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IVADAS

Stipréjanti tarptautiné integracija, vadinamoji globalizacija XXI amziuje suteikia naujas
galimybes sékmingai patekti | naujas augancias rinkas, naudotis jvairiais technologiniais Saltiniais.
Taciau, visuomené daznai globalizacijos procesa sieja su darbo viety praradimu, darbo uzmokescio
mazinimu bei darbo salygy prastéjimu. Siekiant naudotis globalizacijos teikiamais pranaSumais yra
bitina prisitaikyti prie globalizacijos teikiamy reikalavimy. Globalizacijos poveikis Lietuvos gyventojy
darbo uzmokesciui yra nagrin€jamas atsizvelgus j svarbiausius ekonomingés integracijos aspektus.

Darbo uzmokestis ir darbas visada buvo ir bus svarbiausi veiksniai lemiantys asmens
gyvenimo kokybe. Darbo uzmokestis tenkina daugelj Zmogaus poreikiy: fiziologinius, socialinius,
saviraiSkos. Darbo uzmokescio organizavimo sistema tai sudétinga finansiniy istekliy sistema. Tiek
darbdaviui, tiek darbuotojui, tiek ir valstybei yra labai svarbu zinoti apie visapusiSkai teisingg darbo
uzmokestj. Pazangiose ir iSsivysciusiose pasaulio Salyse daug démesio yra skiriama darbo uzmokescio
organizavimui, atsizvelgiant | esamg Salies ekonoming¢ padéti, darbo turinio kitima, darbuotojy
kvalifikacijg ir darbo salygas. Tokiam tikslui pasiekti yra kuriamos jvairios darbo uzmokescio sistemos,
kuriomis yra siekiama uztikrinti ekonominj rentabiluma, darbuotojy motyvavima, socialin¢ pusiausvyra.
Siuo metu daugelis pasaulio valstybiy i¥gyvena ekonoming bei finansing krize, todél yra tikslinga i3
naujo perzvelgti darbo uzmokescio organizavimo aspektus.

Darbo uzmokestis yra vienas i§ pagrindiniy zmogaus pajamy Saltiniy, kuris lemia jo ir jo
Seimos gyvenimo gerove. Daugelis uzsienio Saliy mokslininky H. Boushey (2002), K. Krillo (2011), M.
Pomfret (2011), P. Mishra (2007) ir kt. tyrinédami darbo uzmokescio organizavima pabrézia, jog tai
yra procesas priklausantis nuo vidiniy ir iSoriniy veiksniy. Lietuviy mokslininkai B. Martinkus (2006),
D. Rudyté (2008), Z. Tamasauskien¢ (2008), R. Levanaité, R. Raubickas (2010), moksliniuose
darbuose pabrézia, kad darbo uzmokesCio organizavimas jmonése, teisés aktai ir normatyviniai
dokumentai néra pagrindinis rodiklis sprendziant darbo uzmokesc¢io organizavimo problemas. Biitina
atsizvelgti | kokybing ir kiekybing darby analiz¢, darbo naSumo uZztikrinima, jvairiomis materialinio
skatinimo priemonémis ir kt.

Tyrimo problema: Darbo uzmokestis yra vienas i$ pagrindiniy asmens pajamy Saltiniy, o
mazas darbo uzmokestis yra viena i§ svarbiausiy daugelio pasaulio taip pat ir Lietuvos ekonominiy ir

socialiniy problemy. Did¢jantis darbo uzmokestis suteikia aukStesnj pragyvenimo lygj bei atspindi



visos Salies ekonominius pasiekimus. Darbo uzmokestis priklauso ne tik nuo darbuotojo kompetencijos
ir sugebéjimy, bet ir nuo politiniy, socialiniy ir ekonominiy, teisiniy veiksniy. Pastaruoju metu darbo
uzmokescio reguliavimas daugelyje Lietuvos jmoniy yra viena i§ aktualiausiy problemy. Tikslinga
atsizvelgti ] uzsienio Saliy patirt] ir pritaikyti tam tikrus darbo uzmokes¢io organizavimo metodus
Lietuvos jmonése.

Tyrimo objektas: Darbo uzmokescio organizavimas.

Tyrimo tikslas: ISanalizuoti teorinius ir praktinius darbo uzmokesCio organizavimo
metodus ir pateikti darbo uzmokescio organizavimo tobulinimo kryptis.

Darbo hipotezé: teisingai subalansuota darbo uzmokescio sistema uztikrina darbuotojy
lojaluma ir sekmingg jmongs tiksly jgyvendinima.

UZzdaviniai:

1. Remiantis moksline literattira atskleisti darbo uZmokescio organizavimo ypatumus.

2. ISanalizuoti darbo uzmokes€io organizavima kaip vieng i§ pagrindiniy materialaus

darbuotojy skatinimo veiksniy.
3. Jvertinti darbo uzmokesc¢io modelius ir atskleisti jy pranasumus ir triikumus.
4. Remiantis atlikto tyrimo rezultatais pateikti sitilymus dél darbo uZmokescio
organizavimo tobulinimo X jmongéje.

Tyrimo metodai: Mokslinés literatiiros analiz¢, empirinis tyrimas, anketinés apklausos
metodo duomeny analiz¢, sisteminimas ir grafinis rezultaty pateikimas, duomeny apibendrinimas.

Darbo struktiira: Magistro baigiamajj darbg sudaro jvadas, trys skyriai, i§vados ir
pasiiilymai. Pirmame skyriuje remiantis moksline literatira analizuojami darbo uzmokescio
organizavimo teoriniai aspektai, tai: darbo uzmokescio koncepcijy analizé, darbo uzmokescio struktiira,
kuri susideda i§ darbo uzmokesc¢io modeliy ir sistemy, bei darbo uzmokescio organizavimo skatinimo
sistemos. Antroje darbo dalyje pateikti darbo uzmokescio veiksniai ir jy analizg, tai: vidiniy ir iSoriniy
darbo uzmokescio organizavimo veiksniy sgsajos, darbo uzmokescio pokyciai Lietuvos darbo rinkoje,
darbo uzmokesc¢io metody tobulinimo kryptys, bei sudaryta tyrimo metodologija. Treciame skyriuje
atlikta AB ,,X* statyby sektoriaus jmonés darbuotojy darbo uzmokesc¢io organizavimo ir tobulinimo
galimybiy analize, kurig sudaro: AB ,, X statyby sektoriaus jmonés veiklos apzvalga, tyrimo metodika

ir organizavimas, bei tyrimo rezultaty analizé.



1. DARBO UZMOKESCIO ORGANIZAVIMO TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Darbo uzmokescio koncepcijos interpretacijuy analizé

Darbo apmokéjimas yra teisiné ir ekonominé sgvoka. Teisiniame kontekste vartojamos
Jvairios sgvokos: ,,darbo uzmokestis, ,,atlygis®, ,,darbo apmokeéjimas, ir t.t. todél tikslinga iSsamiau
1Sanalizuoti Sios sgvokos vartojimg jvairiuose kontekstuose. DaZniausiai, ekonomingje literatiiroje
darbo uzmokestis yra traktuojamas, kaip atlygis uz atlikta darbg. Balvociute, Skuncikiené (2008), teigia,
kad Siandien j darbo uzmokestj reikia zvelgti daug placiau, kaip j vieng i§ daugelio motyvuojamy
veiksniy, kurio poveikis darbuotojui priimant sprendimus darbinéje veikloje gali biiti skirtingas. Darbo
uzmokest] galima nagrinéti siaurgja ir placigja prasme. Pasak, MarcCenytés ir Panomarovienés (2003),
darbo uzmokestis gali buti traktuojamas, kaip atlyginimas sumokamas darbuotojui uz jo darbo jégos
panaudojima, taip pat atsizvelgiama ] rinkoje esant] pasitlos ir paklausos santykj. Martinkus ir kt.
(2006) pabrézia, kad darbo uzmokestis tai pinigine forma iSreikStas pajamy Saltinis ir yra vertinamas
kaip nacionaliniy pajamy dalis. Taip pat autoriai teigia, kad darbo uzmokestis visuomenés nariams yra
mokamas pagal jy sunaudota darbo kiekj bei kokybe jy materialiniams bei kultiiriniams poreikiams
tenkinti. Analizuojat darbo uzmokest] placigja prasme Hein, Schulten (2004) teigia, kad darbo
uzmokestis yra visa, kas bet kokia forma gaunama uz atliktg darbg. Taip pat autoriai nurodo, kad darbo
uzmokestis, tai pinigy suma mokama uz apibrézta darbo kiekj.

Pagal Tarptautinés darbo organizacijos konvencijos Nr. 95 “D¢l darbo uzmokescio
apsaugos” 1 straipsni, sagvoka “darbo uzmokestis” atspindi bet koki paskirtg ar apskaiciuotg atlyginimag
arba uzdarbj, kuris yra iSreikStas pinigais. Macernyté, Panomarovien¢ (2006), teigia, kad darbo
uzmokestis yra nustatytas abipusiu susitarimu pagal nacionalinius jstatymus ar kitus norminius teises
aktus, ir kurj darbdavys moka jdarbintam asmeniui raSytinés arba Zodinés sutarties pagrindu uz
padarytg ar sutarta padaryti darbg arba uz suteiktas ar sutartas suteikti paslaugas.

Darbo uzmokestis darbuotojui tai tam tikra ekonominé nauda, kompensuojanti jo darbo sgnaudas, o
darbdaviui tai yra gamybos iSlaidos. Rudytés ir kt. (2008) teigimu, parduodant darba konkurencingoje
rinkoje, vyksta mainai, kadangi uz darbg yra mokamas darbo uzmokestis.

Darbo kodekso 86 straipsnyje yra pazymima, kad darbo uzmokestis yra atlyginimas uz

darba, darbuotojo atliekamas pagal darbo sutartj. Taip pat darbo kodekse yra paZzymima, kad darbo



uzmokestis apima pagrindinj darbo uzmokestj ir kitus papildomus darbo uzdarbius, bet kokiu biidu
tiesiogiai darbdavio iSmokamus darbuotojui uz jo atlikta darbg. Tame paciame darbo kodekso
straipsnyje yra teigiama, kad darbuotojo darbo uzmokestis priklauso nuo darbo kiekio ir kokybés,
Jmongs, jstaigos, organizacijos veiklos rezultaty bei darbo paklausos ir pasiiilos darbo rinkoje bei
mokamas pinigais.

Lietuvos mokslininkai Levanaité, Raubickas (2010) darbo uzmokesti skirsto i iSorinj ir
vidinj. Autoriai pazymi, kad vidinis darbo uzmokestis yra tai, kas darbuotojui yra suteikiama darbo
proceso metu, bei atlikto darbo rezultatai. Taip pat yra svarbu bendravimas su kolegomis, gery darbo
salygy sudarymas bei tikslus uzduoc¢iy suformulavimas. ISorinis darbo uzmokestis, pasak autoriy, yra
ne pats darbas, o ji suteikianti ijmoné. Be darbo uzmokescio tai gali biiti galimybé kilti karjeros laiptais,
pripazinimas, pagyrimai ir paskatinimai, papildomos atostogos, tarnybinis automobilis, mobilus
telefonas ir kt.

Ekonomikos moksly kontekste, bet koks darbo apmoké¢jimas yra daugumos Zmoniy
gaunama savo gamybos produkto dalis. Dubinas (1995) teigia, kad darbo uzmokestis yra pinigine
forma iSreikStas pajamy Saltinis ir yra vertinamas kaip nacionaliniy pajamy dalis, kurig valstybé savo
nariams moka pagal sunaudoto darbo kiekj bei kokybe¢. Autorius pazymi, kad darbo uzmokestis visy
pirma, tai Zmogaus materialiniy ir kultiiriniy Zmogaus poreikiy tenkinimo rodiklis.

Zaptorius (2005), Balvoéiate, Skundiené (2008) ir kt. darbo uzmokestj skirsto j
pagrindinj ir papildoma darbo uzmokestj. Pagrindinj arba pastovy darbo uzmokestj sudaro tikslus ir
aiSkus, fiksuotas ir reguliariai mokamas darbo uzmokestis, daznai nustatomas pagal tam tikrus tarifus.
Autoriai tokj darbo uzmokestj jvardija kaip garantinj, kuris nepriklauso nuo to ar darbdavys gavo pelno.
Pastovaus darbo uzmokesc¢io dydis dazniausiai yra nustatomas i§ anksto, priimant darbuotoja i darba
remiantis numatytais kriterijais. Skirtingai kintamas (papildomas) darbo uzmokestis kiekvienu
konkreciu atveju yra nustatomas skirtingai, jei to nedraudzia jstatymas. Dazniausiai, kintamas darbo
uzmokestis yra  skatinamojo pobiidzio apimantis premijas, priedus bei  priemokas.

Mackeviciaus ir kt. (2006) teigimu, apmokéjimo uz darbg sagvoka apima darbo struktiirg ir
1 atlyginimo sgvoka jtraukia kompensacijas uz darba (premijas, darbo uzmokestis uz valandinj darba,
jvairios darbuotoj privilegijos).

Nagrinéjant darbo uzmokestj, kaip teising kategorija Ziogelyté (2010) pabrézia, kad darbo
uzmokestis yra glaustai apibiidinamas, kaip atlygis uz darbo sutartyje sutartas atlikti darbo funkcijas.

Taip pat yra pabréziama, kad tikslinga atskirti darbo uzmokeséio ir atlyginimo sgvokas. Siomis
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dienomis j darbo uzmokestj zitirima kur kas placiau. Balvociiités ir Skuncikienés (2008), teigimu darbo
uzmokestis yra vienas i§ svarbiausiy darbuotojy motyvavima skatinanciy ir palaikanc¢iy veiksniy.

Darbo uzmokestis ir atlyginimas uz darbg yra skirtingos sagvokos, taciau pasak Martinkaus
(2006), darbo uzmokestis yra uzmokestis uz darbuotojo atlikta darbg pagal darbo sutart] ir apimanti
pagrindinj darbo uzmokestj bei kitus papildomus uzdarbius, bet kokiu btuidu darbdaviui mokant uz
darbuotojo atlikta darba.

Apibendrinat darbo uzmokescio sgvokos interpretacijas, galima daryti iSvada, kad darbo
uzmokestis, tai samdomy darbuotojy gautos piniginés iSmokos uz jy darbo rezultata, kuris

mikoroekonominiu poziiiriu priklauso nuo dirbto laiko, darbo kokybés.

1.2. Darbo uZzmokescio struktiira

Siomis dienomis darbo uzmokeséiui didele jtaka daro ekonominiai, socialiniai ir netgi
politiniai veiksniai. Darbo uzmokesCiui turi jtakos spartéjanti globalizacija, kuri yra siejama su
naujosiomis technologijomis, auksta darbuotojy kvalifikacijos pasitla. XXI amziuje ypac reikSmingu
tapo tarptautinis bendradarbiavimas, tarpusavio pagalba. Pastaruoju metu itin didelis démesys yra
skiriamas darbuotojy asmeniniam indéliui j sékmingg jmonés veikla, siekiant jgyventi strateginius
imonés tikslus. Daugumoje Lietuvos imoniy jvairy kategorijy darbuotojams yra taikomos skirtingos
darbo uzmokescio formos. Gorelovas (2007) darbo uzmokescio struktiirg apibudina, kaip galimybe
realizuoti darbo uzmokescio formas, kurios yra patvirtintos teisiniuose dokumentuose, bei nustato
samdomy darbuotojy darbo uzmokesc¢io apmokéjima.

Mokslininky Sakalo, Silingienés (2000), Buéitinienés (1996), Bartkevi¢ius (2004) ir kt.
vertinimais darbo uzmokescio struktiira yra suskirstyta j bazing, kintamga ir netarifing. Paulavicius
(2002) darbo uzmokestj skirsto j pagrindinj (tarifinj) ir papildoma. Apibiidinat Sias darbo uzmokescio
struktiiros dalis galima teigti, kad pagrindinis arba tarifinis darbo uzmokestis atspindi pastovius darbo
sudétingumo, kvalifikacijos, iSsilavinimo ir uzimamy pareigy apmokejimo skirtumus. Kaip teigia
autorius papildomus darbo uzmokescio komponentus sudaro paskatos uz papildomus, individualius ir
kolektyvinius rezultatus palyginus su nustatyta norma ar veiklos uzduotimi. Martinkus (2006), panasiai
kaip ir Paulavicius (2002) teigia kad, j papildoma darbo uzmokescio dalj jeina premijos, priemokos ir
priedai. Lietuviai mokslininkai pateikia skirtingg darbo uzmokescio struktiirg, bet vieningai iSskiria

fiksuotas ir kintamas darbo uzmokesc¢io dalis. Martinkus (2006), Macernyté-Panomaroviené (2003)
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pabrézia, kad toks darbo uzmokes¢io skirstymas sudaro galimybe jvertinti tiek objektyvius, tiek
subjektyvius darbo uzmokesc¢io reguliavimo veiksnius, yra uztikrinamas teisingas atlygis uz darba.
Konkurencingos jmonés savo darbo praktikoje dazniausiai taiko pastovios, kintamos ir premijinés
dalies darbo uzmokescio struktiirg. Kaip teigia Bartkevicius (2004), darbo uzmokestis turi biiti siejamas
su tam tikrais rodikliais, kurie sudaryty galimybes diferencijuotai nustatyti darbo uzmokescio lygi
konkrecioms darbo vietoms ir atlickamo darbo rezultatams. Autorius siiilo darbo uzmokestj apibrézti i§
dviejy daliy:

e pastovios (pagrindinés); tai gali buti tarnybinis atlyginimas, valandinis (dienos), tarifinis,
kurio pagrindinis kriterijus yra diferencijavimas (pagal darbo sudétinguma, svarbuma,
atlickamas pareigas);

e kintamos, nustatytos pagal tam tikrus kriterijus ir uzmokescio augimo dydzius atsizvelgiant
1 atliekamo darbo rodiklius.

e skatinamojo darbo uzmokescio priedus uz darbuotojo kvalifikacijg, profesionalumg, darbo
staza atsakomybés laipsnj ir pan.

Autorius pabrézia, kad darbo uzmokestis privalo biiti reglamentuojamas teisiniais
dokumentais — kolektyvinéje darbo sutartyje, jimonés vidaus dokumentuose ir kt. Pavyzdziui, uzdarose
akcinése bendrovése mokama nuo jmonés gaunamo pelno.

Daugelis Lietuvos mokslininky Rudyté, Berzinskiené, Prichotskyte (2008), Martinkus
(2006), Macernyté-Panomaroviené (2003), Dubinas (1995) ir kt. teigia, kad pastovigja darbo
uzmokes¢io dalj lemia darbo vietoje atlickamo darbo arba pareigy turinys kurj sudaro darbo
sudétingumas, fizinés pastangos, informacijos gausumo srautas. Tarifinis darbo uzmokestis yra
ménesio arba valandinis, o kintamoji darbo uzmokescio dalis priklauso nuo darbuotojo asmeniniy
savybiy, elgsenos, imonés pelningumo, kuris sudaromas i§ priedy, premijy, jvairiy priedy. Pasak
Paulaviciaus (2002), darbo uzmokesCio organizavime itin svarbig vieta uzima tarify sistema, kuria
remiantis yra apskai¢iuojamas pagrindinis darbo uzmokestis. Autorius iSskiria tarifines lenteles ir
tarifinius atlygius. LR Darbo kodekso 188 str. yra numatyta, kad darby ir darbuotojy darbo uzmokescio
tarifikavimo tvarka nustatoma kolektyvinése sutartyse, taciau Siuo metu §i nuostata Lietuvos jmonése
yra taikoma gana retai, nes Salyje néra vieningy darbo (pareigybiy) vertinimo sistemos. Apzvelgiant
uzsienio Saliy ekonomisty darbus galima teigti, kad §i patirtis yra labai skirtinga. Dubinas (1995),
Paulavicius (2002) remdamiesi pranciizy ekonomisto Parodi metodika sitilo darbo uzmokest]

apskaiciuoti naudojant tokig formule:
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A=ax (5/100),
kurioje A — valandinis tarifinis atlygis; a- minimalus valandinis atlygis; S — atliekamo darbo
sudétingumas iSreiSkimas balais; 100 — pastovus dydis. Taikant tokiga metodika galima nustatyti
darbuotojo valandinj tarfinj atlygj, o tada pereiti prie taikomos formulés
W=mAXt,
kurioje W — laikinasis darbo uzmokestis; t — atidirbty valandy skaicius. Naudojant $ig metodika aiskiai
ir tiksliai yra nustatomas darbuotojo dieninis, savaitinis ar ménesinis darbo uzmokestis.

Kadangi tarifinis darbo uzmokestis yra pagrindiné darbo uzmokescio dalis, fiksuota,
nustatoma atsizvelgiant | pareiginés instrukcijos keliamus reikalavimus tokius kaip kvalifikacija,
iSsilavinimas, atliekamo darbo sudétingumo laipsnis, yra svarbu nustatyti pagrindines sudedamasias
tarifinio darbo uzmokescio dalis. Macernyje — Panomaroviené (2003), remdamasi Barras pateikta
darbo uzmokesc¢io apskai¢iavimo metodika, pateikia tiesioginius ir socialinius darbo uzmokescio
struktiiros komponentus.

o Tiesioginis darbo uzmokestis, glaudziai susijes su darbuotojo dalyvavimu gamybos procese;
e Socialinis darbo uzmokestis sudarytas i§ atostogy ir Svenciy dieny apmokéjimo, socialiniy jnasy
ir socialiniy i8laidy, kurias dengia pati jmoné.

Tarifinio (pagrindinio) darbo uzmokescio apskai¢iavimo lyginamasis svoris gali biiti labai
jvairus tai priklauso nuo funkcionuojancio darbo rinkos modelio. Martinkaus (2006), teigimu
pastaruoju metu daugelyje uzsienio Saliy yra atsisakoma patirties nustatyti pastoviag darbo uzmokescio
dalj atsizvelgiant j darbo vietos reikalavimus, itin vertinama darbuotojo kvalifikacija.

Pastaruoju metu daugelyje iSsivysCiusiy pasaulio Saliy, tame tarpe ir Lietuvoje nemazas
démesys yra skiriamas papildomai arba kintamai darbo uzmokescio daliai. Paulavi¢iaus (2002), Dubino
(1996) ir kt. teigimu, papildomas darbo uzmokestis yra skai¢iuojamas nuo pagrindinio darbo
uzmokescio procentine israiSka. Remiantis mokslininky jzvalgomis galima teigti, kad kintamas darbo
uzmokestis  gali sudaryti 30-40 procenty pastovaus darbo uzmokesCio. Paprastai tokia darbo
uzmokesc€io struktiira nustatoma tam tikram laikotarpiui atsizvelgiant jdarbuotojo pastangas dirbti.
Kadangi pagrindinis darbo uzmokestis yra mokamas uz faktiskai dirbtg darbg ar pagaminta produkcija,
todél kintamoji darbo uzmokescio dalis yra itin svarbi, nes ji parodo kiekvieno darbuotojo individualias
pastangas, elgseng darbe bei nuopelnus, o pastovus darbo uzmokestis to padaryti negali. Bartkeviciaus
(2004), vertinimu priedai ir priemokos gali biiti mokomos labai skirtingai: uz kenksmingas darbo

salygas, naktinj darbg, uz darbg per Sventes, virSvalandzius, meistriSkumg profesionalumg ir kt.
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Pazangiose uzsienio valstybése, tokiose kaip Vokietija, Pranciizija, JAV, Japonija ir kt. papildomas
darbo uzmokestis yra labai svarbus. Kaip teigia Paulavic¢ius (1996), Vokietijoje sekmingai yra taikoma
kasmetiniy atostogy apmokejimas ir Kalédiniai apdovanojimai, nes darbuotojai dirbantys pilng darbo
savaite turi teise gauti 5-6 savaiciy kasmetines atostogas, taip pat darbuotojams yra iSmokamas visas
pagrindinis atlyginimas ir papildomas atostoginis atlyginimas. Kalédiniai apdovanojimai daznai
taikomi Europos Sgjungos valstybése ir gali sudaryti net 70 proc. tarifinio ar pagrindinio atlyginimo.
Anot Vanago (2009), papildoma darbo uzmokest; sudaro kintamoji darbo uzmokescio

dalis, kurios dydj lemia darbuotojo asmeninés savybés ir jo elgsena darbe. PanaSiai, kaip ir Macernyté
— Panomarovien¢ (2003), autorius pazymi, kad premijos tai vienkartiniai atlyginimai skiriami grupei ar
asmeniui uz unikalius veiklos rezultatus, kurie gerokai padidino jmonés pelng arba pagerino veiklos
kokybe. Taciau autorius nurodo, kad labai svarbu yra nustatyti kintamojo darbo uzmokescio nustatymo
procediiras. Apibendrinat Dubino (1996), Zaptoriaus (2007), Dauskurdo (2003) procediiry svarbos
aspekta, pazymétina, kad priedas uz darbo kokybe gali biiti mokamas darbuotojui uz:

e kokybiskai atliktg darba;

e kolegy ir savo klaidy Salinima;

e iniciatyvumg ir stropuma;

e darby atlikimo punktualuma;

e universaluma.

Apibendrinat darbo uzmokescio strukttra, galima teigti, kas ji yra sudaryta i§ dviejy

svarbiausiy daliy: fiksuoto ir kintamo darbo uzmokesc¢io. Darbo uzmokescio skirstymas j kintamg ir
pastovy leidzia jvertinti objektyvius ir subjektyvius veiksnius, kurie leidzia apspresti teisingg darbo

uzmokestj.

1.2.1. Darbo uzmokesc¢io modeliai ir sistemos

Dabartinémis rinkos sglygoms didéja darby kooperavimas ir darbuotojy tarpusavio
bendradarbiavimas. Vis dazniau atsisakoma griezty pareigybiniy klasifikavimo ir kiekvieno darbuotojo
uzmokescio fiksavimo. Darbo uZzmokescio pagrindimas gali biti paremtas trimis svarbiausiais darbo

uzmokes€io organizavimo modeliais: amerikietiSkuoju, japonisku ir Vakary Europos S3aliy.
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Mokslininkai Martinkus ir kt. (2002), Dauskurdas (2003), Zaptorius (2005) ir kt. apibendrindami iy
modeliy privalumus ir trkumus, pazymi, kad Siy modeliy pagrindiniai elementai tarpusavyje yra

glaudziai susije ir konkrecioje jmonéje gali buti taikomi kompleksiskai.

1 lentelé. Darbo uzmokescio modeliai

Darbo uzmokes¢io modelis Pagrindiniai kriterijai

Tikslus atlieckamo darbo turinys. Darbo rezultaty
akcentavimas. Visuotinis darbo vietos vertinimas ir
apraSymas. Darbo rezultaty ir asmeninio darbuotojo indelio
e een vertinimas. Centralizuotas pareiginiy algy ir darbo
AmerikietiSkasis
uzmokesc¢io lygio reguliavimas pagal jmonés rezultatus.
Asmeniniy savybiy vertinimas pagal atlickamg darba.

Auksti reikalavimai kvalifikacijai.

Darbo uzmokestis organizuojamas remiantis darbuotojo
asmeninémis savybémis, atsidavimu jmonei. Taikomos dvi
darbo  uzmokesCio organizavimo formos: tarifinis
uzmokestis (darbuotojo amzius, dirbty valandy skaicius) ir
JaponiSkasis darbo tarifinis uzmokestis (kvalifikacija ir balais
iSreiSkiamas darbo rezultatyvumas). ISskirtinumas yra tas,
kad daugiausiai démesio skiriama ne darbo kiekiui,

sudétingumui ir kokybei, o darbuotojo anketiniams

duomenims.

Tarpinis variantas tarp amerikietisko ir japonisko modeliy.
ISskirtinumas  —  didziausias  démesys  skiriamas:
o profesionalumui, mobilumui, inovatyvumui bei kiirybiniam
Vakary Europos Saliy. mastymui. Darbo uZzmokestis skirstomas j apmokéjimo

grupes, formuojama darbuotojo karjeros strategija.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis J. Zaptoriumi, 2005
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Apibendrinant galima teigti, kad tai tik teoriniai modeliai. Praktikoje gali bati taikomos ir
derinamos jvairios Siy modeliy atmainos, skirtingi deriniai. Taciau Sie modeliai atspindi ne tik jmoniy
pasirinktus darbo uZzmokescio apskai¢iavimo modelius, bet ir visuomenéje nusistovéjusias vertybes.
Zaptorius (2005), pazymi, kad svarbiausi kriterijai j kuriuos reikéty atsizvelgti yra profesinis
pasirengimas ir darbo sudétingumas, o darbuotojy amZius issilavinimas ir darbo staZas turéty bati tik
papildomi apmokéjimo kriterijai.

Kaip teigia Ziogelyté (2010), pagrindinis darbo uzmokestis apskai¢iuojamas uz faktiskai
dirbta laikg arba pagamintg produkcijg, jvertinat atlieckamy darby ar suteikiamy paslaugy kokybe ir
kiekj. Pagrindinis darbo uzmokestis apima /laikinj ir valandinj darbo uzmokestj. Taikant laikine darbo
apmokéjimo forma, pagrindinis rodiklis, nuo kurio priklauso darbo uzmokes¢io dydis, yra dirbtas
laikas. Taikant vieneting darbo uzmokescio formg, — darbo rezultatai, nustatomi pagal pagamintos
produkcijos kiekj ar atlikty operacijy, darby bei paslaugy apimtj. Paulaviciaus (2002) teigimu, taikant
laiking darbo uzmokesCio formg svarbiausias kriterijus yra ne darbuotojo atliktas darbo kiekis, bet
dirbtas laikas, taciau kai kuriy autoriy manymu, tokia darbo uzmokesc¢io forma neskatina darbuotojy
atlickamo darbo na$umo, bet skatina atlikti kuo daugiau, kad tik gauty didesnj darbo uzmokestj. Siomis
dienomis automatizuojant ir kompiuterizuojant gamyba, tokia darbo uzmokesc¢io organizavimo forma
tampa vis populiaresné.

Pasak Dubino (1996), taikant laiking darbo uzmokescio sistema yra mokoma uz dirbta
laika, o bendras uzmokestis apskaiciuojamas dauginat tarifinj atlygj (dieninj, valandinj) i§ dirbty
valandy ir/ar dieny skaiciaus. Jeigu darbuotojas dirba pagal ménesin] tarifinj atlygj, uzdarbis yra
apskaiCiuojamas pagal nustatyta atlygj. Taciau jeigu darbuotojas dirba ne visg meénesj, jo darbo
uzmokestis yra dalijamas i§ ménesio darbo laikos normos ir dauginama i§ to ménesio dirbty valandy ar
dieny skaic¢iaus. Kaip teigia Zakarevicius (2002), taikant laikinio darbo uzmokescio apmokéjimo formag
galima iSskirti keletg tokio darbo uzmokesCio sistemy: paprastgjq ir premijine sistemas. Naudojant
paprastgja darbo uzmokescio sistemg, darbuotojy darbo uzmokestis yra apskaiiuojamas remiantis
pagal nustatytus atlygius ir faktiskai dirbtg laikg. Jei su darbuotoju buvo sudaryta sutartis, kurioje
numatytas konkretus atlyginimas, tokiu atveju darbo uzmokestis priklauso nuo ta meénesj faktiSkai
dirbto laiko. Atlikto darbo kiekis paprastai neturi jtakos darbo uzmokescio dydziui.

Siuolaikinés organizacijos, sickdamos materialiai paskatinti darbuotoja dirbti nasiau,
taiko laiking premijing darbo uzmokescio sistema. Apskaiciuojant laiking paprastaja darbo uzmokescio

sistemg prie sumos yra pridedamos premijos (priedai) uz gerus darbo rezultatus. Kaip jau buvo minéta
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anksCiau, premijy (priedy) dydziai yra nustatomi procentais nuo apskaiciuotos darbo uzmokescio
sumos. Pasak Zaptoriaus (2005), laikinés uz darbo apmokéjima formos plitimas yra paremtas
dabartinémis gamybiniy saglygy kaitos tendencijomis, o iSaugus gamybos procesy mechanizacijos ir
automatizacijos lygiui yra labai svarbu iSlaikyti pastovy darbo ritmo tempg. Autorius pabrézia, kad
asmeninio laikinio priedo dalis i$skiria atlyginimg j dvi dalis, kurios priklauso nuo tam tikry veiksniy:

e Nuo kvalifikacijos ir kity su darbu susijusiy savybiy vertinimo;

e Nuo asmeniniy nuopelny, atsizvelgiant j darbuotojo universaluma, adaptacijg kolektyve ir

prisitaikyma prie esamy darbo salygy;

e Nuo elgesio patikimumo ir lojalumo jmonei.

Keliy atlygiy laikiné darbo uzmokes¢io formos atmaina kaip ir privalomos normos
atmaina pagrista normos vykdymu. DaZniausiai, kaip teigia, Vanagas (2009), yra nustatomi keli
atlygiai, kurie taikomi atskiroms darbuotojy grupéms pagal vykdomus normy rodiklius. Pavyzdziui,
taikant tris valandinius atlygius, vienas i§ jy yra skirtas darbininkams, kurie jvykdo norma, padidintas
atlygis yra skiriamas darbininkams, kurie virSijo darbo normas, o nejvykdziusiems normy, taikomas
sumazintas valandinis darbo atlygis. Dubinas (1996), Zakarevi¢ius (2002), ir kt., teigimu laikinés
apmokéjimo uz darbg formos valandinio tarifinio atlygio pagrindimas yra nustatomas baziniais
atlygiais, kurie orientuoti ] minimalaus darbo uzmokescio reikalavimus. Europos Salyse paprastai yra
remiamasi pranciizy ekonomisto Parodi nustatyta tarifinio atlygio metodika.

Pagal darbo laiko vienetg skiriamos laikinés darbo uzmokescio sistemos. Paulavicius
(2002), i§skiria valandine, pamainine (dienine), savaiting ir ménesing. Sios sistemos yra vienodos, tik
skiriasi jy laiko matas pagal kurj yra apskaiciuojamas darbuotojo darbo uzmokestis — darbo valanda,
darbo diena, darbo savaité ir pan. Pabréztina, kad Siuo atveju svarbiausia yra ne darbuotojo atlikto
darbo kiekis, bet dirbtas laikas. Naudojant tokia darbo uzmokescio apskai¢iavimo sistema panaikinama
tiesioginio uzmokescio priklausomybé nuo pagamintos produkcijos ar atlikto darbo (atlikty paslaugy)
kiekio.

Tiesioginis vienetinis darbo apmokéjimas remiasi klasikine verslo vadybos teorija (F.
Teiloro, A. Fajolio, H. Emersono, H. Fordo, H. Cero ir kt.) (cit. pagal Vanagg 2009) Vienetinio darbo
uzmokes¢io apskai¢iavimo forma, pasak autoriy yra pati seniausia darbo uzmokes€io forma. Ji
sekmingai yra taikoma ir Siomis dienomis. Kaip teigia Zaptorius (2005) tokia darbo uzmokes&io

apskaiciavimo forma dazniausiai yra taikoma tada, kai yra tenkinamos Sios darbo sglygos:
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e Darbo apimtys turi konkrecias ir tikslias kiekybines iSraiSkas atspindincias darbininko darbo
sgnaudas;

e Darbuotojo darbo sgnaudos ir atlikto darbo kiekis gali biiti apskaiiuojamas konkreciai
kiekvienam darbuotojui;

e Sudarytos sglygos didinti darbo nasumg ir i8dirbj, nebloginat darbo kokybés.

Kaip teigia Martinkus, Zilinskas (1997), vienetinio darbo uzmokeséio apskaitiavimo
sistema daZniausiai yra taikoma tada, kai yra galimybé¢ jvertinti kiekvieno darbininko atlikta darbg tam
tikrais kiekybiniais matais. Kai taikoma tiesioginio vienetinio darbo uzmokescio sistema, darbuotojo
darbo uzmokestis yra tiesiogiai proporcingas jo iSdirbiui, t. y. pagamintai produkcijai ar atliktoms
paslaugoms. Si darbo uzmokes&io sistema labai paprasta: norint apskaidiuoti visa darbo uzmokestj
vieneto jkainj reikia padauginti i$ atlikty vienety skaiciaus.

Macernyté — Ponamoroviené (2002), iSskiria vienetinj progresinj ir vienetinj regresinj
darbo uzmokescio biidg. Autorés teigimu, taikant vienetinj — progresinj apmokéjimg darbininkui uz
jvykdytas nustatytas normas apmokama pagal jprastus vienetinius jkainius, o darbininkui virSijus
normas — pagal padidintus jkainius. Progresinio vienetinio darbo uzmokescio privalumas yra tas, kad
jis skatina virSyti gamybines uzduotis ir didina darbo uzmokestj. Darbo uzmokescio kilimo tempai gali
aplenkti darbo naSumo did¢jimo tempus. Progresinis vienetinis darbo uzmokestis dazniausiai yra
taikomas darbuotojams atliekant itin svarbius darbus. Pasak Vanago (2002,) taikant regresinio
vienetinio darbo uzmokescio sistemg iSryskéja, kad kuo labiau vir§ijamos darbo normos, tuo léciau
kyla darbo uzmokestis. Regresinis vienetinis darbo uzmokestis vadinamas ,,papildomy pajamy
pasidalijimo sistema”, t. y. darbuotojas dalijasi su darbdaviu pajamas, gautas padidéjus darbo nasumui
ne dé¢l darbuotojo nuopelny, o tod¢l, kad darbdavys sudaré sglygas darbuotojui naSiai dirbti. Kaip
pazymi autorius, regresinis darbo uzmokestis dazniausiai yra taikomas ten, kur nepakankamai
normuojamas darbas ir darbo normos yra kei¢iamos retai.

Kuomet jmonéje yra taikomas akordinis — vienetinis darbo uzmokesc¢io apmokéjimo
budas biitina apskaiciuoti vienetinj jkainj ne uz kiekvieng gamybine operacijg atskirai, bet uz visg
atlieckamy darby kompleksiskumg. Pasak Dubino (1996), taikant akordinj — vienetinj darbo uzmokestj
su darbininkais yra atsiskaitoma tada kai yra baigiamas visas darbas. Jei darbas trunka ilgiau nei ménesj
laiko, tuomet uz atliktus darbus yra mokomas avansas. Kaip teigia autorius, tokia darbo uzmokescio
apskaiciavimo sistema skatina darbuotojy suinteresuotumag nasiau dirbti ir kuo greiciau atlikti darba.

Taikant akording — vieneting darbo uzmokescio sistema, imonés darbdaviai dazniausiai taiko premijing
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darbuotojy skatinimo sistema. Si sistema yra taikoma tokiose jmonése kuriy ilgas darby ar gamybos
ciklas (statybos darbuose, remonto ir derinimo ir pan.)

Apibendrinat galima teigti, jog daro uZmokes¢io formy ir sistemy pagrindimas
dabartinémis rinkos sglygomis remiasi pagrindiniais darbo uzmokesCio organizavimo modeliais:
amerikietiskuoju, japonidkuoju ir Vakary Europos $aliy darbo uzmokesé¢iu. Sie modeliai tarpusavyje
labai susije, gali biiti taikomos jy atmainos ir deriniai. Taip pat organizacijose, taikanciose nuosekliaja
technologija, kur kiekvieno darbuotojo vaidmuo yra grieztai apibréztas ir gali biti veiksmingai
valdomas teisingais metodais, galima taikyti bet kurig darbo uzmokescio sistemg priklausomai nuo
organizacijos pasirinkty prioritety. Dazniausiai, jmonés orientuojasi j darbo naSuma, produkcijos kieki,
kokybe, bei taiko vieneting ar laiking darbo uzmokescio sistemg. Démesys kitiems veiklos rezultatams
skatinamas papildanciy premijy poveikiu, pvz., naudojant vieneting sistemg- premijomis uz kokybe ar

1Stekliy taupyma, o laiking - premijomis uz nasuma ar laiku jvykdytus darbus.

1.2.2. Darbo uZmokescio organizavimo skatinimo sistema

ISanalizavus mokamo darbo uzmokescio sistemy bei formy taikymo principus, galima
teigti, kad kiekvienas darbdavys, ar jmonés vadovas, visy pirma turi suprasti ir Zzmogiskyjy istekliy
valdyma, suvokti darbo uzmokescio valdymo ir taikymo ypatumus. Daugelis uzsienio Saliy ir Lietuvos
mokslininky tyrinédami darbo uzmokes¢io sistemas mano, kad labai svarbu yra suvokti darbo
uzmokes¢io formy privalumus ir trilkumus bei darbuotojo motyvacijos jmon¢je reikalingumg. Pasak
Savareikienés (2008), vienas i§ universaliausiy veiksniy motyvuojanéiy Zzmones dirbti yra darbo
uzmokestis. Darbo uzmokestis atspindi ne tik profesinés veiklos vert¢ bet ir kartu yra ir profesinés
veiklos jvaizdzio dalis, pagal kurig yra formuojamas profesijos statusas.

Riley (2001), pazymi, kad zmonés dirba tikédamiesi, kad jiems bus deramai atlyginta ir
kiekvienais metais darbo uzmokestis didés po truputj, taiau viena 1§ pagrindiniy problemy yra
nustatyti teisingus darbo uzmokescio principus — atlyginimas turéty atitikti kiekvieno darbuotojo indélj
siekiant jmonés tiksly ir motyvuoti dirbti nasiai. Motyvacine prasme, darbo uzmokestis turi garantuoti
darbuotojui saugumo ir pasitenkinimo darbu jausma.

Vienas svarbiausiy Lietuvos jmoniy uzdaviniy Siuo metu yra teisingy ir motyvuojanciy
darbo apmokéjimo sistemy sukiirimas. Siekiant Sio tikslo, reikia atsizvelgti ] keleta svarbiy

reikalavimy. Anot A. Sakalo (1998), norint geriau motyvuoti darbuotojus, nepakanka mokéti didelj



19

darbo uzmokestj. Darbo uzmokescio didinimas yra gana ribota ir trumpalaiké motyvavimo priemoné.
Imonés, norédamos islikti konkurencijos salygomis, yra priverstos mazinti gaminamos produkcijos ar
teikiamy paslaugy kastus. Pasak Ziogelytés (2010), Vanago(2004), Zaptoriaus (2007) ir kt. darbo
uzmokesc¢io didinimas brangiai kainuoja - jam kylant didéja produkcijos kastai ir savikaina. Todél
mokeéti daugiau jmones gali tik tuomet, kai kartu auga veiklos efektyvumas. Antra vertus, kai nuolat
mokama daugiau, darbo uzmokestis praranda savo motyvuojantj poveiki.

Tam, kad darbo uzmokestis stimuliuoty darbuotojy motyvacija, reikia orientuotis ne ]
kiekybinj, o j kokybinj darbo apmokéjimo aspekty. Kaip teigia Sakalas (1996), darbuotojai jaucia
atlikto darbo kiekybés ir kokybés bei gaunamo darbo uzmokescio rys$j. Todél jmonése sukurta darbo
apmokéjimo sistema turi laiku ir teisingai jvertinti darbuotojy laiméjimus bei nuopelnus ir skatinti
siekti gery darbo rezultaty. Tam, kad darbo uzmokesCio sistema biity teisinga, aiski ir suprantama,
kiekvienas darbuotojas privalo matyti darbo rezultato ir apmokejimo uz darba rysj, bei tikeéti, kad
pasirinkta elgsena i$ tiesy patenkins jo lukes¢ius. Martinkaus, Berzinskienés (2005) nuomone, kai
darbuotojai nejaucia tiesioginio pastangy ir rezultaty rysio, jy motyvai dirbti silpné¢ja. Be to atsiranda
subjektyvus vertinimas tarp savo darbo uzmokescio ir pastangy santykio. Kai darbuotojai mano, kad jo
kolega uz tokj patj darbg gavo daugiau, atsiranda psichologiné jtampa. Jis yra jsitikings, kad gauna per
mazai, ir tode¢l pradeda prasciau dirbti. Kol darbuotojai nebus jsitiking, jog uz darbg gauna teisinga
atlyginima, jy darbo intensyvumas mazes.

Baranausko ir Bakanauskienés (2005) nuomone, imon¢je sukurta darbo uzmokescio
sistema turi biiti paprasta. Kai jmon¢je yra taikoma daugiau darbo uzmokes¢io apmokéjimo elementy,
tuo sunkiau darbuotojai suvokia, kaip jiems yra mokoma uz darbg. AiSkumo trukumas salygos
netikrumo, nesaugumo, neteisybés pojiiti. Darbo apmokéjimo sistema privalo garantuoti darbuotojams,
kad jy pastangos jvertinamos teisingai, nuopelnai tinkamai pripazjstami ir atlyginami.

Martinkaus (2005), nuomone, darbo apmokéjimo sistema turi buti patraukli, leidzianti
priimti, iSlaikyti ir ugdyti kvalifikuotus darbuotojus. Suinteresuotos sékminga veikla jmonés nori turéti
ne bet kokius, o geriausius darbuotojus. Todél darbo apmokéjimo sistemoje biitina iSlaikyti balansg tarp
to, ko nori ir tikisi darbuotojai, bei to, kg gali pasitlyti jmoné, atsizvelgdama j savo vidines galimybes

bei iSorinius aplinkos veiksnius.
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[ POREIKIAI ] [ LUKESCIAI : BALANSAS

IMOGUS [ DARBO VERTE ] [ ISGALES MOKETI ]
[ INFORMACITA ][ KVALIFIKACIIA 1 IMONE

[ KONKURENTAI J [ DARBO RINKA J

1 pav. Darbuotojy nory ir jimonés galimybiu balansas

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis, A. Sakalu 1996

Vienas 1§ pagrindiniy darbo uzmokes¢io sistemos skatinimo aspekty yra skatinti
darbuotojus siekti tokiy rezultaty, kurie atneSty jmonei naudg. Pazangiose jmonése vis labiau yra
orientuojamasi j darbuotojo pageidaujamo elgesio skatinima. Pasak Zaptoriaus (2007), $iuolaikinése
Jmongse turi biiti vertinamas darbuotojy elgesys ir rezultatai, kurie yra naudingi jmonei. Darbuotojams
turi bati suprantama, kad rezultatas yra vertas siekimo. Siuolaikinése organizacijose ir sparéiai
kintancioje aplinkoje motyvuojantys veiksniai Siandien, véliau ateityje gali tapti ne tokie efektyvis,
todé¢l darbo uzmokescio sistemos skatinimas turi buti dinamiskas, nuolat kintantis ir prisitaikantis prie
kintan¢iy darbuotojy poreikiy. Taip pat yra pabréztina, kad darbo uzmokesCio sistema turi biti
glaudziai susijusi su imonés personalo politika, imonés misija ir strategija, atitikti jos trumpalaikius ir
ilgalaikius tikslus.

Apibendrinat darbo uzmokesc¢io skatinimo sistemg, galima teigti, kad jmonése darbo
uzmokescio sistema turi buti aiski ir suprantama visiems jmonés darbuotojams. Vienas i§ pagrindiniy
veiksniy yra darbuotojo ir jmonés politikos tiksly balansas. Darbo uzmokescio sistema Siuolaikinése

organizacijose turi pasizymeéti dinamiskumu ir prisitaikymu prie darbuotojo poreikiy.
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2. DARBO UZMOKESCIO ORGANIZAVIMO VEIKSNIAI IR JU ANALIZE

2.1. Vidiniuy ir iSoriniy darbo uZmokescio organizavimo veiksniy sasajos

Darbo uzmokestis yra pozityvus darbuotojy stabilumg garantuojantis elementas, o
tinkamai sukurtos darbo apmokéjimo sistemos uztikrina darbuotojy lojalumg jmonei, bei didesnio
pelno siekimg. Kaip teigia, Zakaria ir kt. (2011), netinkamai ir neaiskiais principais parengta darbo
apmokeéjimo sistema atneSa organizacijai ,,nuostolj*, kuris pasireiSkia prastais finansiniais rodikliais, ir
darbuotojy nepasitenkinimu bei konfliktais. Siuolaikinés organizacijos derindamos vidinius ir i§orinius
darbo uzmokestj lemiancius veiksnius privalo atsizvelgti | ZzmogiSkuosius iSteklius, kuriy strategija turi
biiti bendra organizacijos strategija. Stankevicienés (2010), manymu. tik tokiu atveju galima pasiekti
didesnio darbo nasumo tiek organizaciniu tiek individualiu lygiu.

Mokslingje literatiiroje didelis démesys skiriamas darbo apmokéjimui organizacijoje jtaka
daran¢iy veiksniy, kuriy pobidis ir reikSmingumas darbo apmokéjimo procesui jvairiy autoriy yra
traktuojamas skirtingai, bet galima rasti ir panaSiy pozymiy. DaZniausiai veiksniai iSskiriami
atsizvelgiant ] tai ar jie priklauso nuo konkrecios organizacijos esancios vidinés aplinkos savybiy ar yra
bendri daugumai verslo organizacijy. Klasifikuojant pagal tokius pozymius darbo uzmokest]
reguliuojantys veiksniai yra skirstomi | vidinius ir iSorinius. Kai kurie autoriai Raziulyte (2010),
Ziogelyté (2010), Sakalas (2000), Zilinskas (2008) ir kt. §iuos veiksnius jvardija kaip objektyvius ir
subjektyvius.

Pasak, Raziulytés (2011), vidiniai veiksniai priklauso nuo darbuotojo ir darbdavio, o

1Sorinius veiksnius sudaro ekonominiai, socialiniai, ir teisiniai veiksniai.

2 lentelé. Darbo uzmokescio dydj lemiantys vidiniai veiksniai

Autoriai
Veiksniai
(veiksniai priklausantys nuo darbdavio)

B. Gorzig ir kt.(2009), Lindin, L. Yun (2009), A. Omar, S.

Finansinés galimybeés ) )
Danninger (2001), P. Vanagas (2009) ir kt.

2 lentelés tesinys kitame puslapyje
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2 lentelés tesinys

Autoriai
Veiksniai
(veiksniai priklausantys nuo darbdavio)

T. Glomb, J. Kammeyer — Mueller (2004), D. Hubler and O. Hubler

Darbo salygos ]
(2009), O. Landmann (2009), Martinkus (2003)

V. Gerikiené (2002), Z. Tamasauskiené ir kiti (2008), P. Vanagas
(2009), J.Mackevicius (2003)

Konkretaus darbo verté

Asmeninis darbuotojo R.Balvociuté, S.Skuncikiene (2008), M.Katsimi (2008), P.Vanagas
indélis (2009)

H. Beladi et al. (2009), J. Masso, K. Krillo (2011), J.Ziogelyté

Profesiné kompetencija '
(2010) ir kt.

Saltinis: sudaryta autorés remiantis S.Raziulyte, 2010

Finansinés galimybés tai vienas nuo darbdavio priklausantis darbo uzmokest]
reguliuojantis veiksnys. Anot Vanago (2009), valstybinése jstaigose darbo uzmokescio dydis priklauso
nuo valstybés skiriamos biudzeto sumos, o privaciose jmonése — nuo gaunamo pelno ir darbuotojy
produktyvumo Gorzig ir kt. (2009), teigimu, darbo uzmokesCio dydis taip pat priklauso ir nuo
organizacijos padéties rinkoje. Taip pat autorius pazymi, kad jeigu jmoné naudoja gaminamag
produkcija kuri yra importuojama i$ pigios darbo jégos, tokiu atveju mazéja jmonés pelnas, darbo
uzmokestis ir darbo naSumas. Skirtingai, darbo uzmokescio kilimas pastebimas tose jmonése, kur jis
mokomas atsizvelgiant j jmonés pelng. Taciau, kaip pabrézia Radkevicius, Gorodeckis (1999)
ekonomings sglygos, konkurencija taip pat veikia darbdavio finansines galimybes mokéti didesnj darbo
uzmokestj. Konkurencija rinkoje gali sumazinti kainas, d¢l to mazéja ir jmonés pelnas.

Darbo sglygos apibiidina darbo metu patiriama fizinj ir protinj kriivi bei patiriama nerving
jtampg. Kuo didesnés ir rizikingesnés darbo salygos, tuo darbuotojai derasi dé¢l didesnio darbo
uzmokesc¢io. Landmann (2009), pasteb&jimais buvo jrodyta, kad darbo saugumas turi teigiamg poveikj
darbo uzmokescio didinimui. Tac¢iau Hubler, Hubler (2010), teigimu, daugelio profesijy darbuotojy
(klienty aptarnavimo, konsultacijy, mokymo ir kt.) darbe patiriama emocinj jtampa retai yra
kompensuojama didesniu darbo uzmokesciu.

Konkretaus darbo verté, dazniausiai yra apibréziama jmonés vidaus dokumentuose,

nuostatuose ir kt. Tokiu biidu kiekvieno darbo verté yra nustatoma subjektyviai. Mackeviciaus (2003)
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manymu, darbo uzmokes¢io dyd] maziau lemia darbo rinka arba kolektyvinés sutartys. monés,
turin¢ios nuostatais reglamentuotg darbo uzmokescio organizacija, daZzniausiai vienokiu arba kitokiu darby
vertinimo metodu nustato kiekvieno konkretaus darbo verte. Vanagas (2009), TamaSauskiené (2008),
pazymi, kad daznai konkretaus darbo verté jmonése nurodoma kolektyvinése sutartyse. Kolektyvinése
sutartyse konkretaus darbo verté yra diferencijuojama ir darbo uzmokescio dydis priklauso nuo tam tikry
darbo vertés vertinimo kriterijy. Autoriy teigimu, yra biitina nustatyti teisingg ir lanks¢ig darbo uzmokescio
sistema, taikant grupavimo, uzdarbio lygio ar koeficienty skai¢iavimo metodus. Gerikiené (2002) teigia,

kai darbo uzmokestis yra reglamentuojamas ir aptariamas kolektyvinése sutartyse, konkre¢iy darby
vertinimo metodai padeda tas sutartis sudaryti, o véliau ir kontroliuoti, kaip yra laikomasi sutarty darbo
uzmokescio salygy. Kai kuriose pramonés Sakose ,tokiose kaip statybos sektorius, profsajungos siekia
vienodo darbo uzmokescio skirtingy profesijy darbuotojams. Tuomet darbuotojo verté, tampa reliatyvi, ir
darbo uzmokestis praranda motyvuojantj vaidmenj, todé¢l darbo uzmokestj yra butina maksimaliai
individualizuoti pagal atliekamo darbo turinj, darbuotojo elgseng darbe, bei pasitelkti jvairius darbuotojy
skatinimo btidus, kad biity siekiama tobulinti darbo kokybe.

Ne maziau svarbus yra darbuotojo asmeninis indélis, kuris privaciose jmonése yra
nustatomas atsizvelgiant | pinigines jplaukas. Kaip teigia Vanagas (2009), Balvociite, Skuncikiené
(2008), darbuotojo verté vis dazniau siejama ne tik su geb¢jimu atlikti tam tikrus darbus, bet ir su
kirybiSkumu, lankstumu, todé¢l darbdaviai skatina savo darbuotojus mokytis, tobuléti, kelti profesing
kvalifikacijg. Katsimi (2008) nuomone, kvalifikuotesni darbuotojai jmonei gali atnesti daugiau naudos
ir pelno. Profesiné kompetencija taip pat uztikrina didesnj darbo uzmokestj. Taciau, kaip teigia Belladi
ir kt. (2009), darbo uzmokescio dydis priklauso ir nuo darbuotojo iSsilavinimo, profesijos,
kompetencijos ir patirties. Masso, Krillo (2011) vertindami Baltijos Saliy darbo rinkos tyrimo atlikto
2008-2009 metais rezultatus, nustaté, kad Baltijos valstybése padidé€jo aukstajj iSsilavinimg turinéiy ir

neturin¢iy darbuotojy darbo uzmokescio skirtumas nuo 51 proc. iki 67 proc.

3 lentelé. Darbo uZmokescio dydj lemiantys iSoriniai veiksniai

Autoriai
Veiksniai
(nuo ekonomikos priklausantys veiksniai)
. H. Boushey (2002), R. De Beaumont, C. Nsiah (2009), B. Martinkus ir kiti
Darbo rinkos salygos ) i . .
(2006), J. Masso, K. Krillo (2011), P. Mishra (2007).,Zaptorius(2009)

3 lentelés tesinys kitame puslapyje
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3 lentelés tesinys

Autoriai
Veiksniai
(nuo ekonomikos priklausantys veiksniai)

Darbo uzmokescio lygis | M. J. Conyon et al. (2002), L. Hoi, R. Pomfret (2010), D. Rudyt¢ ir kiti
bendrove¢je, regione (2008), Z. Ramasauskiené¢ ir kt. (2008), B. Drilingas, Z.Lydeka (2002)

A. Hoxna (2010), A. Warner (2006), M. Wooden et al. (2007), Martinkus

Gyvenimo lygis
(2006)
Autoriai
Veiksniai . e . o
(nuo vyriausybés politikos ir teisiniy akty priklausantys veiksniai)
P. Dolton et al. (2010), S. Jean, G. Nicoletti (2002), S. Lall (1969), P.
Vyriausybes politika

Vanagas (2009)

Profesinés sgjungos D. Blanchlower, A. Bryson (2010), W. Pollan (2008), M. Todate (2010)

Saltinis: sudaryta autorés remiantis S. Raziulyte, 2010

Analizuojant darbo rinkos salygas, kaip vieng i§ iSoriniy darbo uzmokest] lemianciy
veiksniy, pastebéta, kad darbo rinka parodo kvalifikuotos darbo jégos pasiiilos ir paklausos santykj.
Kaip pazymi Drilingas, Lydeka (2002), kai pasiiila virSija paklausa, darbdaviai gali mokéti mazesnj
darbo uzmokestj, ir atvirksciai, kai padidé¢ja kvalifikuotos darbo jégos paklausa, kuri virSija pasiiila,
darbdaviai priversti didinti darbo uzmokest;. Martinkaus (2006) nuomone, dél darbo rinkoje
susiklosc¢iusiy pokycCiy kinta darbo jégos ir darbo uzmokestis. Esant ekonominiam nuosmukiui,
darbuotojai sutinka dirbti ir uz mazesnj darbo uzmokestj nei ekonominio pakilimo laikotarpiu. Taciau,
kaip pastebi Mishra (2007), pasitaiko atvejy, kai Sis désningumas iSnyksta. Pavyzdziui profsagjungos
gali 1§ darbdaviy reikalauti mokéti didesnj darbo uzmokestj net ir esant dideliam konkrecios profesijos
profsajungos nariy bedarbiy skaiciui.

Darbdaviai mokédami darbo uzmokestj darbuotojams atsizvelgia j darbo uzmokescio lygj
panasios profesijos ir kvalifikacijos darbuotojy tame paciame regione bei sektoriuje. Tamasauskien¢ ir
kt. (2008), nustaté, kad Siauliy mieste 89,87 proc. privataus verslo jmoniy darbuotojy darbo uzmokestis
buvo nustatomas bendru tarpusavio susitarimu, atsizvelgiant j uzmokestj analogiskose regiono jmonése.
Atsizvelgiant | tai, kad kai kuriuose pasaulio regionuose uzsienio kompanijy buvimas kelia tam tikrame

sektoriuje darbo uzmokestj, nes yra mokami didesni atlyginimai nei vietiniy bendroviy.
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DaZnai minimalaus darbo uzmokes¢io didinimas néra efektyvus siekiant padidinti ar
iSlaikyti stabily Salies gyvenimo lygj, nes padidéjes darbo uzmokestis nekompensuoja iSaugusiy kainy.
Kaip pastebi Hoxna (2011), BVP vienam gyventojui parodo, koks vidutinis Salies gyventojy gyvenimo
lygis. Atliktais tyrimais buvo nustatyta, kad tarp infliacijos Salyje ir darbo uzmokes¢io dydzio
egzistuoja tamprus ir glaudus rySys. Darbo uzmokestis daznai yra apibréZiamas kolektyvinése sutartyse,
kuris yra indeksuojamas atsizvelgiant j infliacijos koeficienta. Anot, Warner (2006), darbo uzmokescio
lygio indeksavimas, skirtingose Salyse yra taikomas nevienodai. Autorius pazymi, kad kai kuriose
Salyse (Italijoje, Belgijoje, Danijoje) darbo uzmokesCio indeksavimas yra jformintas jstatymais, o
kitose Salyse tokiose kaip Pranciizijoje ir Ispanijoje $is mechanizmas yra neformalizuotas, o Airijoje,
Norvegijoje, Svedijoje ir kt. garantuotas darbo uzmokestis dél kainy poky¢iy neindeksuojamas.

Konkurencingoje rinkoje darbo uzmokestis turéty priklausyti tik nuo jmonés pelno
darbuotojy ir darbo salygy, taciau, kaip pazymi Vanagas (2009), valstybé siekdama apginti darbuotojo
interesus, daznai $ig pusiausvyra koreguoja. Valstybé remdamasi teisiniais aktais nustato darbo
uzmokes¢io mokéjimo tvarka, minimalaus bei bazinio darbo uzmokescio dydzius bei vir§valandziy,
premijy apmokéjimo tvarkg. Tai pat yra pastebéta, kad proporcingai didinant minimaly darbo
uzmokest] yra mazinama darbo uzmokesCio nelygybeé, ypa¢ tarp nedideles pajamas turinCiy
darbuotojy .Did¢janti valstybés iSlaidy suma skatina Darbo uzmokes¢io augima, nes valstybinés
biudzeto iSlaidos tampa ne tik privataus verslo pajamomis bet darbo uzmokestis yra mokamas
finansuojamiems darbuotojams. Didelj vaidmenj darbo uzmokes¢io organizavime vaidina profesinés
darbuotojy sajungos. Raziulytés (2010), teigimu darbuotojai sudaré kolektyvines sutartis, patvirtina
sutikimg dél darbo uzmokescio dydzio, taciau keiciantis ekonominéms saglygoms darbo uzmokestis gali
keistis, todel profesinés sajungos daznai prieSinasi darbo uzmokes¢io mazinimui. Jmonés, kuriose
veikia profesinés sajungos, privalo ratifikuoti kolektyvines sutartis, kuriomis yra siekiama mazinti
darbo uzmokest;.

Apibendrinat vidiniy ir iSoriniy darbo uzmokescio reguliavimo veiksniy moksline analize,
galima teigti, kad visi Sie veiksniai yra svarbis. Jy poveikis negali egzistuoti pavieniui, Nuo esamos
Salies ekonominés padéties ir konkurencingumo rinkoje priklauso, kaip Sie veiksniai funkcionuos

konkrecioje jmonéje.
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2.2. Darbo uZmokescio pokyciai Lietuvos darbo rinkoje

Darbo uzmokestis visada buvo ir liko viena i$ aktualiausiy problemy. Darbo uzmokescio
organizavimas yra sunkus ir daugialypis uzdavinys, nuo kurio sprendimo, dazniausiai priklauso visa
jmonés veikla. Siuo metu darbo uZmokes¢io organizavima lemia ekonominiai, socialiniai ir netgi
politiniai reiSkiniai. Lietuva, skirtingai nei Vakary Europos valstybés ar JAV, rinkos ekonomikoje yra
palyginus neseniai, nes tam jtakos tur¢jo susiklosCiusios istorinés ir politinés aplinkybés. Pukelieng,
Zilinskiené (1999), teigia, kad po Antrojo Pasaulinio karo Lietuva bidama SSRS dalimi buvo priversta
vykdyti planing ekonomikg ir masing gamybag, kai tuo metu Vakary Europos Salys efektyviai pléte
ekonominj bendradarbiavima.

Darbo uzmokesC¢io pokycCius Lietuvos darbo rinkoje analizavo daugelis lietuviy
mokslininky: Dubinas (1999), Balvodiaté, Skundikiené (2008), Rudyté (2011), Pukeliené, Zilinskiené
(1999) ir kt. Autoriai, tyrinédami darbo uzmokescio pokyc€ius skirtingai juos klasifikuoja pagal metus,
jtaka daranc¢ius ekonominius, politinius veiksnius ir pan. Pukelien¢, Zilinskiené (1999), jzvelge, kad
susikloscCiusi situacija Lietuvos darbo rinkoje po 1992 mety yra salygojama tokiy procesy, kaip
visuotinés verslo globalizacijos ir modernizacijos. Globalizacija netiesiogiai veikia ir darbuotojy darbo
uzmokestj, kinta darbo rinka, did¢ja konkurencija dél uzsienio prekybos augimo, darbo mobilumo ir
mokslinés techninés pazangos. Bendrame verslo rinkos kontekste Sie procesai yra teigiami, taciau
pasak Juceviciaus (1999) Lietuvos ekonoming padéti 1992 — 1996 metais nulémé veiksniai, kurie buvo
susije su neigiamu eksporto ir importo balansu, ekonominiu atotriikiu nuo Europos valstybiy, Vidaus
rinkoje nesubalansuotas valstybés biudzetas bei sudétingos smulkiy ir vidutiniy jmoniy veiklos sglygos
ir pan.

ApraSomuoju laikotarpiu darbo uzmokestis Salyje tik i§ dalies atitiko situacija darbo
rinkoje. Lietuvos Statistikos Departamento duomenimis (1999), vidutinis ménesio darbo uzmokestis

darbo rinkos sektoriuose buvo pasiskirstes taip:
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Vidutinis ménesio darbo uzmokestis

596 139

1663

@ Valdzios ir ministerijy darbuotojai ® Finansinis tarpininkavimas
O Aptarnavimo ir pasalygy sektorius
@ Zemés tikio sektrius

O Elektros gamyba ir paskirstymas
B Zuvininkystés sektorius

2 pav. Vidutinis ménesio darbo uzmokestis

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis Lictuvos Statistikos Departamento duomenimis, 1999

Antrame paveiksle pavaizduoti duomenys rodo, kad, didziausias darbo uzmokestis buvo
valdZios ir ministerijy darbuotojy bei finansiniu tarpininkavimu uzsiimanciy darbuotojy. MaZiausias
darbo uzmokestis buvo zemes iikio ir Zvejybos sektoriuose, ir taip parodo $iy sektoriy nepopuliaruma.
Aukstos kvalifikacijos darbuotojy paklausa sparciai did¢ja ir atvirkSciai Zemos kvalifikacijos
darbuotojy darbo uzmokestis yra mazas ir jy populiarumas maz¢ja.

Analizuojant Lietuvos gyventojy pajamy rodiklius 1994-1998 metai, galima remtis

Pukelienés, Zilinskienés (1999) pateiktais duomenimis.

4 lentelé. Lietuvos gyventojuy pajamuy rodikliai

Pajamy rodikliai 1994 m 1995 m 1996 m | 1997 m | 1998 m
Vidutinis darbo uzmokestis 479 Lt 621 Lt 7742 Lt | 984,7 Lt | 1041 Lt
Salies ukio vidutinis darbuotojy ménesio
325 Lt 479 Lt 621 Lt | 786 Lt | 955Lt
darbo bruto uzmokestis
Bazinis darbo uzmokestis - 71 Lt 85 Lt 95 Lt 104 Lt

4 lentelés tesinys kitame puslapyje
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4 lentelés tesinys

Pajamuy rodikliai 1994 m 1995 m 1996 m | 1997 m | 1998 m

Salies wkio darbuotojy realaus darbo
1142 Lt | 103.2Lt | 104.1 Lt | 113.9Lt | 114.2 Lt
uzmokescio indeksai (ankstesni metai = 100)

Vidutiné  senatvés  pensija(nedirbancio
113 Lt 151 Lt 192 Lt | 243 Lt | 288 Lt
pensininko)

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis V. Pukeliene, N. Zilinskiene, 1999

Lentel¢je pateikti duomenys rodo, kad nuo 1994 iki 1998 mety Salies gyventojy vidutinis
darbo uzmokestis laipsniskai didéjo — per 5 metus vidutinis darbo uzmokestis padidéjo 562 Lt, o
ménesinis bruto darbo uzmokestis kilo net 720 litais. Taciau, reikia pastebéti, kad bazinis darbo
uzmokestis did¢jo nezymiai, o realus darbuotojy darbo uzmokescio indeksas 1995 metais buvo zymiai
mazesnis nei ankstesniais metais ir 1998 metais iSliko toks koks buvo 1994 metais. Kaip teigia,
Zaptorius (2005), Lietuvos gyventojy darbo uzmokeséio kilimo tempai lyginant su Vakary Europos
valstybémis yra dideli, nes padidéjo 28,6 proc.(Vakary Vokietijoje kilo tik 2,3 proc.) Taciau, vidutinis
darbuotojy darbo uzmokestis, Vakary Vokietijoje buvo beveik 10 karty didesnis Lietuvoje (10273 Lt.)

Ziogelyté (2010), analizuodama darbo uzmokeséio poky¢ius Lietuvos darbo rinkoje per
2003-2008 metus, pabrézia, kad del Zemo darbo uzmokesCio ir sudétingy galimybiy jsidarbinti
Lietuvoje sparCiai padidéjo emigracija. Statistikos departamento prie LR Vyriausybés duomenimis,
2003-2008 mety laikotarpiu, kaip jau buvo minéta, kasmet 1§ Lietuvos daugiausia iSvyko 25-29 mety
amziaus Lietuvos gyventojy (2003 metais 13 % visu emigravusiy, o 2008 metais jau beveik 20 %), o
2008 metais — staigus Sio rodiklio didéjimas rodo, kad 2008 metais, palyginti su ankstesniais, ] uzsienj
iSvyko 27 % daugiau Sios amziaus zmoniy, nors 2007 metais buvo uzfiksuotas nagrinéjamo rodiklio

sumazéjimas 4 %, palyginti su 2006 metais (Zr. 3 pav.).
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Emigravusiy gyventojy skaicius (takst.)

17015 11032

15165

13853

12602 15571

@2003m m2004m 02005 m 02006 m m2007m @2008 m

3 pav. Emigravusiu gyventojuy skaicius (tuikst.)
Saltinis: sudaryta darbo autorés pagal L. Ziogelyte, 2010

Pasak autorés, darbdaviai néra suinteresuoti didinti darbo uZmokescio, nes Zmonés neturi
galimybiy jsidarbinti Lietuvoje. ISvykti i$ Salies skatina menkas darbo uzmokestis, nepasitenkinimas
darbo salygomis, skurdas, nepasitenkinimas mazomis saves realizacijos galimybémis ir darbo pasiiila

aukStesni atlyginimai ir geresnés gyvenimo salygos uzsienio Salyse.

5 lentelé. Lietuvos darbo rinkos rodikliai

(skliausteliuose pateikti skaiciai rodo pokytj procentais uz ankstesnius metus)

Metai

Rodikliai Pokytis
2003 2004 2005 2006 2007 2008
(proc.)

Disponuojamos pajamos
. . o 495,8 579,7 680,8 859.,3 986,8
vienam namy tkio nariui - 49,8
_ (14,5) | (14,9) | (20,8) (12.9)
per meénesj Lt

5 lentelés tesinys kitame puslapyje
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5 lentelés tesinys

Metai
Rodikliai Pokytis
2003 2004 2005 2006 2007 2008
(proc.)
Vidutinis bruto darbo
11493 | 1276,2 | 1495,7 | 1802,4 | 2174,0
uzmokestis, 1072,6
(6,67) (9,94) (14,7) (17,0) (17,1) 50,7

Salies ukis, Lt

Vidutinis neto darbo

. . ' 835,5 916,7 | 1092,9 | 1351,9 1667,2

uzmokestis, Salies ukis, | 786.,4 52,8

L (5,87) (8,86) | (16,1) (19,2) (18,9)
t

Vidutinis bruto darbo
. 1271,3 | 579,7 1633,0 | 891,9 23299
uzmokestis, 1200,7 48.4
_ (5,55) | (-54,4) | (64.,5) (13,7 (18,8)
valstybés sektorius, Lt

Vidutinis neto darbo
. 913.,6 1276,2 184,9 1414,5 1781,0
uzmokestis, 868.,4 51,2
. (4,94) | (28,4) | (-7,15) | (16,2) (20,6)
valstybés sektorius, Lt

Vidutinis bruto darbo
1069,6 | 1194,0 | 1418,7 | 17559 | 2093,7
uzmokestis privatus | 984,8 52,9
. (7,9 | (104) | (158) | (19,2) | (16,1)
sektorius, Lt

Vidutinis neto darbo
784,5 864,0 | 10414 | 1319,3 1608,6
uzmokestis privatus | 730,2 54,6
. (6,9) .2 | (17,00 | 2L | (17,9
sektorius, Lt

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis Lietuvos Statistikos departamento duomenimis, 2009

Analizuojant 5 lenteléje pateiktus duomenis apie pokyc€ius Lietuvos darbo rinkoje matyti,
kas 2008 metais, palyginti su 2003 metais vidutinés disponuojamos pajamos vienam namy iikio nariui,
vidutinis bruto ir neto ménesinis darbo uzmokestis didéjo tolygiai tiek valstybiniame tiek privaciame
sektoriuje (mazdaug 50 proc.) Kaip pastebi Cekanavidius, Kasnauskiené (2009), tikslinga yra i§skirti
2007 metus, kai vidutiniy disponuojamy pajamy vienam namy ukio nariui, vidutinio bruto ir neto
ménesinio darbo uzmokesc¢io viso Salies tkio privataus sektoriaus, lyginat su 2006 metais, buvo

didziausias, o tuo tarpu valstybiniame sektoriuje Siek tiek mazéjo. Taip pat galima iSskirti
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paskutiniuosius 2008 metus, kai vidutinis bruto ir neto darbo uzmokestis valstybiniame sektoriuje
iSaugo apie 21 proc., padidéjo mazdaug 2 proc. nei visame Salies Ukyje ir 3 proc. daugiau nei
privaciame sektoriuje. Galima teigti, kas Salies darbo uzmokestis kaip ir visi Lietuvos darbo rinkos
rodikliai pasizyméjo sparéiu augimu ir i§laiké augimo tendencijas 2003-2008 metais. Tadiau Ziogelyté
(2010), pazymi, kad Darbo uzmokestis Lietuvoje vienas i§ maziausiy Visoje Europoje, ir tai
darbuotojy motyvacija kartu mazina darbo nasumo lygj Lietuvoje. Gili ekonominé krizé Lietuvoje

prasidéjusi 2008 mety pabaigoje, taip pat tur¢jo jtakos gyventojy darbo uzmokescio pokyciams.

Darbo uZmokescio fondo maZinimas
(Daugiausiai nukentéje Lietuvos iikio sektoriai)

L)
29% 36%

32%

B Vykdomosios valdzios sritis M Teisingumo sritis O Zemés dikis O Ukio sritis

4 pav. Darbo uZzmokescio fondo mazinimas

Saltinis: Sudaryta darbo autorés remiantis V. Nakrogiu, 2012

Nakrosis (2012), pazymi, kad nuo 2008 mety pabaigos darbo uzmokesc¢io fondas buvo
sumazintas 12 proc., o 2009 mety liepos ménesio sumazintas vieSojo sektoriaus darbuotojy darbo
uzmokestis. Taip pat 2009 metais 8 proc. sumazéjo mokytojy atlyginimai. Vertinant darbo uzmokescio
fondo pokycius 5 paveiksle atsispindintys duomenys rodo, kad 2008-2010 m. darbo uzmokescio fondo
poky¢iai centrinés vykdomosios valdZios srityse: MPT (36 %), Zemés tkio (32 %), teisingumo (30 %),

tkio (29 %) mazéjimas buvo didziausias.
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6 lentelé. Darbo uZmokescio ir darbo uZmokescio veiksniy tarpusavio rysiai 2001-2010 m.

Darbo uZmokestis R? Darbo uzmokescio kitimo tempas R?
Dirbanciy asmeny su aukstuoju
igsilavinimu skaicius. 78 Parbo nasumas 580
Darbo nasumas 96,94 BVP 83,57
BVP 92,72 Valstybés iSlaidos 94,89
TUI 87,92 Nedarbo lygis 91,29
Valstybés iSlaidos 99,70 Infliacijos lygis 67,38
Veikianciy iikio subjekty skaicius 92,50

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis S. Raziulyte, 2011 m.

Raziulyte (2011), analizuodama darbo uzmokesc¢io pokycius, pazymi, kad vidiniams
veiksniams priskiriami: jmoniy pelnas, aukstajj iSsilavinimg turin¢iy asmeny skaicius ir darbo naSumas,
o iSoriniams veiksniams yra priskirti: nedarbo lygis, emigracija ir tiesioginés uZzsienio investicijos,
infliacija ir kt. Sie veiksniai turi tiesiogines sasajas su darbo uzmokeséio poky¢iais Lietuvos darbo
rinkoje. Taip pat autoré nagrinédama darbo uzmokescio pokycius Lietuvos darbo rinkoje nuo 2001 iki
2010 mety pastebi, kad darbo uzmokesciui didziausig jtaka daro darbo naSumas, BVP ir valstybés

i$laidos, nes jos paaiSkina paties darbo uzmokescio ir jo kitimo tendencijas.

Remiantis Lietuvos Finansy ministerijos duomenimis galima pastebéti, kad situacija
Lietuvos darbo uzmokescio rinkoje po 2010 mety pasikeité nezymiai, ta¢iau pastebimas realus darbo

uzmokescio didéjimas lyginant su pra¢jusiais metais.
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Vidutinis darbo uzmokestis (Litais)

1944 6

1957.1

D2009mE2010mO2011m 02012 m M 2013 m

5 pav. Darbo uZmokescio pokytis 2009-2013 metais

5 paveiksle atsispindintys duomenys rodo, kad vidutinis darbo uzmokestis po 2010 mety
realiai kilo, taCiau taip ir nepasieké¢ 2009 mety vidutinio darbo uzmokescio lygio. Kaip teigia Akelis
(2011), darbo uzmokescio didéjima lemia ne tik objektyvios ekonominés salygos, bet ir psichologiné
situacija, likesCiai. Ekonomin¢ krizé apémusi Lietuva 2011-2013 metais turéjo jtakos ir darbo
uzmokescio kilimui. Kaip jau buvo minéta anks¢iau darbo uzmokestis iki krizés augo gana sparciai,
tac¢iau po 2010 mety augimo tempai sumazéjo. Remiantis SEB banko prognozémis, kad 2014 metais
nedarbo lygis Salyje turéty mazéti, ir tai turés tiesioginés jtakos darbo uzmokesc¢io did¢jimui iki 5,5
proc., o 2015 metais darbo uzmokestis augs iki 7 procenty.

Apibendrinus pokyc¢ius Lietuvos darbo rinkoje nuo 1994 mety iki 2013 mety, galima
daryti tokias iSvadas, jog visg laikotarpj darbo uzmokestis tiek vieSajame tiek privaciame sektoriuose
laipsniskai did¢jo, bei didelio atotrikio nebuvo. Prasidéjus ekonominei krizei laipsniskas darbo

uzmokescio kilimas buvo sustabdytas, d¢l didelés emigracijos, bei kity socialiniy, ekonominiy reiskiniy.

2.3. Darbo uZzmokescio organizavimo tobulinimo kryptys

Darbo uzmokescio organizavimas yra sudétingas ir daugialypis reiSkinys. Daznai jmonése

ivairiy kategorijy darbuotojy darbui apmokéti naudojamos skirtingos darbo uzmokescio formos. Taciau
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toks atlyginimo uz darbg organizavimas neleidzia palyginti skirtingy darby vertés bei asmeninio indélio
jtakos. Siuo metu paZangios jmonés pereina prie vieningo darbuotojams atlyginimo uZ darbg
organizavimo. Todél kuriant ir ar tobulinant esamg darbo uzmokesCio sistemag turi biiti jvertinti
svarbiausi veiksniai.

Kaip teigia Zaptorius (2005), darbo uzmokes¢io organizavimas §iuo metu jgauna naujas
formas: sparciai didéja zmogaus veiksnio svarba, telkiamas démesys i gamybos humanizavima,
darbingumo didinimg. Ypac akcentuojamas personalo vaidmuo taikant kolektyvinio, grupinio darbo
metodus, didinant motyvavimg ir gerinant darbo kulttirg. Darbo uzmokescio struktiiros jvairove leidzia
jmonéms naudoti jvairias darbuotojy skatinimo formas, ypa¢ privaciame versle, taciau kaip pazymi
Vanagas (2009), kad problema yra ta, kad iki Siol daugelis privaciy jmoniy Lietuvoje neturi formaliy
darbo uzmokescio sistemy, kuriose biity numatyti darbo uzmokestj diferencijuojantys veiksniai.

Lietuvos praktika rodo, kad kiekvienas jdarbintas darbuotojas su jmonés vadovybe dél
darbo uzmokescio susitaria individualiai ir tai yra darbdavio ir darbuotojo deryby objektas. Kaip buvo
minéta ankstesniuose skyriuose egzistuoja jvairios darbo uzmokescio sistemos bei darbo turinio
vertinimo metodikos, kurios nustato darbo uzmokes¢io dydj. Martinkus (2006), Dauskurdas (2003),
Sakalas (2001) ir kt. prie tokiy metody priskiria darbo viety rangavimg, darbo viety klasifikavima,
dienos darbo apimties normavimg ir pan. Kiekviena i§ jy turi tiek privalumy tiek triikumy. Zaptoriaus
(2005) manymu, tarifiniy lenteliy ir uzmokesc¢io schemy sudarymas yra i§ esmés pagrindinis ir pradinis
darbo uzmokescio diferencijavimo biidas. Imonés darbuotojy darbo uzmokesCio organizavimas
pagristas kokybiniu jvairiy darby vertinimu. Pagrindiniai darby vertinimo tikslai yra taikyti darbo
uzmokest] pagal sudétingumo darbus, siekiant uZztikrinti teisinguma organizacijos viduje ir iS§vengti
diskriminacijos mokant uz darbg. Atsizvelgiant j uzsienio Saliy patirtj galima remtis Tarptautinés darbo
organizacijos parengta ,.Zenevos schema“(zr. prieda Nr.1). Darbo uzmokes¢io sistemos modelyje
darbai vertinami pagal 10 veiksniy: iSsilavinima, patirt] pareigybinius lygius, sprendimy priémima,
darbo kriivi atsakomybe, darbo sudétingumag bei darbo salygas, darbo trukme, bei darbuotojo
asmenines savybes. Visy i$vardinty veiksniy maksimali vert¢ yra 100 procenty, o 10 veiksniy yra
suskirstyti j smulkesnius. Procentas priklauso nuo konkre¢ios vienos i§ 5 kategorijy. Sileika ir kt. (2005)

siiilo tokias darbo vietos vertés kategorijas.
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7 lentelé. Darbo vietos vertés kategorijos (procentais)

Kategorija Darbo vietos verté (proc.)
1 Iki 20
2 21-40
3 41-60
4 61-80
5 81-100

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis A. Sileika ir kt., 2005

Remiantis Sia lentele galima teigti, kad darbai yra priskirti vienai ar kitai kategorijai, todél
autoriai mano, kad tai yra pagrindas darbo uzmokesciui diferencijuoti — kuo daugiau procenty surenka
darbo vieta, tuo yra didesné jos verté ir tuo didesnis darbo uzmokestis turi biti mokamas. Taciau,
Mackevicius (2005) pazymi, kad darbo uzmokescio lygis nustatomas kiekvienai kategorijai, visy pirma,
turi priklausyti nuo jmonés finansiniy galimybiy. Taip pat jmoné turi pasirinkti jai priimtinas darbo
uzmokescio diferencijavimo santykj tarp auksc¢iausio ir zemiausio darbo uzmokescio.

Analizuojat darbo uzmokesCio metody tobulinimo galimybes Lietuvoje, mokslininkai
Macernyté —Panomoraviené (2008), Lazutka (2004), Zaptorius (2005) ir kt. sidlo, taikyti maZesnius
darbo uzmokesCius naujai priimtiems j darba darbuotojams, neturintiems reikiamy darbo jgidziy,
bandomajam laikotarpiui priimtiems ir pan. Taip pat yra pabréziama, kad darbo uzmokestis gali
priklausyti ir nuo darbuotojo turimos patirties. Tobulinant darbo uzmokescio formas reikia atsizvelgti
ne tik ] materialias darbo uzmokescio skatinimo formas, taciau nematerialios darbuotojy skatinimo
formos yra taip reikSmingos. Stanciko, VySniausko (1997) teigimu, mokéjimo uz darbg sistemy
kirimas ir jy metody tobulinimas yra gana problematiSkas. Kas apmokéjimo uz darbg sistema biity
veiksminga, visy pirma, biitina gerai apsvarstyti ir pasirinkti mokéjimo uz darbg politika, nuspresti kiek
1éSy skirti darbuotojy atlyginimams ir kokiais kriterijais reikia vadovautis. Kaip pabrézia Blaziené,
Gerikien¢ (2003) darbo uzmokescio sistema yra neatsiejama darbo santykiy dalis ir ji tiesiogiai veikia
visos jmonés darbo efektyvuma (teigiamai ir neigiamai), taip pat daro didele jtaka vadovy ir pavaldiniy
santykiams. Autorés pastebi, kad darbo uzmokest] mokant darbuotojams, kuriy apmokéjima uz darbg
reglamentuoja Lietuvos vyriausybés nutarimai ir ministry jsakymai, daznai pasitaiko, kad priedais ir
priemokomis bandoma kompensuoti Zemg pareiginiy algy nustatyty auksStos kvalifikacijos

darbuotojams lygj. Tokiu atveju priedai praranda savo tiesioging paskirtj, nes jie yra naudojami ne
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darbuotojo rezultatams jvertinti, bet kompensuoti pareiginius algy skirtumus. Apzvelgiant s¢kmingg ES
valstybiy patirtj, Marcinskas (2002), teigia, kad Lietuvoje turi buti vykdomas darbo sistemos
tobulinimas dviem kryptimis. Visy pirma, turi biti tobulinami mokéjimo uz valstybinio sektoriaus
darbuotojy darbo salygas patvirtinantys dokumentai, o antra, laipsniskai ir nuosekliai pereiti prie
decentralizuoto moke¢jimo uz iy darbuotojy darbo salygy nustatyma sistema, ir didesnis démesys turi
biiti skiriamas kolektyvinéms sutartims, kaip tai daroma daugelyje ES valstybiy.

Kaip teigia Jucevicius (1997) jmonés vadovai spresdami daugelj organizacijos problemy,
privalo sudaryti darbuotojams geras darbo sglygas, riipintis, kad kolektyve nekilty nesusipratimy. Todél
darbo uzmokescio sistemos kiirimas ir jos tobulinimas yra viena i$ sunkiausiai sprendZiamy problemy.
Nekyla abejoniy, jog darbo uzmokescio sistema veiks sékmingai tik tada, jei ji bus pritaikyta prie
konkrecios organizacijos poreikiy. Taciau nereikia pamirsti, kad Sios sistemos parinkimas ir diegimas
néra Siandienis procesas. Biitina nuolat perziiiréti ir kontroliuoti §j procesg, atsizvelgti | pasikeitusias
aplinkybes, kadangi tai yra itin svarbu sékmingiems rezultatams pasiekti. Granickas (2011), mano, kad
svarbu susieti darbo apmokéjimo sistema su bendra organizacijos strategija, nes darbuotojo darbo
uzmokestis priklauso nuo jo indélio | jmonés laiméjimus, o ne nuo esamo statuso. Autorius pazymi,
kad kintamas darbo uzmokestis duos teigiamus rezultatus tik tada kai darbuotojai patys galés daryti
jtaka rezultatams, bus pakankamai motyvuoti geriau atlikti savo darbg. Tod¢l yra akivaizdu, kad
kintamas darbo uzmokestis neturi biiti per mazas, nes tada darbuotojai nebus skatinami. Jis turi
atspindéti ne tik individualius bet ir komandinius veiklos rezultatus. Sokol (2001), pazymi, kad priedy
prie darbo uzmokesCio sistema taip pat svarbi. Lietuvoje valstybés tarnyboje dirbantiems darbo
uzmokescio priedai yra mokami uz tarnybos stazg, kvalifikacing kategorija, rangg ir t.t., bet privaciame
sektoriuje priedy taikymas darbuotojams priklauso nuo organizacijos vadovo vykdomos darbo
uzmokesc¢io politikos. Kita vertus, privacios organizacijos gali laisviau nustatyti finansines ir ne
finansines atlygio uz darbg formas. Svarbiausia, kad kolektyvinés sutartyse numatyti priedai, leisty
darbuotojams suprasti, kad jie yra partneriai ir tai juos skatinty geriau dirbti. Tobulinant darbo
uzmokes¢io metodus taip pat reikia atsizvelgti | organizacijos ir darbuotojy poreikius. Martinkus ir kt.
(2006), pazymi, kad:

e Darbo uzmokescio sistema biity kruopsciai suplanuota ir iSbandyta atsizvelgiant  organizacijos
bei darbuotojy poreikius;
e atspindéty kiekvieno organizacijos lygmens — nuo vadovy iki paprasty darbuotojy

atsakomybg;
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e Dbiity parengta, jgyvendinta ir taikoma dalyvaujant darbuotojy atstovams.

[Sanalizavus darbuotojams mokamo darbo uzmokes¢io sistemy bei formy apmokestinimo
principus, bei tobulinimo galimybes galima teigti, kad kiekvienos jmonés vadovas pirmiausia turi
suprasti zmogiskyjy iStekliy valdymo etapus bei nauda, suvokti darbo uzmokescio formy privalumus ir
trikumus, bei darbuotojy motyvacijos reikalingumg jmong¢je, kad galéty nustatyti efektyviausig darbo

uzmokescio sistema, remiantis prielaida, kad organizacijos tikslai turi sutapti su darbuotojy tikslais.

2.4. Tyrimo metodologija

Atliekant tyrimg buvo pasirinktas kiekybinis tyrimas ir sudaryta pusiau uzdaro tipo
anketa.

Kiekybiniai tyrimai, skirtingai nuo kokybiniy tyrimy pasizymi grieztu struktiirizavimu
besiremianciu i§ mokslinés problemos kylancia hipoteze. Procediiros, kuriomis yra apdorojami
kiekybinio tyrimo rezultatai yra konkreciai apibréziami ir lengvai koduojami. Kiekybiniai duomenys
pasizymi aukStu patikimumu ir objektyvia interpretacija. Atliekant kokybinj tyrimg yra formuluojami
tikslts ir aiskiis klausimai, bei tikimasi gauti konkreCius ir tikslius atsakymus. Kiekybinis tyrimas
daznai taikomas socialiniuose, ekonomikos bei sociologijos ir psichologijos moksluose. Vienas i$
kokybinio tyrimo privalumy yra tas, kad naudojant kokybinj tyrima tyréjas nuo pat pradziy zino k3 jis
nori i$siaiSkinti, respondentams pateikdamas i§ karto paruoStus klausimus ir pan. Todél daznai yra
pasirenkamas anketavimo metodas.

Anketa - tai klausimai, kuriais tyréjas siekia iStirti socialinj reiskinj ar procesy visuma.
Konstruojant anketa buvo atsizvelgta i tokius esminius dalykus, kaip respondenty socialines-
demografines ir psichologines ypatybes. Taip pat sudarant anketos klausimus buvo siekiama atsizvelgti
i apklausiamyjy informuotuma apie tiriamajj dalyka. Sis faktorius nulemia tyrimo rezultaty kokybe.

Pagal anketos sudarymo metodika dazniausiai yra iSskiriami atviro ir uzdaro tipo
klausimai, tac¢iau kai kurios anketos yra miSrios, kuriose yra ir uzdary ir atviry klausimy. Atviri
klausimai leidzia respondentams iSsakyti savo nuomone¢ ir sudaro galimybes savarankiskai
suformuluoti atsakymg. Uzdaruose klausimuose pateikiami galimi atsakymy variantai. Pusiau uzdaro

tipo klausimai sudaro galimybe respondentui suteikia galimybe¢ neradus tinkamo atsakymo paraSyti
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savo nuomong. Pusiau uzdaro tipo klausimy privalumas yra tas, kad tyréjas dazniausiai nepaZjsta
respondenty ir negali numatyti i§ anksto visy atsakymy varianty.

Taikant anketavimo metodg respondentai patys savarankiSkai rastu atsakinéja j pateiktus
klausimus pagal nurodytas taisykles. DaZniausiai, tokios anketos biina iSdalintos asmeniskai
kiekvienam respondentui jo darbo, mokymosi ar gyvenamojoje vietoje, tacCiau Siuolaikinés
technologijos sudaro galimybes apklausti respondentus naudojantis internetu, per elektroninj pasta
telefonu ir pan., 1§ anksto susitarus dél anketos grazinimo laiko. Toks duomeny rinkimo metodas turi
privalumy, nes kiekvienas respondentas jg gali pildyti patogiu jam laiku , pagal savo tempg ir pan.
Taciau, pastebéta, kad toks anketavimo metodas sumazina uzpildyty ankety griztamuma.

Tyrimo metu buvo panaudotas statistinis metodas, o tyrimo rezultatai apdoroti Microsoft

Office Excel programa ir grafiSkai pateikti diagramose panaudojant aprasomosios statistikos metoda.
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3. AB ,,X“ STATYBU SEKTORIAUS IMONES DARBUOTOJU DARBO
UZMOKESCIO ORGANIZAVIMO IR TOBULINIMO GALIMYBIU
ANALIZE

3.1. AB ,,X“ statyby sektoriaus jmonés veiklos apZvalga

AB ,,X* imon¢ Siuo metu yra viena didziausiy Lietuvos statyby kompanija, kuri vykdo
veiklg Lietuvoje ir uz jos riby. Pagrindinés jmonés paslaugos, tai projekty valdymas, generaliné ranga,
projektavimas, bendrieji statybos darbai, apdailos darbai, gerbuivio darbai, lauko inzineriniai tinklai,
metalo konstrukcijy gamyba, elektros instaliacija, vandentiekio bei védinimo sistemy jrengimas,
skydiniy karkasiniy namy projektavimas ir gamyba, statybiniy medziagy tyrimai ir bandymai,
daugiabuc¢iy namy modernizavimas, nekilnojamo turto plétra. Per ilgg savo gyvavimo laikotarpj jmoné
ivykdé daug svarbiy ir sudétingy projekty Lietuvos ekonominés sistemos augimui. Nuo savo veiklos
pradzios AB ,,X* imon¢ yra gavusi konkursuose ,,Lietuvos mety gaminys* ne vieng aukso medalj uz
gausybe unikaliy ir iSskirtiniy projekty. Siekiant pasiekti uzsibrézty tiksly, jimoné vadovaujasi Siomis
pagrindinémis vertybémis: saziningumas, atsakingumas, profesionalumas, kokybé darbui, bei
efektyviais sprendimais, o tai leido jmonei pasiekti vienos i§ didziausiy statyby bendroviy Lietuvoje
statusa.

Kaip ir dauguma jmoniy AB ,,X* jmoné turi sukurtus savo strateginius tikslus. Imonés
misija — ,,Saziningai vykdydami jsipareigojimus, plétodami ilgalaikj bendradarbiavimg ir sitilydami
brandzius statyby sprendimus, didiname vert¢ akcininkams ir plétojame jmonés veiklg. Kuriame
aukStesnés kokybes aplinka verslui, visuomenei ir Zmonéms* ir vizija — ,,Tapti pripaZinta statybos
sektoriaus lydere, naudojancia paZangias technologijas, garantuojancia kokyb¢ bei sutartus darby
atlikimo terminus®. Visi jmonéje dirbantys darbuotojai vienareikSmiski supranta ir dalyvauja keliant ir
formuluojant jmonés siekius, tikslus, bei vertybes.

Kiekviena jmon¢, kaip juridinis asmuo, privalo turéti savo valdymo organus. Bendrovés
valdymo organai yra visuotinis akcininky susirinkimas, valdyba, ir bendrovés vadovas — generalinis
direktorius. Bendrové veikla vykdo vadovaudamasi Lietuvos Respublikos akciniy bendroviy jstatymu,
bendrovés jstatais ir kitais Lietuvos Respublikos norminiais aktais. Valdyba sudaroma i§ keliy nariy,
kuriuos ketveriy mety kadencijai renka visuotinis akcininky susirinkimas. Vienas i§ valdybos politikos

tiksly — palaikyti pakankama nuosavo kapitalo dalj, siekiant pateisinti investuotojy, kreditoriy ir rinkos
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dalyviy pasitikéjimg bendrove, bei numatyti verslo plétrg ateityje. Valdyba atsakinga uz rizikos
valdymo struktiiros sukiirimg ir priezitira.

AB ,,X” imonés veiklos efektyvumg daugiausia lemia atsakinga ir profesionali komanda,
nuolat ieskanti naujy idéjy ir naujy sprendimy. Siuo metu jmonéje dirba apie 800 darbuotojy, i§ jy: 36
direktoriai, projekty vadovai, 68 technologai, projektuotojai, projekty inZinieriai, 40 administracijos
darbuotojy, 61 statybos vadovas, darby vadovai ir 595 darbininkai. Siekiant sukurti darbuotojy
motyvavimo sistema, kuri skatinty darbuotojus geriau dirbti, buti lojaliais jmonei, formuojant jmonés
politikg ir kulttra, yra sukurti darbuotojy darbo apmokéjimo nuostatai, kurie aiskiai ir tiksliai nurodo
darbuotojy, kokie pasiekimai ir indéliai yra vertinami ir atlyginami, skatinant darbuotojy
savarankiSkumg ir iniciatyvumg. Darbuotojy darbo apmokéjimo nuostatuose yra apibréziami darbo
apmokéjimo principai: tai pagrindinis darbo uzmokestis, ketvirtinés ir metinés premijos uz metinius
rezultatus. Pareiginis atlyginimas priklauso nuo darbuotojo pareigybés priklausymo tam tikrai
funkcinei darbo uzmokesc¢io grupei. Kiekvienai funkciniy pareigybiy grupei nustatomas atlyginimo
rézis, kurio tikslas: uztikrinti organizacijos skaidrumg ir teisingumg, atlyginant uz atlickama darbag
pagal jo indélj ir svarbg jmonei, uZztikrinti personalo politikos vientisumg, motyvuoti darbuotojus,
planuoti ir kontroliuoti darbo uzmokes¢io biudzeta. Funkciniy pareigybiy grupés, tai 1 grupé -
Specialistai, 2 grupé — Vyr. specialistai, 3 grupé — Nedideliy padaliniy vadovai, 4 grupé — Vidutinés
grandies vadovai, 5 grupé — AukSciausios grandies vadovai. Ketvirtinés premijos, tai vadovybes
instrumentas formuoti jmonés politikg ir kultiirg, aiSkiai bei tiksliai nurodant darbuotojams, kokie
pasiekimai ir indéliai yra vertinami, taip pat ketvirtinés premijos, tai jrankis tiesioginiam vadovui
motyvuoti tuos darbuotojus, kurie daugiausia prisid¢jo siekiant rezultato. Premijos uz metinius
rezultatus — pasibaigus tkiskaitiniams metams, darbuotojams, visuotinio akcininky susirinkimo

sprendimu gali biiti skiriama premija uz metinius rezultatus.

3.2. Tyrimo metodika ir organizavimas

Darbo uzmokestis visada buvo ir liks aktualiausia kiekvienos jmonés problema. Jis ne tik
tiesiogiai veikia daugumos zmoniy gyvenimo lygj ir kokybe, bet ir nustato visuomeniné padét]

visuomengje bei pripazinimg jmonés viduje bei uz jos riby. Todél darbo uzmokestis turi biiti ne tik
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teisingas bet ir reikSmingas. Siekiant atskleisti teorinius ir praktinius darbo uzmokesc¢io organizavimo
metodus bei darbo uzmokescio organizavimo tobulinimo kryptis buvo iskelti tokie uzZdaviniai:
1. Tyrimo pagalba atskleisti AB ,,X* statybos sektoriaus jmon¢s darbuotojy nuomong apie darbo
uzmokescio organizavimg jmong¢je.
2. Analizuojant tyrimo rezultatus jvertinti darbuotojy nuomong apie darbo uzmokescio tobulinimo
galimybes.
3. ISanalizavus gautus tyrimo duomenis pateikti rekomendacijas ir sitilymus darbo uzmokescio
tobulinimui.
Atliekant tyrimg buvo pasirinktas kiekybinis tyrimas ir sudaryta pusiau uzdaro tipo anketa.
Tyrimui atlikti buvo naudojama pusiau uzdaro tipo anketa, kuria sudare tokie blokai:
1) Demografiniai — socialiniai respondenty duomenys (lytis, amzius, iSsilavinimas, darbo
stazas, atlyginimo dydis).
2) Siame bloke respondentams buvo pateikti klausimai apie darbo uzmokeséio struktiira,

veiksnius darancius jtakg darbo uzmokesciui jy imongje.

uzmokescio metody tobulinimo galimybes.

Anketine apklausa vyko 2014 mety sausio 15 — 25 dienomis. Elektroniniu pastu anketos buvo
iSsiuntinétos respondentams. Respondentai buvo informuoti apie anketos tiksla, anonimiskuma, bei
supazindinti su anketos pildymo instrukcija. Ankety i$siysta 140, sugrjzo 124 (7 anketos nesugrjzo, o 9
buvo klaidingai uzpildytos, jy duomenys negaléjo biiti panaudoti apibendrinant tyrimo rezultatus.)

Tyrimas buvo vykdomas keturiais etapais:

1) Suformuluotas tyrimo tikslas, uzdaviniai, konkretinama tyrimo problema, analizuojama
moksliné literatiira;

2) Konstruojama tyrimo anketa ir apklausti respondentai;

3) Analizuojami, sisteminami ir vertinami tyrimo rezultatai, vaizduojami grafikai ir lentelés.

4) Ketvirtame etape buvo formuluojamos tyrimo iSvados ir pateikiami sitlymai bei

rekomendacijos.
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3.3. Tyrimo rezultaty analizé

Analizuojant tyrimo rezultatus, iSryskéjo, kad tyrime dalyvavo 124 respondentai, i$ jy: 116
vyry ir 8 moterys. Apklausiant respondentus apie jy iSsilavinima, paaiSkéjo, kad visi darbuotojai turi
aukstaj] universitetinj (92 darbuotojai) arba neuniversitetinj (32 darbuotojai) iSsilavinimg. Apklaustyjy

uzimamos pareigos, amzius ir darbo stazas atsispindi 8 lenteléje.

8 lentelé. Demografiné — socialiné respondenty charakteristika

Pareigos D:ll;l;;lgrgm Proc. (%)
Projekty vadovai 18 15
Padalinio vadovai 8 6
Statybos darby vadovai 53 43
Projekty inzinieriai 45 36
Amzius Darbuotojy | p . (o)
skaiCius
Nuo 18 iki 25 0 0
Nuo 26 iki 35 40 32
Nuo 36 iki 45 49 40
Nuo 46 iki 55 19 15
Nuo 56 iki 65 16 13
Darbo stazas Darbygt(n Y| Proc. (%)
skaicius
Iki 1 mety 7 6
Iki 5 mety 46 37
Nuo 5 iki 10 54 44
Daugiau kaip 10 mety 17 13

IS pateikty demografinés — socialinés respondenty charakteristikos duomeny, galima teigti, kad
visi darbuotojai yra aukstos kvalifikacijos, turintys aukstajj iSsilavinimg. Didzioji dalis respondenty 43
(proc.) dirba statybos darby vadovais, 36 proc. projekty inzinieriai, 15 proc. — projekty vadovai ir 6
proc. padaliniy vadovai. Darbuotojy amzius svyruoja nuo 26 iki 65 mety, o didziaja dali (40 proc.)
amziaus vidurkj sudaro nuo 36 iki 45 mety. Darbo stazas respondenty pasiskirsté: iki 1 mety — 6 proc.,
iki 5 mety — 37 proc., nuo 5 iki 10 mety — 44 proc. ir daugiau nei 10 mety — 13 proc. Taigi, galime

daryti prielaida, kad tai jaunas ir patyres kolektyvas, dirbantis Sioje jmonéje daugiau nei 5 metus.
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Darbuotojo motyvacija, pasitenkinima darbu, dazniausiai lemia jo gaunamas darbo
uzmokescio dydis. Siekiant iSsiaiSkinti respondenty darbo uzmokesti atskai¢ius mokescius, buvo
suformuluotas klausimas apie jy darbo uzmokesCio dydj. Respondenty darbo uzmokes¢io dydis

atsispindi 6 paveiksle.

Jisy darbo uZmokestis atskaicius mokescius?

179/ 4%

8%

18%

33%
Oiki 1500 Lt BMnuo 1501 iki 2000 Lt Onuo 2001 iki 2500 Lt Onuo 2501 iki 3000 Lt Mvirs 3001 Lt

6 pav. Respondenty nuomoné, apie jy darbo uzmokescio dydj

IS 6 paveikslo duomeny matyti, kad didzioji darbuotojy dalis, kurig sudaro 33 proc. gauna
darbo uzmokestj nuo 2001 iki 2500 Lt., 28 proc. — nuo 1501 iki 2000 Lt., 18 proc. — nuo 2501 iki 3000
Lt., 17 proc. respondenty darbo uzmokestis siekia vir§ 3000 Lt, bei 4 proc. darbuotojy, kurie gauna iki
1500 Lt per ménesj darbo uzmokestj | rankas. Galima daryti i§vada, kad AB ,,X* jmonéje darbo
pagrindinis uzmokestis yra konkurencingas, atitinkantis dabartinés Lietuvos statyby sektoriaus jmoniy
vidurk].

Analizuojant darbo uzmokesCio organizavimg, démesys turi biiti skiriamas ir
pasitenkinimui apie darbo uzmokes¢io dydj. Siekiant iSsiaiSkinti, ar AB ,,X* jmonés darbuotojus
tenkina gaunamas darbo uzmokestis, buvo suformuotas klausimas, ar juos tenkina jy darbo uzmokestis.

Respondenty nuomonés pasiskirstymas pateiktas 7 paveiksle.
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Ar Jus tenkina darbo uZmokestis?

10%

23%

39%
O Visiskai tenkina @ Tenkina [ Galéty buti didesnis [ Netenkina

7 pav. Respondenty nuomoné apie jy pasitenkinima darbo uzmokescio dydziu

Septintame paveiksle respondenty nuomoné pasiskirsté taip: 39 proc. teigia, kad jy
gaunamas darbo uzmokestis galéty biiti didesnis ir Siuo metu jis tenkina tik i$ dalies, 23 proc., teigia
kad juos darbo uzmokestis tenkina vidutiniskai, taciau i§ visy aplaustyjy net 10 proc. pasisake, kad
darbo uzmokestis juos tenkina pilnai. Taip pat apklausos metu, iSryskéjo, kad 28 procentai darbuotojy,
yra nepatenkinti darbo uzmokesciu.

Teoringje darbo dalyje buvo nagriné¢jamos darbo uzmokescio formos tai — vieneting, kai
darbo rezultatai, nustatomi pagal pagamintos produkcijos kiekj ar atlikty operacijy, darby bei paslaugy
apimt]j, kada taikoma tiesioginio vienetinio darbo uzmokescio sistema, o darbuotojo darbo uzmokestis
yra tiesiogiai proporcingas jo iSdirbiui, t. y. pagamintai produkcijai ar atliktoms paslaugoms. Taip pat
buvo nagrin¢jama laikiné darbo uzmokescio forma, kai pagrindinis rodiklis, nuo kurio priklauso darbo
uzmokescio dydis, yra dirbtas laikas. Apskaic¢iuojant laiking paprastaja darbo uzmokescio sistemg prie
sumos yra pridedamos premijos (priedai) uz gerus darbo rezultatus.

Siekiant iSsiaiSkinti, kokia respondenty nuomoné jy imongje yra taikoma darbo
apmokéjimo sistema (vieneting, laikiné, misri), bei 1§ kokiy daliy (1. pagrindinio atlyginimo, 2.
pagrindinio atlyginimo ir priedy, 3. pagrindinio atlyginimo ir premijy, 4. pagrindinio atlyginimo, priedy
ir premijy) susideda jy darbo uzmokestis, buvo suformuluoti klausimai, kokia darbo uzmokescio
sistema yra taikoma AB ,,X* imong¢je ir i$ kokiy daliy susideda jy darbo uzmokestis. Visi respondentai
1 abu Siuos klausimus 100 proc. pazymejo, kad yra taitkoma misri apmokéjimo sistema, kuri susideda 18

pagrindinio darbo uzmokescio bei premijy. Taigi, 1§ pateikty atsakymy, galima daryti iSvada, kad AB
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»X“ imonéje darbo uzmokestis susideda ne vien i§ pagrindinio darbo uzmokescio, bet ir premijy kurios
dydis priklauso nuo statyby darby igyvendinimo trukmeés, kokybés ar pan.

Konkurencingoje rinkoje darbo uzmokest] turéty sudaryti ne vien pagrindinis darbo
uzmokestis ir premijos, bet ir dalis nuo jmonés metinio ar ketvirtinio bendrojo pelno. Siekiant
i$siaiskinti ar AB ,,X* jmon¢je darbuotojy darbo uzmokestis priklauso nuo jmonés metinio pelno, buvo
suformuluotas klausimas, ar respondenty darbo uzmokestis priklauso nuo jmonés gauto metinio pelno.

Respondenty nuomonés pasiskirstymas pateiktas 8 paveiksle.

Ar Jusy darbo uzmokestis priklauso nuo jmonés gauto metnio pelno?

29%

1%

O Priklauso B I3 dalies

8 pav. Respondenty atsakymai, ar ju darbo uZmokestis priklauso nuo imonés gauto metinio pelno

IS pateikty respondenty atsakymy matyti, kad daugumos (71 proc.) darbo uzmokestis
priklauso nuo jmonés metinio pelno, tac¢iau 29 proc. respondenty pazymi, kad tik iS dalies jmonés
metiniai rezultatai lemia jy darbo uzmokescio dydj. Analizuojant gautus rezultatus, pastebima, kad nei
vienas respondentas nepazymeéjo, kad imonés metinis pelnas jtakos jy darbo uzmokesciui neturi. Taigi
galime daryti i§vada, jog respondenty darbo uzmokescio dydis tiesiogiai priklauso nuo jmongs rezultaty.

Teoringje darbo dalyje buvo nagrin¢jami privalumai darbo uzmokescio sistemoje, kurie
motyvuoja darbuotojus, siekiant geresniy rezultaty. Siekiant iSsiaiskinti kokiems darbo uzmokescio
privalumams respondentai teikia pirmenybe, buvo pateiktas klausimas, kokius privalumas jie jzvelgia
AB ,X*“ imonés darbo uzmokesCio sistemoje. Anketin¢je apklausoje buvo pateikti keli darbo
uzmokescio privalumy teiginiai (1. pastovus darbo uzmokestis, 2. darbo uzmokestis priklauso nuo
rezultaty, 3. lanksti priedy sistema, 4. uz gerus rezultatus mokamos premijos, 5. mokami virSvalandziai)
18 kuriy visi 100 proc. teigé, kad jy darbo uzmokescio sistemoje pagrindiniai privalumai yra: pastovus

darbo uzmokestis, kai darbo uzmokestis priklauso nuo rezultaty, ir uz gerus rezultatus mokamos
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premijos. Taciau nei vienas respondentas nepaminéjo, kad jy imonéje darbo uzmokesc¢io privalumas
yra lanksti priedy sistema ar mokami vir§valandziai. IS gauty duomeny, galima daryti iSvada, kad
Jjmon¢je yra mokamas pastovus darbo uzmokestis, priklausantis nuo darbuotojy rezultaty, taciau
nenaudojama papildoma priedy sistema, kuri labiau motyvuoty respondentus siekti geresniy darbo
rezultaty.

Mokslingje literatiiroje buvo nagrin¢jami iSoriniai ir vidiniai darbo uzmokescio veiksniai,
kurie lemia darbuotojy motyvacija, tai: finansinés galimybés, darbo salygos, konkretaus darbo verté,
asmeninis darbuotojo indélis, profesiné kompetencija, darbo rinkos sglygos, darbo uzmokescio lygis
regione, pragyvenimo lygis, vyriausybés politika, profesinés sgjungos ir t.t. Siekiant iSsiaiSkinti
respondenty nuomong kokie darbo uzmokescio organizavimo veiksniai jtakoja jy motyvavima darbui,
buvo suformuluotas klausimas, kokie jlisy manymu darbo uzmokesCio organizavimo vidiniai ir
1Soriniai veiksniai labiausiai motyvuoja darbuotojus. Respondenty nuomonés pasiskirstymas pateiktas 9

paveiksle.

Kokie Jiisu manymu, darbo uZmokescio organizavimo iSoriniai ir vidiniai
veiksniai labiausiai motyvuoja darbuotojus?

Profesinés sajungos H i | | | | | | 7
Profesiné kompetencija ﬂ |on | |

iy T | | | |
Asmeninis darbuotojo indélis 20 : 236 144

Darbdavio galés moketi # 20 | | 30

Darbuotojy reliatyvi VeIte

Konkretaus darbo verté % |7O 60

152

Vyriausybéspolitika ﬁﬁ" 41
Gyvenimo lygis [ I = 1!" 70
Darbo uzmokescio lygis regione l)Q | | 150
Darbo rinkos salygos ! : : : : A4
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

O Daro didele jtaka M VidutiniSkai O Neturi jtakos

9 pav. Darbo uZmokescio organizavimo iSoriniai ir vidiniai veiksniai lemiantys

darbuotojuy motyvacija
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Apklausos metu iSrySkéjo kokie vidiniai ir iSoriniai darbo uzmokes€io organizavimo
veiksniai daugiausia daro jtakos darbuotojy motyvacijai. Taigi, 87 proc. respondenty teigé, kad
profesinés sajungos daro didele jtaka sprendziant darbuotojo darbo uzmokescio dyd;j ir tik 13 proc.
pazyméjo, kad vidutiniSkai. TaCiau nei vienas respondentas nemano, kad profesinés sgjungos neturi
jokios jtakos darbo uzmokescio organizavimo veiksniams. Atsakydami i klausimg apie profesing
kompetencija, kaip apie vieng i$ svarbiy veiksniy, sutiko 52 proc., 29 proc. pazyméjo — vidutiniskai, o
19 proc., teige, kad jtakos neturi. Asmeninis darbuotojo indélis, kaip darbo uzmokescio organizavimo
veiksnys, kuris turi didel¢ jtaka darbuotojy motyvacijai, mano 44 proc. respondenty, 20 proc. teigia,
kad jtakos turi vidutiniSkai, 36 proc. nurodo, kad jtakos neturi. Kaip veiksnys darbdavio i§galés mokéti,
80 proc. respondenty mano, kad turi didel¢ jtaka, 20 proc. pasisaké, kad jtaka turi tik viduting. Su
teiginiu, kad darbuotojy reliatyvi verté yra darbo uzmokescio organizavimo veiksnys, respondenty
nuomon¢ pasiskirsté panasiai: sutiko 34 proc., 35 proc. pasisaké, kad didelés jtakos neturi, bei 31 proc.
teigé, kad jtakos neturi jokios. Konkretaus darbo verte, kaip veiksnj jvardijo 60 proc. respondenty, 29
proc. pazyméjo, kad tai vidutinis veiksnys, o 11 proc. teigia, kad itakos neturi. Su teiginiu, kad
vyriausybés politika turj jtaka darbo uzmokes¢io organizavimo veiksniams pazyméjo 24 proc.
respondenty, 35 proc. pasisaké, kad vidutiné jtaka, 41 proc. teigé, kad jtakos neturi. Gyvenimo lygis,
kaip veiksnys turintis didel¢ jtakg darbo uzmokescio organizavimui, pasisaké 70 proc. apklaustyjy, 12
proc. pazyméjo, kad didelés jtakos neturi ir 18 proc., teige, kad jtakos neturi i vis. Kaip veiksnj darbo
uzmokescio lygi regione, kuris daro didele jtakg pasirinko 52 proc. respondenty, 19 proc., mano, kad
vidutiniskai, o 29 proc. nurodé, kad jtakos neturi. Su teiginiu, kad darbo rinkos salygos, kaip darbo
uzmokescio organizavimo veiksnys kuris labiausiai motyvuoja darbuotojus sutiko 42 proc. respondenty,
sutiko vidutiniskai — 44 proc., o 14 proc. teigé, kad jtakos neturi.

Taigi galime daryti iSvada, kad darbo uzmokes¢io organizavimo iSoriniai ir vidiniai
veiksniai kurie labiausiai motyvuoja darbuotojus, tai: profesinés sgjungos, darbdavio iSgalés moketi,
gyvenimo lygis, konkretaus darbo verte, profesiné kompetencija ir darbo uzmokescio lygis regione.
veiksniai, kurie jtakoja darbuotojy motyvacija, tai: 1. dalyvavimas jmonés valdyme ir pelnuose, 2.
priedai uz darbo staza, 3. priedai uz kvalifikacijg ir kompetencija. 4. premijos uz pasiektus planuotus

darbo rezultatus, 5. premijos uz s€kmingg komandos ar visos organizacijos veiklg. Siekiant iSsiaiskinti
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veiksniai labiausiai motyvuoja darbuotojus ir pateikti keli pasirenkami teiginiai. Respondenty

nuomongés pasiskirstymas pateiktas 10 paveiksle.

darbuotojus?

1 I I I
Dalyvavimas jmonés valdyme ir pelnuose F 30 163

Priedai uz darbo staza —%éL

— 48

Priedai uz kvalifikacijg ir kompetencijq [ 18 182

Premijos uz pasiektus planuotus darbo rezultatus 100

Premijos uz sékminga komandos ar visos "
oganizacijos veikla I T i I 190

0 20 40 60 80 100 120

O Labai motyvuoja B VidutiniSkai [0 Mazai motyvuoja

10 pav. Respondenty nuomoné apie piniginius skatinimo veiksnius lemiancius jy motyvacija

Kaip matyti i$ pateiktos diagramos visi respondentai (100 proc.) pazyméjo, kad premijos
uz pasiektus planuotus darbo rezultatus, motyvuoja daugiausia. Taip pat 90 proc. apklaustyjy teige, kad
piniginis skatinimo veiksnys jy motyvacijai, tai premijos uz sékminga komandos ar visos organizacijos
veikla, ir tik 10 proc. pasisake, kad turi tik viduting jtaka. Respondenty apklausos mety iSryskéjo, kad
priedai uz kvalifikacijg ir kompetencija motyvuoja 82 proc. darbuotojy, o 18 proc. mano, kad priedai uz
kvalifikacijg ir kompetencijg turi tik viduting jtaka. Toliau apklausoje buvo suformuluotas teiginys ar
priedai uz darbo stazg didina respondenty motyvacija, jy atsakymai pasiskirsté taip: 48 proc. pasisake,
kad motyvuoja, 30 proc. pasisake, kad vidutiniskai, 27 proc. teigé, kad tai turi mazg jtaka pazymejo 25
proc. Maziausioji dalis respondenty (7 proc.) pritaré, kad piniginis skatinimo veiksnys jy motyvacijai
yra dalyvavimas jmonés valdyme ir pelnuose, 30 proc. pasisake, kad turi tik viduting jtaka, o 63 proc.

teigeé, kad motyvacijos turi mazai.
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Apibendrinant gautus rezultatus iSryskéjo, kad didziausias piniginis skatinimo veiksnys,
labiausiai motyvuojantis darbuotojus, tai premijos uz pasiektus planuotus darbo rezultatus, premijos uz
s¢kmingg komandos ar visos organizacijos veiklg ir priedai uz kvalifikacijg ir kompetencija.

Aptarus, piniginius skatinimo veiksnius, buvo tikslinga apklausti respondentus, kokia jy

grafikas, papildomas medicininis draudimas ir t.t. Respondenty nuomonés pasiskirstymas pateiktas 11

paveiksle.
Kokie Jiisy manymu, nepiniginiai skatinimo veiksniai labiausiai
motyvuoja darbuotojus?
.. . 7 I I I I I
Zadiné padéka, pagyrimo rastas uz gerus rezultatus _ 60
vieSuose jmonés renginiuose 30
==
Lankstus darbo grafikas 173
Papildomas medicinis draudimas 56
Papildomas sveikatos draudimas 79
Bendri renginiai finansuojami jmonés 89
. o ] 58
Sportas, laisvalaikis su kolektyvu
Sveikatos priezitira 3’>|6
f t t t t
0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
O Labai motyvuoja B Vidutiniskai (0 Mazai motyvuoja

11 pav. Respondenty nuomoné, apie nepiniginius skatinimo veiksnius lemiancius ju motyvacija

darbui

Apklausos metu i8rySkéjo, kad dauguma respondenty (73 proc.) mano, jog lankstus darbo
grafikas turi didel¢ jtaka jy nepiniginei motyvacijai, 15 proc. mano, kad nepiniginé motyvacija turi
mazai ir 13 proc. sutiko su teiginiu, kad lankstus darbo grafikas, turi viduting jtaka. Su teiginiu, kad

sveikatos prieziiira yra nepiniginis skatinimo veiksnys sutiko 33 proc. respondenty, 36 proc. pasisakeé,
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kad vidutiniskai ir 31 proc. mano, kad motyvacijos turi mazai. Kad nepiniginis darbuotojy motyvacijos
skatinimo veiksnys yra Zzodin¢ padéka, pagyrimo rastas uz gerus rezultatus vieSuose jmonés
renginiuose, pasisaké 30 proc. respondenty, 60 proc. teigé, kad mazai motyvuoja ir 10 proc., mano, jog
turi vidutiné jtaka. Su teiginiu, kad papildomas medicininis draudimas yra nepiniginis skatinimo
veiksnys sutiko, 17 proc. respondenty, 56 proc. mano, kad tai sudaro viduting jtaka ir 27 proc.
apklaustyjy mano, kad tai mazai motyvuoja. Pasirenkamam atsakymui, kad papildomas sveikatos
draudimas yra nepiniginis skatinimo veiksnys, sutiko tik maza dalis (5 proc.) respondenty, 16 proc.
mano, kad mazai motyvuoja, o didzioji dalis (79 proc.) sutinka tik vidutiniskai. Teiginj bendri renginiai
finansuojami jmonés pasirinko 6 proc. respondenty, 89 proc. — pasisake, kad vidutiniSkai, 5 proc. mano,
kad tai sukuria mazag motyvacija. Analizuojant respondenty nuomonés pasiskirstyma, galima pastebéti,
kad su teiginiu sportas, laisvalaikis su kolektyvu, kaip nepiniginis skatinimo veiksnys didelé
motyvacijg turi 16 proc. respondenty, 26 proc., mano kad viduting ir 58 proc. pasisaké, kad motyvacija
Sis teiginys turi maza.
skatinimo veiksniai kurie motyvuoja darbuotojus, tai: lankstus darbo grafikas, sveikatos priezilira,
papildomas medicininis draudimas, bei zodiné padéka ir pagyrimo rasStas uz gerus rezultatus vieSuose
jmonés renginiuose.

Siekiant i$siaiskinti, ar respondenty jmonéje organizuojama darbo uzmokescio sistema
yra derinama su kitomis Lietuvos statyby jmonémis, buvo suformuluotas klausimas, ar Jisy jmonéje
organizuojama darbo uzmokesCio sistema yra derinama su kitomis Lietuvos statyby jmonémis.

Respondenty nuomonés pasiskirstymas pateiktas 12 paveiksle.

Ar Jiisy jmonéje organizuojama darbo uzmokescio sistema yra derinama su
kitomis Lietuvos statyby jmoné mis?

41%

: 22% ) .
O Taip B Ne O Negaliu atsakyti

12 pav. Apklaustyju nuomoné, ar jy jmoné derina darbo uzmokescio sistema su kitomis
Lietuvos imonémis
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IS pateikty susisteminty atsakymy iSrySkéjo, kad 41 proc. respondenty atsaké — taip, 37
proc. atsaké, kad — ne ir 22 proc. pazymeéjo, kad negali atsakyti, nes nezino.

Galima daryti i1S§vada, kad didzioji dalis respondenty mano, kad jy darbo uZzmokescio
sistema yra derinama ir lyginama su kitomis statyby sektoriaus jmonémis, kas leidzia darbuotojui biiti
uztikrintam, kad jy darbo uzmokestis yra konkurencingas Lietuvos mastu.

Analizuojant moksling literatiira buvo kalbéta apie kintamg darbo uzmokescio dalj, kuri
dazniausiai yra skatinamojo pobiidzio apimantis premijas, priedus bei priemokas. Konkurencingos
jmones savo darbo praktikoje dazniausiai taiko kintamos ir premijinés dalies darbo uzmokescio
struktirg. Kintamoji darbo uzmokescio dalis priklauso nuo darbuotojo asmeniniy savybiy, elgsenos,
jmoneés pelningumo, kuris sudaromas i§ priedy, ir jvairiy premijy. Siekiant suzinoti ar AB ,,X* jmong¢je
yra darbuotojams skai¢iuojama kintamoji darbo uzmokescio dalis uz pasiektus ir uzsibréztus tikslus,
buvo suformuluotas klausimas, ar Jisy jmonéje yra skai¢iuojama kintamo darbo uzmokesc¢io dalis.
Respondentai galéjo pasirinkti du atsakymus: taip — skai¢iuojama ir ne — neskaiciuojama. Susisteminus
gautus rezultatus paaiSkéjo, kad respondenty nuomone (100 proc.) jmon¢je kintamos darbo uzmokescio
dalies uz iskeltus tikslus ir jy jvykdyma yra neskai¢iuojama. To pasékoje, galima daryti iSvada, kad
darbuotojams yra nesudaroma pakankamai lanksti darbo uzmokescio sistema ir Sioje vietoje, butu
galima tobulinti darbo uzmokescio skai¢iavimo sistemos metodus.

Apklausus respondentus ar jy imonéje yra skai¢iuojama kintama darbo uzmokescio dalis,
buvo tikslinga suzinoti ar taikomas AB ,,X* imonéje individualaus skatinimo rodiklis, kuris prisideda
prie darbuotojy darbo uzmokescio sistemos tobulinimo kiirimo. IS pateikty respondenty atsakymy, visi
(100 proc.) pazyméjo, jog individualaus skatinimo rodiklis yra netaikomas.

Siekiant patobulinti darbo uzmokescio sistemos kiirima, buvo siekta suzinoti respondenty
nuomone, nuo kokiy veiksniy biity teisinga taikyti individualaus skatinimo rodiklj AB ,,.X* jmongje.
Respondentams pateikiau kelis galimus atsakymus su pasirinkimo galimybe 1§ keliy varianty, tai:
uzimtumas objekte, konkreCios wuzduoties jvykdymas, geri inZinieriniai sprendimai, objekto

sudétingumas. Respondenty nuomonés pasiskirstymas pateiktas 13 paveiksle.
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Jei 18 klausime paZyméjote ne, nuo kokiy veiksniy biity teisinga taikyti
individualaus skatinimo rodiklj?

UZimtumas objekte : : : | 69
Konkrecios uzduoties jvykdymas 1 | | | 5p
Geri inZinieriniai sprendimai 1 | | 100
Objekto sudétingumas 1 ! ! ! | 100
0 2Io 4I0 6I0 slo 100 120

O Respondenty nuomonés pasiskirstymas apie veisknius kurios biity teisinga taikyti individualaus skatinimo
rodiklyje.

13 pav. Respondentu atsakymai, kokie veiksniai svarbiis nustatant individualaus skatinimo
rodiklj

IS dvylikto paveikslo matyti, kad 100 proc. respondenty pritaria teiginiui, jog geri
inzinieriniai sprendimai ir objekto sudétingumas turi buti jvertintas darbo uzmokescio skatinimo
sistemoje. Su teiginiu, kad uzimtumas statybos darby objekte turi atsispindéti individualaus skatinimo
rodiklyje sutiko 69 proc. respondenty, o 56 proc. pasisake, kad konkrecios uzduoties jvykdymas yra
taip pat svarbus veiksnys individualaus skatinimo rodiklio duomenyse.

Galima daryti iSvada, kad AB ,,X* imon¢je biity tikslinga respondenty nuomone,
individualaus skatinimo rodiklj sudaryti didzigja dalimi i§ gery inZinieriniy sprendimy, statybos darby
objekto sudétingumo, mazesne dalimi i§ uzimtumo objekte, bei i§ konkreCios uzduoties jvykdymo
salygos.

ISanalizavus, ar AB ,,X“ jmon¢je yra taikoma kintama darbo uzmokes¢io dalis nuo
pasiekty ir uzsibrézty tiksly, buvo sudarytas klausimas nuo kokiy veiksniy, respondenty nuomone, biitu
tikslinga skaiciuoti darbo uzmokescCio dalj. Respondentams pateikiau kelis galimus atsakymus su
pasirinkimo galimybe i$ keliy varianty, tai: individualaus skatinimo rodiklis, darby sauga, atlikto darbo

kokybé, darbo grafiko ivykdymas. Respondenty nuomonés pasiskirstymas pateiktas 14 paveiksle.
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Ivardinkite, Jisy manymu, nuo kokiy veiksniy turétu biti skai¢iuojamas
Jusy kintama darbo uZmokescio dalis?

Individualus skatinimo rodiklis ] 65

Darby sauga ] 45

Kokybé 172

: | | | | |
Grafiko jvykdymas | | | | | ] 55

0 10 20 30 40 50 60 70 80

O Respondenty nuomonés pasiskirstymas, apie veiksnius, nuo kuriy turétu bati skaic¢iuojama kintamo darbol
uzmokescio dalis.

14 pav. Respondenty nuomoné, veiksniai kurie gali jtakoti darbo uZzmokescio kintama dalj

Apklausos metu iSryskéjo, kad 72 proc. respondenty mano, kad j kintama darbo
uzmokescio dalj turi buti jskaiCiuota darbo uzmokescio dalis uz atlikty darby kokybe, 65 proc.
respondenty mano, kad turi biiti jskaiciuota pagal individualaus skatinimo rodiklj, 55 proc. respondenty
pasirinko atsakyma, kad turi biti atsizvelgta j atlikty darby grafiko jvykdyma ir 45 proc. respondenty
mano, kad nuo darby saugos.

Galima daryti iSvada, kad visi respondentai sutiko su teiginiais, kad kintamg darbo
uzmokescio dalj, turéty lemti: darby kokyb¢ ir individualus skatinimo rodiklis, taip pat darby grafiko
jvykdymas ir darby sauga.

Tyrimo rezultaty apibendrinimas. Pagrindinis anketinés apklausos tikslas buvo
analizuojant tyrimo rezultatus jvertinti darbuotojy nuomone¢ apie darbo uzmokescio tobulinimo
galimybes, bei iSanalizavus gautus tyrimo duomenis pateikti rekomendacijas ir sitilymus darbo
uzmokescio tobulinimui.

Tyrimo duomeny analizé atskleidzia, jog AB ,,X* statybos sektoriaus jmonéje darbo
uzmokesc¢io organizavimo sistema vystoma remiantis darbo apmokéjimo nuostatais, kuriuose aiskiai ir
tiksliai atsispindi darbuotojy vertinimas, atlygis uz darba. Siekiant teisingai organizuoti darbo
apmoké¢jima, jmonéje yra sukurtos funkciniy pareigybiy grupés, pagal kurias darbuotojams yra
mokamas pagrindinis darbo uzmokestis. Taip pat tyrimo metu pastebime, kad respondenty darbo
uzmokestis susideda ne vien i§ pagrindinio darbo uzmokescio, bet ir i§ ketvirtiniy - metiniy premijy,

kuriy dydis tiesiogiai priklauso nuo jmonés pelno. Analizuojant anketinés apklausos duomenis, galima
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pastebéti, kad imonéje netaikoma papildomy priedy sistema, kuri labiau motyvuotu darbuotojus siekti
geresniy darbo rezultaty. IS apklausos duomeny iSryskéjo, jog pagrindiniai darbo uzmokescio
organizavimo iSoriniai ir vidiniai veiksniai lemiantys darbuotojy motyvacija, tai: profesinés sgjungos,
darbdavio iSgalés mokéti, gyvenimo lygis, konkretaus darbo verté, profesiné kompetencija ir darbo
uzmokescio lygis regione. Taip pat tyrimas atskleidé¢, jog darbuotojams yra svarbi jmonés piniginé ir
nepiniginé skatinimo sistema, kuri respondenty nuomone susideda i$: premijy uz pasiektus planuotus
darbo rezultatus, premijy uz sékmingg komandos ar visos organizacijos veikla, bei priedy uz
kvalifikacijg ir kompetencijg, lankstaus darbo grafiko, sveikatos prieziiiros, papildomo medicininio
draudimo, bei zodinés padékos ir pagyrimo rasto uz gerus darbo rezultatus.

Tyrimas atskleide, kad siekiant i$skirti darbo uzmokescio kryptis AB ,,X* jmonéje tikslinga
bty skaiciuoti darbuotojams kintamo darbo uzmokescio dalj bei taikyti individualaus skatinimo rodiklj.
Individualaus skatinimo rodiklio procentas turéty susidéti iS: gery inZinieriniy sprendimy, statybos
darby objekto sudétingumo, uzimtumo objekte, bei i§ konkrecios uzduoties jvykdymo, o kintama darbo
uzmokescio dalj buty tikslinga skaifiuoti remiantis S§iais veiksniais: darby kokybe, individualus

skatinimo rodikliu, darby grafiko jvykdymu bei darby sauga (zr. 15 pav.).

Darbo uzmokescio
tobulinimo kryptys

1 1
1. Individualaus 2. Kintama darbo
skatinimo rodiklis uzmokescio dalis

f Geri inZinieriniai ) ( Darby sauga )
L sprendimai ) L )
Statybos darby objekto ) f Darby kokybé

L sudétingumas ) L )

[ Konkregios uzduoties | f Statybos darby grafiko

L jvykdymas ) L jvykdymas )

( . . A ( . . . . )
UZzimtumas objekte Individualaus skatinimo

L ) L rodiklio dalis )

15 pav. Darbo uZmokescio tobulinimo kryptys
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ISVADOS IR SIULYMAI

Atlikta mokslinés literatiros ir moksliniy tyrimy analizé padé¢jo atskleisti svarbiausius
darbo uzmokesc¢io ypatumus ir nustatyti jo tobulinimo kryptis.

1. Darbo uzmokestis, tai samdomy darbuotojy gautos piniginés iSmokos uz jy darbo
rezultatg, kuris mikoroekonominiu poziiriu priklauso nuo dirbto laiko, darbo kokybés. Darbo
uzmokestis yra vienas i§ pagrindiniy veiksniy, darbuotoja motyvuojantis ir palaikantis.

2. Darbo uzmokescio skirstymas j kintamg ir pastovy leidzia jvertinti objektyvius ir
subjektyvius veiksnius, kurie leidzia nustatyti teisingg darbo uzmokest;.

3. Darbo uZmokestis tiréty buty orientuotas ne j kiekybinj, o j kokybinj darbo
apmokéjimo aspekta. Darbo uzmokescio sistema turi biiti patraukli, teisinga ir motyvuojanti. Imonei
yra labai svarbu skatinti darbuotojy pageidaujamg elgesj, kurio esmé yra darbuotojo ir jmones tiksly
balansas.

4. Ivertinus darbo uzmokes¢io modelius daroma iSvada, kad Siuo metu dazniausiai yra
taikomas miSrus darbo apmokeéjimo modelis arba jo atmainos, o tai leidZia efektyviau organizuoti darbo
uzmokestj. Taciau pastebéta, kad taikomas darbo uzmokes€io modelis daznai priklauso ir nuo
visuomeng¢je nusistoveéjusiy tradicijy bei vertybiy. Svarbiausi kriterijai turéty biiti darbuotojy profesinis
pasirengimas ir atliekamy darby sudétingumas, o amzius ir darbo stazas tik papildomi apmokéjimo uz
darbg kriterijai.

5. ISanalizavus AB ,,X* statybos sektoriaus jmonés empirinio tyrimo rezultatus nustatyta:

5.1. Darbo uzmokesCio organizavimo sistema vystoma remiantis darbo apmokéjimo
nuostatais, kuriuose aiSkiai ir tiksliai atsispindi darbuotojy vertinimas, atlygis uz darbg. Siekiant
teisingai organizuoti darbo apmokéjima, jmonéje yra sukurtos funkciniy pareigybiy grupés, pagal
kurias darbuotojams yra mokamas pagrindinis darbo uzmokestis.

5.2. Imon¢je netaikoma papildomy priedy sistema, kuri labiau motyvuoty darbuotojus
siekti geresniy darbo rezultaty.

5.3. Pagrindiniai darbo uzmokescio organizavimo iSoriniai ir vidiniai veiksniai, lemiantys
darbuotojy motyvacija, tai: profesinés sgjungos, darbdavio iSgalés mokeéti, gyvenimo lygis, konkretaus
darbo verte, profesiné kompetencija ir darbo uzmokescio lygis regione.

5.4. Darbuotojams yra svarbi jmonés pinigin€ ir nepiniginé¢ skatinimo sistema, kuri

respondenty nuomone susideda iS: premijy uz pasiektus planuotus darbo rezultatus, premijy uz
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s¢kmingg komandos ar visos organizacijos veikla, bei priedy uz kvalifikacijg ir kompetencija, lankstaus
darbo grafiko, sveikatos prieziiiros, papildomo medicininio draudimo, bei Zodinés padékos ir pagyrimo
raSto uz gerus darbo rezultatus.

REKOMENDACIJOS

1. Tyrimas atskleidé, kad siekiant iSskirti tobulintinas darbo uzmokescio kryptis AB
»X ' statybos sektoriaus jmonéje tikslinga:

2. Taikyti kintamo darbo uzmokesc¢io dalj bei taikyti individualaus skatinimo rodiklj.

Individualaus skatinimo rodiklio procentas turéty susidéti is$: gery inzinieriniy sprendimy,
statybos darby objekto sudétingumo, uzimtumo objekte, bei i§ konkre¢ios uzduoties jvykdymo.

3. Kintamg darbo uzmokescio dalj buty tikslinga skaiCiuoti remiantis Siais veiksniais:

darby kokybe, individualus skatinimo rodikliu, darby grafiko jvykdymu bei darby sauga.
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Luksait¢ E. Darbo uzmokesCio organizavimas ir jo tobulinimo kryptys (Akciniy bendroviy
pavyzdziu)/Finansy ir mokes¢iy magistro baigiamasis darbas. Vadové doc. dr. D. Daujotaité. — Vilnius:
Mykolo Romerio universitetas, Ekonomikos ir finansy valdymo fakultetas, finansy ir mokesciy katedra,

2014.-64 p.

ANOTACIJA

Magistro baigiamajame darbe atskleisti darbo uZzmokes¢io organizavimo ypatumai. Apibendrinti
1Soriniai bei vidiniais darbo uZmokestj lemiantys veiksniai. Remiantis darbo uzmokescio teorine analize
nustatyta, kad darbo uzmokestis yra vienas 1§ pagrindiniy darbuotojg skatinantis ir palaikantis veiksnys.
ISsamiai atskleisti ir jvertinti teoriniai darbo uzmokescio modeliai. Antroje darbo dalyje apibendrinti
iSoriniai bei vidiniai darbo uzmokestj lemiantys veiksniai. Remiantis Lietuvos statistikos departamento
duomenimis bei moksliniais straipsniais, iSanalizuoti svarbiausi pokyc¢iai Lietuvos darbo rinkoje, taip
pat atskleistos darbo uzmokescio organizavimo metody kryptys bei tobulinimo galimybés. TreCioje
darbo dalyje sudaryta kiekybinio tyrimo metodika, kuri padéjo jvertinti darbo uzmokescio
organizavimg AB ,,X* statybos sektoriaus jmonéje. Remiantis gautais tyrimo rezultatais, pateikti

pasiiilymai AB ,,X* statybos sektoriaus jmonés darbo uzmokescio tobulino kryptys.

Pagrindiniai ZodZiai: darbo uzmokestis, iSoriniai ir vidiniai veiksniai, darbo uzmokescio modeliai,

tobulinimo kryptys, poky¢iai darbo rinkoje, darbuotojy motyvacija, darbo vietos verte.
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Luksaité E. Organisation of Wage and Trends of Its Development (Using the Example of a public
limited liability company) / Final work of Master Degree of Finance and Taxes. Head doc. dr. D.
Daujotaité. — Vilnius: Mykolas Romeris University, Faculty of Economics and Finance Management,

Department of Finance and Taxes, 2014.-64 p.

ANNOTATION

The final work of master degree reveals peculiarities of wage organisation. External and internal
factors determining wage are generalised. On basis of theoretical analysis of wage it is determined that
wage is one of the main factors encouraging and supporting employees. Theoretical models of wage are
revealed in details and evaluated. In the second part of the work external and internal factors
determining wage are generalised. On basis of data of Lithuanian Statistics Department and scientific
articles the main changes in Lithuanian labour market are analysed and also trends and opportunities of
methods of wage organisation are revealed. In the third part of the work methodology of quantitative
survey is formed which helped to evaluate organization of wage in AB ,,X* company in building sector.
On basis of the results of the survey suggestions on trends of wage development in AB ,,X* company in

building sector are presented.

Key words: wage, external and internal factors, models of wage, trends of development, changes in

labour market, motivation of employees, value of working place.
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Luksaité¢ E. Darbo uzmokesCio organizavimas ir jo tobulinimo kryptys (Akciniy bendroviy
pavyzdziu)/Finansy ir mokes¢iy magistro baigiamasis darbas. Vadové doc. dr. D. Daujotaité. —Vilnius:
Mykolo Romerio universitetas, Ekonomikos ir finansy valdymo fakultetas, finansy ir mokesciy katedra,

2014.-64 p.

SANTRAUKA

Pasak Ziogelytés (2010), darbo uzmokestis ir darbas visada buvo ir bus svarbiausi
veiksniai lemiantys asmens gyvenimo kokybe. Darbo uzmokestis tenkina daugeli Zzmogaus poreikiy:
fiziologinius, socialinius, saviraiSkos. Darbo uzmokescio organizavimo sistema tai sudétinga finansiniy
iStekliy sistema. Tiek darbdaviui, tiek darbuotojui, tiek valstybei yra labai svarbu suteikti visapusiskai
teisingg darbo uzmokestj. Pazangiose ir iSsivysCiusiose pasaulio Salyse daug démesio yra skiriama
darbo uzmokescio organizavimui atsizvelgiant | esamg Salies ekonoming padéti, darbo turinio kitima,
darbuotojy kvalifikacija ir darbo salygas. Tokiam tikslui pasiekti yra kuriamos jvairios darbo
uzmokescio sistemos, kuriomis yra siekiama uZztikrinti ekonominj rentabilumg, darbuotojy motyvavima,
socialing pusiausvyra.Taigi Siame darbe pagrindiné problema yra darbo uzmokescio organizavimas ir
jo tobulinimo galimybés. Hipotezé — teisingai subalansuota darbo uzmokesCio sistema uZztikrina
darbuotojy lojalumg ir s€kmingg jmonés tiksly jgyvendinimg. Tyrimo objektas - darbo uzmokescio
organizavimas. Tyrimo tikslas - iSanalizavus teorinius ir praktinius darbo uzmokescio organizavimo
metodus ir pateikti darbo uzmokes¢io organizavimo tobulinimo kryptis. UZdaviniai: remiantis
moksline literattira atskleisti darbo uzmokescio organizavimo ypatumus; iSanalizuoti darbo uzmokestj
kaip vieng i$ pagrindiniy materialaus darbuotojy skatinimo veiksniy; jvertinti darbo uzmokescio
modelius ir askleisti jy pranaSumus ir trilkumus; iSanalizavus tyrimo rezultatus, pateikti sitlymus dél
darbo uzmokescio organizavimo tobulinimo X jmonéje

Darbe analizuota mokslin¢ literatira ir atliktas kiekybinis tyrimas. Atlikus kiekybinj
tyrimg buvo nustatyta, kad jmoné¢je néra taikoma papildoma priedy mokéejimo sistema, kuri labiau
motyvuoty darbuotojus siekti geresniy rezultaty. Analizuojant tyrimo rezultatus paaiskejo, kad tikslinga
biity skaiciuoti darbuotojams kintamo darbo uzmokescio dalj bei taikyti individualaus skatinimo rodiklj.
Individualaus skatinimo rodiklio procentas turéty susidéti iS: gery inZinieriniy sprendimy, statybos
darby objekto sudétingumo, uzimtumo objekte, bei 1§ konkrec¢ios uzduoties jvykdymo, o kintama darbo
uzmokescio dalj biity tikslinga skaiCiuoti remiantis S$iais veiksniais: darby kokybe, individualus

skatinimo rodikliu, darby grafiko jvykdymu bei darby saugos.
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Luksaité E. Organisation of Wage and Trends of Its Development (Using the Example of a public
limited liability company) / Final work of Master Degree of Finance and Taxes. Head doc. dr. D.
Daujotaité. — Vilnius: Mykolas Romeris University, Faculty of Economics and Finance Management,

Department of Finance and Taxes, 2014.-64 p.

SUMMARY

According to Ziogelyte (2010) wage and labour are and will be the main factors
determining quality of life of a person. Wage meets most people‘s needs: physiological, social and self-
expression. Organisation system of wage is a complex system of financial resources. It is very
important to provide comprehensively fair wage not only for the employer but also for the employee
and the state. In advanced and developed countries of the world a lot of attention is paid to wage
organisation in accordance to current economic position of the country, changes in work content,
qualification of employees and working conditions. To achieve such a goal different wage systems are
created which achieve to ensure economic profitability, motivation of employees and social balance. So
the main problem in this work is organisation of wage and opportunities of its development.
Hypothesis — fairly balanced system of wage ensures loyalty of employees and successful
implementation of company goals. The object of the survey — organisation of wage. The aim of the
survey — to present development trends of wage organiosation after analysis of theoretical and practical
methods of wage organisation. The tasks: on basis of scientific literature to reveal peculiarities of
wage organisation; to analyse wage as one of the main factors of material encouragement of employees;
to evaluate wage models and to reveal their advantages and disadvantages; after the analysis of the
survey results to present suggestions on wage development in company X.

The work analyses scientific literature and quantitative survey is implemented.
Quantitative survey showed that the company does not apply additional system of extra payment which
would motivate the employees to achieve better results. Analysing the results of the survey it was
found out that it is advisable to count variable part of the wage for employees and to apply individual
index of encouragement. Percent of index of individual encouragement should consist of doof
engineering solutions, complexity of building object and implementation of particular task and variable
part of wage should be counted according to these factors: quality of work, indexes of individual

encouragement, implementation of work schedule and safety of work.
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1 PRIEDAS. DARBO UZMOKESCIO SISTEMOS MODELIS

Darby vertinimo veiksniai

Verté, proc.

1. ISsilavinimas

10

1. Vidurinis 2
2.Profesiné mokykla 4
3. Aukstasis iSsilavinimas, bakalauras. 6
4. Magistras. 8

5. Moksly daktaras 10

2. Patirtis 10
1.Darbas nereikalaujantis patirties 2
2.Vieneriy mety darbo patirtis 4
3. Trijy mety darbo patirtis 6
4. Penkeriy mety darbo patirtis 8

5. Didesné nei 5 mety darbo patirtis 10

3.Pareigy lygiai 10
1. Zemos kvalifikacijos reikalaujantys darbai 2
2. Vidutinés kvalifikacijos reikalaujantys darbai 4
3.Aukstos kvalifikacijos darbai 6
4.Vyriausieji specialistai 8

5. Auksciausio lygio vadovai atsakingi uz visg organizacijos veikla 10

4. Sprendimy priémimas 10
1.Standartiniai darbai 2
2. Reikia priimti sprendimus, bet veiksmai kontroliuojami 4
3. Darbas savarankiskas 6
4. Neapibréztos problemos, sprendimai nulemia rezultatus 8

5. Vadovavimas kolektyvui, sprendziat problemas susijusias su svarbiais klausimais 10

5. Darbo kriivis 10
1. Rutininiai darbai 2
2. Fiziniy profesijy darbai 4
3.Intelektualiy profesijy darbai 6
4. Darbas reikalaujantis keliy specialybiy darby 8

5. Moksliniai tiriamieji darbai 10

6. Atsakomybé 10
1. Néra materialinés atsakomybés 2
2. Atsakomybé uz grupés veiklos administravima 4
3. Didel¢ finansiniy sandoriy jtaka organizacijy pelnui 6
4. Atsakomybé uz konkrecios veiklos politikos formavima ir jos jgyvendinima. 8

5. Atsakomybé uz dideles materialines vertybes, susijusi su dideliy nuostoliy rizika 10

7. Darbo sudétingumas 10
1. Nesudétingas darbas 2

1 priedo tesinys kitame puslapyje
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1 priedo tesinys

2. Sudétingas fizinis darbas 4
3. Darbas susijes su nuolatiniu protiniu ir fiziniu kriviu ir nervine jtampa 6
4. Didelés protinés ir nervinés jtampos darbas 8
5. Didelés protinés ir nervinés jtampos darbas, susij¢s su nuolatiniu riipesc¢iu dél visos | 10
imonés veiklos.
8.Darbo sglygos 10
1. Geros darbo salygos 2
2. Darbas su sudétingais jrengimais, Siek tiek veikiamas gamtiniy veiksniy 4
3. Sunkios fizinés salygos, dirbant Saltu oru, karstyje, dulkése, triukSmingoje aplinkoje 6
4. Padidinto pavojingumo darbas nepalankiomis sglygomis 8
5. Darbas ekstremaliomis sglygomis neprognozuojamoje aplinkoje 10

9. Darbo trukmé

1. Sutrumpintas darbo laikas

2. Normalus darbo laikas reglamentuotas jstatymuose

3. VirSvalandinis darbas, naktinis darbas

4. Naktinis darbas

5. Nenormuotas darbo laikas

0
0

1. Mokéjimas dirbti komandoje ir individuliai

2. Kalby Zinojimas

4
6
8
1
10. Darbuotojo asmeninés savybés ir jgudZziai 1
2
4
6

3. Kurybiskumas

4. Mokéjimas dirbti su technika (priklausomai nuo darbo pobiidzio) 8

5. Darbo kokybé 10

Saltinis: sudaryta darbo autorés remiantis Lietuvos Respublikos Socialinés apsaugos ministerijos trisalés
Tarybos nutarimu dél aktualiy socialinés politikos klausimy, 2005
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2 PRIEDAS. ANKETINES APKLAUSOS REZULTATU DUOMENYS

Mykolo Romerio
Universitetas

AB ,,X“ IMONES DARBUOTOJU DARBO UZMOKESCIO ORGANIZAVIMO IR
TOBULINIMO GALIMYBIU TYRIMO
ANKETA
Gerbiamasis Respondente,

Prasau Jisy uzpildyti anketq, jvertinant kiekvieng atsakymy variantq is pateikty
galimybiy, pazZymint pasirinktq variantg ,, X*. Gauti atsakymai bus panaudoti rengiant baigiamgjj
magistro darbq. Apklausa yra anoniminé ir visi Jisy atsakymai bus panaudoti tik magistrinio darbo
rasymui. Anketos rezultatai viesai nepublikuojami. UzZpildyti anketq uztruks apie 10-15 min. IS anksto
deékoju uz issamius atsakymus ir sugaistq laikq. Savo atsakymais prisidésite prie darbo uzmokescio

metody tobulinimo galimybiy.

1. Jusy lytis?

| 0 moteris | 0 vyras

2. Jusy iSsilavinimas?

0 vidurinis O profesinis O aukstasis O aukstasis o kita
neuniversitetinis universitetinis

3. Jusy amzius?

| 01825 m. | 026-35m. | 036-45m. | 0 46-55m. | 0 56-65 m.

4. Darbo stazas?

| o iki 1 mety | o iki 5 mety | o nuo 5 iki 10 mety | 0 daugiau kaip 10 mety |

5. Jusy pareigos imonéje?

| o projekty vadovas | o padalinio vadovas | o statybos darby vadovas | o projekty inZinierius |

2 priedo tesinys kitame puslapyje
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2 priedo tesinys

6. Jiusy darbo uZmokestis atskaicius mokescius?

o 1ki 1500 Lt O nuo 1500 iki | o nuo 2000 iki| o nuo 2500 iki | ovirS§ 3000 Lt
2000 Lt 2500 Lt 3000 Lt

7. Ar Jus tenkina darbo uZmokestis?

| o visi§kai tenkina | o tenkina | O galéty biiti didesnis | O netenkina

8. Kokia darbo uZmokescio sistema yra taikoma Jiisy jmonéje?

| o vieneting | o laikiné | 0 migri

9. IS kokiy daliy susideda Jusy darbo uZmokestis?

i pagrindinio | O pagrindinio | O pagrindinio | O pagrindinio | O kita
atlyginimo atlyginimo ir kintamos | atlyginimo ir | atlyginimo, kintamos

darbo uzmokescio | premijy darbo  uzmokescio

dalies dalies ir premijy

10. Ar Jiisy darbo uzmokestis priklauso nuo jmonés gauto metinio pelno?

| o priklauso | 0§ dalies | one | o kita (jrasykite) |

11. Kokius privalumus jZvelgiate savo darbo uZmokescio sistemoje?

i pastovus | O darbo | o lanksti priedy | o uz gerus | O mokami | o Kita
darbo uzmokestis sistema rezultatus virs§valandziai
uzmokestis priklauso  nuo mokomos

rezultaty premijos

12. Kokius trikumus jZvelgiate savo darbo uZzmokescio sistemoje?

O fiksuotas | O nesudaromos | O  nenustatyta | O neatsizvelgiama | O nemokami | O kita
priedy dydis galimybés darbo vietos | | daro rezultatus vir§landziai
uzsidirbti verté

13. Kokie Jiisy manymu, darbo uZmokescio organizavimo iSoriniai ir vidiniai veiksniai daro
didziausig jtaka darbo uzmokesciui ?

Veiksnys Daro didele jtaka | Vidutini§kai | Neturi jtakos
Darbo rinkos salygos m m O
Darbo uzmokescio lygis regione O O O
Gyvenimo lygis O O m

2 priedo tesinys kitame puslapyje
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2 priedo tesinys
Neturi jtakos Daro didele jtaka | VidutiniSkai Neturi jtakos
Vyriausybes politika O O m
Konkretaus darbo verté O O O
Darbuotojo reliatyvi verté O O m
Darbdavio iSgalés moketi m m O
Asmeninis darbuotojo indélis O O m
Profesiné kompetencija O O m
Profesinés sajungos O O O

Skatinimo priemonés Labai motyvuoja | VidutiniSkai | MazZai
motyvuoja

Premijos uz sékminga individualia,
komandos ar visos organizacijos veikla 5 5 -
Premijos uz pasiektus planuotus darbo
rezultatus. 5 5 5
Priedai uz kvalifikacijg ir kompetencija a a a
Priedai uz darbo staza

O O O
Dalyvavimas jmonés valdyme ir
pelnuose 5 5 5

Skatinimo priemonés Labai motyvuoja | VidutiniSkai Mazai
motyvuoja

Sveikatos prieziiira,

O O O
Sportas, laisvalaikis su kolektyvu a a a
Bendri renginiai finansuojami jmonés a a a
Papildomas sveikatos draudimas a a a
Papildomas medicininis draudimas a a a
Lankstus darbo grafikas

O O O
Zodin¢ padéka, pagyrimo raStas uz

.y . . O

gerus darbo rezultatus vieSuose imonés m O
renginiuose

2 priedo tesinys kitame puslapyje
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2 priedo tesinys
16. Ar Jusy jmonéje organizuojama darbo uZmokescio sistema yra derinama su kitomis
Lietuvos statybos imonémis?

| 0 manau, taip | 0 manau, ne | o negaliu atsakyti ‘

17. Ar Jiisy jmonéje yra skai¢iuojama kintamo darbo uZmokescio dalis uz uZsibréztus tikslus?

| O taip, skai¢iuojama | O ne, neskaiGiuojama |

18. Ar Jiisy imonéje yra taikomas individualaus skatinimo rodiklis?

| O taip, taikomas | O ne, netaikomas |

19. Jei 18 klausime pazZyméjote ne, nuo kokiy veiksniy biitu teisinga taikyti individualaus
skatinimo rodiklj (pasirinkite Jasy manynu tinkamus variantus)?

o objekto | O gerus | O konkrecios | O uzimtumas | O kita (jrasykite)
sudétingumas inZinierinius uzduoties objekte
prendimus jvykdymas

20. Ivardinkite, Jisy manymu nuo kokiy veiksniy turéty biiti skai¢iuojama Juasy kintama
darbo uzmokescio dalis (pasirinkite Jusy manynu tinkamus variantus)?

individualus

| grafiko
jvykdymas

0 kokybé

o darby sauga ]

skatinimo rodiklis

o kita (jraSykite)

Dékoju uZ nuoSirdZius atsakymus!




