmokejimo salygas ir reikalauja diferencijuoti darbo uzmokestj priklausomai
nuo atlikto darbo kiekio ir kokybés, remiantis pagrindiniais principais kaip
vienodas apmoké¢jimas uz vienodo pobidzio darbg, didesnis uzmokestis uz
daugiau kvalifikacijos, atsakomybés reikalaujantj darba, nuolatinis darbo
apmokéjimo sistemy tobulinimas, atsizvelgiant j aplinkos salygy pokycius
(Bakanauskiené ir kt., 2003; Simon, Kaestner, 2004; Kierzkowski, 2008).
Paminétinas ir egzistuojantis pozitiris, kad mazesnis vyriausybés darbo rinkos
reguliavimas yra naudingesnis uzimtumo didinimo atzvilgiu (Cole, Elliott,
2007).

Remiantis jvairiais lietuviy ir uZsienio autoriy mokslinés vadybos
srities literatiiros Saltiniais, objektyviai nustatytas minimalusis darbo
uzmokescio lygis Salyje salygoja organizacijas uztikrinti tinkamg santykj tarp
skirtingos kvalifikacijos darbuotojy darbo uzmokescio, t.y. naudoti teisingumo
ir aiSkumo principais pagrjsta darbo apmokéjimo sistemg, taip pat daro
tiesioginj ir netiesioginj poveikj bendram Salies darbuotojy vidutiniam darbo
uzmokes¢io lygiui. Tiesioginis poveikis pasireiSkia tuo, kad, padidinus
minimalyjj Salies darbo uzmokestj, turi padidéti ir visy Salies darbuotojy darbo
uzmokestis, o netiesioginis minimalaus darbo uzmokesc¢io pasikeitimo poveikis
darbuotojy uzmokeséiui reiSkiasi tuo, kad, sudarant kolektyvines sutartis,
atskiri darbuotojai ir profesinés sajungos siekia palaikyti esama santykj tarp

minimaliojo ir konkretaus darbuotojui nustatyto darbo uzmokescio, t.y.
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padidéja darbuotojy derybiné galia (Kaufman 2010; Martinkus ir kt., 2006). K.
I. Simon, R. Kaestner (2003) studija parodé, kad Zemos kvalifikacijos
darbuotojams minimaliojo uzmokesc¢io pokytis nedaro jtakos netiesioginiam
uzmokesciui (sveikatos ar pensijy draudimui, mokymams ir pan.), t.y.
organizacijos padidindamos pastovigja uzmokesCio dalj, nelinkusios
darbuotojams mazinti netiesioginio uzmokescio.

Yra iSskiriami pagrindiniai minimaliojo darbo uzmokes¢io nustatymo
biidai: jstatymo nustatomas (angl. Statutory), kolektyvinémis sutartimis
Nustatomas arba kitaip, visuotinis (apimantis visus Salies darbuotojus) ir
atrankinis (angl. Selective) (apimantis tik tam tikras darbuotojy grupes). Siuo
atveju minimalusis darbo uzmokestis gali biti diferencijuotas, t.y. taikomas tik
kai kuriems regionams/ekonominéms veikloms/profesijoms (Gerikiené,
Blazien¢, 2003). Specialisty ir tarnautojy darbo uZmokes¢iai paprastai
nustatomi, orientuojantis ] ménesinius uzmokescius, kuriems biidingas Sakinis,
profesinis ir regioninis diferencijavimas. Sakiné uzmokeséio diferenciacija
atsiranda dél skirtingo pramonés ir verslo sriciy potencialo ir rentabilumo.
Regioniné darbo uzmokes¢io diferenciacija rySkiausia tarptautiniame
lygmenyje, kuriai jtakg daro valstybinio darbo rinkos reguliavimo per
minimaliojo darbo uZmokes¢io nustatymg ir ekonominio atskiry regiony
iSsivystymo veiksniai (Dubinas, 1996; Tamasauskiené ir kt., 2008b). Siekiant
objektyvios darbo uzmokesCio diferenciacijos, organizacijose turi biti
naudojamos aiSkios ir suprantamos darbo apmokéjimo sistemos, numatancios
moksliskai pagristas pagrindinio darbo uzmokes¢io apskaiCiavimo ir
diferencijavimo sglygas (TamaSauskiené ir kt., 2008b). Tai galima pasiekti,
jvertinant visus darbo apmokéjimui jtaka darancius veiksnius, kurie salygoja
tiek darbuotojy, tiek organizacijos deréjimosi galig, o kartu mazina darbuotojy
regioning ir profesing darbo uzmokescio diferenciacija (Vamvakidis, 2009).

Be minimaliojo darbo uzmokesc¢io dydzio W. Koeniger ir kt. (2007)
analizuoja tokius teisinius-politinius veiksnius, kaip griezta uzimtumo politika,
nedarbo draudimas (iSmokos, jy dydis ir mokéjimo trukmé), akcentuodamas

pastaryjy daromg jtaka darbo uzmokescio nelygybei tarp darbuotojy vyry.
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Atlikty tyrimy rezultatai parodé, kad grieztesni uzimtumo teisés aktai,
palankesni iSmoky dydziai ir mokéjimo trukmé, didesnis minimalusis darbo
uzmokestis yra susijes su mazesne vyry darbo uzmokescio nelygybe darbo
rinkoje. Autorius, nagrinédamas Siy veiksniy pakeitimy jtakg esminiams
poky¢iams vyry darbo uzmokescio skirtumuose, susieja atskirus isorinés
aplinkos ir darbuotojo veiksniy aspektus.

Kolektyviné sutartis Kaip teisinés-politinés aplinkos darbo uzmokescio
dyd; lemiantis veiksnys, svarbi tuo, kad uZtikrina susitarimg tarp profesiniy
sgjungy ir darbdaviy dél darbo apmokéjimo salygy (Bakanauskiené ir kt.,
2003; Simon, Kaestner, 2004; Kierzkowski, 2008; Martin, Garcia, 2010; Batt,
Hiroatsu, 2009). Svarbiausia tai, kad darbo uzmokestis turi uztikrinti
darbuotojo socialinj statusg, skatinti darbuotojus dalyvauti organizacijos
valdymo, sprendimy priémimo procese. Sudarydamos naujg kolektyvine
sutart], profesinés sgjungos siekia, kad realusis darbo uzmokestis padidéty, o jo
didéjimo tempai neatsilikty nuo kainy kilimo tempy. Profesiniy sgjungy veikla
ir organizacijy verslo strategijos daro jtaka darbo uzmokes¢io skirtumy
egzistavimui ir didéjimui Salyje (Batt, Hiroatsu, 2009).

Darbo rinkos sqlygos yra vienas i§ svarbiausiy iSorinés aplinkos
ekonominiu veiksniy, parodanciy darbo jégos pasitilos ir paklausos santykj ir
apsprendzianc¢iy vidutinj darbo uzmokesCio dydj Salyje (regione ar
ekonominéje veikloje), kuris orientuoja darbdavius mokéti tam tikros
specialybés ir kvalifikacijos darbuotojams tokio lygio darbo uzmokestj, koks
mokamas kitose to regiono, ekonominés veiklos organizacijose panasios
kvalifikacijos darbuotojams (Macernyté — Panamarioviené, 2003; Koeniger ir
kt., 2007; deWalque, ir kt., 2010). Jei konkurenty sitilomas darbo uzmokestis
zenkliai skiriasi, yra tikimybé, kad darbuotojai sieks dirbti konkuruojanciose
organizacijose ir nerodys didelio susidoméjimo efektyviai dirbti esamoje
darbovietéje. Minétos aplinkybés pabrézia konkurenty jtaka darbuotojy darbo
uzmokesCio nustatymui ir darbo apmoké&jimo proceso organizacijose
tobulinimui. Kai darbo jégos galinCios pateikti tokj patj rezultatg pasitla virsija

paklausg, darbdaviai gali mokéti maziau, ir atvirksciai, kai darbo jégos
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paklausa virsija pasiiila, darbdaviai priversti didinti darbo uzmokestj. Pasak S.
Longhi ir kt. (2004) pabréZtinas ir imigracijos augimo neigiamas, nors gana
silpnas poveikis darbo jégos pasitilos ir vidutinio darbo uzmokescio lygio, taip
pat vietiniy gyventojy uzmokesCio lygio kitimui darbo rinkoje. Rinkos
salygomis yra pavojinga mokeéti nepagrjstai didelius darbo uZzmokescius, nes
pabloge¢jus rinkos konjunktiirai, dideli darbo uZmokesCiai yra vienas i$
pagrindiniy veiksniy, lemian¢iy organizacijos pablogéjusius finansinius
rezultatus (Balvociiité, Skuncikiené, 2008).

Kitas svarbus ekonominis iSorinés aplinkos veiksnys, glaudziai susijes
ir su teisiniais-politiniais aspektais, yra pragyvenimo lygis Salyje, regione.
Nuolat kylant asmeninio vartojimo prekiy ir paslaugy kainoms, i$sivysciusiy
Saliy profesinés sgjungos siekia, kad i kolektyvines sutartis biity jtrauktas
punktas del darbo uzmokes€io didinimo priklausomai nuo kainy indekso
pasikeitimo (Bakanauskiené¢ ir kt., 2003; BarSauskien¢ ir kt., 2010).
Pragyvenimo lygio ir darbo uZmokesCio dydzZio tiesioginge priklausomybe
pagrindzia taikomas darbo uzmokescio indeksavimas atsizvelgiant j kainy lygi,
prekiy ir paslaugy kiekj vienam gyventojui (deWalque ir kt., 2010).
Apibendrinant teigtina, kad darbuotojui darbo uzmokestis yra pagrindiné paties
darbuotojo ir jo Seimos pajamy dalis, pragyvenimo, materialinés padéties
gerinimo priemoneg.

Antra darbo uzmokes¢io nustatymui ir darbo apmokéjimo procesui
organizacijoje jtaka daranCiy veiksniy grupé yra vidinés organizacijos
aplinkos arba subjektyviis socialiniai veiksniai prie kuriy priskiriama -
konkretaus darbo verté, zmoniy iStekliy politika ir darbdavio i§galés mokéti
tam tikrg darbo uzmokes¢io dydj ir, apskritai, bendroji verslo organizacijos
strategija (Yanadori, Marler, 2006). Analizuojant vidinés organizacijos
aplinkos veiksnius, kaip esminis Sios grupés veiksnys, isskirtinas darbo turinys
arba konkretaus darbo verté, kurig atspindi pastoviosios darbo uzmokescio
dalies dydis (Macernyté — Panamarioviené, 2003). Organizacijos neturin¢ios
formalios darbo apmokéjimo sistemos, kiekvieno darbuotojo darbo verte

matuoja, remiantis skirtingais, nepagrjstais kriterijais. Tikslinga organizacijoje
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sukurti specialia apmokéjimo uz darbag sistemg, orientuotg j komandos ir
individualius darbuotojo veiklos rezultatus ir skatinanc¢ig darbuotojus siekti
darbo kokybés, produktyvumo, teigiamo poZiiirio } darboviete, bendradarbius,
t.y. sukurti tokig darbuotojy elgseng, kuri motyvuoty darbuotojus sutelkti
démesj j bendry tiksly siekima (Chang, 2006; Vanagas, 2009).

Apmokéjimo uz darbg sistema turi buti susieta su organizacijos
funkcine Zmoniy istekliy strategija, politika ir tikslais (Jensen, ir kt. 2007
Amstrong ir kt., 2007). Tinkamos darbo apmokéjimo sistemos formavimas
glaudziai susijgs su zmoniy iStekliy politika ir strategija verslo organizacijoje,
kurios sferoje yra darbo apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy valdymas
(‘Yanadori, Marler, 2006). Vienas tokiy veiksniy yra su optimaliu darbo laiko
panaudojimu organizacijoje glaudziai susijusi vir§valandinio darbo politika.
Vir§valandinis darbas gali biiti priemoné organizacijai reaguoti 1 pokycius
rinkoje, stengiantis iSpléstiniy darbo valandy déka padidinti gamybos,
prekybos proceso lankstumg. Atsitiktinius arba dar Kkitaip vadinamus
vienkartinius  virSvalandzius dirba darbuotojai, sglygojant jvairioms
aplinkybéms, pavyzdziui siekiant paspartinti organizacijos veikla, atlikti tam
tikra konkreCig neatidélioting uzduotj, arba paciam darbuotojui norint
pasinaudoti palankiomis darbo sglygomis (Sonmez, 2007). Darbuotojams
virSvalandinis darbas taip pat gali biiti naudingas dé¢l ilgesnio tarpo laisvo
laiko, jei mokamas papildomas laisvas laikas, suteikiamas kaip apmokejimas
uz virSvalandinj darbg (jeigu Salyje teisiniai aktai tai numato) (Armstrong,
2007; Barkume, 2010). Debby G. J. Beckers ir kt. (2008) palygino skirtingy
tipy virS§valandziy teigiamus ir neigiamus aspektus darbuotojui ir organizacijai.
SavanoriSkai ir neatlygintinai vir§valandzius dirbantys darbuotojai generuoja
palyginti dideles pajamas organizacijai ir pasizymi dazniausiai palankiomis
darbo charakteristikomis. Privalomas virSvalandinis darbas neretai susijes su
gana dideliu darbuotojo nuovargiu ir mazu pasitenkinimu darbu, ypac, kai
priverstinius virSvalandZius darbuotojai dirba be atlygio.

Paminétina tai, kad viena pagrindiniy virSvalandinio darbo neigiamy

pusiy yra didélé darbo produktyvumo mazéjimo tikimybé. VirSvalandinio
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darbo atveju produktyvumas gali sumazéti ne tik dél minéty veiksniy, susijusiy
su zmoniy istekliais ir jy ribotumu, bet ir dél medziagy, jrankiy ar kity darbo
priemoniy stokos arba prieSingai, jrengimy perkrovos ir nelaimingy atsitikimy
tikimybés (Raynar, 1997). Organizuojant vir§valandinj darbg organizacijose,
taip pat susiduriama su probleminiais sveikatos ir saugos rizikos klausimais,
tokiais kaip prasta darbuotojo psichologin¢ sveikata, nuovargis, nerimas,
dirglumas ir vadinamasis darbuotojo ,,perdegimo simptomas®, taip pat su
trukdziais darbuotojo Seimos gyvenime, daranciais neigiamg jtaka kitiems
darbuotojo Seimos nariams (Hulst, Geurts, 2001).

Zmoniy istekliy politika, glaudziai susijusi ir su organizacijos
pakilimy ir nuosmukiy, kurie daro jtaka darbuotojy patiriamam emociniam
stresui, susijusiam su organizacijos rezultaty prastéjimu ir grésme darbuotojo
fiziniam saugumui, materialine gerove, socialiniu statusu ir pan. ISoriniai
jtampg organizacijoje galintys sukelti Saltiniai (Ziniasklaidoje skelbiami
prastéjancios ekonomikos faktai, subjektyvios neigiamos eksperty nuomonés ir
prognozés, jtempta psichologiné atmosfera kolektyve ir t. t.) ir vidiniai jtampa
galintys sukelti Saltiniai (vidiné darbuotojo ir visos organizacijos nerimo dél
ateities biisena) slopina darbuotojy kiirybiskuma ir motyvacija savirealizacijos
poreikiui patenkinti, todél sumazeéja darbuotojy darbo efektyvumas ir naSumas.
Tuo tarpu, netgi toks faktas, kaip organizacijos ketinimas diegti naujoves savo
veikloje ateityje, daro jtakg darbuotojy darbo uzmokesc¢io lygiui ir struktrai
(Yanadori, Marler, 2006). Zmoniy istekliy politika ir darbo apmokéjimo
sistema turi buti orientuota ir j kritines aplinkybes, kada vadovams ypac¢ svarbu
tinkamai motyvuoti darbuotojus, parodyti naujas galimybes ir jkveépti naujiems
ly¢iy darbo uzmokescio atotriikj sieja su Zmoniy iStekliy politika organizacijoje
(nesvarbu kokioje ekonominéje veikloje ji veikia), nes darbuotojai vyrai ir
moterys pasizymintys tomis paciomis zmogiskojo kapitalo charakteristikomis
gali gauti nevienodg pagrindinj darbo uZmokest] arba naudotis skirtingomis

papildomomis naudomis.
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Kitas vidinés organizacijos aplinkos veiksnys, darantis jtaka darbo
apmokéjimui ir glaudziai susijes su zmoniy iStekliy politika organizacijoje yra
darbdavio iSgalés mokéti arba organizacijos galia mokéti darbuotojams uz jy
darbg tam tikrg uzmokestj. Minétas veiksnys taip pat priklauso ir nuo
organizacijos nuosavybés formos, Salies ekonominiy sglygy ir konkurencijos,
nes darbuotojy uzmokescio dydis organizacijoje ribojamas veiklos rezultaty ir
pelno, kurj pastaroji gali gauti (Bakanauskiené ir kt. 2003; Balvodiité,
Skuncikiené, 2008; Martin, Garcia, 2010).

Pagrindiné problema, kuri svarbi tiriant trecCig iSskirta darbo
apmokéjimui jtakg daran¢iy veiksniy grupe (asmens (darbuotojo) vertés
veiksniai), yra ta, kad ne tik darbo uzmokescio nustatymas, bet ir darbuotojo
darbo uzmokescio vertés suvokimas priklauso nuo darbuotojo amziaus, lyties,
Seimyninés padéties, iSsilavinimo, darbo stazo, emocinés biisenos, taip pat nuo
asmeniniy Ir dalykiniy savybiy, reikalingy konkreCiam darbui atlikti
(Balvociiate, Skuncikiené, 2008).

Minétieji darbuotojo socialinés padéties, profesinés kompetencijos,
asmeniniy savybiy, socialinés ir ekonominés orientacijos aspektai atspindi
reliatyvig darbuotojo verte, rodancig atitinkamos kvalifikacijos darbo jégos
parengimui reikalingas tam tikras darbuotojo sanaudas, kurios turi buti
kompensuojamos didesniu darbo uZmokes€iu. Kiekvienas darbuotojas,
atliekantis savo darbg, visada tikisi gauti kuo didesnj uzmokestj, atitinkantj jo
uZimamas pareigas, darbo staZza, patirtj, iSsilavinimg ir profesing kvalifikacija,
darbo svarbg, jo sunkuma, sudétinguma ir atlikto darbo kiekj, taip pat jausti
pasitenkinimg darbu, gauti geresnes darbo sglygas, saugumo ir socialines
garantijas (Cepinskis, Sakalauskaité, 2009). Tai savo atliekamais tyrimais
patvirtina daugelis lietuviy ir uzsienio autoriy. Remiantis R. L. Laud (2007)
atlikta studija, apmokéjimo uz darbg sistemos formavimui didelés jtakos turi
darbuotojy igiidziai ir darbo patirtis. Pastebéta, kad didesn¢ reikSme
materialiam darbo uzmokescCiui teikia tie darbuotojai, kuriy darbo patirtis
organizacijoje yra ilgesné. PrieSingg situacijg atspindi trumpesne¢ patirt]

turin¢iy darbuotojy nuomoné - karjeros pradzioje darbuotojai jauciasi labiau

87



jvertinti, kuomet jais yra pasitikima ir suteikiami didesni jgaliojimai
aukstesnéms funkcijoms. R. Balvociité, S. Skuncikiené¢ (2008) atskleidé
bendras darbo uzmokescio ir darbuotojo iSsilavinimo, jo darbo stazo sarySio
tendencijas. R. Topel (1990) tam pritaria kalbédamas apie darbo uzmokescio ir
darbo stazo priklausomybe (TamasSauskiené ir kt. 2008a). Pastebéta ir tai, kad
kuo daugiau darbuotojy organizacijoje yra panaSaus iSsilavinimo, tuo didesnis
Juy uzmokestis, t.y. darbuotojy uzmokestis priklauso nuo organizacijos dydzio ir
atskiry darbuotojy grupiy organizacijos viduje (Barth, Dale-Olsen, 2011).

Priklausomai nuo darbuotojy kompetencijos kyla darbuotojy
mobilumo, darby sudétingumo ir atsakomybés, lanks€iy grafiky, darbo
uzmokeséio reikalavimai (Ciutiené ir kt., 2006), Kitaip tariant, darbuotojo
kvalifikacijos ir nuo jos priklausan¢io darbo uzmokesc¢io kilimas yra darbo
nasumo didinimo pagrindas (TamaSauskiené ir kt., 2008a).

Reliatyvi darbuotojo verté glaudziai susijusi su darbuotojo darbo
nasumo (darbo kokybés, veiklos rezultaty) ir darbo laiko (energijos)
naudojimo veiksniais (Macernyté — Panamarioviené, 2003; Tamasauskiené ir
kt., 2008a; Becker, 1993). Aukstesnés reliatyvios darbuotojo vertés
pasiekimas, pavyzdziui mokantis, kai darbuotojas tampa zmogiskojo kapitalo
savininku, tiesiogiai daro jtakg darbo uzmokescio augimui.

Svarbu paminéti tai, kad darbuotojy poziiiris | darbg, noras ir pastangos
siekti geresniy darbo rezultaty, turésianciy jtakos galutiniam darbo uzmokescio
dydZiui, priklauso nuo to, kiek, kokiy ir kokio dydzio papildomy pajamy
Saltiniy turi darbuotojas, nes kuo daugiau darbuotojai turi papildomy pajamy,
tuo maziau jie bus suinteresuoti j sitilomo darbuotojo uzmokescio uz darba
dydj (Barsauskiené ir kt., 2010).

Nagrinéjant darbo apmokéjimui jtakg daranéius asmens (darbuotojo)
veiksnius, iskyla atskiry ly¢iy darbo apmokéjimo problema, ty. darbo
apmokéjimo sistemoje turi atsispindéti atskiry ly€iy racionalaus iStekliy
naudojimo ir jy kontrolés, pareigy pasiskirstymo namy tikiy veikloje Klausimai,
dalyvavimo gamybos ir reprodukcijos procesuose bei jy skatinimo problemos

(Guscinskiené ir kt., 2009). Paminétina ir tai, kad skelbiamas statistinis vyry
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darbo uzmokestis organizacijy praktikoje daznai yra dar didesnis, nes
fiksuojami  tik pagrindinio darbo uzmokesCio statistiniai duomenys,
neatsizvelgiant | papildomas iSmokas, priedus, suteiktas paslaugas ir naudas, o
vyry pri¢jimas ir naudojimasis papildomu darbu uzmokesciu, suteikiamomis
motyvacijos priemonémis yra didesnis (Grybaite, 2006). To priezastis galima
jvardinti  tai, kad moterys daZniau dominuoja mazai mokamose ir
neperspektyviose veiklose (sveikatos, Svietimo, maitinimo ir apgyvendinimo
paslaugy) arba moterys atliecka menkai apmokamas technines uzduotis, o vyrai
— gerai apmokama ekspertinj darba (Gus¢inskiené ir kt., 2009). Sios aplinkybés
salygoja, kad daug recCiau naudojamos tokios papildomos motery darbo
apmokéjimo priemonés kaip telefono, automobilio, biisto suteikimas,
medicinos paslaugos ir pan. (Grybaité, 2006). Apibendrinant, teigtina, kad
moterys dirba maziau prestizinése darbo vietose, jy darbo uzmokestis uz tg patj
darbg yra mazesnis arba moteris dirba maziau apmokamose ekonominése
veiklose. Salygojant minétoms aplinkybéms, organizacijos turi pagrindg
nustatyti zemesn] motery darbuotojy darbo uzmokestj (ypatingai jdarbinant
moter] ir nustatant pradinj darbo uzmokest], paliekant darbo uzmokescio
kilimo galimybes). Be abejo, vyrui nustacius didesnj pradinj darbo uzmokestj,
atitinkantj to meto rinkos sglygas, pradiné darbo uzmokescio didéjimo bazé yra
didesné. A. Zake (2011) atlikti tyrimai parode¢, kad moterys Zino skirtingy lyCiy
lygybés, diskriminacijos problemas darbo rinkoje, taiau nerodo iniciatyvos jas
sprendziant. Labai svarbu visuomeng¢je aktyvinti motery bendradarbiavimg ir
solidarumg, keitimgsi informacija ly¢iy lygybés problemy sprendimo
Klausimais (Zake, 2011).

Siais laikais atlickama nemazai vyry ir motery darbo uzmokes¢io
skirtumy tyrimy, atsizvelgiant j kitg asmens (darbuotojo) darbo apmokéjimui
jtakg darant] veiksnj - Seimynine padétj, tyrimy. Teigiama, kad santuoka
skirtingai veikia vyry ir motery karjera ir darbo apmokeéjimg (Petersen ir kt.,
2011). Vyrams darbuotojams santuoka ir tévysté daro didesnj teigiamg poveikj
darbo uzmokescio kitimui nei moterims. To priezastimi daznai jvardijama tai,

kad tos pacios asmeninés savybés, salygojancios vyrus sukurti $eimg, taip pat
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daro jitaka jy darbo produktyvumui ir tuo paciu darbo uzmokescio didéjimui.
Vede ir tape tévais vyrai yra produktyvesni nei vyrai, kurie net negalvoja apie
tai. Be abejo, kyla daug diskusijy dél rySio tarp Seimyninés padéties ir
darbuotojo darbo produktyvumo (Petersen ir kt., 2011).

Daugelis autoriy teigia, kad vyry ir motery darbo uzmokescio
skirtumus salygoja iSorinés aplinkos ekonominis veiksnys - darbo rinkos
susiskaldymas, t.y. skirtingy ly¢iy darbuotojy pasiskirstymas atskirose
ekonominése veiklose. Vyry darbuotojy skai¢ius daug didesnis paZangesnése,
daugiau investicijy pritraukianciose veiklose, kuriose investicijos | Zmoniy
iStekliy plétrg taip pat yra didZiausios. Bitent tinkamas investicijy 1
nematerialyjj kapitalg skirtingose ekonominése veiklose nukreipimas gali
veikti priesinga kryptimi, t.y. ne didinti, 0 sumazinti vyry ir motery darbo
uzmokescio skirtumus (Asplund, Napari, 2011). Tuo tarpu R. Alaez-Aller ir kt.
(2011) lyc¢iy darbo uzmokescio atotriikj sieja ne su darbuotojy pasiskirstymu
atskirose ekonominése veiklose, bet su skirtingomis vyry ir motery
jsidarbinimo galimybémis, ne visg darbo dieng dirbanciy darbuotojy skai¢iumi
ir trumpalaike darbuotojy nuoma Salyje.

Pagal iSskirtas darbo apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy grupes ir
pogrupius galima susisteminti mokslinéje vadybos srities literatiiroje atskiry
autoriy labiausiai akcentuojamus, jau detalizuotus veiksnius. Remiantis Sio
poskyrio analizés rezultatais ir ankstesniame poskyryje pateiktais sugrupuotais
darbo apmokéjimo teorijose atsispindin€iais veiksniais, disertacijoje darbo
apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy vertinimas bus atliekamas skirstant
veiksnius j tris — iSorinés ir vidinés organizacijos aplinkos, bei darbuotojo
(asmens) veiksniy grupes, kuriy kiekvieng tikslinga suskirstyti j atskirus keturis
pogrupius. ApraSyty veiksniy grupiy ir pogrupiy detalus skirstymas
pavaizduotas 6 paveiksle, kaip jau buvo minéta, atsizvelgiant ne tik j Sio
poskyrio analizés rezultatus, bet ir | darbo apmokéjimo teorijose atsispindinciy

veiksniy sisteminima.
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ISorinés organizacijos aplinkos veiksniy grupé
\ Salies ekonomikos salygos /

Vyriausybés darbo rinkos reguliavimo politika, pragyvenimo
lygis Salyje

Vidinés organizacijos aplinkos veiksniy grupé

Darbo apmokeéjimo sistema
Tiesioginis ir netiesioginis darbo uzmokestis, vidinés vertés
priemonés, vidutinis darbo uzmokestis organizacijoje

Darbuotojo veiksniy grupé
Reliatyvi darbuotojo verté

kestis, darbo jégos pasiiila, paklausa ir migracija

Darbuotojo veiksniy grupé

Zmoniy istekliy sudétis, Kaita,
investicijos j Zmoniy iSteklius, darbo organizavimas
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Zmoniy istekliy strategija
Vidinés organizacijos aplinkos veiksniy grupé

Vidutinis ménesinis darbo

elioeabiw a1 esnepied ‘vynispd so3al 0q.uvp ‘s1ysay0UZN OGIDY SIUISIUDUL STULINPLA

Vidutinis ménesinis darbo uzmokestis, darbo jégos pasiila, paklausa ir migracija
ekonominéje veikloje

Ekonominés veiklos salygos
ISorinés organizacijos aplinkos veiksniy grupé

6 pav. Darbo apmokéjimui jtakq daranciy veiksniy sistema (pagal
iSskirtas grupes ir pogrupius)®.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis sisteminés moksliniy publikacijy
analizés rezultatais.

6 paveiksle pateiktos susistemintos trys veiksniy, daranciy jtakg darbo
apmokéjimui, grupés, kuriy kiekviena iSskirta j keturis pogrupius. ISorinés

aplinkos veiksniy grup¢je iSskiriamas Salies ekonomikos sqlygy veiksniy

® Sudaryta darbo apmokéjimui jtaka daranéiy veiksniy sistema yra pagrindas atlikti praktinj tyrima.
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pogrupis, apimantis vyriausybés politikos darbo apmokéjimo klausimais ir
pragyvenimo lygio Salyje veiksnius. Minétieji veiksniai apima anksc¢iau darbo
apmokéjimo teorijose iSry$kéjusius minimaliojo darbo uzmokes€io ir namy
tikio minimalaus pragyvenimo lygio Salyje veiksnius. Kitas iSorinés aplinkos
veiksniy grupés pogrupis - Salies darbo rinkos sqlygos, sudarytas 1§ darbo
jégos pasitlos ir paklausos, darbo jégos migracijos ir vidutinio darbo
uzmokeséio Salyje veiksniy. Sie veiksniai, i§skyrus vidutinj darbo uZmokestj
Salyje, buvo akcentuoti ir darbo apmokeéjimo teorijose.

Paminétina tai, kad darbo apmokéjimo teorijose buvo kalbama apie
verslo organizacijos veiklos pobiidj, ypatumus, priskirtus prie vidinés
organizacijos veiksniy grupés, o autoriai, analizuojantys biitent darbo
apmokeéjimui jtakg darancius veiksnius ir veiksniy grupes, iSrySkina verslo
organizacijos ekonominés veiklos ir regiono svarbg. Remiantis tuo, i§skiriami
ekonominés veiklos Ir regiono veiksniy pogrupial, apimantys tuos pacius
veiksnius kaip ir Salies darbo rinkos sglygos — darbo jégos pasiiila ir paklausa,
darbo jégos migracija ekonominéje veikloje ar regione.

Vidinés verslo organizacijos aplinkos veiksniy grupe sudaro verslo
organizacijos darbo apmokéjimo fondo, finansiniy rezultaty, darbo
apmokéjimo sistemos it Zmoniy istekliy strategijos veiksniy pogrupiai. Pirmieji
du veiksniy pogrupiai iSryskeéjo ir analizuojant darbo apmokéjimo teorijas, tuo
tarpu darbo apmokéjimo funkcijos vietos Zmoniy istekliy grandingje analizé
pagrindzia Zmoniy iStekliy strategijos veiksniy pogrupio svarbg. Darbo
apmokéjimo sistemos veiksniy pogrupio jtaka iSrySkinta, nagrin¢jant bazing
darbo apmokéjimo sistemg ir darbo apmokéjimo modelius.

Galiausiai treCioje darbuotojo arba asmens vertés veiksniy grupéje
i1§skiriami darbuotojo reliatyvios vertés, asmeniniy savybiy, poreikiy ir
litkesciy bei socialinés padéties veiksniy pogrupiai. Darbo apmokéjimo
teorijose iSskirta darbuotojy derybin¢ galia, disertantés nuomone, atskirai
nebus iSskiriama, kadangi ji netiesiogiai atsispindi arba yra priklausoma nuo
kity veiksniy pogrupiy — darbuotojo asmeniniy savybiy, poreikiy ir lukeséiy

bei socialinés padéties.

92



Remiantis sisteminés moksliniy publikacijy analizés rezultatais,
disertantés nuomone, visy trijy grupiy veiksnius galima suskirstyti pagal jtakos
svarbg 1 keturis kvadrantus. Kiekvienos tiek iSorinés ir vidinés aplinkos, tiek
darbuotojo vertés grupiy veiksniai, esantys pirmajame kvadrante, daro
didZiausig jtaka darbo apmokéjimui, o ketvirtaji kvadranta kvadrantg
sudarantys - maziausig. Apibendrinant j kiekvieng kvadrantg patenkancius
veiksnius, matyti, kad j pirmajj, svarbiausig patenka Salies ekonomikos sglygy,
darbo apmokeéjimo sistemos ir reliatyvios darbuotojo vertés veiksniy pogrupiai,
atitinkamai priskiriami iSorinés aplinkos, vidinés aplinkos ir darbuotojo vertés
veiksniy grupéms. Lyginant trijy veiksniy grupiy atskirus pogrupius
tarpusavyje, gauta, kad maziausig jtakg daro regiono salygy, organizacijos
finansiniy rezultaty ir darbuotojo socialinés padéties veiksniy pogrupiai
sudarantys ketvirtgjj kvadranta.

Siame poskyryje disertantés sudaryta darbo apmokéjimui jtaka
daranéiy veiksniy sistema, t.y. mokslinéje literatiroje sutinkami svarbiausi
darbo apmoké¢jimui jtaka darantys veiksniai suskirstyti j atskiras veiksniy
grupes bei pogrupius ir sugrupuoti pagal daromos jtakos dydj. Kitame Sio
poskyrio skirsnyje nagrinéjama minéta veiksniy sistema ir jtaka 1.2. poskyryje
iSskirtiems atskiroms bazinés darbo apmokéjimo sistemos elementams,

kadangi jos elementy rinkinys sudaro darbuotojo darbo uzmokest;.

1.6.2. Bazinés darbo apmokéjimo sistemos elementams jtaka daranciy

veiksniy detalizavimas

Atlikus bazinés darbo apmokéjimo sistemos struktiiros analizg ir
susisteminus darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy grupes bei pogrupius,
tikslinga, remiantis saveikos metodu, iSnagrinéti trijy veiksniy grupiy (iSorinés
aplinkos, vidinés aplinkos ir darbuotojo vertés), jy pogrupiy (1. 6. posk.) ir jau
detalizuotos bazinés darbo apmokéjimo sistemos elementy (1.2. posk.) rysius

(Zr. 4 lentelg).
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4 lentelé. ISorinés aplinkos, vidinés aplinkos ir darbuotojo vertés veiksniy poveikis atskiriems bazinés darbo apmokéjimo
sistemos elementams
(pagal 3 paveiksle pateiktas bazinés darbo apmokéjimo sistemos dedamgsias ir 6 paveiksle sugrupuotus jtakos veiksnius

Darbo apmokéjimo sistemos TIESIOGINIO DARBO UZMOKESCIO ELEMENTAI NETIESIOGINIO DARBO VIDINES
dedamoji UZMOKESCIO ELEMENTAI VERTES
Pastovioji dalis Kintamoji dalis UzZmokestis | Socialinés | Papildomos | PRIEMONES
Pagal Pagal Basimos | Trumpalaikio | Priemokos uz apsaugos | paslaugos ir
laikinés | vienetinés | pajamos skatinimo dél darbo nedirbta programa privilegijos
formos formos premijos salygy laikg
Veiksniy grupé modelj modelj
ISORINES APLINKOS ISorinés aplinkos veiksniy svarba atskiroms darbo apmokéjimo sistemos dedamosioms
VEIKSNIU GRUPE
Darbo rinkos salygos Salyje Stiprus Stiprus Silpnas Silpnas Silpnas Silpnas Silpnas Silpnas Néra
Salies ekonomikos salygos Stiprus Stiprus Silpnas Silpnas Stiprus Stiprus Silpnas Silpnas Néra
Ekonominés veiklos salygos Stiprus Stiprus Silpnas Silpnas Silpnas Silpnas Silpnas Silpnas Néra
Regiono salygos Stiprus Stiprus Silpnas Silpnas Silpnas Silpnas Silpnas Silpnas Neéra
VIDINES APLINKQS Vidinés aplinkos veiksniy svarba atskiroms darbo apmokéjimo sistemos dedamosioms
VEIKSNIU GRUPE
Darbo apmokéjimo sistema Silpnas Silpnas Silpnas Silpnas Néra Silpnas Stiprus Vidutinis Vidutinis
Organizacijos veiklos pobudis | Stiprus | Stiprus Stiprus | Stiprus Silpnas Silpnas Stiprus Stiprus Vidutinis
Zmoniy iStekliy strategija Stiprus [ Stiprus Stiprus | Stiprus Silpnas Silpnas Stiprus Stiprus Stiprus
Organizacijos finansinés Stiprus | Stiprus Stiprus | Stiprus Silpnas Silpnas Stiprus Stiprus Vidutinis
galimybés
DARBUOTOJO VERTES Darbuotojo veiksniy svarba atskiroms darbo apmokéjimo sistemos dedamosioms
VEIKSNIU GRUPE
Reliatyvi darbuotojo Stiprus Stiprus Vidutinis | Vidutinis Néra Silpnas Silpnas Stiprus Silpnas
Asmeninés savybés Silpnas Silpnas Stiprus | Stiprus Néra Silpnas Silpnas Stiprus Stiprus
Poreikiai ir lakeséiai Silpnas Silpnas Stiprus | Stiprus Silpnas Silpnas Stiprus Stiprus Stiprus
Socialiné padétis Vidutinis | Vidutinis | Silpnas Silpnas Silpnas Silpnas Stiprus Silpnas Silpnas

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis moksliniy publikacijy sistemine analize.
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4 lenteléje susistemintai pateikta atskiry veiksniy grupiy, jy pogrupiy
daroma jtaka® darbo apmokéjimo sistemos dedamosioms — tiesioginio darbo
uzmokescio ir netiesioginio darbo uzmokescio skaiiavimui, vidinés vertés
priemoniy elementy naudojimui verslo organizacijoje. Analizuojant 4 lenteléje
pateiktg i$skirty grupiy ir pogrupiy veiksniy jtaka, matyti, kad pastovioji
tiesioginio darbo uzmokescio dalis, kuri nustatoma pagal laikinés, vienetinés
arba misrios formos darbo apmokéjimo modelj, labiausiai priklauso nuo:
iSorinés aplinkos grupés veiksniy, Zmoniy istekliy strategijos, organizacijos
veiklos pobudzio ir finansiniy rezultaty (vidinés organizacijos aplinkos
veiksniy grupé), taip pat reliatyvios darbuotojo vertés, nustatant iSdirbio
normas ir tarifinj atlygj.

Vienas svarbiausiy reikalavimy, taikant tiek laikinj, tiek vienetinj
darbo apmokéjimo model;, yra teisingumas, aiSkumas ir skaidrumas, o bitent
Zmoniy istekliy strategija uztikrina $iy principy jgyvendinima, kas teigiamai
veikia verslo organizacijos kultiirg. Taikant vienetinés darbo apmokéjimo
formos modelj, jrengimy, darbo funkcijy, normy ir jy vykdymo jkainiy didelés
keitimo sgnaudos neigiamai veikia darbo apmokéjimo fondg, tuo tarpu laikinio
darbo apmokéjimo atveju paprasta darbo kasty kontrolé susijusi su teigiamu
poveikiu organizacijos isgaléms mokéti nustatytus darbo uZzmokescCius
darbuotojams. Darbo apmokéjimo sistemos poveikis néra ryskus, nes pastovioji
darbo uzmokescio dalis darbuotojui privalomai turi buti nustatyta, atsizvelgiant
] minétus stipraus poveikio veiksnius, nepriklausomai nuo kity galimy taikyti
uzmokescio elementy verslo organizacijoje. Abiejy formy darbo apmokéjimo

modeliuose darbuotojy asmeniniy savybiy, taip pat poreikiy ir likesciy

6 Veiksniai darantys jtaka bazinés darbo apmokéjimo sistemos elementams jvertinami pagal poveikio
stipruma — stiprus, vidutinis, silpnas arba néra poveikio:

Stiprus poveikis — didziausig jtakg darantys veiksniai, kuriy poky¢iy, veikimo iSdava sglygoja
didziausig tikimybe susijusiy elementy pokyc¢iams, taip pat didziausius susijusiy elementy pokycius.
Vidutinis poveikis — maZesne jtakg darantys veiksniai, kuriy poky¢iy, veikimo iSdava sglygoja tam
tikrus susijusiy elementy poky¢ius.

Silpnas poveikis — mazZg jtakg darantys veiksniai, kuriy poky¢iy, veikimo iSdava gali sglygoti tam
tikrus susijusiy elementy pokyc¢ius.

Néra poveikio - jtakos nedarantys veiksniai, kuriy pokyciy, veikimo iSdava nesukelia elementy

poky¢iy.
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veiksniy pogrupio poveikis yra silpnas, tuo tarpu darbuotojo socialinés
padéties pogrupiui priskirtini veiksniai daro viduting jtaka, nes darbuotojo
amzius, lytis ir Seimyniné padétis sglygoja galimybes dirbti vienokio ar kitokio
pobiidZio darba.

Kintamosios tiesioginio uzmokescio dalies atskiriems elementams
1§skirtini skirtingi jtakos veiksniai: priemokoms dél darbo sqlygy didZiausia
poveikj daro salies ekonomikos sqlygos arba tiksliau vyriausybés politika darbo
rinkos klausimais, tuo tarpu kity iSorinés aplinkos veiksniy jtaka silpna. Darbo
rinkos, ekonominés veiklos ir regiono veiksniy poveikis matomas tik apmokant
uz virSvalandinj darbag, t.y. darbo jégos pasitila, paklausa ir migracija Salyje ar
regione gali daryti jtaka esamy darbuotojy virS§valandinio darbo galimybéms
verslo organizacijose. Kity veiksniy grupiy poveikis priemoky dél darbo
sqlygy skai¢iavimui darbuotojams verslo organizacijose yra neutralus arba
silpnas.

Kitiems tiesioginio darbo uzmokes¢io elementams — bisimoms
pajamoms ir trumpalaikio skatinimo premijoms didziausig jtaka daro tokie
vidinés aplinkos veiksniai kaip organizacijos finansinés galimybés It Zmoniy
istekliy strategija, taip pat darbuotojo asmeninés savybés, bei poreikiai ir
litkesciai. Minétieji darbo uZzmokesCio elementai labiausiai priklauso nuo
darbuotojo asmeniniy savybiy panaudojimo siekiant iskelty organizacijos ir
paties asmens tiksly. Siy likes¢iy patenkinimas, kuo geriau i$naudojant
darbuotojo potencialg, susijes su verslo organizacijos finansiniy rezultaty ir
darbo apmokeéjimo fondo didéjimu, tuo paciu ir darbuotojo darbo uzmokescio
didéjimu, naudojant bisimy pajamy it trumpalaikio skatinimo premijy
elementus.

Analizuojant svarbiausius iSorinés aplinkos veiksnius, veikiancius
netiesioginio darbo uzmokescio elementy skyrimg, matyti, kad minéty veiksniy
poveikis yra silpnas, i§skyrus uzdarbj uz nedirbtq laikq, kurj salygoja salies
ekonomikos sqlygy veiksniai, apimantys ir vyriausybés politikg darbo rinkos
klausimais, daro didele jtaka, t.y. Salies darbo teisés aktai reglamentuoja

uzmokescio uz kasmetines atostogas, nedarbingumg ir kt. skyrima.
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Papildomas paslaugy ir privilegijy nustatymui didziausig jtaka daro
tokie vidinés verslo organizacijos veiksniy grupés pogrupiai kaip Zmoniy
istekliy strategija, organizacijos veiklos pobidis ir finansinés galimybés, 0
1$skirti iSorinés aplinkos veiksniai néra svarbiis.

Vidinés vertés priemonés arba darbuotojo motyvacijos priemonés
salygojamos zmoniy istekliy strategijos (kiek pati organizacija skiria démesio
nematerialiniy priemoniy taikymui) ir darbuotojo asmeniniy savybiy bei
poreikiy ir likesciy, ty. paties darbuotojo subjektyvaus minéty priemoniy
vertinimo.

Atlikta darbo apmokeéjimui jtakg daranciy veiksniy svarbiausiy aspekty
— darbo apmoke¢jimo ir uzZmokes¢io sampratos, bazinés darbo apmokéjimo
sistemos, darbo apmokéjimui taikyting teorijy, darbo apmokéjimo
pozicionavimo zmoniy iStekliy grandinéje - teoriné analizé leido sudaryti
pagrindiniy darbo apmokéjimui jtaka daranéiy veiksniy sistema. Salygojant
minétoms aplinkybéms iSrySké¢ja darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy
sisteminio vertinimo teorinio modelio pagrindimo ir formavimo galimybés

(1.7. posk.).

1.7. Darbo apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy sisteminio vertinimo

teorinio modelio formavimas ir pagrindimas

Atlikus darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy teoriniy klausimy
analize, iSrySkéjo minéty veiksniy sisteminio vertinimo verslo organizacijose
butinumas, reaguojant i iSorinés ir vidinés organizacijos aplinkos pokycius.
Teorinis darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy sisteminio vertinimo
modelis pateiktas 7 paveiksle.

Siame modelyje atsispindi teorinéje darbo dalyje iSanalizuoti su darbo
apmokejimui jtakg daranciy veiksniy sisteminiu vertinimu susij¢ aspektai ir
i§skirta veiksniy sistema. Teoriniame modelyje iSrySkintos dvi aplinkos —
iSorin¢ ir vidin¢ organizacijos, salygojancios pastarosios verslo strategijos

kiirima.
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Ivertinus politinés-teisinés, ekonominés, socialinés ir technologinés
iSorinés aplinkos veiksnius formuojama bendra verslo strategija, o atliekant
darbo apmoké¢jimui jtakg daranciy veiksniy sisteminj vertinimg, analizuojami
iSorinés aplinkos veiksniy grupéje iSskirti tam tikri veiksniy pogrupiai — Salies
ekonomikos, darbo rinkos, ekonominés veiklos ir regiono sqlygos.

Vidinés organizacijos aplinkos vertinimas, formuojant verslo
strategija, apima tokius veiksniy pogrupius kaip finansinés galimybés, veiklos
pobiidis, apmokéjimo sistema ir funkcinio lygio — Zmoniy istekliy strategijq
kaip bendrosios strategijos sudedamaja dalj. Zmoniy istekliy strategija nustato
principus ir gaires, vienijancias zmoniy iStekliy sistemos funkcijas, kuriy viena
yra darbo apmoké¢jimas. Darbo apmokéjimo proceso metu suformuojama
organizacijos darbo apmokéjimo sistema, Kurios tikslas - nustatyti darbuotojui
galutin darbo uzmokestj, sudarytg i$ tiesioginio ir netiesioginio uzmokescio,
bei vidinés vertés priemoniy.

Darbuotojo vertés veiksniy grupés atskiri pogrupiai, darantys jtaka
darbo apmokejimui (reliatyvi verté, asmeninés savybés, socialiné padétis,
poreikiai ir likesciai), pirmiausia jvertinami darbuotojo atrankos proceso
metu. Tarpusavyje suderinta zmoniy istekliy sistemos atskiry posistemiy veikla
uztikrina atrankos metu jvertintos darbuotojo vertés atspindj darbo
apmokéjimo  sistemoje, t.y. per darbuotojui nustatyta darbo uzmokest;,
atitinkantj jo reliatyvig vertg, asmenines savybes, socialing padétj ir poreikius.

Galiausiai, jvertinus iSorinés ir vidinés organizacijos aplinkos,
darbuotojo vertés veiksnius, darancius jtakg darbo apmokéjimui, nustatomas
galutinis darbo uZmokestis, taiau bitina atkreipti démesj ] darbuotojy
neteisingo arba per siauro darbo uzmokescio supratimo problema. Tai gali
daryti jtakg uzmokescio neefektyvumui, taip pat darbuotojo poreikiy ir litkesciy
patenkinimui. Efektyvus darbo uzmokestis, atitinkantis tiek organizacijos, tiek
darbuotojo poreikius ir likesCius, gali sglygoti didesnio darbo uzmokescio
galimybiy paieska.

Apibendrintai darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy teorinio

modelio reikSmingumas ir sisteminio vertinimo poreikis pagrindZiamas,
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remiantis i$skirtais naudos darbuotojui, organizacijai ir valstybei aspektais,
siekiant laiku reaguoti j sparciai vykstancius pokycius iSoringje ir vidingje
organizacijos aplinkoje.

1. Darbo apmokéjimui jtakg daranciy iSorinés aplinkos veiksniuy

vertinimo naudos aspektai.

1.1. Politinéje - teisinéje Salies aplinkoje atsiranda naujy darbo
apmokéjimo reglamentavimo (virSvalandinio darbo, minimaliojo ménesinio
darbo uZmokesc¢io) ypatumy, salygojan¢iy darbo apmokeéjimo funkcijy ir
struktiros pokyc€ius verslo organizacijose. Pavyzdziui, 2010 mety birzelio 22
dieng patvirtintos Lietuvos Respublikos Darbo kodekso pataisos, kuriomis
panaikintas vir§valandiniy darby Lietuvoje draudimas bei sudarytos
palankesnés salygos darbdaviams ir darbuotojams susitarti dél virSvalandziy,
t.y. virSvalandiniai darbai gali biiti organizuojami gavus rasytinj darbuotojo
sutikimg arba rasytinj darbuotojo praSyma (LR Darbo kodekso 150 straipsnio 2
dalis). Salies ekonomikos sqlygy veiksniy vertinimas uztikrina subalansuotg
Salies vyriausybés politika minimaliojo ménesinio uzmokesCio reguliavimo
klausimais, siekiant vidutinio darbo uzmokescio Salyje did¢jimo ir gyventojy
namy tikiy pragyvenimo lygio uZztikrinimo.

1.2. Ekonominéje salies aplinkoje netolygiai Kkintantis pragyvenimo
lygis ir vidutinis darbo uzmokestis Salyje (regione, ekonominéje veikloje)
didina darbingo amziaus zmoniy emigracija, taip pat darbo pasitlos ir
paklausos svyravimus darbo rinkoje, kas salygoja galimus darbuotojy darbo
apmokéjimo verslo organizacijose pokycius. Darbo rinkos, ekonominés veiklos
ir regiono sqlygy veiksniy vertinimas uztikrina konkurencingo darbo
uzmokescio lygio Salies darbo rinkoje (atskiroje ekonomingje veikloje ar
regione), atitinkan¢io esamas darbo jégos pasitilos ir paklausos salygas,
nustatyma ir iSlaikyma, siekiant ekonomiskai aktyvios darbo jégos dalies
emigracijos maz¢jimo.

2. Darbo apmokéjimui jtaka daranciy organizacijos vidinés

aplinkos veiksniy vertinimo naudos aspektai.
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2.1. Darbo apmokéjimo sistemos vertinimas uZtikrina teisingumo
principo jgyvendinima, t.y. darbo kiekio ir kokybés pusiausvyros arba vidinio
darbo apmokéjimo riSlumo iSlaikyma, uZtikrinant teisingg darbo uzmokest]
organizacijos viduje tarp vienodas pareigas uzimanciy darbuotojy, taip pat
darbo apmokeéjimo sistemoje apibrézty atskiry darbo uZzmokes€io elementy
(tiesioginio ir netiesioginio darbo uzmokesCio, vidinés vertés priemoniy)
kitimo galimybiy aiSkuma ne tik vadovams, bet ir darbuotojams.

2.2. Organizacijos finansiniy rezultaty ir darbo apmokéjimo fondo
vertinimas uztikrina: vidinés ekonomikos (organizacijos darbo apmokejimo
1ésy ir piniginiy pajamy) pusiausvyros islaikyma.

2.3. Socialinés aplinkos pokyciai salyje susije su naujy rekomendacijy,
etikos kodeksy, socialineés atsakomybés koncepcijos populiaréjimu verslo
organizacijose. Tai salygoja nelygybés darbo rinkoje arba nepagrjsto darbo
uzmokescio diferencijavimo tiek tarp ty paciy, tiek ir tarp skirtingy profesijy
darbuotojy pagal lytj, amziy, regiona ir kt. mazé&jima. Zmoniy istekliy
strategijos vertinimas uztikrina pagrindiniy darbo apmokéjimo nuostaty ir
principy integracijg verslo organizacijos Zmoniy iStekliy strategijoje.

3. Darbo apmokéjimui jtaka daranciy darbuotojo vertés veiksniy

vertinimo naudos aspektai.

3.1. Reliatyvios darbuotojo vertés vertinimas uztikrina aisky ry$j tarp
darbuotojo iSsilavinimo, kvalifikacijos ir geb¢jimy panaudojimo darbe ir
apmok¢jimo uz jj.

3.2. Darbo aplinkos, kurioje darbuotojas atlieka savo funkcijas,
pokyciai salygoja tai, kad vis labiau vertinamos ne materialinés darbo
priemonés, o darbuotojo kiirybinés energijos, igiidziy, savarankiskumo, ziniy
panaudojimo rezultatai ir kokybé. Darbuotojo asmeniniy savybiy vertinimas
uztikrina zmogaus kirybinio darbo, plataus profilio geb¢jimy ir jgudziy,
savarankiSkumo, originalumo, lankstumo jvairiose situacijose panaudojimo
darbe sgsajas su darbo apmokéjimu.

3.3. [Saugusios mobilumo galimybés Salyje, salygoja darbuotojo siekiy

poky¢ius, tod¢l vis didesng reikSme jgauna Zmogaus pasitenkinimo darbu
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uztikrinimas, individualiy poreikiy, isipareigojimy Seimai, Vvisuomenei
tenkinimas. Darbuotojo poreikiy ir likesciy vertinimas uztikrina darbo
uzmokescio skatinamosios, motyvuojancios funkcijos veiksminguma.

3.4. Darbuotojo socialinés padéties vertinimas uztikrina efektyvy
darbuotojo karjeros galimybiy ir darbo apmokéjimo valdyma, atsizvelgiant i
skirtingus Zmogaus gyvenimo etapus.

Apibendrinant i8déstytus darbo apmokéjimui jtakg daranciy
veiksniy sisteminio vertinimo naudos aspektus, teigtina, kad viena pagrindiniy
uzduociy, kuriant darbo apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy teorinj sisteminio
vertinimo modelj, yra sugebéti tinkamai laviruoti tarp trijy poliy: verslo
organizacijos iSorin¢s ir vidinés aplinkos, bei darbuotojo veiksniy, t.y.
remiantis pagristais kriterijais, jvertinti svarbiausius darbo apmokeéjimui jtaka
daran€ius i1Sorinés ir vidines verslo organizacijos aplinkos, darbuotojo vertés
grupiy veiksnius, taip pat rySius tarp atskiry veiksniy, galinCius daryti jtaka

darbo apmokéjimo pokyciams verslo organizacijoje.
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2. DARBO APMOKEJIMUI JTAKA DARANCIU VEIKSNIU
SISTEMINIO VERTINIMO METODIKA

Darbo apmokéjimui jtaka daranéiy veiksniy sisteminis vertinimas
sietinas su daugybe metodologiniy aspekty, apimanciy minéty jtakos veiksniy
teorines nuostatas ir anksé¢iau atlikty empiriniy tyrimy patirtimi. Siy tyrimy
analizés rezultatai ir teorinés iSvados yra suformuluoty atlickamo tyrimo
hipoteziy pagrindas, kurios tikrinamos pagal i$samiai pateikta, pagrista tyrimo
proceso apra§yma, charakterizavus naudojamus tyrimo metodus. Siame
skyriuje pateikiama darbo apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy sisteminio
vertinimo metodologija, siekiant nustatyti darbo apmokéjimui jtakg daranciy
veiksniy ry$iy pobtdj, ji lemiancias salygas ir vertinimo Kriterijus.

Igyvendinant disertacijoje iSkeltg siekinj — parengti darbo apmokéjimui
jitaka daranciy veiksniy sisteminio vertinimo modelj, pirmiausia, apzvelgiami
Lietuvos ir uzsienio empiriniy studijy tyrimo metodai ir rezultatai (2.1. posk.),
tuomet detalizuojamas atliekamo tyrimo procesas (2.2. posk.), pateikiama
tyrime taikomy metody charakteristika (2.3. posk.) ir veiksniy sisteminio,

kompleksinio vertinimo apibendrinimas (2.4. posk.).

2.1. Empiriniy studijy rezultaty ir tyrimo metodiky apzZvalga

Siame darbo poskyryje aptariami Lietuvos ir uZsienio empiriniy darbo
apmokeéjimui verslo organizacijose jtaka daran¢iy veiksniy tyrimy rezultatai ir
atskiry veiksniy tyrimo metodai. Akcentuotina tai, kad sparCiy ir sunkiai
prognozuojamy iSorines ir vidinés organizacijos aplinkos pokyciy, atlikti darbo
apmokejimui jtakg daranciy veiksniy empiriniai tyrimai Lietuvos darbo rinkoje
yra labai nezymis. Dazniausiai atliekami bendrieji darbo rinkos tyrimai,
kuriuose néra iSrySkinami konkretiis iSorinés, vidinés ar darbuotojo verteés
darbo apmokéjimui jtakg darantys veiksniai Lietuvos verslo organizacijose.

Darbo apmoke¢jimo empiriniy studijy rezultaty ir naudoty metody

analize tikslinga atlikti suskirs¢ius juos pagal tiriamos rinkos segmentacijg ir
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dalyviy imt; (Verslo Ziniy elektroninis Zinynas Personalo valdymas),
akcentuojant teoriniame modelyje i8$skirty iSorinés ir Vidinés organizacijos
aplinkos, taip pat darbuotojo vertés veiksniy grupiy, jy daromos jtakos darbo
apmokéjimui tyrimy rezultatus.

I grupé. Bendrieji rinkos tyrimai, atliekami, siekiant istirti bendrq
darbo apmokéjimo situacijg ar atskirus darbo apmokéjimui jtakq darancius
veiksnius Europos Sgjungos ar kity uzsienio Saliy mastu.

. 2005 metais tyrimy centras ,,Europos pramonés rysiy apzvalgos*
(angl. European Industrial Relations Observatory, EIRO) atliko minimaliojo
darbo uZzmokes¢io (MDU) tyrimg Europos Sajungos Salyse (iSskyrus
Liuksemburgg ir Portugalija) ir Norvegijoje. Tyrimo metu analizuotas
minétose Salyse jstatymais arba kolektyvinémis darbo sutartimis jteisinto MDU
(iSorinés aplinkos darbo apmokéjimui jtaka darantis veiksnys) diferencijavimas
pagal regionus, ekonomines veiklas, darbuotojo amziy, kvalifikacijg ir patirtj,
taip pat apzvelgti Saliy, kuriy nacionaliniai jstatymai nenumato MDU dydzio
(Austrija, Sveicarija, Vokietija, Italija ir keturios Skandinavijos $alys - Danija,
Svedija, Suomija bei Norvegija), MDU reguliavimo praktika. Naudoti tyrimo
metodai - MDU ir vidutinio darbo uzmokescio rodikliy santykio statistiniy
duomeny lyginamoji analizé (tradiciSkai maziausiai ir daugiausiai
apmokamose ekonominése veiklose).

o Europos fondo gyvenimo ir darbo salygoms gerinti (angl.
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions)
2009 metais atliktame tyrime ,Darbo wuzmokescio struktiira FEuropos
Sgjungoje’ (angl. Wage formation in EU), naudojant privataus ir viesojo
sektoriaus (taip pat atskiro informaciniy technologijy sektoriaus) darbuotojy
darbo uzmokescio ir atskiry jo elementy kitimo ES Salyse paskutiniy penkiy
mety statistiniy duomeny analizés metoda, iSrySkinami vidinés organizacijos
aplinkos veiksnio - darbo apmokéjimo sistemy verslo organizacijose ypatumai
ir poky¢iai laikui bégant. Apibendrinant teigtina, kad Sio ir panaSaus tipo darbo
apmokéjimo tyrimy rezultatai yra informacija apie (Verslo ziniy elektroninis

zinynas Personalo valdymas): tiesioginio ir netiesioginio darbo uzmokescio
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elementus, papildomas naudas, taip pat vidutinio darbo uzmokesCio S$alies
darbo rinkoje kitimg ir skirtumus (pagal lytj, ekonomine veiklg, sektoriy,
regiong, pareigybes ir kt.).

II grupé. Bendrieji rinkos tyrimai, atliekami, siekiant istirti bendrg
darbo apmokéjimo situacijg ar atskirus darbo apmokéjimui jtakq darancius
veiksnius Lietuvos darbo rinkoje.

o  Minimaliojo darbo uzmokescio didinimo prielaidy ir pasekmiy
tyrimas“ (LR Socialinés apsaugos ir darbo ministerija, Darbo ir socialiniy
tyrimy institutas. 2004 m.) buvo atliktas dviem etapais. Pirmajame etape
naudoti su MDU didinimu (iki 600 lity 2004 m.) susijusiy makroekonominiy
rodikliy (BVP, darbo naSumo, minimalaus ir vidutinio darbo uzmokes¢io)
kitimo analizés ir verslo organizacijy darbdaviy nuomonés apklausos tyrimo
metodai, antrajame tyrimo etape — su MDU padidinimu 2004 metais susijusiy
verslo organizacijy bankroty dinamikos analizés, taip pat skirtingose
ekonominése veiklose veikianciy verslo organizacijy darbuotojy ir darbdaviy,
taip pat darbuotojy, gaunanc¢iy MDU, apklausos metodai.

e Tyrimo ,Minimalaus  darbo uzmokescio (MDU) ir
neapmokestinamyjy pajamy dydzio (NPD) didinimo prielaidos ir poveikis *“ (D.
Raskinis. 2006, Kaunas) metu naudotas MDU ir vidutinio darbo uzmokesc¢io
Lietuvoje bei uzsienio Salyse rodikliy, taip pat MDU ir kity makroekonominiy
rodikliy lyginamosios analizés metodas, o MDU diferencijavimo galimybés
pagal darbuotojy amzZiy ir regiong, nagrinétos verslo organizacijy darbuotojy ir
darbdaviy nuomoniy § MDU ir NPD didinimg apklausos biidu.

e | Lietuvos gyventojy tam tikry socialiniy grupiy darbo pajamy
apmokestinimo pokyciy 2008 - 2011 metais “ tyrimo (Darbo ir socialiniy tyrimy
institutas. 2009 m.) metu atlikta Lietuvos gyventojy skirtingy socialiniy grupiy
darbo pajamy mokestinés nastos 2008 — 2011 m. lyginamoji analizé bei
pateiktos iSvados ir rekomendacijos dél gyventojy darbo pajamy
apmokestinimo tobulinimo, t.y. analizuoti iSorinés aplinkos veiksniai, darantys
jtaka darbo apmokéjimui verslo organizacijose. Tyrime naudojamas tam tikry

Lietuvos gyventojy socialiniy grupiy, i§ esmés reprezentuojanciy visg Salies
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gyventojy populiacija, bruto ir neto darbo uzmokes¢io rodikliy skirtumy
lyginamosios analizés metodas, taip pat iSskirty gyventojy socialiniy grupiy
darbo pajamy ir nuo jy mokamy mokes€iy nagrin¢jimg, skaiciuojant darbo
pajamy mokestine nasta pagal skirtingus pajamy lygius. Sis tyrimas i§ry$kina
Salies ekonomikos salygy jtaka verslo organizacijy galimybéms mokéti
atitinkamus uzZmokescius darbuotojams.
Il grupé. Atskiry sektoriy, ekonominiy veikly ar regiony tyrimai
Salyje

e LR iikio ministerijos uzsakymu Ekonominiy ir teisiniy konsultacijy
centro (UAB ,, ETKC*) 2005 mety tyrime ,,Minimalaus darbo uzmokescio
padidinimo jtakos smulkiam ir vidutiniam verslui analizé* atlikta uZzsienio
saliy MDU reguliavimo sistemy apzvalga, MDU ir vidutinio darbo uzmokescio
rodikliy santykio lyginamoji analizé uzsienio Salyse tradiciSkai maziausiai
apmokamuose tkio sektoriuose (tekstilés/siuvimo pramonés, mazmeninés
prekybos, vieSbuliy/restorany ir kirpykly) (remiantis minétu 2005 mety
~Europos pramonés rysiy apzvalgos* tyrimu).

IV grupé. Verslo organizacijy grupiy tyrimai, Kurie atliekami
pagal konkrecios grupés suinteresuoty verslo organizacijy pateiktus imties
kriterijus, tokius kaip priklausymas geriausiy darbdaviy grupei, nuosavybés
kapitalas, dydis ir kt. Minétos grupés tyrimai dazniausiai atlickami, naudojant
oficialiai pateikiamos informacijos darbo rinkoje apie darbuotojy gaunama
darbo uzmokest] ir atskiry jo elementy statistiniy duomeny analizés metoda.
Pagrindiniai saltiniai yra Sie:

o darbuotojy atrankos specialisty kaupiama apibendrinta informacija
apie organizacijy siilomus ir kandidaty prasomus darbo
uzmokescius;

o darbuotojy atrankos kompanijy atlieckamos darbuotojy darbo
uzmokescio apklausos;

o specifinio verslo sektoriaus organizacijy savarankiskai atliekami

darbo uzmokescio tyrimai;
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o specializuoty kompanijy atlieckami darbuotojy darbo uZmokescio
Salies darbo rinkoje tyrimai.

V grupé. Specifiniai tyrimai, kurie gali biti atliekami, norint
atspindeéti bet kokig kitqg su darbo apmokéjimu verslo organizacijose susijusiq
specifikq. LR Socialinés apsaugos ir darbo ministerijos uzsakymu Darbo ir
socialiniy tyrimy institutas vykdé mokslini tyrima ,.Darby ir pareigybiy
vertinimo metodikos parengimas* (Sileika, Grigoras, Gerikien¢, BlaZieng,
2004), kurio tikslas - parengti rekomendacinio pobiidzio darby ir pareigybiy
vertinimo metodika (DSTI metodika), kai nefinansinémis priemonémis yra
jvertinama santykiné¢ darbo vietos verté kity darbo viety atzvilgiu. Metodika
parengta, remiantis daugiamete autoriy patirtimi bei uZsienio Saliy praktika,
jvertinus gausybe egzistuojanciy darby ir pareigybiy vertinimo budy — nuo jy
suskirstymo rangais iki kompleksiniy analitiniy metody. Vienas placiausiai
naudojamy metody yra analitinis arba balinis darby (pareigybiy) vertinimo
metodas, kurio pagrindg sudaro apibendrinti darbo viety (pareigybiy)
jvertinimo kriterijai/veiksniai (dar 1950 m. paskelbti TDO konferencijoje
Zenevoje ir pavadinti Zenevos schema), apimantys darbuotojo kvalifikacija,
fizines ir protines pastangas, atsakomybe bei darbo sglygas. DSTI metodikos
esme¢ — darby, specialiyjy Ziniy vertinimo schema ir darbo vietos priskyrimo
tarifinei  kategorijai lentelé. ISskirti pagrindiniai darbo uZmokescio
diferencijavimo veiksniai: i$simokslinimas, profesiné patirtis, pareigy ir
vadybos lygiai, sprendimy priémimo mastas ir veikimo laisve,
savarankiSkumas ir kiirybiSkumas darbe, atsakomybé, darbo sunkumas, darbo
salygos. Sie veiksniai dar skirstomi j lygius, o kiekvienas jy jvertinamas balais.
Pagal gautg balg darbo vietai priskiriama tarifiné kategorija, nulemianti darbo
uzmokesé¢io koeficienta ir lygj. Sis tyrimas analizuoja darbuotojo vertés
veiksniy grupés jtaka darbo apmokéjimui verslo organizacijoje.

VI grupé. Konkrecios verslo organizacijos darbo apmokéjimo
sistemos tyrimai. Sio tipo tyrimus daZniausiai atlicka pati verslo organizacija
arba naudojasi atitinkama veikla uzsiimanc¢iy organizacijy paslaugomis,

vidiniams poreikiams tenkinti, t.y. norédama sukurti darbo apmokéjimo
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sistemg ar atnaujinti ja dél pasikeitusios tam tikry iSorinés, vidinés
organizacijos aplinkos veiksniy jtakos, darbuotojy likes¢iy ir poreikiy poky¢iy,
kai mokamas darbo uzmokestis tampa neefektyvus.

Empiriniy tyrimy analizé parodé, kad daugiausiai atlickama iSorinés
aplinkos veiksniy (ju grupiy ar pogrupiy) empiriniy tyrimy, kuriuose
naudojama makroekonominiy rodikliy kiekybinio apdorojimo metodas.
Atskiro sektoriaus, ekonominés veiklos, regiono ar kitu aspektu atliekamuose
empiriniuose tyrimuose, be makroekonominiy rodikliy skai¢iavimo metodo,
neretai naudojama ir darbdaviy nuomonés apklausa, tuo tarpu, nagrinéjant
darbo apmoké¢jimo klausimus verslo grupiy ar konkrecios organizacijos mastu,
taikomi esamy ar potencialiy darbuotojy apklausos duomeny rinkimo metodas,
taip pat verslo organizacijy vidiniy, statistiniy duomeny kiekybinis
apdorojimas.

Darbo apmokéjimui jtakg daranéiy veiksniy sisteminio vertinimo
poreikiy pagrindimas, atlikty empiriniy tyrimy ir jy metody apZvalga, sudaro
salygas kitame poskyryje detaliai apibiidinti disertacijoje pateikiamo empirinio

tyrimo procesg ir charakterizuoti tyrimo metodika.

2.2. Tyrimo proceso apibiidinimas

Detalizuojant disertacijos empirinio tyrimo procesa butina apibrézti jo
etapus, tyrimo metodus, siekiant iskelto tyrimo tikslo ir uzdaviniy
igyvendinimo. Pirmiausiai iSrySkinamas empirinio tyrimo objektas —
teoriniame modelyje iSskirta darbo apmokeéjimui verslo organizacijoje jtaka
daran¢iy veiksniy sistema (grupés, pogrupiai ir juos sudarantys atskiri
veiksniai). Empirinio tyrimo dalykas apima rySius tarp atskiry veiksniy
grupiy ir pogrupiy tarpusavyje ir su kitos grupés ar pogrupio veiksniais, kurie
salygoja daroma jtaka darbo apmokéjimui verslo organizacijoje. Tyrimo
objektas ir dalykas logiSkai leidzia suformuluoti empirinio tyrimo tikslg —
atlikti i8skirty veiksniy ir veiksniy grupiy (pogrupiy), daranciy jtakg darbo

apmokéjimui verslo organizacijoje, kompleksing ir sistemine analize Lietuvos
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darbo rinkos salygomis, spar¢iy pokycCiy kontekste. ISkeltam tikslui pasiekti,
uzsibrézti jgyvendinti Sie uzdaviniai:

e identifikuoti isskirty veiksniy grupiy, pogrupiy ir atskiry juos
sudaranciy veiksniy vertinimo rodiklius;

e iSrySkinti rySius tarp atskiry grupiy ir pogrupiy veiksniy
tarpusavyje ir su kitos grupés ar pogrupio veiksniais;

e nustatyti darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy, jy grupiy ir
pogrupiy jtakos reikSminguma ir poveikj;

e pateikti isskirty veiksniy sisteminio vertinimo modelio ir rezultaty
adaptavimo galimybes, trikdzius ir apribojimus

Darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy sisteminis vertinimas,
atliekamas pagal 8 paveiksle pateikiama darbo apmokéjimui jtaka daranciy
veiksniy empirinio tyrimo proceso loging seka. Sudaryta empirinio tyrimo
proceso penkiy etapy seka, prasidedanti nuo teoriniame modelyje iSskirty
veiksniy grupiy, pogrupiy ir juos sudaranciy veiksniy detalizavimo ir tyrimo
galimybiy Lietuvos darbo rinkoje pagrindimo, salygojancio veiksniy vertinimo
siekiniy ir aspekty iSskyrima. TrecCiajame ir ketvirtajame empirinio tyrimo
etapuose iSskiriami veiksniy vertinimo rodikliai ir atlickamas jy matavimas
pagal skirtingus aspektus, kurio pagrindu, paskutiniame penktajame etape
atlickamas rezultaty kiekybinis apdorojimas ir jtakos darbo apmokéjimui
vertinimas.

8 paveiksle pateikti sutrumpinimai 1A, OV, DV atitinkamai Zymi
1Sorinés aplinkos, vidinés organizacijos aplinkos ir darbuotojo vertés veiksniy
grupes. Disertacijos metodologinéje ir empirinio tyrimo dalyse bus naudojami
sutrumpinimai, pazyméti indeksais, nurodanciais atitinkamag veiksniy grupe ir
pogrupi. Toliau pateikiami $iy sutrumpinimy paaiskinimai:

ISorinés aplinkos veiksniy grupé (IA) ir ja sudarantys veiksniy
pogrupiai: Salies ekonomikos sglygos |Ags, Salies darbo rinkos sglygos 1Apg,

ekonominés veiklos salygos 1Agy, regiono salygos 1Ags.
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P : | etapas
Veiksniy tyrimo Lietuvos darbo P Atskiry tiriamy veiksniy Lietuvos

rinkoje poreikio pagrindimas | ------—-—-—- N darbo rinkoje detalizavimas
I I
I I
Veiksniy vertinimo tiksly Il etapas Veiksniy vertinimo aspekty
nustatymas L > nustatymas

T

Veiksniy vertinimo rodikliy pagal
atskirus aspektus iSskyrimas

Veiksniy vertinimo rodikliy
nustatymas

| |

Veiksniy rodikliy pagal i$skirtus

Nustatyty veiksniy rodikliy | o
aspektus matavimas

matavimas

LTI

Veiksniy tyrimo rezultaty V etapas Veiksniy tyrimo rezultaty
kiekybinis apdorojimas ir naudos, apribojimy, trikdziy
analizé jvertinimas

8 pav. Darbo apmokéjimui jtakq daranciy veiksniy sisteminio
vertinimo empirinio tyrimo proceso etapy loginé seka.
Saltinis: sudaryta autorés

e Vidinés organizacijos aplinkos veiksniy grupé (OV) ir ja

sudarantys veiksniy pogrupiai: darbo apmokéjimo sistema OVjps, Zmoniy

iStekliy strategija OVys, organizacijos veiklos pobiidis OVyp, finansinés

galimybeés OVig.

e Darbuotojo vertés veiksniy grupé (DV) ir ja sudarantys veiksniy

pogrupiai: reliatyvi darbuotojo verté DVRy, asmeninés savybés DV pg, poreikiai

ir likesciai DVp, socialiné padétis DVgp.
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Darbe ginami teiginiai. Darbe ginamy teiginiy detalizavimas
pateiktas 5 lenteléje.

5 lentelé. Ginamy teiginiy detalizavimas.
Nr. Teiginiai Analizuojami rysiai ir
itaka darbo apmokéjimui
Darbo apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy vertinimas DUEZ(IA+OV+ DV)
1 turi buti atliekamas, remiantis sisteminiu poZitiriu,
sugrupuojant  veiksnius pagal juos vienijanéius
pozymius, iSrySkinancius tarpusavio rysius, ] integruota
sistemg. Analizuojant isskirty trijy veiksniy grupiy
(iSorinés aplinkos (IA), organizacijos vidinés aplinkos
(OV) ir darbuotojo vertés veiksniy (DV)) jtakg darbo
apmokéjimui, iSorinés aplinkos veiksniy grupés (1A)
itaka yra ne maziau reikSminga nei organizacijos
veiksniy grupés (OV) ir darbuotojo vertés veiksniy
grupés (DV) jtaka.
Darbo apmokéjimas yra sglygojamas daugiaelementés ir | DUEIA <DV
2 nekontroliuojamos iorinés aplinkos veiksniy (1A), kuriy
poveikj butina identifikuoti ir giliau tirti, siekiant \
pagristo darbuotojo poreikiy ir likes¢iy formavimo bei S b
motyvacijos didéjimo (DV). f x

OV <€ DV

<

Didesné dalis darbuotojy, gaunanciy papildomas | DUEOV <DV
3 pajamas uz vir§valandinj darba (OV), yra iki 40 mety 1A
amziaus ir aukStesnj i$silavinimg turintys, labiau 4 N
suinteresuoti savo poreikiy ir lukes¢iy jgyvendinimu, f """" x
darbuotojai (DV), kartu prisidedantys prie organizacijos 7OV <= DV
veiklos gerinimo (OV). <
Darbuotojy pasitenkinimas vidinémis vertés T
4 priemonémis organizacijoje (OV) susijes su gaunamu
materialiuvoju  darbo  uzmokes¢iu ir  lojalumu
organizacijai (DV).
Sistemiskai jvertinus darbo apmokéjimui jtakg darancius | DUEIA< OV
5 veiksnius Salyje, regione ar ekonominéje veikloje,
kurioje veikia organizacija (lA), galima pagristi ‘
darbuotojams nustatyto galutinio darbo uzmokescio ir 4 N
atskiry jo elementy (tiesioginio, netiesioginio f x
uzmokes¢io daliy) diferencijavima pagal skirtingus oV € DV
pozymius (OV). <

Saltinis: sudaryta autorés

Teoriniame darbo modelyje iSskirta darbo apmokéjimui jtakg daranciy
veiksniy sistema, sudaryta 1§ trijy veiksniy grupiy, suskirstyty pagal
priklausomybeg. Teiginiai iSkelti, atsizvelgiant | nagrin¢jama darbo
apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy sistemg sudarancias grupes, t.y. darbe
ginamais teiginiais siekiama pagristi atskiry veiksniy grupiy ir pogrupiy

tarpusavio rysius.
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Pirmuoju iSkeltu teiginiu sickiama pagrjsti iSskirty trijy (iSorinés,
vidinés aplinkos ir darbuotojo vertés) veiksniy grupiy jtakos darbo
apmok¢jimui skirtuma, t. y. kad atskiry grupiy jtakos skirtumas egzistuoja,
nedetalizuojant skirtumo dydzio. Teiginys iSreiSkia tai, kad iSorinés aplinkos
veiksniy grupés poveikis néra mazesnis nei organizacijos vidinés aplinkos
veiksniy ir darbuotojo vertés veiksniy grupiy poveikis darbo apmokéjimui.

Kiti darbe ginami teiginiai susij¢ su atskiry nagrin¢jamy veiksniy
grupiy pory rysiais (iSorinés aplinkos (lIA) ir darbuotojo vertés (DV),
organizacijos vidinés aplinkos (OV) ir darbuotojo vertés (DV), organizacijos
vidinés (OV) ir iSorinés aplinkos veiksniy (I1A) grupiy).

Antrasis teiginys susijes su iSorinés aplinkos veiksniy grupés (1A) ir
darbuotojo vertés veiksniy grupés (DV) rysiu arba, tiksliau, iSorinés aplinkos
veiksniy jtakos identifikavimu ir sgsajomis su darbuotojy poreikiy ir lukes¢iy
formavimu, taip pat motyvacijos didéjimu, siekiant pagristi skirtingus
darbuotojy darbo uzmokescius Lietuvos darbo rinkoje, ekonominéje veikloje ar
regione, kur veikia organizacija.

Treciasis teiginys iSreiSkia laukiamg rezultatg kokybiniais vienetais,
t.y. norima pagrjsti dél didesnio darbo uzmokesc¢io vir§valandzius dirbanciy
darbuotojy pozymius, siekiant tiek darbuotojo, tiek verslo organizacijos
gerovés. Sis teiginys analizuoja organizacijos vidinés aplinkos (OV) ir
darbuotojo vertés (DV) veiksniy grupiy jtakos rysj. Ketvirtasis teiginys
analizuoja darbuotojo gaunamo uzmokesCio ir lojalumo organizacijai beli
pasitenkinimo vidinés vertés priemonémis organizacijoje rysj.

Penktasis teiginys iSryskina iSorinés aplinkos (lA) ir organizacijos
vidinés aplinkos (OV) veiksniy grupiy jtakos tarpusavio rysj, t.y. darbuotojy
darbo uzmokescio diferencijavimas turi biiti susietas ne tik su paties darbuotojo
vertés veiksniais (amziumi, lytimi, iSsilavinimu, darbo stazu ir kt.), bet ir su
iSorinés aplinkos veiksniais, leidzianCiais palyginti nusistovéjusius darbo
uzmokescius Lietuvos darbo rinkoje, atitinkamoje ekonominéje veikloje ir

regione, kur veikia organizacija.
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Tyrimo rezultaty analizés eigoje iSkeltos statistinés hipotezés, kurioms
priskirtini teiginiai, konstatuojantys kintamuyjy (iSorinés, vidinés ir darbuotojo
vertés veiksniy grupiy atskiry pogrupiy) rySius ir skatinantys patvirtinti
nurodytus (spéjamus) santykius, taip pat atitinkantys verifikacijos (patikrinimo
faktais) ir falsifikacijos (faktinio paneigimo konkuruojanc¢iomis hipotezémis ar
teorijomis) principinio galimumo Kriterijus. Statistinés hipotezés testuoja
ginamuose teiginiuose iSryskintus veiksniy grupiy atskiry pogrupiy rysius.

Numatomi empirinio tyrimo rezultatai:

1) atskiry veiksniy grupiy ir juos sudaran¢iy pogrupiy jtakos darbo
apmok¢jimui nustatymas;

2) darbo uzmokescio diferencijavimo galimybiy pagal atskirus
poZymius iSskyrimas;

3) darbo uzmokescio motyvuojancios funkcijos detalus iSryskinimas;

4) virsvalandinio darbo, kaip papildomo darbo uzmokescio galimybés
darbuotojui, jvertinimas;

5) darbo apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy sisteminio vertinimo
modelio taikymo galimybiy ir apribojimy i$skyrimas.

Reikia pazyméti tai, kad darbo apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy
sisteminio vertinimo prigimtis reikalauja kompleksinio tyrimo, kuris apima
grupe metodologiniy aspekty, atspindin¢iy darbo apmokéjimui jtaka daranciy
veiksniy teorines nuostatas ir prielaidas. Disertacijos empirinis tyrimas pagal
pateikta detalizuotg tyrimo proceso seka, atliktas naudojant skirtingus tyrimy

metodus, apraSytus 2.3 poskyryje.
2.3. Taikomy tyrimo metodiky detalizavimas

Tiriamos darbo apmoke¢jimui jtakg darancios veiksniy grupés yra
sudarytos i§ atskiry pogrupiy, kurie sgveikauja su tos pacios ar kitos grupés

pogrupio veiksniais. Siekiant atlikti i8skirtos veiksniy sistemos iSsamy

vertinimg, butina atlikti empirinj tyrimg, naudojant tinkamai parinktus
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metodus, leisianéius praktiniu poziliriu istirti teoringje analizéje iSryskéjusiy
pozitriy spektra.

Remiantis 2.1. poskyryje pateikta empiriniy tyrimy rezultaty ir metody
apzvalga, matyti, kad darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy tyrimus
pagal pobiid; galima suskirstyti 1 kokybinius tyrimus, kurie remiasi atvejo
analize, darbuotojy, vadovybés apklausomis ir kiekybinius tyrimus, paremtus
statistiniy duomeny apraSymu ir analize, arba naudojant abiejy tyrimy tipy
metodus.

Disertacijos empirinio tyrimo objektas (darbo apmokéjimui verslo
organizacijoje jtakg daraniy veiksniy grupés, pogrupiai ir juos sudarantys
atskiri veiksniai) yra skirtingo pobiidzio, reikalaujantis kokybiniy, statistiniy
duomeny analizés metody naudojimo, ieSkant kiekybinio pagrindimo.
Salygojant minétoms aplinkybéms, disertacijoje tikslinga naudoti misry
tyrima (angl. Mixed reserch design), kurio dizaino tipas apima kokybiniy ir
kiekybiniy tyrimy duomeny, technikos ir metody kombinavima.

Naudojant kokybinius tyrimo metodus, daznai susiduriama su
patikimumo ir validumo pagrindimo problema. Pasak R. K. Yin (1994), yra 4
pagrindiniai  testai, padedantys nusakyti empirinio tyrimo kokybe:
konstrukcijos, vidinis, iSorinis pagrjstumas, patikimumas. AukSto tyrimo
patikimumo tikslas — siekti, kad kitas tyréjas galéty atlikti tas pacias procediiras
ir gauty tuos pacius rezultatus. Siekiant didesnio patikimumo, Siame darbe
detaliai paaiSkinta visa tyrimo metodika. Kadangi disertacijoje atliekamas ir
apraSomojo pobudzio tyrimas, nebus imtasi papildomy vidinio pagrjstumo
didinimo priemoniy. Siekiant didesnio konstrukcijos pagristumo, stengiamasi
naudoti daug skirtingy informacijos Saltiniy.

Pirmajame empirinio tyrimo arba iSorinés aplinkos veiksniy grupés
vertinimo lygmenyje, nuo kurio pradedamas darbo apmokéjimui jtaka daranciy
veiksniy sisteminis vertinimas, naudojami i$skirty makroekonominiy rodikliy
Lietuvos darbo rinkoje kitimo, priklausomybés ir tarpusavio rysiy kiekybinio
apraSymo ir analizés metodai. Kitame organizacijos vertinimo lygmenyje

tiriami organizacijos vidinés aplinkos veiksniai, kurie lemia tam tikras
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darbuotojy darbo apmokéejimo charakteristikas. TreCiajame lygmenyje
analizuojama darbuotojy pozicija, vertinant darbo apmokéjimui jtaka
darancius veiksnius, naudojant darbuotojy apklausos duomeny rinkimo
metoda. Sis metodas taip pat leidzia isryskinti organizacijos vidinés aplinkos
veiksnius daranCius jtaka darbo apmokéjimui, kurie kiekybiSkai aprasomi ir
analizuojami pagal daugelj aspekty (darbuotojo amziy, lytj, iSsilavinima,
pareigybes, stazg, taip pat organizacijos ekonoming veikla, regiong).

Pagrindiniai darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy grupiy tyrimo
metodai yra makroekonominiy rodikliy kitimo kiekybinis aprasymas ir
lyginamoji analizé, Sociologiné darbuotojy apklausa, eksperty apklausa, kuriy
kiekvienas trumpai detalizuojamas.

Sociologiné darbuotojy apklausa, kurios jrankis — anketa, parengiama,
remiantis teoriniais ankety rengimo nurodymais, siekiant i§samiy respondenty
atsakymy | klausimus ir kartu uzsibrézto apklausos vykdymo tikslo
1gyvendinimo.

Darbuotojy apklausos anketa sudaryta i§ 28 jvairiy tipy klausimy (zr. 2
priedg). Dauguma klausimy uzdari multichotominiai (1-8, 10-18, 22, 25, 27)
arba dichotominiai (9, 20, 21). Be Siy klausimy tipy naudoti ir atviri
nestruktiirizuoti klausimai, reikalaujantys 1§ respondento trumpo ir aiSkaus
atsakymo (19, 23, 24, 26, 28). Akcentuotina tai, kad prie kai kuriy uzdaro tipo
klausimy buvo pridétas atsakymo variantas, leidziantis respondentui iSreiksti
kitokig nuomong. ISanalizavus tyrimo rezultatus, gauta keletas tokiy atsakymuy,
taciau juos buvo galima priskirti prie tam tikro klausime jau pateikto atsakymo
varianto. Apdorojant darbuotojy apklausos duomenis, jie buvo matuojami
skirtingose matavimy skalése: kategoriné arba nominalioji skale¢ — 5-7, 8-12,
15, 16, 20-22, 25-28; rangy skale — 1-4, 13, 18; intervaly skal¢ — 14, 17;
santykiy — 19, 23, 24. Kai kurie klausimai (2-4) taip pat gali biiti matuojami ir
intervaly skal¢je, kadangi turi daug rangy ir vidurkiai yra pakankamai
reikSmingi.

Siekiant, kad informacija buty objektyvi ir atspindéty realig darbo

apmokéjimo situacijg Lietuvoje, | klausimus buvo paprasyta atsakyti jvairias
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pareigas verslo organizacijose uZimancius asmenis. IS viso apklausta 509
respondentai (samdomieji darbuotojai, dirbantys nuolatiniame darbe).

Norint gauti statistiSkai patikimus tyrimo rezultatus, kurie atspindéty
generalinés visumos charakteristikas, reikia tinkamai atrinkti tiriamas verslo
organizacijy ir samdomyjy darbuotojy grupes. Be abejo, atsitiktiniy atrankos
klaidy salygojama statistiniy nukrypimy jtaka mazéja, kai yra pasirenkamas
pakankamai didelis respondenty skaicius. Reprezentatyvios imties dydis pagal
V. I. Paniotto formul¢ yra beveik 400 samdomyjy darbuotojy, dirbanciy
nuolatiniame darbe, skaiCiuojant nuo vidutinio samdomyjy darbuotojy,
dirbanc¢iy nuolatiniame darbe, populiacijos (2011 m. 1191,6 tikst.) Lietuvoje
(paklaida - 5 proc., patikimumo tikimybés reikSmé 0,95).

Atliekant anketinés apklausos tyrima, daugiausia apklausta darbuotojy,
dirban¢iy organizacijose, kurios Vveikia tokiose ekonominése veiklose:
apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy veikla (106 darbuotojai), Svietimas (83
darbuotojai), administravimo ir aptarnavimo veikla, taip pat didmeniné ir
mazmeniné prekyba (44 darbuotojai), finansin¢ ir draudimo veikla (45
darbuotojai) ir kt. Tyrimo respondentai atrinkti tikimybinés sluoksniuotos
atrankos biidu, nes dél populiacijos nehomogeniskumo, jg galima skirstyti |
atskirus sluoksnius. Sluoksniuotos atrankos atveju populiacija suskaidoma j
sluoksnius, nustatomos jy proporcijos ir sluoksniy elementams taikomas
tikimybinés atrankos metodas.

Reprezentatyvios imties dydis pagal V. I. Paniotto formulg yra 96
samdomieji darbuotojai, dirbantys nuolatiniame darbe apgyvendinimo ir
maitinimo paslaugy ekonominés veiklos organizacijose, skaiciuojant nuo
samdomyjy darbuotojy, dirbanéiy nuolatiniame darbe apgyvendinimo ir
maitinimo paslaugy ekonominéje veikloje veikian¢iose oOrganizacijose
Lietuvoje, populiacijos (paklaida - 10 proc., patikimumo tikimybés reikSmé -
0,95, populiacija - 30,4 ttkst.).

Analizuojant darbo apmokejimo skirtumus pagal teritorinius regionus,
buvo pasirinktos organizacijos jsikiirusios dviejuose miestuose — Vilniuje ir

Druskininkuose. Sios respondenty grupés pasirinktos netikimybinés parankios
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atrankos budu (apklausiami aréiausiai esantys ir lengviausiai prieinami
populiacijos elementai). Apklausos imtis: 160 samdomyjy darbuotojy
Druskininky mieste (reprezentatyvi imtis nuo samdomyjy darbuotojy
Druskininky savivaldybéje populiacijos (2011 m. 6256 darbuotojai) su
paklaida 8 proc., patikimumo tikimybés reikSme 0,95 yra 147 respondentai);
333 samdomieji darbuotojai Vilniaus mieste (reprezentatyvi imtis nuo
samdomyjy darbuotojy Vilniaus mieste populiacijos (2011 m. 447,7 tukst.
darbuotojy) su paklaida 6 proc., patikimumo tikimybés reikSme 0,95 yra 267
respondentai).

Tenka pripazinti, kad atliktos apklausos imtis néra grieztai tikimybiné.
Pagrindiné priezastis, sutrukdziusi autorei Siekti minéto moksliskai paties
patikimiausio imties tipo, buvo savanoriSko respondenty dalyvavimo tyrime
principas. Disertantas neturi galimybiy ir teisiy motyvuoti dalyvauti apklausos
tyrime atsitiktinai atrinktus darbuotojus. Si aplinkybé nuo tyréjo valios mazai
priklauso. [vairiy masiniy ir vieSais tikslais inicijuoty tyrimy atzvilgiu verslo
organizacijos yra nusiteikusios skeptiskai. Dazniausiai darbo apmokeéjimo
tyrimai atlieckami vidiniam verslo organizacijy naudojimui, paciy organizacijy
interesams, todé¢l apklausas sunkina ir paciy darbuotojy (jy vadovy) nenoras
vieSinti darbo apmokéjimo informacijos. Minétos aplinkybés gali salygoti
gautg i8kreipta, neteisingg informacijg. Auksta klausimyny griztamumo kvota
verslo organizacijy darbuotojy populiacijoje yra pakankamai sunkiai
uZztikrinama.

Duomeny statistinio apdorojimo rezultatai rodo, kad didzioji dalis
priklausomybiy yra statistiskai reik§mingos. Pagal tikimybiy teorijg, kuo imtis
didesné, tuo turimas skirstinys panasesnis j Chi-kvadrato skirstinj ir empiriné
statistikos reiksmé asimptotiskai artéja j teorine reikSme.

Atliekant anketing apklausg teko taikyti specialias respondenty
motyvavimo technikas. Visy pirma klausimynas buvo anoniminis, taip pat
verslo organizacijy vadovams buvo garantuota, kad jie véliau galés susipazinti

su disertacijos tyrimo rezultatais.
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Eksperty apklausa — kryptingas giluminis interviu su ekspertais, kai
tyréjas zino i§ anksto numatytas temas arba problemas, kurias interviu metu
aptaria su ekspertais. Sio kokybinio tyrimo objektas yra respondenty Zinios
apie darbo apmokéjimui jtakg darancius veiksnius organizacijoje. Ekspertams
iSkeltas uzdavinys nustatyti veiksniy reikSmingumg (svarbg) ir jy poveikio
stipruma (svorius).

Tyrimui pasirinkta pusiau neakivaizdiné individuali eksperty anketiné
apklausa (zr. 1 priedg). Tokiu biidu gauti empiriniai duomenys véliau
apdorojami statistiniais — klasifikaciniais metodais. Neakivaizdinis biidas
pasirinktas, siekiant iSvengti tiesioginio kontakto su ekspertu dél eksperty
atvirumo, objektyvumo ir patogumo (pageidaujant ekspertui). Pastarojo budo
taikymas pasiteisino, nes tyrime dalyvave ekspertai atvirai nurodé objektyvias
priezastis (papildoma informacijg), kodeél atitinkamai jvertino vieng ar kita
konkrety veiksnj. Sis tyrimo metodas derinamas su grupinio ekspertinio
vertinimo metodu (surenkama grupé kvalifikuoty eksperty, gerai zinanciy
tiriamg objekta, kas leidzia jvertinti tiek kokybinius, tiek kiekybinius objekto
buklés ar proceso parametrus). Grupiniu ekspertiniu vertinimu laikoma jy
bendra nuomoné isreiksta per individualius sprendimus nusakancius tiriama
objektg. Tyrimo ekspertai atrinkti pagal du kriterijus:

o dokumentinj, kai eksperto kompetencija vertinama pagal
socialinius - demografinius duomenis. Atsizvelgiant j iSsikelta empirinio
tyrimo tiksla, ekspertu galéjo biiti auks¢iausios grandies vadovas arba Zmoniy
iStekliy skyriaus vadovas, turintis ne maziau 5 m. vadybinio darbo staza
organizacijoje;

o cksperto saves jvertinimg, kai paaiskinus tyrimo tikslg potencialiis
ekspertai turéjo iSreikSti suinteresuotumg nagrinéjama problema ir jvertinti
savo galimybes suteikti tyrimui vertingg informacijg.

Buvo apklausta 30 eksperty — verslo organizacijy vadovy arba Zmoniy
iStekliy skyriy vadovy. Reikia pazyméti, jog dalis eksperty atsisaké dalyvauti
tyrime, motyvuodami laiko stoka ir bet kokios informacijos apie darbo

apmokéjima organizacijoje konfidencialumu.
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Ekspertinis vertinimas yra subjektyvus, todéel gali biti jvairiy
nuomoniy. Konkordacijos ar kity suderinamumo koeficienty leistinosios ribos
sunkiai apibréziamos, todél tyrime $i problema bus sprendziama apribojant
veiksniy sarasy. Eksperty vertinimo tyrimas susideda i§ dviejy daliy. Pirmoje
dalyje, siekiama nustatyti i$skirty, darbo apmokeéjimui jtakg daranciy veiksniy,
reikSminguma arba jy svarbg (1 priedas, 1 lentelé), o antroje dalyje jvertinti Siy
veiksniy poveikio dydj darbo apmokéjimui (1 priedas, 2 lentelé).

Pirma eksperty vertinimo tyrimo dalis: darbo apmokéjimui jtakq
daranciy veiksniy reikSmingumo (svarbos) vertinimas. Ekspertams buvo
iSkeltas toks pirmasis uzdavinys — jvertinti iSskirty darbo apmokéjimui jtaka
daranciy iSorinés, vidinés organizacijos aplinkos ir darbuotojo vertés veiksniy
reikSmingumg arba svarbg (procentais), lyginant juos tarpusavyje (zr. 6
lentele).

6 lentelé. Darbo apmokéjimui jtakq daranciy iSorinés, vidinés
organizacijos aplinkos ir darbuotojo vertés veiksniy reikSmingumo eksperty
vertinimo metodika’,

Veiksniuy | Veiksniy Veiksniy Maksimalus veiksniy grupés reik§mingumo
grupé pogrupiai | reik§mingumas vertinimas (procentais)
1A 1AEs RIA Ivertinkite atskirus iSorinés aplinkos veiksnius,
= kai maksimalus grupés veiksniy vertinimas yra
1Aor R, 100%.
1Agy R
A -
1A ~ ( RIAES * RIADR * RIAE\/ + RlARs ) - RlA
RS- RIARS
ov OVas R Ivertinkite atskirus vidinés organizacijos
ov . L . .
nS aplinkos veiksnius, kai maksimalus grupés
OVzs ROst veiksniy vertinimas yra 100%b.
OVee R
OVes (Rov, * ROVZS *+Rov,. *Rov,. ) = Roy
OV Rov,
DV DVgvy RDV Ivertinkite atskirus darbuotojo vertés veiksnius,
RV kai maksimalus grupés veiksniy vertinimas yra
DVas Rov, 100%.
DVp_ R
OV (Rpv,, * Rov,, * Rov,, * Rov,,) = Roy
DVse RDVSP

Saltinis: sudaryta autorés

Grupinio eksperty vertinimo metu skaiciuojamas kiekvieno veiksniy pogrupio ar visos grupés
veiksniy reiksmingumo aritmetinis vidurkis (bendras reikSmingumo vertinimo procentas dalijamas is
eksperty skaiciaus).
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6 lenteléje detalizuota Sio vertinimo esmé: ekspertas jvertina iSorinés,
vidinés aplinkos ir darbuotojo vertés grupiy atskiro pogrupio reikSminguma
procentais, lyginant kiekvieng grupe atskirai, t.y. priimant, kad bendras grupés
reikSmingumas yra 100 proc., jie paskirstomi visiems keturiems pogrupiams
(jei visy pogrupiy reikSmingumas vienodas, jie vertinami po 25 proc.).

Remiantis eksperty vertinimu, darbo apmokéjimui jtakg daranciy
veiksniy grupiy ir atskiry pogrupiy reikSmingumo koeficientai nustatomi,
naudojantis porinio kriterijy palyginimo matrica. Matricos eiluciy ir stulpeliy
sankirtoje jvertinamos eiluté¢je nurodyto iSorinés, vidinés organizacijos
aplinkos ar darbuotojo veiksniy grupiy Kkriterijaus prioritetas stulpelyje
nurodytam kitam tos pacios grupés kriterijui. Kiekvieno veiksniy grupés
kriterijaus reikSmingumo koeficientas skaiCiuojamas atskirai pagal 7, 8, 9
lentelése pateiktg porinio palyginimo metoda. Siekiant didesnio suprantamumo
ir aiSkumo ekspertams, jie anketoje kriterijy reikSminguma vertino procentais,

t.y. kiekvienos grupés veiksnius 100 procenty ribose.

[ lentelé. Porinio iSorinés aplinkos grupés kriterijy palyginimo

matrica.?
Krit. 1AEs 1Apr 1Ay 1ARs Krit. Kriterijaus
surinkta reik§mingumo
baly suma koeficientas
(2+3+4+5)
1 2 3 4 5 6 7
E
1Ags . Ria., QIAES g 1A :QIAES /10
RIADR + RIAES
E
1Aor Rinoe n QIADR g 1A :QIADR 10
RlAEs + RIADR
E
1Aey 1 Q|AEV q° Ay =QIAEV /10
E
IARS 1 QIARS q 1Ags :QIARS /10
%0, =1

Saltinis: sudaryta autorés

® paskutiniame stulpelyje formuléje vardiklio skaitmuo 10 yra baly skaicius vertinimo sistemoje;
duomenys suvedami i lentele, priimant, kad abiejy kriterijy pory suma lygi vienetui (1).
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8 lentelé. Porinio vidinés organizacijos aplinkos grupés kriterijy
palyginimo matrica.

Krit. OV s OVys OVes | OVyp Krit. Kriterijaus
surinkta reik§mingumo
baly suma koeficientas
(2+3+4+5)
1 2 3 4 5 6 7
E
OVas 1 Rov, Qov, - ov,s =Qqy,, /10
Rov, +Rov,e
§ E
OVZS Rovzs 1 QOVZS q OV, = QOVZS /10
ROVAS + ROVZ3
E
OVre ! QovFG g ovee = QovFG /10
E
OVVP 1 QOVVP q OWp = QOV\/P /110
¥ q°ov, =1

Saltinis: sudaryta autorés

9 lentele. Porinio darbuotojo vertés veiksniy grupés kriterijy
palyginimo matrica.

Krit. DVgvy DVas DVp. | DVsp Krit. Kriterijaus
surinkta reikSmingumo
baly suma koeficientas
(2+3+4+5)
1 2 3 4 5 6 7
E
DVRV 1 RDVRV QDVRV q DVpy = QDVRV /10
RDVAS + RDVR\/
E
DVas | Rov, 1 QDVAS 0 Dy, =QDVAS /10
RDVR\/ + RDVAS
E
DVeL 1 QDVPL g ov, = QDVF,L /10
E
DVse 1 QDVSP g ovs = QDVSP /10
¥.q"ov, =1

Saltinis: sudaryta autorés

Porinio palyginimo matricoje eksperty vertinimai konvertuojami |

deSimties baly skal¢ (kai 10 proc. yra 1 balas, 100 proc. — 10 baly) dél

patogesnio matematinio skaiGiavimo. Sio vertinimo rezultatas yra nustatyti

trijy veiksniy grupiy atskiry keturiy pogrupiy jtakos darbo apmokéjimui
reikSmingumo koeficientai (iSorinés aplinkos, vidinés aplinkos ir darbuotojo

vertés veiksniy grupés atskiry pogrupiy reikSmingumo koeficientai arba

svoriai) —
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E E E E .~E E E E .~E E E E
0 1A 10 1a0r 0 1Aey 10 T 1Ags 50 0OV 0 70V, 0 0 0V 3 0 DRey 10 T DRas 10 DR, DR

Antra eksperty vertinimo tyrimo dalis: darbo apmokéjimui jtakq daranciy
veiksniy poveikio dydZio vertinimas. Ekspertas buvo iskeltas toks antrasis
uzdavinys — jvertinti 8iy veiksniy poveikio dyd; darbo apmokeéjimui (1

priedas, 2 lentelé). Poveikio dydzio vertinimo skalé pateikta 10 lenteléje.

10 lentelé. Veiksniy sistemos poveikio dydZio kiekybinio
vertinimo skalé.

Eil. Nr. Poveikio apibiidinimas Poveikio jvertinimas balais (P)

1 2 3
Jokio poveikio
Beveik jokio poveikio
Labai silpnas poveikis
Silpnas poveikis
Mazesnis uz vidutinj poveikis
Vidutinis poveikis
Didesnis uz vidutinj poveikj
Stiprus poveikis
Labai stiprus poveikis
10 Beveik absoliutus poveikis
11 Absoliutus poveikis

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Ginevicius (2006).

O|N|O|ODWIN|F-

©

O[N] |W[IN|(F|O

[E
o

11 lenteléje detalizuota Sio vertinimo esmé: ekspertas jvertina iSorinés,
vidinés aplinkos ir darbuotojo vertés grupiy atskiro pogrupio veiksniy poveikio
dydj darbo apmokéjimui deSimties baly skaléje.

Tikétini eksperty vertinimo rezultatai yra: P®i- suminis iSorinés
aplinkos  veiksniy  grupés poveikio  balas darbo  apmokéjimui;
P, P 1ages Py , PEiag - 180rinés aplinkos veiksniy grupés isskirty keturiy
pogrupiy (Salies ekonomikos, darbo rinkos, ekonominés veiklos ir regiono
sqglygos) poveikio balai; P®,, - suminis vidinés organizacijos aplinkos
veiksniy grupés poveikio balas darbo apmokéjimui;

E E
P ov,,P ov,

o PFov.e , PFov, - vidinés aplinkos veiksniy grupés i$skirty keturiy
pogrupiy (darbo apmokéjimo sistema, zZmoniy istekliy strategija, darbo
apmokéjimo fondas ir organizacijos finansiniai rezultatai) poveikio balai;
P®ov - suminis darbuotojo vertés veiksniy grupés poveikio balas darbo

apmokéjimui; Pov,, ,Pov, ,PFovs , PFov, - darbuotojo vertés veiksniy grupés
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18skirty keturiy pogrupiy (reliatyvi darbuotojo verté, asmeninés savybés,

poreikiai ir litkesciai, socialiné padeétis) poveikio balai darbo apmokéjimui.

11 lentelé. Darbo apmokéjimui jtakq daranciy iSorinés, vidinés
organizacijos aplinkos ir darbuotojo vertés veiksniy poveikio dydZio eksperty
vertinimo metodika.

Veiksniy | Veiksniy | Poveikio Poveikio baly suma
grupé | pogrupis balas
1 2 3 4
1A IAES P E s
1Apr PE. pE Z(PEIAES + P +PFia, +Piag)
DR IA =
IAEV P E A ) Z a
= Ya - eksperty skaiéius.
IAgs. P,
OV OVAS P E
o E E E E
OVys pE . Z (P ov,, +Pov, +P ovs +P oy, )
OVzg P ov = Za
OVee P E
OVrG
oV; E
VP P owe
DV DVRV P E
. E E E E
DVas pE . > (P®ov,, + P ov, +Pov, +Pov,)
DVas P Dv =
a
DVeL PE DVp, Z
DVsp Pov,,

Saltinis: sudaryta autorés

Sunku nustatyti eksperty apklausos tyrimo patikimuma, nes, siekiant
jvertinti darbo apmokéjimui organizacijoje jtaka daranciy veiksniy svarbg ir
poveikio dydj, dél sparciai kintanCios nekontroliuojamos iSorinés aplinkos,
darancios didel¢ neigiamg ar teigiamg jtaka verslo organizacijy plétros
galimybéms, taip pat nekontroliuojamy darbuotojo vertés veiksniy, reikia
sukurti organizacijy darbo apmokéjimo sistemos ilgalaikio nuolatinio
stebéjimo ir vertinimo sistema.

Darbuotojy apklausos anketos pagalba taip pat siekiama nustatyti
darbuotojy nuomong¢ apie darbo apmokejimui jtaka darancius veiksnius
apskritai (ne apie esamg situacijg dabartin¢je darbovietéje). Tuo tikslu

suformuluotas klausimas, remiantis semantinio diferencialo skale arba
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desimties padaly bipoliarine skale su prieSingomis charakteristikomis jos
galuose, skirta vertinti kelias vieno darbo apmokéjimui jtaka daranc¢io veiksnio
charakteristikas, t.y. palyginama situacija, kai atsizvelgiama | konkreciy
veiksniy jtakg darbo apmokéjimui, ir kai neatsizvelgiama j konkre¢iy veiksniy
itakg darbo apmokeéjimui.

Darbuotojo buvo papraSyta pateikti nuomong¢ apie tam tikrus iSskirtus
teiginius, susijusius su iSorinés, vidinés organizacijos aplinkos ir darbuotojo
vertés veiksniy jtakos darbo apmokéjimui vertinimu (zr. 12 lentele). Minétieji
teiginiai suformuluoti disertantés, remiantis anksciau atlikty Zvalgomyjy
tyrimy patirtimi.

Akcentuotina tai, kad respondentai pateiké nuomone apskritai apie
iSorinés aplinkos jtakag (1A) darbo apmokéjimui, nedetalizuojant atskiry
veiksniy pogrupiy jtakos (IAgs, 1Apr, 1Agy, 1ARs), kadangi atliekant anketing
apklausa, sunku tiksliai, detaliai ir visiems respondentams suprantamai aprasyti
klausimus. Siekiant suprantamumo apklausiamiesiems ir tikslesniy atsakymuy,
darbuotojams verslo organizacijose biitina aiSkiai konkretizuoti atskiry
veiksniy pogrupiy lAgs, 1Apr, 1Agy, |ARs aspektus, tafiau tai sumazinty
apklausos atsakomumo lygj.

Vertinant vidinés verslo organizacijos aplinkos veiksniy grupe (OV),
respondenty buvo praSoma pateikti nuomong apie teiginius susijusius su trimis
pogrupiais (OVas, OV3zs, OVEg), i8skyrus apie organizacijos veiklos pobidj
(OVyp), kadangi netikslinga samdomyjy darbuotojy klausti apie jy darbo
uzmokeséio priklausomybe nuo organizacijos veiklos pobiidzio. Sio veiksniy
pogrupio reikSmingumas darbuotojy atzvilgiu bus sulygintas su iSorinés
aplinkos vertinimo rodikliu.

Pateikiant nuomong apie teiginius, susijusius su darbuotojo vertés
veiksniy grupe (DV), buvo sudaryti teiginiai apie du veiksniy pogrupius
(DVRrv, DVsp), nes logiskai netikslinga vertinti darbuotojo darbo uzmokesc¢io
priklausomybés nuo jo poreikiy ir likes¢iy (DVp, ). Pastarojo rodiklio, taip pat
rodiklio DVps reikSmingumas suskaiCiuotas sugretinant su OVeg rodiklio

vertinimu.
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12 lentelé. Darbo apmokéjimui jtakq daranciy veiksniy
reikSmingumo vertinimas: darbuotojy nuomonés tyrimo metodika.

Vertinami Situacija, kai atsizvelgiama Vertinimo Situacija, kai neatsiZvelgiama j
veiksniai i veiksniy jtakg darbo skalé, rodiklis veiksniy jtaka darbo
apmokéjimui Teveveenennnn 1 apmokéjimui
D
g n

|AgsprEVRS Darbo  uzmokestis  kinta Darbo uzmokestis nekinta
proporcingai, atsizvelgiant j qDI A proporcingai,  atsizvelgiant |
bendra ekonoming Salies bendrg ekonoming Salies darbo
darbo rinkos situacija. rinkos situacijg.

OVjys Darbovieté suteikia Darbuotojas individualiai, savo
galimybe dalyvauti qDov. noru dalyvauja  specialiuose
specialiuose ~ mokymuose, » mokymuose, kelia kvalifikacija.
kvalifikacijos kélime,
uztikrina  darbui  tinkama
mikroklimatg.

OVys Lankstus darbo laiko D Grieztas darbo laiko grafikas.

. . 1 g ovy
grafikas, galimybé dirbti
vir§valandzius.

OVs Pastovi darbo uzmokescio Pastovi darbo uzmokesc¢io dalis
dalis priklauso nuo qDovAS nepriklauso nuo  papildomai
papildomai atliekamy darby, atlickamy darby, nejeinanciy j
nejeinanéiy ] darbuotojo darbuotojo pareigas.
pareigas.

OVas Tas pacias pareigas Tas pacias pareigas uzimantys
uzimantys darbuotojai, qD Ve darbuotojai, turintys reikalingg
turintys reikalinga i§silavinimg, neprivalo  gauti
i§silavinimg, privalo gauti didesnj darbo uzmokestj, nei
didesnj  pastovyjj  darbo neturintys atitinkamo
uzmokestj, nei neturintys i§silavinimo.
atitinkamo iSsilavinimo.

OVs Kintama darbo uzmokescio Kintama darbo uzmokescio dalis
dalis pagrjsta individualiu qDOVAs nediferencijuota individualiai
kiekvieno darbuotojo darbo kiekvienam darbuotojui.
vertinimu.

OVas Netiesioginis darbo Netiesioginis darbo uzmokestis
uzmokestis kinta qD Ve nepriklauso nuo auksciausio ir
proporcingai, atsizvelgiant j Zemesnio lygio vadovy
auk§¢iausio ir  zemesnio netiesioginio darbo uzmokeséio
lygio vadovy netiesioginio kitimo.
darbo uzmokescio kitima.

OVeg, Kintama darbo uzmokescio qD Ve Kintama darbo uzmokescio dalis

DVp. AS dalis kinta priklausomai nuo b kinta priklausomai nuo bendry

' individualiy darbuotojo g ove organizacijos veiklos rezultaty.
veiklos rezultaty, siekiant q°ov,.
didesnio darbo uzmokescio

DVgy Darbo  uZzmokestis  kinta qDDVRv Darbo uzmokestis nekinta
proporcingai, atsizvelgiant | proporcingai,  atsizvelgiant |
darbuotojo iSsimokslinimo, darbuotojo i§simokslinimo,
kvalifikacijos, patirties kvalifikacijos, patirties kitima.
kitima.

DVsp Darbo uzmokescio Darbo uzmokescio nustatymui
nustatymas priklauso nuo qDDvsp jtakos nedaro darbuotojo Iytis,
darbuotojy Iyties, Seimyniné padétis, amzius.
Seimyninés  padéties  ir
amziaus.

Saltinis: sudaryta autorés
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Kiekybinis duomeny apdorojimas (Koreliaciné, regresiné, logistiné,
faktorine, kelio analizé) leidZia nustatyti, ar egzistuoja rySys tarp nagrinéjamy
veiksniy, 1SreikSty kiekybiniais rodikliais, ir priklausomybe tarp Siy veiksniy.
Vienas i§ svarbiausiy uzdaviniy, tiriant statistinius duomenis, yra koreliacinio
rySio nustatymas. RySys, kai vieng veiksnio poZymio skaiting verte atitinka
keletas skaitiniy verCiy, 1§ kuriy galima nustatyti viduting, vadinamas
koreliaciniu tarpusavio rySiu ar priklausomybe. Statistiné analiz¢ atlieckama
SPSS, AMOS programa, Excel programa naudojant Data Analysis Toolpack.

Kituose §io poskyrio skirsniuose (2.3.1, 2.3.2, 2.3.3 skirsn.) pateikta
detali isskirty trijy veiksniy grupiy (iSorinés, vidinés organizacijos aplinkos ir

darbuotojo vertés) atskiry pogrupiy tyrimo metodika.

2.3.1. ISorinés aplinkos veiksniy grupés tyrimo metodika

[Sorinés aplinkos veiksniy grupés (1A) vertinimas atliekamas,
analizuojant kiekviename veiksniy pogrupyje (Salies ekonomikos sqlygos |Ags,
Salies darbo rinkos sqlygos 1ApRr, ekonominés veiklos sqlygos 1Agy, regiono
sqlygos 1Agrs) iSryskintus veiksnius, atspindinius atskirg pogrupi, pagal
pateiktus jy vertinimo rodiklius, tikslus ir tyrimo metodus.

ISorinés aplinkos veiksniy grupés (IA) pirmasis pogrupis — Salies
ekonomikos salygos (IAgs) vertinamas, analizuojant vyriausybés politikos
darbo rinkos klausimais veiksnj pagal vidutinio ir minimaliojo ménesinio
darbo uzmokescio dydziy priklausomybés laipsnio rodiklj. Antrasis rodiklis
(vidutinio darbo uzmokescio ir BVP/gyventojui priklausomybés laipsnis), nors
ir gali buiti skirtas Salies ekonomikos sqlygy pogrupio (1Ags) pragyvenimo
lygio Salyje veiksnio vertinimui, taCiau jo jtaka darbo apmokéjimui bus
vertinama, analizuojant kitus iSorinés aplinkos veiksniy grupés pogrupius —
ekonominés veiklos sqlygos 1Agy It regiono sqlygos |Ags. ISorinés aplinkos
veiksniy grupés pogrupio - darbo rinkos salygos Salyje (IApgr) atskiry

veiksniy (vidutinis ménesinis darbo uzmokestis, darbo jégos paklausa ir
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pasitila, migracija) vertinimo rodikliai, aspektai, tikslai ir tyrimo metodai

pateikti 13 lenteléje.

13 lentelé. ISorinés aplinkos veiksniy grupés pogrupio - darbo rinkos
sqlygos Salyje (1ApR) - atskiry veiksnil;_vert_inimo rodikliy, tiksly ir tyrimo
metody detalizavimas.

Veiksniali Vertinimo rodikliai® Vertinimo tikslas Tyrimo metodai
Vidutinis darbo | Vidutinis ménesinis bruto Vidutinio darbo Vidutinio darbo
uzmokestis darbo uzmokestis 1Apgr; uzmokescio, darbo uzmokescio ir kity
darbo rinkoje jégos paklausos, i8skirty darbo rinkos
Darbo jégos Darbo jéga 1Apr2 darbo jégos pasitilos | rodikliy priklausomybés
paklausa Samdomuyjy darbuotojy ir kokybiné ir kiekybiné
skaicius 1Apgrs migracijos srauty analizé (koreliacinis
Darbo jégos Bedarbiy skai¢ius 1Apgrs darbo rinkoje rySys, ekspertinis
pasiila priklausomybés nuo | vertinimas).
atitinkamy veiksniy
Tarptautiné Emigranty skaiCius 1Apgs laipsnis
migracija Imigranty skai¢ius 1Aprg

Saltinis: sudaryta autorés

Sio veiksniy pogrupio jtakos darbo apmokéjimui vertinimui isskirti
Sesi rodikliai pazyméti atitinkamais indeksais - vidutinis ménesinis bruto darbo
uzmokestis (1Apr1), darbo jéga (1Apr2), samdomyjy darbuotojy skaicius
(1ApRs), bedarbiy skaicius (1Aprs), emigranty skaicius (1Apgs), imigranty
skaicius (1Aprs), remiantis Statistikos departamento prie LR Vyriausybés

kaupiamais duomenimis.

° Statistikos departamento prie LR Vyriausybés pateikiami §iy savoku apibrézimai:

Bruto darbo uZmokestis apima tiesiogiai darbdavio darbuotojui mokamg piniginj pagrindinj ir
papildoma darbo uzmokestj, jskaitant darbuotojo mokamas socialinio draudimo jmokas ir gyventojy
pajamy mokestj.

Darbo jéga — visi uzimti gyventojai ir bedarbiai.

Samdomi darbuotojai — asmenys, kurie sudaro rastiskg arba Zodine darbo sutartj su organizacija ir uz
atliktag darba gauna sutarta darbo uzmokestj; asmenys, savininko vardu vadovaujantys organizacijai;
valstybés samdomi darbuotojai.

Bedarbis — nedirbantis 15-74 mety amziaus asmuo, kuris aktyviai ieSko darbo (per paskutines keturias
savaites) ir per apibrézta laikotarpj (dvi savaites) gali pradéti dirbti.

Laisva darbo vieta — darbo vieta, atsiradusi darbdaviui nutraukus su darbuotoju darbo sutartj (jei $i
vieta nepanaikinama), naujai sukurta ar artimiausiu metu turinti bati laisva. Laisva darbo vieta laikoma
tik tada, kai darbdavys stengiasi surasti tinkamg kandidata j laisvg darbo vieta uz jmonés ar
organizacijos riby ir $ig vietg numatoma uzimti per artimiausius 3 ménesius.

Imigrantas — asmuo, atvykes i$ kitos $alies ir ketinantis apsigyventi Lietuvos Respublikoje nuolat ar
ilgesniam negu 6 mén. laikotarpiui (jskaitant uzsienietj, turintj laiking leidimg gyventi vieneriems
metams ar ilgesniam laikotarpiui).

Emigrantas — asmuo, i§vykes i§ Lietuvos Respublikos ir ketinantis apsigyventi nuolat ar ilgesniam
negu 6 meén. laikotarpiui kitoje Salyje (jskaitant uZsienietj, kurio laikino leidimo gyventi, iSduoto
vieneriems metams ar ilgesniam laikotarpiui, galiojimo laikas pasibaigé ir nebuvo iSduotas naujas
dokumentas).
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Ekonominés veiklos veiksniy pogrupis (IAgy) bus vertinamas pagal
Siy veiksniy — vidutinis ménesinis darbo uzmokestis, darbo jégos paklausa ir
pasitila, migracija ekonominéje veikloje - rySius ir tarpusavio priklausomybe.
Sio veiksniy pogrupio jtakos darbo apmokéjimui vertinimui i$skirti penki
rodikliai - vidutinis ménesinis bruto darbo uzmokestis ekonominéje veikloje
(1Agv1), bedarbiai pagal buvusios darbovietés ekonominés veiklos risj (1Agvz),
laisvos darbo vietos ekonominéje veikloje (1Agv3), vidutinis samdomyjy
darbuotojy skaicius ekonominéje veikloje (1Agvs), BVP ekonominéje veikloje
(1Agys), remiantis Statistikos departamento prie LR Vyriausybés kaupiamais
duomenimis. Minéto pogrupio atskiry veiksniy vertinimo rodikliai, vertinimo

aspektai, tikslai ir tyrimo metodai pateikti 14 lenteléje.

14 lentelé. ISorinés aplinkos veiksniy grupés atskiro pogrupio -
ekonominés veiklos sqlygos (1Az,) - vertinimo rodikliy, tiksly ir tyrimo metody
detalizavimas™.

Veiksniai

Vertinimo rodikliai

Vertinimo tikslas

Tyrimo metodai

Vidutinis ménesinis
darbo uzmokestis

Vidutinis ménesinis bruto
darbo uzmokestis
ekonomingje veikloje 1Agyy

Darbo jégos pasiiila

Bedarbiai pagal buvusios
darbovietés ekonominés
veiklos riisj 1Agy»

Laisvos darbo vietos
ekonomingje veikloje 1Agy3

Darbo jégos paklausa

Vidutinis samdomyjy
darbuotojy skaicius
ekonominéje veikloje 1Agy4

BVP ekonominéje

BVP ekonominéje veikloje

Vidutinio darbo
uzmokescio, darbo
jégos pasiilos,
darbo jégos
paklausos,
BVP/gyventojui
ckonominéje
veikloje
priklausomybés nuo
atitinkamy veiksniy
laipsnis

Vidutinio darbo
uzmokescio atitinkamoje
ekonominéje veikloje ir
kity isskirty vertinimo
rodikliy kokybiné ir
kiekybiné analizé
(koreliacinis rySys,
ekspertinis vertinimas),
palyginamoji skirtingy
Saliy patirties analizé.

veikloje 1Agys

Saltinis: sudaryta autorés

Regiono veiksniy pogrupis (IArs) bus vertinamas pagal iSskirty
veiksniy — vidutinis ménesinis darbo uzmokestis regione, gyvenimo lygis,
darbo jégos paklausa regione, darbo jégos pasiiila regione ir migracija regione -
ry$ius, priklausomybe ir poveiki.

Minéto pogrupio atskiry veiksniy vertinimo rodikliai, aspektai,

siekiniai ir tyrimo metodai pateikti 15 lenteléje. Sio veiksniy pogrupio jtakos

10 Nagringjamos veiklos pagal ekonominés veiklos rasiy klasifikatoriy (2 red.), galiojantj nuo 2008 m. sausio 1 d. Pagal
ankstesnj klasifikatoriy transportas ir saugojimas buvo transportas, sandéliavimas; apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy veikla
buvo viesbuciai ir restoranai; informacijos ir rySiai — pastas ir telekomunikacijos; finansiné ir draudimo veikla — finansinis
tarpininkavimas; Zmoniy sveikatos prieZitra ir socialinis darbas — sveikatos prieZiira ir socialinis darbas; meniné, pramoginé ir
poilsio organizavimo veikla — poilsio organizavimo, kultiriné ir sportiné veikla. Kai kurios veiklos darbe nenagriné¢jamos dél:
sujungty arba atskirty ekonominiy veikly naujajame ekonominés veiklos rusiy klasifikatoriuje (2 red.), kas salygoja iskreiptus
duomenis ir nepakankamo tam tikry ekonominiy veikly duomeny skaiciaus.
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darbo apmokéjimui vertinimui iSskirti septyni rodikliai - vidutinis ménesinis
bruto darbo uzmokestis regione (1Ars1), BVP/gyventojui regione (l1Agsy),
darbo jéga (1Ars3), samdomyjy darbuotojy skaicius (1Arss), bedarbiy skaicius
(1ARss), imigranty skaicius (1Agrss), emigranty skaicius |Ars7, remiantis

Statistikos departamento prie LR Vyriausybés kaupiamais duomenimis.

15 lenteleé. Isorinés aplinkos veiksniy grupés atskiro pogrupio - regiono
sqlygos Salyje | Ars - vertinimo rodikliy, tiksly ir tyrimo metody detalizavimas.

Veiksniai Vertinimo rodikliai Vertinimo tikslas Tyrimo metodai

Vidutinis  ménesinis | Vidutinis ménesinis bruto | Vidutinio darbo Vidutinio darbo

darbo uzmokestis darbo uzmokestis regione | uzmokescio regione, uzmokescio

regione 1ARs1 BVP/gyventojui atitinkamame regione ir

BVP/gyventojui BV/P/gyventojui regione regione, darbo jégos kity iskirty vertinimo

regione 1ARs> paklausos regione, rodikliy priklausomybés

Darbo jégos paklausa | Darbo jéga ARss darbo jégos pasitilos kokybiné ir kiekybiné

regione Samdomyjy darbuotojy regione, migracijos analizé (koreliacinis
skaiGius 1Agss srauty regione rySys, ekspertinis

Darbo jégos pasiiila Bedarbiy skai¢ius 1Agss priklausomybés nuo vertinimas),

regione atitinkamy veiksniy palyginamoji skirtingy

Migracija regione Tmigranty skaicius [Agg, | l2iPSNIS Saliy patirties analizé.
Emigranty skai¢ius 1Ags;

Saltinis: sudaryta autorés

ISorinés aplinkos veiksniy grupés tyrimas atlickamas, naudojant
makroekonominiy rodikliy kitimo kiekybinio apraSymo, lyginamosios analizés,
koreliacinio ryS$io nustatymo statistinio apdorojimo metodus. Pagrindiniai Siy
metody taikymo apribojimai susije¢ su statistikos duomeny trikumu. Minétos
aplinkybés salygoja duomeny apdorojimo tam tikrais statistiniais metodais
sunkumus (pavyzdziui, tarpusavio rySio ar palyginamosios analizés atlikimo
sunkumai dé¢l per trumpo laikotarpio sukaupty istoriniy duomeny).
Neutralizuojant $iuos sunkumus ir apribojimus buvo i$skirti iSorinés aplinkos
veiksniy grupés atskiry pogrupiy vertinimo rodikliai, atsizvelgiant j prieinamus
ir esamus Lietuvos darbo rinkos statistinius duomenis. Minéto kiekybinio
tyrimo rezultatus derinant su kokybiniu tyrimu, kuris atliekamas naudojant
ekspertinio vertinimo, darbuotojo anketinés apklausos metodus, gaunamas
iSorinés aplinkos veiksniy grupés atskiry pogrupiy ijtakos dydis darbo

apmokejimui.

129



Kitame 2.3. poskyrio skirsnyje pateikiama antrosios teoriniame
modelyje iSskirtos veiksniy grupés (vidinés organizacijos aplinkos), darancios

itaka darbo apmokéjimui, tyrimo metodika.

2.3.2. Vidinés organizacijos aplinkos veiksniy grupés tyrimo metodika

Vidinés organizacijos aplinkos veiksniy grupés tyrimas atliekamas
naudojant darbuotojy anketinés apklausos (tiek esamos, tiek norimos situacijos
vertinimo) budu gautus rezultatus, ieskant kiekybinio jy pagrindimo, aprasant
ir analizuojant statistiniais duomeny apdorojimo metodais. Pagrindiniai Siy
metody taikymo sunkumai susije su gauty duomeny patikimumu. Minétus
sunkumus pasistengta kuo maziau neutralizuoti, atlikus zvalgomuosius
darbuotojy anketinés apklausos tyrimus, kurie sglygoja galimybes tinkamiau
sudaryti anketa ir identifikuoti potencialias mazo patikimumo spragas.
Darbuotojy apklausos rezultatus (apie esamg ir norimg situacijg) derinant su
ekspertinio vertinimo iSvadomis, gaunamas vidinés organizacijos aplinkos
veiksniy grupés atskiry pogrupiy jtakos dydis darbo apmokéjimui.

Vidinés organizacijos aplinkos veiksniy grupés (OV) vertinamas
atliekamas, analizuojant keturis minétg grupe sudarancius veiksniy pogrupius:
darbo apmokéjimo sistema OVps, Zmoniy istekliy strategija OVyg,
organizacijos veiklos pobudis OVvp, finansinés galimybés OVegr pagal
iSskirtus jy vertinimo rodiklius, tikslus ir tyrimo metodus.

Vidinés organizacijos aplinkos veiksniy grupés (OV) pogrupio -
zmoniy iStekliy strategija (OVys) - vertinimo rodikliai, siekiniai ir tyrimo
metodai detalizuoti 16 lenteléje. Darbuotojy buvo papraSyta ranginéje skaléje
(nuo visiskai tenkina -1 balas iki visiskai netenkina — 5 balai) jvertinti esamos
darbovietés motyvacijos arba vidinés vertés priemones (18 teiginiy
atspindinCiy jas). Remiantis Siais duomenimis, skai¢iuojamas vidutinio darbo
uzmokesCio ir pasitenkinimo esamomis vidinés vertés priemonémis rysSys

(OV231)-
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16 lentele. Vidinés organizacijos aplinkos veiksniy grupés atskiro
pogrupio - Zmoniy istekliy strategija (OVys) - vertinimo rodikliy, tiksly ir
tyrimo metody detalizavimas.

Veiksniai

Vertinimo tikslas ir
rodikliai

Tyrimo metodai

Darbuotojy supazindinimas su darbo
apmokéjimo sistema ir jos pokyciais

Darbo saugos uztikrinimas

Darbuotojams organizuojamy renginiy
kokybé ir daznumas

Galimybé¢ bendrauti ir dalintis patirtimi
su kity skyriy darbuotojais

Darbovietéje vyraujantis mikroklimatas

Santykiai su kolegomis

Santykiai su tiesioginiu vadovu

Vienodas vadovy elgesys su visais
darbuotojais

Darbuotojy iniciatyvos skatinimas, jy
pateikty pasitilymy svarstymas

Vadowy pasitikéjimas darbuotojais

Darbuotojo viesas skatinamas uz gerai
atlikta darbg

Darbovietéje esamos salygos darbuotojy
asmeniniam tobul&jimui

Esamos realios galimybés darbuotojui
siekti karjeros

Galimybé dalyvauti specialiuose
mokymuose, kvalifikacijos kélime

Lankstus darbo grafikas

Reikiamos informacijos, siekiant
efektyviai vykdyti savo pareigas,
suteikimas

Suprantamy ir aiskiai formuluojamy
uzduocdiy ir tiksly iSkélimas

Dirbami virSvalandziai

Darbuotojy gaunamo
darbo uzmokescio ir
pasitenkinimo
i$skirtais veiksniais
priklausomybés
laipsnis OVyg;

Apmokamy ir
neapmokamy dirbamy
vir§valandziy
priklausomybés nuo
darbo uzmokescio
laipsnis, OV 3,

Tikslas: organizacijos
isipareigojimo
iSlaikyti darbuotojus
laipsnis.

Darbuotojy
pasitenkinimo Zmoniy
iStekliy strategijos
veiksniais esamoje
darbovietéje balinis
vertinimas ranginéje
skaléje, faktoriné
analizé, logistiné
regresija.

Darbuotojy apklausos
apie dirbamus
apmokamus ir
neapmokamus
vir§valandzius, pozifirio
] vir§valandzius
rezultaty kokybiné ir
kiekybiné analizé.

OV, veiksniy pogrupio
reik§mingumo ir
poveikio ekspertinis
vertinimas.

Saltinis: sudaryta autorés

Vidinés vertés priemones yra darbo apmokeéjimo sistemos sudedamoji
dalis, todél jos jtaka gali buti vertinama ir prie kito vidinés organizacijos
aplinkos pogrupio — darbo apmokéjimo sistema OV as. Sios priemonés atspindi
taikomos zmoniy iStekliy strategijos kryptj, todél disertacijoje jos traktuojamos
kaip veiksniai, leidziantys jvertinti zmoniy iStekliy strategijos jtaka darbo
apmokejimui (Zr. 16 lentele).

Minéty veiksniy vertinimas atlieckamas pagal rodikl] OVyzg, L.
skai¢iuojamas darbuotojo pasitenkinimo vidinés vertés priemonémis balas ir jo
dydzio priklausomyb¢é nuo gaunamo darbo uzmokesc¢io. Analizuojant minéta

rodiklj, atlickama faktoriné analizé, siekiant iSskirti darbuotojy grupes pagal
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nepasitenkinimg tam tikromis vidinés vertés priemonémis. Kitas rodiklis
(OV3y,), vertinant zmoniy iStekliy strategijos jtakg darbo apmokéjimui, yra
virSvalandinio darbo (apmokamo ir neapmokamo) priklausomybé nuo
vidutinio darbuotojo darbo uzmokescio, siekiant iSskirti dirbancio
vir§valandzius darbuotojo charakteristika.

Vidinés organizacijos aplinkos veiksniy grupés (OV) pogrupio - darbo
apmokéjimo sistema (OVas) - vertinimo rodikliai, tikslai ir tyrimo metodai
detalizuoti 17 lentelé¢je. Sis veiksniy pogrupis (OVas) bus vertinamas pagal
i§skirty veiksniy — tiesioginio darbo uzmokescio pastovioji ir kintamoji dalys,
netiesioginis darbo uzmokestis - santykio su gaunamu darbo uZmokesciu

rodiklius (OVASL OVASZ, OVAsg).

17 lentelé. Vidinés aplinkos veiksniy grupés atskiro pogrupio - darbo
apmokéjimo sistema OV ps - vertinimo rodikliy, tiksly ir tyrimo metody
detalizavimas.

Veiksniai Vertinimo rodikliai ir tikslai Tyrimo metodai
Tiesioginio Pastoviosios darbo uzmokeséio dalies | Darbuotojy apklausos apie
darbo nustatymo pagal laikinés ar vienetinés | tiesioginio darbo uzmokescio
uzmokescio formos model;j ir gaunamo vidutinio pastoviosios dalies nustatymo
pastovioji dalis | darbo uzmokes¢io santykis ir modelj, tiesioginio darbo

priklausomybé, OV g1 uzmokesc¢io kintamosios
Tiesioginio Gaunamo darbo uzmokescio dydzio ir | dalies elementus, netiesioginio
darbo kintamosios darbo uzmokes¢io dalies darbo uzmokescio elementus
uzmokescio elementy santykis ir priklausomybe, rezultaty kokybiné ir
kintamoji dalis OV s kiekybiné analizé.
Netiesioginis Gaunamo darbo uzmokeséio dydzio ir
darbo netiesioginio darbo uzmokes¢io OV s reik§mingumo ir
uzmokestis elementy santykis ir priklausomybé, pOV’?“_(iO ekspertinis

OVass vertinimas.

Saltinis: sudaryta autorés

Disertantés nuomone, bazinés darbo apmokéjimo sistemos struktiiros
atskiry, sukonkretinty sudedamyjy daliy iSskyrimas teoriné¢je darbo dalyje
biitinas d¢l darbo apmokéjimui jtakg daranciy vidinés organizacijos aplinkos
grupés veiksniy tyrimo riby apibrézimo. D¢l Siuolaikinése verslo
organizacijose sukurty, jau nusistovéjusiy ar nuolat tobulinamy darbo
apmoké¢jimy sistemy jvairoveés disertacijoje biitina apibrézti bazing darbo

apmokéjimo sistemos struktiirg, kuri analizuojama jtakos veiksniy kontekste,
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del gilesnio ir iSsamesnio tyrimo, nes visos galimy darbo apmokéjimo sistemos
modifikacijy jvairovés apréptis analizei sunkiai galima.

Vidinés organizacijos aplinkos veiksniy grupés (OV) pogrupiy -
organizacijos finansinés galimybés (OVgR) ir veiklos pobidis (OVyp) -

vertinimo rodikliai, tikslai ir tyrimo metodai detalizuoti 18 lenteléje.

18 lentele. Vidinés organizacijos aplinkos veiksniy grupés pogrupiy -
organizacijos finansinés galimybés OV ir veiklos pobiidis OV\p - vertinimo
rodikliy, tiksly ir tyrimo metody detalizavimas.

Veiksniali Vertinimo rodikliai | Vertinimo tikslas Tyrimo metodai

Darbo Darbo apmokéjimo Darbo apmokéjimo Darbuotojy apklausos apie

apmokéjimo fondo dydzio, fondo dydzio, gaunamo darbo

fondo dydis, organizacijos finansiniy rezultaty ir | uzmokes¢io priklausomybe

organizacijos finansiniy rezultaty ir | darbuotojy darbo nuo bendry organizacijos

finansiniai darbuotojy darbo uzmokescio veiklos rezultaty kokybiné

rezultatai uzmokescio kitimo priklausomybé ir kiekybiné analizé.

dinamika OVg, organizacijoje.

Vidutinis Vidutinis ménesinis Vidutinio darbo Vidutinio darbo

ménesinis bruto darbo uzmokesc¢io uzmokesc¢io konkrecios

darbo uzmokestis konkrecios veiklos, veiklos, dydzio

uzmokestis konkrecios veiklos, dydZio organizacijose | organizacijose santykio

konkrecios dydzio organizacijose | priklausomybés nuo kitimo kokybingé ir

veiklos, dydzio | OVyp atitinkamy veiksniy kiekybiné analizé.

organizacijose laipsnis. OVyp, OVeg
reik§mingumo ir poveikio
ekspertinis vertinimas.

Saltinis: sudaryta autorés

Kitame Sio poskyrio skirsnyje pateikiama treciosios, teoriniame

modelyje i$skirtos, darbuotojo vertés veiksniy grupés tyrimo metodika.

2.3.3. Darbuotojo vertés veiksniy grupés tyrimo metodika

Darbuotojo vertés veiksniy grupés (DV) itaka darbo apmokéjimui
verslo organizacijoje vertinama pagal ja sudaranéiy pogrupiy — reliatyvi
darbuotojo vertée DV Ry, asmeninés savybés DV ps, poreikiai ir likesciai DVp|,
socialiné padeétis DVsp - veiksniy jtaka, analizuojamg pagal pateiktus
vertinimo rodiklius, tikslus ir tyrimo metodus.

Reliatyvios darbuotojo vertés

veiksniy pogrupis (DVgy) bus

vertinamas pagal iSskirty trijy veiksniy — darbuotojo i$simokslinimas, darbo
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patirtis ir darbas pagal specialybe - ry$j su gaunamu darbo uzmokesciu.
Darbuotojo asmeniniy savybiy veiksniy pogrupis (DVas) bus vertinamas pagal
iSskirto veiksnio darbuotojo pasitenkinimas esamu darbu santykj su gaunamu
darbo uZzmokes¢iu. Minéty pogrupiy atskiry veiksniy vertinimo rodikliai,

tikslai ir tyrimo metodai pateikti 19 lenteléje.

19 lentelé. Darbuotojo vertés veiksniy grupés pogrupiy- reliatyvi
darbuotojo verté DRy ir asmeninés savybés DV ps - vertinimo rodikliy,
tiksly ir tyrimo metody detalizavimas.

Veiksniali Vertinimo rodikliai Tyrimo metodai
ISsimokslinimas | Darbo uzmokescio dydzio ir Darbuotojy apklausos apie gaunama
i$simokslinimo, darbuotojo vidutinj darbo uzmokestj ir jo
__ darbo patirties, darbo pagal i§silavinima, darbo stazg (esamoje
Darbo patirtis specialybe, pasitenkinimo darbovietéje ir bendrg), darba pagal
Darbas pagal darbu santykis ir priklausomybé | specialybe ir priezas¢iy, kodél dirba
SpeCialbe (DVRVlv DVsz, DVR\/3, DVAs). ne pagal Specialybe;, talp pat
pasitenkinimg esamu darbu rezultaty
Pasitenkinimas kokyb.iné‘ ir‘ kiekybiné analizé
darbu (koreliacinis ry$ys). . _
DVRsvy, DV s reik§mingumo ir
poveikio ekspertinis vertinimas.

Saltinis: sudaryta autorés

Sio veiksniy pogrupio jtakos darbo apmokéjimui vertinimui i$skirti
trys rodikliai - darbo uzmokescio dydzio ir issimokslinimo (DVRy1), darbuotojo
darbo patirties (DVRyy) ir darbo pagal specialybe (DVgy3) santykis, remiantis
atliktos anketinés darbuotojy apklausos rezultatais. Darbuotojy apklausos
rezultatai parodys esamg ir pageidaujama situacijg, kurie palyginti su
ekspertinio vertinimo rezultatais, leis nustatyti Sio veiksniy pogrupio jtaka
darbo apmokéjimui. Ekspertinis vertinimas leis iSrySkinti, kiek apskritai
reikSminga, nustatant darbuotojo darbo uzmokestj, atsizvelgti | pasitenkinimo
darbu uztikrinima.

Poreikiy ir likesciy veiksniy pogrupis (DVp,) vertinamas iSskirty
keturiy veiksniy - darbuotojo norimas gauti darbo uzmokestis, darbuotojo kiti
pajamy Saltiniai, darbuotojo noras keisti darbg ir darbo laiko trukmé gaunant
vidutinj darbo uzmokestj Lietuvoje - aspektu. Santykio su gaunamu darbo
uzmokeséiu rodikliai (DVp, 1, DVpy o, DVp 3, DVp,4) leis nustatyti Siy veiksniy
ir darbo uzmokescio dydzio priklausomybg. Minéto pogrupio atskiry veiksniy

vertinimo rodikliai, aspektai, tikslai ir tyrimo metodai pateikti 20 lenteléje.
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20 lentelé. Darbuotojo vertés veiksniy grupés atskiro pogrupio - poreikiai
ir likesciai DV/p\_ - vertinimo rodikliy, tiksly ir tyrimo metody detalizavimas.

Veiksniali Vertinimo rodikliai Tyrimo metodai

Darbuotojo Darbo uzmokescio Darbuotojy apklausos apie gaunama
norimas gauti esamoje darbovietéje ir ir norimg gauti darbo uZzmokestj
darbo uzmokestis | norimo gauti uzmokesc¢io | rezultaty kokybiné ir kiekybiné
santykis ir skirtumas, analiz¢ (tiesiné-regresiné analize).
DVeuy

Darbuotojo gaunamo
darbo uzmokescio ir kity
pajamy, noro keisti
darbg, darbo laiko
trukmés gaunantVDU

Darbuotojo Kiti
pajamy Saltiniai

Darbuotojy apklausos apie gaunama
vidutinj darbo uzmokestj ir kitus
pajamy Saltinius, norg keisti darba,
priezasciy, skatinanciy galvoti apie
darbo keitima, darbo laiko trukme

Darbuotojo noras

keisti darba Lietuvoje santykis ir gaunant vidutinj darbo uZmokestj
priklausomybé (DVp 5, Lietuvoje, rezultaty kiekybiné ir
Darbo laiko DVpi3, DVpL4). kokybiné analizé.

DVp, reik§mingumo ir poveikio
ekspertinis vertinimas.

trukmé gaunant
VDU Lietuvoje

Saltinis: sudaryta autorés

Darbuotojo vertés veiksniy grupés (DV) atskiras pogrupis - darbuotojo
socialiné padeétis DVsp - vertinama atsizvelgiant | keturiy veiksniy —
darbuotojo amzius, lytis, Seimyniné padétis, vidutinés ménesio pajamos $eimos
nariui ir darbo uzmokesc¢io priklausomybe (rodikliai DVsp1, DVspy, DVgps,
DVsps). Socialinés padéties DV sp veiksniy pogrupio vertinimo rodikliai, tikslai

ir tyrimo metodai susistemintai pateikti 21 lenteléje.

21 lentelé. Darbuotojo vertés veiksniy grupés atskiro pogrupio -
socialiné padétis DV sp - Vertinimo rodikliy, tiksly ir tyrimo metody
detalizavimas.

ménesio pajamos
Seimos nariui

DVspy).

ménesio pajamy
Seimos nariui
priklausomybés
laipsnis

Veiksniai Vertinimo rodikliai Vertinimo tikslas | Tyrimo metodai
Amzius Darbo uzmokescio Darbo Darbuotojy apklausos
dydis pagal darbuotojo | uzmokescio apie gaunama vidutinj
Lytis amziy, lytj, Seimyning | dydzio ir darbo uzmokestj pagal
padétj, vidutines darbuotojo amziy, lytj Seimyning
Seimyniné meénesio pajamas amzZiaus, lyties, padétj, vidutines
padétis Seimos nariui Seimyninés ménesio pajamas
Vidutinés (DVsp1, DVgpy, DVsps, | padéties, vidutiniy | Seimos nariui rezultaty

kokybiné ir kiekybiné
analizé.

DVgp reik§mingumo ir
poveikio ekspertinis
vertinimas

Saltinis: sudaryta autorés
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Pateikus atskiry analizuojamy veiksniy grupiy tyrimo metodika,
kitame darbo poskyryje apibendrintas jtakg daranciy veiksniy sisteminio
vertinimo tyrimo modelis (rodikliy sistema) ir detalizuota disertantés atlikto

kompleksinio tyrimo seka ir struktiira.

2.4. Integruotas darbo apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy kompleksinio

tyrimo modelis

Detalizavus nagrinéjamos veiksniy sistemos atskiry grupiy ir pogrupiy
tyrimo metodika, bitina iSrySkinti sgsajas tarp rezultaty, gauty naudojant
skirtingus tyrimo metodus. 22 lenteléje pateikta iSgryninta darbo apmokéjimui
itakg daran¢iy veiksniy vertinimo rodikliy sistema.

22 lenteléje matyti, kad atskiras veiksniy grupes sudaranciy pogrupiy
jtaka darbo apmokéjimui vertinama pagal keturis pagrindinius rodiklius -

P° , g%, P% , g°: . Rodiklis P — zymi veiksniy grupiy atskiry pogrupiy

poveikio dydj darbo apmokéjimui, q — veiksniy grupiy atskiry pogrupiy
reik§minguma, simbolis E Zymi ekspertinio vertinimo budu gautus rezultatus, o
D - darbuotojy apklausos rezultatus. Kiekvienos veiksniy grupés visiems
pogrupiams apskaiCiuota Siy keturiy vertinimo rodikliy suma parodys darbo
apmok¢jimui daromg jtaka ir leis palyginti jg tarpusavyje (Zr. 22 lentelg).
Veiksniy grupés ir pogrupiai darantys jtaka darbo apmokéjimui analizuojami
remiantis tiek eksperty, tiek darbuotojy vertinimu, t.y. du stebétojai stebi vieng
ir ta patj reiSkinj, o jy sprendimai véliau statistiSkai sugretinami.

Darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy sisteminiam vertinimui
atliktas disertacijos kompleksinis tyrimas pavaizduotas 9 paveiksle. Teoriné
analizé leido sudaryti darbo apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy sistema, kuri
buvo iSgryninta atlikus disertacijos Zvalgomuosius tyrimus. Teoriné analiz¢ ir
zvalgomieji empiriniai tyrimai buvo pagrindas suformuoto teorinio darbo
apmoké¢jimui jtakg daranciy veiksniy sisteminio vertinimo modelio ir
detalizuotos veiksniy sistemos tyrimo metodikos. Atliktas kompleksinis

tyrimas iSryskino esamg ir pageidauting darbo apmokéejimui jtakg daranciy
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veiksniy situacija, kas leis matyti atotriikj tarp minéty situacijy, Siekiant

probleminiy sri¢iy identifikavimo ir tobulinimo galimybiy iSskyrimas.

22 lentelé. Darbo apmokéjimui jtakq daranciy veiksniy vertinimo

rodikliy sistema.'
Veiksniy | Veiksniy Vertinimo rodikliai Vertinimas
grupé pogrupis Esama Pageidautina situacija Itakos dydis
situacija
Poveikio Ekspertinis Darbuotoju
dydis (1) vertinimas (2) vertinimas
@)
Svoris | Poveikio Norima Suma
dydis jtaka
IA 1Aes PP q Fiae | PEiag q DA 0*E)+@)
1ApR pP s q E e, | P E s q D A (1)*(3)+(2)
1Aev P ° IAgy q . 1Agy P g 1Agy q P 1A (1*@)+(2)
1Ags P A A% | P 5 i q°m (1*E)+2)
, D E E D *
oV OViys P>, aSov,, | P5,, q°ov, D*3)+(2)
D E E D *
OVas P o q ov, | P o q°ov, 1)*3)+(2)
D E E D *
OVre P OV g ovee P OVeg g oves (D*@)+)
D E E *
OVyp P owe g ove P owp q D A (1) (3)+(2)
DV DVrv PPy, q%ove | PE 4 q°ov,, (L*3)+()
RV
DVas PPov, q%ov, | PFov, q°ove (1D*E)*+)
DVPI_ P D DVPL q E DVPL P E DVPL q D DVPL (1)*(3)+(2)
DVsp P°ove, q%ove | PFove, q°ove, L*E)+@)
Saltinis: sudaryta autorés
1 Konkretiis lenteléje isskirty vertinimo rodikliy paaiSkinimai:
PP, - darbuotojy apklausos metodu apskai¢iuotas darbo apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy

poveikis, atspindintis esama situacija;

an - darbuotojy apklausos metodu apskaiCiuotas darbo apmokejimui jtaka daranciy veiksniy
reikSmingumas, atspindintis pageidauting situacija;

PEn - ekspertinés specialisty apklausos metodu apskaiciuotas darbo apmokéjimui jtaka daranciy
veiksniy poveikio dydis, atspindintis esama situacija;

qEn - ekspertinés specialisty apklausos metodu apskaiCiuotas darbo apmokéjimui jtaka daranciy

veiksniy reikSmingumas, atspindintis esama situacija.
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(N=509)

Teoriné analizé I . . L. | K | ISvady ir .
Sisteminimo, loginés kritinés I Zvalgomieji tyrimai | Eksperimentas | . pasilymy ¢ Prlta|I_<o.mumo
lizés, lyginimo, sintezés . . [ i vertinimas
Quazes; yal » SIntezes, I l l 1| formulavimas
sgveikos, indukcinio ir . | | — e — .
ded_UkCi':‘iO mastymo, | Darbo apmokéjimui Virsvalandinio darbo | 1 |
operacionalizacijos metodai. | itakg daranéiy veiksniy OVys ir DV grupés | - Makroekonomin | -
- | grupiy (1A, OV, DV) veiksniy testavimas I iy rodikliy | Probleminiy
! testavimas (N=211) (N=211) | kiekybinis sridiy
| | apraSymas ir : y identifikavimas
i Vir§valandinio darbo OV g skirtingose . analizé I
X ekonominése veiklose (IAgy ) testavimas | |
| (informaciniy technologijy ek.v. (N=50), | :
i apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy ek.v. . I
. (N=89) | I
Tarpiniai rezultatai | + | I
Sudaryta darbo apmokéjimui | | Vyru ir motery darbo uzmokescio skirtumy (DV) | - .
itaka daranciy veiksniy sistema: : testavimas (N=164) I |
* iskirtos trys veiksniy grupés: !_ __________________________ | | Suderinamumo
iSorinés aplinkos (1A), vidinés I . analizé
organizacijos (OV) ir |
darbuotojo vertés (DV); Ivairiy institucijy atlikty empiriniy tyrimy | ﬁ‘
* kiekvienoje grup¢je iSskirti rezultaty ir metodiky analizé .
keturi veiksniy pogrupiai: N |
1A grupéje - 1Ags, 1Apg, ‘J\} : f |
1Ay, 1Ags; Tarpiniai rezultatai Esama situacija | |
OV grupéje - OVas, OVys, * Pagrista problema — nesuvokiami darbo : .
OVp, OVea: apmokéjimui jtaka darantys veiksniai. : . ) I |
DV grupéje - DVry, DVas, * Atsizvelgiama j pavienius veiksnius, tagiau : T : Pageidaujama |
DVp,, DVsp. truksta sisteminio jy suvokimo. ! ! . situacija .
S Skirtingy S !
. . ! organizacijy .
. : darbuotojy I
_ i : I anketiné |
SO - < L apklausa

Teorinis darbo apmokéjimui jtaka darandiy veiksniy sisteminio vertinimo
modelis

L L

Darbo apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy sisteminio vertinimo metodika

‘ Ekspertinis vertinimas (N=30) /

9 pav. Darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy kompleksinio tyrimo struktiira ir seka™.
Saltinis: sudaryta autorés

12 Zvalgomujy tyrimy pagrindu parengti moksliniai straipsniai pateikti disertacijos jvade (, Mokslinio tyrimo rezultaty aprobavimas ir sklaida ).
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3. DARBO APMOKEJIMUI JITAKA DARANCIU VEIKSNIU
KOMPLEKSINIO TYRIMO REZULTATU ANALIZE IR
INTERPRETAVIMAS

Trecioje disertacijos dalyje pagal aprasyta empirinio tyrimo procesg ir
metodika atliekamas teorinéje darbo dalyje iSskirtos darbo apmokéjimui jtakg
daranciy veiksniy sistemos, sudarytos i§ atskiry grupiy ir pogrupiy, tyrimas,
pagal metodologinéje darbo dalyje detalizuotus Siuos pogrupius sudaranciy
veiksniy vertinimo tikslus, rodiklius ir tyrimo metodus. Pirmiausia vertinama
iSorinés aplinkos veiksniy grupés atskiry pogrupiy (3.1. posk.), toliau vidinés
verslo organizacijos veiksniy grupe sudaran¢iy pogrupiy (3.2. posk.) ir
galiausiai darbuotojo vertés veiksniy grupés atskiry pogrupiy jtaka darbo
apmokeéjimui (3.3. posk.). I8analizavus Siy visy veiksniy pogrupiy ekspertinio
vertinimo rezultatus (3.5. posk.), galiausiai pateikiamas tyrimo apibendrinimas
ir iSvados (3.6., 3.7. posk.).

3.1. ISorinés aplinkos veiksniy grupés analizé

Siame disertacijos poskyryje atlickamas darbo apmokéjimui jtaka
daranciy iSorinés aplinkos veiksniy grupés (1A) empirinis tyrimas, analizuojant
atskiry pogrupiy — Salies ekonomikos sqlygos 1Ags (3.1.1 posk.), salies darbo
rinkos sqlygos 1Apr (3.1.2 posk.), ekonominés veiklos sqlygos 1Agy (3.1.3
posk.), regiono sqlygos 1Agrs (3.1.4 posk.) — veiksnius. Minétos aplinkos
veiksniy jtakos darbo apmokéjimui vertinimas atliekamas, analizuojant
kiekvieng veiksniy pogrupj atspindincius veiksnius, pagal pateiktus jy
vertinimo rodiklius, tikslus ir tyrimo metodus metodologinéje darbo dalyje
(2.3.1 posk.).

3.1.1. Salies ekonomikos salygy veiksniy pogrupio analizé
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Pagal metodologinéje darbo dalyje (2.3.1 posk.) detalizuotg tyrimo
metodika, iSorinés aplinkos veiksniy grupés (IA) pogrupis salies ekonomikos
sqglygos salyje (1Ags) sudarytas i§ atskiry veiksniy - vyriausybés politika darbo
rinkos klausimais ir pragyvenimo lygis Salyje. Minétyjy veiksniy jtaka
vertinama pagal minimaliojo ménesinio darbo uzmokes¢io dydzio (1Ags;) ir
BVP/gyventojui (1Ags;) rodiklius. Pirmasis rodiklis iSrySkina vidutinio darbo
uzmokeséio kitimo priklausomybés nuo Salyje nustatyto minimaliojo
ménesinio darbo uzmokesCio dydzio laipsnj, antrasis — Vvidutinio darbo
uzmokesCio ir BVP/gyventojui santykio kitimo priklausomybés laipsnj.
Antrojo rodiklio jtaka darbo apmokéjimui bus vertinama, analizuojant kitus
iSorinés aplinkos veiksniy grupés (IA) pogrupius — ekonominés veiklos sqlygos
I1Agy ir regiono sqlygos 1Ags, ty. BVP/gyventojui ir vidutinio darbo
uzmokescio santykis ekonominéje veikloje ir regione.

Minimalusis darbo uZmokestis Salyje (1Ags;) (MDU). Vertinant Salies
ekonomikos salygy veiksnius, daranCius jtakg darbo apmokéjimui verslo
organizacijose, analizuojamas minimalusis darbo uzmokestis kaip Salies
ekonominés ir socialinés politikos elementas, glaudziai susijes su Salies
ekonomine galia. Minimalusis darbo uzmokestis, kuris nuo 1995 mety

vadinamas ,,Kaitzo indeksu“®

, rodo socialinj individo pragyvenimo lygj arba
apsiriipinimo minimuma, susijusj su fiziniy ir dvasiniy poreikiy patenkinimu,
taip pat jgalinantj zmogy bent minimaliai panaudoti savo galimybes
visuomenés ir $eimo0S vystymui, dirbant nustatyta darbo laikg (Kaitz, 1970;
Dolado, 1996).

Lietuvoje minimalyjj darbo uZzmokestj, kuris yra reguliuojamas
jstatymy, nuo 1991 mety pagal vidutinj darbo uzmokescio lygj salyje (vidutinis
darbo uzmokestis skaiciuojamas pagal paskutiniy trijy ménesiy, einanciy pries
tq ménesj, uz kurj skaiciuojamas vidutinis darbo uzmokestis, duomenis) nustato

valstybé. Minimaliojo darbo uzmokescio $alyje reguliavimas daro jtakg mazai

apmokamo darbo masty ir mazai uzdirban¢iy asmeny priklausomybés nuo

13 Kaitz, H. (1970). Experience of the past: the national minimum wage. Youth unemployment and
minimum wages. US Department of Labor, Bureau of Labor Statistics, Bulletin 1657; Dolado, J.
(1996). The economic impact of minimum wages in Europe. Economic Policy, Vol. 23.
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valstybés i1Smoky mazéjimui, gerina minimalyj] darbo uZzmokest] gaunanciy
asmeny gyvenimo kokybe, kas leidZia sumaZinti mokes¢iy nastg gyventojams,
verslo organizacijoms ar padidinti valstybés asignavimus kitoms sritims. 2004
metais atliktas ,,Minimaliojo darbo uzmokescio didinimo prielaidy ir pasekmiy
tyrimas“ (LR Socialinés apsaugos ir darbo ministerija, Darbo ir socialiniy
tyrimy institutas) atskleidé, kad nuo 2004 mety geguzés ménesio Lietuvoje
padidintas minimalusis darbo uzmokestis neturéjo esminiy neigiamy pasekmiy
verslo organizacijoms (mokes¢iy nemokéjimo atvejy buvo uZregistruota
maziau, bankroto procediry skaifius santykinai sumazéjo). Taip pat Kitas
tyrimas parodé, kad lygiagretaus minimaliojo ménesinio darbo uzmokescio ir
neapmokestinamyjy pajamy dydzio didinimo teigiamas pasekmes labiausiai
pajusty maziausias pajamas uzdirbantys Salies gyventojai (,,Minimalaus darbo
uzmokescio ir neapmokestinamyjy pajamy dydzio (NPD) didinimo prielaidos ir
poveikis“, D. Raskinis, 2006 m.)

Svarbu pazyméti, kad minimaliojo darbo uzmokes¢io didinimas ne
visada duoda ty rezultaty, kuriy tikimasi. Pirmiausia tai svarbu verslo
organizacijoms, mokanc¢ioms darbuotojams minimalyjj darbo uZmokestj, nes jo
padidinimas Salyje sglygoja organizacijas dél 1éSy trikumo mazinti Kkity
darbuotojy darbo uzmokest], atleisti dalj darbuotojy, mokéti uzmokest; uz
darba vokeliuose ar jdarbinti darbuotojus nelegaliai.

LR iikio ministerijos uzsakymu Ekonominiy ir teisiniy konsultacijy
centro (UAB ,ETKC*, 2005 m.) atlikto tyrimo ,,Minimaliojo darbo
uzmokescio padidinimo jtakos smulkiam ir vidutiniam verslui analizé* metu
gauta, kad pagrindiné neigiama minimaliojo darbo uZzmokes¢io didinimo
pasekmé — verslo organizacijos pelningumo sumazéjimas, kurj salygoja
didesnés darbo uzmokesc¢io sgnaudos. Svarbu tai, kad aukStas nedarbo lygis
daro jtakag minimalyjj ménesinj darbo uzmokest] gaunanciy darbuotojy
didéjimui, o kuo didesné dalis verslo organizacijy darbuotojy gauna minimalyji
darbo uzmokestj, tuo jautriau Sios organizacijos reaguoja ir neigiamai vertina
minimaliojo uzmokes¢io didinimo jtaka jy veiklai. Siuo atzvilgiu ypag jautrios

yra medienos, viesbuciy ir restorany bei transporto priemoniy aptarnavimo

141



paslaugy sektoriuose veikiancios, taip pat nedidelés ir veiklos stabilumu
nepasizymincios organizacijos.

Lietuvoje daznai diskutuotinas ne tik minimaliojo ménesinio darbo
uzmokeséio padidinimo, bet ir jo diferencijavimo klausimas. 2006 metais
atliktas tyrimas ,,Minimalaus darbo uzmokescio ir neapmokestinamyjy pajamy
dydzio didinimo prielaidos ir poveikis* (D. Raskinis) atskleid¢, kad realiausia
pagrindg Lietuvoje turi minimaliojo darbo uzmokescio diferencijavimas pagal
atskiras tkio Sakas. Be abejo, tikslingiausia svarstyti minimaliojo darbo
uzmokescio diferencijavimo galimybes, atsizvelgiant j uzsienio Saliy praktika
bei gergjq patirtj, ka patvirtino ir 2005 metais LR fikio ministerijos uzsakymu
Ekonominiy ir teisiniy konsultacijy centro (UAB , ETKC*) atlikto tyrimo
wMinimalaus darbo uzmokescio padidinimo jtakos smulkiam ir vidutiniam
verslui analizé* rezultatai. Akcentuotina tai, kad maZiausia minéto tyrimo
respondenty dalis sitlo diferencijuoti minimalyjj darbo uzmokestj pagal tkio
sektorius, o didziausia — pagal atskiras darbuotojy grupes ar regionus. 2004
metais profesiniy sgjungy atstovai, darbdaviai iSskyré tokius galimus
diferenciavimo pjuvius kaip ekonominé veikla, regionas, darbuotojo
kvalifikacija (,,Minimaliojo darbo uzZmokescio didinimo prielaidy ir pasekmiy
tyrimas®“, LR Socialinés apsaugos ir darbo ministerija, Darbo ir socialiniy
tyrimy institutas, 2004 m.). Europos Salyse minimalusis darbo uzmokestis
dazniausiai diferencijuojamas, atsizvelgiant j dirbanciyjy amziy, kvalifikacija,
profesijg bei darbo patirtj, 0 Maltoje taikomas diferencijavimas pagal tkio
sektorius ir regionus.

Disertantés nuomone, daugelyje Saliy taikomas (Jungtinéje
Karalysté¢je, Liuksemburge, Olandijoje, Portugalijoje, Pranciizijoje)
minimaliojo darbo uzmokescio diferencijavimas atsizvelgiant j darbuotojy
amziy $iuo metu Lietuvoje néra tikslingas dél pasikeitusiy darbo rinkos salygy.
Jauno amrziaus, atitinkamg iSsimokslinimg jau jgije ar dar besimokantys
darbuotojai, nors ir neturi darbo patirties, dél iSaugusiy emigracijos galimybiy
ir pasikeitusiy rinkos salygy, nebus suinteresuoti dirbti uz mazesnj, jy poreikius

ir likescius neatitinkantj darbo uzmokestj. Akcentuotina ir tai, kad minimaliojo
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uzmokesc¢io diferencijavimas pagal amziy gali sumazinti jauno amziaus
zmoniy, iSvykusiy | kitas Salis mokytis, norg sugrjzti dirbti j Lietuva.

10 ir 11 paveiksluose pateiktas minimaliojo ménesinio darbo
uzmokescio ir vidutinio ménesinio (bruto, neto) darbo uzmokescio rodikliy ir

ju santykio kitimas Salyje 1999-2012 metais.
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sR Vidutinis ménesinis bruto darbo uzmokestis (Salies tikis su ind. jmonémis), Lt
BBa® Vidutinis ménesinis neto darbo uzmokestis (Salies ikis su ind. jmonémis), Lt

—®— Minimalus ménesinis darbo uzmokestis, Lt

10 pav. Minimaliojo ménesinio darbo uZmokescio ir vidutinio
ménesinio (bruto, neto) darbo uimokescio rodikliy (Lt) kitimas Salyje 1999-
) 2012 metais.
Saltinis: sudaryta autorés remiantis Statistikos departamento prie LR
Vyriausybés duomenimis.

Analizuojant 10 ir 11 paveiksluose pateiktus duomenis matyti, kad
2001-2008 mety laikotarpiu vidutinio ménesinio bruto ir neto darbo
uzmokeséio rodikliai augo, o MDU pastoviai buvo didinamas nuo 2003 iki
2008 mety. Tuo tarpu $iy rodikliy santykis 1999-2012 mety laikotarpiu keitési
ne itin zymiai: tik 2007 metais vidutinis ménesinis bruto darbo uzmokestis
pasieke beveik trijy MDU dyd;.

Analizuojant 2003-2008 mety laikotarpio duomenis, kai MDU $alyje
kasmet buvo didinamas, matyti, kad MDU padidinus 1 Lt, vidutinis bruto
uzmokestis vidutiniSkai padidéja 4 Lt (jtraukus ir 2012 mety duomenis,
vidutiniSkai 3,7 Lt), 0 neto darbo uzmokestis — vidutiniskai padidéja 3,3 Lt

(jtraukus ir 2012 mety duomenis, vidutiniskai 3 Lt).
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11 pav. Vidutinio ménesinio darbo uZmokescio ir MDU santykio
) (kartais) kitimas Salyje 1999-2012 metais.
Saltinis: sudaryta autorés remiantis Statistikos departamento prie LR
Vyriausybés duomenimis.
Kiekybinis minimaliojo ir vidutinio ménesinio darbo uzmokescio
1999-2012 mety laikotarpio rodikliy apraSymas iSrySkino minéty dydziy
analizés tikslinguma atskirais mety laikotarpiais, pasizyminciais tam tikrais

pozymiais: kai MDU nedidinamas ir kai MDU didinamas (zr. 23 lentele).

23 lentelé. MDU ir vidutinio ménesinio (bruto, neto) (VBDU, VNDU)
darbo uimokescio rodikliy kitimas (proc. ir Lt) Salyje 1999-2012 metais.

Laikotarpis Metai | MDU kitimas Vidutinio ménesinio darbo
uzmokescio kitimas
Bruto Neto

% | Lt % Lt % Lt

MDU nedidinamas | 2000 Pastovus -1,68 -16,6 -4,2 30,2
(1999-2002 m.) 2001 (430 Lt) 1,17 11,5 1,0 7,2
2002 3,1 31,5 3,98 9,0

MDU kasmet 2003 1,6 7 5,47 58,7 7,4 58
didinamas 2004 9,52 46 6,67 76,7 5,9 49,1
(2003-2008 m.) 2005 8,0 42 9,9 126,9 8,85 81,2
2006 8,7 50 14,7 219,5 16,1 176,2

2007 11,7 75 17,0 306,7 19,2 259

2008 18,75 150 16,2 349,3 18,1 299

MDU nedidinamas | 2009 Pastovus -4.4 -95,7 -2,9 -48,9
(2008-2011 m.) 2010 (800 Lt) -3,3 -67,9 -3,1 -49,6

2011 2,6 53,9 2,47 39,4
MDU padidinamas | 2012 5 50 4,5 95 4,2 69,3
(2012 m.)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis Statistikos departamento prie LR
Vyriausybés duomenimis.
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23 lenteléje matyti, kad MDU nedidinimo laikotarpiais vidutinis darbo
uzmokestis Salyje mazé¢ja arba fiksuojamas teigiamas, taiau daug mazesnis
pokytis lyginant su metais, kai MDU padidinamas. ISskirtini 2007 metai, kai
MDU Lietuvoje buvo padidintas 11,7 proc., kas salygojo net 19,2 proc.
vidutinio ménesinio neto darbo uzmokes¢io augimg. 2008 metais net 18,75
proc. MDU padidinimas dél ekonominio nuosmukio pradZios neuZztikrino dar
didesnio vidutinio uzmokescio augimo (VBDU iSaugo 16,2 proc., o VNDU —
18,1 proc.).

Palyginimui, 12 ir 13 paveiksluose pateiktas vidutinio ir minimaliojo
darbo uzmokes¢io santykio ir nustatyto minimaliojo ménesinio darbo
uzmokesCio Kitimas 2008 — 2012 mety laikotarpiu Lietuvoje, Latvijoje,

Estijoje, Lenkijoje ir Bulgarijoje.

300 2,64 2,64 s 2,3; 3’;

N\ N T@,z —§ N
N7 N7 N7 NX7Z N\
»N Y Y Y Y
1,00-—§;gg—%g;ﬁ—%gg—%g;gﬁ—%g%—
«NX Y Y Y Y
w. N7, X7, N7, N7, N7,

12 pav. Vidutinio ménesinio bruto ir minimaliojo darbo uimokescio
rodikliy santykis (kartais) 2008 — 2012 metais Lietuvoje, Latvijoje, Estijoje,
) Lenkijoje ir Bulgarijoje.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Europos Sgjungos statistikos agentiiros
Eurostat duomenimis
Analizuojant vidutinio ir minimaliojo ménesinio bruto darbo
uzmokescio santykj 2008 — 2012 metais trijose Baltijos Salyse, taip pat
Lenkijoje ir Bulgarijoje, matyti skirtingas Sio rodiklio kitimas. Estijoje
nagrin¢jamu laikotarpiu $is santykis beveik arba sieké 1:3, t.y. vidutinj

ménesinj bruto darbo uzmokest] sudaro trys minimalieji darbo uzmokesciai
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(MDU Estijoje 2012 metais buvo beveik 50 eury didesnis nei Lietuvoje).
Apskritai, Lietuvoje nustatytas MDU mazesnis nei Latvijoje ir Estijoje (2013
m. ji padidinus iki 1000 Lt Sie dydZiai susilygino).

12 ir 13 paveiksluose matyti, kad Baltijos Salyse MDU panasis, tik

Estijoje santykis su vidutinio darbo uzmokescio rodikliu zymiai lenkia Lietuva

ir Latvija.
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13 pav. Minimalusis darbo uZmokestis (eurais) 2008 — 2012 metais
Lietuvoje, Latvijoje, Estijoje, Lenkijoje ir Bulgarijoje.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Europos Sqjungos statistikos
agentiiros Eurostat duomenimis.

Akcentuotina tai, kad Bulgarijoje MDU yra daug mazesnis nei kitose
analizuojamose Salyse, taciau vidutinio ir minimaliojo darbo uzmokescio
santykis yra didesnis. Tuo tarpu Lenkijoje situacija kitokia: nustatytas MDU
yra didziausias, tac¢iau vidutinj darbo uzmokestj sudaro 2,5 arba Siek tiek
maziau Salyje nustatyty MDU.

Minimaliojo ménesinio darbo uzmokescio ir vidutinio ménesinio bruto
darbo uzmokescio rodikliy kitimas Latvijoje, Estijoje, Bulgarijoje ir Lenkijoje

2009-2012 metais pateiktas 24 lenteléje.
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24 lentelé. Minimaliojo ménesinio darbo uimokesc¢io (MDU) ir
vidutinio ménesinio bruto darbo uimokescio (VBDU) rodikliy kitimas
skirtingose Salyje 2009-2012 metais (proc.).

Salis Latvija Estija Bulgarija Lenkija

Metai DU VBDU DU VBDU DU VBDU DU | VBDU
2009 m. 9,6% | -3,75% - 497% | 833% | 82% | -1,9% | 513%
2010 m. | -0,14% | -3,47% - 1,0% - 8,9% | 4,25% | 3,78%
2011 m. 9,9% 4,1% - 5,6% - 8,9% 7,9% | 513%
2012 m. 14% | 1,14% | 4,13% | 6,78% | 11,1% | -12% | -3,5% | 3,15%

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis Europos Sqjungos statistikos agentiiros
Eurostat duomenimis.

Darytinos iSvados, kad Latvijoje ir Estijoje MDU didinimas arba
stacionarumas sglygoja vidutinio darbo uZmokes¢io didéjimg (iSskyrus
ekonominio nuosmukio 2009 metus). Tuo tarpu Bulgarijoje ir Lenkijoje
situacija kiek kitokia: paskutiniais nagrinéjamais 2012 metais MDU
Bulgarijoje buvo padidintas, taciau VBDU maz¢jo, o Lenkijoje atvirks¢iai —

MDU sumazintas, o VBDU padidéjo.

3.1.2. Darbo rinkos salygu veiksniy pogrupio analizé

Pagal metodologinéje darbo dalyje (2.3.1. posk.) detalizuotg tyrimo
metodika, iSorinés aplinkos veiksniy grupés (IA) pogrupis darbo rinkos
sglygos Salyje (IApr) sudarytas i$ tokiy veiksniy kaip vidutinis darbo
uzmokestis darbo rinkoje, darbo jégos paklausa ir pasitla, tarptautiné
migracija. Minétyjy veiksniy jtaka vertinama pagal rodiklius: vidutinis
ménesinis bruto darbo uzmokestis |Apr1, darbo jéga 1Apr,, samdomyjy
darbuotojy skaicius |Aprs, bedarbiy skaicius |Aprs, emigranty skaicius |Apgs,
imigranty skaicius 1Apgs.

Norint nustatyti, ar egzistuoja stochastinis rySys tarp pasirinkty
veiksniy, pirmiausia yra atlickama poriné koreliaciné analizé tarp iSskirty
rodikliy, grupuojant juos poromis (zr. 25 lentele). Si analizé atlikta naudojant
Statistikos departamento prie LR Vyriausybés statistinius Lietuvos darbo

rinkos 1995 — 2011 mety laikotarpio duomenis. Bedarbiy skaiciaus ir Salies
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darbo jégos rodiklio buvo naudoti 1998 — 2011 mety, o samdomyjy darbuotojy
skaiGiaus rodiklio — nuo 1999 iki 2011 mety statistiniai duomenys. Atlikus
poring koreliacine iSskirty darbo rinkos salygy veiksniy rodikliy analizg, 25
lenteléje susistemintai pateikti Sios analizés rezultatai, t.y. tarp kuriy pory

rodikliy gauti reikSmingi koreliaciniai rySiai.

25 lentelé. ISorinés aplinkos veiksniy grupés pogrupio — darbo rinkos
sqlygos Salyje (1ApR) - atskiry veiksniy rodikliy (1Apr1 1Apr2 1Apr3 1Aprs
| Aprs |Aprs) tarpusavio priklausomybés vertinimas: Pearsono koreliacijos
koeficientas ry .

Rod. IADR]_ IADRZ IADR3 IADR4 IADRG Ry§iai
IADRl I'p:O,791** - I’D:O,771** 0,79 0,78
1Aoey ;=0555" | 1,=0,504% | r,=-0,633* | 'Aom € Vor > Mo
0'77¢ -o,55¢ ﬁg
r,=-0,780** | r,=0,599* ’
1Aprs P P Aoz € 1Aog
-0,63

** koreliacija reiksSminga kai p<0,01; * koreliacija reikSminga, kai p<0,05.
Saltinis: sudaryta autoreés.

Analizuojant 25 lenteléje pateikty darbo rinkos veiksniy rodikliy
koreliacinés analizés duomenis, matyti, kad stochastinis rySys tarp tokiy
nagrin¢jamy veiksniy, kaip vidutinis ménesinis Salies bruto darbo uzmokestis
|ApRr1, bedarbiy skaicius Salyje |Aprs It iSvykusiy is Salies asmeny skaicius
IAprs neegzistuoja: koreliacijos koeficientas taikant Pearsono kriterijy néra
reikSmingas (p>0,05) ir iSkeltoji prielaida apie tiesinio rysio egzistavimag tarp
minéty rodikliy neteisinga. 25 lenteléje matyti, kad eliminuotas emigranty
skaiciaus rodiklis 1Aprs, kadangi poroje su jokiu kitu rodikliu negautas
reikSmingas koreliacinis rysys.

Stipri ir reikSminga koreliacija egzistuoja tarp vidutinio ménesinio
Salies bruto darbo uzmokescio 1Apry It dirbanciyjy samdomyjy darbuotojy
skaiciaus 1Aprs, taip pat imigranty skaiciaus Salyje |Aprs. Teigtina, kad
netiesioginis rySys egzistuoja tarp vidutinio darbo uzmokescio 1Apr; ir
bedarbiy skaiciaus salyje |Aprs rodikliy, nes dirbanciyjy samdomyjy
darbuotojy skaiciaus |Aprs, darbo jégos |Apr; It imigranty skaiciaus salyje

IApre rodikliai (turintys stipry reikSminga rySi su Salies bruto darbo
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uzmokescio 1Apry rodikliu) tarpusavyje pasizymi vidutinio stiprumo
reikSminga koreliacija.

I8skirty vidutinio ménesinio bruto darbo uzmokescio ir kity rodikliy —
samdomyjy darbuotojy skaiciaus, bedarbiy skaiciaus, darbo jégos, emigranty
ir imigranty skaic¢iaus - vertinimas yra biitinas ir pagal atskirus aspektus
(amziy, lytj, i$silavinima, pareigybes, staza). Statistikos departamentas prie LR
Vyriausybé pateikia 1998 — 2011 mety laikotarpio analizuojamy veiksniy
rodikliy statistinius Lietuvos darbo rinkos duomenis pagal lytj, todél
apskaiciuotas rodikliy koreliaciniy rysiy stiprumas lyties aspektu. Atlikus vyry
vidutinio ménesinio bruto darbo uzmokescio |Apr; ir kity rodikliy poring
koreliacing analize gauta, kad tarp visy S$iy rodikliy pory neegzistuoja
koreliacinis rySys. Analizuojant motery vidutinio ménesinio bruto darbo
uzmokescio 1Apr; ir atskiry rodikliy poring koreliacing analize gauta, kad tik
tarp dviejy rodikliy egzistuoja stiprus statistiSkai reikSmingas rySys — motery
vidutinio ménesinio bruto darbo uzmokescio |Apry it samdomyjy darbuotojy
motery skaiciaus |Aprs (r,=0,828%), taip pat motery darbo jégos |1Apr, ir
bedarbiy motery skaiciaus 1Apga, (r,=0,747*%).

Atskiry veiksniy pagal kitus aspektus tarpusavio priklausomybeé
nebuvo nagrinéta dél statistiniy duomeny trikumo (néra iSskiriami tokie
duomenys kaip darbo jéga, samdomyjy darbuotojy skaicius, bedarbiy skaicius,
imigranty ir emigranty skaicius pagal darbuotojy amziaus, i$silavinimo, stazo
ir profesijos aspektus, arba jy yra per mazai). Pateikti paveikslai (14, 15, 16,
17) sudaryti remiantis Statistikos departamento prie LR Vyriausybés kas
ketvirtus metus atliekamy tyrimy rezultatais — vidutinio bruto darbo
uzmokescio pagal darbuotojy amziy, iSsilavinima, darbo stazg ir profesija
kitimas 2002, 2006 ir 2010 metais (darbe apskaiciuotas pokytis 2006 metais
lyginant su 2002 metais; 2010 metais — lyginant su 2006 metais).

Vidutinio ménesinio bruto darbo uzmokescio rodikliai pagal iSskirtus
atskirus aspektus 2010 metais lyginant su 2002 metais zZymiai iSaugo.

Pirmiausia, kalbant apie vidutinio darbo uzmokes¢io pokycius pagal
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darbuotojy amziy 2002, 2006, 2010 metais, matyti teigiamas pokytis kasmet

skirtingose darbuotojy amziaus grupése.

Vidutinio darbo uzmokes¢io pokytis (proc.)
Aspektas: darbuotojy amzius
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14 pav. Vidutinio ménesinio bruto darbo uZmokescio Lietuvoje pokytis
2006 ir 2010 metais pagal darbuotojy am?Ziy (proc.).
Saltinis: sudaryta autorés remiantis Statistikos departamento prie LR
Vyriausybés 2002, 2006, 2010 mety tyrimy duomenimis.

Akcentuotina tai, kad maziausiai vidutinis ménesinis bruto darbo
uzmokestis 1Saugo iki 20 mety amziaus darbuotojy grupéje (2010 metais
lyginant su 2002 metais padidéjo 22,3 proc., 2006 metais — 9,9 proc.), o
daugiausiai iSaugo 30-39 mety amziaus darbuotojy grupéje (45,2 proc.
padidéjimas 2010 metais, 30,5 proc. - 2006 metais lyginant su 2002 metais).

Jeigu vidutinio ménesinio darbo uZmokesCio atskirose amZiaus
grupése did¢jimo tempai skirtingi, tai lyginant §j rodiklj pagal darbuotojy
i§silavinimag, matyti apie 39 proc. padidéjimas tiek pagrindinj ir spec. vidurinj,
tiek aukStesnjjj ir aukstgjj iSsilavinimg turin¢iy darbuotojy grupése. Daug
mazesnis vidutinio darbo uzmokes¢io padid¢jimas (31,2 proc.) fiksuotas
pradinj iSsilavinimg turin¢iy darbuotojy grupé€je ir Siek tiek mazesnis (36,9
proc.) vidurinj iSsilavinimg turin¢iy darbuotojy grupéje (2002 - 2010 mety
laikotarpiu).
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Vidutinio darbo uzmokescio pokytis (proc.)

Aspektas: darbuotojy issilavinimas
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15 pav. Vidutinio ménesinio bruto darbo uZmokescio Lietuvoje
pokytis 2006 ir 2010 metais pagal darbuotojy issilavinimg (proc.).
Saltinis: sudaryta autorés remiantis Statistikos departamento prie LR
Vyriausybés 2002, 2006, 2010 mety tyrimy duomenimis.

Analizuojant vidutinio ménesinio darbo uzmokes¢io pokyt]i pagal
darbuotojy staza, teigtina, kad didesnj stazg turin¢iy darbuotojy darbo
uzmokestis 2010 metais lyginant su 2002 metais iSaugo daugiau nei mazesnj
staza turinCiy darbuotojy: vir§ 10 mety stazg turinCiy darbuotojy vidutinis
ménesinis darbo uzmokestis padidéjo daugiau kaip 45 proc., iki 1 mety — apie
36 proc., 0 1-5 metus stazg turin¢iy darbuotojy — apie 38 proc.

16 paveiksle matyti, kad 2006 metais lyginant su 2002 metais vir§ 30
proc. uZmokescio augimas fiksuotas 6-9 mety, 10-14 mety ir 15-19 mety staza
turin¢iy darbuotojy grupése. 2010 metais lyginant su 2006 metais uzmokescio
pokytis nei vienoje darbuotojy grupéje pagal stazg nesiecké 30 proc. Apskritali,
2010 metais lyginant su 2006 metais maziausias darbo uzmokes¢io augimas
fiksuojamas 6-9 mety darbo stazg turinéiy darbuotojy grupéje, nors 2006
metais minéty darbuotojy uzmokesciy padidé¢jimas buvo vienas didziausiy. Tai
galima sieti su tuo, kad Sioje darbuotojy grup¢je uzmokesCiai yra vieni

didziausiy, tode¢l ekonominio nuosmukio laiku jie maZinami maziausiai.
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Vidutinio darbo uzmokescio pokytis (proc.)
Aspektas: darbuotojy darbo stazas
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16 pav. Vidutinio ménesinio bruto darbo uimokescio Lietuvoje
pokytis 2006 ir 2010 metais pagal darbuotojy darbo staZg (proc.).
Saltinis: sudaryta autorés remiantis Statistikos departamento prie LR
Vyriausybés 2002, 2006, 2010 mety tyrimy duomenimis.

Vidutinio ménesinio darbo uzmokes¢io pokytis atskirose profesijy
grupése labai netolygus. Apskritai didziausias padidéjimas (daugiau kaip 50
proc.) matyti kvalifikuoty darbininky ir amatininky profesijy grupéje. 2010
metais lyginant su 2002 metais apie 44 proc. padid¢jo techniky ir jaunesniyjy
specialisty, taip pat nekvalifikuoty darbininky profesijy grupiy vidutinis darbo
uzmokestis, kai tuo tarpu vadovy ir tarnautojy darbo uZmokestis iSaugo beveik
39 proc. 2006 metais specialisty darbo uzmokes¢io augimas buvo maziausias
tarp visy profesijy grupiy, tac¢iau 2010 metais — vienas didZiausiy.

Akcentuotina ir tai, kad 2010 mety darbo uzmokes¢io augimas pagal
visus aspektus buvo daug mazesnis nei 2006 metais. Minétus pokyciy tempus
galéjo salygoti 2009 mety ekonominis nuosmukis Salyje: 2010 metais,
nusliigus ekonominio nuosmukio bangai, organizacijos stengiasi iSlaikyti
turimus aukstos kvalifikacijos specialistus motyvuojanciu materialiu darbo
uzmokesciu. Tiek 2006, tiek 2010 metais iSliko panasus kvalifikuoty Zemés
tkio, miSky ir Zuvininkystés darbuotojy uzmokesciy augimas, ka galima sieti ir

su $iy darbuotojy trilkkumu Salyje.
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Vidutinio darbo uzmokescio pokytis (proc.)
Aspektas: profesijos, pareigybés -
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17 pav. Vidutinio ménesinio bruto darbo uZmokescio Lietuvoje
pokytis 2006 ir 2010 metais pagal darbuotojy profesijy grupes (| proc.)
Saltinis: sudaryta autorés remiantis Statistikos departamento prie LR
Vyriausybés 2002, 2006, 2010 mety tyrimy duomenimis.
Apibendrinant istoriniy duomeny analizés rezultatus, gauta, kad darbo

uzmokesc¢io didéjimo tempai ir skirtumai priklauso nuo darbuotojo amziaus,

i§silavinimo, stazo ir profesijos.

3.1.3. Ekonomineés veiklos salygu veiksniy pogrupio analizé

Pagal metodologinéje darbo dalyje (2.3.1. posk.) detalizuotg tyrimo
metodika, iSorinés aplinkos veiksniy grupés (1A) pogrupis - ekonominés
veiklos sqlygos (1Agy) - sudarytas i§ tokiy veiksniy kaip vidutinis ménesinis
darbo uzmokestis ekonomingje veikloje, darbo jégos paklausa ekonominéje
veikloje, darbo jégos pasitla ir migracija ekonominéje veikloje. Minétyjy
veiksniy jtaka vertinama pagal vidutinio Salies ménesinio bruto darbo
uzmokescio atskiroje ekonominéje veikloje 1Agyi1, bedarbiy pagal buvusios

darbovietés ekonominés veiklos riusi |Agyy, laisvy darbo viety ekonominéje
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veikloje 1Agys vidutinio darbuotojy skaiciaus ekonominéje veikloje |Agya,
BVP ekonominéje veikloje | Agys rodiklius.

Atlikus poring koreliacing iSskirty veiksniy rodikliy analize, 26
lenteléje susistemintai pateikti Sios analizés rezultatai, t.y. tarp kuriy pory
rodikliy gauti reik§mingi koreliaciniai rysiai. Si analizé atlikta naudojant
Statistikos departamento prie LR Vyriausybés statistinius atskiry Lietuvos

ekonominiy veikly 2000 — 2011 mety laikotarpio duomenis.

26 lentelé. ISorinés aplinkos veiksniy grupés pogrupio - ekonominés
veiklos sqlygos (1Agy) - atskiry rodikliy tarpusavio priklausomybés
vertinimas: Pearsono koreliacijos koeficientai r,. **

Rodiklis IAEVl IAEVZ IAEv3 IAEv4 IAEv5
Ekonominé veikla
Kasyba ir karjery 1AEy, r,=-0,912* r,=-0,744*
eksploatavimas 1Aey3 r,=0,819*
Apdirbamoji gamyba 1AEv1 r,=-0,807** | r,=0,876**
Statyba 1Ay r,=0,787** r,=0,923**
1Agv4 r,=0,968**
Didmeniné ir mazmeniné 1Aevs r,=0,662* r,=0,981**
prekyba; varikliniy transporto I1Agy, | 1,=-0,821* | r,=-0,778
priemoniy ir motocikly 1Agy3 r,=0,837*
remontas 1Acva r,=0,787*
. . 1Agv1 r,=0,922** r,=0,969**
Transportas ir saugojimas 7V [, =0.917%
r,=0,765** r,=0,905**
A L - Aevi
pgyvendmmo ir maitinimo 1Acvs r,=-0,708*
paslaugy veikla
1Agy3 r,=0,813*
1Agv4 r,=0,901**
1Agv1 r,=0,911** r,=0,881**
Informacija ir rysiai 1AEy>
1Agv4 r,=0,912**
1Agy; r,=0,842**
Finansiné ir draudimo veikla 1AEys r,=0,827* r,=0,942**
1Agy4 r,=0,871**
Viesasis valdymas ir gynyba; 1Agy1 r,=0,899** r,=0,997**
privalomasis socialinis 1Agvs r,=0,951**
draudimas
Svietimas 1AEVL r,=0,995**
Zmoniq sveikatos priezilira ir 1Aev1 r,=0,875** r,=0,999**
socialinis darbas 1Agva r,=0,858**
Mening, pramoginé ir poilsio 1Agv1 r,=0,934**
organizavimo veikla 1AEy, r,=-0,691*

** koreliacija reiksminga kai p<0,01; * koreliacija reiksminga, kai p<0,05.
Saltinis: sudaryta autorés.

! Bedarbiy skaitius pagal buvusios darbovietés ekonominés veiklos rii§j yra analizuojami pagal tokj
ekonominiy veikly suskirstyma — pramoné, statyba, paslaugos.
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Analizuojant isskirtus rodiklius, atsizvelgiant j ekonoming veikla,
matyti stiprus ir reikSmingas rySys tarp vidutinio ménesinio bruto darbo
uzmokescio ir BVP ekonominéje veikloje. Kaip vieng svarbiausiy rodikliy
galima iSskirti vidutinj darbuotojy skaiciy ekonominéje veikloje |Agys, 1.Y.
egzistuoja vidutinio ménesinio bruto darbo uzmokescio ekonominéje veikloje ir
vidutinio darbuotojy skaiciaus atitinkamoje ekonominéje veikloje stipri arba
vidutinio stiprumo, reik§minga tarpusavio priklausomybé (iSskyrus kasybos ir
karjery eksploatavimo; finansinés ir draudimo veiklos; Svietimo; meninés,
pramoginés ir poilsio organizavimo veiklas). Kiti veiksniai - laisvos darbo
vietos ekonominéje veikloje \t bedarbiy skaicius pagal buvusios darbovietés
ekonomine veiklg - nekoreliuoja su vidutiniu ménesiniu darbo uzmokesciu
ekonominéje veikloje.

Remiantis autorés 2011 metais atliktais tyrimais (Ziogelyté, 2011)*,
apskaiciuoti koreliacijos koeficientai parod¢ silpng priklausomybe tarp
sukuriamos bendros pridétinés vertés it darbo uzmokescio nekilnojamojo turto
ir zemés tikio ekonominéje veikloje, viduting priklausomybg — apgyvendinimo
ir maitinimo paslaugy sektoriuje kitoje Baltijos Salyje Estijoje. Likusiose
ekonominése veiklose priklausomybé tarp Siy dydziy yra stipri. Latvijoje
silpniausia priklausomybé tarp bendros sukuriamos vertés ir darbo uzmokescio
nustatyta apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy sektoriuje (koreliacijos
koeficientas 0,575), o kitose ckonominése veiklose dominuoja stipri
priklausomybé tarp S$iy kintamyjy. Latvijoje net keturiose ekonominése
veiklose egzistuoja stiprus atvirkStinis Koreliacinis rySys tarp wuzimtyjy
skaiciaus It darbo uzmokescio atskirose ekonominése veiklose, kuris siekia nuo
-0,844 iki -0,999 balo. Silpna priklausomybé tarp Siy kintamyjy matoma
vie$ojo valdymo ir finansinio tarpininkavimo veiklose, o kitose - vidutiné arba
stipri (Ziogelyte, 2011).

Apibendrinant  skirtingy ekonominiy veikly darbuotojy darbo

uzmokescio skirtumus ir pokyt; Baltijos Salyse, matyti pana$i situacija ir

15 Ziogelyte, L. Evaluation of Wage Differentiation in the Baltic States from the Regional Perspective.
Taikomoji ekonomika: sisteminiai tyrimai. VDU, 2011, 5/1, p. 77-100. ISSN 1822-7996.
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tendencijos, taciau dél skirtingy ekonomiky ypatumy, matyti ir tam tikry
skirtumy. ISskirtinas apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy sektorius trijose
Baltijjos Salyse, kuriame darbuotojy uzmokes€iai vieni maZiausiy, o0
priklausomybé darbo apmokéjimo nuo jtaka daranciy skirtingy aplinky

veiksniy didZiausia.

3.1.4. Regiono salygy veiksniy pogrupio analizé

Pagal metodologinéje darbo dalyje (2.3.1. posk.) detalizuotg tyrimo
metodika, iSorinés aplinkos veiksniy grupés (IA) pogrupis - regiono sqlygos
(1ARs) - sudarytas i§ tokiy veiksniy kaip vidutinis ménesinis darbo uzmokestis,
pragyvenimo lygis, darbo jégos paklausa, darbo jégos pasiiila ir migracija
regione. Minétyjy veiksniy jtaka vertinama pagal vidutinio Salies ménesinio
bruto darbo uzZmokescio atskirame regione |Ars;, BVP/gyventojui regione
|Arsy, darbo jégos regione |Agss, samdomyjy darbuotojy skaiciaus regione
|1Arss, bedarbiy skaiciaus regione |Arss, emigranty |Agrss If imigranty
skaiciaus regione | Arsy rodiklius.

Atlikus poring koreliacing iSskirty atskiro regiono salygy veiksniy
rodikliy analizg, 27 lentel¢je susistemintai pateikti Sios analizés rezultatai, t.y.
tarp kuriy pory rodikliy gauti reikSmingi koreliaciniai rySiai.

Analizé atlikta naudojant Statistikos departamento prie LR
Vyriausybés statistinius atskiry Lietuvos regiony 1995 — 2011 mety laikotarpio
vidutinio ménesinio darbo uzmokes¢io, BVP/gyventojui ir samdomyjy
darbuotojy skai¢iaus duomenis, 1998 — 2011 mety regiony darbo jégos ir
bedarbiy skai¢iaus duomenis, 2001-2011 mety iSvykusiy ir atvykusiy asmeny
regionuose skaiciy.

Analizuojant vidutinio ménesinio darbo uzmokescio koreliacinj rysj su
i$skirtais kitais veiksniais, matyti, kad kiekviename regione egzistuoja stiprus
ir reikSmingas rySys tarp vidutinio darbo uzmokescio regione |Agsy Ir

BVP/gyventojui 1Ags;.
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27 lentelé. ISorinés aplinkos veiksniy grupés pogrupio — regiono
sqlygos Salyje (1ARs) - rodikliy tgrpgsavio p-ri-klaus.omybe's vertinimas:
Pearsono koreliacijos koeficientai rp,.

I'AR81 IARSZ IARS3 IARS4 IARSS IARS6
= *k - *% - * - *
Alytaus 1Ags: | 1,=0,974 r,=-0,831 r,=-0,607 rp_o,624*
regionas 1Ars ,=0,716
IAR53 rp:0,739**
Kauno Arsi | 1,=0,967** rpi-o,703** _ rpi0,669*
roionas 1Ars> r,=-0,608* r,=-0,751** | r,=0,834**
g 1Anss r,=-0,710
N 1Ags: | 1,=0,984** r,=-0,530*
1ARss rp:'0,695**
= Kk - * - Kk - *
Marijampolés 1ARs1 :,36\0,959 r,=-0,575 r,=-0,723 :p_g,ggg**
regionas ise P
1Arss r,=0,588*
Pancves IAgs: | 1,=0,940** | r,=-0,695** | r,=-0,849** r,=0,633*
IAng I’p=O,571*
Siauli 1ARs: | 1,=0,958** | r,=-0,699** | r,=-0,608** r,=0,698*
r;a}‘OIHL;S 1Arsy r,=-0,627* r,=-0,691* | r,=0,922%*
g IAng I’p:0,535*
1ARs1 I’p:0,981** rp:-0,824**
Tauragés 1ARs> r,=-0,911** r,=0,674*
regionas 1ARs3 r,=0,558*
1ARs4 rp:-0,804**
1ARs: | 1,=0,966** | r,=-0,638* r,=0,806**
Tel§1q IARSZ I’p:0,920**
regionas 1ARs r,=-0,717*
IAR54 rp:-0,872**
Utenos 1Ags: | 1,=0,966** r,=-0,77**
regionas 1ARs3 r,=0,598*
o IAgs: | 1,=0,971** | r,=0,889** | r,=0,744**
Vilniaus 1Ars2 1,=0,880** | r,=0,812**
regionas
1ARs4 r,=-0,869**

** koreliacija reiksminga kai p<0,01; * koreliacija reikSminga, kai p<0,05
Saltinis: sudaryta autorés

Maziausiai pastebimas rySys atskiruose regionuose tarp vidutinio
darbo uzmokescio ir bedarbiy skaiciaus (tik Alytaus ir Siauliy regionuose
fiksuojamas silpnas reik§mingas rySys). Visuose regionuose fiksuota vidutinio
stiprumo reikSminga koreliacija tarp vidutinio ménesinio bruto darbo
uzmokescio ir darbo jégos regioje | Arss arba samdomyjy darbuotojy skaiciaus
regione 1Agss, kas rodo darbo jégos pasitlos salyje svarbg darbo apmokéjimo

procese verslo organizacijose.
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Kaip ir vertinant Salies darbo rinkos salygas, taip ir atskiry regiony
salygas, eliminuotas vertinimo rodiklis emigranty skaicius 1Ars7, Kuris nei su
vienu kitu rodikliu nesudaré reik§mingo koreliacinio rySio. Tuo tarpu tarp
imigranty skai¢iaus ir vidutinio ménesinio darbo uzmokescio regione rodikliy
fiksuotas vidutinis arba silpnas, reikSmingas rySys, iSskyrus Klaipédos,
Vilniaus ir Utenos regionus.

Atlikus iSorinés aplinkos veiksniy grupés atskiry pogrupiy jtakos darbo
apmok¢jimui analize, kitame poskyryje nagrinéjamas vidinés organizacijos
aplinkos veiksniy grupe sudaranciy veiksniy pogrupiy jtaka darbo

apmokeéjimuli.

3.2. Vidinés organizacijos aplinkos veiksniy grupés analizé

Siame disertacijos poskyryje atlickamas vidinés organizacijos aplinkos
veiksniy grupés (OV) atskiry pogrupiy — darbo apmokéjimo sistema OV ps,
Zmoniy istekliy strategija OVys, organizacijos veiklos pobidis OVyp,
finansinés galimybés OVpr, — jtakos darbo apmokéjimui vertinimas pagal
metodologinéje darbo dalyje pateiktus jy vertinimo rodiklius, tikslus ir tyrimo
metodus (2.3.2 posk.).

Vidinés organizacijos aplinkos veiksniy grupés atskiri pogrupiai
analizuojami, remiantis darbuotojy anketinés apklausos rezultatais,
atspindinCiais esamg minétos aplinkos veiksniy jtaka, jos dyd; darbo
apmokéjimui. Vienas svarbiausiy pozymiy, kurj siekiama iSryskinti atliekant
darbuotojy apklausa, ir pagal kurj tikslinga grupuoti respondenty atsakymus,
yra vidutinis darbo uzmokestis (toliau VDU). Visame apklaustyjy skaiciuje
(N=509), daugumos jy, VDU dabartinéje darbovietéje yra iki 3000 Lt: 1000-
2000 Lt (N= 297 arba 58,3% visy apklaustyjy) ir 2001-3000 Lt (N=153 arba
30% visy apklaustyjy). Pirmosios grupés darbuotojy VDU nesiekia dviejy
Salyje nustatyto minimaliojo darbo uzmokes¢io dydziy (skai¢iuojant pagal
2013 m. Lietuvoje nustatytag minimaliojo darbo uzmokescio dydj - 1000 Lt), o

antrosios grupés — nesiekia trijy minimaliojo darbo uzmokesé¢io dydziy Salyje.
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I$skyrus Sias darbuotojy grupes pagal VDU dydZio pozymij, galima lengviau
palyginti ir iSsamiau iSnagrinéti darbo apmokéjimui jtaka daranciy veiksnius.

Zmoniy iStekliy strategija OVyg Vidinés organizacijos aplinkos
veiksniy pogrupis Zmoniy istekliy strategija OVys apima vidiniy vertés arba
motyvacijos priemoniy vertinimg ir pasitenkinimo Siomis priemonémis bei
gaunamo vidutinio darbo uZmokesCio dydZio tarpusavio priklausomybe
(OVys1), taip pat darbo laiko organizavima, analizuojamag pagal dirbamus
apmokamus bei neapmokamus vir§valandzius ir ry$j su darbo uzmokesciu
(OV3zs2). Analizuojamos tokios vidinés vertés priemonés taikomos verslo
organizacijose kaip mikroklimatas organizacijoje, santykiai su vadovais,
iniciatyvos skatinimas, mokymy organizavimas ir kt., kas gali buti
traktuojamos kaip darbo apmokéjimo sistemos OV,as sudedamosios dalys
(bazingje darbo apmokéejimo sistemoje iSskirtas vidinés vertés priemoniy
posistemis). Paminétina tai, kad vidinés vertés priemonés susijusios Ssu
organizacijos zmoniy iStekliy strategija ir orientacija i darbuotojy lojalumo
didinimg bei jsipareigojima juos iSlaikyti, tod¢l jy itaka darbo apmokéjimui
analizuojama kaip Zmoniy iStekliy strategijos dalis.

Zmoniy iStekliy strategijg atspindinéiy vidinés vertés priemoniy
taikymas (OVys;) vertinamas pagal metodinéje darbo dalyje iSskirtus
vertinimo rodiklius, tikslus, naudojant tinkamai parinktus tyrimo metodus.
Atskirus 28 lenteléje pateiktus teiginius (Zr. 2 prieda, 14 klausimas darbuotojy
apklausos anketoje), apibiidinanc¢ius tam tikras vidinés vertés arba motyvacijos
priemones, apklaustieji vertino penkiabaléje Likerto skaléje (nuo 1 — visiskai
tenkina iki 5 — visiSkai netenkina), kai kraStutinés reikSmés viena Kkitai
prieSingos ir daroma prielaida, kad atstumai tarp atsakymy pasirinkimy
vienodi.

Darbuotojy  pasitenkinimas esamoje darbovietéje taikomomis
motyvacijos priemonémis, pateiktomis 28 lentel¢je, analizuojamas pagal dvi
darbuotojy grupes, iSskirtas atsizvelgiant } VDU (VDU yra 1000-2000 Lt ir
VDU yra 2000-3000 Lt).
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Suskaic¢iavus S$iy darbuotojy grupiy pasitenkinimo vidinés vertés
priemonémis esamoje darbovietéje vertinimy vidurkius, taip pat vidutiniy
vertinimo baly koeficientus, matyti tam tikri skirtumai, t.y. vidutinio darbo
uzmokescio ir pasitenkinimo esamomis vidinés vertés priemonémis rySys (Zr.
28 lentele).

28 lentelé. Pasitenkinimo vidinés vertés priemonémis (VVP),
atspindinciomis Zmoniy istekliy strategijq organizacijoje, pagal darbuotojy,
kuriy VDU yra 1000-2000 Lt ir 2001 — 3000 Lt grupes, vertinimo rezultatai

(vidutinis vertinimo balas).

Nr. Veiksniali VDU yra VDU yra
1000-2000 Lt [ 2001-3000 Lt

VVP1 Darbuotojy supazindinimas su darbo apmokéjimo 2,17 2,17
sistema ir jos pokyciais

VVP2 Darbo saugos uztikrinimas 2,02 1,9

VVP3 Darbuotojams organizuojamy renginiy kokybé ir 2,84 2,64
daznumas

VVP4 Galimybé bendrauti ir dalintis patirtimi su kity 2,35 2,36
skyriy darbuotojais

VVP5 Darbovietéje vyraujantis mikroklimatas 2,39 2,23

VVP6 Santykiai su kolegomis 1,84 1,81

VVP7 Santykiai su tiesioginiu vadovu 2,23 2,24

VVP8 Vienodas vadovy elgesys su visais darbuotojais 2,60 2,58

VVP9 Darbuotojy iniciatyvos skatinimas, jy pateikty 2,93 2,75
pasiiilymy svarstymas

VVP10 | Vadovy pasitikéjimas darbuotojais 2,21 2,60

VVP11 | Darbuotojo viesas skatinamas uz gerai atlikta 2,86 2,69
darbg

VVP12 | Darbovietéje esamos salygos darbuotojy 2,94 2,85
asmeniniam tobuléjimui

VVP13 | Esamos realios galimybés darbuotojui siekti 3,41 3,21
karjeros

VVP14 | Galimybé dalyvauti specialiuose mokymuose, 2,78 2,69
kvalifikacijos kélime

VVP15 | Lankstus darbo grafikas 2,61 2,56

VVP16 | Reikiamos informacijos, siekiant efektyviai 2,55 2,56
vykdyti savo pareigas, suteikimas

VVP17 | Suprantamy ir aiskiai formuluojamy uzduodiy ir 3,79 2,05
tiksly i§kélimas

VVP18 | Galimybés dirbti apmokamus vir§valandzius 3,15 3,05
suteikimas

Galutiné bendra baly suma 47,67 45,02

Vidutiniy vertinimo baly koeficientas 2,65 2,50

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.

Pirmiausia, 28 lenteléje matyti, kad darbuotojy, kuriy VDU yra
mazesnis (1000-2000 Lt), pasitenkinimo vidinés vertés priemonémis suminis

vertinimo balas (47,67) didesnis nei apklaustyjy, gaunanc¢iy 2001-3000 Lt
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VDU (45,02 balai). Darytina iSvada, kad didesnj darbo uzmokest] gaunantys
darbuotojai labiau patenkinti nematerialiomis motyvavimo priemonés
darbovietéje, nors skirtumas ne itin rySkus (2,65 balo nuo galutinés bendros
baly sumos). Paminétina tai, kad darbuotojy, kuriy VDU yra 2001-3000 Lt,
pasitenkinimo vidinés vertés priemonémis vertinimo baly suma yra mazesné uz
bendra visy apklaustyjy suminj balg (46,44).

Atskiry grupiy darbuotojy vidutinis vertinimo koeficientas ryskiai
nesiskiria (atitinkamai 2,65 ir 2,50), taciau, lyginant pasitenkinimg i$skirtomis

vidinés vertés priemonémis atskirai, matyti rySkesni skirtumai (zr. 18 pav.).

- - -&- - - Darbuotojai, kuriy VDU yra 1000-2000 Lt
—&— Darbuotojai, kuriy VDU yra 2001-3000 Lt

18 pav. Pasitenkinimas vidinés vertés priemonémis (VVP),
atspindinciomis Zmoniy iStekliy strategijq, pagal darbuotojy, kuriy VDU yra
1000-2000 Lt ir 2001 — 3000 Lt grupes (vidutiniy vertinimo baly
koeficientai).

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.

Darbuotojy grupiy, besiskirian¢iy VDU, iSreik§ta nuomoné dél
pasitenkinimo VVP labiausiai skiriasi vertinant suprantamy ir aiskiai

formuluojamy uzduociy ir tiksly iskélimg (VP17). Darbuotojai, kuriy VDU yra
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2001-3000 Lt daug labiau patenkinti §ia vidinés vertés priemone (2,05
vidutinio balo koeficientas). ISskirtinas ir teiginys vadovy pasitikéjimas
darbuotojais (VVP10), nes pasitenkinimas Sia VVP yra didesnis tarp mazesnj
VDU gaunanciy darbuotojy (koeficientas 2,21, o gaunanciy 2001-3000 Lt
koeficientas 2,60). ISskirty darbuotojy grupiy, besiskirian¢iy VDU,
pasitenkinimo kitomis VVP priemonémis skirtumai néra ryskis.

Kadangi nagrin¢jama net 18 teiginiy apibiidinan¢iy vidinés vertés
priemones, tikslinga atlikti faktoring analize, kai pagal respondenty vertinimy
koreliacijas darbuotojai yra suskirstomi j kelias grupes, siekiant iSryskinti, kas
vienija konkreCios grupés darbuotojus, nepatenkintus tam tikromis
apmokéjimo ir motyvacijos priemonémis darbovietéje, arba pagrindinius
faktorius, formuojancius darbuotojy nepasitenkinima.

Faktorinés analizés atlikimas pradedamas nuo klausimy skalés
tinkamumo vertinimo. Klausimy skalés vidinio nuoseklumo jvertinimo
Cronbacho Alfa koeficientas yra 0,9, kas rodo gerai sudaryta klausimyng
(koef.>0,7) (zr. 4 prieda). Koreliacijos koeficienty tarp atsakymy j konkrety
klausimg ir suminés klausimyno skalés reik§més (>0,2) rodo, kad nei vieno
klausimo pasalinti nereikia.

Bartlett‘o (angl. Barlett's Test) sferiSkumo kriterijaus p reikSmé (p <
0,05) patvirtina, kad kintamieji néra nepriklausomi, tod¢l faktoriné analizé turi
prasmg. Kintamojo stebéjimy tinkamumo mato MSA (angl. Measure of
sampling Adequacy) reikSmés rodo, kad visi kintamieji tinkami faktorinei
analizei (kuo ar¢iau rodiklis vieneto, tuo didesnis imties adekvatumas; kai
MSO <0,5 tuos kintamuosius bitina paSalinti). Bendras duomeny tinkamumo
faktorinei analizei KMO (angl. Kaiser-Meyer Olkin Measure of Sampling) yra
0,9, o atskiry teiginiy KMO reikSmés patenka j 0,8-0,99 intervala, todél né
vienas teiginys 1§ analizés neeliminuojamas (jei KMO<O0,6, analiz¢
nepriimtina) (zr. 5 prieda). 29 lentel¢je pateikiami iSskirty keturiy faktoriy
svoriai po sukimo procediros, t.y. iSrySkintos keturios darbuotojy grupés,

kurias vienija vienas faktorius dél pasitenkinimo motyvacijos priemonémis.
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29 lentelé. Pasitenkinimo vidinés vertés priemonémis (VVP)
faktorinés analizés rezultatai.

Nr. Vidinés vertés priemonés 1 2 3 4
VVP1 Darbuotojy supazindinimas su darbo apmokéjimo 0,446
sistema ir jos pokyciais
VVP2 Darbo saugos uztikrinimas 0,688
VVP3 Darbuotojams organizuojamy renginiy kokybé ir 0,678
daznumas

VVP4 Galimyb¢ bendrauti ir dalintis patirtimi su kity skyriy | 0,680
darbuotojais

VVP5 Darbovietéje vyraujantis mikroklimatas 0,669

VVP6 Santykiai su kolegomis 0,686

VVP7 Santykiai su tiesioginiu vadovu 0,749

VVP8 Vienodas vadovy elgesys su visais darbuotojais 0,606

VVP9 Darbuotojy iniciatyvos skatinimas, jy pateikty 0555 0475
pasitlymy svarstymas

VVP10 | Vadowy pasitikéjimas darbuotojais 0419 0,634

VVP11 | Darbuotojo viesas skatinamas uz gerai atlikta darba 0.578

VVP12 | Darbovietéje esamos salygos darbuotojy asmeniniam 0477 | 0.649

tobuléjimui
VVP13 | Esamos realios galimybés darbuotojui siekti karjeros 0.794
VVP14 | Galimybé dalyvauti specialiuose mokymuose, 0,495 0.457 | 0423

kvalifikacijos kélime

VVP15 | Lankstus darbo grafikas

0,756
VVP16 | Reikiamos informacijos, siekiant efektyviai vykdyti 0720
savo pareigas, suteikimas ’
VVP17 | Suprantamy ir aiskiai formuluojamy uzduociy ir tiksly 0.607 0,460
iskelimas '
VVP18 | Galimybés dirbti apmokamus vir§valandzius 0.719
suteikimas ’
Faktoriy isskyrimo metodas — pagrindiniy komponenciy analizé (angl.

Principal Component Analysis), faktoriy asiy sukimo metodas — Varimax with
Kaiser Normalization, faktoriy apskaiciavimo metodas — Barlett Factor
Scores.

Saltinis:  sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.

Faktorinés analizés rezultatai rodo, kad gauti 4 faktoriai paaiSkina 64,4
proc. visos duomeny dispersijos arba tiksliau, pirmasis faktorius paaiskina
19,597 proc. dispersijos, antrasis — 15,73 proc., treCiasis ir Kketvirtasis
atitinkamai 14,83 ir 14,24 proc. dispersijos. Pazymétina tai, kad tik pirmasis
faktorius paaiskina Siek tiek didesne dalj dispersijos nei kiti faktoriai.

AiSkiausiai  jvardinti galima ketvirtajj ir treCigji faktorius,
apibidinanc¢ius  darbuotojy  grupés nepasitenkinimg vidinés  vertés

priemonémis. Matyti, kad ketvirtasis faktorius (Fac4) koreliuoja su
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kintamaisiais, kuriuos apibendrintai galima apibidinti kaip vadovy
nedémesingumas, stipraus jy rySio su darbuotojais nebuvimas (didziausia
faktoriné apkrova tenka teiginiams santykiai su tiesioginiu vadovu (VVP7),
vadovy pasitikéjimas darbuotojais (VVPI10)). Treiasis faktorius (Fac3)
panaSus ] ketvirtgji, susijgs su netinkamu, darbuotojy mnetenkinanciu
tiesioginio darbuotojo darbo organizavimu organizacijoje (didziausias
démesys lankstaus darbo grafiko (VVP15), reikiamos informacijos suteikimo
(VVPI6) ir galimybés dirbti virsvalandzius organizacijoje suteikimo (VVPIS8)
teiginiams).

Antrasis faktorius (Fac2) isryskina darbuotojy grupés nepasitenkinimqg
karjeros siekimo galimybémis (didziausia faktoriné apkrova tenka teiginiams -
esamos realios galimybés darbuotojui siekti karjeros (VVP13), darbuotojams
organizuojamy renginiy kokybé ir daznumas (VVP3), bei darbovietéje esamos
sqlygos darbuotojy asmeniniam tobuléjimui (VVPI12)), 0 pirmasis faktorius
(Facl) susijes su darbuotojy bendravimo organizacijoje wuZtikrinimo
problemomis (didziausia faktoriné apkrova - darbo saugos uztikrinimo
(VVPI), santykiy su kolegomis (VVP6), galimybés bendrauti ir dalintis
patirtimi su kity skyriy darbuotojais (VVP4) teiginiams).

Apibendrinant iSskirtiems faktoriams priskirty teiginiy respondenty
vertinimus, matyti, kad vertinimo baly vidurkiai labai nesiskiria (Pirmas
faktorius — 2,401 balo, antras faktorius — 2,878 balo, trecias faktorius — 2,709
balo, ketvirtas faktorius — 2,581 balo).

[Sanalizavus regresijos modeliy taikymo galimybes, siekiant iSrySkinti
ry$] tarp darbo uzmokescio ir faktorinés anlizés buidu iSskirty faktoriy, gauta,
kad tiko neigiamos binominés regresijos modelis (zr. 6 prieda). Matematinis
modelis sudaromas ne paciam priklausomam kintamajam, 0 jo vidurkiui s

u=e,z=C+bX+b,Z +b,W

Modelio koeficienty C (konstanta), X, Z, W zenklai padeda suprasti
regresoriy poveikj Kintamajam.

Akcentuotina tai, kad regresijos modelis netiko ] jj jtraukus visus

keturis faktorius. Iskeltos tokios statistinés hipotezés:
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Ho: darbuotojo gaunamas vidutinis darbo uzmokestis nepriklauso nuo
darbuotojy  nepasitenkinimo bendravimu organizacijoje (Facl),
nepasitenkinimo  karjeros siekimo galimybémis (Fac2), netenkinancio
tiesioginio darbuotojo darbo organizavimo organizacijoje  (Fac3),
nepasitenkinimo vadovy nedémesingumu (Fac4) ir darbuotojy plany
artimiausiu metu keisti esamg darbg. Kadangi, tam tikras nepasitenkinimas
darbovietéje logiskai gali bati susijes su darbuotojy noru arba planais
artimiausiu metu keisti darbg, todel ] regresijos modelj buvo jtrauktas
dvireikSmis kintamasis, rodantis, ar darbuotojas masto apie galimybes keisti
darba. Atitinkamai suformuluota ir alternatyvioji hipotezé H;. Pagal Voldo
testa, Hp neatmetama, jei kintamasis netinkamas (p>0,05). Analizuojant modelj
su hipotezéje iSskirtais penkiais kintamaisiais, gauta, kad netinkami Fac3 ir
Fac4 kintamieji.

Neigiamos binomings regresijos modelis tinkamas jvertinti, kaip darbo
uzmokesé¢io dydis susijes su darbuotojy lojalumu (ar noru keisti darbg),
tinkamu bendravimo arba mikroklimato (pirmas faktorius) ir karjeros bei
asmeninio tobul¢jimo galimybiy (antras faktorius) organizacijoje uztikrinimu.
Iskeltos tokios statistinés hipotezés:

Ho: darbuotojo gaunamas vidutinis darbo uzmokestis nepriklauso nuo
darbuotojy  nepasitenkinimo  bendravimu organizacijoje (Facl),
nepasitenkinimo karjeros siekimo galimybémis (Fac2) ir darbuotojy plany
artimiausiu metu keisti esamq darbg.

H;: darbuotojo gaunamas vidutinis darbo uzmokestis priklauso nuo
darbuotojy  nepasitenkinimo  bendravimu organizacijoje (Facl),
nepasitenkinimo karjeros siekimo galimybémis (Fac2) ir darbuotojy plany
artimiausiu metu keisti esamq darbq.

Neigiamos binominés regresijos skai¢iavimo rezultatai pateikti 30
lenteléje. Deviacijos ir jos laisvés laipsniy santykio, Pearsono chi kvadrato
statistikos, padalintos i savo laisvés laipsniy, reikSmés artimos vienetui, kas
rodo, kad apskritai modelis tinka duomenims. Informaciniy kriterijy reikSmés,

pasalinus kintamuosius (tre¢ig ir ketvirta faktoriy), yra maZesnés. Didziausio
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tikétinumo santykio chi kvadrato statistika ir p reikSmé (p<0,05) patvirtina
neigiamos binominés regresijos modelio tinkamumg. Statistinés iSvados

atsizvelgiant j p reikSme: Hg atmetama (logistiné regresija tinka), nes p <0,05.

30 lentelé. Neigiamos binominés regresijos skaic¢iavimo rezultatai.

95% Wald 95% Wald
Confidence Confidence Interval
Interval Hypothesis Test Exp(B) for Exp(B)
Std. Wald Chi-
Parameter | B |Error| Lower | Upper | Square df | Sig. Lower Upper

(Intercept) ]7,539|,0843( 7,373 7,704 7988,321] 1| ,000|1879,434|1593,054|2217,295

[Planaiol=| ,135|,0526] ,032[ 238 6571| 1| 010 1,144] 1,032] 1,269
00]

[Planai0l= 0? : : . . : 1].

1,00]

Facl ,109| ,0434 ,024] 195 6,363 1] ,012 1,116 1,025 1,215
Fac2 -,115(,0401 -,194| -,036 8,230 1] ,004 ,891 ,824 ,964
(Scale) 1°

(Negative ,170{ ,0110 ,150 ,193

binomial)

Voldo kriterijai rodo, kad kintamieji — vidutinis darbo uzmokestis
(konstanta), noras keisti darbg, nepasitenkinimas bendravimu (1 faktorius) ir
karjeros siekimo galimybiy uztikrinimu organizacijoje (1 faktorius) — yra
statistiSkai reikSmingi ir modelyje reikalingi. Kaip keisis darbo uzmokescio
vidurkis, keiciantis nepriklausomiems kintamiesiems, rodo parametry jverciy
zenklai.

Nepasitenkinimui bendravimu organizacijoje padidéjus vienu balu,
darbo uzmokestis taip pat padid¢ja 1,116 karto, tuo tarpu vienu balu padidéjus
nepasitenkinimui karjeros siekimo galimybémis darbo uzmokesCio vidurkis
sumazéja 0,891. Respondentai, kurie nemasto apie galimybes keisti darbg, arba
neplanuoja jj keisti, gauna 1,144 karto didesnj darbo uzmokestj. Apibendrinant
teigtina, kad didesnis nepasitenkinimas darbovietéje esanciu mikroklimatu
susijes su didesniu darbuotojy darbo uzmokesCiu, tuo tarpu didesnis
nepasitenkinimas karjeros siekimo galimybiy uZtikrinimu susijes su mazesniu
darbuotojy darbo uzmokesciu. Darbuotojy lojalumas organizacijai taip pat
veikia darbo uzmokest] teigiamai, salygoja didesng¢ darbo uzmokescio

tikimybe.
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Nagrin¢jamo kintamojo (darbo uZmokesCio vidurkio) regresijos

modelis uzraSomas taip:

0, planai =1
0.135, planai =0

In £2=7.539 + 0.109Facl - 0.115Fac2 + {

Modelyje:

L - darbo uZmokescio vidurkis;

Facl - nepasitenkinimas darbuotojy bendravimu organizacijoje (1-
visiskai tenkina....5 — visiSkai netenkina);

Fac2 - nepasitenkinimas karjeros siekimo galimybémis organizacijoje
(1- visiskai tenkina....5 — visiskai netenkina);

planai — planai keisti darbg (0 — neplanuoja arba nemasté apie tai; 1 —
masto keisti darbg artimiausiu metu).

Hy statistiné hipotez¢ atmesta. Analizuojant regresinés analizés
rezultatus, teigtina, kad gautas modelis yra logiSkas.

ISvados apie tyrimo teiginj T4. Darbuotojy pasitenkinimas vidinémis
vertés priemonémis organizacijoje (OV) susijes su gaunamu materialiuoju
darbo uzmokesCiu ir lojalumu organizacijai (DV). Didesnis darbuotojy
nepasitenkinimas bendravimu organizacijoje susijes su didesne konkurencija
tarpusavyje, kas logiSkai teigiamai veikia darbo uzmokest] (geresniy darbo
rezultaty siekimas dél didesnio darbo uZmokesCio susijgs su darbuotojy
konkurencija, kas salygoja nepalankesn¢ aplinkg organizacijoje). Taip pat
darbuotojai, neplanuojantys artimiausiu metu keisti turimg darbg, gauna
didesnj darbo uzmokestj, nei mastantys apie tai. Darbuotojy apklausos
rezultatai patvirtino, kad pagrindinés priezastys, skatinancios darbuotojus keisti
darba, yra netenkinantis pastovusis darbo uzmokestis ir nesamos karjeros
siekimo galimybés (Sios priezastys disertacijoje analizuojamos kitame
poskyryje). Regresijos modelis parodé, kad biitent karjeros siekimo ir
asmeninio tobuléjimo neuztikrinimas organizacijoje neigiamai susij¢s su darbo
uzmokesCiu, t.y. darbuotojy, nematanciy ateities perspektyvy verslo
organizacijoje, uzmokestis yra mazesnis.

Toliau pateikiamas modelio pritaikymas prognozei:

167



0, planai =1 7.47, planai =1
0.135, planai =0

In £=7.539 +0.109* 2,401 — 0.115*2,878+{ = 7,605, planai =0

Modelj pritaikius konkreioms prognozéms, gauta, kad esant
vidutiniam pasitenkinimui (kintamieji Facl ir Fac2 respondenty anketinés
apklausos atsakymy vidutinis balas, atitinkamai 2,401 ir 2,878), tikétinas
lojaliy darbuotojy darbo uzmokestis yra apie 2008 Lt, o planuojanciy keisti
esamg darbg — beveik 1755 Lt.

. e planai=1 | 1754,6, planai =1
, planai =0

g 7505 ~| 2008,2, planai =0

Apibendrinant teigtina, kad apie 12,6 proc. darbo uzmokescio vidurkis
mazesnis ty darbuotojy, kurie masto keisti darba, nei negalvojanciy apie tai,
esant vienodam pasitenkinimo karjeros galimybémis ir bendravimu
organizacijoje lygiui.

Dirbami virsvalandZiai (OV ;). Kitas zmoniy istekliy strategijos
veiksniy pogrupio vertinimo aspektas yra verslo organizacijoje darbuotojams
sudaromos galimybémis dirbti apmokamus vir§valandzius ir darbuotojy
pasitenkinimas $iomis sglygomis.

Darbuotojai iSreikSdami nuomong¢ apie pasitenkinimg vidinés vertés
priemonémis taikomomis organizacijoje, jvertino ir tokig priemone¢ kaip
galimybés dirbti apmokamus virsvalandzius organizacijoje suteikimas
(VVP18). Gauti vidutiniai balai rodo, kad neutrali nuomoné apie galimybe
dirbti virSvalandzius vyrauja tiek tarp darbuotojy, kuriy VDU yra 1000-2000
Lt (3,15 vidutinio balo koeficientas, kai 5 yra visiskai netenkina, 0 1 — visiskai
tenkina), tiek tarp darbuotojy, kuriy 2001-3000 Lt (3,05 vidutinio balo
koeficientas), t.y. apklaustieji neturi tvirtos pozicijos Siuo klausimu. Problema
ta, kad S$is teiginys ne visai atspindi vir§valandinio darbo organizavimo
situacija organizacijose, tod¢l papildomai buvo uzduoti klausimai apie
dirbamus apmokamus ir neapmokamus vir§valandzius. Verslo organizacijos
darbo laiko organizavimas vertinamas dirbamy virSvalandziy pagrindu,
remiantis darbuotojy apklausos rezultatais apie dirbamus apmokamus ir

neapmokamus virSvalandzius, pozitrj j virSvalandzius pagal skirtingus
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aspektus (amziy, lytj, iSsilavinimg, Seimyning padéti, darbo stazg ir vidutines

ménesio pajamas). Apibendrinant 31 lenteléje pateiktus duomenis, iSryskéjo

tai, kad darbuotojams dazniau tenka dirbti neapmokama vir§valandinj darba.

31 lentelé. Darbuotojy apklausos rezultaty apie dirbamus
vir§valandZius pagal skirtingus aspektus suvestiné.

Aspektas Dirba Dirba Dirba Nedirba Rysys
apmokamus | neapmokamus | apmokamus ir
nepamokamus
VISO 16,9 % 40,1% 12% 31% Darbuotojai dirba
(N=509) vir§valandzius dabartinéje
Is jy: darbovietéje, taciau
dominuoja neapmokami
vir§valandziai.
Pagal 7,1% 149 % 4,7 % 12,8 % Daugiau iSsilavinusiems
i$silavinimag (18%) (51%) (12%) (32,5 %) darbuotojams labiau
Aukstasis AukStasis AukStasis Aukstasis | budinga nedirbti
bakalauras magistras bakalauras bakalauras | vir§valandziy, arba dirbti
neapmokamus
vir§valandZzius.
Pagal lytj 9% 29,7 % 6,9 % 19,6 % Vyrams yra labiau
(13,9%) (45,5%) (10,5%) (30,1%) budinga nedirbti
Moterys Moterys Moterys Moterys vir§valandziy: 32,8%
vyry ir 30,1% motery
nedirba vir§valandziy.
Pagal amzZiy 11,6% 25,7% 7,9% 17,5% Jaunesnio amziaus
(18,6%) (41,2%) (12,6%) (27,7%) darbuotojai labiau linke
20-30 m. 20-30 m. 20-30 m. 20-30 m. dirbti vir§valandzius.
Pagal 11% 21,8 % 7,3% 171% Susituoke darbuotojai
Seimynine (19,2%) (38,1%) (12,7%) (29,9%) labiau  linke  nedirbti
padétj Nevedes, Nevedes, Nevedes, Nevedes, vir§valandziy ~ (40,1%),
netekéjusi netekéjusi netekéjusi netekéjusi | nei nesusituoke
darbuotojai (29,9%).
Pagal bendra 6,5 % 14,3 % 4,4 % 11,1% Darbuotojams, su didesne
darbo stazg (20,5%) (44,7%) (14,2%) (36,1%) darbo patirtimi yra labiau
10 mety ir 10 mety ir 5- 10 mety 5- 10 mety | budinga nedirbti
daugiau daugiau vir§valandziy: 45,6%
darbuotojy turinciy 1-3
m. darbo patirtj, nedirba
virvalandziy ir 23,3%
darbuotojy, turinéiy iki 1
m. patirtj, nedirba
vir§valandZiy.
Pagal 8,3% 173% 4,9 % 149 % Darbuotojai, kuriy VMP
vidutines (26,8%) (43,8%) (15,9%) (37,8%) $eimos nariui yra 1500 Lt
ménesio 400-900 Lt 1500 Lt ir 400-900 Lt 1500 Ltir | ir daugiau, labiau linke
pajamas daugiau daugiau nedirbti vir§valandziy, nei

Seimos nariui

darbuotojai, kuriy VMP
Seimos nariui sudaro 400-
900 Lt.

Lenteléje isskirta daugiausia apklaustyjy pasirinkusiy atitinkamg atsakymo
variantq pagal aspektus: % nuo bendro respondenty skaiciaus (% nuo
respondenty grupés pagal tam tikrg aspektq skaiciaus). Pagal Chi kvadrato
statistikqg ir reikSmingumo kriterijy (p<0,05) visi rySiai yra statistiSkai

reikSmingi.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos

rezultatais.
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Svarbu ir tai, kad neapmokamus vir§valandzius daugiau dirba aukstaj;
iSsilavinimg jgijusios, 20-30 mety amziaus, netekéjusios, daugiau kaip 10 mety
darbo staza turincios moterys, kuriy vidutinés ménesio pajamos Seimos nariui
yra daugiau kaip 1500 Lt. Taip galima buty charakterizuoti apskritai
virSvalandZius linkusj dirbti darbuotoja. Neapmokamas virSvalandinis darbas,
daznai pasitaikantis organizacijoje, gali biiti dél netinkamos Zmoniy iStekliy
strategijos, neuztikrinancios tinkamo darbo organizavimo. DaZnai
pasikartojantis neapmokamas vir§valandinis darbas, prieStarauja galiojantiems
darbo teisés aktams Lietuvoje, tod¢l turi buti vengtinas. Vélgi, neapmokama
virSvalandin; darba, disertantés nuomone, galima traktuoti dvejopai.
Pirmiausia, virSvalandzius gali dirbti darbuotojai, nespéjantys savo uzduociy
atlikti darbo metu (dél netinkamo laiko organizavimo, savikontrolés tritkumo,
laikiny sveikatos sutrikimy ir pan.). Akcentuotina ir tai, kad, esant
nenumatytoms aplinkybéms, neatidéliotiniems darbams, darbuotojai priversti
dirbti nepamokamg darba, kuris gali biti apmokamas kintamuoju darbo
uzmokesciu (pavyzdziui, metinémis premijomis).

Kiekybiskai apraSius darbuotojy dirbamy apmokamy ir neapmokamy
vir§valandziy statistikg, 32 lentel¢je pateikti duomenys tik apie dirbanciuosius
vir§valandinj darba organizacijoje. Analizuojant 32 lentel¢je pateiktus
darbuotojy apklausos apie virSvalandin; darbg rezultatus, matyti, kad tie
darbuotojai, kurie labiau linke dirbti vir§valandzius, dirba juos daug
trumpesnius (vidutiniskai 4 val.). 20-30 mety amziaus, nevedg, nejgij¢ aukstojo
iSsilavinimo vyrai, kuriy pajamos Seimos nariui apie 400-900 Lt, yra nelinke
dirbti virSvalandinio darbo, taciau, jeigu dirba vir§valandinj darbg, tada jy
trukme yra daug ilgesné (vidutiniSkai 9 val.).

Kiekybiskai apraSius dirban¢iy ir nedirbanéiy virSvalandZius
darbuotojy ypatumus pagal skirtingus aspektus, toliau 33 lentel¢je pateikti
duomenys apie apklaustyjy nuomone dirbti daugiau virSvalandziy arba

apskritai dirbti vir§valandzius darbovietéje.
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32 lentelé. Darbuotojy apklausos rezultaty apie dirbamy
vir§valandZiy vidutine trukme per savaite suvestiné.

Trukmé 4 val. 7 val. 9 val. Rysys
Aspektas
VISO Daugumai darbuotojy verslo organizacijose
(N=354%%) budinga dirbti trumpus vir§valandzius.
IS jy: 66,9 % 14,1% 10,2%
Pagal 28,5% 8,5% 4,5% Darbuotojy turinciy aukstesnj issilavinima
iSsilavinima (73,2%) (21,7%) (57,1%) vir§valandziy trukmé yra trumpesné, nei
Aukstasis Aukstasis Profesinis | Zemesnj i§silavinima turin¢iy darbuotojy.
bakalauras | bakalaura
Pagal lytj 46,3 % 7,9 % 6,5 % Vyry dirbamy vir§valandziy trukmé ilgesné,
(70,7%) (12,1%) (18,9%) nei motery. VidutiniSkai 9 val. vir§valandziy
Moterys Moterys Vyrai dirbanciy vyry skaicius yra didesnis (18,9%)
nei motery (5,6%).
Pagal amzZiy 50,3% 8,8% 4,2% Darbuotojy dirbamy virSvalandziy trukmé
(76,4%) (13,3%) (6,4%) priklauso nuo jy amziaus. Vyresnio amziaus

20-30 mety | 20-30 mety | 20-30 mety | darbuotojy vir§valandziy trukmé yra ilgesné
nei jaunesniy darbuotojy.

Pagal 41,2% 9,0% 45 % Neistekéjusios arba nevede darbuotojai

Seimynine (70,9%) (15,5%) (7,8%) (7,8%), dirba trumpesnius vir§valandzius,

padétj Nevedes, Nevedes, Nevedes, nei iStekéjusios arba vede darbuotojai
netekéjusi netekéjusi netekéjusi | (27,7%).

Pagal darbo 19,8% 3,7% 2,5% Darbuotojams, turintiems didesn¢ darbo

staza (81,4%) (18,3%) (15,8%) patirtj dabartin¢je darbovietéje, budinga

dabartinéje Iki I mety 1-3 metai 5-10 mety | dirbti ilgesnius vir§valandzius, nei mazesn¢

darbovietéje darbo patirt] turintiems darbuotojoms.

Pagal bendra 20,5 % 57 % 6,8 % Darbuotojams, turintiems didesng bendra

darbo staza (72,7%) (20,2%) (19,5%) darbo patirtj, budinga dirbti ilgesnius
5-10 mety 5-10 mety 10 mety ir | vir§valandzius, nei mazesn¢ darbo patirtj

daugiau turintiems darbuotojoms.

Pagal VMP 251 % 5,9 % 4,8 % Darbuotojai, kuriy vidutinés ménesio

$eimos nariui (73%) (16,8%) (15,9%) pajamos S$eimos nariui mazZesnés, dirbau
400-900 Lt | 900 -1500 Lt | 400-900 Lt | ilgesnius vir§valandzius.

Ar dirba 36,7% 10,7% 5,6% Darbuotojy, dirbanciy ne pagal specialybe,

pagal (59,6%) (17,4%) (9,2%) vir§valandziy trukmé ilgesné nei dirbanéiy

specialybe? Taip Taip Taip pagal specialybe.

Lenteléje isskirta daugiausia apklaustyjy pasirinkusiy atitinkamq atsakymo
variantq pagal aspektus: % nuo bendro respondenty skaiciaus (% nuo
respondenty grupés pagal tam tikrq aspektg skaiciaus). Pagal Chi kvadrato
statistikq ir reiksmingumo kriterijy (p<0,05) visi rySiai yra statistiSkai
reiksmingi.

Saltinis:  sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.

Mineéty klausimy apie dirbama virSvalandinj darbg ir galimybes dirbti
vir§valandZius rezultaty lyginamoji analiz¢ leis iSrySkinti (ne)atitikimg tarp
esamos ir pageidaujamos situacijos. Nors apmokéjimas uz virS§valandinj darba
yra darbuotojo kintamojo uzmokescio dalis, taciau daugiau kaip 55 proc.

apklaustyjy dél jvairiy priezas¢iy nenori dirbti vir§valandziy. Analizuojant

16 Like 8,8 % darbuotojy, dirbanciy virSvalandzius, nurodé 1, 2 arba 3 val. per savaite virSvalandziy
trukme.
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darbuotojy atsakymus apie galimybes dirbti virSvalandin; darbg pagal atskirus
pozymius, matyti, kad tiek pagal iSsilavinimg, tiek pagal amziy, Seimyning
padét], stazg ir pajamas Seimos nariui, darbuotojy norin¢iy ir nenorin¢iy dirbti

virSvalandzius procentinis pasiskirstymas yra labai panasus.

33 lentelé. Darbuotojy nuomonés apie galimybe dirbti vir§valandZius

(arba daugiau jy) apklausos rezultaty pasiskirstymas.

Aspektas Nori dirbti Nenori dirbti Nenori dirbti (arba daugiau
(arba daugiau (arba daugiau ju) dél sveikatos, Seimyniniy
dirbti) dirbti) ar kt. aplinkybiy
VISO (N=507) 44,6 % 35,1% 20,3%
15 jy:

Pagal iSsilavinima

Aukst. Bakalauras:

Aukst. Bakalauras:

Aukst. Bakalauras:

Susituok., turi vaiky:

12,2% (43,7%)

Susituok., turi vaiky:

7,1% (25,4%)

17,2% (43,7%) 15,2% (38,7%) 6,9% (17,6%)
Aukst. Magistras: Aukst. Magistras: Aukst. Magistras:

12,8% (43,9 %) 9,7% (33,1 %) 6,7% (23,0 %)
Pagal lytj Vyrai: Vyrai: Vyrai:

16,4 % (46,9%) 14,8 % (42,4%) 3,7 % (10,7%)

Moterys: Moterys: Moterys:

28,2% (43,3%) 20,3% (31,2%) 16,6% (25,5%)
Pagal amZiy 20-30 mety: 20-30 mety: 40-50 mety:

28,2% (45,3%) 23,5% (37,7%) 3,4% (35,4%)

30-40 mety: 30-40 mety: 50-60 mety:

7,1% (45,0%) 6,3% (40,0%) 3,6% (33,3%)
Pagal Seimynine Nesusituokes: Nesusituokes: Nesusituokes:
padétj 28,4% (49,8%) 20,3% (35,6%) 8,3% (14,5%)

Susituok., turi vaiky:
8,7% (31,0%)

20,3% (51,2%)

12,4% (31,3%)

Pagal darbo staza 1-3 metai: 1-3 metai: 1-3 metai:
dabartinéje 10,8% (48,2%) 8,5% (36,8%) 4,9% (21,4%)
darbovietéje 3-5 metai: 3-5 metai: >10 mety:
11,8% (51,7%) 8,1% (36,0%) 6,1% (39,2%)
Pagal bendra 5-10 mety: 5-10 mety: 5-10 mety:
darbo stazg 16,7% (54,2%) 9,9% (32,3%) 4,2% (13,5%)
> 10 mety: >10 mety: >10 mety:
11,7% (36,6 %) 10,9% (34,2%) 9,3% (29,2 %)
Pagal vidutines 400-900 Lt: 900-1500 Lt: 400-900 Lt:
ménesio pajamas 13,4% (43,9%) 13,2% (44,4 %) 7,7% (25,2%)
Seimos nariui >1500 Lt: >1500 Lt: >1500 Lt:

6,9% (17,4%)

Lenteléje isskirta daugiausia apklaustyjy pasirinkusiy atitinkamq teiginj
pagal aspektus: % nuo bendro respondenty skaiciaus (% nuo respondenty
grupés pagal tam tikrg aspektq skaiciaus). Pagal Chi kvadrato statistikq ir
reikSmingumo kriterijy (p<0,05) visi rysiai yra statistiskai reiksmingi.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.

Paminétina tik tai, kad daugiau kaip 50 proc. darbuotojy, turinciy 5-10
mety bendrg darbo staza, 3-5 mety staza dabartingje darbovietéje, taip pat kuriy

pajamos Seimos nariui daugiau kaip 1500 Lt, nori dirbti virSvalandinj darba.
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Apklausos rezultatai parodé ir tai, kad vidutinio ar vyresnio amZiaus Zmonges
nelinke dirbti virSvalandziy dé¢l sveikatos arba Seimyniniy aplinkybiy
Toliau yra pateikiama dirbamy virS§valandziy analizé, lyginant

darbuotojy, besiskirian¢iy gaunamu VDU, atsakymus (zr. 34 lentelg).

34 lentelé. Darbuotojy apklausos rezultaty apie dirbamus
vir§valandZius pagal darbuotojy grupes, kuriy VDU yra 1000-2000 Lt ir
2001-3000 Lt, suvestine.

Aspektas VDU yra 1000-2000 Lt VDU yra 2001-3000 Lt
Dirba apmokamus 11,6% (19,9%) 3,9% (13,1%)
Dirba neapmokamus 20,0% (34,3%) 15,3% (51,0%)
Dirba apmokamus ir 7,1% (12,1%) 2,6% (8,5%)
neapmokamus
Nedirba 19,6% (33,7%) 8,3% (27,5%)

% nuo bendro respondenty skaiciaus (% nuo respondenty grupés
pagal tam tikrq aspektq skaiciaus).

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.

Nors vir§valandinis darbas gali bati kaip didesnio kintamojo darbo
uzmokesCio galimybé darbuotojams, taCiau daugiau kaip pusé apklaustyjy,
gaunanciy 2001-3000 Lt VDU, dirba neapmokamus vir§valandzius. Tai rodo,
kad organizacijose netaikoma §i kintamojo darbo uzmokes¢io priemone, nors
neapmokamas, ilgesnis nei reglamentuoja teisés aktai virSvalandinis darbas
gali biti darbuotojy darbo naSumo sumazé¢jimo ir sveikatos problemy
atsiradimo priezastis. Akcentuotina ir tai, kad beveik 20 proc. darbuotojy, kuriy
VDU yra mazesnis (iki 2000 Lt), dirba apmokamus (1,5 karto daugiau
skai¢iuojant nuo VDU) vir§valandzius, kas rodo maza nustatyto pastoviojo
uzmokesc¢io dalj arba netaikomas kitas kintamosios uzmokesc¢io dalies
priemones.

Apibendrinant apklaustyjy nuomoniy apie virSvalandinj darbag
pasiskirstyma, neiSrySkéjo aiski gaunamo didesnio uzmokescio ir dirbamy
apmokamy vir§valandziy priklausomybé pagal atskirus darbuotojy pozymius.
Papildomai pergrupavus duomenis j ranginius (traktuojant vieng grupe

respondenty, kurie dirba apmokamus vir§valandzius arba apmokamus ir
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neapmokamus, o kita grupe — kurie nedirba virSvalandziy arba dirba
neapmokamg virSvalandinj darbg), atlikta koreliaciné¢ analizé. Pagal gauta
Spearmano koreliacijos koeficienta statistiSkai reikSmingas, stiprus rysys tarp
Siy kintamyjy nebuvo nustatytas.

ISvados apie T3 tyrimo teiginj. Dauguma dirbanciy virSvalandinj
darbg darbuotojy yra iki 40 mety amziaus, turintys aukstaj; bakalauro ar
magistro iSsilavinimg, taCiau tarp nedirbanciy virSvalandinio darbo taip pat
dominuoja minéto amziaus ir iSsilavinimo darbuotojai. Analizuojant 20-30
mety respondenty grupe, matyti, kad vir§ 70 proc. pastaryjy dirba
virSvalandZius. Daugiausia minétos amziaus grupés respondenty yra ir tarp
nedirbanéiyjy virSvalandinio darbo (17,5 proc. nuo bendro apklaustyjy
skaiCiaus). Apie 80 proc. visy turin¢iy auks$taj] magistro arba bakalauro
18silavinimg dirba vir§valandzius, tadiau tarp nedirban¢iy dominuoja taip pat
aukstajj bakalauro iSsilavinimg turintys darbuotojai (32,5 proc. nuo visy
apklaustyjy). Akcentuotina ir tai, kad S§ie darbuotojai daZniau dirba
neapmokamus virSvalandzius: 25,7 proc. 20-30 mety amziaus grupés ir 14,9
proc. aukstaji magistro iSsilavinimg turin€iy respondenty dirba neapmokamus
vir§valandzius.

Apibendrinant teigtina, kad darbuotojai iki 40 amziaus, turintys
auksty); bakalauro ar magistro iSsilavinimg nori dirbti vir§valandinj darba,
siekiant savo poreikiy ir likes¢iy jgyvendinimo bei didesnio darbo
uzmokescio, taciau tarp nenorinciy dirbti virSvalandziy taip pat dominuoja
tokio pat amziaus ir i$silavinimo darbuotojai. Teiginyje iSskirta vir§valandzius
dirbanciy darbuotojy grupé apibiidinta skirtingais poZymiais yra tiksling, taciau
tikslinga nagrinéti priezastis, nulémusias, kod¢l didelé dalis Sios amzZziaus
grupés zmoniy nenori dirbti vir§valandinio darbo, siekiant didesnio darbo
uzmokescio.

Darbo apmokéjimo sistema OV,s Vidinés organizacijos aplinkos
veiksniy pogrupis darbo apmokéjimo sistema OV s apima tokius veiksnius

kaip tiesioginio darbo uzmokescio pastovioji dalis (apskaiciuota pagal
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vieneting, laiking formg) (OVas1), kintamosios dalies elementai (OVasy),
netiesioginio darbo uzmokescio elementai (OV as3).

Pirmiausia, remiantis anketinés apklausos rezultatais, pateikiama visy
respondenty gaunamo darbo uzmokes¢io elementy statistika pagal iSskirtas

darbuotojy grupes (zr. 35 lentele).

35 lentelé. Darbuotojy darbo uZmokescio struktiira, atspindinti
organizacijy darbo apmokéjimo sistemq: respondenty atsakymy
pasiskirstymas.

Gaunamas darbo VDU yra 1000-2000 VDU yra 2001-3000 Lt
uZmokestis'’ Lt
DUp 14,9% (25,6%) 6,7% (22,2%)
DU, + DUk 6,1% DUk : 8 arba 1,6% DUg:

(10,4%) | 132 arba 25,9% | (5,2%) 80 arba 15,7%
DUp + DUk + DUy | 19,8% | (44,4%) 72 arba 14,1% (52,3%)

(34%) (47,1%)
DU; + DUy 17,5% | DUx: 39 arba 7,7% DUn:

(30%) 190 arba 37,3% | (25,5 %) 111 arba

(63,9%) 21,8% (72,5%)

Lenteléje isskirta daugiausia apklaustyjy pasirinkusiy atitinkamq atsakymo
variantq pagal aspektus: % nuo bendro respondenty skaiciaus (% nuo
respondenty grupés skaiciaus).

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.

Apklaustyjy papraSyta detalizuoti darbo uzmokescio struktiira, siekiant
iSskirti darbuotojy gaunamo uzmokesCio skirtumus pagal jj sudarancius
elementus (tik pastovusis uZzmokestis, kintamoji ir pastovioji uzmokescio
dalys, ar papildomai netiesioginis uzmokestis). 35 lenteléje matyti, kad
daugumos tiek darbuotojy, kuriy VDU yra 1000-2000 Lt, tiek kuriy VDU
2001-3000 Lt, darbo uzmokestis susideda i§ pastoviojo, kintamojo ir
netiesioginio uzmokescio (DUp + DUy + DUy) - atitinkamai 35 % ir 47,1 %
atskiros grupés apklaustyjy.

Tiesioginio darbo uZmokescio pastoviosios dalies apskaiCiavimo

formos ir gaunamo darbo uimokescio rySys (0OV,as)). Pagrindinis

analizuojamas rySys yra vidutinio darbo uzmokesCio dydzio priklausomybe

17 DUp —etatinis darbo uzmokestis (pastovioji tiesioginio darbo uzmokeséio dalis), DUk — kintamoji
tiesioginio darbo uzmokescio dalis, DUy — netiesioginis darbo uzmokestis.
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nuo tiesioginio darbo uzmokes¢io pastoviosios dalies skai¢iavimo modelio
(laikinés, vienetinés ar misrios formos).

19 paveiksle pateiktas darbuotojy, besiskirianciy VDU, pastoviojo
darbo uzmokesCio apskai¢iavimo pagal skirtingas formas, atsakymy

pasiskirstymas.

100%

80%

60% i 55206
40%
20%

0% +— -
VDU yra 1000-2000 Lt VDU yra 2001-3000 Lt

# [aikiné forma ™ Vienetiné forma # MiSri forma

19 pav. Darbuotojy grupiy, pagal vidutinj darbo uZmokestj (1000-
2000 Lt ir 2001-3000 Lt), gaunamo pastoviojo darbo uimokescio
apskaiciavimo forma (atsakiusiyjy procentas nuo viso atskiros respondenty
grupeés skaiciaus).
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.

Daugumos apklaustyjy, tiek gaunanciy 1000-2000 Lt VDU, tiek 2001-
3000 Lt VDU, pastovioji tiesioginio uzmokes¢io dalis apskai¢iuojama pagal
laikinés formos modelj, o maziausiai taikomi vienetinés formos modeliai.

Norint nustatyti, ar yra rySys tarp dabartinio darbuotojo gaunamo
vidutinio darbo uzmokesCio ir pastoviosios darbo uzmokescio dalies
skai¢iavimo formos, apskai¢iuojamas Spearmano koreliacijos koeficientas.
Gauta koreliaciné matrica parodé, kad Siuos du rodiklius sieja labai silpnas ir
statistiSkai nereikSmingas (r = 0,059, p > 0,05) koreliacinis rySys, todel
teigtina, kad pastoviojo uzmokes¢io apskai¢iavimo forma nesusijusi su

darbuotojo gaunamu dabartiniu vidutiniu darbo uZzmokesciu.
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Tiesioginio darbo uZmokescio kintamosios dalies ir gaunamo darbo
uimokescio santykis (OV,sy). Pagrindiniai analizuojami rySiai yra skirtingy
kintamojo darbo uzmokes¢io priemoniy taikymas ir gaunamas vidutinis
darbuotojo darbo uzmokestis, siekiant nustatyti organizacijoje darbuotojams
taikomy tiesioginio darbo uZmokescio kintamosios dalies elementy ir vidutinio
darbo uzmokes¢io dydzio tarpusavio priklausomybe. Siy pozymiy palyginimui
netaikomas Chi-kvadrato kriterijus, nes j klausimg apie taikomus kintamojo
darbo uzmokescio elementus, respondentai galéjo pasirinkti kelis atsakymo
variantus. Analizuojant darbuotojy apklausos rezultatus apie kintamojo
uzmokescio elementus, matyti, kad minéta darbo uzmokest; nurodé gaunantys
beveik 46 proc. visy apklaustyjy, tarp kuriy dauguma nurodé gaunantys
metines premijas (55,1 proc. apklaustyjy, gaunanciy kintamajj uzmokestj) ir
kitas vienkartines premijas uz sc¢kmingai atliktus darbus (42,3 proc.
apklaustyjy, gaunanc¢iy kintamgjj uZmokest;j).

Darbuotojy kintamosios darbo uzmokescio dalies strukttiros kryZminio
palyginimo analizé parod¢, kad metinés premijos yra dominuojantis kintamojo
darbo uzmokescio elementas: metines premijas nurodé¢ gaunantys 43,9 proc,
darbuotojy, kuriy VDU yra 1000-2000 Lt; 74,7 proc., kuriy VDU 2001-3000
Lt; 42,1 proc. darbuotojy, gaunanc¢iy 3000-4000 Lt VDU. Akcentuotina tai,
kad respondenty tarpe, kuriy VDU yra 4000 Lt ir daugiau, pazyméjo visus
Kintamojo uZzmokesCio elementus (ketvir¢io, pusmecio, metinés, Kitos
vienkartinés, komandinés premijos, komisiniai), i$skyrus akcijy jsigijima.

20 paveiksle pateikti atliktos darbuotojy anketinés apklausos apie
kintamojo darbo uzmokeséio elementus rezultatai pagal i$skirtas darbuotojy
grupes (kuriy VDU yra 1000-2000 Lt ir kuriy VDU yra 2001-3000 Lt).

Pabréztina tai, kad daugiau darbuotojy, kuriy VDU yra maZesnis,
nurodé gaunantys ketvir€io ir pusmecio premijas: beveik 24 proc. darbuotojy,
kuriy VDU yra 1000-2000 Lt, gauna ketvir¢io premijas, tuo tarpu tik apie 13
proc. darbuotojy, kuriy VDU yra vir§ 2001 Lt, gauna minétas premijas.

Komandinés premijos yra maziau populiarios tarp darbuotojy, gaunanciy 1000-
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2001 Lt, nei tarp 2001-3000 Lt VDU gaunanciy darbuotojy (24 proc.

pastarosios grupés darbuotojy gauna komandines premijas).

Akcijy lengvatinémis salygomis jsigijimas.
Komisiniai nuo pardavimu.

Komandinés premijos.

Kitos vienkartinés premijos uZ sékmingai

atliktas uZduotis ar jgyvendintus tikslus. 7B 23,1%
L . 25,2%
Metings premijos | TR | 24 8%

. 2,6?
Pusmecio premijos. |7 4/{/%??3% 7, 4%

f?f;.'?(f'z.:-ﬁ 13,2%

Ketvirdio premijos.

0,0% 5,0% 10,0% 15,0% 20,0% 25,0% 30,0%

® Darbuotojai, kuriy VDU yra 2000-3000 Lt
z Darbuotojai, kuriy VDU yra 1000-2000 Lt

20 pav. Darbuotojy grupiy, pagal vidutinj darbo uimokestj (1000-2000 Lt ir
2001-3000 Lt), gaunamo kintamojo darbo uimokescio elementai (atsakiusiyjy
procentas nuo viso atskiros respondenty grupés skaiciaus).

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.

Pergrupavus duomenis ] ranginius (iSskyrus grupe respondenty, kurie
gauna kintamgjj darbo uzmokestj), nenustatytas statistiSkai reikSmingas
koreliacijos koeficientas tarp VDU ir gaunamo kintamojo uZmokescio
priemoniy.

Netiesioginio darbe wuimokes¢io elementy ir gaunamo darbo
uimokescio dydzio santykis OV g3 Netiesioginis darbo uzmokestis gali apimti
daug skirtingy priemoniy, todél, remiantis darbuotojy apklausos rezultatais,
bitina jvertinti atskiry priemoniy taikymg ir iSrySkinti gaunamy skirtingy
netiesioginio darbo uzmokes¢io priemoniy ir vidutinio darbuotojo darbo

uzmokescio rysj (zr. 21 pav.).
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21 pav. Darbuotojy grupiy, pagal vidutinj darbo uZmokestj (1000-2000 Lt ir
2001-3000 Lt), gaunamo netiesioginio darbo uimokescio elementai*®
(atsakiusiyjy procentas nuo viso atskiros respondenty grupés skaiciaus).
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.

Remiantis anketinés apklausos rezultatais, netiesioginj darbo
uzmokestj nurodé¢ gaunantys beveik 70 proc. visy apklaustyjy. Siy pozymiy
palyginimui netaikomas Chi-kvadrato kriterijus, nes j klausimg apie taikomus
netiesioginio darbo uzmokescio elementus, respondentai gal¢jo pasirinkti kelis
atsakymo  variantus. Kryzminio palyginimo badu nustatyta, kad,
nepriklausomai nuo darbuotojy VDU, dominuojancios netiesioginio darbo

uzmokes¢io priemonés yra nedarbo dieny suteikimas (dauguma jy

18 1. Gyvybés draudimas/savanoriskas sveikatos draudimas.2. Nelaimingy atsitikimy darbe draudimas.
3. Draudiky sitilomi produktai/pensijy fondai. 4. Nedarbo dieny suteikimas. 5. Poilsio ir Svenciy
organizavimas darbuotojams. 6. Mokymy organizavimas darbovietéje. 7. Apmokéjimas uz
moksla/paskoly mokytis suteikimas. 8. Narystés sporto ar kituose klubuose apmokeéjimas. 9.
Automobilio skyrimas/degaly sanaudy padengimas. 10. Atvykimo j darbag islaidy padengimas. 11.
Telefono suteikimas/saskaity apmokéjimas. 12. Maitinimo paslaugy apmokéjimas. 13. Nuolaidos
imonés produktams jsigyti. 14. Reprezentaciniy iSlaidy kompensavimas.
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reglamentuoja darbo teisés aktai), mokymy, poilsio ir Svenciy (laisvalaikio)
organizavimas. 21 paveiksle pateikti atliktos anketinés apklausos apie
netiesioginio darbo uzmokescio elementus rezultatai, pagal sudarytas grupes
(kurie gauna 1000-2000 Lt ir 2001-3000 Lt VDU, t.y. atitinkamai 54,5 ir 31,7
proc. respondenty, gaunanc¢iy netiesioginj darbo uzmokestj).

Pergrupavus duomenis ] ranginius (iSskyrus grupe respondenty, kurie
gauna netiesiogin] darbo uzmokestj), apskaiciuotas statistiSkai reikSmingas
labai silpnas Spearmano koreliacijos koeficientas (r=0,098; p<0,05) tarp VDU
ir gaunamy netiesioginio uzZmokescio priemoniy.

Analizuojant darbo apmoke¢jimo sistemos veiksniy pogrupio OVag
itakg darbo apmokejimui, ypac akcentuotina apklaustyjy darbuotojy klaidingo
darbo uzmokes¢io interpretavimo problema (beveik 35,4 proc. visy
respondenty atsakymuose rasta kazkoks darbo uZmokesCio struktiiros
suvokimo netikslumas). 22 paveiksle pateikta neteisingo darbo uzmokesc¢io
traktavimo varianty suvesting.

Dauguma darbuotojy blogai interpretavo netiesioginj darbo uzmokestj
(90 proc. visy respondenty padariusiy kazkokias klaidas), t.y. nurodyta
gaunamo darbo uzmokes¢io sandara tik i§ pastoviojo arba i§ pastoviojo ir
kintamojo darbo uZmokes€io, taciau, detalizuojant uZmokesc¢io elementus,
buvo pazymétos ir gaunamos netiesioginio uzmokes¢io priemonés. Kiek
maziau, tik 10 proc. visy respondenty padariusiy kazkokias klaidas, netinkamai
interpretavo kintamajj darbo uzmokest;.

Svarbu tai, kad empiriniame tyrime pasitvirtino jau teorin¢je analiz¢je
1SrySkéjusi netiesioginio darbo uzmokesC¢io nelygiavertiSkumo lyginant su
tiesioginiu uzmokesciu problema. Be abejo, tiesioginio darbo uzmokescio tiek
pastovioji, tiek kintamoji dalys yra galutinio darbuotojui apskaiciuoto darbo
uzmokes€io pagrindas, taciau netiesioginio darbo uZzmokesc¢io, kuris yra
organizacijos materialios i§laidos darbuotojy labui, nesuvokimas yra problema,
susijusi su netinkamu darbuotojy supazindinimu su apmokéjimo sistema

organizacijoje.
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DUP + (DUN)

(DUP +
DUN) + DUK

DUP + (DUK
+ DUN)

DUP + DUK
+ (DUN)
—*— % nuo klaidingai atsakiusiyjy (N=180) ™ % nuo visy apklaustyjy (N=509)

22 pav. Apklaustyjy darbuotojy klaidingo darbo uimokescio
5 interpretavimo suvestiné.
Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.
22 paveiksle pateikty klaidingo interpretavimo situacijy paaiSkinimai:

DUp + (DUy) — darbuotojo nurodyta gaunamo darbo uzmokes¢io sandara tik
1§ pastoviojo darbo uzmokescio, taciau, detalizuojant uzmokescio elementus,
pazymétos ir jo gaunamos netiesioginio uzmokescio priemones.

DUp + (DU + DUy) — darbuotojo nurodyta gaunamo darbo uzmokesc¢io
sandara tik 1§ pastoviojo darbo uzmokescio, taciau, detalizuojant uzmokescio
elementus, pazymétos ir jo gaunamos netiesioginio bei kintamojo
uzmokescio priemongs.

DUr + DUk + (DUy) — darbuotojo nurodyta gaunamo darbo uzmokescio
sandara i$ pastoviojo ir kintamojo darbo uzmokescio, taciau, detalizuojant
uzmokescCio elementus, paZymetos ir jo gaunamos netiesioginio uzmokescio

priemonés.

(DUp + DUy) + DUk — darbuotojo nurodyta gaunamo darbo uzmokesc¢io
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sandara i§ pastoviojo ir netiesioginio darbo uzmokescio, taciau, detalizuojant
uzmokesCio elementus, pazymétos ir jo gaunamos kintamojo uzmokescio
priemones.

Darbuotojai galutinj uzmokestj, gaunama i$ verslo organizacijos uz jy
atlikta darba, suvokia tik kaip tiesioginj materialyj; uzmokest], nejvertindami
tiesiogiai materialiai neapcCiuopiamo netiesioginio uzmokescio, tokio kaip
uzmokestis uz nedirbtg laikg, socialinés apsaugos programos, papildomos
paslaugos ir privilegijos.

Akcentuotina tai, kad atliekant darbuotojy anketing apklausa, buvo
pateiktas klausimas apie supazindinimo su darbo apmokéjimo sistema
organizacijoje lygj (zr. 32 lentelg, VVPI1 vertinimo rezultatai). Gauti rezultatai
1SrySkino tai, kad Siek tiek daugiau darbuotojy pilnai supranta taikoma darbo
apmokéjimo sistemg organizacijoje (vidutinis 2,17 balas 5 baly skaléje, kai 1
yra visiskai patenkintas), taCiau skirtumas tarp nepatenkinty darbuotojy yra
labai nezymus. I$nagrinéta darbuotojy per siauro, neteisingo darbo uzmokescio
interpretavimo situacija, rodo, kad minéto klausimo rezultatai koreliuoja
tarpusavyje ir patvirtina esamg problema.

Organizacijos finansinés galimybés OV ir organizacijos veiklos
pobiidis OV\p. OVEg veiksniy pogrupis apima darbo apmokéjimo fondo
dydzio, organizacijos finansiniy rezultaty ir darbuotojy darbo uzmokescio
kitimo priklausomybés analizg. OV\p veiksniy pogrupio jtaka vertinama pagal
vidutinio darbo uzmokescio konkrecios veiklos, dydzio (pavyzdziui, smulkaus
ir vidutinio verslo) organizacijose rodiklj. Sie veiksniy pogrupiai i$siskiria i3
kity tuo, kad juos sunku jvertinti, naudojant anketinés apklausos duomeny
rinkimo metoda.

Organizacijos finansinés galimybés OVgg labiausiai sietinos su
tiesioginio darbo uZmokes¢io kintamaja dalimi darbuotojui, t.y. geresni
finansiniai rezultatai saglygoja minétos kintamojo uzmokescio dalies did¢jimo
galimybes darbuotojui. Lyginant iSskirtas darbuotojy grupes, besiskiriancias
VDU, gauta, kad 44,4 proc. visy 1000-2000 Lt VDU gaunanciy darbuotojy ir
52,3 proc. darbuotojy, kuriy VDU yra 2001-3000 Lt, nurodé gaunantys
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kintamajj uzmokestj (néra itin rySkaus skirtumo tarp grupiy — beveik 10 proc.).
Pergrupavus duomenis j ranginius (traktuojant vieng grupe respondenty, kurie
gauna tik pastovyjj tiesioginj uzmokestj, o kita grupe — kurie gauna dar ir
kintamgjj bei netiesioginj darbo uZmokestj), apskai¢iuotas Spearmano
koreliacijos koeficientas, taCiau statistiSkai reikSmingas rySys nebuvo
nustatytas.

Organizacijos veiklos pobudzio veiksniy pogrupis OVyp taip pat
sunkiai analizuojamas, remiantis anketinés darbuotojy apklausos rezultatais,
nes netikslinga klausti apklaustyjy apie darbovietés veiklos pobudzio rysj su
darbo uzmokesc¢iu. Kadangi buvo apklausti skirtingy regiony ir ekonominiy
veikly organizacijy darbuotojy, galima matyti uZzmokescio skirtumus pagal
Siuos poZymius, nors tai yra iSorinés aplinkos grupés veiksniai, taciau sietini su
veiklos pobudziu.

Analizuojant dviejy skirtingy miesty organizacijy darbuotojy
uzmokescius, nematyti itin rySkaus skirtumo: 65,6 proc. Druskininky miesto
apklausty darbuotojy ir 53,5 proc. Vilniaus miesto apklaustyjy nurodé 1000-
2001 Lt VDU; atitinkamai 26,3 proc. ir 32,7 proc. Druskininky ir Vilniaus
miesty respondenty gauna 2001-3000 Lt. Vidutinis darbo uzmokestis
darbuotojy Druskininkuose yra 1840,6 Lt, Vilniuje — 2070,6 Lt (skirtumas 11,1
proc.).

Norint iSryskinti rysj, siejantj dabartinj darbuotojy gaunamg uzmokestj
uz darbg ir regiong, kur darbuotojas dirba, apskaiciuotas Spearmano
koreliacijos koeficientas. Gautoje koreliacinéje matricoje iSryskéjo Siuos du
rodiklius siejantis silpnas statistiSkai reikSmingas (r = 0,140, p<0,01)
koreliacinis rySys. Analizuojant VDU atskiruose regionuose pagal skirtingus
aspektus (amzius, lytis, darbas pagal specialybe, stazas, ménesio pajamos),
pagal Chi kvadrato statistika ir p reikSme statistiSkai reikSmingas rySys
nerastas tik tarp stazo esamoje darbovietéje ir gaunamo darbo uzmokescio
(p>0,05), taip pat neanalizuotinas veiksnys — Seimyniné padétis (Zr. 3 prieds).

Analizuojant darbuotojy VDU skirtingose ekonominése veiklose,

remiantis anketinés apklausos rezultatais, iSrySkéjo, kad dauguma maziausiai

183



apmokamuose sektoriuose dirbanciy darbuotojy, nurodé gaunantys iki 2000 Lt
VDU. 36 lentel¢je matyti, kad daugiau kaip 70 proc. apgyvendinimo ir
maitinimo paslaugy darbuotojy gauna 1000-2000 Lt, taip pat Siek tick daugiau
nei pusé€ apklaustyjy, dirbanciy Svietimo ekonomingje veikloje, gauna minéta

uzmokestj.

36 lentelé. Darbuotojy gaunamo vidutinio ménesinio darbo
uzmokescio (VDU) skirtingose ekonominése veiklose duomeny
apibendrinimas.

Aspektas VDU yra 1000-2000 Lt | VDU yra 2001-3000 Lt
Apgyvendinimo ir maitinimo 14,1% (71,7%) 4,3% (20,8%)
paslaugy veikla
Svietimas 8,8% (54,2 %) 6,3% (38,6 %)
Informacija ir rysiai 4,1 % (63,6 %) 1,2 % (18,2 %)
Finansiné ir draudimo veikla 5,7 % (37,8 %) 3,7 % (42,2%)

Lenteléje isskirta daugiausia apklaustyjy pasirinkusiy — atitinkamg
atsakymo variantg pagal: % nuo bendro respondenty skaiciaus (% nuo
respondenty grupés pagal tam tikrq aspektq skaiciaus).

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.

IstoriSkai daugiausiai Lietuvos darbo rinkoje apmokamoje
finansinéje ir draudimo veikloje daugiau apklaustyjy nurodé didesnj nei
2000 Lt VDU. Darytina iSvada, kad apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy
veiklose, lyginant su finansine ir draudimo bei informacijos ir rysiy veikla,
dirban¢iy darbuotojy VDU yra mazesnis. Informacijos ir rySiy bei
finansinés ir draudimo veiklose apie 20 proc. dirbanc¢iy apklaustyjy gauna
daugiau nei 3000 Lt VDU, tuo tarpu Svietimo bei apgyvendinimo ir
maitinimo paslaugy veiklose tokiy darbuotojy apie 8 proc. Pagal Chi
kvadrato statistikg ir p reikSme, analizuojant VDU skirtingose ekonominése
veiklose pagal atskirus aspektus (amzius, lytis, Seimyniné padétis, stazas,
ménesio pajamos), matyti, kad rySys su gaunamu darbo uzmokesciu statistiskai
reikSmingas.

Norint iSryskinti ry$j, siejantj dabartinj darbuotojy gaunamg uzmokestj
uz darbg ir ekonomine¢ veikla, kurioje veikia organizacija, buvo pergrupuoti

duomenys ir apskai¢iuotas Spearmano koreliacijos koeficientas, t.y. nustatyta,
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ar skiriasi darbo uzmokestis ekonominése veiklose, kuriose dirban¢iyjy darbo
uzmokestis vienas maziausiy (apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy bei
Svietimo veiklos) ir didZiausiy (informacijos ir rySiy bei finansinéje ir
draudimo veiklos) Salyje. Gautoje koreliacin€je matricoje iSryskéjo Siuos du
rodiklius siejantis silpnas statistiSkai reikSmingas (r = 0,167, p<0,01)
koreliacinis rysys.

Apibendrinant vidinés organizacijos aplinkos veiksniy grupe
sudaran¢iy pogrupiy jtaka darbo apmokéjimui, negalima iSskirti rySkaus
atskiro pogrupio poveikio, lyginant su kity veiksniy pogrupiy poveikiu.
Nors galima buvo tikétis, kad daugiau didesnj VDU gaunanciy darbuotojy
dirba apmokamg vir§valandinj darbg, ta¢iau empirinis tyrimas atskleide
atvirkSting  situacija. Tarp pastoviojo darbo uZmokesCio dalies
apskai¢iavimo formos ir darbuotojy VDU neisryskéjo rySys, ta¢iau daugiau
darbuotojy, kuriy VDU yra vir§ 2001 Lt gauna kintamgjj ir netiesioginj
uzmokest] (apie 10 proc. daugiau darbuotojy). Teigtina, kad didziausi
uzmokesc¢iy skirtumai iSrySkéjo, analizuojant skirtinguose regionuose ir
ekonominése veiklose dirban¢iyjy duomenis.

Kitame darbo poskyryje nagrinéjama trecigja, darbuotojo vertés

veiksniy grupe sudaranc¢iy pogrupiy jtaka darbo apmokeéjimui.

3.3. Darbuotojo vertés veiksniuy grupés analizé

Siame disertacijos poskyryje atlickamas darbo apmokéjimui jtaka
daranéiy darbuotojo vertés veiksniy grupés (DV) atskiry pogrupiy — reliatyvi
darbuotojo verté DV gy, asmeninés savybés DV ps, poreikiai ir likesciai DVp,
socialiné padétis DVsp — vertinimas pagal metodologinéje darbo dalyje
pateiktus vertinimo rodiklius, tikslus ir tyrimo metodus (2.3.3 posk.).

Darbuotojo socialinés padéties veiksniy pogrupis (DVsp) vertinamas
pagal gaunamo darbo uZzmokes¢io dydzio priklausomybés laipsnj nuo
darbuotojo amziaus DVspy, lyties DVsp,, Seimyninés padéties DVsps, vidutiniy
meénesio pajamy Seimos nariui DVsps, Darbuotojy apklausos rezultatai pagal

iSskirtas VDU grupes, atspindintys socialinés padéties veiksniy pogrupio
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atskirus veiksnius — amzius, lytis, Seimyniné padétis, vidutinés ménesio
pajamos Seimos nariui - pateikti 37 lenteléje. Pagal Chi kvadrato statistikg ir p
reikSme, visy veiksniy rySys su gaunamu darbo uZmokesCiu statistiSkai

reikSmingas.

37 lentelé. Darbuotojy gaunamo vidutinio ménesinio darbo
uzmokescio (VDU) duomeny suvestiné pagal socialinés padéties aspektq.

Aspektas VDU yra 1000-2000 Lt VDU yra 2001-3000 Lt
VISO 58,3 % 30,1%
(N=509). I3 jy:
Pagal amziy DVsp; 20-30 mety: 38,9% (62,3%) 20-30 mety: 18,1% (28,9%)
40-50 mety: 6,3% (66,7%) 50-60 mety: 2,6% (24,1%)
Pagal lyti DVsp) Vyras: 13,9% (40,1%) Vyras: 13,4% (38,4%)
Moterys: 44,4% (68,1%) Moterys: 16,7% (25,6%)

Pagal Seimynine padéti DVgp3 | Nesusituokes: 35,2% (61,5%) | Nesusituokes: 16,1% (18,2%)
Susituok., turi vaiky: 14,7% Susituok., turi vaiky: 9%
(52,8%) (32,4%)

Pagal vidutines ménesio 400-900 Lt: 26,9% (87,3%) 400-900 Lt: 3,3% (10,8%)
pajamas Seimos nariui DVSP4 900-1500 Lt: 19,8% (66,9%) >1500 Lt: 18,9% (47,8%)

Lenteléje isskirta daugiausia apklaustyjy pasivinkusiy atitinkamg atsakymo
variantg pagal aspektus: % nuo bendro respondenty skaiciaus (% nuo
respondenty grupés pagal tam tikrq aspektq skaiciaus). Pagal Chi kvadrato
statistikq ir reikSmingumo kriterijy (p<0,05) visi rySiai yra statistiSkai
reiksSmingi.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.

Darbo uimokescio dydZio priklausomybé nuo darbuotojo amZiaus
DVgp; .. 37 lenteléje matyti, kad daugiau kaip 60 proc. tieck 20-30 mety, tiek 40-
50 mety amziaus grupés apklaustyjy gauna iki 2000 Lt VDU, t.y. neiSryskéjo
darbo uzmokescio skirtumas pagal darbuotojo amziy. Norint nustatyti, kokio
stiprumo rySys sieja darbuotojy dabartinj gaunamag uzmokest] ir jy amziy,
skaiCiuojamas Pearsono koreliacijos koeficientas. Gauta koreliaciné matrica
parode¢, kad darbuotojo vidutinio darbo uZmokes€io ir jo amziaus rodiklius
nesieja statistiskai reikSmingas koreliacinis rysys.

Darbo uimokesc¢io dydZio priklausomybé nuo darbuotojo Iyties
DVsp,. 37 lenteléje pateikti anketinés apklausos rezultatai pagal darbuotojo
socialing padét], iSrySkino mazesn; motery gaunamg VDU (68,1 proc.

apklaustyjy motery nurodé mazesnj nei 2000 Lt VDU, tuo tarpu tik 40,1 proc.
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vyry gauna minétg VDU). Chi kvadrato statistika ir kriterijaus reikSmingumas
rodo (p<0,05), kad darbo uZzmokestis statistiSkai reikSmingai priklauso nuo
darbuotojo lyties. Tai patvirtina ir apskai¢iuotas vidutinio stiprumo statistiskai
reikSmingas neigiamas koreliacinis rySys, remiantis Spearmano koreliacijos
koeficientu (r=-0,309, p<0,01).

Darbo uZmokescio dydZio priklausomybés nuo darbuotojo
Seimyninés padéties DVsp3. Daugiau kaip 60 proc. nesusituokusiy respondenty
gauna 1000-2000 Lt VDU, nors daugiau kaip pusé (52,8 proc.) susituokusiy
apklaustyjy, kurie turi vaiky, taip pat nurodé gaunantys minéta VDU. Chi
kvadrato statistika ir kriterijaus reikSmingumas rodo (p<0,05), kad darbo
uzmokestis statistiSkai reikSmingai priklauso nuo darbuotojo Seimyninés
padéties. Kadangi dauguma apklaustyjy yra nesusituoke arba susituoke ir
turintys vaiky, analizuojamas tarpusavio rySys tarp VDU ir darbuotojo statuso
pagal minétas grupes. Apskaiciuotas Spearmano koreliacijos koeficientas ir
nustatytas statistiSkai reikSmingas silpnas rySys (r=0,117; p<0,05) tarp
kintamyjy.

Darbo uZmokescio dydZio priklausomybé nuo darbuotojo vidutiniy
ménesio pajamy Seimos nariui DVsp, Beveik 90 proc. respondenty, kuriy
VDU yra 1000-2000 Lt, nurodé 400-900 Lt vidutines ménesio pajamas $eimos
nariui. 37 lenteléje matyti, kad dauguma apklaustyjy, gaunanc¢iy 1000-2000 Lt
VDU, yra nesusituoke, arba susituoke turintys vaiky (nesusituoke, gyvenantys
kartu ir turintys vaiky respondentai, taip pat jtraukti j Sig grupe¢). Darytina
iSvada, kad pastarosios grupés apklaustyjy bendros Seimos pajamos néra
didelés: trijy asmeny Seimos bendroms meénesio pajamoms esant apie 3000 Lt,
vienam nariui priskai¢iuotinos apie 900 Lt ménesio pajamos, keturiy asmeny
Seimos atveju apie 700 Lt. Norint nustatyti, kokio stiprumo rySys sieja
darbuotojy dabartinj gaunamg uzmokestj ir vidutines ménesio pajamas Seimos
nariui, skaiiuojamas Pearsono Kkoreliacijos koeficientai. Analizuojant
darbuotojy dabartinj gaunamg uzmokest] ir jy vidutines ménesio pajamas
Seimos nariui, iSrySkéjo vidutinio stiprumo koreliacinis, statistiskai

reik§mingas (r, = 0,472, p,< 0,01) tarpusavio rysys
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Reliatyvios darbuotojo vertés (DVRgy) veiksniy pogrupis apima
tokius veiksnius kaip darbuotojo iSsimokslinimas, darbo patirtis ir dirbamas
darbas pagal specialybe, t.y. vertinamas darbo uzmokesCio dydzio
priklausomybés nuo issimokslinimo DVry,, darbo patirties (esamoje ir visose
darbovietése) DV vy, darbo pagal specialybe DV gy laipsnis.

Darbuotojy apklausos rezultatai pagal VDU grupes, atspindintys
reliatyvios vertés veiksniy pogrupio atskirus veiksnius - iSsilavinimas, darbo

stazas ir darbas pagal specialybg - pateikti 38 lenteléje.

38 lentelé. Darbuotojy gaunamo vidutinio ménesinio darbo
uimokescio (VDU) duomeny suvestiné pagal reliatyvios darbuetojo vertés
aspektq.

Aspektas VDU yra 1000-2000 Lt VDU yra 2001-3000 Lt
VISO (N=509)
I juy: 58,3 % 30,1%

Pagal iSsilavinima

Aukst. Bak.: 24,6% (62,5%)
Aukst. Mag.: 13,9% (47,7%)

Aukst. Bak.: 12,2% (31%)
Aukst. Mag.: 9,8% (33,6%)

Pagal darbo staza
dabartinéje darbovietéje

3-10 mety: 15,5% ( 26,6 %)
1-3 metai: 13,8 % (23,6 %)

3-5 mety: 8,8% (29,4%)
1-3 metai: 5,5 % (18,3%)

Pagal bendra darbo staza 0-1 mety: 9,3% (78,3%)

5-10 mety: 13,9% (45,2%)
Taip: 32% (54,9%) Taip: 21,8% (72,5%)
Ne: 26,3% (45,1%) Ne: 8,3% (27,5%)
Lenteléje isskirta daugiausia apklaustyjy pasirinkusiy atitinkamg atsakymo
variantq pagal aspektus: % nuo bendro respondenty skaiciaus (% nuo
respondenty grupés pagal tam tikrq aspektq skaiciaus).

Saltinis:  sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.

3-5 mety: 4,2% (29,2%)
5-10 mety: 12,9% (41,9%)

Ar dirba pagal specialybe?

Darbo uZmokescio dydZio priklausomybé nuo issilavinimo DVgy,

Analizuojant darbuotojy apklausos rezultatus, matyti, kad dauguma

apklaustyjy yra jgije aukstaj] bakalauro ar magistro iSsilavinimg. ISryskéjo
nezymus vidutinio uzmokesC¢io skirtumas tarp S$iy grupiy respondenty:
atitinkamai 93,5 proc. ir 81,3 proc. aukstajj bakalauro ir magistro i$silavinimg
turintys darbuotojai gauna iki 3000 Lt VDU, t.y. Siek tiek daugiau darbuotojy
jau jgij¢ magistro i8silavinimg nurodé gaunantys didesnj uzmokest;.

Chi kvadrato statistika ir kriterijaus reikSmingumas rodo (p<0,05), kad
darbo uzmokestis statistiSkai reikSmingai nuo

priklauso darbuotojo

iSsimokslinimo. Kadangi daugiausia apklaustyjy respondenty turi aukstaj;
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bakalauro arba magistro iSsilavinima, apskai¢iuotas Spearmano koreliacijos
koeficientas, ieskant tarpusavio priklausomybés tarp VDU ir darbuotojy
iSsilavinimo. StatistiSkai reik§mingas vidutinio stiprumo rySys tarp VDU ir
aukStojo darbuotojo iSsilavinimo (tarp bakalauro ir magistro aukstajj
iSsilavinimg jgijusiy darbuotojy) buvo nustatytas (r=0,322; p<0,01).

Darbo uZmokescio dydZio priklausomybé nuo darbuotojo darbo staZo
(esamoije ir visose darbovietése) DViyy». 38 lenteléje matyti, kad | savo pirmajj
darbg isidarbine darbuotojai (0-1 mety bendra darbo patirtis) gauna iki 2000 Lt
(78,3 proc. neturin¢iy darbo stazo respondenty). Norint nustatyti, kokio
stiprumo rySys sieja dabartin; darbuotojy gaunamg uZmokest] uz darbg ir
darbuotojo darbo staza (esamoje darbovietéje ir visg turimg), apskaiciuoti
Pearsono koreliacijos koeficientai. Koreliaciné analizé parodé, kad $iy rodikliy
nesieja nei stiprus, nei statistiSkai reikSmingas koreliacinis rysys (r = 0,059 ir
0,08; p > 0,01). Chi kvadrato statistika ir p reikSmé parodé, kad gaunamo
darbo uZmokesCio ir stazo esamoje darbovietéje rySys statistiSkai
nereikSmingas (p>0,05) (zr. 3 prieda).

Darbo uimokescio dydZio priklausomybé nuo darbuotojy darbo
pagal specialybg DVyys. Norint nustatyti, kokio stiprumo rysys sieja dabartinj
darbuotojy gaunama uzmokest] uz darbg ir darbg pagal specialybe esamoje
darbovietéje, apskaiCiuotas Spearmano koreliacijos koeficientas. Gautoje
koreliacinéje matricoje iSrySkéjo Siuos du rodiklius siejantis silpnas
atvirkstinis, statistiSkai reikSmingas (p< 0,01) koreliacinis rySys (r = - 0,229).
Chi kvadrato statistika ir kriterijaus reikSmingumas (p<0,05) rodo, kad yra
statistiSkai reikSmingas pagrindas manyti, kad didesnj darbo uZzmokest]
gaunantys darbuotojai dabartinéje darbovietéje yra labiau linkg dirbti ne pagal
specialybe, nei mazesnj darbo uzmokestj gaunantys darbuotojai. Analizuojant
priezastis, lémusias darbuotojy pasirinkimg dirbti dabartin¢je darbovietéje ne
pagal juy jgyta specialybe, akivaizdu, kad dauguma jy, nepriklausomai nuo
gaunamo VDU, svarbiausig priezastj jvardijo nesamas galimybes dirbti pagal

specialybe (zr. 39 lentele).
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Paminétina tai, kad beveik visi respondentai (92,8%), dirbantys ne
pagal specialybe, kuriy VDU yra 2001-3000 Lt, nurodé nerandantys darbo
pagal jy igyta specialybe, tuo tarpu tik 45,5% darbuotojai, dirbantys ne pagal
igyta specialybe, kuriy VDU yra 1000-2000 Lt, nurod¢ Sig priezastj. Apie 30
proc. respondenty, dirbanciy ne pagal specialybe, kuriy VDU yra 2001-3000
Lt, be minétos priezasties pazyméjo ir kurig nors kitg priezastj, kaip nenorg
dirbti pagal jgytq specialybe, esamq jdomy darbq, lanksty darbo laiko grafikq
ar palankiq darbo aplinkg, lemiancig pasirinkimg dirbti ne pagal specialybe.

39 lentelé. Priezastys lémusios darbuotojo pasirinkimg dirbti ne

pagal specialybe.
PrieZastys VDU yra 1000-2000 Lt | VDU yra 2001-3000 Lt
Nerandu darbo pagal savo specialybe, 45,5% 92,8%
i$silavinima.
Nenoriu dirbti pagal savo igyta 8,2% 26,2%
specialybg, iSsilavinima.
Mane tenkina dabartinéje darbovietéje 8,9% 9,5%

nustatytas pastovus (etatinis) piniginis
darbo uzmokestis.

Idomus darbas, esamos saviraiskos ir 13,4% 33,3%
asmeninio tobuléjimo, turimy Ziniy
panaudojimo galimybés dabartinéje
darbovietéje.

Dabartinéje darbovietéje esamas 14,9% 26,2%
lankstus darbo grafikas (galimybé
derinti Seima, studijas ir darbg ir pan.).
Palanki darbo aplinka dabartinéje 11,9% 30,9%
darbovietéje (darbo vietos salygos,
santykiai su vadovais ir kolegomis).

Atsakiusiyjy procentaS nuo atitinkamos grupés darbuotojy, dirbanciy ne
pagal specialybe, skaiciaus.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.

Priezastys, susijusios su pasitenkinimu pastoviojo, kintamojo ar
netiesioginio uzmokescio dydziu dabartinéje darbovietéje, karjeros siekimo
galimybémis, darbovietéje suteikta atsakomybe ir jgaliojimais nebuvo
dominuojancios tarp darbuotojy nedirbanciy pagal jgyta specialybg.

Asmeninés savybés (DVjas), tokios kaip  kryptingumas,
savarankiSkumas, iniciatyva, kiirybiSkumas, pozituris j darbg, atsakomybé

(skirtingose verslo organizacijose svarbesnés vienokios ar kitokios darbuotojy
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asmeninés savybés) vertinamas pagal darbuotojo darbo uzmokescio
priklausomybés nuo pasitenkinimo darbu laipsnio rodiklj DV as.

Norint nustatyti kokio stiprumo rySys sieja dabartini darbuotojy
gaunamg uzmokest] uz darbg ir pasitenkinimg darbu esamoje darbovietéje,
apskaiciuotas Spearmano koreliacijos koeficientas. Gautoje koreliacinéje
matricoje 1SrySkéjo Siuos du rodiklius siejantis silpnas atvirksStinis koreliacinis
rySys (r = - 0,221). Nezidrint j tai, rySys yra statistiSkai reikSmingas (tikimybé
p<0,05), ko priezastimi gali buti analizuojama pakankamai didelé respondenty
imtis. Yra statistiS$kai reikSmingas pagrindas manyti, kad didesnj darbo
uzmokest] gaunantys darbuotojai yra labiau nepatenkinti darbu dabartin¢je
darbovietéje, nei mazesnj darbo uzmokestj gaunantys darbuotojai.

Analizuojant pasitenkinimg darbu pagal skirtingus darbuotojy
aspektus, remiantis Chi kvadrato kriterijumi, matyti, kad tik tarp pasitenkinimo
darbu ir darbuotojo amziaus rySys yra statistiSkai nereikSmingas (p>0,05), taip
pat neanalizuotinas Seimyninés padéties aspektas (zr. 3 prieda).

Didesnis pasitenkinimas esamu darbu iSryskéjo tarp darbuotojy,
gaunanciy 2001-3000 Lt, o darbuotojy, kuriy VDU yra 1000-2000 Lt, tarpe

matyti didelis abejingumo dabartiniam darbui laipsnis (zr. 23 pav.).
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—— VDU yra 1000-2000 Lt =-@--VDU yra 2001-3000 Lt

23 pav. Darbuotojy grupiy, pagal vidutinj darbo uimokestj (1000-
2000 Lt ir 2001-3000 Lt), pasitenkinimas esamu darbu (atsakiusiyjy
procentas nuo viso atskiros respondenty grupés skaiciaus).
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.
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Poreikiy ir likes¢iy (DVp, ) veiksniy pogrupis apima tokius veiksnius
kaip darbuotojo norimas gauti darbo uzmokestis (DVp1), kiti pajamy Saltiniai
(DVpL,), noras keisti esamq darbg (DVpi3) It nuomoné apie darbo laiko
trukme, gaunant viduting darbo uzmokestj Lietuvoje (DVp 4).

Gaunamo darbo uimokescio esamoje darbovietéje ir norimo gauti
uimokescio santykis (DVp1). Analizuojant darbuotojo norima gauti uzmokestj
pagal skirtingus aspektus, remiantis Chi kvadrato kriterijumi, matyti, kad tarp
norimo gauti uzmokescio pagal iSskirtus aspektus (iSsilavinimas, lytis, darbas
pagal specialybe ir kt.) rySys yra statistiSkai reikSmingas (p<0,05), iSskyrus
neanalizuotinas Seimyninés padéties veiksnys (zr. 3 priedg).

Norint nustatyti, kokio stiprumo rySys sieja dabartinj gaunama
uzmokest] ir norimg gauti uzmokestj, apskai¢iuojamas Pearsono koreliacijos
koeficientas. Gauta koreliaciné matrica parode¢, kad Siuos du rodiklius sieja
stiprus koreliacinis (r = 0,861) ir statistiSkai reikSmingas (p < 0,01) rysys.
ISrySkéjo tokia tarpusavio priklausomybé — didéjant darbuotojo gaunamam
darbo uzmokesciui, did¢ja ir jo norimas darbo uzmokestis, taip pat atvirksciai,
maz¢jant gaunamam darbo uzmokesCiui, maZ¢ja ir norimas uz ta pat] darbg
gauti uzmokestis. 40 lenteléje pateikti darbuotojy norimo gauti ménesinio
darbo uzmokes¢io vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai pagal skirtingus
aspektus.

Analizuojant gautus duomenis, matyti, kad abiejy grupiy darbuotojy
norimo gauti darbo uzmokescio vidurkis yra didesnis uz dabartinj gaunama
uzmokestj: darbuotojy, kuriy VDU yra 1000-2000 Lt, norimo gauti
uzmokescio vidurkis yra beveik 7 proc. didesnis uz 2000 Lt, o apklaustyjy,
gaunanciy 2001-3000 VDU Lt, norimo gauti uzmokescio vidurkis yra 7,4 proc.
didesnis uz 3000 Lt. Lyginant norimo darbo uZzmokescio vidurkio rodikl; pagal
skirtingus aspektus, matyti, kad vyrai (tiek tarp gaunanciy 1000-2000 Lt VDU,
tiek tarp gaunanc¢iy 2001-3000 Lt VDU darbuotojy grupiy) linke savo darbag
jvertinti brangiau nei moterys, taip pat vyresnio amziaus, susituoke ir turintys
vaiky, bei didesnj staza turintys darbuotojai noréty gauti didesnj darbo

uzmokest] nei jaunesnio amziaus, nevede ir mazesn] stazg turintys
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respondentai. Akcentuotinas norimo gauti darbo uZzmokes€io dydis pagal
iSsilavinimo aspekta, nes aukstgjj magistro iSsilavinimg turin¢iy darbuotojy,
gaunan¢iy 1000-2001 Lt VDU, vidutinis norimo gauti darbo uzmokescio
vidurkis yra didziausias Sioje grupé€je (19,3 proc. didesnis nei vidurkis Sioje
darbuotojy grupéje). Maziausias minétoje darbuotojy grupéje matomas norimo
darbo uzmokescio vidurkis yra darbuotojy, nedirbanciy pagal specialybe, kuriy

VDU yra 1000-2000 Lt (9,5 proc. mazesnis nei vidurkis Sioje darbuotojy
grupéje).

40 lentelé. Darbuotojy norimo gauti ménesinio darbo uzZmokescio
vidurkiai ir standartiniai nuokrypiai pagal skirtingus aspektus.

Aspektas VDU yra 1000-2000 Lt VDU yra 2001-3000 Lt
Vidurkis Standartinis Vidurkis Standartinis

nuokrypis nuokrypis

Bendras 21338 Lt 627,7 Lt 3106,2 Lt 4915 Lt

Pagal lytj

Vyras 2250 Lt 621 Lt 3220,6 Lt 589,9 Lt

Moteris 2097,3 Lt 626 Lt 3014,7 Lt 374,7 Lt

Pagal 20-30 mety: 2050,5 Lt 198 Lt 20-30 mety: 3059,8 Lt 512,7 Lt

amziy 40-50 mety: 2156,2 Lt 937 Lt 50-60 mety: 3173,0 Lt 187,7 Lt

Pagal

Seimynine

padétj

Nesusituok. 2023,7 Lt 573 Lt 3054 Lt 469,8 Lt

Susituok., 2436,6 Lt 720 Lt 3250 Lt 565, 1 Lt

turi vaiky:

Pagal

iSsilavinimg

Aukst. Bak. 2062 Lt 469,4 Lt 3080,6 Lt 509,6 Lt

Aukst. Mag. 2644,3 Lt 721,6 Lt 3160 Lt 511,9 Lt

Pagal

bendra 0-Imety: 2015,9 Lt 411,7 Lt 3-5 mety: 3059,5 Lt 511,7 Lt

darbo staia 5-10 mety.: 2242,8 Lt 729,7 Lt 5-10 mety.: 3003,8 Lt 521,9 Lt

Ar dirba

pagal spec.?

Taip 2302,1 Lt 656,4 Lt 3110,3 Lt 431,2 Lt

Ne: 1929,1 Lt 5244 Lt 3095,2 Lt 629,4 Lt

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos

rezultatais.

Kadangi darbuotojy grupéje, kuriy VDU yra 2001-3000 Lt, néra ryskiy
norimo gauti darbo uzmokescio vidurkiy pagal skirtingus aspektus skirtumy,
darytina iSvada, kad gaunantys didesnj dabartinj uzmokestj, norimg gauti

uzmokest] linkg jvardinti dar didesnj (zr. 40 lentelg). Analizuojant Chi
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kvadrato statistikg ir statistinio reikSmingumo kriterijy, matyti, kad norimo
gauti darbo uzmokescio pagal visus aspektus rySys yra statistiSkai reikSmingas.

Siekiant jvertinti darbuotojo gaunamo ir norimo gauti darbo
uzmokescio tarpusavio priklausomybés laipsnj, atlikta tiesiné regresiné analizé.
ISkeliamos statistinés hipotezes:

Ho: priklausomybé tarp gaunamo ir norimo gauti darbo uzmokescio
neegzistuoja.

Hi: priklausomybé tarp gaunamo ir norimo gauti darbo uzmokescio
egzistuoja.

Pirmiausia, naudojant Kolmogorovo-Smirnovo testa, patikrinta, ar
analizuojami duomenys atitinka normalyjj skirstinj. Gauta, kad kintamieji
atitinka normaliuosius skirstinius (p>0,05; z,=4,145; z,=3,847), todél toliau
skai¢iuojamas Pearsono koreliacijos koeficientas. Tarp kintamyjy gautas
stiprus koreliacinis rysys (r=0,861; p<0,05). Kadangi analizuojami duomenys
stipriai tarpusavyje priklausomi, tikrinama ir multikolinearumo problema,
taiau ji atmetama (VIF<4). Modelio apibréztumo koeficientas R? yra 0,741,
todél modelis paaiskina 74,1 proc. norimo gauti darbo uZmokes¢io dydzio
sklaidos apie vidurkj tiesine regresija dabartinio gaunamo darbo uzmokescio
(modelis netinkamas, kai R?<0,2). ANOVA kriterijaus p reik§mé yra mazesné
uz 0,01. Hy hipotez¢ atmetama (zr. 7 priedg). Gautas tiesinés regresijos
modelis:

DU =-154,2 + 0,788 * DUy

Darytina iSvada, kad su 95 proc. tikimybe galima prognozuoti
darbuotojo gaunamg darbo uzmokestj (DU) pagal jo norimg gauti uzmokestj
(DUy), t.y. dabartinis esamas darbo uzmokestis vidutiniskai nuo -271 Lt iki -
37,4 Lt mazesnis uz darbuotojy pageidaujama gauti darbo uzmokestj esamoje
darbovieteje. Apibendrinant teigtina, kad darbuotojai nelinkg pervertinti savo
esamos situacijos darbo rinkoje ir jo poreikius bei liikescius atitinkantis darbo
uzmokestis néra Zymiai atitrikgs nuo gaunamo darbo uZzmokescio.
Akcentuotina ir tai, kad didesnis dabartinis darbuotojo darbo uzmokestis

salygoja mazesnj atotriik] nuo norimo gauti uzmokescio.
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24 pav. Darbuotojo gaunamo ir norimo gauti darbo uZmokescio santykis. 19
Saltinis: Sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.

Tiesinés regresijos modelis leidzia nustatyti, kiek vidutini$kai skiriasi
darbuotojo gaunamas neto darbo uzmokestis organizacijoje nuo jo norimo neto
gauti uzmokescio uz tg pat] darbg. Akcentuotina tai, kad biitina atsizvelgti ]

organizacijos bendras iSlaidas darbuotojui (darbuotojo kaing), todél 24

Y Bruto darbo uzmokestis apskaiciuotas jvertinus neapmokestinamyjy pajamy dydj, gyventojy pajamy
mokestj (15 proc.), socialinio draudimo mokestj (9 proc.), o darbdavio islaidos — taip pat dar jvertinus
socialinio draudimo mokestj (30,98 proc.), jmokas j garantinj fondg.
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paveiksle pateikti duomenys rodo, kiek darbuotojo norimas gauti neto (i
rankas) uzmokestis kainuoty organizacijai (bruto uzmokestis ir darbdavio
iSlaidos), taip pat kiek skiriasi darbdavio iSlaidos, darbuotojui gaunant
dabartinj ir norimg neto uzmokestj.

Jeigu darbuotojo norimas gauti neto darbo uzmokestis yra 3000 Lt
(bruto 3950 Lt), tai, remiantis tiesinés regresijos modeliu, gaunamas
uzmokestis bus mazesnis apie 26,3 proc. Darbdavio iSlaidos, mokant
darbuotojui jo norimg gauti neto uZzmokest], yra 26,3 proc. didesnés nei
darbdavio islaidos, kai darbuotojas gauna dabartinj uzmokestj (zr. 24 pav.).

ISvados apie tyrimo teigini T5. Sistemiskai jvertinus darbo
apmokejimui jtaka darancius veiksnius Salyje, regione ar ekonominéje veikloje,
kurioje veikia organizacija (lA), galima pagrjsti darbuotojams nustatyto
galutinio darbo uzmokescio ir atskiry jo elementy (tiesioginio, netiesioginio
uzmokescio daliy) diferencijavima pagal skirtingus pozymius (OV). Darbdavio
iSlaidos darbuotojo i$laikymui, Kkurios yra salygojamos iSorinés aplinkos
veiksniy, leidzia tiksliai pagristi darbo uzmokesCio diferencijavimag pagal
skirtingus aspektus organizacijoje. Didesnis gaunamas darbo uzmokestis
salygoja mazesn] atotriikj nuo norimo gauti darbo uzmokeséio ir, be abejo,
mazesnes organizacijos iSlaidas, padidinus darbo uzmokestj darbuotojui iki jo
norimo uzmokescio. Jeigu darbuotojo norimas gauti neto uzmokestis yra 5000
Lt (bruto 6580 Lt), tai skirtumas tarp gaunamo neto ir bruto uzmokescio bus
apie 24,3 proc. (darbdavio iSlaidos, mokant norimg 5000 Lt taip pat bus apie
24,3 proc. didesnés). Akcentuotina tai, kad darbuotojo norimas gauti bruto
darbo uZmokestis yra beveik arba lygus darbdavio iSlaidoms, kurias patiria
organizacija, mokédama darbuotojui jo dabartinj uzmokestj (daugiau kaip 6500
Lt) (Zr. 24 pav.).

Darbuotojo gaunamo darbo uimokescio ir kity pajamy santykis
(DVp,). Darbuotojy apklausos rezultatai parodé, kad dauguma apklaustyjy
neturi kity pajamy Saltiniy (atitinkamai 64,8 proc. ir 35,2 proc. respondenty
neturi ir turi kity pajamy Saltiniy). Analizuojant i$skirtas darbuotojy grupes
(gaunanciy 1000-2000 Lt ir 2001-3000 Lt VDU), nematyti rySkaus atotrtkio
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tarp minéty grupiy pagal gaunamy kity pajamy kriterijy: 69,4 proc. ir 62,1
proc. atitinkamai 1000-2000 Lt ir 2001-3000 Lt vidutinj darbo uZzmokestj
gaunanciy darbuotojy neturi kity pajamy Saltiniy.

Norint nustatyti, kokio stiprumo rySys sieja dabartinj darbuotojy
uzmokest] uz darbg ir gaunamas kitas pajamas, apskaiCiuotas Spearmano
koreliacijos koeficientas. Gautoje koreliacing¢je matricoje iSryskéjo Siuos du
rodiklius siejantis silpnas atvirkstinis koreliacinis rySys (r = - 0,147). Nezitrint
1 tai, rySys yra statistiSkai reikSmingas (p<0,01), todél yra statistiskai
reikSmingas pagrindas manyti, kad didesnj darbo uzmokest] gaunantys
darbuotojai yra labiau linke neturéti kity pajamy Saltiniy, nei mazesnj darbo
uzmokest] gaunantys darbuotojai.

Darbuotojo gaunamo darbo uZmokescio ir noro keisti darbg santykis,
DVpi 3. Nuomoniy apie planus keisti dabartin] darbg situacija tarp darbuotojy
grupiy pagal VDU poZymj yra labai skirtinga: net 55,2 proc. apklaustyjy,
gaunanc¢iy 1000-2000 Lt VDU, planuoja artimiausiu metu keisti darba, tuo
tarpu tarp darbuotojy, kuriy VDU yra 2001-3000 Lt, norinCiy keisti darbag

procentas dvigubai mazesnis (26,1 proc. minétos grupés apklaustyjy) (Zr. 25

pav.).
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25 pav. Darbuotojy grupiy, pagal vidutinj darbo uimokestj (1000-
2000 Lt ir 2001-3000 Lt), nuomonés apie planus keisti darbg (atsakiusiyjy
procentas nuo viso atskiros respondenty grupés skaiciaus).
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.
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Akcentuotina tai, kad net 62,7 proc. respondenty, gaunanciy 2001-
3000 Lt VDU, nemasto apie planus keisti esamg darbg (tarp apklaustyjy, kuriy
VDU yra 1000-2001 Lt, nemastanc¢iy apie tokius planus tik 33 proc.). Sunku
tiksliai jvertinti respondenty, nemastanciy keisti darbg artimiausiu metu,
pasitenkinimg darbu. Be abejo, darytina prielaida, kad sudarytos darbo salygos
esamu laiku priimtinos darbuotojams, tod¢l nekyla minciy apie kito darbo
paieskos galimybes. Vélgi, svarbu tai, kad Sie apklaustieji nepasirinko aiskios
pozicijos neplanuoju keisti darbo.

Darytina iSvada, kad mazesnj uzmokestj gaunantys darbuotojai tvir¢iau
apsisprende keisti darbg, tuo tarpu darbuotojai, kuriy VDU yra didesnis, neturi
darbo keitimo plany artimiausiu metu. PabréZtina tai, kad darbuotojai, Siuo
metu nemgstantys keisti dabartinj darbg, pasikeitus tam tikroms aplinkybéms
(darant jtakg iSorings, vidinés ar darbuotojo vertés veiksniams) yra lengviausiai
Lpazeidziami®.

Nagrin¢jant darbuotojy norg keisti darbg pagal skirtingus darbuotojy
aspektus, remiantis Chi kvadrato kriterijumi, matyti, kad tik tarp noro keisti
darbg ir darbuotojo lyties rySys yra statistiS$kai nereik§Smingas (p>0,05), taip pat
neanalizuotinas Seimyninés padéties aspektas. Pergrupavus duomenis |
ranginius (traktuojant vieng grupe¢ respondenty, kurie nori keisti darba, o kitg —
kurie nenori ir nemasto apie tai), apskaiCiuotas Spearmano koreliacijos
koeficientas ir nustatytas statistiSkai reikSmingas rysys (r=0,28; p<0,01).

Analizuojant priezastis, lemiancias esamus darbuotojy planus
artimiausiu metu keisti dabartinj darba, matyti, kad tarp abiejy grupiy
darbuotojy, besiskirianciy pagal VDU, pagrindiné prieZastis yra dabartinéje
darbovietéje nematomos realios ateities perspektyvos ir galimybés siekti
karjeros (atitinkamai 64 ir 80 proc. darbuotojy gaunanciy 1000-2000 Lt ir
2001-3000 Lt VDU).

Darbuotoja netenkinantis nustatyto pastoviojo darbo uzmokescio dydis
yra antra pagal svarbuma priezastis tarp abiejy iSskirty grupiy darbuotojy (Zr.
41 lentele). Akcentuotina tai, kad tarp darbuotojy, kuriy VDU yra vir§ 3000 Lt,

pagrindinés priezastys dél plany keisti darbg taip pat yra realiy ateities
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galimybiy nematymas ir nepasitenkinimas savo asmeniniy savybiy atskleidimo

galimybémis.

41 lentelé. Svarbiausiy prieZasciy, skatinanciy darbuotojus ieskoti
naujo darbo, respondenty nuomoniy pasiskirstymas.

Priezastys VDU yra VDU yra
1000-2000 Lt | 2001-3000 Lt

Manegs visiSkai netenkina mano gaunamas pastovus 63,4% 42,5%
(etatinis) darbo uZmokestis dabartinéje darbovietéje
Mangs netenkina dabartinéje darbovietéje skiriama kintamoji 21,3% 25,0%
darbo uzmokescio dalis, jos nustatymo principai
Man nesuprantama dabartinéje darbovietéje esama darbuotojy 10,9% 12,5%
darbo apmokéjimo sistema, nesupazindinimas su $ia sistema
Man nepatinka vadovy elgesys su manimi 16,5% 15,0%
Man nepatinka kolegy elgesys su manimi 5,5% 0
Mano kolektyve vyrauja pernelyg konkurencinga aplinka 10,3% 0
Man nesuteikiama pakankamai galimybiy atskleisti savo 34,1% 40,0%
asmenines savybes, gebéjimus, stipriasias puses
Dabartingje darbovietéje néra suprantamas ir aiSkus uzduociy 17,1% 32,5%
darbuotojams formulavimas
Dabartinéje darbovietéje nematau realiy ateities 64,0% 80,0%
perspektyvy ir galimybiy siekti karjeros
Néra sudaromos tinkamos salygos asmeniniam tobuléjimui 37,2% 40,0%
Néra galimybiy derinti darbg ir asmeninj (S§eimos) gyvenimg 17,7% 7,5%

Atsakiusiyjy procentas nuo visy atitinkamos grupés darbuotojy planuojanciy
keisti darbg.

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.

Nuomonés apie darbo laiko trukme gaunant vidutini darbo
uimokestj Lietuvoje, ir darbuotojo darbo uZmokescio santykis (DVp4).
ISanalizavus darbuotojy nuomong apie norima gauti darbo uzmokestj (DVp, 1),
tikslinga nagrinéti ir atvirkStinj klausimg — apie darbo laiko trukme, gaunant
vidutinj darbo uzmokestj Lietuvoje (zr. 26 pav.).

Darbuotojo gaunamo darbo uzmokesCio ir darbo laiko trukmeés,
gaunant vidutinj darbo uzmokest; Lietuvoje, rodiklio analizé¢ parodé, kad
gaunantys didesnj darbo uzmokestj, daug labiau link¢ manyti, kad reikéty
dirbti trumpesnj savaitinj darbo laikg (net 49,7 proc. darbuotojy, kuriy VDU
yra 2001-3000 Lt, pasirinko 32 val. savaités darbg, tuo tarpu tik 33,7 proc.
apklaustyjy, gaunanc¢iy 1000-2000 Lt VDU, nurod¢ $ig laiko trukme).
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26 pav. Darbuotojy grupiy, pagal vidutinj darbo uimokestj (1000-
2000 Lt ir 2001-3000 Lt), nuomonés apie darbo laiko trukme, gaunant
viduting darbo uZmokestj Lietuvoje (atsakiusiyjy procentas nuo viso atskiros
respondenty grupés skaiciaus).
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.

Norint nustatyti, kokio stiprumo rySys sicja dabartinj darbuotojy
gaunama uzmokestj uz darbg ir norimg dirbti darbo trukme (gaunant vidutinj
darbo uzmokestj Lietuvoje), apskai¢iuotas Pearsono koreliacijos koeficientas.
Gautoje koreliacinéje matricoje i8rySkejo Siuos du rodiklius siejantis silpnas
atvirkstinis koreliacinis rySys (r = - 0,151). Nezitrint j tai, rySys yra statistiskai
reikSmingas (p<0,01), todél yra statistiSkai reikSmingas pagrindas manyti, kad
didesnj darbo uzmokest] gaunantys darbuotojai labiau linke pasisakyti uz
trumpesne darbo laiko savaite, nei mazesn] darbo uzmokest] gaunantys
darbuotojai.

Toliau atlieckama kelio analiz¢, siekiant patikrinti sudarytg tam tikry
kintamyjy priklausomybés modelj. Siuo modeliu buvo siekta, rasti reikimingus
rySius tarp darbuotojo vertés veiksniy. Gautas toks modelis, kad darbuotojo
darbo uzmokesciui jtakg daro dvi latentinés (tiesiogiai nematuojamos) veiksniy
grupés: darbuotojo socialiné padétis (SP), iSreiksta lyties ir vidutiniy ménesio
pajamy Seimos nariui veiksniais ir darbuotojo poreikiai ir lukesciai (PL),
iSreiksti  pasitenkinimo darbu dabartinéje darbovietéje ir gaunamy kity
pajamy, gaunamo ir norimo gauti uZmokesciy veiksniais. Anksciau

pasitenkinimas darbu buvo nagrinéjamas kaip darbuotojo asmeniniy savybiy
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veiksniy pogrupis, ta¢iau Siame modelyje jis priskirtinas kaip formuojantis
darbuotojo poreikius ir liikescius. 27 paveiksle pavaizduotoje kelio diagramoje
pateikti visi nagrinéjami veiksniai ir lickamosios paklaidos (el, e2, e3, e4, e5,
e6, d), rodancios, kad kintamasis priklauso ne tik nuo modelio kintamyjy.
Kelias nuo paklaidos (paklaidos regresijos koeficientas) turi vienetinj svori, o

vienam 1§ kintamyjy priskiriamas vienetinis regresijos koeficientas.

27 pav. Kelio diagrama.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.

Chi kvadrato kriterijus rodo gera bendrajj modelio tinkamuma
duomenims (p>0,05, Chi square/Degrees of freedom 1,475<2). Kiti tikimo
rodikliai taip pat rodo modelio tinkamumg duomenims (RMSEA 0,026<0,05;
NFI 0,983 ir kiti modelio tinkamumg pagrindziantys rodikliai pateikti 8
priede). Visi keliy koeficientai statistiSkai reikSmingi (p<0,05), kas rodo, kad
modelyje kelias tinkamas. Statistinés hipotezés:

H1: darbuotojo poreikiai bei likesciai susij¢ su jo socialine padétimi.

Standartizuotasis koeficientai rodo stiprig priklausomybe tarp poreikiy
ir likesciy ir darbuotojo socialinés padéties (koef. 0,793). Faktorius socialiné
padétis apibudinamas lyties (koef. 0,384) ir vidutiniy ménesio pajamy Seimos
nariui (koef. -0,653) veiksniais.

H2: egzistuoja priklausomybé¢ tarp darbuotojo poreikiy ir likes¢iy bei
gaunamy kity pajamy (i§ kity pajamy Saltiniy, nesusijusiy su pagrindine

darboviete).
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Standartizuotasis koeficientas rodo silpng priklausomybe tarp poreikiy
ir likes¢iy ir darbuotojo gaunamy kity pajamy (koef. 0,155).

H3: stipriausia priklausomybé egzistuoja tarp darbuotojo poreikiy ir
lukesciy bei gaunamo darbo uzmokescio.

Standartizuotieji koeficientai rodo stipriausig priklausomybe tarp
poreikiy ir lukeséiy ir darbuotojo gaunamo darbo uzmokescio (koef. -0,882),
taip pat norimo gauti uzmokescio (koef. 0,880) veiksniy.

H4: darbuotojo poreikiai ir likesciai susij¢ su jo pasitenkinimu darbu
dabartinéje darbovietéje.

Standartizuotasis koeficientas rodo silpng priklausomybe¢ tarp poreikiy
ir lakesc¢iy ir darbuotojo pasitenkinimo darbu dabartinéje darbovietéje (koef.
0,238).

ISvados apie tyrimo teiginj T2. Darbo apmok¢jimas yra sglygojamas
daugiaelementés ir nekontroliuojamos iSorinés aplinkos veiksniy (1A), kuriy
poveik] bitina identifikuoti ir giliau tirti, siekiant pagrjsto darbuotojy poreikiy
ir lukes¢iy formavimo bei motyvacijos didéjimo (DV). Darbuotojo poreikiy ir
lukesC¢iy iSreiSkimas juos apibiidinanciais faktoriais, leidzia juos giliau
iSnagrinéti. Anksciau pateikta tiesinés regresijos lygtis iSrySkino gaunamo ir
norimo gauti uzmokes¢io priklausomybe. Jvertinus iSorinés aplinkos jtaka
(skai¢iuojant darbdavio iSlaidas darbuotojui), matyti gaunamo darbo
uzmokes¢io padidinimo iki norimo uzmokes¢io iSlaidos organizacijai.
Nesupratimas iSorinés aplinkos jtakos gali salygoti darbuotojo pasitenkinimo
darbu sumazéjimg, kity pajamy Saltiniy ieSkojimg bei poreikiy ir likesCiy

nepatenkinima.

3.4. Darbo apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy darbuotojy vertinimo

apibendrinimas

Siame darbo poskyryje pateiktas darbo apmokéjimui jtaka daranéiy
veiksniy grupiy atskiry pogrupiy jtakos (esamos ir norimos situacijos)

vertinimo,  remiantis  darbuotojy  anketinés  apklausos  rezultatais,
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apibendrinimas. Kiekviename veiksniy pogrupyje, atsizvelgiant j teorinés
analizés rezultatus, buvo iSskirti vertinami veiksniai, darantys jtaka darbo
apmokéjimui, po to iSryskinti reikSmingiausi, gauti atlikus empirinj tyrima,
naudojant darbuotojy anketinés apklausos bidu gauty ir istoriniy duomeny
statistinio apdorojimo metoda.

Apibendrinant iSorinés aplinkos (IA) atskiry pogrupiy (IAgs 1Apr
IAcy 1ARs) itakos vertinimo rezultatus, gauti septyni reikSmingi veiksniai (Zr.

42 lentele): minimalusis darbo uzmokestis Salyje 1Ags;

42 lentelé. Darbo apmokéjimui jtakq darandiy veiksniy Sistemos
vertinimo esamos situacijos apibendrinimas.

Veiksniy | IS viso Reik§mingi veiksniai Gautas
pogrupis | vertinta statistiSkai
veiksniy reikSmingas
rySys su VDU

1Ags 1 Minimalus darbo uzmokestis Salyje. 0,25

1ApR 6 1Aprs (Samdomyjy darbuotojy skaicius Salyje). r=0,791
1Aprs (Imigranty skaiCius Salyje). r=0,771

1Agy 6 1Agv4 (Darbuotojy skai¢ius ekonominéje r=0,6-0,9
veikloje).
1Agys (BVP/ekonomingje veikloje). r=0,7-0,9

1ARs 7 1Ags, (BVP/regione). r=0,9
1Agss (Samdomyjy darbuotojy skaicius regione). =-(0,5-0,8)
ISskyrus Vilniaus regiong.

OVyg 2 OVjygs; Pasitenkinimo vidinés vertés priemonémis | 0,14 balo
tarp darbuotojy grupiy skirtumas.

OVas 3 OV as3 (Netiesioginis darbo uzmokestis). r=0,098

OVee 1 Finansinés galimybés labiausiai atsispindi r=0,098
kintamojo ir netiesioginio uzmokesc¢io dalyse

OVyp 2 VDU skirtinguose regionuose Druskininkuose ir | r=0,140
Vilniuje.
VDU skirtingose ekonominése veiklose r=0,167

DVgy 3 DVgyi (iSsilavinimas). r=0,322
DVRys (darbas pagal specialybe). r=-0,229

DVag 1 (VDU ir pasitenkinimas darbu). r=-0,221

DVp 4 DVp, 1 (Darbuotojo norimas gauti VDU). r=0,861
DVp, , (Darbuotojo gaunamos kitos pajamos). r=-0,147
DVp, 5 (Darbuotojo noras keisti darba). r=0,28
DVp, 4 (Norima dirbti darbo trukmeé). r=-0,151

DVsgp 4 DVgp, (Darbuotojo Iytis). r=-0,309
DVgp3 (Darbuotojo Seimyniné padétis). r=0,117
DVgp, (Darbuotojo vidutinés ménesio pajamos r=0,472
Seimos nariui).

Saltinis: sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.
|Apr veiksniy pogrupyje - samdomyjy darbuotojy skaicius IAprs,

imigranty skaicius 1Aprs (nereikSmingi - darbo jéga 1Apr,, bedarbiy skaicius
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IAprs, emigranty skaiCius |Aprs); IAgy Vveiksniu pogrupyje — vidutinis
darbuotojy skaicius ekonomingje veikloje 1Agyv4, BVP ekonomingje veikloje
IAgyvs (nereikSmingi - bedarbiai pagal buvusios darbovietés ekonomings
veiklos ras] |Agy,, laisvos darbo vietos ekonominéje veikloje 1Agys); 1Ags
veiksniy pogrupyje - BVP/gyventojui regione 1Ags; samdomyjy darbuotojy
skaiCiaus regione |Agrss, (nereikSmingi - darbo jéga regione |Agrss, bedarbiy
skaiius regione 1Agss, emigranty |Agsg ir imigranty skaiéius regione 1Ags7).

Apibendrinant vidinés organizacijos aplinkos (OV) atskiry pogrupiy
(OVzs OVas OVEg OVyp) jtakos vertinimo rezultatus, gauti penki reikSmingi
veiksniai: OVjzs veiksniy pogrupyje — pasitenkinimas vidinés vertés
priemonémis OVyg; (nereikSmingas - darbo laiko organizavimas OVyg,),
OV,as veiksniy pogrupyje — netiesioginis darbo uzmokestis OVas3
(nereikSmingi - tiesioginio darbo uzmokes¢io pastovioji dalis OVag,
kintamosios dalies elementai OV as;), OVyp veiksniy pogrupyje — reikSmingi
ekonominés veiklos ir regiono veiksniai. OVgg pogrupio vertinimas susietas su
OV s veiksniy pogrupio vertinimo rezultatais.

Apibendrinant iSorinés aplinkos (DV) atskiry pogrupiy (DVgry DVas
DVp. DVsp) jtakos vertinimo rezultatus, matyti, kad reikSmingi visi vertinti
veiksniai, i§skyrus darbuotojo darbo stazg DVRry, ir darbuotojo amziy DVgpy,

Koreliacinio rySio stiprumo skai¢iavimo rezultatai pateikti 28
paveiksle, eliminuojant veiksnius, kurie su darbo uzmokesciu neturi statistiSkai
reikSmingo koreliacinio rySio. 42 lentel¢je pateiktas darbuotojy anketinés
apklausos rezultaty analizés apibendrinimas, pavaizduotas 28 paveiksle,
iSrySkinant neigiamg ir teigiamg veiksniy ryS§j su darbo uzmokes¢iu. Tokie
iSorinés aplinkos veiksniai, kaip minimalusis darbo uzmokestis, samdomyjy
darbuotojy skaicius ir imigranty skai¢ius Salyje daro jtaka vidutiniam darbo
uzmokesciui Salyje, o BVP ir darbuotojy skaicius atskiroje ekonominéje
veikloje ar regione reikSmingai veikia darbo uzmokest] atitinkamoje
ekonominéje veikloje ar regione. Ekonominés veiklos ir regiono, kuriame
veikia organizacija, jtaka atsispindi ir vidinéje aplinkoje (vertinant

organizacijos veiklos pobiidzio veiksnius).
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Apibendrinant 28 paveiksle pateiktus duomenis, darytinos tokios
iSvados apie nagrinéty veiksniy ir darbo uzmokescio neigiamg koreliacinj rysj:
didesnj darbo uzmokest] gaunantys darbuotojai yra labiau linke dirbti ne pagal

specialybe; neturéti kity pajamy Saltiniy; pasisakyti uz trumpesne darbo laiko

savaite; taip pat yra labiau nepatenkinti darbu dabartinéje darboviet¢je.

—p Teigiamas koreliacinis rysys

,,,,,,,,,,,,,,,,,, p Neigiamas koreliacinis ry$ys

——————— Veiksniy posistemio riba

""""""" [8orinés aplinkos veiksniy riba

28 pav. Darbo apmokéjimui jtakos daranciy veiksniy rysio stiprumas.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.

Apibendrinant 28 paveiksle pateiktus duomenis, darytinos tokios
1Svados apie nagrinéty veiksniy ir darbo uzmokescio teigiamg koreliacinj rysj:
e didesn; darbo uzmokest] gaunantys darbuotojai labiau linke

nemastyti apie planus keisti darbo artimiausiu metu (arba neplanuoja keisti

darbo);
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e did¢jant darbuotojo gaunamam darbo uZmokesciui, did¢ja ir jo
norimas darbo uzmokestis;

e susituoke ir turintys vaiky, taip pat magistro iSsilavinimg turintys,
didesnes vidutines meénesio pajamas gaunantys darbuotojai gauna didesnj
darbo uzmokestj;

e didesnis darbuotojy darbo uZmokestis taip pat susijes su
organizacijos finansinémis galimybémis, o labiausiai su netiesioginio
uzmokes€io priemonémis.

Veiksniy pogrupiy norimas poveikis darbuotoju atzvilgiu.
Darbuotojy anketinés apklausos pagalba siekiama nustatyti ne tik esamg
veiksniy daromos jtakos darbo apmokéjimui situacijg organizacijose, bet ir
norimg padétj darbuotojy atzvilgiu, t.y. kaip darbuotojai vertina atskiras
veiksniy grupes sudaranciy pogrupiy reik§minguma, nustatant darbo uzmokestj
(zr. 43 lentele).

Darbuotojy buvo papraSyta pateikti nuomong¢ apie tam tikrus iSskirtus
teiginius, susijusius su iSorinés, vidinés organizacijos aplinkos ir darbuotojo
vertés veiksniy jtakos darbo apmokéjimui vertinimu (zr. 29 pav.). Minétieji
teiginiai suformuluoti disertantés, remiantis anks¢iau atlikty zvalgomyjy
tyrimy patirtimi ir aprasyti metodologinéje darbo dalyje (2.3 posk.).

Diferencialingje 7 baly skaléje buvo jvertinti veiksniai darantys jtaka
darbo apmokejimui, t.y. darbuotojy nuomone, kiek reikSmingi yra atitinkami
veiksniai nustatant darbo uZmokest]. 43 lentel¢je pateikti Siy vertinimy
suvestiné (apskaiciuotas vidutinis balas ir gautas koeficientas). Gauti rezultatai
rodo, kad darbuotojai nelinkg¢ kazkuriam veiksniui skirti Zymiai didesn¢
reik§me, todel vyrauja vidutineés reikSmes (kai 7 balai - didZiausia reiksmé, 0 1
balas - mazZiausia). Pabréztina tai, kad darbuotojy nuomone, nustatant darbo
uzmokest], maziausiai biitina atsizvelgti ; darbuotojo socialing padéti, o
didziausig jtakg darbo uzmokesciui daro Zzmoniy iStekliy strategija.

29 paveiksle matyti, kad darbuotojy, gaunanciy skirtingg VDU,

poziuriai zenkliai nesiskiria.
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43 lentelé. Darbo apmokéjimui jtakq daranciy veiksniy vertinimas

(darbuotojy nuomonés apie pageidaujamq situacijg tyrimas).

Veiksniy VDU yra VDU yra Bendras
pogrupis 1000-2000 Lt 2001-3000 Lt
Vidurkis Vidurkis Vidurkis Koeficientas
1AEs bREV,RS qDIA =2.98 qDIA =3.05 q D\ =3.02 3,02/7=0,43
OVzs(OVzsi) | gPov,, =39 q°ov,, =4,0 q°ov,, =3,93 | 3,93/7=0,56
OVzs (OVzs) | Py, =482 | QCov, =442 | qov, =479 | 47977=0,68
OVas(OVas1) | gPov,, =3,89 q°ov, =386 | q°ov, =3,91 | 3:91/7=0,56
OVas (OVas1) q°ov, =4,23 qov, =4,11 q°ov,, =4,20 4,217=0,6
OVas(OVas2) | gPov,, =3,62 q°ov, =393 | q°ov, =3,53 | 3:53/7=0,5
OVas(OVass) | qPov, =2,81 q°ov,, =0,32 qPov, =2,88 | 2:88/7=0,41
8://:_3 q [;ovFG =3,57 q [;ovFG =3,46 q ZovFG =3,59 g:i?gig:ié
DVas 0" ovs =3,43 q°ove =354 | q°bv, =341
q°ov, =3,43 q°ov, =354 | q°pv, =341

DVrv 0° bve, =3,59 q°bv,, =3,93 q°ov,, =3,67 | 3.67/7=0,52
DVep q°ov,, =2,04 q°ov,, =2,22 q°ov,, =2,08 2,08/7=0,297

[— baly skaicius vertinimo skaléje.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.

Analizuojant minéto klausimo atsakymy rezultatus, 29 paveiksle
matyti tik vienas rySkus darbuotojy, gaunanciy skirtingus VDU, nuomoniy
skirtumas, ty. darbuotojy, kuriy VDU yra 2001-3000 Lt, nuomone
netiesioginio darbo uzmokesCio pokytis neturi nepriklausyti nuo vadovy
gaunamo netiesioginio uzmokescio pokyc¢iy.

Matyti tai, kad respondentams, nepriklausomai nuo jy gaunamo
vidutinio darbo uzmokescio, labiau priimtina tai, kad organizacijose darbuotojy
darbo uzmokescio pokytis nebiity siejamas su ekonomine Salies darbo rinkos
situacija. Respondentai neturi grieztos nuomonés dél kintamosios darbo
uzmokeséio dalies susiejimo su individualiais paties darbuotojo pasiekimais,
taip pat dél darbuotojy, turinCiy reikalingg iSsilavinimg ir neturin¢iy reikalingo

i§silavinimo, tac¢iau uzimanciy tas pacias pareigas, darbo uzmokescio dydzio.
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Situacija, kai atsizvelgiama j
veiksniy jtakg darbo apmokéjimui

Darbo uzmokestis kinta proporcingai,‘

Situacija, kai neatsizvelgiama j veiksniy
jtakg darbo apmokéjimui

Darbo  uzmokestis nekinta  proporcingai,

atsizvelgiant | bendra ekonoming Salies ‘
darbo rinkos situacija. 7

Darbovieté suteikia galimybe

| atsizvelgiant | bendra ekonoming Salies darbo
1 rinkos situacijg.

‘Darbuotojas individualiai, savo noru

dalyvauti  specialiuose mokymuose,}

kvalifikacijos kélime, uZtikrina darbui 7

tinkama mikroklimatg.

Lankstus darbo laiko grafikas, \

| dalyvauja specialiuose mokymuose, kelia
1 kvalifikacija.

galimybé dirbti virSvalandzius. |

Pastovi darbo uZmokescio dalis 7
priklauso nuo papildomai atliekamy |

} Grieztas darbo laiko grafikas

1
‘Pastovi darbo uZmokes¢io dalis nepriklauso

darby, nejeinanéiy j darbuotojo ‘
pareigas. 7
Tas  pacias  pareigas  uzimantys ‘

| nuo papildomai atlickamy darby, nejeinanciy
1 i darbuotojo pareigas.

Tas pacias pareigas uzimantys darbuotojai
| turintys reikalingg issilavinima neprivalo gauti

darbuotojai turintys reikalingg |
iSsilavinimg  privalo  gauti  didesnj
pastovyjj darbo uzmokestj.

Kintama darbo uZmokestio dalis |

didesnj darbo uzmokestj, nei neturintys
1 atitinkamo issilavinimo.

| Kintama darbo uzmokescio dalis

pagrista  individualiu kiekvieno‘7
darbuotojo darbo vertinimu.
Netiesioginis darbo uzmokestis kinta‘

nediferencijuota individualiai kiekvienam
darbuotojui.

| Netiesioginis darbo uzmokestis nepriklauso nuo

proporcingai, atsizvelgiant j auksciausio |
ir zemesnio lygio vadovy darbo
uzmokescio kitima

Kintama darbo uZmokestio dalis |

| auks¢iausio ir Zemesnio lygio vadovy darbo
uzmokescio kitimo.

1

| Kintama darbo uZmokes¢io dalis kinta

kinta priklausomai nuo individualiy |
darbuotojo veiklos rezultaty, siekiant
didesnio darbo uZmokescio. !
Darbo uzmokestis kinta proporcingai, |

| priklausomai nuo bendry organizacijos
1 veiklos rezultaty.

‘Darbo uzmokestis  nekinta  proporcingai,

atsizvelgiant i darbuotojo |
issimokslinimo, kvalifikacijos, patirties 7
kitima.

Darbo uZmokes¢io nustatymui jtaka |

| atsizvelgiant | darbuotojo i§simokslinimo,
1 kvalifikacijos, patirties kitima.

Darbo uZmokes¢io nustatymas nepriklauso

daro darbuotojo Iytis, Seimyniné |
padétis, amZius 7

Paaiskinimai:

\
6

5

4

VDU yra 1000-2000 Lt

} nuo darbuotojy lyties, Seimyninés padéties ir
amZiaus.

eeeeeesee VDUyra2001-3000 Lt

29 pav. Darbo apmokéjimui jtakq daranciy veiksniy reikSmingumo vertinimas
darbuotojy poZiiriu.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis darbuotojy anketinés apklausos
rezultatais.
Velgi, minéty teiginiy vertinimo darbuotojy atzvilgiu analizé (tvirtos
nuomonés vienokiu ar kitokiu klausimu neturéjimas) pagrindzia iSryskéjusia

darbuotojy nesupazindinimo su darbo apmokéjimo sistema organizacijoje ir

per mazo paciy darbuotojo suinteresuotumo suzinoti jvairius darbo
apmokéjimo  aspektus problemg. Ryskiy skirtumy, vertinant darbo

apmokéjimui jtaka daranCius veiksnius, lyginant darbuotojy, gaunanciy
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skirtingg VDU, nematyti, t.y. vyrauja bendra nuomong¢, de¢l veiksniy jtakos

vertinimo.

3.5. Darbo apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy ekspertinio vertinimo

rezultaty analizé ir apibendrinimas

Siame darbo poskyryje analizuojamas veiksniy grupiy ir pogrupiy,
daraniy jtakg darbo apmokéjimui, reikSmingumas, remiantis eksperty
vertinimu. Apklausti 30 eksperty jvertino trijy veiksniy grupiy atskiry pogrupiy
reikSmingumg lyginant juos tarpusavyje (100 proc. padalinta keturiems
veiksniy pogrupiams sudarantiems grupg), taip pat pateike kiekvieno pogrupio
poveikio dyd; nuo O iki 10 baly (Zr. 1 prieda). Veiksniy pogrupiy poveikio

dydzio ekspertinio vertinimo rezultatai pateikti 44 lentel¢je.

44 lentelé. Veiksniy pogrupiy poveikio dydZio ekspertinio vertinimo

koeficientai.
Grupé | Pogrupis Veiksniy poveikio dydis Vidurkis Koeficientas
1A 1AEs 175/30 5,83 5,83/10=0,583
1ApR 195/30 6,50 6,50/10=0,650
1Aey 250/30 8,33 8,33/10=0,833
1ARs 205/30 6,83 6,83/10=0,683
{ OVys 155/30 5,16 5,16/10=0,516
OVas 205/30 6,83 6,83/10=0,683
OVee 250/30 8,33 8,33/10=0,833
OVyp 230/30 7,67 7,67/10=0,767
DV DVgry 245/30 8,17 8,17/10=0,817
DVas 230/30 7,67 7,67/10=0,767
DVp_ 195/30 6,50 6,50/10=0,650
DVsp 110/30 3,67 3,67/10=0,367

30 — eksperty skaicius; 10 — baly skaicius vertinimo skaléje.
Sudaryta autorés, remiantis eksperty apklausos rezultatais.
Tiek reik§Smingumo, tiek poveikio dydZzio vidutiniai vertinimai pateikti
30 paveiksle. 30 paveiksle matyti, kad didziausias reikSmingumo vertinimas
buvo skirtas reliatyvios darbuotojo vertés veiksniy pogrupiui (vertinimy
vidurkis - 4,33), maziausias tos pacios grupés veiksniy pogrupiui darbuotojo
socialiné padétis (0,92). Tuo tarpu poveikio dydis didziausias suteiktas

organizacijos finansiniy galimybiy ir ekonominés veiklos veiksniy (8,33)
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pogrupiams, maziausias — darbuotojo socialinés padéties (3,67) veiksniy

pogrupiui.

30 pav. Veiksniy pogrupiy reikSmingumo ir poveikio dydZio ekspertinio
vertinimo rezultatai (vidutinés reikSmés).
Sudaryta autorés, remiantis eksperty apklausos rezultatais.

Kiekvieno veiksniy grupés kriterijaus reikSmingumo koeficientas,
remiantis eksperty poziiiriu, skaiiuojamas atskirai pagal metodologinéje
dalyje pateikta porinio palyginimo metoda. Apklaustieji ekspertai jvertino
1Sorines, vidinés ir darbuotojo vertés veiksniy grupiy pogrupiy reik§minguma,
lyginant kiekvienoje grup¢je visus pogrupius tarpusavyje. Porinio palyginimo
matricoje, pagal susumuotus visy eksperty vertinimus, gaunami iSskirty trijy
grupiy atskiry pogrupiy reikSmingumo koeficientai (zr. 45, 46, 47 lenteles).
Lentelése pateiktos reikSmes lyginant kiekvieng kriterijy tarpusavyje, priimant,
kad jy bendra suma yra 1.

Sio vertinimo rezultatas yra nustatyti trijy veiksniy grupiy atskiry
keturiy pogrupiy jtakos darbo apmokéjimui reikSmingumo koeficientai arba
svoriai (iSorinés aplinkos, vidinés aplinkos ir darbuotojo vertés veiksniy grupés
pogrupiy reikSmingumo koeficientai arba svoriai) —

E E E E .~E E E E .~E E E E
q IAES7q IADR’q IAEV’q IARS'q OVAS’q OVZ«S,q OVVP7q OVis 1q DRRV’q DRAS7q DRPqu DRsp
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45 lentelé. Porinio iSorinés aplinkos grupés kriterijy palyginimo
matrica: skaiciavimo rezultatai.

Krit. 1Ags 1ApR 1Aey 1ARs Baly suma | Reik§mingumo
(2+3+4+5) koeficientas
(>6/10=1)
1 2 3 4 5 6 7
1Ags 1 2,00/ 2,00/ 2,00/ 2,288 2,288/10=0,288
(2,58+2,00) | (2,83+2,00) | (2,58+2,00)

1ApR 2,58/ 1 2,58/ 2,58/ 2,54 2,54/10=0,254
(2,00+2,58) (2,83+2,58) | (2,58+2,58)

1Azy 2,83/ 2,83/ 1 2,83/ 2,632 2,632/10=0,263
(2,00+2,83) | (2,58+2,83) (2,58+2,83)

1ARs 2,58/ 2,58/ 2,58/ 1 2,539 2,539/10=0,254
(2,00+2,58) | (2,58+2,58) | (2,83+2,58)

7 stulpelyje formuléje vardiklio skaitmuo 10 yra baly skaicius vertinimo
sistemoje.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis apklausos rezultatais.

46 lentelé. Porinio vidinés organizacijos aplinkos grupés kriterijy
palyginimo matrica: skaiciavimo rezultatai.

Krit. OV,s OVyg OVrg OVyp Baly suma Reik§mingumo
(2+3+4+5) koeficientas
(>6/10=1)
1 2 3 4 5 6 7
OVas 1 2,58/ 2,58/ 2,58/ 2,56 2,56/10=0,256
(2,00+2,58) | (3,42+2,58) | (2,00+2,58)
OVyg 2,00/ 1 2,00/ 2,00/ 2,305 2,305/10=0,2305
(2,58+2,00) (3,42+2,00) | (2,00+2,00)
OVig 3,42/ 3,42/ 1 3,42/ 2,832 2,832/10=0,2832
(2,58+3,42) | (2,00+3,42) (2,00+3,42)
OVyp 2,00/ 2,00 2,00/ 1 2,306 2,306/10=0,2306
(2,58+2,00) | (2,00+2,00) | (3,42+2,00)

7 stulpelyje formuléje vardiklio skaitmuo 10 yra baly skaicius vertinimo
sistemoje.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis apklausos rezultatais.

47 lentelé. Porinio darbuotojo vertés veiksniy grupés kriterijy
palyginimo matrica: skaiciavimo rezultatai.

Krit. DVgry DV as DVp_ DVsp Baly suma | Reik§mingumo
(2+3+4+5) koeficientas
(>6/10=1)
1 2 3 4 5 6 7
DVgrv 1 4,33/ 4,33/ 4,33/ 3,12 3,12/10=0,312
(2,75+4,33) | (2,00+4,33) | (0,92+4,33)
DVas 2,75/ 1 2,75/ 2,75/ 2,72 2,72/10=0,272
(4,33+2,75) (2,00+2,75) | (0,92+2,75)
DVpL 2,00/ 2,00/ 1 2,00/ 2,42 2,42/10=0,242
(4,33+2,00) | (2,75+2,00) (0,92+2,00)
DVgp 0,92/ 0,92/ 0,92/ 1 1,74 1,74/10=0,174
(4,33+0,92) | (2,75+0,92) | (2,00+0,92)

7 stulpelyje formuléje vardiklio skaitmuo 10 yra baly skaicius vertinimo
sistemoje.
Saltinis: sudaryta autorés, remiantis apklausos rezultatais.
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Toliau yra pateikiami integruoti iSorinés ir Vvidinés organizacijos
aplinkos, bei darbuotojo vertés veiksniy grupiy jtakos darbo apmokéjimui

vertinimo rezultatai.

3.6. Integruoti darbo apmokéjimui jtakg daranciuy veiksniy sisteminio
vertinimo rezultatai

Siame darbo skirsnyje suvedami visi kompleksinio tyrimo rezultatai,
tiek gauti ekspertinio vertinimo, tiek darbuotojy anketinés apklausos budais,
atspindintys esamg ir pageidaujamg darbo apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy
situacijg (48 lentelg).

48 lentelé. Kompleksinio tyrimo apibendrinimas.

Veiksniy | Veiksniy Vertinimo rodikliai Vertinimas
grupé pogrupis | Esama situac. Pageidautina situacija Itakos dydis
Ttaka (1) Eksp. vert.(2) Darb. vert.(3) | (1)*(3)+(2)
Pov.dydis*svoris | Norima jtaka
1A 1Aes PP lAgs =0,25 q 8 A * P : IAgs q ®1a =0,43 0,275
0,58*0,288=0,167
1Aor PPy, =026 | Q% * P, q D\a =0,43 0.277
0,65*0,254=0,165
1Aey pP A, =0,258 | E Ae, * P E 1Ay q A =043 0,33
0,833*0,263=0,219
1Ars PP, =0,22 q £ 1A * P E A q D\a =0,43 0,263
0,683*0,254=0,173
ov OVis P°,, =0,07 q%ov,, *P%,, q°ov,, =0,62 0,162
0,517*0,23=0,119
OVAS P P OVas :0’032 q EOVAS * P £ OVas q DOVAS 20152 0,195
0,683*0,26=0,178
OVee P°.. =0,098 | qfov *P%,,. | 9 ov, =051 0,283
0,833*0,28=0,233
OVwve | PP, =0154 | Q%ou, *P o, | ° =043 0242
0,767*0,23=0,176
DV DVev P ° DVe, =0,18 q g DVpy * P - DVgy q i DV, =0,52 0349
0,817*0,312=0,255
DVas P D by, =0,221 q E bV, * P E DV, q D by, =0,48 0,315
0,767*0,272=0,209
DVeL P°bv,, =0,359 | Fpv, * Pov,, q°ov,, =0,48 0,328
0,65*0,24=0,156
DVsp P°ov,=0,225 | qfpve, * P oy, q°ov,, =0,29 0131
0,367*0,174=0,064

Saltinis: sudaryta autorés.
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Apibendrinant 48 lenteléje pateiktus duomenis, matyti, kad, remiantis
cksperty nuomonémis, didziausig jtaka (svoris*poveikio dydis) iSorinéje
aplinkoje daro ekonominés veiklos sqlygy (0,219 balo), vidinéje organizacijos
aplinkoje — finansiniy galimybiy (0,233), o darbuotojo vertés veiksniy grupéje
— vreliatyvios darbuotojo vertés veiksniy (0,255) pogrupiai. Darbuotojy
atzvilgiu, vertinant atskiry veiksniy pogrupiy pageidaujama jtakg darbo
apmokéjimui, didziausias balas skirtas organizacijos vidinés aplinkos veiksniy
grupés zmoniy istekliy strategijos pogrupiui (0,62 balo, lyginant visy grupiy
atskiry pogrupiy jtakg tarpusavyje), maziausias — socialinés padéties pogrupiui
(0,29), priklausan¢iam darbuotojo vertés veiksniy grupei. 49 lenteléje pateikti
apibendrinti  atskiry veiksniy grupiy jtakos koeficientai, remiantis

apskaiciuotais sudaranciy pogrupiy jtakos koeficientais.

49 lentelé. Veiksniy grupiy jtakos koeficientai.

Veiksniy grupé Veiksniu grupiy jtakos skaiiavimas Itakos koeficientas
1A ¢ 2.0, = 1145 20,364
"t X, + 2oy, +2.0,,) 3147
ov _ 2 Yoy, ., =882 -0 280
DX DX VDX 3147
DV . > Yo, Qg = 22 =0,356
P, + D oy, + 20y, ) 3147

Saltinis: sudaryta autorés

ISvados apie tyrimo teiginj T1. Darbo apmokéjimui jtaka daranciy
veiksniy vertinimas atliekamas, remiantis sisteminiu poziiiriu, sugrupuojant
veiksnius pagal juos vienijanc¢ius pozymius, iSrySkinancius tarpusavio rysius, |
integruotg sistema. Analizuojant isskirty trijy veiksniy grupiy, iSorinés aplinkos
(1A), organizacijos vidinés aplinkos (OV) ir darbuotojo vertés veiksniy (DV)
itaka darbo apmokéjimui, iSorinés aplinkos veiksniy grupés (1A) jtaka yra ne
maziau reikSminga nei organizacijos veiksniy grupés (OV) ir darbuotojo vertés
veiksniy grupés (DV) jtaka. Gauti veiksniy grupiy jtakos koeficientai parodé,
kad maziausiai reikSminga vidinés organizacijos veiksniy grupés jtaka, 0
reikSmingiausia — iSorinés aplinkos veiksniy jtaka, mazai besiskirianti nuo

darbuotojo vertés veiksniy grupés jtakos dydzio. ISrySkinus atskiras veiksniy
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grupes sudaran¢iy pogrupiy jtaka darbo apmokéjimui, galima apibendrinti

atlikto kompleksinio tyrimo rezultatus.

3.7. Galutiniy tyrimo rezultaty apibendrinimas

Teorin¢je  disertacijos dalyje buvo pateiktas teorinis darbo
apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy sisteminio vertinimo modelis, kurj siekta
pagristi metodologinéje darbo dalyje iskeltais tyrimo teiginiais ir
testuojamomis statistinémis hipotezémis.

Darbo apmokéjimui jtaka daranciy veiksniuy ekspertinio vertinimo
rezultaty apibendrinimas:

1. Veiksniy pogrupio reikSmingumo ekspertinio vertinimo

rezultatai: isorinés aplinkos veiksniy grupéje: darbo rinkos salygos (koef.
0,254), regiono salygos (koef. 0,254), ekonominés veiklos salygos (koef.
0,263), salies ekonomikos salygos (koef. 0,288); vidinés organizacijos aplinkos
veiksniy grupéje: apmokéjimo sistema (0,26), finansinés galimybés (0,28),
veiklos pobudis (0,23), zmoniy iStekliy strategija (0,23); darbuotojo vertés
veiksniy grupéje:. reliatyvi darbuotojo verté (0,312), asmeninés savybés
(0,272), poreikiai ir lukesciai (0,24), socialiné padétis (0,174).

1.1. Didziausias reikSmingumo koeficientas, lyginant visas veiksniy
grupes, gautas reliatyvios darbuotojo vertés (0,312), maziausias — darbuotojo
socialiné padétis (0,174).

2. Darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy poveikio dydzio

ekspertinio vertinimo rezultatai (nuo didziausio iki maziausio balo):

1. Organizacijos finansinés galimybés OVeg 0,833
2. Ekonominés veiklos salygos [Agy 0,833
3. Darbuotojo reliatyvi verté¢ DVgy 0,817
4. Darbuotojo asmeninés savybés DV as 0,767
5. Organizacijos veiklos pobudis OVyp 0,767
6. Darbo apmokéjimo sistema OV g 0,683
7. Regiono salygos |Ags 0,683
8. Darbo rinkos salygos [Apr 0,650
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9. Darbuotojo poreikiai ir likes¢iai DVp_ 0,650

10. Salies ekonomikos salygos IAgs 0,583
11. Zmoniy istekliy strategija OV g 0,517
12. Darbuotojo socialiné padétis DVgp 0,367

2.1. Didziausias poveikio dydis tarp trijy veiksniy grupes sudaranciy
pogrupiy yra organizacijos finansiniy galimybiy it ekonominés veiklos sqlygy
(0,833 balo), o maziausias — darbuotojo socialinés padéties (0,367 balo).

2.2. Isorinés aplinkos veiksniy grupéje didziausias poveikio dydis
nustatytas ekonominés veiklos saglygy (0,833 balo), vidinés organizacijos
aplinkos veiksniy grupéje - finansiniy galimybiy (0,833 balo), darbuotojo
vertés veiksniy grupéje - reliatyvios darbuotojo vertés (0,817 balo) pogrupiy.

3. Apibendrinant bendrus ekspertinio vertinimo rezultatus (poveikio

dydis*svoris), gautas darbo_apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy jtakos

dydis (nuo didziausio iki maziausio koeficiento):

1. Darbuotojo reliatyvi verte DVgy 0,255
2. Organizacijos finansinés galimybés OVgg 0,233
3. Ekonominés veiklos salygos [Agy 0,219
4. Darbuotojo asmeninés savybés DV ag 0,209
5. Darbo apmokéjimo sistema OV ag 0,178
6. Organizacijos veiklos pobtdis OV\p 0,176
7. Regiono salygos [Ags 0,173
8. Salies ekonomikos salygos IAgs 0,167
9. Darbo rinkos salygos 1Apg 0,165
10. Darbuotojo poreikiai ir likes¢iai DVp 0,156
11. Zmoniy istekliy strategija OV g 0,119
12. Darbuotojo socialiné padétis DVgp 0,064

3.1. Didziausias jtakos dydzio koeficientas tarp trijy veiksniy grupes
sudaran¢iy pogrupiy yra darbuotojo reliatyvios vertés (0,255 koef.) o
maziausias — darbuotojo socialinés padéties (0,064 koef.).

3.2. Isorinés aplinkos veiksniy grupéje didziausias jtakos dydzio

koeficientas nustatytas ekonominés veiklos salygy (0,219), vidinés organizacijos
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aplinkos veiksniy grupéje- finansiniy galimybiy (0,233), darbuotojo vertés
veiksniy grupéje - reliatyvios darbuotojo vertés (0,255) pogrupiy.

4. Darbo apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy darbuotojo
pageidaujamos situacijos vertinimo rezultaty apibendrinimas. Darbuotojy
nuomone, labiausiai biitina atsizvelgti | Zmoniy istekliy strategijos veiksniy
pogrupj (koef. 0,62), maziausiai | darbuotojo socialinés padéties pogrupio
veiksnius (koef. 0,297). Antrasis ir tre¢iasis pagal pageidaujamg poveikj darbo
apmokéjimui — darbuotojo reliatyvios vertés ir apmokéjimo sistemos (Koef.
0,52), bei organizacijos finansiniy galimybiy (koef. 0,51) veiksniy pogrupiai.

5. Apibendrinant galutinius darbo apmokéjimui jtakg darancius
veiksnius pagal jtakos dydj, atsizvelgiant ] ekspertinio bei esamos ir
pageidaujamos situacijos darbuotojy atzvilgiu vertinimo rezultatus, gautas

oalutinis darbo apmokéjimui jtaka daranciu veiksniu itakos dvdis:

1. Darbuotojo reliatyvi verte¢ DVgy 0,349
2. Ekonominés veiklos salygos [Agy 0,330
4. Darbuotojo poreikiai ir likes¢iai DVp, 0,328
3. Darbuotojo asmeninés savybés DV ps 0,315
5. Organizacijos finansinés galimybés OVgg 0,283
6. Darbo rinkos salygos [Apr 0,277
7. Salies ekonomikos salygos IAgs 0,275
8. Regiono salygos [Ags 0,263
9. Organizacijos veiklos pobudis OVyp 0,242
10. Darbo apmokeéjimo sistema OV a5 0,195
11. Zmoniy istekliy strategija OV g 0,162
12. Darbuotojo socialin¢ padétis DVgp 0,131

3.7. Darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy sisteminio vertinimo

pritaikymo apribojimy, patikimumo ir tobulinimo galimybiy iSskyrimas

Interpretuojant gautus rezultatus biitina atsizvelgti | kompleksinio

tyrimo atlikimo apribojimus, darancius jtakg patikimumui:
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1) apribojimai, susije su esamais ir turimais istoriniais duomenimis,
kurie sglygoja tam tikry iSorinés aplinkos veiksniy rodikliy tikslaus iSskyrimo
problemas, t.y. esant didesniam kiekiui reikalingy duomeny galimi pakitimai
i$skirtoje veiksniy sistemoje;

2) apribojimai, susije su pokyciais - stipriai kintant iSorinés aplinkos
veiksniams, galimi veiksniy jtakos poky¢iai, taciau atliktas kompleksinis
tyrimas leidzia spresti apie struktiirinius rySius tarp nustatyto galutinio darbo
uzmokescio ir jtakos veiksniy, taip pat veiksniy pobud; ir poveikio stipruma;

3) apribojimai, susije su netinkamu (per Siauru) darbuotojy gaunamo
darbo uzmokescio interpretavimu, kas gali saglygoti duomeny iSkraipymg dél
darbuotojo nesupratimo, pozitirio subjektyvumo;

4) apribojimai, susije su duomeny rinkimo sunkumais, dél jy
konfidencialumo: sickiant iSsaugoti lojalius darbuotojus konkurencingoje darbo
rinkoje, organizacijos ypac nelinkeg skelbti Siy duomeny, 0 pats darbuotojas
psichologiSkai linkes slépti tiek jo subjektyviu vertinimu maza, tiek didel;
darbo uzmokestj (dél subjektyvios vertintojo pozicCijos $iuo klausimu);

5) apribojimai, susije su ekspertinio vertinimo tyrimo metodo
naudojimu, nes trisdesimties eksperty nuomoné negali visiSkai objektyviai
atspindéti esamg situacijg. Informacijos patikimumg lemia ir taikomi jos
gavimo metodai. Anketin¢ apklausa ir interviu neuztikrina tokios iSsamios ir
vertingos informacijos, kurig galima gauti taikant focus grupés metoda. Nors
potencialis respondentai §iuo metu atsisaké dalyvauti pokalbyje motyvuodami
laiko stoka ir informacijos konfidencialumu, taciau pritaré, kad gilesné¢ su
darbo apmokéjimu susijusiy problemy analizé yra biitina ir neatmeté galimybes
dalyvauti tyrimuose ateityje.

Darbo apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy sisteminis vertinimas
rodo, kad, nustatant darbo uzmokestj darbuotojams, atsizvelgus ] iSskirty
veiksniy grupiy jtaka, sudaromos galimybés efektyviai diferencijuoti
organizacijos darbuotojy uzmokesCius, tuo paciu didinti organizacijos
konkurencingumg ir veiklos plétros ribas, darant teigiama poveikj Zmoniy

iStekliy motyvacijai ir pasitenkinimui darbo apmokéjimu.
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GALUTINES ISVADOS IR PASIULYMAI

Disertacijoje atlikta teoriné darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy
analizé, suformuotas teorinis modelis ir parengta metodika, pagal kurig atliktas
kompleksinis empirinis tyrimas. Tai leido sistemiSkai jvertinti darbo
apmokéjimui jtaka darancius veiksnius ir suformuluoti apibendrintas, galutines
darbo iSvadas ir pasitilymus:

1. Darbo apmokéjimo klausimy jvairiais aspektai teoriné analizé turi
rySky istorinj mokslinj pagrindg. Greitai kintant Siuolaikinés darbo rinkos
salygoms, disertacijoje atliktas darbo apmokeéjimui jtaka daranciy veiksniy
sisteminis vertinimas, siekiant objektyviai jvertinti santykine atskiry veiksniy
grupiy ir pogrupiy daroma jtaka, Siandien yra labai aktualus.

2. [Sgrynintas naujas pozilris 1 darbo apmokéjimo, darbo
apmokéjimo sistemos it darbo uzmokescio sampratg, jos kompleksiSkumg
pagal iSskirtus pozymius — pobiidis, kontrolé, aplinka, integracija, paskirtis,
isteklius, ilgalaikiskumas, biisena, poreikis, rysiai, priklausomybe.

3. Apibendrinus mokslinés literatiiros Saltiniuose ir empiriniuose
tyrimuose pateikiamus darbo apmokéjimo, darbo apmokéjimo sistemos ir
darbo uzmokesCio sampratos poziiirius, suformuluoti iSanalizuoty savoky
apibréZimai:

3.1.  Darbo apmokéjimas — sudétiné Zmoniy iStekliy sistemos
dalis, traktuojama kaip daugiafunkcinis procesas, kurio
déka, atsizvelgiant j daranCius jtakg jvairius iSorinés
aplinkos ir vidinius organizacijos veiksnius, reguliuojama
nustatyta darbo apmokeéjimo sistema verslo organizacijoje.

3.2.  Darbo apmokéjimo sistema - daugialypis atsiskaitymo su
darbuotojais paketas, kurio tikslas - nustatyti galutinj darbo
uzmokest] ir jo mokejimo salygas, kitas motyvavimo
priemones  atskiroms  darbuotojy  grupéms  verslo
organizacijoje, skatinant siekti geriausio rezultato tiek

atskiram darbuotojui, tiek visai verslo organizacijai.
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3.3. Darbo uimokestis — darbuotojo uz jo atliktg darbg iS
organizacijos gaunamos pajamos tiesioginio ir netiesioginio
uzmokescio forma.

4, Apibendrinant mokslinés literatiiros Saltiniuose pateikiamus
pozitrius ] darbo apmokéjimo sistemos struktiirg, detalizuota baziné arba
pamatiné darbo apmokéjimo sistema, sudaryta 1S tiesioginio, netiesioginio
darbo uzmokescio ir vidinés vertés priemoniy dedamyjy, kuri yra pagrindas
formuojant individualia darbo apmokéjimo sistemag verslo organizacijoje,
atsisakant atskiry bazinés darbo apmokéjimo sistemos elementy ar
modifikuojant juos.

5. ISryskintas iSorinés, vidinés aplinkos ir darbuotojo vertés veiksniy
poveikis atskiroms bazinés darbo apmokéjimo sistemos elementams:

5.1. Pastovioji tiesioginio darbo wuZmokes¢io dalis, Kkuri
nustatoma pagal laikinés, vienetinés arba misrios formos
darbo apmoké¢jimo modelj, labiausiai priklauso nuo:
iSorinés aplinkos grupés veiksniy, Organizacijos zmoniy
iStekliy strategijos, finansiniy galimybiy ir reliatyvios
darbuotojo vertés veiksniy pogrupiy jtakos, tuo tarpu
darbuotojy asmeniniy savybiy, poreikiy ir likes¢iy veiksniy
pogrupio poveikis yra silpnas.

5.2.  Kintamosios tiesioginio uZmokescio dalies atskiriems
elementams iSskirtini skirtingi jtakos veiksniai: priemokoms
dél darbo salygy didziausig poveikj daro Salies ekonomikos
salygos arba tiksliau Salies politika darbo rinkos klausimais,
tuo tarpu kity veiksniy grupiy poveikis yra neutralus arba
silpnas; basimos pajamos ir trumpalaikio skatinimo
premijos labiausiai sglygojamos tokiy vidinés aplinkos
veiksniy pogrupiy kaip organizacijos finansinés galimybés
ir zmoniy i8tekliy strategija, taip pat tokiy darbuotojo vertés
veiksniy pogrupiy kaip asmeninés savybés, bei poreikiai ir

lukesciai.
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5.3.

5.4.

5.5.

Netiesioginiam darbo uZmokes¢iui iSorinés aplinkos
veiksniy grupés poveikis yra silpnas, iSskyrus uzdarbj uz
nedirbtg laika, kur; salygoja Salies ekonomikos salygy
veiksniy pogrupis.

Papildomy paslaugy ir privilegiju nustatymui didziausia
itaka daro tokie vidinés verslo organizacijos veiksniy grupés
pogrupiai kaip tam tikri organizacijos zmoniy iStekliy
strategijos aspektai ir finansinés galimybés, 0 iSorinés
aplinkos veiksniai néra svarbs.

Vidinés vertés priemonés arba darbuotojo motyvacijos
priemonés labiausiai salygojamos verslo organizacijos
strategijos ir darbuotojo asmeniniy savybiy bei poreikiy ir

lukesciy veiksniy pogrupiy jtakos.

6. Remiantis darbo apmokejimui jtakg daranciy veiksniy vertinimui

taikytinomis teorijomis, susisteminti darbo apmokéjimui jtakg darantys

veiksniai, iSskiriant juos ] tris grupes, kuriy kiekviena sudaryta i§ keturiy

veiksniy pogrupiy.

6.1.

6.2.

6.3.

ISorinés aplinkos veiksniy grupé ir ja sudarantys veiksniy
pogrupiai — Salies ekonomikos sglygos, Salies darbo rinkos
salygos, ekonomings veiklos salygos, regiono salygos.
Vidinés organizacijos aplinkos veiksniy grupé ir ja
sudarantys veiksniy pogrupiai — darbo apmokéjimo sistema,
zmoniy iStekliy strategija, organizacijos veiklos pobiidis,
finansinés galimybeés.

Darbuotojo vertés veiksniu grupé ir ja sudarantys
veiksniy pogrupiai — reliatyvi darbuotojo verté, asmeningés

savybes, poreikiai ir likesciai, socialine padétis.

7. Disertacijoje sudarytas teorinis darbo apmokeéjimui jtakg daranciy

veiksniy modelis, apibiidina apibréztus darbo apmokéjimui jtaka darancius

veiksnius, kurie jungiami | sistemg, nukreipta darbo apmokéjimui poveikio

turin¢iy veiksniy pagrindimg. Patvirtintas disertacijoje ginamas teiginys apie
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darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy, sugrupuoty 1 grupes ir pogrupius
pagal vienijanCius poZymius ir sujungty | integruotg sistemg, tyrimo
tikslinguma

8. Teorinio darbo apmokéjimui jtakos daranciy veiksniy sisteminio
vertinimo modelio, kuris apibréZia iSorinés, vidinés aplinkos ir darbuotojo
vertés veiksniy grupiy sgsajg ir grupes sudaran¢iy pogrupiy poveikio dydi
darbo apmokéjimui, privalumas yra tai, kad jame iSrySkéja darbo apmokéjimui
itaka daranciy veiksniy vertinimo butinumas d¢l matomy sgsajy su kitomis
zmoniy iStekliy ir darbo apmokéjimo sistemos dalimis. Teoriné analizé
patvirtino ginama teiginj apie daugiaelementés ir nekontroliuojamos iSorinés ir
vidinés organizacijos aplinkos, taip pat darbuotojo vertés veiksniy esama
poveikj darbo apmokéjimui, kurj biitina tirti.

9. Disertacijoje darbo apmokeéjimui jtakg daran¢iy veiksniy
sisteminis vertinimas atliktas, pasinaudojant skirtingy moksliniy tyrimo
metody teikiamais privalumais, atsizZvelgiant ; kompleksinio tyrimo tiksla,
uzdavinius ir reikalingy duomeny, surinkty naudojant darbuotojy ir eksperty
apklausos, istoriniy duomeny analizés budus, pobiid.

10.  Nustatyta kiekvieng darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy
grupe sudaranciy veiksniy pogrupiy vertinimo metodika, t.y. i$skirti rodikliy
rinkiniai, atsizvelgiant j iSkeltus tyrimo uzdavinius ir tiksla.

11.  Apibendrinant galutinius darbo apmoké¢jimui jtaka darancius
veiksnius pagal jtakos dydj, atsizvelgiant j esamos ir pageidaujamos situacijos
eksperty darbuotojy atzvilgiu vertinimo rezultatus gauta, kad: didZiausia jtaka
daroma darbuotojo reliatyvios vertés, ekonominés veiklos salygy bei poreikiy
ir likesciy veiksniy pogrupiy (atitinkamai 0,349; 0,330 ir 0,328 jtakos koef.);
didelé jtaka — darbuotojo asmeniniy savybiy, organizacijos finansiniy
galimybiy veiksniy pogrupiy (atitinkamai 0,315; 0,283 jtakos koef.); vidutinée
jtaka — darbo rinkos salygy, regiono salygy ir ekonomikos salygy Salyje
pogrupiy (jtakos koef. 0,26-0,277); maziausia jtaka daroma zmoniy iStekliy
strategijos ir darbuotojo socialinés padéties pogrupiy (jtakos koef. 0,162 ir
0,131).
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12. Darbuotojy nepasitenkinimas taikomomis vidinés vertés arba
motyvacijos priemonémis susijes su Siomis identifikuotomis problemomis:
vadovy nedémesingumu; netinkamu, darbuotojy netenkinanciu tiesioginio
darbo organizavimu; organizacijoje nesudarytomis karjeros siekimo
galimybémis; darbuotojy tarpusavio bendravimo organizacijoje triikumu. Nors
didesnj darbo uzmokest] gaunantys darbuotojai labiau linkg¢ teigiamai vertinti ir
visas nematerialines motyvavimo priemones taikomas organizacijoje, taciau
darbuotojy pasitenkinimo Siais elementais uztikrinimas organizacijoje, gali
salygoti ir bendrg darbuotojo, nepriklausomai nuo jo gaunamo uzmokescio,
pasitenkinimg esamu darbu. Patvirtintas disertacijoje ginamas teiginys apie
darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy sisteminio vertinimo galimybes ir
butinumg, siekiant pagristi galutinio darbuotojy darbo uZmokescio
diferenciavimg pagal skirtingus poZymius ir padidinti jy motyvacija.

13.  Gauta, kad didesnis nepasitenkinimas darbovietéje esanciu
mikroklimatu, bendravimu tarp darbuotojy susij¢es su didesniu darbuotojy
darbo uzmokesciu (nepasitenkinimui bendravimu organizacijoje padidéjus
vienu balu, darbo uzmokestis taip pat padidéja 1,116 karto), tuo tarpu didesnis
nepasitenkinimas karjeros siekimo galimybiy uztikrinimu susijes su mazesniu
darbuotojy darbo uzmokesciu (vienu balu padidéjus nepasitenkinimui karjeros
siekimo galimybémis darbo uzmokesc¢io vidurkis sumazéja 0,891). Darbuotojy
lojalumas organizacijai taip pat veikia darbo uzmokestj teigiamai (salygoja

1,144 karto didesnj darbo uzmokest;j).

Pasiiilymai. Disertacijos teorinés analizés ir empirinio tyrimo rezultaty
iSvados salygoja atitinkamy pasitilymy pateikima.

1. Organizacijoms tikslinga j darbo apmokéjimo sistemos formavimo
procesg jtraukti darbuotojus, tokiu biidu sudarant jiems galimybes
iSreiksti savo nuomong dél asmeniniy poreikiy ir lukesc¢iy, kuriuos
turi atspindéti darbo uzmokescio elementai.

1.1. Gauti kompleksinio tyrimo rezultatai parodé, kad

darbuotojy poreikius ir likescius atitinkancio, norimo gauti
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darbo uZmokesCio atotrikis nuo dabartinio gaunamo
uzmokes¢io yra néra itin Zymus (intervalas nuo 271 Lt iki -
37,4 Lt). Tai patvirtina, kad darbuotojai nelinke pervertinti
potencialiy galimybiy ir realiai suvokia esamg situacijg.

1.2. Didesnis darbuotojo gaunamas darbo uzmokestis salygoja
mazesn] norimo ir gaunamo uzmokes¢io skirtumg. Jeigu
darbuotojo norimas gauti neto darbo uzmokestis yra 1500
Lt, tai skirtumas su gaunamu uzmokesciu yra apie 31 proc.,
tuo tarpu darbuotojy, kuriy norimas uzmokestis yra 5000 Lt,
Sis skirtumas siekia tik apie 24 proc. Jautresnéms
darbuotojy grupéms, kuriy esamas uzmokestis mazesnis, jo
padidinimas  iki  darbuotojy norimo  uZmokescio
organizacijoms kainuoty daugiau (apie 31 proc.) nei
darbuotojy gaunanciy didesnj uZmokest;.

2. Atliktas empirinis tyrimas patvirtino teorin¢je analiz¢je iSryskéjusj
dvejopa poziurj | darbo apmokéjimo sistemos struktiirg,
atsispindint] darbuotojo gaunamo darbo uZmokesCio sandaros
supratime. Organizacijoms biitina iSspresti netinkamo darbuotojy
darbo uzmokesCio interpretavimo problemg arba tiksliau
tiesioginio darbo uZmokesc¢io kintamosios dalies ir netiesioginio
uzmokescio elementy nesuvokimo kaip gaunamo galutinio darbo
uzmokesCio 1§ organizacijos uz atlickama darbg, efektyviau
organizuojant darbuotojy supazindinimo su darbo apmokéjimo
sistema, jos poky¢iais laikui bégant procesa.

3. Organizacijoms biitina spresti identifikuotas problemas, susijusias
su vidinés vertés arba motyvavimo priemoniy taikymu: vadovy
nedémesingumu ir darbuotojy tarpusavio bendravimo tritkumu,
darbuotojy netenkinanc¢iu tiesioginio darbo organizavimu ir
organizacijoje nesudarytomis karjeros siekimo galimybémis.

3.1. Vadovy nedémesingumo ir darbuotojy tarpusavio

bendravimo tridkumo problemas tikslinga spresti,
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3.2.

3.3.

pavyzdZiui, tobulinant tokias rinkoje taikomas priemones
kaip metiniy, pusmetiniy susitikimy organizavimg, 18
anksto, tiksliai jvardijant diskutuotinus aktualius klausimus,
suderinant darbotvarke su skirtingy lygiy vadovais ir
darbuotojais. Pagrindiniai pasiilymo jgyvendinimo galimi
sunkumai — darbo laiko stoka ir mazos galimybés sukviesti
vadovus ir darbuotojus } susitikimg, gali biiti eliminuojami,
rengiant konstruktyvius pokalbius elektroningje erdvéje.
Taip sudaromos  galimybés visuose padaliniuose
dirbantiems darbuotojams ir jy vadovams nustatytu laiku
aptarti realias problemas organizacijoje.

Darbuotojus netenkinancio tiesioginio darbo
organizavimo ir nesudaryty karjeros siekimo galimybiy
problemas tikslinga spresti, tobulinant zmoniy iStekliy
sistemos darbuotojy priémimo, planavimo, paieskos,
atrankos veiklas. Sias funkcijas organizacijoje atlickantiems
darbuotojams iSkelti tokius uZdavinius, kaip naujai
priimamy, potencialiy darbuotojy aiskus supazindinimas su
jo darbu organizacijoje, esamomis karjeros siekimo
galimybémis, pavyzdziui tiksliai jvardijant jo pagrindines ir
papildomas funkcijas, taip pat galimus karjeros pokycius
per 3 metus ir aiSkias sglygas siekiant dirbti aukStesnése
pareigose.

Organizacijoms rekomenduotina stiprinti ziniy valdymo
srit], taikant jvairias Ziniy valdymo priemones, kaip ziniy ir
kompetencijy zemélapiai, ziniy Saltiniy Zemélapiai, kurie
gali ne tik padeéti identifikuoti turimas darbuotojy Zzinias,
gebé¢jimus ir kompetencijas, problemy sprendimy patirtj, bet
ir stebéti darbuotojy vertés veiksniy (Zinios, geb¢jimai,
kompetencijos, veikla) pokyCius organizacijoje. Tai gali

buti darbuotojy karjeros siekimo pagrindas, pagristas
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aiSkiais kriterijjais, kuo remiantis valdoma darbuotojo
karjera.

4. Remiantis disertacijoje atlikto darbo apmokéjimui jtaka daranciy
veiksniy sisteminio vertinimo rezultatais, gauta, kad svarbiausi
darbo uZzmokes¢io didinimo galimybiy kriterijai, priklauso nuo
paties asmens, todél darbuotojui butina objektyviai jvertinti savo
reliatyvig verte, asmenines savybes, bei poreikius ir likescius.

4.1. Darbuotojui svarbu jvertinti savo reliatyvios vertés
(pagrindinio ir gretutinio iSsilavinimo, darbo stazo)
stiprybes ir silpnybes, lyginant su Kkitais atitinkamas
pareigas uzimanciais darbuotojais, taip pat reliatyvios vertés
pokytj laikui bégant ir reaguoti ] vertés sumazéjimg, savo
iniciatyva dalyvaujant mokymo, ugdymo ir kvalifikacijos
kélimo  programose, atsizvelgiant |  Siandieninius
reikalavimus darbo rinkoje.

4.2.  Akcentuotinas darbuotojo dalyvavimo organizacijos darbo
apmokeéjimo  sistemos formavimo procese rodymas.
Darbuotojui rekomenduotina susipazinti su Statistikos
departamento prie LR Vyriausybés pateikiamais darbo
uzmokescio dydzio, struktiiros pagal atskirus aspektus
(darbuotojo amziy, staza, profesijy grupes, lytj, ekonoming
veiklg ar regiong, kur veikia organizacija) statistiniais
duomenimis, siekiant pagristo savo lukes¢iy ir poreikiy
formavimo ir argumentuotos diskusijos su organizacija,
sprendziant darbo apmokéjimo klausimus.

5. Viesojo sektoriaus institucijy, kuriy veikla susijusi su Zmoniy
iStekliy valdymo, darbo apmokéjimo ar apskritai darbo rinkos
klausimais, bendradarbiavimo su vidurinémis mokyklomis,
universitetais, aukStosiomis mokyklomis ir kitomis darbuotojy
Svietimo, ugdymo jstaigomis stiprinimas, sprendziant tokias

problemas kaip mokymo programy dubliavimasis, tam tikro
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i§silavinimo darbuotojy perteklius ir trukumas Lietuvos darbo
rinkoje. Minéty jstaigy glaudus bendradarbiavimas, iSsikélus
aiSkius, pagristus tikslus ir uzdavinius, atveria galimybes
visapusiSkai istirti Lietuvos darbo rinka, o kartu ir darbo
apmokeéjimui jtakg darancius iSorinés aplinkos grupés veiksnius.

6. VieSojo  sektoriaus institucijoms  tikslinga  glaudziai
bendradarbiauti su vidurinémis mokyklomis, universitetais,
aukstosiomis mokyklomis ir kitomis darbuotojy Svietimo, ugdymo
jstaigomis, siekiant formuoti ,teisingg darbo rinkos kultiirg
Lietuvoje, potencialiy darbuotojy savo reliatyvios vertés objektyvy
supratimg, kas leisty iSvengti nepagristo darbo uZmokescio
diferenciavimo, ,,i8kreipto* poZzitrio j darbo uZmokest], kurj
salygoja esama situacija Lietuvos darbo rinkoje: kai darbuotojai
abejingi savo darbui, nesupranta taikomos darbo apmokéjimo
sistemos ir neZino karjeros, darbo uZzmokescio didinimo ateities
perspektyvy organizacijoje.

Potencialios tolimesniy autorés tyrimuy Kkryptys. Disertacijos
teorinés analizés ir empirinio tyrimo rezultaty iSvados atveria tolimesniy ir dar
detalesniy darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy tyrimy galimybes.

1. Atlikta teoriné analizé leido iSrysSkinti darbo apmokéjimui jtaka
daranciy veiksniy sistema, sudarytg i§ atskiry grupiy ir pogrupiy, o empirinio
tyrimo metu nustatytas darbo apmokéjimui jtakg daranciy veiksniy grupiy
reikSmingumas ir poveikio dydis. Priezasc¢iy, dé¢l kuriy veiksniy sistemos jtaka
keiciasi, nagrinéjimas gali buti tolimesniy moksliniy tyrimy kryptis.

2. Ekspertinio vertinimo, taikant focus grupés metoda, t¢stinumas,
siekiant iSgryninti smulkesnius, butinus tirti darbo apmokéjimui jtaka
darancius veiksnius kiekviename veiksniy pogrupyje (papildyti veiksniy
sistemg). ISskyrus atskirus veiksnius galima juos toliau nagrinéti, naudojant
kitus tyrimo metodus, ir atlikti atskirus pogrupius sudaraniy veiksniy
rangavimg pagal reikSmingumo skale, eliminuojant poveikio neturincius

smulkesnius veiksnius.

226



LITERATURA IR KITI INFORMACIJOS SALTINIAI

1. Agell, J., Lundborg, P. (1995) Theories of pay and unemployment:
survey evidence from Swedish manufacturing firms. Scandinavian Journal of
Economics, Vol. 97, No. 2, p. 295-307.

2. Alaez-Aller, R., Longas-Garcia, J. C., Ullibarri-Arce, M. (2011)
Visualising Gender Wage Differences in the European Union. Gender, Work
and Organization, Vol. 18, No. S1, p. 49-87.

3. Allen R. S., Killman R. H. (2001) The role of the reward system for a
total quality management based strategy. Journal of Organizational Change
Management, VVol. 14, No. 2, p. 110-131.

4. Appelbaum S. H., Mackenzie L. (1996) Compensation in the year 2000:
pay for performance. Health Manpower Management, Vol. 22, No 3, p. 31-39.

5. Armstrong, M. (2009) Handbook of Human Recourse Management
Practise. 11 th.ed. 1062 p., ISBN 978 0 749452421.

6. Armstrong, M. (2007) A Handbook of Employee Reward Management
and Practice. 2 ed. 548 p., ISBN 9780749449629.

7. Asplund, R., Napari, S. (2011) Intangibles and the Gender Wage Gap: An
Analysis of Gender Wage Gaps Across Occupations in the Finnish Private
Sector. Journal of Labor Research, No. 32, p. 305-325.

8. Azzone G., Palermo T. (2011) Adopting performance appraisal and
reward systems: A qualitative analysis of public sector organisational change.
Journal of Organizational Change Management, VVol. 24, No. 1, p. 90-111.

9. Bakanauskiené, 1., Brasaité, D. (2011) Personalo valdymo funkcijos
iSkeldinimo galimybés Lietuvoje. Organizacijy vadyba: sisteminiai tyrimai,
Nr. 57, p. 21-31.

10. Bakanauskiené, 1., Staniuliené, S., Maziliauskaité, 1. (2008) Personalo
valdymo veikly plétros tendencijos Lietuvos jmonése. Organizacijy vadyba:

sisteminiai tyrimai, Nr. 46, p. 33-48.

227



11. Bakanauskiené, 1., Bakanauskas, A., Liesonis, V. (2003) Setting the
price of an employee in the organization: different approaches. Organizacijy
vadyba: sisteminiai tyrimai, Nr.28, p. 21- 31.

12. Balvociiuté, R., Skuncikieneé, S. (2008) Darbo uzmokescio Lietuvos
organizacijose struktiirinis pjuvis: darbuotojy iSsilavinimo ir darbo stazo
aspektai. Ekonomika ir vadyba: aktualijos ir perspektyvos, Nr. 3 (12), p. 25 —
29.

13. Barsauskiené, V., Almonaitiené, J. S., Lekaviciené, R., Antiniené, D.
(2010) Zmoniy santykiai organizacijose. Kaunas: Technologija, 410 p., ISBN
9789955258889.

14. Barth, E., Dale-Olsen, H. (2011) Employer size or skill group size
effect on wages? Industrial and Labor Relations Review, Vol. 64, No. 2, p.
341-355.

15. Barkume, A. (2010) The Structure of Labor Costs with Owertime
Work in U.S. Jobs. Industrial and Labor Relations Review, Vol. 64, No.1, p.
128-141.

16. Beckers, Debby, G. J., Linden, D., Smulders, Peter, G.W., Kompier,
Michiel, A. J., Taris, Toon, W., Geurts, Sabine, A. E. (2008) Voluntary or
involuntary? Control over overtime and rewards foro vertime in relation to
fatigue and work satisfaction. Work and Stress, Vol. 22, No. 1, p. 33-50.

17. Becker, G. S. (1993) Human Capital, New York: Columbia University
Press, 3 ed.

18. Batt, R., Hiroatsu, N. (2009) How institutions and business strategies
affect wages: a cross-national study of call centers. Industrial and Labor
Relations Review, Vol. 62, No. 4, p. 533-552.

19. Boice D. F., Kleiner B. H. (1997) Designing effective performance
appraisal systems. Work study, Vol. 46, No. 6, p. 197-201.

20. Boxall P. F. (1992) Strategic HRM: a begining, a new theoretical
direction, Human Resource management Journal, 2(3), p. 61-79.

21. Borjas, G.J. (2009). Labour Economics. 5 th.ed., McGraw Hill. 576 p.,
ISBN 9780073511368.

228



22. Blinder, A., Choi, Don H, (1990) A Shred of Evidence on Theories of
Wage Stickiness. The Quarterly Journal of Economics, Vol. 105, No. 4, p.
1003-1015.

23. Bufford, J.A., Lindner, J.R. (2002) Human Resourse Management in
Local Government: Concepts and Applications for HRM Students and
Practitioners. Cincinnati: South Western Educational Publishing. 485 p. ISBN
9780324061567.

24. Campbell, C.M., K.S. Kamlani (1997) The reasons for wage rigidity:
evidence from a survey of firms. Quarterly Journal of Economics, Vol. 112,
No. 3, p. 759-789.

25. Chang E., Hahn J. (2006) Does pay-for-performance enhance
perceived distributive justice for collectivistic, Personnel Review, Vol. 35, No.
4, p. 397-412

26. Chlivickas, E., Papsiené, P., Papdys, A. (2009) Zmogiskieji istekliai:
strateginio valdymo aspektai. Verslas, vadyba ir studijos 2009. Tarptautinés
ekonominés integracijos problemos, p. 51 — 65.

27. Cole, Matthew A., Elliott, Rob J. (2007) Do Environmental
Regulations Cost Jobs? The B. E. Journal of Economics Analysis and Policy, 7
(1) Topics, Art. 28, Berkeley Electronic Press, 24 p.

28. Costain, J., Jansen, M. (2010) Employment Fluctuations with
Downward Wage Rigidity: The Role of Moral Hazard. Scand. J. of Economics,
Vol. 112, No. 4, p. 782-811.

29. Ciutiené, R., Sakalas, A., Neverauskas, B. (2006) Influence of
Personnel Interests on Formation of Modern Career. Engineering Economics,
Vol. 5, No. 50, p.99-106.

30. Dambrauskiene, G. (2008) Darbo teisés modernizavimo bei tobulinimo
problemos. Jurisprudencija, Nr. 8 (110), p. 7-12.

31. Darbo apmokéjimas ir darbo sanaudos. [interaktyvus]. Zitiréta 2012 m.

balandZio mén. Prieiga per internetg: http://osp.stat.gov.lt/rodikliai2

32. Davulis, T. (2008) Lietuvos darbo teisés modernizavimo perspektyvos.
Jurisprudencija, Nr. 8 (110), p. 27 — 33.

229


http://ideas.repec.org/a/tpr/qjecon/v105y1990i4p1003-15.html
http://ideas.repec.org/a/tpr/qjecon/v105y1990i4p1003-15.html
http://ideas.repec.org/s/tpr/qjecon.html
http://osp.stat.gov.lt/rodikliai2

33. Dessler, G. (2001). Personalo valdymo pagrindai. Kaunas: Poligrafija
ir informatika. 343 p. ISBN 9986-850-36-3.

34. Dubinas, V. (1996) Darbo uzmokescio formos ir sistemos Europos
Salyse. Vilnius. 70 p. ISBN 9986-12-111-6.

35. Dubois, D. D., Rothwell, W.J., Stern D. Jo King, Linda K.K. (2004)
Compentency-Based Human Resource Management. Davies-Black Publishing,
139 p. ISBN 0-89106-174-6.

36. Fisher, C. D., Schoenfeld, L. F, Shaw, J. B. (2006) Human Resource
Management. Boston: Houghton Mifflin Company, 891 p.

37. Garcia — Mainar, I, Montueg-Gomez, , V. M. (2012). The wage
dynamics in Spain: evidence from individual data (1994-2001).
Investigaciones Regionales. No. 24, p. 41 — 58.

38. George K., Clive R. E. (2005) Exploring the reward preferences of
middle level managers. Qualitative Research in Accounting & Management,
Vol 2, No 1, p. 54-76.

39. Gerikiené V., MarcCinskas A. (2002) Atlyginimo uz darbg tendencijos
ekonomikos globalizavimo kontekste. Ekonomika. Nr. 60, p. 37-46.

40. Gerikiené V.(2010) Atlyginimas uz darbg ir jo reguliavimo problemos
Lietuvoje. Lietuvos darbo teisés raida ir perspektyvos. Kolektyviné
monografija. Vilnius: Mykolo Romerio Universiteto leidybos centras, p. 207-
230.

41. Gerikien¢, V., Blazien¢, 1. (2009) Valstybinio sektoriaus darbuotojy
darbo apmokéjimo reguliavimo problemos Lietuvoje. Jurisprudencija, Nr. 4
(118), p. 299-320.

42. Ginevicius R. (2006) Daugiakriterinio vertinimo rodikliy svoriy
nustatymas, remiantis jy tarpusavio sgveika. Verslas: teorija ir praktika.
Vilnius: Technika, Nr. 1, Tomas VII, p. 3 —13.

43. Ginevicius, R., Sudzius, V. (2005) Organizacijy teorija. Vilnius:
Technika, 279 p. ISBN 9986058198.

44. Gyventojai ir socialiné statistika. [interaktyvus]. Zitiréta 2012 m.
balandZio mén. Prieiga per internetg: http://osp.stat.gov.lt/rodikliail2.

230


http://osp.stat.gov.lt/rodikliai12

45. Gomez — Mejia L.R. (1990) Increasing Productivity Through
Performance Appraissal and reward system. Personnel Review, Vol. 19, No. 2,
p. 21-28.

46. Graham H. T., Bennett R. (1998) Human Resources Management. 9
th.ed. London: Prentige Hall, 448 p. ISBN 9780273634010.

47. Granickas, V. (2012) Kintamosios darbo uzmokes¢io dalies nustatymo
ir keitimo problemos siekiant jgyvendinti teisingo darbo apmokéjimo principa.
Socialiniy moksly studijos, Nr. 4 (4), p. 1585-1603.

48. Grybaite, V. (2006) Lyciy lygybe darbo rinkoje: motery ir vyry darbo
uzmokescio skirtumai. Verslas: teorija ir praktika, Nr. VII (3), p. 168-173.

49. Gus¢inskiené, J., Ciburiené, J. (2009). Lietuvos motery verslumo
galimybiy kaita integracijos j Europos Sagjunga salygomis. Ekonomika ir
vadyba, Nr. 14, p. 772-779.

50. Hale, R., Whitlam, P. (2009). Efektyvus veiklos valdymas. Vilnius:
Vaga. ISBN 978-5-415-02088-1.

51. Heinze, A., Wolf, E. (2010) The Intra-Firm Gender Wage Gap: a New
View on Wage Differentials Based on Linked Employer—Employee Data.
Journal of Population Economics, No. 23, p. 851-879.

52. Haubrock, A., S. Ohlschlegel-Haubrock. (2004) Personal-
management. 202 p. ISBN 978-3170184336.

53. Hulst, M., Geurts, S. (2001). Associations between overtime and
psychological health in high and low reward jobs. Work & stress, Vol. 15, No.
3, p. 227- 240.

54. Yanadori, Y.; Marler, J. H. (2006) Compensation strategy: does
business strategy influence compensation in high-technology firns? Strategic
Management Journal, No. 27, p. 559-570.

55. Jensen D., McMullen T., Stark M. (2007) The Manager‘'s Guide
Rewards. USA: Hay Group Inc. 256 p. ISBN 978-0814408865.

56. YinR. K. (2009) Case Study Research — Design and Methods, 5 th. ed.
Thousand Oaks: Sage Publications, 219 p. ISBN 978-1-4129-6099-1.

231



S57. JeCiuviene, M. (2006) Darbo santykiy kokybés valdymas.
Organizacijy vadyba: sisteminiai tyrimai, Nr. 38, p. 67-77.

58. Kardelis, K. (2007) Moksliniy tyrimy metodologija ir metodal.
Siauliai: K.J.Vasiliausko leidykla ,,Lucijus®, 400 p.

59. Kazlauskaité, R., Bucitiniené, 1. (2008). The Role of Human Resources
and Their Management in the Establishment of Sustainable Competitive
Advantage, Engineering Economics, Nr. 5 (60).

60. Kaufman, Bruce. E. (2010) Institutional economics and the minimum
wage: broadening the theoretical and policy debate. Industrial and Labor
Relations Review, Vol. 63, No. 3, p. 427-453.

61. Kierzkowski, H. (2009) Towards the Integration of Balance of
Payments Theories. Swiss Journal of Economics and Statistics, Vol. 115, Issue
I, p. 119-138.

62. Kirkland, Stephen D. (2009) Employee Rewards. Compensation Plans
That Pay Back. Business and Economic Review, January-March, p. 22-23.

63. Klotz, M. (2003) Lernen als folge sozio-6konomische trends. Journal
of Business Economics and Management, Vol. IV, No. 3, p. 177-183

64. Klupsas F. (2009) Gamybos darbuotojy motyvacijos stiprinimo
aktualijos besikei¢ianCiomis sglygomis. Management Theory & Studies for
Rural Business & Infrastructure Development, Vol. 19, Issue 4, p. 36-44.

65. Koeniger, W., Leonardi, M., Luca, Nunziata, L. (2007) Labor market
institutions and wage inequality, Industrial and Labor Relations Review, 60
(3), p. 340-356.

66. Kopler, M. (2001) Der gerechte Lohn aus betriebswirtschaftlicher und
philosophischer Sicht, Universitdtsverlag Rudolf Trauner, Linz.

67. Kumpikaite, V., RupSien¢ K. (2008) Darbuotojy jsipareigojimy
didinimas: teorinis ir praktinis aspektas. Ekonomika ir vadyba, Nr. 92, p. 374-
380.

68. Kumpikaité, V. (2007) Human Resource Training Evaluation.
Engineering Economics. Vol. 5, No. 55, p. 29-36.

232


javascript:__doLinkPostBack('','mdb%7E%7Ebth%7C%7Cjdb%7E%7Ebthjnh%7C%7Css%7E%7EJN%20%22Management%20Theory%20%26%20Studies%20for%20Rural%20Business%20%26%20Infrastructure%20Development%22%7C%7Csl%7E%7Ejh','');
javascript:__doLinkPostBack('','mdb%7E%7Ebth%7C%7Cjdb%7E%7Ebthjnh%7C%7Css%7E%7EJN%20%22Management%20Theory%20%26%20Studies%20for%20Rural%20Business%20%26%20Infrastructure%20Development%22%7C%7Csl%7E%7Ejh','');

69. Laud R. L. (1984) Performance appraisal and its Link to Strategic
Management Development. Juornal of Management Development, Vol 3, No.
4, p. 3-11.

70. Lazear, Edward P. (2006) Productivity and Wages. Investment in
physical and human capital must be supported by incentives. Business
Economics. October, p. 39-45.

71. Lemieux, Th., Bentley MacLeod, M., Parent, D.(2009) Perfomance
Pay and Wage Inequality. The Quarterly Journal of economics. No. 1, p.1-49.

72. Lesch, H., Bennett, J. (2010) Arbeit und Fairness. Die Suche nach dem
gerechten Lohn. Institut der deutschen Wirtschaft KéIn. 129 p. ISBN 978-3-
602-14851-6.

73. Leonien¢, B. (2001) Darbuotojy vadyba. Kaunas: Sviesa, 198 p. ISBN
5-430-03320-0.

74. Lietuvos Respublikos Darbo kodeksas // Valstybés Zinios. 2002. Nr.
64-2569.

75. Lipinskien¢ D. (2012) Motyvuojanti atlygio sistema. Kaunas:
Technologija. 235 p. ISBN 978-609-02-0495-5.

76. Lomas, R. (2011) Mastering your business dissertation. How to
conceive, research and write a good business dissertation. London and New
York: Routledge, 160 p. ISBN 978-0-415-59678-7.

77. Longhi, S., Nijkamp, P., Poot, J. (2004). A Meta-Analytic Assessment
of the Effect of Immigration on Wages. Populiation Studies centre. Discussion
papers. New Zealand: University of Waikato. 26 p. ISBN 1877149489.

78. Maceika, A.; Strazdas, R.; Maciukevi¢iene, L. (2007) Darbuotojy
inovatyvumas pramonés jmoniy vertybiy sistemoje, Verslas: teorija ir
praktika, Nr. 8 (1), p. 44-50

79. Mackevicius, J., Subaciené, R., Maciuitis, J. (2006) Darbo sgnaudy
apskaita ir kontrolé. Ekonomika, Nr. 75, p. 34 — 50.

80. Macernyté — Panomarioviené, 1. (2003) Apmokéjimas uz darbq ir jo
uztikrinimas. — Vilnius: LTU, 155 p. ISBN 9955-563-05-2.

233



81. Macernyté — Panomarioviené, 1. (2008) The right to receive fair
remuneration for work in the Republic of Lithuania. Jurisprudencija, Nr. 1
(103), p. 30 — 36.

82. Marksoo, U. (). Development in Long —Term Unemployment during
Economic Revital: the Case of Estonia. Journal of Economic Literature, Nr.
161, p. 33-51.

83. Martin, S.J., Garcia, J. (2010) Initial offers and outcomes in wage
bargaining: who wins? Empirical Economics, No. 39, p. 815-846.

84. Martinkus, B., Sakalas, A., Savanevi¢iené, A. (2006) Darbo istekliy
ekonomika ir valdymas. Kaunas: Technologija. 255 p. ISBN 9955-25-086-0.

85. Merboth, C. (2008) Der Lohn der Arbeit. Geschichte, Entgeltformen,
Lohngerechtigkeit und Bedeutung der Arbeit. VDM Verlag Dr. Miiller. ISBN
978-3-639-00552-3.

86. Meeusen, W., Stavrevska, V., Rayp, G. (2011) Efficiency Wages,
Unemployment Benefits and Union—Firm Wage Bargaining: The Issue. J
Labor Res, No. 32, p. 75-86.

87. Norbert, T., Ritz, A. (2004) VieSoji vadyba : inovaciniai vie$ojo
sektoriaus valdymo matmenys:monografija. Vilnius: Lietuvos teisés
universiteto Leidybos centras.

88. Oxford Dictionaries. [interaktyvus]. Zitiréta 2012 m. rugs¢jo 20
d.Prieiga per interneta: http://oxforddictionaries.com/definition/wage.

89. Osterloh, M., Frey, B. S. (2002) Does Pay For Performance Really
Motivate Employees. Business Performance Measurement. Theory and
Practice, Cambridge University Press. P. 107-122. ISBN 9780511753695.

90. Pacitti, A. (2011) Efficiency Wages, Unemployment, and Labor

Discipline. Journal of Business & Economics Research. Vol 9, No.3, p. 1-10.
91. Paulavicius, K. (2002).Darbo rinka. Vilnius: VPU, ISBN 978-9955-
20-479.
92. Petersen, T., Penner, Andrew, M. Hogsnes, G. (2011) The Male
Marital Wage Premium: Sorting vs. Differential Pay. Industrial and Labor
Relations Review, Vol. 64, No. 2, p. 283-304.

234


http://oxforddictionaries.com/definition/wage

93. Pilkauskaité Valickiené, R., Valickas, A., Sinkievi¢, B. (2007)
Darbuotojy ketinimo keisti darbg ir pasitenkinimo sgsajos Lietuvoje. Socialinis
darbas, Nr. 6 (2), p. 115-123.

94. Polachek, S., Siebert, W.S. (1993) The Economics of Earnings. UK:
Cambridge University Press. 363 p. ISBN 0521364760.

95. Roel, J. (2006) Economic theories of international migratios and the
role of immigration policy. Research and Documentation Centre of the Dutch
Ministry of Justice (WODC) and Netherlands Interdisciplinary Demographic
Institute (NIDI),

96. Rudyté, D., Berzinskiené¢, D., Prichotskyté, F. (2008). Darbo
uzmokesCio diferenciacija: veiksniai ir tendencijos. Ekonomika ir vadyba:
aktualijos ir perspektyvos. Nr. 3 (12), p. 251-261.

97. Schmidt W.,Trittel N., Muller A. (2011) Performance-related pay in
German public services: The example of local authorities in North Rhine-
Westphalia. Employee Relations, Vol. 33 No. 2, p. 140-158.

98. Simon llayperuma, K., Kaestner, R. (2003) Do Minimum Wages
Affect Non-Wage Job Attributes? Evidence on Fringe Benefits and Working
Conditions. NBER Working Paper, No. 9688. National Bureau of Economic
Research. 34 p.

99. Sirota, D., Mischkind, L. A., Meltzer, M. I. (2005) The Enthusiastic
Employee. How Companies Profit By Giving Workers What They Want. USA:
Prentice Hall, 363 p. ISBN 978-0-13-714870-7.

100. Sonmez, R. (2007) Impact of occasional overtime on construction
labor productivity: quantitative analysis. Canadian Journal of Civil
Ingineering, Nr. 34, p. 803-808.

101. Sparrow P., Hiltrop J. (1994) European Human Resource Management
in Transition. Prentice Hall International (UK). 702 p.

102. Stankeviciené, A.; Liucvaitiené, A.; Simelyte, A. (2010) The
Possibilities Personnel Turnover Stabilization in Lithuanian Construction
Sector, Verslas: teorija ir praktika, Nr. 11(2), p. 151-158.

235



103. Statistics Database. [interaktyvus]. Ziaréta 2012 m. rugséjo 20
d.Prieiga per internety:

http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/eurostat/home/.

104. Sadzius, V. (2001) Smulkaus ir vidutinio verslo administravimas ir
valdymas. Vilnius: Kronta, 287 p. ISBN 9986879515.

105. Savareikiené¢, D. (2001) Premijavimo sistemos panaudojimas vadovy
motyvacijai didinti. Ekonomika ir vadyba, Nr. 2, p. 76-79.

106. Silingien¢, V. (2002) Evaluation of personnel motivation systems.
Inzineriné ekonomika. Nr. 2 (28), p. 61 - 65.

107. Sileika A., Grigoras V., Gerikiené¢ V., Blaziené¢ 1. (2004/2005) Darby
Ir pareigybiy vertinimo metodika. Socialinés apsaugos ir darbo ministerija
Lietuvos Respublikos triSal¢ taryba Darbo ir socialiniy tyrimy institutas, 22 p.
ISSN 1648-6269.

108. Sileika, A., Andriugaitiené, D. (2007) Istorinis metodologinis darbo
rinkos sampratos aspektas. Verslas: teorija ir praktika, Vol VIII, No 1, p. 19—
23.

109. Tamasauskiené, Z., Sileika, A., Maciulyte, A. (2008a) Investicijy j
zmogiskajj kapitalg ir jy grazos tyrimas UAB ,,Arkada“. Socialiniai tyrimai,
Nr. 3 (12), p. 346 - 357.

110. Tamasauskiené, Z., Sileika, A., Magiulyté, A. (2008b) Theoretical and
practical aspects of wages differentiation. Socialiniai tyrimai, Nr. 3 (13), p. 165
—178.

111. Thomas, H. R., Raynar, K. A. (1997) Scheduled Overtime and labor
productivity: quantitative analysis. Journal of construction engineering and
management, June, p. 181-188.

112. Tepp, M., Poomann, M. (2006) Impact of Pay-for-Performance on
Work Motivation of Sales Personnel: A Case of Information Media Firms.
Journal of Economic Literature, No 144, p. 77-88.

113. Tidikis, R. (2003) Socialiniy moksly tyrimy metodologija. Vilnius:

Lietuvos teisés universiteto leidybos centras. 628 p.

236


http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/eurostat/home/

114. Torrington D., Hall L. (2002) Personnel management. Prentice Hall
International (UK) Limited. 289- 389 p.

115. Vamvakidis, A. (2009) Regional Wage Differentiation and Wage
Bargaining Systems in the European Union Financial Theory and Practice,
Vol. 33, No. 1, p. 73-87.

116. Vanagas, P. (2009) Darbo organizavimas, normavimas ir atlyginimas
uz darbg. Kaunas: Technologija, 385 p. ISBN 978-9955-25-609-0.

117. deWalque, G., Krause, M., Millard, St., Jimeno, J., Le Bihan, H.,
Smets, F. (2010) Some Macroeconomic and Monetary Policy Implications of
New Micro Evidence on Wage Dynamics. Journal of the European Economic
Association, Vol. 8, No. 2-3, p. 506-513.

118. Wright, A. (2004) Reward Mangement in Context. London: Cipd, 237
p. ISBN 0852929935.

119. Zakaria, Z.; Noordin, N.; Sawal, M. Z. H. M.; Zakaria, Z.; Noor, M. F.
M. ; Maras, P. (2011) Reward Practice in Private Sector: Employees
Perception. Interdisciplinary Journal of Contemporary Research in Business.
Vol. 2, No. 12, p. 112-120.

120. Zake, A. (2011) Gender Issues in Public Administration in Latvia.
Management theory and studies for rural business and infrastructure
development. No. 2 (26), p. 271-278.

121. Zaptorius J. (2007) Darbuotojy motyvavimo sistemos kiirimas ir jos
teoriné analizé. Filosofija. Sociologija, Nr.18 (4), p. 105-117.

122. Zaptorius, J. (2005) Darbo rinka: darbo uZmokeséio tendencijy
barometras. Filosofija. Sociologija. 4, p. 53-61.

123. Ziogelyté, L. (2010). Assessment of a Change in Wages in the
Lithuanian Labour Market in the Context of the European Union. Tarptautinés
konferencijos medziaga ,,The Global Challenges for Economic Theory and
Practice in Central and Eastern European Countries”. p. 360-373.

124. Ziogelyté, L. (2011). Evaluation of Wage Differentiation in the Baltic
States from the Regional Perspective. Taikomoji ekonomika: sisteminiai
tyrimai. Nr. 5/1, p. 77-100.

237



PRIEDAI

238



1 PRIEDAS. Eksperty tyrimo anketa.

Vilniaus universitetas
Ekonomikos fakultetas
Verslo katedra

Gerb. Eksperte,

Siuo metu atlickamas aktualus tyrimas, kurio tikslas — nustatyti darbo apmokéjimui jtaka
darancius veiksnius, jy reikSminguma ir poveikio dydj. Tyrimas susideda i§ dviejy daliy. Pirmoje
dalyje, siekiama nustatyti i$skirty, Jiisy organizacijos darbuotoju darbo apmokéjimui jtaka
darandiy veiksniy reik§minguma arba juy svarba (1 klausimas), o antroje dalyje jvertinti Siy
veiksniy poveikio dydj darbuotoju darbo apmokéjimui (2 klausimas). Prasome, esant galimybei,
atsakyti | tyrimo anketoje pateiktus klausimus bei uzpildyti pateiktas lenteles. Siekiant suvienodinti
tyrime dalyvaujanciy eksperty savoky interpretavima, sitiloma taip interpretuoti pagrindines sgvokas,
susijusias su tyrimu:

ISorinés aplinkos veiksniy grupé apima Salies ekonomikos, darbo rinkos, ekonominés veiklos
salygy ir regiono salygy veiksnius. Organizacijos vidinés aplinkos veiksniy grupe sudaro
organizacijos darbo apmokéjimo sistema, zmoniy istekliy strategija, organizacijos veiklos pobidis,
finansinés galimybés. Darbuotojo vertés veiksniy grupé apima reliatyvios darbuotojo vertés,
asmeniniy savybiy, poreikiy ir likes¢iy, socialinés padéties veiksnius. Vertinimo lentelése veiksniai
dar labiau detalizuoti.

1. Koks yra kiekvieno i§ Siy darbo apmokéjimui jtaka daranciy veiksniy grupiy
reikSmingumas (svarba) Jiisu organizacijos darbuotoju darbo apmokéjimui? Ivertinkite
iSorinés, vidinés organizacijos aplinkos ir darbuotojo vertés veiksniy reik§minguma (procentais),
lyginant juos tarpusavyje?

Veiksniy Grupe sudarantys veiksniai Reik§mingumas Maksimalus veiksniy
grupé (svarba), % grupés reik§mingumas
Salies ekonomikos sqlygos (Vyriausybeés
politika darbo rinkos klausimais, nustatytas Ivertinkite atskirus
minimalaus ménésinio darbo uzmokescio iSorinés aplinkos
dydis ir kt.). veiksnius, kai maksimalus
g Darbo rinkos sqlygos Salyje (Pragyvenimo grupés veiksniy vertinimas
v lygis, BVP/gyventojui, vidutinis darbo yra 100%
Z uzmokestis, darbo jégos paklausa ir pasiila, (jei veiksniai
= tarptautiné migracija $alyje). lygiareikSmiai, tai lygu po
: Ekonominés veiklos, kurioje veikia 25 proc.)
% organizacija, sqlygos (Vidutinis darbo
= uzmokestis, darbo jégos poreikis, laisvos
=) darbo vietos, darbuotojy migracija
'z ekonominéje veikloje, kurioje veikia Jusy

organizacija).

Regiono, kuriame veikia Jiisy
organizacija, sqlygos (Vidutinis darbo
uzmokestis, darbo jégos poreikis, laisvos
darbo vietos, darbuotojy migracija regione,
kuriame veikia Jiisy organizacija).

Zmoniy iStekliy strategija (Zmoniy istekliy Tvertinkite atskirus vidinés
8 kaita ir sudétis, investicijos | Zzmoniy organizacijos aplinkos
< iSteklius, darbo laiko organizavimas Jisy veiksnius, kai maksimalus
NZ 8 organizacijoje). grupés veiksniy vertinimas
<Z( Zx Darbo apmokéjimo sistema (Etatinio darbo yra 10_0%-_ )
(d:r) E % uzmokes¢io nustatymas, kintamojo darbo (jei veiksniai
Oupmi uzmokescio elementai, kitos paslaugos ir lygiareikSmiai, tai lygu po

© < | privilegijos darbuotojams, taikomos 25 proc.)

nematerialinés motyvacijos priemonés
organizacijoje)

239



Organizacijos veiklos pobiidis (Vidutinis
ménesinis darbo uzmokestis konkrecios
veiklos, dydzio organizacijose)
Organizacijos finansinés galimybés
(pajamos, pelnas, darbo apmokéjimo

fondas)
Darbuotojo socialiné padétis (Amzius, Ivertinkite atskirus
Iytis, Seimyniné padétis). darbuotojo vertés

veiksnius, kai maksimalus

.Ige'liatyvi 'dqrbuotojo verté .(D'arbuotvo.jo grupés veiksniy vertinimas
i§simokslinimas, darbo patirtis, gebéjimas yra 100%.

tinkamai panaudoti darbo laika, (jei veiksniai

dalyvavimas mokymuose, gretutiniy

) s T lygiareiksmiai, tai lygu po
specialybiy jgijimas) 25 proc.)

Darbuotojo poreikiai ir liikesciai
(Darbuotojo norimas gauti darbo
uzmokestis, darbuotojo kiti pajamy
Saltiniai).

DARBUOTOJO VERTES

Darbuotojo asmeninés savybés
(Kryptingumas, savaranki§kumas,
iniciatyva, kiirybiSkumas, pozitris j darba,
atsakomybe, pasirengimas padéti ir kt.
reikalingos jo darbe.)

2. Ivertinkite (patikslinkite) kiekvieno veiksnio poveikio dydj Jiisu organizacijos
darbuotojuy darbo apmokéjimui balais deSimties baly skaléje?’?
Prie kiekvieno veiksnio paZymékite poveikio dydj (nuo 0 iki 10 baly).

Veiksniy Veiksniy pogrupis Veiksniy poveikio dydis balais
grupé ol1]2|3]a]ls5]6]7]8]9]10
Salies ekonomikos sqlygos (Vyriausybés
politika darbo rinkos klausimais, nustatytas
minimalaus ménésinio darbo uzmokescio
dydis ir kt.).
Darbo rinkos sqlygos Salyje (Pragyvenimo
lygis, BVP/gyventojui, vidutinis darbo
uzmokestis, darbo jégos paklausa ir pasitila,
tarptautiné migracija Salyje).

Ekonominés veiklos, kurioje veikia
organizacija, sqlygos (Vidutinis darbo
uzmokestis, darbo jégos poreikis, laisvos
darbo vietos, darbuotojy migracija
ekonominéje veikloje, kurioje veikia Jusy
organizacija).

Regiono, kuriame veikia Jiisy
organizacija, sqlygos (Vidutinis darbo
uzmokestis, darbo jégos poreikis, laisvos
darbo vietos, darbuotojy migracija regione,
kuriame veikia Jiisy organizacija).

Zmoniy iStekliy strategija (Zmoniy itekliy
kaita ir sudétis, investicijos j zZmoniy
iSteklius, darbo laiko organizavimas Jisy
organizacijoje).

Darbo apmokéjimo sistema (Etatinio darbo
uzmokes¢io nustatymas, kintamojo darbo
uzmokescio elementai, kitos paslaugos ir
privilegijos darbuotojams, taikomos
nematerialinés motyvacijos priemonés
organizacijoje)

ISORINES APLINKOS,

¥

ORGANIZACIJ
OS VIDINES
APLINKOS

200 - Jokio poveikio, 1 - Beveik jokio poveikio, 2 - Labai silpnas poveikis, 3 - Silpnas poveikis, 4 -
Mazesnis uz vidutinj poveikis, 5 - Vidutinis poveikis, 6 - Didesnis uz vidutinj poveikj, 7 - Stiprus
poveikis, 8 - Labai stiprus poveikis, 9 - Beveik absoliutus poveikis, 10 - Absoliutus poveikis.
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Organizacijos veiklos pobiidis (Vidutinis
meénesinis darbo uzmokestis konkrecios
veiklos, dydzio organizacijose)
Organizacijos finansinés galimybés
(pajamos, pelnas, darbo apmokéjimo
fondas)

Darbuotojo socialiné padétis (Amzius,
lytis, Seimyniné padétis).

Reliatyvi darbuotojo verté (Darbuotojo
i§simokslinimas, darbo patirtis, gebéjimas
tinkamai panaudoti darbo laika,
dalyvavimas mokymuose, gretutiniy
specialybiy jgijimas)

Darbuotojo poreikiai ir liikesciai
(Darbuotojo norimas gauti darbo
uzmokestis, darbuotojo kiti pajamy
Saltiniai).

DARBUOTOJO VERTES

Darbuotojo asmeninés savybés
(Kryptingumas, savarankiskumas,
iniciatyva, kurybiskumas, pozitris j darba,
atsakomybe, pasirengimas padéti ir kt.
reikalingos jo darbe.)

Visi Jusy pateikti duomenys bus laikomi konfidencialiais ir naudojami tik apibendrintoms tyrimo
iSvadoms parengti.

Prasome atsakymus atsiysti iki 2013 m.balandzio d. elektroniniu pastu, adresu laura.ziogelyte@ef.vu.lt.

I8 anksto dékojame uz Jiisy atsakymus ir pateiktus duomenis, kurie yra labai svarbis ir jdomiis.

Disertacijos tyrmo rezultaty analizés i§vados, su kuriomis bus galima susipazinti, turéty biiti naudingos ir
Jusy organizacijai.
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2 PRIEDAS. Darbuotojy anketa.

Prasau Jus sutikti dalyvauti tyrime, kurj atlieka VU Ekonomikos fakulteto Verslo katedros doktoranteé, ir atsakyti j
pateikiamus klausimus. Tyrimo tikslas — nustatyti darbuotojy apmokéjimui jtakq darancius veiksnius ir jy svarbg
atskiram darbuotojui. Si apklausa yra anonimiska ir visi Jisy pateikti atsakymai bus panaudoti tik statistinei
analizei kartu su kity apklaustyjy atsakymais. Labai svarbu, kad atsakytuméte j visus pateiktus klausimus. IS
anksto dékojame uz atsakymus.

1. Ar jas jaudiate pasitenkinima savo darbu? (Jums tinkamg atsakymg pazymékite)
O Jauciu visi$ka pasitenkinima — savo darba laikau puikiu.
O Jaugiu pasitenkinima, taciau nemanau, kad mano darbas yra puikus.
O Esu abejingas — nejauciu nei pasitenkinimo, nei nepasitenkinimo.
O Jauciu nepasitenkinimg, ta¢iau atlikdamas kai kurias uzduotis jauciu ir pasitenkinima.
O Jauciu visiska nepasitenkinima — j savo darba zitriu kaip j prievole.

2. Dabartinis Jiisy gaunamo darbo uZmokescio (,,i rankas*) vidurkis pastaruosius tris
ménesius pagrindinéje darbovietéje yra: (Jums tinkamg atsakymg pazymeékite)

O Maziau nei 1000 Lt O 3001-3500 Lt
O 1001-1500 Lt O 3501-4000 Lt
O 1501-2000 Lt O 4001-4500 Lt
O 2001-2500 Lt O 4501-5000 Lt
O 2501-3000 Lt O Daugiau nei 5000 Lt

3. Jisy manymu, darbo uZmokestis uz Jiisy atliekama darba (,,j rankas*) turétu biti:
(Jums tinkamg atsakymg pazymeékite)

O Maziau nei 1000 Lt O 3001-3500 Lt
O 1001-1500 Lt O 3501-4000 Lt
O 1501-2000 Lt O 4001-4500 Lt
O 2001-2500 Lt O 4501-5000 Lt
O 2501-3000 Lt O Daugiau nei 5000 Lt

4. Vidutinés ménesio pajamos vienam Seimos nariui: (Jums tinkamgq atsakymg paZymékite)
O Maziau nei 400 Lt O 1001-1200 Lt

O 401-600 Lt O 1201-1400 Lt
O 601-800 Lt O 1401-1600 Lt
O 801-1000 Lt O Daugiau nei 1600 Lt

5. Jusy gaunama darbo uZmokestj pagrindinéje darbovietéje sudaro: (Jums tinkamg
atsakymgq pazymékite)

O Tik pastovus (etatinis) darbo uzmokestis.

O Pastovus (etatinis) ir kintamas darbo uzmokestis (detaliau zitréti 6 klausimg).

O Pastovus (etatinis) darbo uzmokestis ir netiesioginés i§mokos (detaliau zitréti 7
klausima).

O Pastovus (etatinis) darbo uzmokestis, kintamas darbo uzmokestis ir netiesioginés
iSmokos.

6. Juasu gaunamg kintama darbo uZmokesti pagrindinéje darbovietéje sudaro: (Jums
tinkamus atsakymus paZymeékite)
(1 $i klausimg prasome atsakyti tuos, kurie j 5 klausimg atsaké, kad gauna kintamq darbo uzmokestj).
Ketvir¢io premijos.
Pusmecio premijos.
Metinés premijos.
Kitos vienkartinés premijos uz sékmingai atliktas uzduotis ar jgyvendintus tikslus.
Komandinés premijos.
Komisiniai nuo pardavimy.
Imoneés akcijy lengvatinémis salygomis jsigijimas.
Kita

OooOooooon
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7. Kokios netiesioginés iSmokos (papildomos naudos) Jums mokamos (suteikiamos)
dabartinéje darbovietéje? (Jums tinkamus atsakymus pagymeékite) (Jei nesuteikiama
papildomy naudy, pereikite prie kito klausimo)

O Gyvybés draudimas (gyvybés rizikos draudimas, investicinis gyvybés
draudimas)/savanoriSkas sveikatos draudimas.

Nelaimingy atsitikimy darbe draudimas.

Draudiky sitilomi produktai (Pensijy draudimas, investicinis draudimas,

anuitetai)/pensijy fondai.

Nedarbo dieny suteikimas (mirus artimajam, gimus kiidikiui, motinoms

auginanéioms vaikus ir t.t.).

Poilsio ir §venciy organizavimas darbuotojams.

Mokymy organizavimas darbovietéje.

Stipendijy mokytis suteikimas/apmokéjimas uz moksla (dalinis
apmokéjimas)/paskoly mokytis suteikimas.

Narystés sporto ar kituose klubuose apmokéjimas.

Automobilio darbo tikslais suteikimas/degaly sanaudy padengimas.

Atvykimo j darbg iSlaidy padengimas.

Telefono suteikimas/mobiliojo rysio sgskaity apmokéjimas.

Nuolaidos jmonés produktams jsigyti.

Reprezentaciniy i§laidy kompensavimas.

Kita,

OOoOo0oO0ooo OoOoo O oOod

8. Kaip vertinate, kokia darbo apmokéjimo forma yra taikoma skaic¢iuojant Jiisy darbo
uzmokestj? (Jums tinkamq atsakymgq pazZymeékite)

O Vienetiné (priklausanti nuo atlikto darbo, pagamintos produkcijos ar suteikty paslaugy
kiekio, aptarnauty klienty skaiciaus).

O Laikiné (priklausanti nuo darbuotojo i§dirbto laiko).

O Misri (iki nustatytos gamybos normos taikoma laikiné darbo uZzmokeséio forma, o uz
gaminiy /darby/paslaugy/aptarnauty klienty kiekj vir§ nustatytos normos — vienetiné
darbo uzmokeséio forma).

O Kita

9. Ar turite kity pajamy gavimo $altiniy (papildomas darbas, veikla)? (Jums tinkamgqg
atsakymgq pazymeékite)
O Taip
O Ne

10. Ar tenka dirbti vir§valandzius dabartinéje darbovietéje? (Jums tinkamq atsakymg

pazymeékite)
O Taip, apmokama vir§valandinj darbg (Remiantis LR Darbo kodekso 193

straipsniu, uz vir§valandinj darba mokama ne maziau kaip pusantro darbuotojo

darbo uzmokes¢io).

Taip, ta¢iau neapmokama vir§valandinj darbg.

Taip, tenka dirbti tiek apmokamus, tiek neapmokamus virgvalandZius.

Ne, niekada.

oon

11. Kiek laiko per savaite daZniausiai tenka dirbti virSvalandzius? (Jums tinkamq atsakymgq
paziymeékite) (I $j klausimg prasome atsakyti tuos, kurie j 10 klausimg atsaké, kad dirba
virsvalandzius dabartinéje darbovietéje).

O iki 4 val.
O5-8val.
Odaugiau kaip 8 val.

12. Ar norétuméte dirbti daugiau vir§valandZiy, siekiant didesnio darbo uzmokescio (jeigu
dabar nedirbate vir§valandinio darbo — ar apskritai norétuméte dirbti vir§valandzius,
siekiant didesnio darbo uzmokesc¢io)? (Jums tinkamgq atsakymg pazymékite)

O Taip

O Ne

O Ne, dél sveikatos/Seimyniniy aplinkybiy (sunkumy derinant darbg ir §eimos
gyvenima).
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13. Kiek valandy, Jiisy manymu, turétuméte dirbti, gaudami dabartinj vidutinj darbo
uzmokesti Lietuvoje? (Jums tinkamq atsakymgq paZymeékite) (2011 m. vidutinis neto darbo
uzmokestis (,,j rankas*) Lietuvoje buvo beveik 1592 Lt).

kaip reglamentuota LR Darbo kodekso XIII skyriaus 144 straipsnyje (40

val. per savaite).

5 % maziau nei reglamentuota LR Darbo kodekse (38 val. per savaitg).

10 % maziau nei reglamentuota LR Darbo kodekse (36 val. per savaite).

20 % maziau nei reglamentuota LR Darbo kodekse (32 val. per savaitg).

5 % daugiau nei reglamentuota LR Darbo kodekse (42 val. per savaitg).

10 % daugiau nei reglamentuota LR Darbo kodekse (44 val. per savaite).

|

Oooooag

14. Kaip vertinate darbuotojy darbo apmokéjimo ir motyvacijos sistema dabartinéje pagrindinéje
darbovietéje? (Prie kickvieno iSvardinto teiginio pafymékite Jums tinkamg atsakymg).

Teiginiai o o .

- 8 -
25 S|l@3 8| gg
N2 -2 S % ~ @

Darbuotojy supazindinimas su darbo apmokéjimo sistema 1 2 3 4 5

ir jos pokycials

Darbo saugos uztikrinimas 2 3 4 5

Darbuotojams organizuojamy renginiy kokybé ir 1 2 3 4 5

daznumas

Galimybé bendrauti ir dalintis patirtimi su kity skyriy 1 2 3 4 5

darbuotojais

Darbovietéje vyraujantis mikroklimatas

Santykiai su kolegomis

Santykiai su tiesioginiu vadovu

Vienodas vadovy elgesys su visais darbuotojais
Darbuotojy iniciatyvos skatinimas, jy pateikty pasitlymy
svarstymas

Vadowy pasitikéjimas darbuotojais

Darbuotojo vieSas skatinamas uZ gerai atlikta darba

PRk R
NN[N N[N
wlwlw|w|w
BB SN N NN
a|lao|ai|aofo;

=
N
w
SN
o1

=
N
w
SN
o1

Darbovietéje esamos salygos darbuotojy asmeniniam 1 2 3 4 5
tobuléjimui

Esamos realios galimybés darbuotojui siekti karjeros 1 2 3 4 5
Galimybé dalyvauti specialiuose mokymuose, 1 2 3 4 5
kvalifikacijos kélime

Lankstus darbo grafikas 1 2 3 4 5

Reikiamos informacijos, siekiant efektyviai vykdyti savo 1 2 3 4 5
pareigas, suteikimas

Suprantamy ir aiSkiai formuluojamy uzduociy ir tiksly 1 2 3 4 5
iSkélimas
Galimybés dirbti apmokamus vir§valandzius suteikimas 1 2 3 4 5

15. Ar artimiausiu metu planuojate keisti darba? (Jums tinkamg atsakymg paZymeékite)

O Taip
O Mastau ateityje keisti dabartinj darba, bet ne artimiausiu metu.
O Ne

O Nemasciau apie tai.

16. PaZymeékite tris svarbiausias prieZastis, skatinancias ieSkoti naujo darbo? (Jums
tinkamus atsakymus pazymeékite)
(1 Sj klausimq prasome atsakyti tuos, kurie j 15 klausimq atsaké, kad planuoja keisti darbg arba mgsto
apie tai).
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Mangs visiskai netenkina mano gaunamas pastovus (etatinis) darbo uzmokestis
dabartinéje darbovietéje

Mangs netenkina dabartinéje darbovietéje skiriama kintamoji darbo uzmokescio dalis, jos
nustatymo principai

Man nesuprantama dabartinéje darbovietéje esama darbuotojy darbo apmokéjimo sistema,
nesupazindinimas su §ia sistema

Man nepatinka dabartinés darbovietés vadovy elgesys su manimi

Man nepatinka dabartinés darbovietés kolegy elgesys su manimi

Mano kolektyve vyrauja pernelyg konkurencinga aplinka, kai nepaisoma kity zmoniy
interesy

Man nesuteikiama pakankamai galimybiy atskleisti savo asmenines savybes, gebéjimus,
stiprigsias puses

Dabartingje darbovietéje néra suprantamas ir aiSkus uzduociy darbuotojams formulavimas

Dabartinéje darbovietéje nematau realiy ateities perspektyvy ir galimybiy siekti karjeros

Dabartinéje darbovietéje néra sudaromos tinkamos sglygos asmeniniam tobuléjimui

Dabartingje darbovietéje néra galimybiy derinti darbg ir asmeninj (Seimos) gyvenima

17. Jiasy nuomoné apie darbo apmokéjima apskritai? (Kiekvienoje eilutéje pasirinkite vieng
ivertinimgq (kuris teiginys Jiisy nuomone yra teisingesnis) ir apibrézkite jj apskritimu)

Lankstus darbo laiko 7 6 5 4 3 2 1 Grieztas darbo laiko

grafikas, galimybé dirbti = = | grafikas.

vir§valandzius.

Darbo  uzmokestis  kinta Darbo uzmokestis

proporcingai, atsizvelgiant i | 7 6 5 4 3 2 1 | nekinta proporcingali,

bendrg ekonoming Salies atsizvelgiant | bendra

darbo rinkos situacija. - - - - - - = | ekonoming Salies
darbo rinkos situacija.

Kintama darbo uzmokeséio Kintama darbo

dalis kinta priklausomai nuo ; -6 '5 :1 5 '2 I uzmokescio dalis kinta

individualiy darbuotojo priklausomai nuo

veiklos rezultaty, siekiant organizacijos veiklos

didesnio darbo uzmokescio. rezultaty.

Darbovieté suteikia galimybg Darbuotojas

dalyvauti specialivose | = = T T = T T |individualiai, savo

mqkymuose, ' kyalifikacijog 7 6 5 4 3 o 1 |Mnoru dalyvauja

kélime, uztikrina  darbui specialiuose

tinkamg mikroklimatg. mokymuose, kelia
kvalifikacija.

Kintama darbo uzmokescio Kintama darbo

dalis pagrista individualiu | = = = - 5 = = | uzmokescio dalis

kiekvieno darbuotojo darbo | 7 6 5 4 3 2 1| nediferencijuota

vertinimu. individualiai
kiekvienam
darbuotojui.

Darbo  uzmokestis  kinta Darbo uzmokestis

proporcingai, atsizvelgiant j | = &= T T T T T | nekinta proporcingai,

darbuotojo  iSsimokslinimo, | 7 6 5 4 3 2 1 | atsizvelgiant i

kvalifikacijos, patirties darbuotojo

kitima. i8simokslinimo,
kvalifikacijos, patirties
kitima.

Netiesioginis darbo Netiesioginis darbo

uzmokestis kinta | © = = = = = = | uzmokestis

proporcingai, atsizvelgiant | 7 6 5 4 3 o 1 nepriklauso nuo

aukSCiausio ir  Zemesnio auksciausio ir

lygio vadovy darbo zemesnio lygio vadovy

uzmokescio kitima. darbo uzmokescio
kitimo.
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Darbo uzmokescio Darbo uzmokescio
nustatymui jtaka daro | < = = = - - ~ | nustatymui jtaka daro
darbuotojy lytis, Seimyniné ! 6 5 4 3 2 1 darbuotojo Iytis,
padétis, amZius. Seimyniné padétis,
amzius.
Pastovi darbo uzmokescio Pastovi darbo
dalis priklauso nuwo | < = = = = = = | uzmokeséio dalis
papildomai atlickamy darby, | 7 6 5 4 3 2 1 | nepriklauso nuo
nejeinan¢iy |  darbuotojo papildomai atliekamy
pareigas. darby, nejeinanéiy |
darbuotojo pareigas.
Tas pacias pareigas Tas pacias pareigas
uzimantys darbuotojai | = T T T T T T | uzimantys darbuotojai
turintys reikalingg | 7 6 5 4 3 2 1 | turintys reikalinga
i§silavinima privalo gauti i§silavinimg neprivalo
didesnj  pastovyjj  darbo gauti didesnio darbo
uzmokestj, nei neturintys uzmokescio, nei
atitinkamo i8silavinimo. neturintys atitinkamo
i$silavinimo.

Bendrieji klausimai:
18. Jasy iSsilavinimas: (Jums tinkamg atsakymg paZymeékite)
Nebaigtas vidurinis.
Vidurinis.
Spec. vidurinis.
Profesinis.
Aukstesnysis.
Aukstasis bakalauras.
Aukstasis magistras
Kita

OoOoOooooon

19. Jusy amzius: (Jrasykite) metai

20. Jusy lytis: (Jums tinkamq atsakymgq paZymékite)
O Vyras
O Moteris

21. Ar Siuo metu dirbate pagal specialybe? (Jums tinkamq atsakymgq paZymékite)
O Taip
O Ne

22. Kas lémé, kad dabar dirbate ne pagal specialybe? (Jums tinkamus atsakymus paZymékite)
(1 $j klausimg prasome atsakyti tuos, kurie j 21 klausimq atsaké NE).
Nerandu darbo pagal savo specialybe, i$silavinimg.
Nenoriu dirbti pagal savo jgyta specialybe, iSsilavinima.
Mane tenkina dabartingje darbovietéje nustatytas pastovus (etatinis) piniginis darbo
uzmokestis.
Mane tenkina dabartingje darbovietéje nustatytas kintamas darbo uzmok
Mane tenkina dabartinéje darbovietéje suteikiamos papildomos naudos - netiesioginés
iSmokos (telefonas, automobilis, draudimas, suteikiamos nuolaidos, mokymai ir pan.)
Idomus darbas, esamos savirai§kos ir asmeninio tobuléjimo, turimy Ziniy
panaudojimo galimybés dabartinéje darbovietéje
Esamos realios galimybés siekti karjeros dabartingje darbovietéje.
Dabartinéje darbovietéje esamas lankstus darbo grafikas (galimybé derinti Seima,
studijas ir darbg ir pan.).
Dabartinéje darbovietéje suteikta atsakomybé ir jgaliojimai.
Palanki darbo aplinka dabartingje darbovietéje (darbo vietos salygos, santykiai su
vadovais ir kolegomis).
Kita,

O OO OO0 O OO oOooo
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23. Jusy darbo staZas dabartinéje darbovietéje?

(Irasykite)

metai

24. Jusy bendras darbo staZas visose darbovietéje?

(Irasykite)

metai

25. Jisy Seimyniné padétis: (Jums tinkamg atsakymg paZymeékite)

O Nevedgs/netekéjusi/

O Vedes/istekéjusi, neturi vaiky.
O Vedes/istekéjusi, turi vaiky.
O Issiskyres/usi, neturi vaiky.

O Issiskyres/usi, turi vaiky.

O Kita

26. Jusy dabar uZimameos pareigos pagrindinéje darbovietéje: (Jrasykite)

27. Ekonomin¢ veikla, kurioje dirbate: (Jums tinkamg atsakymg paZymékite)

OO0O000O0OO000O0000O00000O

v

Zemés tkis, medzioklé, miskininkysté, Zuvininkysté.
Kasyba ir karjery eksploatavimas

Apdirbamoji pramoné.

Elektros, dujy, garo tiekimas ir oro kondicionavimas.
Vandens teikimas, nuoteky valymas, atlieky tvarkymas.
Statyba

Didmeniné ir mazmeniné prekyba.

Apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy veikla.
Transportas ir saugojimas.

Informacija ir rySiai.

Finansiné ir draudimo veikla.

Nekilnojamojo turto operacijos.

Profesiné, moksliné ir techniné veikla.

Viesasis valdymas ir gynyba; privalomasis socialinis draudimas.
Administracing ir aptarnavimo veikla.

Svietimas.

Zmoniy sveikatos prieziiira ir socialinis darbas.

Meniné, pramoging ir poilsio organizavimo veikla.

28. Nurodykite, kur jsikiirusi Jusy dabartiné darbovieté? (Irasykite)

Miestas, rajonas

Data: 2012 m.

meén. d.

DEKOJU UZ SUGAISTA LAIKA!
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3 PRIEDAS. Chi kvadrato statistika.

|Chi-kvadrato statistika| p-reiksmé

Ar tenka dirbti virSvalandzius?

ISsilavinimas 83,719 0,000
Lytis 14,096 0,003
\Bendras darbo stazZas 21,893 0,039
§eimyniné padeétis 48,933 0,000
Vidutinés ménesio pajamas Seimos 27,461 0,000
nariui
Kiek laiko per savaite daZniausiai tenka dirbti vir§valandZius?
ISsilavinimas 202,850 0,000
AmzZius 94,350 0,000
Lytis 27,118 0,000
\Darbas pagal specialybe 25,720 0,000
\Darbo stazas dabartinéje darbovietéje 56,412 0,000
\Bendras darbo stazas 67,366 0,000
§eimyniné padétis 102,887 0,000
Vidutinés ménesio pajamas Seimos 35,564 0,000
nariui
Ar norétuméte dirbti daugiau vir§valandZiy, siekiant didesnio darbo
uzmokescio?
Ar apsKkritai norétuméte dirbti vir§valandZius, siekiant didesnio darbo
uzmokescio?

ISsilavinimas 39,863 0,000
Umzius 19,609 0,012
Lytis 16,703 0,000
\Darbo stazas dabartinéje darbovietéje 25,501 0,001
Bendras darbo stazas 18,226 0,020
geimyniné padeétis 49,431 0,000
Vidutinés ménesio pajamas Seimos 12,248 0,016
nariui

VDU Chi-kvadrato statistika| p-reik§mé
Issilavinimas 61,715 0,000

Lytis 46,487 0,000
§eimyniné padétis 31,419 0,008
Vidutinés ménesio pajamas Seimos 137,850 0,000
nariui

AmZius 32,461 0,001
Darbas pagal specialybe 14,577 0,002
Darbo stazas dabartinéje darbovietéj 19,6 0,07
Bendras darbo stazas 47,349 0,000

Darl;’;ﬁ;i?ni‘;g; /:/eﬁ::m:ose: Chi-kvadrato statistika p-reik§mé
Regionas 8,1 0,043
Issilavinimas 61,3 0,0001
AmzZius 30,8 0,002
Lytis 45,4 0,0001
Darbas pagal specialybe 13,8 0,003
Darbo stazas dabartinéje darbovietéje 19,9 0,068
Bendras darbo stazas 46,3 0,0001
Seimyniné padétis N/A -
Vidutinés meén. pajamos/nariui 210,8 0,0001

248




Norimas gauti darbo uzmokestis Chi-kvadrato statistika p-reik§mé
Issilavinimas 109.8 0.0001
AmZius 46.3 0.0001
Lytis 35.6 0.0001
Darbas pagal specialybe 47.1 0.0001
Darbo stazas dabartinéje darbovietéje 29.5 0.003
Bendras darbo stazas 43.9 0.0001
Seimyniné padétis N/A -
Vidutinés meén. pajamos/nariui 215.1 0.0001

Pasitenkinimas darbu Chi-kvadrato statistika p-reik$mé
Darbuotojy VDU 55.4 0.0001
Issilavinimas 70.3 0.0001
AmZius 25.8 0.056
Lytis 13.3 0.01
Darbas pagal specialybe 60.7 0.0001
Darbo stazas dabartinéje darbovietéje 29.5 0.02
Bendras darbo stazas 62.6 0.0001
Seimyniné padétis N/A -
Vidutinés meén. pajamos/nariui 149.1 0.0001

Noras keisti darba Chi-kvadrato statistika p-reik§mé

Darbuotojy VDU 47.2 0.0001
Issilavinimas 69.6 0.0001
AmZius 90.0 0.0001
Lytis 0.978 0.613
darbas pagal specialybe 81.5 0.0001
Darbo stazas dabartinéje darbovietéje 16.8 0.032
Bendras darbo stazas 29.8 0.0001
Seimyniné padétis N/A -

Vidutinés mén. pajamos/nariui 69.3 0.0001
Pasitenkinimas darbu 79.0 0.0001
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4 PRIEDAS. Klausimyno patikimumo tikrinimas.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

Based on
Cronbach's Alpha | Standardized Items N of Items
,920 ,921 18
Inter-1tem Correlation Matrix
Q14| Q14| Q14| Q14| Q14 [ Q14 [ Q14 | Q14 | Q14| Q14 | Q14 [ Q14 | Q14 | Q14 | Q14 | Q14 | Q14 [ Q14
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 | 14 | 15 16 17 | 18

Q141 ]1,000| ,457| ,234| ,378| ,332| ,235| ,400| ,410( ,385| ,319| ,461| ,344| ,293| ,243| ,253| ,336] ,315| ,358
Q142 ,457|1,000| ,322| ,519| ,477| ,306] ,451| ,399| ,434| ,387| ,476| ,421| ,315| ,304| ,137| ,334| ,381] ,198
Q143 ,234] ,322|1,000] ,295| ,372| ,184| ,367| ,347| ,462| ,412]| ,300| ,426] ,428| ,293| ,124| ,304| ,209] ,118
Q144 ,378| ,519| ,295|1,000| ,467| ,363| ,384| ,448| ,441| ,405| ,461| ,479| ,333| ,416| ,246| ,328( ,374| ,218
Q145 ,332| ,477| ,372| ,467|1,000| ,583| ,453| ,556| ,596( ,545| ,630| ,589| ,425| ,415| ,205| ,424( ,403] ,259
Q146 ,235| ,306| ,184] ,363| ,583|1,000| ,410| ,381| ,400( ,388| ,521| ,402| ,162| ,349| ,230[ ,386( ,409| ,259
Q147 ,400| ,451| ,367| ,384| ,453| ,410|1,000] ,693| ,567| ,616] ,505| ,431| ,463| ,149| ,154| ,467| ,477| ,168
Q148 ,410| ,399| ,347| ,448| ,556| ,381] ,693]|1,000| ,615( ,658| ,532| ,502| ,466| ,287| ,341| ,461| ,507| ,316)
Q149 ,385| ,434| ,462| ,441| ,596| ,400| ,567| ,615/1,000( ,653| ,682| ,630| ,581| ,323| ,241| ,405( ,480| ,291
Q1410 | ,319| ,387| ,412| ,405| ,545| ,388| ,616| ,658| ,653|1,000( ,589| ,484| ,492| ,233| ,293| ,525| ,484| ,277
Q1411 | ,461| ,476] ,300[ ,461| ,630| ,521| ,505| ,532| ,682| ,589(1,000( ,609| ,476| ,408| ,269| ,526] ,573| ,428
Q1412 | ,344| ,421| 426 ,479| ,589| ,402| ,431| ,502| ,630| ,484| ,609(1,000| ,603| ,535| ,292| ,428| ,447| ,228
Q1413 | ,293| ,315| ,428| ,333| ,425| ,162| ,463| ,466| ,581| ,492| ,476( ,603]|1,000] ,320| ,225( ,252| ,258| ,198
Q1414 | ,243| ,304| ,293| ,416| ,415| ,349| ,149| ,287| ,323| ,233| ,408| ,535| ,320]1,000| ,374| ,374] ,299| ,276
Q1415 | ,253| ,137| ,124| ,246| ,205| ,230] ,154| ,341| ,241| ,293| ,269| ,292| ,225| ,374|1,000( ,464| ,350| ,362
Q1416 | ,336| ,334| ,304| ,328| ,424| ,386| ,467| ,461| ,405| ,525| ,526| ,428| ,252| ,374| ,464|1,000| ,752| ,489]
Q1417 | ,315| ,381| ,209| ,374| ,403| ,409| ,477| ,507| ,480| ,484| ,573| ,447| ,258| ,299| ,350( ,752]1,000| ,435
Q1418 | ,358| ,198| ,118| ,218| ,259| ,259| ,168| ,316| ,291| ,277| ,428| ,228| ,198| ,276| ,362| ,489] ,435|1,000

Summary Item Statistics

Maximum /
Mean | Minimum [ Maximum | Range Minimum Variance | N of Items
Inter-ltem ,394 ,118 ,752] 635 6,382 ,017 18
Correlations
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Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance if |Corrected Item-Total| Squared Multiple | Cronbach's Alpha
Item Deleted Item Deleted Correlation Correlation if Item Deleted
Q141 44,2770 150,165 ,513 ,367 ,918
Q142 44,4303 149,935 ,563 ,439 ,917
Q143 43,7073 150,097 463 ,340 ,919
Q144 44,1002 148,850 ,586 ,419 ,916
Q145 44,1238 143,691 ,697 ,614 ,913
Q146 44,6306 151,714 ,531 ,468 917
Q147 44,2338 147,345 ,640 ,649 ,915
Q148 43,8723 144,084 ,716 ,655 ,913
Q149 43,5894 143,711 ,746 ,666 ,912
Q1410 43,8016 146,163 ,702 ,617 ,913
Q1411 43,6640 141,692 ,768 673 ,911
Q1412 43,5619 143,747 , 715 ,628 ,913
Q1413 43,1395 145,372 ,567 527 917
Q1414 43,7269 148,852 ,500 437 ,918
Q1415 43,8625 152,272 ,404 ,352 ,921
Q1416 43,9136 147,052 ,651 ,698 ,915
Q1417 43,9273 147,816 ,641 ,655 ,915
Q1418 43,3536 149,938 ,430 ,378 ,921
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5 PRIEDAS. Faktorinés analizés rezultatai

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,902
Bartlett's Test of Sphericity |Approx. Chi-Square 4969,563
df 153
Sig. ,000
Total Variance Explained
Extraction Sums of Squared
Initial Eigenvalues Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
% of | Cumulative % of | Cumulative % of Cumulative
Component | Total | Variance % Total | Variance % Total Variance %
1 7,894 43,857 43,857| 7,894| 43,857 43,857 3,528 19,597 19,597
2 1,513 8,403 52,260| 1,513 8,403 52,260 2,831 15,730 35,327
3 1,160 6,445 58,705| 1,160 6,445 58,705 2,669 14,830 50,158
4 1,025 5,695 64,400 1,025 5,695 64,400 2,564 14,242 64,400
5 ,948 5,265 69,665
6 741 4,118 73,782
7 ,705 3,915 77,698
8 617 3,430 81,128
9 524 2,909 84,036
10 ,463 2,571 86,608
11 427 2,371 88,979
12 ,399 2,215 91,194
13 ,350 1,946 93,140
14 ,340 1,887 95,027
15 ,270 1,500 96,527
16 ,241 1,341 97,868
17 ,227 1,261 99,129
18 ,157 871 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix?
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Rotated Component Matrix?

Communalities Component
1 2 3 4
Initial | Extraction 0141 | 561
Q141 | 1,000 ,349 Q142 | .620
Q142 | 1,000 ,567 Q143 | 518
Q143 | 1,000 ,519 Q144 | 638
Q144 | 1,000 ,562 Q145 | ,753
Q145 | 1,000 ,657 Q146 | 591 -,438
Q146 | 1,000 561 Q147 |,708 -,436
Q147 | 1,000 ,751 Q148 | ,769
Q148 | 1,000 ,681 Q149 | .796
Q149 | 1,000 712 Q1410 | ,759
Q1410 | 1,000 ,708 Q1411 | ,813
Q1411 ] 1,000 ,679 Q1412 ] ,758
Q1412 | 1,000 716 Q1413 ] 623 426
Q1413 | 1,000 122 Q1414 § ,540 ,665
Q1414 § 1,000 ,769 Q1415 ] ,441 | 526
Q1415 | 1,000 636 Q1416 | ,694 | 462
Q1416 | 1,000 741 Q1417 | ,695
Q1417 | 1,000 ,698 Q1418 | ,475 | 571
Q1418 | 1,000 1563 Extraction Method: Principal

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Analysis. a. 4 components extracted.

Component Transformation Matrix

Component 1 2 3 4

1 ,602| ,493| ,435| 454
2 -,045] -494( ,842| -,211
3 ,309] ,393| ,030[ -,865
4 - 735 599 ,317| ,021

Extraction Method: Principal Component
Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser

Normalization.
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Component
1 2 3 4

Q141 | 446
Q142 ] ,688
Q143 678
Q144 | ,680
Q145 | ,669
Q146 | ,686
Q147 749
Q148 ,606
Q149 ,555 475
Q1410 419 ,634
Q1411 | 578
Q1412 | ,477 | ,649
Q1413 794
Q1414 | ,495 | 457 | ,423
Q1415 756
Q1416 ,720
Q1417 ,607 |,460
Q1418 ,719

Extraction Method: Principal

Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with

Kaiser Normalization.




Anti-image Matrices

Q141 | Q142 | Q143 | Q144 | Q145 | Q146 [ Q147 | Q148 | Q149 |Q1410|Q1411|Q1412|Q1413|Q1414]1Q1415]|Q1416|Q1417| Q1418

Anti- Q141 ,633| -,138( -,014 -,053] ,018] ,038 -062] -036) -007| ,049| -076] -007| ,011f ,015| -061 -,010f ,044| -122
g?/%?’ia Q142 -,138] 561 -,050 -,152] -,079] ,042 -070] ,036) ,005] ,000| -028| -005| ,021f -029( ,032( ,020f -,046| ,017
nce Q143 -,014] -,050] ,660 -010] -024] ,024 -024] ,013] -089] -048] ,071| -038| -073[ -066( ,057( -074f ,063| ,018
Q144 -0563] -152| -,010 581 -,020( -,031}-7,532E-5| -,036 -,003| -026| -003] -038] ,010] -097| -026] ,032] -030| ,012

Q145 ,018| -,079( -,024 -020] ,386| -,166 ,054 -,080f -,035( -,028 -055| -046| -020| -024] ,064] -039] ,049| ,022

Q146 ,038| 042 ,024 -,031] -,166] 532 -,108] ,045] ,008] -008| -067| -021| ,(124( -066( -056( ,027| -,032| -,036

Q147 -,062] -,070| -024]|-7,532E-5] ,054] -,108 351 -,152| -,023| -,040f -002| ,021| -088] ,076] ,090| -070| -005| 099}

Q148 -036( ,036] ,013 -,036( -,080] ,045 -,152 345 -,032| -085] ,030f -014| ,009] -017] -091| ,048| -,051| -,057

Q149 -,007] ,005] -,089 -,003] -,035] ,008 -023] -032] ,334] -075| -088| -058| -053f ,025( -007( ,055| -,044| -,016

Q1410 ,0491 ,000f -,048 -,026] -,028] -,008 -,040] -085] -075] ,383] -047| ,026] -,049( ,064| -030( -072| ,024| ,023

Q1411 -076] -028] ,071 -,003] -,055] -,067 -002] ,030] -088] -047| ,327| -041| -035( -029( ,041 -010f -,049| -,076

Q1412] -,007| -,005| -,038 -,038( -,046| -,021 ,021] -,014| -058( 026 -041) ,372| -137( -121| -006| -017] -031f ,072

Q1413 ,011)  ,021| -,073 ,010] -,020] ,124 -,088( ,009| -,053] -049| -035( -137| ,473| -031] -057| ,054 ,028] -,050

Q1414 ,015] -,029| -,066 -,097( -,024| -,066 ,076] -,017| ,025( ,064| -029| -121| -031| ,563| -108| -,053] ,034 -024

Q1415] -061] ,032] ,057 -,026] ,064] -,056 ,090( -,091f -007( -030| ,041| -006| -057] -108| ,648] -118] ,018| -,057

Q1416 -,010] ,020] -,074 ,032 -,039 ,027 -070] ,048] 055 -072| -010| -017| ,054( -053| -118( ,302 -,183| -,098

Q1417 ,044( -,046( ,063 -,030] ,049] -,032 -005] -051] -044] ,024] -049| -031| ,028( ,034f ,018 -183| ,345| -,030

Q1418 -122| ,017| ,018 ,012)  ,022| -,036 ,099] -,057| -016( ,023| -076] ,072| -050f -024| -057| -098] -030f ,622

Anti- Q141 ,916° -,232 -,022 -,088( ,036] ,065 -,131 -077| -016] ,100| -168f -015| ,020f ,026] -,095| -023| ,093| -,195
igg)ar‘?;a Q142 -,232| 918 -,083 -,267( -,169| ,078 -,157( ,082| ,010f -001] -064| -010f ,040f -051] ,053| ,048| -104| ,029
tion Q143 -,022| -,083 ,912° -017( -048| ,041 -,049( ,027| -189| -095| 152 -076| -131| -108| ,088| -166 ,133| ,029
Q144 -,088( -267| -,017 ,949% -,042 -,057 ,0000 -,079] -,006f -054| -006| -081] ,019( -170| -042| ,077] -066( ,020

Q145 ,036] -,169| -,048 -,042] 915% -,367 ,148] -,220| -,097( -074| -156| -123| -046( -052| ,127| -113] ,134 ,045

Q146 ,065|] ,078] ,041 -,057| -367| ,867° -249( ,104| 018 -017| -161| -047| 2471 -121] -095| ,068 -,075| -,062

Q147 -,131] -,157] -,049 ,000( 148 -,249 ,861% -437 -067| -109 -005| ,059| -215( ,172| ,189| -217| -014] 211

Q148 -077] ,082] ,027 -079] -220] ,104 -,437] ,899°| -,093| -233| ,088 -039] ,022| -037| -192| 149 -149] -123

Q149 -,016] ,010] -,189 -,006] -,097] ,018 -067| -,093| ,940°| -208| -267( -166] -133| ,058| -015 ,172 -131] -,036

Q1410 ,100{ -,001f -,095 -,054] -074] -,017 -109| -233| -208| ,939° -134 ,068| -114| ,137| -060| -213| ,067| ,047

Q1411 -168] -064| ,152 -,006] -,156] -,161 -005| ,088 -267| -134| ,938 -118] -089| -067| ,089| -032 -146| -168
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Q1412
Q1413
Q1414
Q1415
Q1416
Q1417
Q1418

-,015
,020
,026

-,095

-,023
,093

-,195

-,010
,040
-,051
,053
,048
-,104
,029

-,076
-,131
-,108
,088
-,166
,133
,029

-,081
,019
-,170
-,042
077
-,066
,020

-,123
-,046
-,052
127
-,113
134
,045

-,047
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-121
-,095

,068
-,075
-,062

,059
-,215
172
,189
-217
-,014
211

-,039

,022
-,037
-,192

,149
-,149
-,123

-,166
-,133

,058
-,015

172
-,131
-,036

-,118
-,089
-,067

,089
-,032
-,146
-,168

,930°
-,326
-,265
-,013
-,050
-,086

,150

-,326
,890°
-,061
-,103

142

,069
-,092

-,265
-,061
,888°
-,179
-,129

,076
-,040

-,013
-,103
-179
8427
-,267

,037
-,090

-,050

,142
-,129
-,267
,829°
-,568
-,227

-,086
,069
,076
,037

-,568

8737

-,066

,150
-,092
-,040
-,090
-,227,
-,066
,870°

a. Measures of Sampling Adequacy(MSA)
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6 PRIEDAS. Neigiamos binominés regresijos rezultatai.

Case Processing Summary

N Percent
Included 453 65,5%
Excluded 239 34,5%
Total 692 100,0%
Categorical Variable Information
N Percent

Factor Planai0l ne 379 83,7%

taip 74 16,3%

Total 453 100,0%

Continuous Variable Information

Std.
N | Minimum [ Maximum Mean | Deviation
Dependent 2. Dabartinis gaunamo 453 1000,0 5000,0] 1968,543| 897,9934
Variable  darbo uzmokescio (,,i
rankas‘) vidurkis
pastaruosius tris
ménesius pagrindinéje
darbovietéje y
Covariate  Facl 453 1,00 4,75 2,4247 ,716854
Fac2 453 1,00 4,83 2,9106 ,83255
Goodness of Fit”
Value df Value/df
Deviance 465,644 448 1,039
Scaled Deviance 465,644 448
Pearson Chi-Square 546,331 448 1,219
Scaled Pearson Chi-Square 546,331 448
Log Likelihood? -3650,022
Akaike's Information Criterion (AIC) 7310,043
Finite Sample Corrected AIC (AICC) 7310,178
Bayesian Information Criterion (BIC) 7330,623
Consistent AIC (CAIC) 7335,623

Dependent Variable: 2. Dabartinis Jiisy gaunamo darbo uzmokescio (,,j rankas®)

vidurkis pastaruosius tris ménesius pagrindinéje darbovietéje.

Model: (Intercept), Planai01, Facl, Fac2

a. The full log likelihood function is displayed and used in computing information

criteria.

b. Information criteria are in small-is-better form.
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Omnibus Test?

Likelihood Ratio
Chi-Square df

Sig.

15,507

3

,001

Dependent Variable: 2. Dabartinis Jisy gaunamo

darbo uzmokescio (,,j rankas®) vidurkis pastaruosius

tris ménesius pagrindinéje darbovietéje yra: (Jums

tinkama atsakyma pazymekite)

Model: (Intercept), Planai01, Facl, Fac2

a. Compares the fitted model against the intercept-

only model.

Tests of Model Effects
Type H11
Source Wald Chi-Square df Sig.
(Intercept) 10594,479 1 ,000
Planai0l 6,571 1 ,010
Facl 6,363 1 ,012
Fac2 8,230 1 ,004

Dependent Variable: 2. Dabartinis Jisy gaunamo darbo uzmokescio (,,i

rankas®) vidurkis pastaruosius tris ménesius pagrindinéje darbovietéje

yra: (Jums tinkamg atsakyma pazymékite)

Model: (Intercept), PlanaiO1, Facl, Fac2

Histogram
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pagrindinéje darbovietéje yra: (Jums tinkama atsakyma

paZymékite)
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7 PRIEDAS. Tiesinés regresijos rezultatai.

Correlations

a. Dependent Variable: 2. Dabartinis Jisy gaunamo darbo uzmokescio (,,j rankas®) vidurkis
pastaruosius tris ménesius pagrindinéje darbovietéje.
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2. Dabartinis Jiisy gaunamo
darbo uzmokescio (,,j rankas®) | 3. Jisy manymu, darbo
vidurkis pastaruosius tris uzmokestis uz Jisy
meénesius pagrindinéje atlickamga darbg (,,i
darbovietéje. rankas*) turéty buti.
Pearson 2. Dabartinis Jasy gaunamo darbo 1,000 ,861)
Correlation uzmokescio (,,j rankas*) vidurkis
pastaruosius tris ménesius pagrindinéje
darbovietéje.
3. Jasy manymu, darbo uzmokestis uz Jisy ,861 1,000
atlickamga darbg (,,j rankas®) turéty biti.
Sig. (1- 2. Dabartinis Jasy gaunamo darbo ,000
tailed) uzmokescio (,,j rankas®) vidurkis
pastaruosius tris ménesius pagrindinéje
darbovietéje.
3. Jusy manymu, darbo uzmokestis uz Jisy ,000].
atliekamg darbg (,,j rankas®) turéty biiti.
N 2. Dabartinis Jisy gaunamo darbo 509 5091
uzmokescio (,,j rankas®) vidurkis
pastaruosius tris ménesius pagrindinéje
darbovietéje.
3. Jusy manymu, darbo uzmokestis uz Jiisy 509 509
atlickamg darbg (,,j rankas®) turéty biti.
Model Summary®
Adjusted R | Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 ,861° 741 741 455,1552 1,911
a. Predictors: (Constant), 3. Jisy manymu, darbo uzmokestis uz Jisy atlickama
darbg (,,j rankas®) turéty biti.
b. Dependent Variable: 2. Dabartinis Jiisy gaunamo darbo uzmokescio (,,i
rankas®) vidurkis pastaruosius tris ménesius pagrindinéje darbovietéje.
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 3,008E8 1 3,008E8| 1451,771| ,000%
Residual 1,050E8 507 207166,253
Total 4,058E8 508
a. Predictors: (Constant), 3. Jisy manymu, darbo uzmokestis uz Jisy atlickama darba (,,j rankas®)
turéty bati.
b. Dependent Variable: 2. Dabartinis Jasy gaunamo darbo uzmokescio (,,j rankas®) vidurkis
pastaruosius tris ménesius pagrindinéje darbovietéje.
Collinearity Diagnostics®
Variance Proportions
3. Jusy manymu, darbo uZmokestis
Condition uz Jusy atlickamg darbg (,,j rankas*)
Model Dimension | Eigenvalue Index (Constant) turéty bati.
1 1 1,941 1,000 ,03 ,03
2 ,059 5,720 ,97 97



Coefficients?

Unstandardized | Standardized 95,0% Confidence Collinearity
Coefficients Coefficients Interval for B Statistics
Std. Lower Upper
Model B Error Beta t Sig. | Bound Bound | Tolerance | VIF
1 (Constant) -154,200| 59,459 -2,593| ,010| -271,016] -37,384
3. Jasy manymu, ,788] 021 ,861| 38,102| ,000 748 ,829 1,000|1,000
darbo uzmokestis uz
Jusy atliekama darba
(.1 rankas®) turéty
biiti.
a. Dependent Variable: 2. Dabartinis Jiisy gaunamo darbo uzmokescio (,,j rankas‘) vidurkis
pastaruosius tris ménesius pagrindinéje darbovietéje yra: (Jums tinkama atsakyma pazymeékite)
2. Dabartinis Jiisy gaunamo
darbo uzmokescio (,,i
rankas®) vidurkis pastaruosius
Case tris ménesius pagrindinéje
Number Std. Residual darbovietéje. Predicted Value| Residual
233 3,350 2750,0 1225,372( 1524,6280
251 3,350 2750,0 1225,372( 1524,6280
360 -3,378 2250,0 3787,435|-1537,4346
377 -3,378 2250,0 3787,435|-1537,4346
407 -5,142 1250,0 3590,353|-2340,3529
433 -4,909 1750,0 3984,516]-2234,5164
448 -5,142 1250,0 3590,353]-2340,3529
474 -4,909 1750,0 3984,516]-2234,5164

a. Dependent Variable: 2. Dabartinis Jiisy gaunamo darbo uzmokescio (,,j rankas®)
vidurkis pastaruosius tris ménesius pagrindinéje darbovietéje.

Residuals Statistics®

Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 634,127 3984,516| 1976,916 769,4435| 509
Std. Predicted Value -1,745 2,609 ,000 1,000 509
Standard Error of Predicted Value 20,197 56,420 27,233 8,516 509
Adjusted Predicted Value 631,191 4019,387| 1976,697 769,2917| 509
Residual -2340,3528 1524,6281 ,0000 454,7070 509
Std. Residual -5,142 3,350 ,000 ,999] 509
Stud. Residual -5,169 3,356 ,000 1,003 509
Deleted Residual -2365,4744 1530,5092 ,2181 458,1178 509
Stud. Deleted Residual -5,306 3,391 ,000 1,010 509
Mabhal. Distance ,002 6,808 ,998 1,428 509
Cook's Distance ,000 ,191 ,004 ,017| 509
Centered Leverage Value ,000 ,013 ,002 ,003| 509

a. Dependent Variable: 2. Dabartinis Jiisy gaunamo darbo uzmokescio (,,j rankas®) vidurkis
pastaruosius tris ménesius pagrindinéje darbovietéje yra: (Jums tinkama atsakyma pazymekite)
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Histogram

Dependent Variable: 2. Dabartinis Jiisy gaunamo darbo uZmokeséio (,j rankas”)
vidurkis pastaruosius tris ménesius pagrindinéje darbovietéje yra: (Jums tinkama
atsakyma paZymékite)
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Dependent Variable: 2. Dabartinis Jasy gaunamo darbo uzmokeséio (,j rankas*”) vidurkis pastaruosius tris ménesius
pagrindinéje darbovietéje yra: (Jums tinkama atsakyma pazymékite)
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8 PRIEDAS. Kelio analizés rezultatai.

Notes for Model (Default model)

Computation of degrees of freedom (Default model)
Number of distinct sample moments: 27

Number of distinct parameters to be estimated: 19

Degrees of freedom (27 - 19): 8

Result (Default model)

Minimum was achieved

Chi-square = 11,808

Degrees of freedom =8

Probability level =,160

Estimates (Group number 1 - Default model)

Scalar Estimates (Group number 1 - Default model)

Maximum Likelihood Estimates

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate SE. CR. P  Label

PL <---SP 321 112 2,880 ,004
PL <---d ,045 ,015 2,999 ,003
Q20 <---SP 1,000

VidMP <---SP -2,977 475 -6,268 Fkk
Q9 <---PL 1,000

Q3_grupuotas <--- PL -11,461 3,469 -3,304 Frx
VDU <---PL -9,700 2,936 -3,304 Fkk
Q1 <---PL 2,903 1,037 2,798 ,005

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
PL <--- SP ,793
PL < d ,609
Q20 <--- SP ,384
\VidMP <--- SP -,653
Q9 <--- PL ,155
Q3_grupuotas<--- PL -,880
VDU <--- PL -,882
Q1 <--- PL ,238
Intercepts: (Group number 1 - Default model)

| Estimate  SE. CR. P Label
Q20 1,652 ,021 78,214 ***
\VidMP 2,086 ,037 56,388 ***
Q9 1,648 ,021 77,826 ***
Q3_grupuotas 2,171 ,043 50,711  ***
\VDU 1,580 ,036 43,698 ***
Q1 2,087 1,040 51,969 ***
Variances: (Group number 1 - Default model)

Estimate S.E. CR. P Label

d 1,000
SP ,033  ,009 3,624 ***
el ,193  ,013 14,532 ***
e2 ,399 055 7,316 ***
e3 223,014 15,889 ***
ed 210 ,037 5,597 ***
e5 147 027 5,495 ***
e6 771,049 15,782 ***
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Model Fit Summary
CMIN

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 19 11,808 8 ,160 1,476
Saturated model 27 ,000 0
Independence model 6 706,981 21,000 33,666
Baseline Comparisons

NFI RFI IFI TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model ,983 956 ,995 985 ,994
Saturated model 1,000 1,000 1,000
Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Parsimony-Adjusted Measures
Model PRATIO PNFI  PCFI
Default model ,381 ,375 ,379
Saturated model ,000 ,000 ,000
Independence model 1,000 ,000 ,000
NCP
Model NCP LO 90 HI 90
Default model 3,808 ,000 17,177
Saturated model ,000 ,000 ,000
Independence model | 685,981 602,826 776,543
FMIN
Model FMIN FO LO90 HI9
Default model ,017 006 ,000 ,025
Saturated model ,000 ,000 ,000 ,000
Independence model 1,023  ,993 872 1,124
RMSEA
Model RMSEA LO90 HI9 PCLOSE
Default model ,026 ,000 ,056 ,898
Independence model ,217 ,204 231 ,000
AIC
Model AIC BCC BIC CAIC
Default model 49,808 50,197
Saturated model 54,000 54,553
Independence model | 718,981 719,104
ECVI
Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI
Default model ,072 ,067 ,091 ,073
Saturated model ,078 ,078 ,078 ,079
Independence model 1,040 920 1,172 1,041
HOELTER
Model HOELTER HOELTER

.05 .01

Default model 908 1176
Independence model 32 39
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