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Anotacija. Darbo uZzmokestis yra gana placiai analizuojamas tiek teisine,
tiek ekonomine, tiek socialinémis prasmémis. Si kategorija atspindi daugelj
aspekty, todél atlieka reikSminga vaidmenj tiek individui, kuriam tai daznai
yra pagrindinis pragyvenimo Saltinis, tiek imonei, kuriai darbuotojo darbo
kompensavimas yra ir verslo sanaudos, ir verslo vykdymo elementai, tiek
valstybei, kuri savo reguliaciniais mechanizmais tiesiogiai daro jtaka darbo
uzmokesciui ir kuriai darbo uzmokescio dydis yra svarbus visuomenés
gyvenimo lygio indikatorius. Tyrimo tikslas — jvertinti Lietuvos imonése
taikomas darbo uZmokescio formas, sistemas bei jam jtaka darancius
veiksnius. Tikslui pasiekti taikyti mokslinés literatiros analizes,
informacijos grupavimo, sisteminimo, apibendrinimo metodai. Darbo
uzmokescio formy ir sistemy bei jam jtaka daranc¢iy veiksniy vertinimui
Lietuvoje atlikta anketiné apklausa. Tyrimo rezultatai rodo, jog didZiausia
itaka darbo uzmokesciui daro vidiniai veiksniai, 1S 1Soriniy veiksniy
pazymeétini darbo uzmokescio lygis regione/Salyje, darbo rinkos salygos bei
vyriausybeés poveikis. Lietuvos imonése placiausiai taikoma laikiné darbo
uzmokescio forma, vienetiné forma taitkoma 19 %, o misSri — 26 % visy
imoniy. Tyrimo rezultatai rodo, jog darbo uzmokescio sistemy vystymosi
tendencijos nukreiptos ugdyti darbuotojo individualius gebéjimus, skatinti
jo motyvacija siekti tieck asmeniniy, tieck jmonés rezultaty, atlikto darbo
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kompensavimo neapribojant piniginémis iSmokomis, siekiant maksimalaus
sistemy apibréztumo, aiSkumo ir objektyvumo.

ReikSminiai Zodziai: darbo uzmokescio formos, darbo uzmokescio
sistemos, veiksniai, Lietuva.
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Annotation. Salaries and wages are widely analysed in legal, economic and
social dimensions. Remuneration reflect many aspects, therefore, they play
a significant role for the individual, for whom it is often the main source of
livelihood, for the company, for which the compensation of the employee's
work is both business expenses and elements of business execution, and for
the state, which directly influences wages through its regulatory
mechanisms and for which the amount of salary is an important indicator of
society's standard of living. The purpose of the study is to evaluate the
salaries forms and systems applied in Lithuanian companies and the factors
affecting them. To achieve the goal, the methods of scientific literature
analysis, information grouping, systematization, and generalization were
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applied. A questionnaire survey was conducted in Lithuania in order to
assess the forms and systems of salaries and the factors affecting them. The
results of the study show that internal factors have the greatest influence on
wages. External factors of greatest impact are the salary level in the
region/country, labour market conditions, and the impact of the
government. In Lithuanian companies, the time based form of salaries is
most widely used, the unit based form is used in 19%, and the mixed form -
in 26% of all companies. The research results show that the trends in the
development of salaries’ systems are aimed at developing the employee's
individual abilities, promoting his motivation to achieve both personal and
company results, compensation for the work performed on different forms,
with the purpose to achieve maximum definiteness, clarity and objectivity
of the systems.
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Ivadas

Darbo uzmokestis yra gana placiai analizuojamas tiek teisine, tiek
ekonomine, tiek socialinémis prasmeémis. Imon¢je ar organizacijoje
samdancioje darbuotojus bei kiekvienam darbuotojui, darbo uzmokestis
atlieka itin reikSminga vaidmeni galinti reikSmingai nulemti gyvenimo
kokybe, pajamy Saltini, o taip pat ir verslo testinuma. Kiekvienas
dirbantysis suinteresuotas gauti kuo didesnj darbo uzmokestj, nes tai
daZniausiai yra vienintelis namy tkiy pragyvenimo Saltinis leidZiantis
patenkinti savo, tuo paciu ir savo Seimos nariy fiziologinius poreikius, taip
pat sukuriantis finansinio stabilumo jausma bei sudarantis salygas
kvalifikacijos tobulinimui ir kiirybinio potencialo plétojimui. Taciau, kad ir
kaip darbuotojas noréty gauti kuo didesni darbo uzmokesti, darbdavys —
atvirksciai darbo uzmokesti siekia sumazinti, taip siekdamas sumazinti
verslo vykdymo sanaudas bei didinti jo pelninguma. Todé¢l darbo
uzmokescio dimensijoje susiduria prieSingos kryptys, siekiancios patenkinti
priesingus dvieju skirtingy sandorio Saliy poreikius.

Darbo uzmokestis ir jo problematika nagrinéjama ivairiy mokslininky labai
1vairiais aspektais, kurie dazniausia atspindi jvairiy profesijuy ar tam tikry
sektoriy ar geografiniy regiony apmokeéjima uz darba, darbo apmokeéjimo
modeliy taikyma tam tikroms profesinéms grupéms, darbo salygu
kompensavima, streso ir darbo uzmokescio dydzio rysi, investicijy ir darbo
nasumo rySs], imones veiklos efektyvumo ir darbo uzmokescio atotriiki,
darbo efektyvumo, atlygio sistemos ir pasitenkinimo darbu saveika, atlygio
darbuotojams valdyma bendrai ir skirtingoms specialisty grupéms, darbo
uzmokescio lygio nustatyma, darbo vertinimo sistemas, jmoneés darbo
uzmokescio lygio modeliavima, minimaly darbo uzmokesti, darbo
uzmokescio skirtumus tarp ly€iy ir kitus klausimus (Yildirim ir kt., 2022;
Rahrig Jenkins ir kt., 2022; Osiichuk, 2022; Saltiel ir Urzua, 2022;
Adekanmbi ir Ukpere, 2021; Kuzmenko ir kt., 2021; Ogundeji ir kt., 2021;
Meng ir kt., 2018; Taba, 2018; Raguckien¢ ir Staponiene, 2016; Pavelka,
2013; Tamasauskiene¢ ir Stankaityte, 2013; BerZinskiené¢ ir Raziulyte, 2012).
Lietuviy autoriai taip pat nagrin¢jo darbo uzmokescio formas, sistemas, jam
Itaka darancius veiksnius ir kitus klausimus (Zaptorius, 2014; Raziulyte,
2011; Auksciiinas, Grigoniené, 2010; Vanagas, 2009; Bakanauskiené, 2008;



Zaptorius, 2007; Madernyté — Panomariovien¢, 2003), ta¢iau lietuviy
autoriy tyrimai, atspindintys darbo uzmokescio formy ir sistemy taikyma ar
veiksniy itaka darbo uzmokesciui Lietuvoje, remiasi daugiau kaip deSimties
mety senumo tyrimo rezultatais, o reikSmingai kei¢iantis ekonominéms
salygoms, svarbu jvertinti darbo uzmokesciui itaka daranc¢ius veiksnius,
darbo uzmokescio formy bei sistemy taikyma Lietuvos jmonése bei
dabartines vystymosi tendencijas.

Tyrimo tikslas — jvertinti Lietuvos imonése taikomas darbo uzmokescio
formas, sistemas bei jam jtaka darancius veiksnius. Tikslui pasiekti iSkelti
uzdaviniai: darbo uzmokesc¢io formy ir sistemy mokslinéje literattiroje
analize ir apibendrinimas; darbo uzmokesciui jtaka daranciy veiksniy
mokslin¢je literatiiroje analizé ir apibendrinimas; darbo uZmokesc¢io formy
ir sistemy bei jam jtaka daranciy veiksniy tyrimo metodologijos sudarymas
ir tyrimo rezultaty vertinimas. Atliekant tyrima, taikyti mokslinés literatiiros
analizes, informacijos grupavimo, sisteminimo, apibendrinimo metodai.
Darbo uzmokescio formy ir sistemy bei jam jtaka daranciy veiksniy
vertinimui Lietuvoje atlikta anketiné apklausa.



1. Darbo uzmokesc¢io formos ir sistemos

VienareikSmiSkai darbo uzmokescio savoka apibudinti gana sudétinga.
Mokslinéje literatiiroje (Bakanauskien¢, 2008; Macernyte —
Panomarioviene, 2003; Lapinskien¢, 2014) vartojamos ivairios sagvokos:
,,darbo uzmokestis”, ,,darbo apmokéjimas”, ,,atlyginimas”, ,,atlygis”, kurios
btidamos panasios savo prasme gali turéti ir kiek kitokiuy aspekty.

L.Ziogelyté (2013) pastebi, jog darbo apmokéjimo ir darbo uzmokeséio
apibrézimai ir skirtinga Siy sgvoky interpretacija gali sukelti daug diskusijuy,
tod¢l autoré atsizvelgdama 1 Siy savoky jvairovés galimas atsiradimo
prieZastis, apibendrina, jog darbo uZmokescio bei darbo apmokéjimo
savoky jvairove ir toliau lieka besiplecianti, déka moksliniy tyrimy sri¢iy
tarpdiscipliniSkumo plétros, kuri papildo placia Zzmoniy istekliy valdymo, o
kartu ir vieno jo sistemos elementa - darbo apmokéjimo tyrimy sfera
(Ziogelyte, 2013). Ta¢iau nezitrint skirtingy darbo uzmokes¢io savokos
interpretacijy (Danilevicien¢, 2019; Lapinskiene, 2014; Diamond, 2011;
Hale, Whitlam, 2009; Vanagas, 2009; Fisher ir kt., 2006; Macernyte —
Panomariovien¢, 2003 ir kt.), dazniausia naudojamas darbo uzmokescio
terminas, o pats darbo uzmokestis savo esme apibiidinamas, kaip darbdavio
kompensacija darbuotojui uz jo atlikta darba.

Priklausomai nuo darbuotojo atliekamo darbo, jam priskirty funkcijy bei
kity faktoriy, darbo uzmokestis gali biiti mokamas jvairiomis formomis.
Mokslingje literatiiroje i8skiriamos tipinés darbo uZzmokescio formos ir
sistemos pateiktos 1 lentel¢je.

1 lentelé. Darbo uzmokescio formos ir sistemos

Darbo Darbo

uzmokesC¢io  Darbo uzmokes¢io uZzmokesc¢io = Darbo uzmokescio
formos ir formos ir sistemos formos ir formos ir sistemos
sistemos ypatybés sistemos ypatybés

pavadinimas pavadinimas



Darbo
uzmokescio
formos ir
sistemos
pavadinimas

Darbo
Darbo uZzmokesc¢io uZmokescio
formos ir sistemos formos ir
ypatybés sistemos

pavadinimas

Darbo uzmokescio
formos ir sistemos
ypatybeés

Vienetiné darbo uzmokesc¢io forma Laikiné darbo uzmokesc¢io forma

Tiesioginé
vienetiné

Progresiné
vieneting

Apskai¢iuojama,

tkainj uz atlikto Paprastoji

darbo vieneta .
laikiné

padauginus 18 atlikty
darbuy kiekio.

Sistemai budinga tai,

kad tam tikra darby

apimtis apmokama

pagal nominalius

ikainius, o darbai vir§
numatytos apimties — Su privaloma
pagal padidintus. atlikti
Ikainiai didinami normuota
atsizvelgiant | uzduotimi
moksliSkai pagristy

darbo normy

ivykdyma procentais

pagal specialias

skales.

Darbuotojo darbo
uzmokestis nustatomas
valandinj tarifinj atlygi
dauginant 1§ dirbty
valandy skaiciaus

Si atmaina taiko
privaloma kiekybing
darbo norma, nors darbo
uzmokestis yra
apskaiCiuojamas
remiantis nustatytu
darbo laiku. Siai
sistemai biidinga tai, kad
darbuotojui sumokama
uz nustatyta dirbta laika,
taciau jis privalo
tvykdyti nustatyta darbo
uzduot].



Darbo
uzmokescio
formos ir
sistemos
pavadinimas

Regresiné
vienetiné

Darbo uzmokes¢io uzmokescio

Darbo

formos ir sistemos formos ir

ypatybeés

Taikant Sig sistema
darbuotojas gauta
darbo uzmokestj,
padidéjusi deél
didesnio darbo
nasumo, dalinasi su
darbdaviu, kadangi
butent jis ir sudaré
geras salygas
tokiems darbams
atlikti. Todél kuo
greiciau virSijamos
normos, tuo léc¢iau
didéja darbo
uzmokestis.

Sioje atmainoje
naudojami skirtingi

Diferencijuota tarifiniai atlygiai,

vienetiné

sistemos

pavadinimas

Asmeniniy
priedu

Dvieju

priklausantys nuo to, atlygiy

kiek jvykdytas
normos lygis.

Darbo uzmokescio
formos ir sistemos
ypatybeés

Siai sistemai baidinga,
jog valandiné darbo
uzmokesc¢io norma
susideda iS keliy daliy:
pagrindin¢ dalis
susideda 18 specialiyju
reikalavimy, darbo
salygu. Antroji
nustatoma pagal
patikimuma ir lojaluma
imonei, pagal tai, kokius
darbo rezultatus
darbuotojas yra
pasiekes.

Nustatomi bent du
tarifiniai atlygiai, kurie
taikomi darbuotojams,
atsizvelgiant, kaip jie
tvykdo nustatytas
uzduotis.



Darbo
uzmokescio
formos ir
sistemos
pavadinimas

Fiksuotyju
priedy

Darbo

Darbo uZzmokesc¢io uZmokescio
formos ir sistemos formos ir
ypatybés sistemos
pavadinimas

Si sistema skatina
darbininkus didinti
gamybos apimt] — uz

kiekvieng vir§ Japonu
nustatytos normos  tradiciné
pagamintg vieneta

mokamas fiksuotas

priedas

Darbo uzmokescio
formos ir sistemos
ypatybeés

Japony tradicing sistema
pagal amziy priklauso
nuo darbuotojy amziaus,
pagal kuri tatkomas
tarifinis atlygis.

Japony tradicing sistema
pagal rezultatus sistema
remiasi keliomis
tarifinémis normomis:
individualiais (darbo
uzmokestis priklauso
nuo darbuotojo amziaus,
stazo) ir darbo (igytos
patirties, darbo nasumo).



Darbo
uzmokescio
formos ir
sistemos
pavadinimas

Asmeniniy
priedu
vienetiné

Darbo
Darbo uZzmokes¢io uzmokescio
formos ir sistemos formos ir
ypatybés sistemos
pavadinimas

Sistemai budinga tai,
kad tarifinis atlygis,
pagal kuri
skai¢iuojamas
atlyginimas, susideda
1§ priedo, kurj lemia

Darbo uzmokescio
formos ir sistemos
ypatybeés

amzius ir stazas. Misri darbo uzmokesc¢io forma

Asmeninis priedas
gali biiti nustatomas
ir uZ gerus
asmeninius ar
kolektyvinius darbo
rezultatus.



Darbo
uzmokescio
formos ir
sistemos
pavadinimas

Netiesiogine
vienetiné

Darbo
Darbo uZzmokesc¢io uzmokes¢io = Darbo uzmokescio
formos ir sistemos formos ir formos ir sistemos
ypatybés sistemos ypatybés
pavadinimas
Siai sistemai budinga,
jog iki tam tikro ymoneés
Pagal Sig sistema, veiklos lyg} °
darbuotojuy uzdarbis darbuot.OJ Ul gtly sinama
priklauso nuo ju pagal vienetinés ar
aptarnaujamy laikinés formos
darbininky darbo principus, 0 pasiekus
rezultaty, tai yra nuo Premijiné nustaj['ytac lyg.lvmoka.lmos.
pagrindiniy premijos, ats1‘zvelg1ant 1
darbininky i¥dirbio, tai, kurias veiklas

darbdavys nori skatinti
(produkcijos kokybes
gerinimg, produkcijos
kieki, taupuma,
aptarnavimo kokybeg ir
kt.).

ir apskaiciuojamas
pagal netiesiogini
vienetinj jkainj.



Darbo Darbo
uzmokes¢io  Darbo uzmokes¢io uzmokescio Darbo uzmokescio

formos ir formos ir sistemos formos ir formos ir sistemos
sistemos ypatybés sistemos ypatybés
pavadinimas pavadinimas

Pasizymi tuo, kad
atlickamy darby
apmokejimo dydis
nustatomas ne uz
kiekvieng gamybos
Akordiné operacijq atskirai, o
vienetiné uz visg darby
kompleksa, tai yra uz
akording uzduot]. Su
darbuotojais
atsiskaitoma, kai
baigtas visas darbas

Siai sistemai budinga
tai, jog darbo
uzmokestis mokamas
pagal vieneting ar
laiking forma, taciau
Priedy atsizvelgiant |
darbuotojo indelj,
sieckiant jmonés veiklos
rezultaty, apyvartos
dydi, igyta kvalifikacija
mokami priedai.

Saltinis: sudaryta autoriy, remiantis Macernyte — Panomarioviene (2003),
Bakanauskiene (2008), Zaptorius (2007), Vanagas (2009), Aukscianas,
Grigonien¢ (2010), Zaptorius (2014).

Darbo uzmokestis apima klasikines darbo uzmokescio formas: vieneting ir
laiking, kuriy taikymas priklauso nuo daugelio veiksniy, vieni jy siejami su
darbuotojo atlickamu darbu, 1Sdirbtu laiku, taikoma technologija,
automatizuota gamyba bei pasiektais darbuotojo rezultatais. Darbo
uzmokescio sistemos atsirandancios 1§ vienetingés ir laikinés darbo
uzmokescio formy, pasizymi specifiSkomis ir pakankamai detaliomis
savybémis. Tac¢iau i8skirtina ir miSri darbo uzmokesc¢io forma, apimanti
vienetines ir laikinés formy savybes. Misri darbo uzmokescio forma sietina
su darbuotojo turimais igudZziais, darbo atlikimo lygiu, {vertinamu
premijomis, priedais bei komisiniy mokéjimais.



2. Darbo uzmokesciui jtaka darantys veiksniai

Darbo uzmokesciui jtaka darantys veiksniai daZzniausiai iSskiriami
atsizvelgus 1 imoniy vidines aplinkos ypatybes, ar tokias, kurios bendrai
taikomos visoms verslo imonéms veikian¢ioms tam tikroje ekonoming¢je
veikloje. Darbo uzmokesciui itaka darantys veiksniai vadinami iSorinés
aplinkos ir vidiniais organizacijos veiksniais (Martinkus ir kt., 2006;
Zaptorius, 2005).

Vidiniais darbo uzmokesti itakojanciais veiksniais dazniausiai laikomi —
konkretaus darbo verté, realiatyvioji darbuotojo verté ir darbdavio i§galés
mokeéti (Zaptorius, 2014; Ziogelyte, 2010; Vanagas, 2009; Blaziené ir
Gerikiene, 2003). Konkretaus darbo verté yra itin reikSmingas vidinis
veiksnys, kuriam didele reikSmg turi formali darbo uzmokescio
organizavimo sistema, kurios nebuvimas lemia subjektyvy darbo vertés
nustatyma. Imones turin¢ios nuostatais reglamentuota darbo uzmokescio
organizavimo sistema gali tam tikru vertinimo metodu nustatyti konkretaus
darbo vertg ir tai pateikti kolektyvinése sutartyse (Vanagas, 2009).
Realiatyvioji darbuotojo verté grindziama lygybe bei teisingumu.
Darbuotojai turintys vienodus geb&jimus turéty gauti vienoda darbo
uzmokesti. Visgi norint i§laikyti motyvuota darbuotoja darbe yra daromos
1Simtys leidzianc¢ios darbo uzmokesti individualizuoti pagal tai, kokia
darbuotojo elgsena darbe, atlickamos funkcijos ir pagal tai pasitelkti
pvairiais skatinimo budais (Rudyte ir kt. 2008). Darbdavio i§galés mokéti
priklauso nuo organizacijos veiklos rezultaty, darbuotojo darbo nasumo,
produktyvumo, gaunamo pelno. Ekonominés salygos bei konkurencija, kuri
gali priversti sumazinti produkcijos kainas, taip pat gali itin jtakoti
darbdavio mokama darbo uzmokestj darbuotojams.

ISoriniai darbo uzmokescio veiksniai atspindi ekonominius, socialinius,
teisinius bei politinius aspektus. Teisinés - politines aplinkos veiksniais
laikoma kolektyviné sutartis, vidiné Salies politin¢ sistema, darbo
uzmokescio reglamentavimas. Ekonomings - socialinés aplinkos veiksniai
yra susij¢ su darbo rinkos salygomis, pragyvenimo ir darbo uzmokescio
lygiu, santykiniu jvairiy visuomenés grupiy pragyvenimo lygiu (Raziulyte,
2011; Ziogelyté, 2010).



Darbo rinkos salygos atspindi kvalifikuotos darbo jégos paklausos ir
pasiiilos santyki. Kai pasitila didesné nei paklausa, tuomet darbdaviai savo
darbuotojams gali mokeéti maziau. Kai kvalifikuotos darbo jégos paklausa
didesné nei pasiiila, tada darbdaviai priversti didinti darbo uzmokesti. Itin
reik§mingas vaidmuo tenka ir profesinéms sajungoms, kurios gali ir
neatsizvelgti 1 paklausos ir pasitilos santyki priversdamos darbdavius
mokéti didesni darbo uzmokestj net jeigu ir yra Sios profesijos sajungos
nariy bedarbiy (Zaptorius, 2014).

Darbo uzmokescio lygis regione reikSmingas tuo, jog leidzia darbuotojui
lengviau orientuotis i tai, kokio darbo uzmokescio jis turéty sulaukti regione
uz atitinkama specialybe, kvalifikacija. Tokiu atveju, darbdaviui sunku
sudaryti darbo sutartj su darbuotoju siiilant maZesni darbo uzmokesti, nes
darbuotojas reikalauja analogiSky profesiju darbuotojams kitose imonése
gaunamy darbo uzmokes¢iy bei supranta, jog gaunamas maZzesnis darbo
uzmokestis apsunkinty tam regionui biidingoms asmeninio vartojimo
reikmenims isigyti (Rudyte ir kt., 2008). Vyriausybé nustato darbo
uzmokest] teisés akty pagrindu, reglamentuoja minimaly darbo uzmokest;.
Pagrindinis darbo uzmokesti Lietuvoje reglamentuojantis jstatymas yra
Lietuvos Respublikos darbo kodeksas, taciau darbo uZmokescio nuostatos
yra nustatytos ir kitais poistatyminiais teisés aktais, apibréZianciais
valstybés politiky, teis€ju ir valstybés tarnautoju darbo apmokéjimo
nuostatas, pradelsty mokeéjimus, mokeéjimus ir kompensacijas uz konkrecias
darbo salygas (TamaSauskiene¢ ir kt., 2008). Kolektyvinémis sutartimis
1gyvendinama socialiné partnerysté, nustatomas konkretus valandinis
tarifinis ar taikomas ménesinis darbo uzmokestis bei kitos su darbo
uzmokesciu susijusios salygos. Kolektyvines sutartis darbuotojams sudaryti
palanku, nes darbdaviai tuomet dél darbo uzmokescio dydzio tariasi su
profesinémis sgjungomis, kuriy tikslas pasiekti didesni realy;i darbo
uzmokesti. Profesinés sgjungos visgi néra vienintelés atstovaujancios
darbuotojy interesus, svarbus vaidmuo tenka ir darbo taryboms, kurios nors
ir neturi teises vesti kolektyviniy deryby ar sudaryti kolektyviniy sutarciy,
taciau turi teis¢ imtis informavimo ar konsultavimo procediiry, kuriomis
darbuotojai ar jy atstovai turi jtakos darbdavio sprendimy priémimui
(Pollan, 2008; Vanagas, 2009; Lietuvos Respublikos Darbo kodeksas,
2021).



Darbo uzmokesciui jtaka darantys veiksniai kai kuriy autoriy iSskiriami,
atsizvelgiant | tam tikrus kriterijus. S. Raziulyté (2011) vidinius veiksnius
grupuoja pagal priklausomybe nuo darbdavio (finansinés galimybes, darbo
salygos, konkretaus darbo verte¢) ir nuo darbuotojo (asmeninis darbuotojo
indélis, profesiné kompetencija), o iSorinius — nuo ekonomikos
priklausancius veiksnius (darbo rinkos salygos, darbo uzmokescio lygis
bendrovéje, Sakoje, regione, gyvenimo lygis) bei nuo vyriausybés politikos
ir teisiniy akty priklausancius veiksnius (vyriausybes politika, profesinés
sajungos).

Verta pabrézti, jog darbo uzmokesciui jtaka darantys veiksniai gali biiti
skirstomi 1 subjektyvius socialinius ir objektyvius socialinius veiksnius.
Subjektyvus darbo vertinimas gali biitt matomas per darbo vertintojo
pozicija, jo individualus pozitris, supratimas gali turéti jtakos veiksnio
svoriul nustatant darbo uzmokesti. Vis labiau organizacijose sutinkamas
komandinio darbo taikymas, darbuotojy kvalifikacijos kélimas,
susidoméjimas darbuotojo pozitiriu | darbg ir motyvacija lemia
subjektyvaus socialinio darbo veiksnio sureikSminima ir egzistavima
organizacijy darbo uzmokescio sistemose. Tuo tarpu, objektyviems
socialiniams veiksniams neturi jtakos asmens pageidavimai, nusistatymas ir
apima tik iSorinio poveikio organizacijoje veiksnius, kurie susiformuoja per
ilgesni istorini laikotarpi taip veikdami darbo uzmokescio lygi Salyje, darbo
jégos pasiiila ir paklausg (Ziogelyte, 2013; Rudyteé ir kt. 2008). Apibendrinti
darbo uZmokesciui darantys itaka veiksniai pateikti 1 paveiksle.
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1 pav. Darbo uZmokesciui jtaka darantys veiksniai
Saltinis: sudaryta autoriy remiantis Zaptorius, 2014; Ziogelyte, 2013;
Raziulyté, 2011; Rudyté ir kt. 2008



3. Darbo uzmokescio formuy ir sistemy bei jam
jitaka daranciy veiksniy tyrimo metodologija ir
rezultatai

Siekiant jvertinti Lietuvoje taitkomas darbo uzmokesc¢io formas ir sistemas
bei jam itaka darancius veiksnius buvo atlikta apklausa. Apklausos
laitkomos kaip itin patikimas bei greitas duomeny rinkimo buidas leidZiantis
iSmatuoti didesng tiriamaja grupes apimti bei statistiSkai pateikti
apibendrintg statistini tiriamojo reiSkinio vertinima. Apklausoje kiekvienas
respondentas atsakingja | identiSka klausimyna, kas leidzia atlikti
palyginimus, taikyti statistinés analizés priemones ir taip pasiekti norima
tyrimo rezultata. (Gaizauskien¢, Mikéne, 2014).

3.1. Tyrimo imties nustatymas bei duomeny rinkimo biuidas

Tyrimo populiacija atspindi Lietuvoje veikian¢ias ymones, tod¢l nustatant
tyrimo imt, atsizvelgiama i imoniy skai€iy, kuris 2022 m. pradzZioje sudare
93059 (Lietuvos statistikos departamentas..., 2022). Remiantis V.I. Paniotto
formule (Kardelis, 2002), nustatytas reikiamas apklausti imties dydis, esant
95 % pasitikéjimo lygiui bei 7 % imties paklaidos dydziui, yra 203. Viso
tyrime dalyvavo 189 Lietuvos imonés. Gautas atsakymy skaicius pasiskirste
tolygiai pagal imoniy kategorijas ir sudare: labai mazos ymonés - 42, mazos
— 50, vidutinés - 42, didelés — 55, kas 1§ esmés atitinka bendra dirbanciyju
skaiCiaus pasiskirstymo struktiira pagal darbuotoju skai¢iy jmonése
Lietuvoje (remiantis Lietuvos statistikos departamento duomenimis (2022),
2020 m. imonese iki 10 darbuotoju dirbo apie 33 % dirbanciyjy, imonése
iki 50 darbuotoju — 22 %, imonése iki 250 darbuotojy — 20 % bei imonese
vir§ 250 darbuotojy — 25 %). Paprastoji atsitiktiné imtis sudaryta iS imoniy,
atsitiktinai paimty i8 juridiniy asmeny jsteigty Lietuvoje saraso, kurj sudaro
iregistruotos imonés nuo 1980 m. iki 2022 m. Sis sara$as apima ne tik
veikiancias ymones, bet ir tokias, kurios yra sustabdziusios savo veikla. Tad
pries iSsiunc¢iant anketas ymoniy nurodytais kontaktiniais elektroninio pasto
adresais, kiekviena Lietuvos imon¢ pasirinkta 1§ saraso, buvo patikrinta del
savo veiklos statuso, remiantis juridiniy asmeny registro svetainés pagalba.
Didzi0ji dalis respondenty (imoniy darbuotojy) 1 tyrima buvo itraukiami



atsizvelgiant 1 jy pareigybes, tai asmenys atsakingi uz darbo uzmokescio
apskaiCiavima, sistemos formavima, imoniy ar padaliniy/skyriy vadovai, su
apskaita susije¢ darbuotojai, kurie turéty buiti susipazing su imon¢je
taikomomis darbo uzmokescio formomis, sistemomis, struktiira ar dalyvauti
darbo uzmokescio formavime. Ta¢iau anketa buvo paruosta taip, jog ija
galéty atsakyti ir kitas pareigas uzimantys darbuotojai.

3.2. Tyrimo procesas ir etapai

Tyrimas buvo atliekamas trimis etapais. Pirmame etape, remiantis
mokslinés literatiiros bei kity Saltiniy analize, buvo suformuotas teorinis
kiekybinio tyrimo pagrindas. Antrame etape — atlikta anketiné apklausa:
sudarytas ir iSplatintas klausimynas, surinkti duomenys. Anketos struktira
bei klausimy formatas pateikta 2 lentel¢je.

2 lentel¢e. Anketos struktiira bei klausimy formatas

Struktiriné dalis Klausimo pobiidis |Klausimo tipas
I[. Demografiniai Imones dydis pagal Wrdaro
respondenty darbuotojy skaic¢iy
duomenys Imonés
1dentifikavimas

uzdaro, plataus

Imonés veiklos riisis S
pasirinkimo

Respondento  [UZimama pozicija

S .. uzdaro
charakteristikos|imong¢je

uzdaro, plataus

ISsilavinimas C
pasirinkimo

Patirtis ymonéje uzdaro tipo



ISoriniy veiksni . )
¢ b rangines skalés

vertinimas
II. Darbo uzmokesti itakojanciy
veiksniy vertinimas
Vidiniy veiksniy . )
- rangines skalés
vertinimas

Imong¢je taikomos  |uzdaro, plataus
darbo uzmokescio  |pasirinkimo bei
formos atviro

III. Taikomy darbo uzmokescio
formy vertinimas

[mong¢je taikomos
vienetinés formos
sistemos

nominalinés
skalés ir atviro

Imong¢je taikomos

IV. Taikomy darbo uzmokescio e ] nominalinés
. . laikinés formos . .
sistemy vertinimas . skalés ir atviro
s1stemos
Imong¢je tatkomos C e
nominalinés

misrios formos

. skalés ir atviro
sistemos

Saltinis: sudaryta autoriy

Atliekant apklausa buvo naudojamas didZiausias pasaulinis profesinis
socialinis tinklas ,,Linkedin”. Sis tinklas talpina ne tik praktikos ir darbo
pasitilymus, taciau ir jvairiy sri¢iy darbuotoju profilius, kuriems galima
1$siysti privacia Zinutg ir stebéti, ar ji buvo perskaityta. Internetiné svetaine
- ,,Rekvizitai* buvo naudojama siekiant nustatyti imoniy kontaktinius



duomenis. Treciame etape iSanalizuoti gauti duomenys, apibendrinti tyrimo
rezultatai.

3.3. Tyrimo rezultatai

2 paveikslo duomenys rodo pakankamai tolygy imoniy dydzio pagal
darbuotoju skaiciy pasiskirstyma bei platy imoniy veiklos rtsiy diapazona.
Imoneése iki 10 darbuotoju dominavo didmeninés ir mazmeninés prekybos,
administracinés ir aptarnavimo veiklos, finansinés ir draudimo veiklos bei
apgyvendinimo ir maitinimo paslaugy veiklos riiSys, ymonése, kuriose dirba
nuo 11 iki 50 darbuotoju — finansinés ir draudimo veiklos, didmeninés ir
mazmenines prekybos, administracinés ir aptarnavimo veiklos rusys,
imonese, kuriose dirba nuo 51 iki 250 darbuotojuy — finansinés ir draudimo
veiklos, didmeninés ir mazmeninés prekybos, informacijos ir rySiy bei
administracinés ir aptarnavimo veiklos riiSys, didziausiose pagal darbuotoju
skai¢iy ymonése dominavo panasios veiklos rtiSys: finansin¢ ir draudimo
veikla, didmeniné ir mazmeniné prekyba, informacija ir ry$iai, apdirbamoji
gamyba.
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2 pav. Imoniy pasiskirstymas pagal darbuotoju skaiciy ir veiklos rasj
Saltinis: sudaryta autoriy

3 paveiksle pateiktos respondenty charakteristikos, kurios rodo, kad
daugiausia (26 %) apklausoje dalyvavo skyriu/padaliniy vadovai 18
didZiausiy pagal darbuotojy skai¢iy imoniy, 17 % sudarée specialistai ir po
15 % - asmenys, atsakingi uz personalo valdyma ir/ar darbo uZzmokescio
sistemos formavima, sudarantys didZiausia dalj 1§ maZiausiy pagal
darbuotojy skai¢iy imoniy, bei vyr. specialistai.
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3 pav. Respondenty charakteristikos
Saltinis: sudaryta autoriy

Tyrimo duomenys rodo, jog du tre¢daliai respondenty turi aukstaji
universitetini i$silavinima ir 32 % 18 §io skaiciaus dirba didZiausiose pagal



darbuotojy skai¢iy imonése, trecdalis 1§ visy dirbanc¢iyju, turin¢iy aukstaji
kolegini 1$silavinima dirba maziausiose pagal darbuotoju skaiciy imoneése. 8
% respondenty turi auksStesniji ir vidurini iSsilavinima. Vertinant
respondenty patirt] pastebima, jog didziausia dalj sudaro darbuotojai,
turintys nuo 1m. iki 5 m. bei nuo 5 m. iki 10 m. patirties i§ didziausiy pagal
darbuotojy skai¢iy imoniy. Kitose kategorijose respondenty pasiskirstymas
pagal darbo patirtj reikSmingai nesiskiria.

Vertinant iSoriniy veiksniy jtaka darbo uzmokesciui, respondentai
remdamiesi pateikta skale: nuo nulio (nedaro jtakos darbo uzmokestp) iki
trijy (stipriai jtakoja darbo uzmokesti), tur¢jo jvertinti darbo uzmokesti
itakojancius veiksnius.

Kaip rodo 4 paveikslo duomenys, iSoriniai veiksniai buvo vertinami gana
panasiai, ta¢iau itin i8siskyré kolektyvinés sutarties vertinimas. Gyvenimo
lygis, darbo rinkos salygos, darbo uzmokescio lygis regione/Salyje,
vyriausybés poveikis buvo vertinti apie 20 % visy respondenty, kaip visai
nejtakojantys darbo uzmokescio, o kolektyvinés sutarties veiksnys Cia sieké
net 57 %. Viduting itaka darbo uZmokesciui darantys iSoriniai veiksniai
respondenty buvo vertinami skirtingai. Itin 1§siskyré gyvenimo lygio
veiksnys siekes 44 %, darbo rinkos salygos ir darbo uzmokescio lygis
regione/Salyje sudaré po 35%, vyriausybés poveikis — 29 %, o kolektyvinés
sutarties veiksnys atitinkamai sieke tik 15%. Stipriausiai darbo uzmokesciui
itaka darantys veiksniai respondenty nuomone yra darbo uzmokescio lygis
regione/Salyje, darbo rinkos salygos bei vyriausybés poveikis.
Apibendrinant galima iSskirti gana tolyguy iSoriniy veiksniy vertinima,
i$skyrus kolektyving sutartj.
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4 pav. ISoriniy veiksniy vertinimas
Saltinis: sudaryta autoriy

Tuo paciu principu buvo vertinami ir vidiniai veiksniai (Zitr. 5 pav.).
Tyrimo duomenys rodo, jog visus vidinius veiksnius respondentai vertina,
kaip darancius reikSminga itaka darbo uzmokesciui - beveik du trecdaliai
respondenty darbdavio iSgales mokéti vertina, kaip didziausia darbo



uzmokesciui jtaka darantj veiksnj, 65 % iSskiria formalig darbo uzmokescio
organizavimo sistema ir 60 % - darbo vertés nustatyma.
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5 pav. Vidiniy veiksniy vertinimas
Saltinis: sudaryta autoriy

6 pav. pateiktos taitkomos darbo uzmokescio formos. Tyrimo duomenys
rodo, kad laikiné darbo uZmokesc¢io forma vis dar iSlieka populiariausia
visose jmonése ir sudaro apie 55 %. Si forma labiausia taikoma jmonése,
kuriose darbuotojy skaicius sudaro nuo 51 iki 250 bei virs 250, atitinkamai
57 % bei 58 %. Vienetiné darbo uzmokescio forma placiausia taitkoma
maziausiose pagal darbuotojy skai¢iy imonése (26 %), o misri forma —
imonése, kuriose darbuotoju skai¢ius sudaro nuo 11 iki 50 darbuotojy.
Bendrai vertinant vienetiné forma taikoma 19 %, o misri — 26 % visy
imoniuy.
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6 pav. Darbo uZmokescio formy taikymas
Saltinis: sudaryta autoriy

Vienetinés formos darbo uzmokescio sistemy taikymo rezultaty analize (Zr.
7 pav.) rodo itin auksta Siy sistemy netaikymo procenta (50 % - 70 %).
Beveik trecdalis respondenty iSskyre, kaip labiausia taikomas asmeniniy
priedy bei tiesioging vieneting sistemas. Gana didelé dalis respondenty,
svyruojanti nuo 19 % iki 29 %, negal¢jo nustatyti, kokia vienetiné sistema
taikoma.
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7 pav. Vienetinés formos darbo uZmokesciy sistemy taikymas
Saltinis.: sudaryta autoriy

8 paveiksle pateikti laikinés formos darbo uzmokescio sistemy taikymo
tyrimo rezultatai rodo, jog placiausiai taikoma paprastoji laikiné darbo



uzmokescio sistema (68 %) bei asmeniniy priedy sistema (31 %), kity
sistemy taikymas sudaro iki 10 %.
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8 pav. Laikinés formos darbo uZmokesc¢iy sistemy taikymas
Saltinis: sudaryta autoriy

Vertinant misrios formos sistemas (Ziur. 9 pav.) dominuoja priedy ir
premijiné sistemos. Apibendrinant galima iSskirti, kad vienetinés formos
asmeniniy priedy sistema bei tiesioging vienetiné sistemos taikomos 4 %
tirty Lietuvos imoniy, laikinés formos paprastoji laikiné sistema — 30 %,
asmeniniy priedy — 14 %, misrios formos priedy sistema — 12 % Lietuvos
Imoniy.
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9 pav. MiSrios formos darbo uzmokesciy sistemy taikymas
Saltinis.: sudaryta autoriy

Sistemy taikymo klausimu buvo siekiama jvertinti ne tik mokslinéje
literatiiroje iSskiriamas klasikines darbo uzmokescio sistemas, taciau ir
nustatyti kitas, neiSskirtas pasirinkimy skaléje, bet tatkomas Lietuvos
imoneése sistemas, kurias respondentai gal¢jo nurodyti atviro tipo klausime.
Tyrimo rezultatai rodo, jog Lietuvoje taikomos tokios sistemos, kaip
,Merit* sistema, placiai naudojama Jungtinése Amerikos Valstijose.
Sistema pagrista isitikinimu, kad Zmonés yra racionaliis ir reaguoja i
paskatas, gali padidinti naSuma d¢l tinkamy skatinimo priemoniuy, t. y.
didesnio gaunamo darbo uzmokescio. Sistema itin naudojama mokyklose,
jos pagrindu kuriamos mokytoju tobulinimo programos, kuriose darbo
uzmokescio kélimas pagristas studenty pasiekimais, mokytoju efektyvumu.
,,Hay* lygiy sistema siekiama didinti darbuotojy motyvacija, suteikiant
tinkama kompensacija. Darbo funkcijos ir reikalavimai formuojami
kiekvienam darbuotojui, maksimaliai vengiant netikslumy ir
neapibréztumy. Vertinami trys pagrindiniai, visuotinai taikomi veiksniai:
Ziniy tur¢jimas, problemy sprendimas ir atsakingumas, tam tikrais atvejais
yra jtraukiamas ir ketvirtas veiksnys skirtas iSskirtinéms darbo salygoms
vertintii, kurios negali biiti jvertintos pries tai jvardintais trimis veiksniais. 9



dézuciy modelio sistema galéty atitikti matricos principa bei yra skirta
nustatyti darbo uzmokesti, kartu atskleidZiant darbuotojy naSuma,
gebéjimus ir potenciala. Modeli sudaro tinklelis su dviem aSimis,
i§skirian¢iomis po tris lygius: Zema, vidutini/normaly ir auksta. X asis rodo
darbuotojo naSuma, Y asis rodo potenciala, priklausanti nuo geb&jimo
ugdyti darbuotojo talenta. Kartu Sie deriniai sudaro devynias skirtingas
dézutes, kuriy kiekviena turi savo ypatybes. Tada tinklelyje suvedami
atskiry darbuotojy vardai taip vertinant kiekviena darbuotoja individualiai.
Kuo aukstesnis darbuotojo jvertinimas, tuo didesnis gaunamas darbo
uzmokescio dydis. Pareigybés koeficiento sistema galéty biiti laikines
formos keliy tarifiniy atlygiy modifikacija. Konkrecioms pareigybés
susijusioms su valstybés tarnyba yra nustatomas koeficientas pagal kurj yra
apskaiciuojamas darbo uzmokestis. Darbo sutartyje nurodomas koeficiento
dydis. Koeficientai skirstomi pagal pareigybes, kurios skirstomos 1 10
grupiy: 1 grupé auksciausia su aukS¢iausiu koeficientu, atitinkamai 10
grupés koeficientas zemiausias. Gana placiai taitkoma papildomy naudy
pakety sistema galéty biti iSskiriama kaip misrios formos besiformuojanti
sistema, atspindincia dali darbo uZmokescio pinigine forma, kita dali —
kitokiomis naudomis (gyvybés draudimo imokos, papildomos pensijos
imokos, dovanos, kelionés, mokymai, automobilio naudojamas ir kt.),
skatinan¢iomis lojaluma jmonei, darbuotojuy motyvacija.



ISvados

1. Darbo uzmokestis yra priesStaringa bei daugiaplané ekonominé kategorija,
kurioje susikerta du visiSkai skirtingi darbuotojo ir darbdavio interesai.
Todél ilgainiui yra susiformavusios kelios darbo uzmokescio nustatymo
formos ir daugybé ju sistemuy, kurios ir toliau vystosi. Mokslinéje
literatiiroje 18skiriamos trys pagrindinés darbo uzmokescio formos su ju
sistemomis: vieneting, laikiné bei misri.

2. Darbo uzmokescio dydis priklauso nuo veiksniy, kurie mokslin¢je
literatiiroje iSskiriami 1 vidinius bei iSorinius. Vidiniais darbo uzmokesciui
itaka daranciais veiksniais dazniausiai iSskiriami — darbo verté, formali
darbo uzmokescio organizavimo sistema ir darbdavio i§galés moketi.
ISoriniais darbo uzmokesciui jtakg daranciais veiksniais iSskiriami darbo
rinkos salygos, darbo uzmokescio lygis regione/Salyje, kolektyviné sutartis,
vyriausybeés poveikis, gyvenimo lygis.

3. Siekiant jvertinti darbo uzmokesciui jtaka darancius veiksnius bei jo
formy ir sistema taikyma Lietuvos jmonése, buvo atlikta anketiné apklausa.
Tyrimo rezultatai rodo, jog respondenty nuomone, didZiausia jtaka darbo
uzmokesciui daro vidiniai veiksniai. Didziausia jtaka darbo uzmokesciui
daranciais iSoriniais veiksniais tyrimo dalyviai iSskyré darbo uZzmokescio
lygi regione/Salyje, darbo rinkos salygas bei vyriausybés poveiki.

4. Vertinant darbo uZmokescio formy taikyma Lietuvos imonése iSsiskiria
laikinés formos taikymas ir sudaro 55 %, vienetin¢ forma taikoma 19 %, o
misri — 26 % visy imoniy. Vienetines formos populiariausios asmeniniy
priedy bei tiesiogine vienetiné sistemos, laikinés formos — paprastoji laikine
darbo uzmokescio bei asmeniniy priedy sistemos, misrios formos — priedu
ir premijiné sistemos. Tiek tyrimo rezultatai, tiek respondenty i$skirtos kitos
darbo uzmokescio sistemos rodo, jog darbo uzmokescio sistemy vystymosi
tendencijos nukreiptos ugdyti darbuotojo individualius geb¢jimus, skatinti
jo motyvacija siekti tieck asmeniniy, tiek imonés rezultaty, atlikto darbo
kompensavimas neapsiriboja piniginémis iSmokomis, siekiama, kad pacios
sistemos buty aiskiai apibréZtos bei biity maksimaliai objektyvios.



5. Tolimesnés tyrimo kryptys galéty apimti gilesni darbo uzmokescio
sistemy ypatybiy tyrima, juy taitkymo vertinima, atsizvelgiant | darbuotojo
darbo efektyvuma, besikeician¢iy darbo uzmokescio sistemuy taikymo
priezas¢iy nustatyma. Nors tyrimo rezultatai atskleid¢ pasikeitusias darbo
uzmokescio formy ir sistemy taikymo Lietuvos ijmonése tendencijas, taciau
detalesné pasirinkty atitinkamos imonés veiklos riiSies atvejy analizé galéty
salygoti ne tik momentinj esamos situacijos vertinima, taciau ir
rekomendacijy imoniy vadovams suformulavima. Tyrima taip pat galima
buty gilinti tam tikrose imoniy veiklos sektoriuose, darbuotoju profesinése
grupése arba iSplésti ir kitose valstybese.
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