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Magistro darbo santrauka

Darbo uZmokes¢io nustatymo metodikos kiirimas statybos jmonése

Darbo tikslas — istyrus darbo uzmokesCio dydj jtakojancius veiksnius bei darbo
uzmokescio nustatymo metodikas sudaryti statybinéms jmonéms tinkancig darbo uzmokescio
nustatymo metodika.

Pirmoje darbo dalyje atliekama mokslinés literatiros analizé, Kuri atskleidé, kad darbo
apmok¢jimo diferecijavimas Lietuvoje, panaSiai kaip iSsivys¢iusios rinkos Salyse, turéty buti
daugiau siejamas su darbuotojy i$dirbiu ir darbo nasumo kilimu. Siems tikslams darbo
apmokéjimo organizavimas turéty biti  grindziamas darby palyginimo metodu, darby
klasifikavimo pagal kategorijas metodu. Organizacijose, taikanciose nuosekligjg technologija,
kur kiekvieno darbuotojo vaidmuo grieztai apibréztas ir gali buiti veiksmingai valdomas teisinais
metodais, galima taikyti bet kurig darbo uzmokescio sistemg priklausomai nuo organizacijos
pasirinkty prioritety. Jei organizacija pirmiausia orientuojasi } darbo nasuma, produkcijos kiekj,
taikytina vienetin¢ darbo uzmokescio sistema, jei | kokybe - laikiné. Démesys kitiems veiklos
rezultatams skatinamas papildanciu premijy poveikiu, pvz., naudojant vieneting sistema-
premijomis uz kokybe ar istekliy taupyma, o laiking - premijomis uz nasuma ar laiku jvykdytus
darbus.

Antroje darbo dalyje atliekamas darbo uzmokes¢io nustatymo ir metodikos kiirimo
tyrimas . Tiriamyjy imtj sudaré 189 respondentai: 130 tiriamyjy i§ UAB ,,Zemda* ir 59 tiriamieji
i UAB ,,Arkada“ ( 102 — statybos jmoniy darbininkai ir 87 — administracijos darbuotojai).
Tyrimo rezultatai atskleid¢, kad statybos jmonése UAB ,Zemda“ ir UAB ,Arkada“
administracijos darbuotojams ir darbininkams darbo uzmokestis skai¢iuojamas pagal skirtingas
apmokéjimo formas. Administracijos darbuotojams darbo uZmokestis skaiciuojamas pagal
vieneting darbo uzmokes¢io formg, o darbininkams pagal laiking darbo uZzmokesc¢io forma.
Apklausa parod¢, kad darbo uzmokescio dydziu yra patenkinti tik administracijos darbuotojai, o
darbininkai néra patenkinti darbo uZzmokesciu, nes atlyginimas neatitinka jy ltkesciy ir poreikiy.
Didzioji dalis administracijos darbuotojy ir darbininky noréty, kad darbo uzmokestis biity
skai¢iuojamas pagal vieneting arba misrig darbo apmokéjimo sistemas.

Atlikus tyrimg statybos jmonése buvo nustatyta, kad didZioji dalis administracijos
darbuotojy apie darbo uzmokescio sistema doméjosi prie$ pasiraSant darbo sutarti, o didesne
dalis darbininky apie darbo uzmokescio sistemas niekada nesidoméjo, o svarbiausias darbo

motyvas buvo ne kaip skai¢iuojamas darbo uzmokestis, o pinigai uz atliktg darba.



IVADAS

Darbo aktualumas. Darbo uzmokestis — tai piniginis atlygis uz atlikta darba, kuris
numatomas darbo sutartyje. Darbo uzmokestis apima pagrindinj darbo uzmokest] ir visus
papildomus uzdarbius. Darbo uzmokestis Lietuvoje reglamentuotas Lietuvos Respublikos darbo
kodekse.

Darbo apmokéjimas visada buvo aktuali socialine, teisiné¢ ir ekonominé problema.
Zengiant | XXI amziy, kei¢iasi ekonominiai ir organizaciniai verslo ir atitinkamai darbo
apmokéjimo pagrindai. Darbo apmokéjimas orientuojamas j socialing partneryst¢ darbe, kai
svarbus ne tik darbo apmoké¢jimas, bet ir jo organizavimas tokiu lygiu, kuris uZztikrinty
darbuotojo ir jo Seimos gyvybines reikmes tam tikroje gamtingje aplinkoje bei jo socialinj
prestiza. Tai pagrindinis veiksnys, skatinantis kiekvienos Salies jmoniy personalg naSiai ir
pelningai dirbti.

Darbo pajamos (darbo uzmokestis ir algos, individualiy savininky pajamos)
i$sivysCiusiose Salyse sudaro iki % nacionaliniy pajamy. Darbo uzmokestis ir uzimtumas yra
vienas i§ svarbiausiy bet kurios valstybés socialinis ir politinis tikslas. Dirbanc¢iyjy darbo
uzmokestis yra svarbiausias pajamy Saltinis, tiesiogiai veikiantis jy gyvenimo lygi, todél
atlyginimas uz darba turi bti ne tik teisingas, bet ir svarbus. Did¢jantis darbo nasumas yra raktas
ne tik j ekonomikos augima, bet ir j didesnj darbo uzmokestj. Tai yra todél, kad nasiau dirbantys
darbininkai yra vertingesni ir verslo jmonéms, ir vartotojams, kuriems jos tarnauja.

Darbo problema. Darbo uzmokes¢io tema néra nauja, taciau dabartinémis sglygomis
18sivysciusios rinkos Salyse daug démesio skiriama darbo apmokejimo priklausomybei nuo Salies
ekonomikos plétotés veiksniy, nuo darbo turinio kitimo, darbuotojy kvalifikacijos, darbo salygu,
jmonés specifikos. Siai dienai tai labai aktualu mums, kadangi atsiranda daugiau galimybiy
darbuotojams iSvykti | svecias Salis. Plétojantis rinkos santykiams Lietuvoje, iSkyla buitinybé
kurti lankstesnes darbo apmokéjimo sistemas, labiau atitinkancias i§sivysciusios rinkos santykiy
prigimt;.

Darbo uzmokestis uzima vis svarbesnj vaidmen] miisy gyvenime. Tiek darbdaviams,
tiek patiems dirbantiesiems darbo kasty tema yra labai svarbi. Pinigai — tai labiausiai akivaizdus
biidas, kuriuo organizacija gali atlyginti Zmonéms uZ darbg. Tyrimais nustatyta, kad tik esant
tam tikroms salygoms darbo uzmokesCio augimas stimuliuoja darbo nasumo augima.
Darbuotojai turi tikéti, kad egzistuoja tarp darbo nasumo ir apmokejimo uz darbg tamprus rysSys
ir kad darbo naSumo did¢jimas padidins ir apmokéjima uz darba.

Kaip rodo uzsienio Saliy patirtis, bene svarbiausia apmokéjimo uz darba organizavimo

problema yra minimalaus darbo uzmokesCio nustatymas. Plétojantis tarptautinei integracijai



gamybos ir paslaugy srityse, minimalus darbo uzmokestis vienos ar kitos Salies jmonése jau
viesa tos Salies problema.

Minimalus darbo uzmokestis turi tiesioginj ir netiesioginj poveikj bendram darbo
uzmokesc¢io lygiui Salyje. Minimalaus darbo uzmokes¢io atskaitos taskas - vidutinis darbo
uzmokescio lygis Salyje. Realiai atsizvelgiant j jvairiy Saliy ekonomines galimybes, neretai
minimalus darbo uzmokestis gerokai mazesnis uz vidutinj darbo uzmokestj. Daugelyje tiek
i§sivysciusiy, tiek besivystanciyjy Saliy minimalus darbo uzmokestis reguliuojamas jstatymiskai.

Pleciantis rinkos ekonomikai bei didéjant gyventojy turtinei diferencijacijai, Lietuvoje vis
labiau jauc¢iamas poreikis pagrjsti jvairiy sri¢iy darbuotojy atlyginimo uz darbg dydj. Svarbu
tinkamai jvertinti kiekvieno darbuotojo darbo efektyvuma, jo naudinguma organizacijai, nes tik
tai jj skatins gerai dirbti (Dubinas V., 1995).

Darbo naujumas ir praktiné reik§mé. Siuo darbu siekiama kompleksiskai isanalizuoti
darbo uzmokescio nustatymo metodikos kiirimg statybos jmonése. Atsakymai } Siuos klausimus
atkreipty démes;j j darbo uzmokescio nustatymo metodikos svarbg didinant darbo rezultatus.

Atliekamas tyrimas ir gauti rezultatai reikSmingi statybos jmoniy vadovams ir
darbuotojams, kurie dalyvauja Siame tyrime. Gauti rezultatai turéty ir prakting, ir teoring verte:
atskleisty pagrindinius darbo uzmokes€io ypatumus ir jy ijtakg statybos jmoniy veiklos

rezultatams.

Tyrimo tikslas — iStyrus darbo uzmokes¢io dydj jtakojancius veiksnius bei darbo
uzmokeséio nustatymo metodikas sudaryti statybinéms jmonéms tinkanéia darbo uzmokescio
nustatymo metodika.

Tyrimo objektas: darbo uzmokescio nustatymo metodikos kiirimas statybos jmonése.

Tyrimo dalykas: darbo uzmokes¢io metodikos nustatymas.

Tyrimo hipotezé — tikétina, kad administracijos darbuotojy ir darbininky nuomoniy
skirtumai apie darbo uZmokescio skai¢iavimo metodikas nebus ryskds.

Tyrimo uZdaviniai:

1. ISanalizuoti moksling literatiira, padésiancig atskleisti darbo uzmokes¢io nustatymo
problematiSskumg ir atskleisti darbo uzmokesc¢io metodikos kiirimo statybos jmonése ypatumus;

2. Sudaryti darbo uzmokes¢io nustatymo tyrimo metodika;

3. Apibendrinti gautus tyrimo rezultatus ir pasitilyti darbo uzmokescio nustatymo metodika
statybos jmonéms.

4. Parengti praktines rekomendacijas statybos jmoniy vadovames.



Tyrimo metodai: mokslinés literatiros analizé;
anketiné apklausa;

duomeny apdorojimas taikant statistinés analizés metodus.

Tyrimo dalyviai: anketiné apklausa vyko 2009 mety vasario ménesj. Tiriamyjy imtj
sudaré 189 respondentai: 130 tiriamujy i§ UAB ,,Zemda* ir 59 tiriamieji i§ AB ,,Arkada“ ( 102 —
statybos jmoniy darbininkai ir 87 — administracijos darbuotojai).

Darbo struktiira: darba sudaro: santrauka lietuviy kalba, jvadas, dvi dalys (teoriné ir
praktiné), isvados, rekomendacijos, literatiiros sgraSas (53 $altiniai), 1 priedas (anketa), santrauka

angly kalba. Darbe pateikiamos 7 lentelés, 17 paveiksly. Darbo apimtis 71 psl.



I. DARBO UZMOKESCIO APSKAICIAVIMO PROBLEMATIKA

1.1. Darbo uzmokescio problemy samprata ir reikSmingumas

Darbo pajamos tiesiogiai veikia ne tik daugumos Zzmoniy gyvenimo lygj, bet ir jy
visuomening padét] bei pripazinimg. Gaudami didesnj atlyginimg uz darba, jie gali jsigyti
daugiau vartojimo reikmeny, o tai savo ruostu garantuoja aukstesnj gyvenimo lygj ne tik patiems
darbo zmonéms, bet ir jy Seimos nariams. Susidaro palankesnés salygos materialiai apriipinti
Seimas, tenkinti jy kultiirines reikmes. Kylant darbuotojy ir jy Seimos nariy kultliriniam,
intelektualiniam lygiui, stipréja jy valstybés kirybinis potencialas, taip pat did¢ja galimybés
sparciau didinti bendrajj nacionalinj produkta, Salies ekonoming ir politing galia.

Mokéjimo uz darbg lygis jvairiose Salyse nevienodas. Darbo uzmokesc¢io dydj lemia
daugelis iSoriniy ir vidiniy veiksniy, kurie dazniausiai sutapatinami su darbo uzmokesc¢io dydj
reglamentuojanciais veiksniais (Paulavi¢ius K.B., 2002).

Darbo apmoké¢jimo organizavimas yra sudétingas daugialypis uzdavinys, nuo kurio
sprendimo neretai priklauso visos jmonés veiklos rezultatai. Tiek darbuotojui, tieck darbdaviui,
tiek valsybei yra labai svarbu suteikti visapusiskai teisingg atlygj uz darba. Igyvendindami
materialinio skatinimo formas ir taisykles susiduriame su dviSaliu interesu. Viena vertus,
darbuotojas suinteresuotas gauti kuo didesnj atlyginima ir to intereso vedamas dirbty geriau, kita
vertus, darbdavys suinteresuotas mazinti gamybos kasStus, kuriy dalj sudaro darbuotojy
atlyginimas. Todél labai svarbu objektyviai jvertinti darba. Jau nuo seny laiky kuriamos jvairios
darbo apmoke¢jimo sistemos, kuriomis siekiama uZztikrinti ekonominj rentabiluma, darbuotojy
motyvavimg, socialing pusiausvyra. Pagrindinés darbo apmokéjimo sistemos yra laikiné ir
vieneting, taiau tarp jy egzistuoja daugybeé variacijy, kurios moksliskai pagristos ir taikytinos
tam tikru darbo organizavimo atveju. Lietuvoje, vadovaujantis Europos Sajungos valstybiy
patirtimi, reguliuojant darbo santykius stengiamasi suteikti kuo didesnj vaidmenj darbuotojo ir
darbdavio sutartiniams santykiams ir maZinti valstybés galimybes reguliuoti Siuos santykius.
Bitent §] procesa apibtidina jau minétos sgvokos — socialinés partnerystés, kurios vartojamos
darbdaviy ir darbuotojy atstovy deryby ir konsultacijy procesui apibiidinti. NeiSvengiamas yra
triSalis bendradarbiavimas sprendziant darbo, uzimtumo, apmokeéjimo bei darbuotojy socialings
garantijos klausimus. Garantinés iSmokos garantuoja darbuotojui pajamas, kai neatlickamos
darbo funkcijos jstatymuose numatytais atvejais (Paulavicius K.B., 2002).

Darbo apmoké¢jimo organizavimg Siuo metu lemia ekonominiai, techniniai, socialiniai
veiksniai. XXla. pradzioje, pasiekus pakankamai aukS$ta darbuotojy kvalifikacijos, gamybos
mechanizacijos bei automatizacijos lygj, svarbiausiu elementu darbe tampa kooperacija,

tarpusavio pagalba, kuo didesnis asmeninis indélis jgyvendinant jmonés strateginius tikslus. Vis



dazniau atsisakoma grieztos pareigybiy klasifikacijos ir kiekvieno darbuotojo darbo uzmokescio
fiksavimo. Labiau taikomi holizmo ir sinerginio efekto principai. Darbuotojo kvalifikacijos lygio
augimas labai sureikSmina subjektyvyjj darbo veiksnj, t. y. Darbuotojo pozitirj bei nusiteikima
dirbti. Tai susije ir su grupinio komandinio darbo populiarinimu. Subjektyviojo darbo veiksnio
sureikSminimas lemia ,,slidzias* darbo uzmokes¢io organizavimo formas ir modelius. Darbo
uzmokest] ima lemti ne tik kiekybiniai ir kokybiniai darbo rezultaty aspektai, bet ir darbuotojo
savybés — kvalifikacija, potencialas, kooperacijos su bendradarbiais lygis ir kt.

Darbo rinkos salygos veikia darbo uzmokescio dydj, nes darbo rinka rodo kvalifikuotos
darbo jégos pasiiilos ir paklausos santykj. Kai atitinkamos profesijos darbuotojy pasitila virsija
paklausg, darbdaviai, orientuodamiesi ] nedarbo galimybe, darbuotojams gali sifilyti mazesnj
atlyginima. Ir prieSingai, - kai kvalifikuotos darbo jégos paklausa virSija pasiiila, darbdaviai
priversti mokeéti didesnj darbo uzmokestj. Sis désningumas nepasireiskia, kai profesinés sajungos
privercia darbdavius mokéti dideli darbo uzmokestj; prieSingu atveju darbdaviai gali paskelbti
jmonés (firmos) bankrota, o tada dar padaugéty bedarbiy ir analogiskos darbo jégos pasiiila.
Dabar uzsienio Salyse bedarbiy skaiCius paprastai siekia iki 10 proc. darbo jégos istekliy
(Skominas V., 2000).

Darbo uzmokescio lygis regione orientuoja darbdavius mokéti tam tikros specialybés ir
kvalifikacijos darbuotojams tokio lygio darbo uZzmokestj, koks mokamas Siame regione
panasiems darbuotojams. Tai labiau susij¢ su gyvenimo lygiu kuriame nors regione ir su darbo
jégos migracija. Veikiant Siam désningumui, praktiS8kai susiklosto tokia situacija, kad,
pasiraSydami darbo sutartj, darbuotojai i§ darbdaviy reikalauja tokiy atlyginimy , kurie mokami
analogisky profesijy darbuotojams kitose jmonése. PrieSingu atveju, kai darbdavys sitilo mazesnj
atlyginimg, darbo sutartj sudaryti sunku, nes darbuotojai uz savo darbo uZmokestj negalés jsigyti
reikalingy tam regionui biidingy asmeninio vartojimo reikmeny.

Ekonomineés salygos, konkurencija taip pat veikia darbdaviy iSgales mokéti. Didele
konkurencija gali priversti mazinti produkcijos kainas ir tokiu biidu mazinti jmonés (firmos)
pajamas. D¢l to sumazéja darbdaviy iSgalés mokéti didesn; darbo uzmokestj. Tokioje situacijoje
darbdaviai 1§ tiesy turi nedidelj pasirinkima, t.y. mazinti darbo uzmokestj, atleisti dalj darbuotojy
arba pasirinkti blogiausig variantg — bankrutuoti. Tokiu atveju profesiniy sajungy ir darbdaviy
derybos dél darbo uzmokescio turéty biiti organizuotos taip, kad biity galima bendromis jégomis
rasti gamybos efektyvumo didinimo rezervy, o jy suradus, buty galima padidinti darbo
uzmokestj.

Gyvenimo lygis — taip pat svarbus darbo uzmokescio dydj reglamentuojantis veiksnys.
Nuolat kylant asmeninio vartojimo prekiy ir paslaugy kainoms, iSsivysciusiy Saliy profesinés

sgjungos siekia, kad ] kolektyvines sutartis biity jtrauktas punktas dél automatinio darbo



uzmokesc¢io didinimo priklausomai nuo kainy indekso pasikeitimo. Gyvenimo lygis nuo darbo
uzmokescio dydzio priklauso ne tik todél, kad taikomas darbo uzmokes¢io indeksavimas
atsizvelgiant | kainas, bet ir dél to, kad vidutinis darbo uzmokestis Salyje priklauso nuo
gyvenimo lygio. Salies gyvenimo lygj geriausiai rodo prekiy ir paslaugy kiekis tenkantis vienam
gyventojui.

Sumazéjus darbo paklausai, kartu sumazéja ir darbo uzmokestis. Tokiu atveju vyriausybeé
paprastai nustato minimaly darbo uzmokestj, kuris yra didesnis, nei konkurencinés darbo rinkos
pusiausvyros darbo uzmokestis. Suprantama, kad vyriausybés nustatomo minimalaus darbo
uzmokescio dydis priklauso nuo Salies ekonomikos iSsivystymo lygio: turtingose Salyse jis yra
keleriopai aukstesnis nei besivystanciose Salyse (Geciauskaité M., 2001).

Apibendrinant galima teigti, kad darbo apmokéjimo organizavimg Siuo metu lemia
ekonominiai, techniniai, socialiniai veiksniai. Darbo uzmokescio laisvoje rinkoje privalumas —
jis verc¢ia darbdavius atkreipti démesj ] alternatyvius darbininky samdymo kaStus, arba jy verte
alternatyviuose darbuose. Darbdaviai turi biiti visuomet pasiruo$¢ mazinti darbo vietas taip, kad
ta paCig verte kurty mazesnis darbuotojy skaicius. Visa ekonominé pazanga priklauso nuo
sugebéjimy gaminti tokias pacias ar dar geresnes prekes ir paslaugas, turint maziau darbuotojy ir
iSlaisvinant darbo jéga tam, kad padidéty darbo produktyvumas naujuose, nasesniuose darbuose.
Sito gerovés didéjimo Saltinio ignoravimas paaiskina pladia visuomenés parama destruktyvioms

vieSosios politikos priemonéms.

1.2. Darbo uzmokescio skai¢iavimo problemy analizé statybos imonése

Statyba kaip iikio Saka i§ esmes skiriasi nuo kity tikio Saky- Tokie skirtumai iSryskeja
analizuojant statybos produkcijos charakteristikas, 18y j statyba investavimo budais ir metodais,
statybos valdymo ir organizavimo metodus bei statybos technologijos ypatybes.

Kadangi statyba yra labai svarbi ekonomikos Saka, iSkyla jos efektyvumo klausimas.
Statybos efektyvumga ir jos raidg veikia visa aibé veiksniy. Tai ir Salies ekonominis, politinis ir
kultirinis lygis, teisiniai ir normatyviniai statybos dokumentai,vyriausybés politika — socialiné
(mazas pajamas turin€iy Seimy lengvatinis kreditavimas, jvairios dotacijos bei mokesciy
nuolaidos), ekonomin¢ (konkurencijos reguliavimas, mokes¢iy sistemos formavimas, draudimo
sistema, muitai ir t.t..); taip pat ir iSoriniai veiksniai - valiuty kursy svyravimai, pasaulio
ekonomikos padétis, energetiniy zaliavy kainos, darbo jégos migracija, globalizacijos procesai ir
kita; nedarbo lygis, darbo jégos kvalifikacija, darbo uzmokesCio lygis, darbo jstatymai,
aplinkosauga, paprociai ir tradicijos, vietiniai iStekliai ir t.t.

,»Ekonomikos lét¢jimas, tur¢jes jtakos jmoniy pajamoms bei pelnui, pra¢jusiy mety

pabaigoje sukélé darbuotojy atleidimo banga, 1émé mazesnj pagrindinio atlyginimo augima bei
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priedy mazéjima“. IeSkodamos galimybiy optimizuoti kaStus, statyby jmonés pirmiausia imasi
mazinti zmogiskyjy iStekliy biudZetus, atsisakydamos iSlaidy papildomai finansinei ir
nefinansinei naudai bei mokymams arba atleisdamos dalj darbuotojy. Pagrindiniai atlyginimai
Lietuvoje keisis nezymiai, nes struktiiriniai pokyciai jmonése ir darbuotojy atleidimas padés
rinkoje iSlaikyti tg patj darbo uzmokescio lygj, nepaisant atlyginimy mazéjimo tendencijy kai
kuriose jmonése. 2009 m. darbo apmokéjimas Lietuvoje vidutiniSskai gali mazéti nuo 0 iki 10
proc. (http://www.finhill.lt/naujienos/darbo-uzmokescio-augimo-tiketis-neverta/).

Darbo uzmokescio sistemos valdymas Lietuvos statyby jmonése kol kas sukelia nemazai
problemy ir darbuotojams, ir vadovams. Darbuotojai daZznai nesupranta kriterijy, kuriais
remiantis yra nustatomas jy darbo uzmokestis, mokamos premijos ar kintamas darbo uzmokestis,
kokios atlygio kilimo galimybés ateityje, kodél vienoda darba atliekanciy darbuotojy atlyginimai
skiriasi i§ esmés ir pan. Kitoje barikados puséje vadovai sprendzia tai pat komplikuotus
klausimus: kaip iSskirti strategines specialisty ir pareigybiy grupes, kaip nustatyti naujo
darbuotojo darbo uzmokestj, Kiek didinti atskiry darbuotojy darbo uzmokestj, Kkai riboti
finansiniai i3tekliai ir pan. Siuolaikinei darbo uzmokeséio sistemai yra keliami nemazi tikslai:
pritraukti ir iSlaikyti talentingus darbuotojus, motyvuoti juos didinti ir iSlaikyti veiklos
efektyvuma, skatinti planuoti karjera ir didinti kompetencijg, pasitlyti darbo rinkoje
konkurencingg darbo uzmokestj. Kai kuriems darbdaviams gali buti prieinami arba jperkami
rinkos atlyginimy tyrimai, kuriais remiantis svarbiausiems darbuotojams tiesiog uZztikrinamas
rinkos darbo uzmokestis. Taciau vien tik rinkos informacija pagrjsta darbo uzmokescio sistema
ne visada yra optimalus personalo motyvacijos ir apmokéjimo veiksnys, nes dél kai kuriy
darbuotojy specifiSkumo yra gana sunku jy darbg lyginti su daugiau ar maZziau panasia veikla ir
tuo remiantis uzdirbamus pinigus lyginti su daznai virtualiu rinkos vidurkiu. Kompanijos
konkurencingumas ir galimybés mokéti darbo rinkos madas atitinkantj darbo uzmokest; gali bti
kitas ribojantis veiksnys. Istojus i Europos Sajunga prasidéjes vajus, kai darbuotojai tikisi i$
imoniy greito darbo uzmokescio kilimo arba iSvyksta savo paslaugy parduoti svetur, remia |
kampg imoniy vadovus. Problemos turinys aiSkus - darbuotojams biity gerai mokeéti daugiau
pinigy, taiau realiai statybos jmonés galés tai daryti tik pamazu. Tad S§is klausimas - Kaip
motyvuoti darbuotojus ir pasitlyti patraukly darbo uzmokestj optimaliai derinant personalo ir
jmonés tikslus - tampa vis aktualesnis.

Pirmiausia turéty keistis pozitris j patj darbo uzmokestj - tai néra tik alga ,,popieriuje ar
,»1 rankas®“ - darbuotojus pritraukia, motyvuoja ir iSlaiko bendras kompensacinis motyvacinis
paketas, kuris gali ir turi buti efektyvus valdymo instrumentas. Reikia pripazinti, kad piniginis
atlygis daro jtaka ir kei¢ia Zzmoniy elgesj, o pinigy galia yra dvipusé - piniginis atlygis yra ne tik

tai, kg galima uz pinigus nupirkti, bet tai gali buti ir efektyvus organizacijos komunikacijos
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jrankis. VienareikSmiskai nurodyti vertinimo Kkriterijai, veiklos vertinimo rodikliai, turintys
itakos darbuotojy atlygiui, aiskiai perteikia personalui jmonés vertybes ir prioritetus.

Kuriant darbo uzmokesCio sistemg ir formuluojant pagrindinius darbo apmokéjimo
principus galima i$skirti kelis principinius etapus:

e Darbo uzmokescio politikos, kurig diktuoja bendra statyby jmoniy verslo strategija,
apibrézimas. Kai sukurta aiski verslo strategija, darbo uzmokes¢io politikg ir pagrindinius
principus apibrézia jmonés vadovybé, iSsakydama nuostatas apie organizacijoje vertinamag
kompetencija ir darbo apmokéjimag lemiancius veiksnius, strategines, isskirtines pareigybiy
grupes, norimg atlyginimy sudétj (bazinis, kintamas, priedai, premijos ir t.t.), darbo uzmokescio
kitimo ateities vizija ir pan.

e Darbo uzmokescio Struktiiros ir sistemos kiirimas. Darbo uzmokes¢io sistema neturéty bati
gremézdiskos formos ir sunkiai valdoma, o turi atspindéti santyking atliekamy darby verte
imonés viduje ir pareigybiy paklausa rinkoje. Patvirtinta darbo uzmokescio strukttra, darbo
uzmokes¢io nustatymo ir kitimo taisyklés turi buti aiSkios bei lengvai suprantamos tiek
darbuotojams, tiek jy vadovams.

e Darbuotojy veiklos vertinimas ir darbo uzmokescio sistemos valdymas. Nustacius darbo
uzmokescio sistemos rémus, pagal nustatytas ribas darbo uzmokestis kinta remiantis konkretaus
asmens veiklos vertinimu, kai darbuotojams keliami individualas tikslai, stebima, kaip vykdomi
tikslai, analizuojamos klaidos, tobulinama veikla ir keliami nauji tikslai. Sis procesas uztikrina
laukiamg kompetencijos augima, darbo uzmokes¢io kitimo ir karjeros valdyma, tiesiogiai
perteikia darbuotojams organizacijos tikslus bei vertybes. Net ir sukiirus principinius atlyginimy
sistemos pamatus, svarbiausia - informuoti, informuoti ir dar kartg informuoti savo darbuotojus
apie atlyginimy sistema, jos detales, iSaiskinti, kaip darbo uzmokescio politika siejasi su bendra
jmonés strategija. Jvykdziusios Siuos etapus jmonés jau gali naudotis sistemine darbo
apmokéjimo praktika ir kelti maZiau chaoso bei neZinios priimdamos daugel} su personalu
susijusiy sprendimy: nustatydamos naujo darbuotojo darbo uZzmokeséio, valdydamos darbo
uzmokescio kitimg, vertindamos veikla ir planuodamos karjera. Neretai darbui apmokéti
skiriamos 1éSos sudaro bene didZiausig jmonés islaidy dalj, todél apgalvotai sukurta ir sumaniai
valdoma darbo uzmokescio sistema gali tapti vienu i§ verslo sékmés elementy. Daugelio
pripazjstamas faktas - kad nemazi pinigai, skiriami darbuotojams mokéti ir motyvuoti, ne visada
geriausiai panaudojami - ver¢ia susimastyti, ar ne laikas kuriant darbo uzmokes¢io Sistema
vadovautis ne vien SeStuoju jausmu (Gostautas M., 2004).

Vienetiné darbo uzmokes¢io forma yra viena seniausiy. Ji sékmingai taikoma iki Siy
dieny. Siuo atveju, darbo uzmokeséio dydis tiesiogiai priklauso nuo nustatytos kokybés atlikto

darbo kiekio, atsizvelgiant j darbo turinj ir salygas. Paprastai vienetinis darbo uzmokestis
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darbuotojams skai¢iuojamas atsizvelgiant j jkainius, taikomus uz tam tikrg darbg ir atlikty darby
kiekj.

Vienetinis apmokéjimas — apmokéjimas pagal tam tikrus pagamintos produkcijos
vieneto jkainius. Tai paprasciausia individualaus apmokéjimo pagal rezultatus forma. Vienetinis
darbo apmokéjimas labiausiai paplitgs statyboje, siuvimo ir odos apdirbimo pramonéje, laivy
statyboje, zuvininkyste¢je. Kitose tikio Sakose vienetinis darbo uzmokestis taikomas vis reciau.

Siuolaikinémis mechanizacijos ir automatizacijos salygomis produkcijos i3dirbio
didinimas daugiau priklauso ne nuo individualiy darbuotojo pastangy, bet nuo kolektyvo bendry
pastangy geriau panaudoti jrengimus, zaliavas, darbo laika, tobulinti darbo organizavima.
Produkcijos kokybés gerinimas taip pat priklauso nuo bendry visy darbuotojy pastangy, ir
imonés kokybés politikos. Produkcijos kokybés gerinimo klausimai tampa ypa¢ svarbis, nes
kokyb¢ tampa lemiamu veiksniu konkurencingje vidaus ir uzsienio rinky jsisavinimo kovoje
(Dubinas V., 2001).

Kartais kai kuriose pramonés Sakose, ypac statybos, profsgjungos siekia vienodo darbo
uzmokes&io skirtingy profesijy darbuotojams. Si lygybé grindziama tuo, kad vienodos
kvalifikacijos darbuotojai turi gauti vienoda darbo uzmokestj. Taciau tada darbo uzmokestis
prarasty motyvatoriaus vaidmenj. Todé¢l darbo uzmokes¢io dydi tikslinga maksimaliai
individualizuoti pagal atlieckamo darbo turinj, taip pat pagal darbuotojo elgesj darbe, pasitelkiant
jvairius darbuotojy skatinimo badus, kad jie siekty nuolat tobulinti savo darbo kokybe (Zaptorius
J., 2005).

Akivaizdu, kad mirininkui reikia daugiau fiziniy pastangy nei muziejaus darbuotojui. Jei
skirtingo sunkumo darbai bty apmokami vienodai, susidaryty lengvo darbo norinéiy Zmoniy
perteklius, palyginti su tokio darbo viety skaiiumi, o sunkiems darbams atlikti darbuotojy
trikty. Si disproporcija rinkos salygomis panaikinama santykinai didinant sunkiy darby ir
mazinant lengvy darby apmokeéjimg. Didesniu darbo uZmokes¢iu kompensuojami ir darbai,
atlickami kenksmingomis Zmoniy sveikatai sglygomis (cheminis uZterStumas, didelis radiacijos
fonas, aukstos ar pernelyg zZemos temperatiros, padidéjusi vibracija, triukSmingumas ir pan.).
Kompensaciniai priedai mokami ir uz darbg Sventémis bei laisvadieniais, darbg naktj arba esant
nenormuotai darbo dienai (Jakutis A., PetraskeviCius V., Stepanovas A., Seckuté L., Zaicev S.,
2005).

Visy pagrindiniy padaliniy pagrindiniams darbininkams nustatoma laikiné¢ apmokéjimo
sistema, kurios pagrinda sudaro vienetinis atlygis uz jvykdytus darbus, kuriy apimtys jvertintos

valandomis bei vienos valandos jkainiu.
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Visy struktiiriniy padaliniy pagrindiniams darbininkams nustatomi valandiniai tarifiniai
ikainiai pagal kvalifikacines kategorijas, kurie padindinti, jvertinus, kad yra dirbama esant
nukrypimams nuo normaliy darbo salygy.

Visiems pagrindiniams padaliniams nustatomi vienos valandos jkainiai, kurie iSskai¢iuoti
pagal darbininkams nustatytus valandinius tarifinius atlygius.

Paskaiciuotas vienetinis atlygis, atitinkamo padalinio ar brigados darbininkams,
skirstomas pagal darbininko faktiSkai atidirbtas valandas, turimg kvalifikacinés kategorijos
valandinj tarifinj atlygj bei darbo indélio koeficiento.

Pagrindiniams darbininkams, jeigu darbininkas atidirbo darbo dieny planines valandas,
papildomai mokama uz virSvalandinj darba, poilsio ir §venciy dienomis pagal LR Darbo kodekso
ir/ar kolektyvinéje sutartyje nustatytus dydzius bei Siuose nuostatuose nustatytus valandinius
tarifinius jkainius.

Kiekvieno ménesio pradzioje, kickvienai brigadai, pagal sarasinj zmoniy skaiciy,
nustatomi  planiniai skaiCiai. Brigadai jvykdzius rodiklius, kiekvienam darbininkui
paskaic¢iuojamos premijos. Rodikliy jvykdymo pazyma bei protokolg tvirtina padalinio meistras
ir kartu su darbo laiko apskaitos Ziniaras¢iais pateikia padalinio vadovui.

Imonés darbuotojus biitina skatinti atlyginimu uz darbg, nuolat tobulinti darba, siekti
idealios darbo kokybés. Darbo jvertinimas motyvuoja darbuotojus dirbti efektyviai ir kokybiskali
bei palaiko teigiamg darbo atmosfera (Jakutis A., 2001).

Organizacijos, kurios skiria pakankamai démesio asmens jvedimui ] organizacijg ar |
naujas pareigas laimi, nes tai motyvuoja darbuotojus darbui Sioje organizacijoje, padidina jy
vystymosi efektyvuma. Zmonés paprastai stengiasi islaikyti ankstesnj darbo uzmokestj arba
siekia didesnio.

Analizuojant darbo apmokéjimo organizavimo pagristumg Lietuvoje, svarbu atsizvelgti |
uzsienio Saliy patirt], tuo labiau kad iSsivysCiusios rikos Salyse taikomos darbo apmokéjimo
formos ir sistemos formavosi ne vieng deSimtmet;. Darbo apmokéjimo diferecijavimas
Lietuvoje, panasiai kaip iSsivyséiusios rinkos Salyse, turéty buti daugiau siejamas su darbuotojy
isdirbiu ir darbo nasumo kilimu. Siems tikslams darbo apmokéjimo orgaizavimas turéty biiti
grindziamas darby palyginimo metodu, darby klasifikavimo pagal kategorijas metodu.
Tobulinant darbo santykiy ir darbo apmokéjimo politika, manyciau, kad prioritetas turéty buti
teikiamas S$iy santykiy liberalizavimui, suteikiant daugiau teisiy darbo santykiy dalyviams,
sistemiSkam darbo uZmokescio diferenciacijos sureguliavimui tarp atskiry valstybés jstaigy
darbuotojy pagal Sakas ir pareigybes, lygiy galimybiy tarp motery ir vyry principo jtvirtinimui,

galiojanciy teisés akty suderinimui bei jy atitikimui ES bei TDO konvencijoms.
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1.3. Veiksniai, lemiantys darbo uzmokescio skaic¢iavimo ir apmokéjimo tvarka

Darbo pajamos tiesiogiai veikia ne tik daugumos Zmoniy gyvenimo lygj, bet ir
visuomening padét] bei vertinimg. Gaudami didesn;] atlyginimg uz darba, jie gali jsigyti daugiau
vartojimo reikmeny, o tai savo ruoztu garantuoja aukstesnj gyvenimo lygj ir jy Seimos nariams.
Susidaro palankesnés salygos materialiai apriipinti Seima, tenkinti kulttirines jy reikmes. Kylant
darbuotojy ir jy Seimos nariy kultiriniam intelektualiniam lygiui, stipréja valstybés kiirybinis
potencialas, auga galimybés sparciai didinti bendrajj nacionalinj produkta, Salies ekonoming ir
politine galia. Siuo metu darbo uZmokes¢io dydZio nustatyma lemia daug aplinkybiy: tai yra
darbuotojo, kuris naudodamas savo darbo jéga tikisi i§ darbdavio tam tikro atlygio, poreikiai ir
galimybés, ir darbdavys, kuris turi ribotas finansines galimybes mokéti, bet privalo laikytis
nustatyty darbo apmokéjimo normy. Darbo uzmokesCio dydzio nustatymg lemia ne tik
kokybiniai ir kiekybiniai darbo rezultaty aspektai, bet ir paties darbuotojo savybés —
kvalifikacija, sugebéjimai, darbo rinka, kai, norint iSlaikyti jstaigoje arba jmonéje aukstos
kvalifikacijos specialistus, reikia taikyti aukstesng darbo uzmokescio ribg, negu yra nustatyta to
paties lygio specialistams. Taigi darbo uzmokesciui jtakai daro iSoriniai ir vidiniai veiksniai.
ISoriniai veiksniai:

Darbo rinkos sqlygos. Darbo rinka rodo kvalifikuotos darbo jégos pasiiilos ir paklausos
santykj. Kaip pasitla virSija paklausa, darbdaviai gali mokéti maziau. Ir atvirkséiai, kai
kvalifikuotos darbo jégos paklausa virSija pasitila, darbdaviai priversti didinti darbo uzmokest;.
Taciau pasitaiko atvejy, kai Sis désningumas iSnyksta. Pavyzdziui, profsajungos gali priversti
darbdavius mokéti gera darbo uzmokest] net esant dideliam Sios profsgjungos nariy bedarbiy
skaiciui.

Darbo uZmokescio lygis regione orientuoja darbdavius mokéti tam tikros specialybés ir
kvalifikacijos darbuotojams tokio lygio darbo uzmokestj, koks mokamas Siame regione
panaSiems darbuotojams. Tai labiau susij¢ su gyvenimo lygiu kuriame nors regione ir su darbo
jégos migracija. Dél Sio désningumo praktiskai susiklosto tokia situacija, kad, pasiraSydami
darbo sutartj, darbuotojai 1§ darbdaviy reikalauja tokiy atlyginimy, kokie mokami analogisky
profesijy darbuotojams kitose jmonése (Lydeka Z., Drilingas B., 2002).

Gyvenimo lygis. Kolektyvinése sutartyse paprastai numatomas darbo uzmokesc¢io lygio
indeksavimas, atsizvelgiant } infliacijos koeficient. Darbo uZmokescio indeksavimo
mechanizmas praktiskai taikomas jvairiai. Vienose Salyse (pavyzdziui Danijoje, Belgijoje,
Italijoje) tai iforminama jstatymais; kitose (Pranciizijoje, Ispanijoje) Sis reguliavimas
neformalizuotas; tokiose Vakary Salyse, kaip Austrija, Airija, Norvegija, Portugalija, Vokietija ir

Svedija, garantuotas darbo uzmokestis dél kainy pasikeitimo neindeksuojamas.
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Kolektyviné sutartis. Viena svarbiausiy profsagjungy kolektyvinés sutarties su darbdaviu
funkcijy yra susitarimas dél darbo ir darbo uzmokescio salygy. Profsajungy tikslas — sudarant
naujg kolektyving sutartj, pasiekti realaus darbo uzmokescio padidéjima. Todé¢l tuose regionuose,
kur gerai organizuotos profsajungos, darbo uzmokesciai didesni.

Vyriausybés poveikis. Vyriausybé reguliuoja biudzetiniy jstaigy darbo uzmokescio dydj.
Visiems darbuotojams LR Vyriausybé nustato minimaly darbo uzmokestj, taipogi jstatymais
reglamentuojamas darbo apmokéjimas uz darbg kenksmingomis saglygomis, darbg naktj, Svenciy
dienomis ir vir$valandZius.

Vidiniai veiksniai:

Konkretaus darbo verté. Imonés, neturin¢ios formalios darbo uzmokesc¢io organizacijos
(nuostaty), kiekvieno darbo verte nustato subjektyviai. Tada darbo uzmokescio dydj maziau
lemia darbo rinka arba kolektyvinés sutartys. Imonés, turinios nuostatais reglamentuotg darbo
uzmokesCio organizacija, dazniausiai vienokiu arba kitokiu darby vertinimo metodu nustato
kiekvieno konkretaus darbo vertg. Kai darbo uzmokescio reglamentas aptariamas kolektyvinése
sutartyse, darby vertinimo metodai padeda tas sutartis sudaryti, o véliau kontroliuoti, ar
laikomasi sutarty darbo uzmokescio salygy (Mackevicius J., 2003).

Reliatyvi darbuotojo verté. Kartais kai kuriose pramonés Sakose, ypac statybos,
profsajungos siekia vienodo darbo uzmokes¢io skirtingy profesijy darbuotojams. Si lygybé
grindziama tuo, kad vienodos kvalifikacijos darbuotojai turi gauti vienoda darbo uzmokest;.
Taciau tada darbo uzmokestis prarasty motyvatoriaus vaidmenj. Tod¢l darbo uzmokescio dydj
tikslinga maksimaliai individualizuoti pagal atlickamo darbo turinj, taip pat pagal darbuotojo
elgesi darbe, pasitelkiant jvairius darbuotojy skatinimo biidus, kad jie siekty nuolat tobulinti savo
darbo kokybg.

Darbdavio isgalés mokéti. Valstybinése biudzetinése organizacijose darbo uZzmokescio
dydis priklauso nuo valstybés biudZeto skiriamos sumos. Kitose jmonése darbo uzmokescio
dydis ribojamas pelno, kurj jmoné turi gauti pardavusi produkcijg arba paslaugas. Tuomet
imones iSgales mokéti didesnj ar mazesnj atlyginimg 1§ dalies lemia darbuotojy darbo
produktyvumas.

Ekonominés sqlygos, konkurencija taip pat veikia darbdavio isgales mokéti.
Konkurencija gali priversti mazinti produkcijos kainas ir tokiu biidu mazinti jmonés pajamas.
D¢l to sumaz¢ja darbdaviy iSgalés mokéti didelj darbo uzmokestj (Radkevic¢ius D.,Gorodeckis
S., 1999).

Darbo apmokéjimas yra teisiné kategorija, taciau itin tampriai susijusi su ekonomika.
Darbo uzmokescio sgvoka néra tiksliai apibrézta jstatymuose, todél tenka remtis kitais Saltiniais.

Zmogiskyjy istekliy valdymo teorijoje darbo uzmokestis apibréziamas kaip ,.kompensacija, kurig
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individas gauna mainais uz jo specifing organizacijoje atlickamg veiklg, atitinkancig
organizacijos tikslus ir uzdavinius”. Europos Bendrijos Steigimosi Sutarties 119 straipsnio 2
dalyje numatyta, kad ,,atlyginimas reiSkia pagrindinj ar minimaly darbo uzmokestj arba kita
atlyginimg (tiek grynais pinigais, tiek natiira), kurj darbuotojas tiesiogiai arba netiesiogiai gauna
uz savo darbg mainais i§ darbdavio. LR Darbo kodekso 186 straipsnyje nurodyta, kad ,,darbo
uzmokestis yra atlyginimas uz darba, darbuotojui atlickama pagal darbo sutartj”. Zymiai pla¢iau
,»darbo uzmokesc¢io” sgvoka apibrézta Tarptautinés darbo organizacijos konvencijoje Nr. 95 ,,Dél
darbo uzmokes¢io apsaugos® pirmame straipsnyje, kuriame nurodyta, kad darbo uzmokestis
reiSkia ,,bet kokj paskirtg ar apskaiCiuotg atlyginimg arba uzdarbj, iSreiksta pinigais, nustatytg
abipusiu susitarimu pagal nacionalinius jstatymus ar kitus norminius teisés aktus, ir kurj
darbdavys moka jdarbintam asmeniui rasytinés ar zodinés sutarties pagrindu uz padarytg ar
sutarta padaryti darbg arba uz suteiktas ar sutartas padaryti paslaugas®. Zmong¢s dirba skatinami
Ivairiy motyvy: norédami gauti pajamy, siekdami karjeros, pripazinimo, norédami bendrauti su
Kitais zmonémis ir t.t. Gauti pajamy galima dvejopai: uz darbg ir uz asmeninio turto naudojima.
Pajamos darbo rinkoje isSreiSkiamos darbo uzmokesciu, taigi pinigai, kuriuos mes, vartotojai,
gauname ir iSleidZaime, yra pelnomi i§ turto arba uzdirbami savo darbu.

Nuo 1991 m. vasario 1 d. jsigaliojo naujas Lietuvos Respublikos darbo apmokéjimo
istatymas, pagal kurj darbuotojy darbo uzmokestis priklauso nuo darbo kiekio ir kokybés bei
jmonés veiklos rezultaty. Darbo apmokéjimo jstatymas suteikia teis¢ darbdaviams nustatyti
darbo apmokejimo salygas, profesijy ir pareigy tarifinius kvalifikacinius reikalavimus, darby ir
darbuotojy tarifikavimo tvarka. Konkretls tarifiniai atlygiai, ménesio algos ar kitos darbo
apmokejimo salygos bei darbo normos pagal Lietuvos darbo apmokéjimo jstatymag turi biiti
nusakomos kolektyvinése arba samdos sutartyse. (Alga (salary) — tai jmonés (firmos) ar
organizacijos darbuotojui mokamas atlyginimas, t.y. uZmokestis uZz darba). Taigi darbo
uzmokest] 1§ esmés reguliuoja darbdavys ir samdomas darbuotojas. Kiekvieno jy siekiai ir
interesai yra savi, taciau darbo uzmokestj reguliuoja ir specialiis vyriausybés nutarimai, kuriais
nustatomas minimalus darbo uzmokestis ir minimalus valandinis tarifinis atlygis, mokesc¢iai 1§
darbo atlyginimo ir kt. (Darbo kodeksas ir jo populiarus aiskinimas, 2003).

Taigi darbuotojy atlyginimai nustatomi sudarant darbo sutartis, vadovaujantis priimtais
Jstatymais ir nutarimais, atsizvelgus ] jmonés bei organizacijos ekonomines galimybes, darbo
salygas ir jo sudétinguma, darbuotojo atlyginimus pagal uzimamas pareigas.

Darbo teiséje darbo uZmokestis — tai piniginis atlygis uz atlikta darba, kuris numatomas
darbo sutartyje. Tai darbo teisinio santykio iSraiSka, prievol¢, atsirandanti i§ darbo santykiy.

Darbo uZmokestis apima pagrindin; darbo uZmokest] ir visus papildomus uzdarbius. Darbo
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uzmokestis Lietuvoje yra reglamentuojamas Lietuvos Respublikos darbo kodekse (XV skyrius —
»Darbo uzmokestis. Garantijos ir kompensacijos®).

Kai vienas asmuo pagal susitarimg atlieka kitam asmeniui tam tikrg darba, uz pastaraji
paprastai atsilyginama pinigais. Taip atlyginama ir uz darba, kai dirbama pagal rangos,
pavedimo, autoring ar kitas civilinio pobiidzio sutartis. Prievolé mokéti uz darbg darbo teisés
pozitriu kyla i§ teisiniy darbo santykiy. Kai darbas atliekamas nesant darbo santykiy, o
egzistuojant civiliniams ar kitokiems santykiams, apmokestinimas keiCiasi. Darbo sutarties
jstatymo 8 str. 1 d. numato, kad viena darbo sutarties biitinyjy salygy yra Saliy susitarimas dél
darbo apmokéjimo, be kurios sutartis negali bati pripazinta galiojanti. Saliy sulygtas darbo
uzmokestis dazniausiai nustatomas tvirta pinigine suma, bet galimi atvejai, kai darbuotojui prie
pagrindinio (tarifinio) atlyginimo gali bliti mokami jvair@is priedai, priemokos, premijos ir Kitos
iSmokos, kuriy dydis daznai priklauso ne tik nuo darbuotojo, bet ir nuo viso jmonés kolektyvo
pasiekty darbo rezultaty. Darbo uzmokes¢io dydzio nustatymas néra reglamentuojamas, todél
skiriasi priklausomai nuo jmonés, jstaigos, organizacijos, veiklos srities, rezultaty ir pan.
Konkrecius valandinius atlygius, ménesines algas, kitas darbo apmokéjimo formas ir sglygas,
darbo normas jmonése nustato jmoniy savininkai (darbdaviai) ir jteisina kolektyvinése arba
darbo sutartyse Lietuvos Respublikos jstatymy nustatyta tvarka. Darbo kodekso 186 straipsnio
trecioje dalyje nurodyta, kad darbuotojo darbo uzmokestis priklauso nuo darbo kiekio ir
kokybés, jmonés, jstaigos, organizacijos veiklos rezultaty bei darbo paklausos ir pasiiilos darbo
rinkoje. Vyrams ir moterims uz tokj pat ar lygiavertj darbg mokamas vienodas darbo uzmokestis.
Visgi darbuotojy darbo uzmokestis negali biiti mazesnis nei nustatytas minimalus valandinis
atlygis ir minimali ménesiné alga. Vyriausybé TriSalés tarybos teikimu nustato minimalyjj
valandinj atlygj ir minimalig ménesing algg. Atskiroms tkio Sakoms, regionams ir darbuotojy
grupéms Vyriausybe TriSalés tarybos teikimu gali nustatyti skirtingus minimaliojo valandinio
atlygio ir minimalios ménesinés algos dydZius. Kolektyvinéje sutartyje gali biiti nustatyti didesni
nei anks¢iau nurodyti minimaliojo darbo uzmokescio dydziai.

Dabar vis dazniau atsisakoma grieztos pareigybiy klasifikacijos ir kiekvieno darbuotojo
uzmokescio fiksavimo. Darbuotojo kvalifikacijos lygio augimas labai sureikSmina subjektyvuy;i
darbo veiksnj, t.y. darbuotojo pozitirj bei nusiteikimg dirbti. Tai susije ir su grupinio komandinio
darbo populiarinimu (Darbo kodeksas ir jo populiarus aiSkinimas, 2003).

Po nepriklausomybés situacija Salyje pasikeité, nustatoma skirtinga darbo apmokeéjimo
tvarka privaciame ir vieSajame sektoriuje. Lietuvos Respublikos Konstitucijos 48 straipsnyje
itvirtinta teisé ] teisingg darbo uzmokestj, taciau neretai tai, kas atrodo teisinga darbdaviui, gali
atrodyti neteisinga darbuotojui ir atvirks¢iai. Bet kuriuo atveju turi biti atsizvelgiama j atlickamo

darbo kokybe ir kiekj, darbuotojy patirtj, iSsilavinimg ir kvalifikacijg, gyvenimo salygas.

18



Bendriausiu reikalavimu pripazintina darbuotojo galimybés iSlaikyti save ir Seimg (Apalainiené,
A., Jasitinien¢, L., 2002).

Darbo kodeksas (DK) 187 straisnyje reglamentuoja darbo uzmokes¢io minimuma. Kaip
rodo uzsienio Saliy patirtis, bene svarbiausia apmokéjimo uz darbg organizavimo problema yra
minimalaus darbo uzZmokescio nustatymas. Dabar minimalaus darbo uzmokescio klausimais vis
daugiau domimasi jvairiuose Tarptautinés darbo organizacijos forumuose. Svarbiausi
minimalaus darbo uZmokescio pagrindimo Kriterijai yra:

1. Darbuotojo ir jo Seimos poreikiai, lyginant su bendruoju darbo uzmokescio lygiu ir
socialinémis iSmokomis i$sivysciusiose Salyse;

2. Salies, kurioje veikia jmoné, ekonominio augimo veiksniai (bendrojo vidinio produkto
dydis vienam gyventojui ir jo augimo tempai, uzimtumo lygis, Salies mokéjimy balansas)

Paprastai minimalus darbo uZmokestis traktuojamas kaip Salies ekonominés ir socialinés
politikos elementas, tiesiogiai susijes su $alies ekonomine galia. Siuo atveju minimalus darbo
uzmokestis siejamas su socialiniu individo apriipinimo minimumu, kurio esmé - fiziniy ir
dvasiniy poreikiy patenkinimas, jgalinantis individg bent minimaliai panaudoti jo potencines
galimybes visuomenés ir Seimos vystymui jam dirbant darbo laika.

Minimalaus darbo uZmokescio atskaitos taskas - vidutinis darbo uzmokescio lygis
Salyje. Realiai atsizvelgiant | jvairiy Saliy ekonomines galimybes, neretai minimalus darbo
uzmokestis gerokai mazesnis uz vidutinj darbo uzmokestj. Daugelyje tiek iSsivysciusiyjy, tiek
besivystanciyjy Saliy minimalus darbo uzmokestis reguliuojamas jstatymiskai. Minimalus darbo
uzmokestis turi tiesioginj ir netiesioginj poveikj bendram darbo uZmokescio lygiui Salyje.
Tiesioginis poveikis reiskiasi tuo, kad daugelio Saliy jstatymuose numatyta, jog padidinus
minimaly darbo uzmokest], turi padidéti ir kity darbuotojy darbo uZmokestis. Netiesioginis
minimalaus darbo uzmokeséio dydzio pasikeitimo poveikis kity darbuotojy uzmokesciui
reiSkiasi tuo, kad sudarant kolektyvines darbo sutartis, darbuotojai ir jy profesinés sgjungos
siekia palaikyti susiklosCiusj santykj tarp minimalaus ir konkretaus darbo uZmokescio.
Minimalus darbo uzmokestis yra pagrindas diferencijuoti atskiry darbuotojy darbo uzmokestj
(Dubinas V., 2001).

Apibendrinant galima teigti, kad konkretaus darbo verté darbo uzmokesc¢io dydj lemiantis
veiksnys. Jmonés, kurios neturi formalios darbo uzmokescio organizacijos, kiekvieno darbo verte
nustato subjektyviai. Tuomet uzmokesc¢io uz darbg dydis maziau priklauso nuo darbo rinkos arba
kolektyvinés sutarties. Darbo uzmokes€io organizavimo praktika rodo, kad tiksliausiai darby
verté iSreiskiama analitiniais darby vertinimo metodais.

Veikiant tiesioginiams motyvams individas pasitenkina paciu darbo procesu ir jo

rezultatais. Esant netiesioginei motyvacijai individg traukia ne pats darbas ir jo rezultatai, o
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pasaliniai dalykai: darbo uzmokestis, pripazinimas, padétis visuomen¢je ir t.t. Netiesioginiai ir
tiesioginiai motyvai labai glaudziai tarpusavyje susij¢: Zmogus suinteresuotas tiek savo darbu,
tiek darbo uzmokesciu bei kitomis vertybémis. Galimas atvejis, kai zmogus pradeda dirbti tik dél

darbo uzmokesc¢io, véliau jo vykdomos funkcijos tampa patrauklios.

1.4. Darbo istekliy kainas jtakojanciy veiksniy nustatymas ir darbo iStekliy vertinimas

statyby sektoriuje

Darbo kaStai yra labai svarbi tema visoms jmonés suinteresuoty asmeny grupéms: ir
darbdaviams, ir patiems dirbantiesiems.
Autorius P. Vanagas iSskiria darbo uzmokest] jmonéje lemiancius veiksnius, kuriuos

galima i$skirti | dvi grupes — iSorinius ir vidinius (Valanc¢iené L., 2003).

ISoriniai veiksniai Vidiniai veiksniali
DARBO RINKOS KONKRETAUS_
SALYGOS DARBO VERTE
DARBO
UZMOKESCIO LYGIS
DARBUOTOJO
GYVENIMO LYGIS . DARBO RELIATYVI VERTE
UZMOKESTIS
KOLEKTYVINE
SUTARTIS DARBDAVIO
) ISGALES MOKETI
VYRIAUSYBES
POVEIKIS

1 pav. Apmokéjimo uz darbg dydj lemiantys veiksniai

Saltinis: Vanagas, P. (2004). Visuotinés kokybés vadyba. Kaunas: KTU.

ISoriniai veiksniai:

e Darbo rinkos salygos parodo kvalifikuotos darbo jégos pasiiilos ir paklausos santykj.
Darbdaviai gali mokeéti maziau, kai pasiiila virs$ija paklausa. Gali biti ir atvirkS¢iai.

e Darbo uZzmokescio lygis regione orientuoja darbdavius mokeéti tam tikros specialybés
darbuotojams tokj darbo uzmokestj, koks yra mokamas Siame regione panaSiems darbuotojams.

e Gyvenimo lygis, kai atsiZvelgiama j infliacijos koeficienta.

o Kolektyviné sutartis — tai susitarimas dél darbo ir apmokéjimo uz darba salygy. Zinoma,
todél ten, kur gerai organizuotos profsajungos, ir apmokéjimas uz darbg yra didesnis.

e Vyriausybes poveikis reguliuoja darbo uzmokescio dyd;.
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Vidiniai veiksniai:

e Konkretaus darbo verté — jmonés, kurios turi nuostatais reglamentuotg apmokéjimo uz
darba organizacija, dazniausiai darby vertinimo metodu nustato kiekvieno konkretaus darbo
verte.

e Reliatyvi darbuotojo verté — apmokéjimo uz darbg dydj yra tikslinga maksimaliai nustatyti
pagal atlickamo darbo turinj, taip pat pagal darbuotojo elgesi darbe, kai pasitelkiami jvairts
darbuotojy skatinimo budai, t.y., kad darbuotojai siekty nuolat tobulinti savo darbo kokybe.

e Pasak P. Vanago darbdavio galimybés mokéti — jmonés galimybés mokéti didesnj ar
mazesnj darbo uzmokestj i§ dalies lemia darbuotojo darby produktyvumas, kuris priklauso nuo
kapitalo investicijy j fizinio darbo mazinimo programg; §ios investicijos mazina darbo jégos
poreikj ir sudaro galimyb¢ mokéti daugiau uz darba. Darbdavio galimybe mokéti veikia ir

konkurencija, ekonominés sglygos (Vanagas P., 2004).

Darbo kastai yra skirstomi j:

e tiesioginio darbo kastus — tiesiogiai jtrauktas darbas, atliktas gaminant gaminj. Siuo atveju
kalbama ne apie visa priskaiCiuota darbo uzmokestj, bet tik apie ta jo dali, kuri skirta
gamybiniam personalui apmokéti uz darba, kitaip sakant, yra jskaiCiuojama ] gamybing
savikaing; tai vienas i$ tiesioginiy kasty elementy;

e netiesioginio darbo kastus — darbas, netiesiogiai susijes su gaminiu t.y. padaliniy vadovy
darbo uzmokestis bei jmonés vadovy atlyginimai. Sie kastai yra pridétiniy kasty dalis (Vanagas
P., 2004).

ISlaidy klasifikavimas turi labai svarbig reikSme tvarkant jy apskaita. Tiksliai pasirinkti
i8laidy klasifikavimo pozymiai padeda surinkti tiksling informacija, reikalingg tam tikriems
sprendimams priimti. J[moniy vadovai daZniausiai klausia, ar jo priimtas sprendimas nepadidins
bendros iSlaidy sumos, ar tam tikryjy straipsniy. Imonés darbuotojams tenka atsakyti i §j
klausima, nors kartais tai padaryti biina sunku. Todel darbuotojai duomenis apie iSlaidas turi
registruoti, apdoroti, kaupti ir saugoti pagal tam tikra sistema.

Darbo uzmokesCio apskaiCiavimas, taip pat su tuo susijusiy jmonés sgnaudy ir
1siskolinimy darbuotojams apskaita — vienas sudétingiausiy buhalterinés apskaitos bary. Darbo
uzmokesc¢io skai¢iavimg reglamentuoja LR Darbo kodeksas, patvirtintas 2002-06-04 jstatymu
Nr. 1X-926, 2002-07-02 LR Gyventojy pajamy mokescio jstatymas Nr. IX-1007, 2004-11-04 LR
Valstybinio socialinio draudimo jstatymas Nr. IX-2535. Visuomet lengviau apskai¢iuoti
apciuopiamus dalykus, tokius kaip, pavyzdziui, atsargos ar net ilgalaikis turtas. Tuo tarpu darbo
uzmokestis materializuojasi tik tuomet, kai iSmokamas darbuotojams. Kai jis apskaiiuojamas ir

jskaitomas ] sgnaudas, vadybininkai, orientuodamiesi j produkty gamybos apimciy didé¢jima,
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dazniausiai ,,nejaucia®“, kad tuo pat metu faktiSkai mazéja jmonés turtas, nes didé¢ja jmonés
jsiskolinimas darbuotojams, kuriems apskaic¢iuojamas darbo uzmokestis. Apskaiciuojant darbo
uzmokestj, debetuojamos atitinkamos sgnaudy saskaitos (nes apskaic¢iavus darbo uzmokestj uz
atlikta darbg, padidé¢ja jmonés iSlaidos, kurios pardavus produkta taps sanaudomis) bei
kredituojamos jmonés jsiskolinimo darbuotojams ir biudzetui sgskaitos, nes padidéja jmonés
isipareigojimas iSmokéti apskaiiuoto darbo uzmokesCio sumas ir mokesCius valstybei.
Sutartinai darbuotojams apskaiCiuotas darbo uzmokestis skirstomas j bruto ir neto darbo
uzmokestj. Neto darbo uzmokesciu vadinama atlyginimo uz darbg suma, kurig darbuotojas gauna
.} rankas®. Tuo tarpu bruto darbo uzmokestis — suma, kuri ,,kainuoja“ jmonei priskaitant neto
darbo uzmokestj. Taip yra todé¢l, kad valstybé darbuotojy uzdirbta darbo uzmokestj apmokestina
gyventojy pajamy mokesciu. Be to, darbuotojai 1§ jiems apskai¢iuoto darbo uzmokescio moka 3
proc. Socialinio draudimo jmokas (Stdzius V., 2002).

Darbo uzmokesCio apskaitos procesas apima visas jmonés veiklos sritis. Darbo
uzmokescio apskaita pradedama nuo jmonés darbuotojy asmeninés sudéties apskaitos (ypac
svarbu, kad ] apskaita buity jtraukti visy jmonés padaliniy visi darbuotojai nepriklausomai nuo
atlickamo darbo ir uzimamy pareigy), toliau ji tiesiogiai siejama su darbo laiko panaudojimu,
darbo drausmés kontrole, iSdirbio normy jvykdymu. Darbo laiko panaudojimo apskaitos
uzdavinys ne tik fiksuoti jmonés darbuotojy atvykimg j darbg ir i§vykimg i§ jo, neatvykusius ir
pavélavusius, bei ir kontroliuoti faktiSkai dirbtg laika, nustatyti prastovas, jy priezastis ir jy
kaltininkus. Svarbi darbo uzmokes¢io apskaitos tobulinimo kryptis yra veiksmingiausiy darbo
apmokéjimo formy ir sistemy, atitinkanciy gamybos specifika, pasirinkimas. Kai kuriose
Jmongese viena ar kita darbo apmokéejimo forma ar sistema taikoma be ekonominio pagrindimo,
t.y. neatsizvelgiant } gamybos mechanizavimo ir automatizavimo laipsnj, gamybos réZima,
galimybes nustatyti i8dirbio normas ir tvarkyti jy vykdymo apskaita, darbininky darbo salygas ir
kt. (Virvilaité, R., Ivaskiené, A., 2000).

Darbo pajamos yra svarbiausias pajamy Saltinis daugelio $aliy dirbantiems zmonéms.
Sios pajamos tiesiogiai veikia ne tik daugumos zmoniy gyvenimo lygj, bet ir jy visuomening
padéti bei pripazinimg. Gaudami didesnj atlyginima uz darba, Zmonés gali jsigyti daugiau
vartojimo reikmeny, o tai savo ruoZtu garantuoja aukStesnj gyvenimo lygj ne tik patiems
darbuotojams, bet ir jy Seimos nariams. Specialistai, nagrin¢jantys darbo apmokéjima, iSskiria
grupe iSoriniy ir vidiniy veiksniy, kurie tiesiogiai arba netiesiogiai turi jtakos darbo apmo-
kéjimui. Darbo apmokéjimo dydj lemiantys veiksniai dazniausiai sutapatinami su darbo
uzmokesc¢io dydj reglamentuojanciais iSoriniais ir vidiniais veiksniais. Apibiidindami iSorinius
veiksnius, daugelis autoriy akcentuoja vienoje ar kitoje Salyje priimtg minimaly darbo

uzmokescio dydj, kuris pagal tos Salies priimtus jstatymus turi biiti minimali apmoké&jimo uz
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darbg riba kiekvienam darbuotojui. IS vidiniy veiksniy pabréziama atlikto darbo verté, kuri
nustatoma jvairiais darby vertinimo metodais.

Teisingos ir motyvuojanc¢ios darbo apmokéjimo sistemos sukiirimas tikio subjektuose
iSlieka viena svarbiausiy jy veiklos ir pazangos vystymo salygy. Reikia, kad darbo apmokejimo
organizavimas biity pagrjstas tokiais pagrindiniais principais: uzmokesc¢io priklausomybé nuo
kvalifikacijos, sudétingumo, atsakomybés; lygus apmokéjimas uz lygy darbg; apmokéjimo

lygiavos nebuvimas; nuolatinis darbo apmokéjimo sistemos tobulinimas.
1.5. Darbo uzmokescio sistemy palyginimas

Darbo uzmokes¢io formy pagrindimas dabartinémis sglygomis remiasi trimis
pagrindiniais darbo apmokeéjimo organizavimo modeliais:

1. Amerikietiskajam darbo apmokéjimo modeliui budingas grieztas atlickamo darbo
identifikavimas. Cia tiksliai apiblidinamas atlickamo darbo turinys ir darbuotojams keliami
reikalavimai, t.y. jy kvalifikacija, darbo stazas, dalykinés ir asmeninés savybés. Atsizvelgiant |
tai, daugelyje JAV jmoniy taikomos sudétingos atliekamy darby turinio vertinimo metodikos,
smulkiai aprasomas atlickamy darby sudétingumo ranziravimas, kurio pagrindu diferencijuojami
darbininky tarifiniai atlygiai ir tarnautojy atlyginimai. Be to, amerikietiSkajame darbo
apmoke¢jimo modelyje akcentuojami darbo rezultatai ir asmeninés darbuotojy savybés,
pasireiSkiancios ne tik darbo kolektyve, bet ir uz jo riby.

2. Japoniskajame darbo apmokéjimo modelyje darbo uzmokestis organizuojamas
remiantis darbuotojy anketiniais duomenimis, t.y. atsizZvelgiant | jy amZiy, lyt], iSsilavinima,
darbo staza ir samdos forma. JaponiSkajame darbo apmokéjimo modelyje darbo rezultatai ir
darbuotojo kvalifikacija neatlieka tolio svarbaus vaidmens kaip amerikoniskajame, ¢ia nuolatiniy
darbininky tarifiniai atlygiai ir tarnautojy atlyginimai diferencijuojami daugiausia atsizvelgiant |
darbuotojo amziy ir darbo staza. Siame modelyje darbuotojo amZiaus ir darbo stazo skirtumai
dazniausiai daugiau lemia negu darbo sudétingumo vertinimas. Siam modeliui priskirtinos ir dvi
laikinio darbo apmokéjimo formos atmainos:

1. Japony tradiciné laikinio darbo apmokéjimo atmaina. Si forma pagrjsta tarifiniy
atlygiy priklausomybe nuo darbuotojo amziaus. T.y. darbuotojo atlyginimas priklauso nuo
18dirbty valandy skaic¢iaus ir valandinio tarifo, kuris nustatomas atsizvelgiant i darbuotojo amziy.

2. Japony sintezuota pagal rezultatus laikinio darbo uzZmokescio atmaina. Si atmaina
pradéta taikyti nuo $io amziaus septintojo deSimtmecio vidurio. Si forma pagrjsta dviem
tarifiniais atlygiais: asmeniniais ir darbo. Asmeniniy tarifiniy atlygiy dydis priklauso nuo

darbuotojo amziaus ir stazo, o darbo tarifiniai atlygiai - nuo kvalifikacijos ir balais isreiksto
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darbo rezultatyvumo. Sudéjus darbo ir asmeninius atlygius, gaunamas tarifinis atlygis,
vartojamas darbo uzmokesciui apskaiciuoti.

3. Vakary Europos saliy darbo apmokéjimo modelis yra tarpinis tarp amerikietiSkojo ir
japoniskojo. Siuo atveju svarbiausias darbo apmokéjimo kriterijus yra darbuotojo profesinis
pasirengimas, kuriuo remiamasi vertinant darbo sudétingumg. Darbuotojo amzZius ir darbo stazas
Vakary Europos Saliy darbo apmokéjimo modelyje yra tik papildomi darbo apmokéjimo
kriterijai. Atsizvelgiant | darbuotojo amziy ir darbo stazg, formuojama darbuotojo karjeros
strategija. Ypa¢ tai buidinga tarnautojams ir specialistams (Zvinklys J., Vabalas E., 2001).

ISvardytyjy darbo apmokéjimo organizavimo modeliy priimtinumas Lietuvai turéty biiti
vertinamas miusy valstybés integravimosi ] FEuropos Sajunga perspektyvos poziiiriu.
Atsizvelgiant | tai musy Salies jmonéms ir organizacijoms tekty daugiau orientuotis | Vakary
Europos jmonése taikomas darbo uzmokes¢io formas ir jy atmainas, pagal kurias svarbiausias
vaidmuo darbo apmokéjime tenka tarifiniam atlygiui ir kolektyviniam premijavimui
(Puskepalyte A., 2001).

Atlyginimas uz darbg yra samdomyjy darbuotojy kiekybinis reliatyvios vertés matas.
Atlyginimas uz darbg turi biiti ne tik teisingas, bet ir reikSmingas. Darbuotojai labai stengsis,
jeigu tikeésis, kad uz jy pastangas dirbant bus deramai atlyginta (Dubinas V., 1996).

Sie modeliai glaudZiai tarpusavyje susije, pavieniai jy elementai susipina vienas su kitu,
todél jie gali buti iSskirti tik sglyginai. Vis délto jie turi tam tikry budingy bruozy, lemianciy
vieno ar kito darbo apmokéjimo modelio savitumg. AmerikietiSkajam darbo apmokéjimo
modeliui biidingas grieztas atlieckamo darbo identifikavimas. Cia tiksliai apibiidinamas atlickamo
darbo turnys ir darbuotojams keliami reikalavimai, t.y. jy kvalifikacija, darbo stazas, dalykinés ir
asmeninés savybeés. Atsizvelgiant | tai, daugelyje JAV jmoniy taikomos sudétingos atliekamy
darby turinio vertinimo metodikos, smulkiai apraSomas atliekamy darby sudétingumo
ranziravimas, kurio pagrindu diferencijuojami darbininky tarifiniai atlygiai ir tarnautojy
atlyginimai. Be to, amerikietiSkajame darbo apmokéjimo modelyje akcentuojami darbo rezultatai
ir asmeninés darbuotojy savybés, pasireiSkianc¢ios ne tik darbo kolektyve, bet ir uz jo riby.
JaponiSkajame darbo apmokéjimo modelyje darbo uzmokestis organizuojamas remiantis
darbuotojy anketiniais duomenimis, t.y. atsizvelgiant | jy amziy, lyti, iSsilavinima, darbo stazg ir
samdos formga (Zakarevicius P., 2002).

JaponiSkajame darbo apmokéjimo modelyje darbo rezultatai ir darbuotojo kvalifikacija
neatlieka tokio svarbaus vaidmens kaip amerikietiSkajame, ¢ia nuolatiniy darbininky tarifiniai
atlygiai ir tarnautojy atlyginimai diferencijuojami daugiausia atsizvelgiant j darbuotojy staza.
Siame modelyje darbuotojy amzZiaus ir darbo stazo skirtumai daZniausiai lemia daugiau negu

darbo sudétingumo vertinimas. Vakary Europos Saliy darbo apmokeéjimo modelis yra tarpnins

24



tarp amerikietiskojo ir japoniskojo. Siuo atveju svarbiausias darbo apmokéjimo kriterijus yra
darbuotojo profesinis pasirengimas, kuriuo remiamasi vertinant darbo sudétinguma. Darbuotojo
amzius ir darbo stazas Vakary Europos Saliy darbo apmokéjimo modelyje yra tik papildomi
darbo apmokéjimo kriterijai. Atsizvelgiant | darbuotojo amziy ir darbo stazg, formuojama
darbuotojo karjeros strategija. YpaC tai biidinga tarnautojams ir specialistams. Darbo
apmokéjimo ir jvairiy jy atmainy pasirinkimas priklauso nuo daugelio salygy. Patirtis rodo, kad
»darbuotojo uzdarbio dydis tiesiogiai priklausyty nuo jo darbo rezultaty, biitina tiksliai jvertinti
jo i§dirbj per tam tikra laiko tarpa”. Siuolaikinés gamybos organizavimo salygomis tiksliai
nustatyti i8dirbj labai sudétinga ir reikia daug sagnaudy. Be to, kaip rodo uzsienio Saliy patirtis,
orientuojantis j socialing partneryst¢ darbo kolektyvuose, i aukS$ta gaminamos produkcijos
kokybe, tai néra butina. Personalas dirba kur kas naSiau ir kokybiskiau, jei jo darbo uzmokestis
kolektyvine darbo sutartimi nustatomas pakankamai auk$to lygio, palyginti su kity firmy
atitinkamy profesijy darbuotojy uzmokesciu (Dubinas V., 1995).

Pastaruoju metu vienetinés darbo uZmokescio sistemos dalis darbo apmokéjime
sumazéjo. Pagrindinis jos trikumas tas, jog $i sistema skatina ne darbo kokybe, bet jo kiekybe;
be to laikantis §ios sistemos sunku prognozuoti ir kontroliuoti apmokéjimo uz darba islaidas. Sie
sistemos trikumai dazniausiai nusveria ta jos privalumg, jog darbuotojai yra motyvuojami
papildomai stengtis, norint pasiekti rezultata, ir taip gaunamas aukstas iSdirbio lygis.
Laikin¢ darbo uzmokes¢io mokéjimo sistema diegiama vis placiau. Tai sglygoja suvokimas, kad
darbuotojy bendradarbiavimas yra geriau, nei konkurencija, atsirandanti taikant vieneting darbo
uzmokes¢io mokéjimo sistema, taip pat lemia apskaitos paprastumas, galimybé prognozuoti
atlyginimus ir taip kontroliuoti darbo kastus. Si sistema turi ir trikumy: darbuotojai, neturédami
tiesioginés paskatos geriau dirbti, gali prasciau atlikti savo pareigas (Informaciniy technologijy
taikymai: antrosios magistrangy ir doktoranty konferencijos pranesimy tezés., 1999).

Pagrindinis skatinimo psichologijos teiginys tvirtina, kad norint valdyti darbuotojuy
elgesj, biitina sieti ji su pageidaujamu atlygiu. Taikant apmokéjimo sistema, kuri priklauso
nuo pasiekto rezultato, rezultatyvumas gali biiti matuojamas individualiu ar grupiniu i8dirbiu
arba kokybés jvertinimu. Pasiekti ta patj tikslg — atlyginimo dydj susieti su rezultatyvumu —
padeda schemos, rodancios, kiek darbuotojai prisideda prie kompanijos pelno kiirimo. Taciau
rungtyniavimas, biidingas tokioms apmokeéjimo schemoms, gali sudaryti salygas konfliktams.
Yra taikomos dvi darbo apmokéjimo formos - vieneting ir laikiné. Sias pagrindines darbo
uzmokescio formas papildo jvairios sistemos, t.y. atmainos. Jos skiriasi apmokéjimo principais,
taisyklémis. Pastarosios rodo visuma principy, pagal kuriuos priklausomai nuo darbuotojo dirbto
laiko, atlikto darbo apimties ir to darbo sunkumo yra apskai¢iuojamas atlyginimas (Valan¢iené
L., 2003).
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Imonés veiklai, jos darbo naSsumo didinimui ir produkcijos gamybos kasty (savikainos)

mazinimui labai svarbu parinkti tinkama darbo apmokéjimo formg ir sistema.

Tiesioginé

Akordiné

Premijiné

~ ]

Vienetinés darbo .
Netiesiogingé |+— uzmokesgio —> | Progresyvine

sistemos
Asmeniniy / \ Regresyviné
Fiksuoty priedy Diferencijuota

2 pav. Vienetinés darbo uzmokescio formos sistemos

Saltinis: Dubinas, V. (1996). Darbo uzmokes&io formos ir sistemos Europos $alyse.

Vilnius.

Vienetiné darbo apmokéjimo forma

Vienetiné darbo apmokeéjimo forma yra viena i§ seniausiy.

Pasak autoriaus P. Vanago vienetinis darbo apmokéjimas yra taikomas tada, kai:

e darbo apimtis matuojama kiekybiniais rodikliais, kurie tiksliai parodo darbininky darbo
sgnaudas;

e kai sudarytos saglygos didinti darbo nasumg nebloginant jo kokybés;

e kai atlikto darbo kiekio pakitimas yra tik darbininky veiklos rezultatas (Vanagas P.,
2004).

Pasirinkus vieneting darbo uzmokescio formg, darbininko uzdarbj; nulemia pagamintos
produkcijos kiekis arba atlikto darbo apimtis ir jkainis uZ produkcijos vienetg arba uz operacijos
atlikimg. Anot autoriaus V. Dubino darbininko vienetinis darbo uzmokestis (w) apskai¢iuojamas
pagal 1.1 formul¢ (Dubinas V., 1996)

W=VXQ;

¢ia: w — vienetinis darbo uZzmokestis; v- jkainis uz atlikto darbo ar pagamintos
(vienetai).

Vienetinio darbo apmoké¢jimo formos esmé ta, kad darbo uzmokesc¢io dydis priklauso

nuo nustatytos kokybes atlikto darbo kiekio, atsizvelgiama  darbo turinj ir saglygas. Todel aisku,
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kad vienetiné darbo uzmokescio forma racionali, kai visy pirma yra akcentuojamas kiekybinis
rezultatas. Taciau $iai darbo uzmokescio formai reikalingos tam tikros prielaidos:

e kai lengvai iSmatuojamas darbas natiirine israiska;

e kai didelis darbo greitis neturi jtakos darbo kokybei;

e kai didziausig jtakg darbo rezultatams daro pats zmogus.

Kaip teigia V. Dubinas vienetinis darbo uzmokestis paprastai taikomas darbininkams
kuriy darbg lengva iSreiksti kiekybiniais vienetais (Dubinas V., 1996).

Vienetinis darbo apmokéjimas reisSkiasi jvairiomis atmainomis: plaiausiai paplitusi
tiesioginé, progresiné, regresing, diferencijuota, fiksuoty priedy, asmeniniy priedy, netiesioginé
ir akordiné darbo uzmokescio forma.

e Kai pasirenkama tiesioginé¢ vienetiné darbo uzmokesCio forma, darbininko darbo
uzmokestis yra tiesiogiai proporcingas jo iSdirbiui. Vienetinis jkainis — darbo uzmokescio dydis
uz atliktg darbo vieneta.

e Progresinés darbo uzmokesCio formos esmé - uz uzduotyje numatyta darby apimtj
apmokama pagal nominalius vienetinius jkainius, o uz darbus, kurie vir§ uzduoties — pagal
padidintus jkainius. Si forma labai skatina vir§yti gamybines uzduotis.

e Regresinés darbo uzmokesCio formos esmé - kuo aukstesnis darbo normy jvykdymo
procentas, tuo léciau auga darbo uzmokestis.

e Diferencijuota vienetinés darbo uzmokeséio formos atmaina labai sena. Cia vartojami
skirtingi tarifiniai atlygiai priklausomai nuo normy jvykdymo lygio.

e Fiksuoty priedy vienetinés darbo uzZmokescio formos atmaina skatina darbininkus didinti
gamybos apimtj: uZ kiekvieng vir§ nustatytos normos pagaminta vieneta sumokamas fiksuotas
priedas.

e Asmeniniy priedy vienetinés darbo uzmokes¢io formos atmainos esmé — tarifinis atlygis
susideda 1§ darbo tarifinio atlygio, kuris priklauso nuo darbo sudétingumo ir darbo rezultatyvumo
ir asmeninio tarifinio atlygio, kurj lemia amzZius ir stazas.

e Netiesioginei formos atmainai biidinga tai, kad darbuotojy uzdarbio dydis priklauso nuo jy
aptarnaujamy darbininky darbo rezultaty.

e Akordinés vienetinés darbo apmokeéjimo formos atmainai biidinga tai, kad darby
apmokéjimo dydis nustatomas ne uz kiekvieng gamybos operacija atskirai, o uz darby
kompleksa, t.y. uz akording uzduotj (Vanagas P., 2004).

Kartais individualaus apmokéjimo pagal darbo rezultatus sistema arba dienos darbo
apimties normavimo sistema biina sékmingai taikomos atskiriems darbuotojams arba jy grupéms,
bet bendri gamybos rodikliai jmonés mastu negeré¢ja. Schema gali skatinti vieng ar kitg Zmoniy

kategorija siekti tam tikros atlieckamo darbo apimties, kurios kiti darbuotojai negali pasiekti;
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tokiu atveju trintis tarp atskiry darbuotojy ar grupiy dél skirtingo darbo uzmokescio lygio gali
sumazinti bendrg darbo nasumg. Siekiant suSvelninti tokius trukumus, daznai taikomos
apmokéjimo sistemos, kai visi gamybos darbuotojai dirba vienodomis saglygomis.

Tikriausiai pati paprasciausia apmokéjimo pagal jmonés darbo rezultatus schema -
1Smokamos premijos, kuriy dydis priklauso nuo bendro pagamintos produkcijos kiekio. Tokia
schema gali buti sékmingai taikoma jmonéje, isleidziancioje vieno tipo gaminius, kai normuoti ir
palyginti gamybos mastg yra gana paprasta (Dessler G., 2001).

Taciau ten, kur pagaminama daug skirtingy gaminiy, toks primityvus normavimo ir
gamybos masto matavimo biidas paprastai netinka. Vienas i§ problemos sprendimo bidy -
sukurti moke¢jimo sistema, pagrista atlygio priklausomybe nuo per tam tikrg laikotarpi
realizuotos produkcijos kiekio. Be abejo, prie§ pradedant taikyti tokig schema, biitina nustatyti
normas, remiantis atitinkamy praéjusiy laikotarpiy duomenimis. Vertinant rodiklius, bitina
atsizvelgti 1 visus produkcijos kainy pokyc€ius nuo normy nustatymo momento.

Taip pat galima taikyti pajamy uz realizuotg produkcijg dydzius apmokéjimo sistemoje
pagal ,,Skenlono plang®, kurio autorius - Dz. N. Skenlonas, JAV gamybiniy santykiy specialistas.
Schema grindZiama bendrojo darbo uZzmokescio santykiu su pajamomis uZ realizuota produkcija.
Sis santykis jmonei apskai¢iuojamas imant gana ilga laikotarpj. Santykio pageréjimas (t. y.
realizavimo pajamy didéjimas, palyginti su darbo uzmokesciu) yra pagrindas ekonominei naudai
(pelnui) jvertinti, ir $is pelnas paskirstomas darbuotojams kaip premija.

Apmokéjimo sistemos, pagrjstos realizavimo pajamy dydziu, alternatyva - apmokéjimo
sistema, grindZiama pridétinés vertes dydZiu.

Pridétiné verté yra lygi pajamoms uz parduotg produkcija, 1§ kuriy atimamos medziagy ir
paslaugy, gauty is Salies, sgnaudos.

Taigi pridéting verte sudaro darbo uzmokestis, valdymo i$laidos ir pelnas. Pridétiné verté
- tai dydis, sukuriamas gamybos ar kitame procese jmonés viduje. Jo lygis rodo rentabiluma.
Pridétinés vertés padidéjimag vir§ tam tikros nustatytos normos galima vertinti kaip bendry
gamybos rodikliy augima (Kal¢inskas G., 2003).

Apibendrinat galima teigti, kad organizacijose, taikan¢iose nuosekliaja technologija, kur
kiekvieno darbuotojo vaidmuo grieztai apibréztas ir gali buti veiksmingai valdomas teisinais
metodais, galima taikyti bet kurig darbo uzmokescio sistemg priklausomai nuo organizacijos
pasirinkty prioritety. Jei organizacija pirmiausia orientuojasi } darbo nasuma, produkcijos kiekj,
taikytina vienetiné darbo uzmokescio sistema, jei j kokybe - laikiné. Démesys kitiems veiklos
rezultatams skatinamas papildanciu premijy poveikiu, pvz., naudojant vieneting sistema-
premijomis uz kokybe ar istekliy taupyma, o laiking - premijomis uz naSuma ar laiku jvykdytus

darbus. Statybos istekliy sgnaudy normatyvus sudaro darbo sgnaudy, mechanizmy eksploatacijos
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sgnaudy ir medziagy sanaudy normatyvai, apskaiciuoti vienetiniam statybos darbui. Sgnaudy
normatyvai - pagristas vidutinis statybos iStekliy poreikis, reikalingas vienetiniam statybos
darbui atlikti. Vienetinis statybos darbas - tai fiziniu matavimo vienetu iSmatuojama
technologiskai susijusiy elementiniy darby bei operacijy, reikalingy tam darbui atlikti, visuma.
Statybos iStekliy sagnaudy normatyvai nustatomi skaiciavimy, steb&jimy bei ekspertinio vertinimo

biidu, orientuojantis j vidutines gamybos ir darbo sgnaudas.

1.6. Minimalaus darbo uZmokescio reguliavimo tyrimy rezultaty analizé (uZsienio patirtis)

Lietuvoje jmonés ir organizacijos per pastaruosius metus dar negaléjo sukaupti
pakankamai patirties, kaip pagristai organizuoti darbo apmokéjimg Siuolaikinémis rinkos
plétojimo salygomis. Todél labai svarbu atsizvelgti | i§sivysc¢iusios rinkos uzsienio $aliy patirtj,
kuri darbo apmokéjimo organizavimo srityje kaupta ne vieng deSimtmet;.

Dabartinémis mechanizuotos ir automatizuotos gamybos salygomis taikant
reglamentuotus technologinius procesus, bitina palaikyti nuolatinj darbo ritma. Siomis
salygomis darbo uzmokescio skatinamoji funkcija - uztikrinti i§ anksto numatyto darbo ritmo
eiga, efektyvy jrenginiy naudojima, zaliavy taupymga ir produkcijos kokybés gerinimg. Kaip rodo
Europos $aliy patirtis, $iuos reikalavimus labiausiai atitinka darbo uzmokescio sistema.

Nors minimalaus darbo uzmokes¢io (toliau — MDU) reguliavimo kasStai ir nauda
vertinamos nevienareikSmiskai, taciau ekonominése diskusijose vyrauja poziiris, kad MDU
jstatymuy, jeigu jmanoma, turéty bati vengiama, nes jy kastai virsija nauda. Zurnalo ,,Journal of
Economic Perspectives” 2005 mety publikuoto tyrimo rezultatai rodo, kad du trecdaliai
ekonomikos profesoriy, sutinka su teiginiu: ,,MDU tik padidina nedarba tarp jauny ir
nekvalifikuoty Zzmoniy* (Verner D., 2005).

Nauja ekonominé teorija teigianti, jog nezymus MDU didinimas nedaro jokios jtakos
uzimtumui paremtas trijy ekonomisty — Davido Cardo ir Alano Kruegerio i§ Prinstono
universiteto, ir Lawrence'o Katzo i§ Harvardo universiteto — iSvadomis. 2006 metais iSleistoje
Davido Cardo ir Alano Kruegerio knygoje ,,Mitai ir matai: naujoji MDU ekonomika“ (Myth and
Measurement: The New Economics of the Minimum Wage) jrodinéjama, kad MDU jstatymai turi
tik nezymig arba visiSkai neturi jtakos uZimtumui (bent jau Jungtinése Amerikos Valstijose). Be
to, Sie autoriai nuodugniai iSanalizavo esamg literatiira apie MDU ir jrodé, kad joje triiksta
irodymy teiginiui, esg auksStesnis MDU sumazina jsidarbinimo galimybes.

Kai kuriose Salyse atlikti tyrimai patvirtina, kad MDU nedaro esminés jtakos uzimtumui.
Visgi vieningos nuomonés S$iuo klausimu néra. Ekonominio bendradarbiavimo ir plétros
organizacijos (OECD) teigimu, nors jvairiose OECD S$alyse atlikti tyrimai leidzia teigti, jog

nustatytas MDU nedaro neigiamos jtakos uzimtumui, taciau per aukStas MDU sumaZzinty
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jsidarbinimo galimybes maziausiai apmokamy darbuotojy grupéms: ,,pats veiksmingiausias
budas padidinti $iy asmeny grupiy jsidarbinimo galimybes — MDU sumazinimas. Kita iseitis -
pasitlyti darbdaviams sumazinti nesusijusias su darbo uzmokesCiu darbo sgnaudas tiems
darbuotojams, kurie dirba uz minimaly ar jam artimg darbo uzmokestj.“ (,,2003 mety OECD
uzimtumo perspektyva‘“; OECD Employment Outlook).

Kai kuriose Salyse, kuriose MDU yra jteisintas jstatymais, buvo atlikti MDU jtakos
uzimtumui ir ekonominei plétrai, tyrimai. Zemiau pateikiamas trumpas keliose valstybése atlikty
tyrimy rezultaty apibendrinamas:

Estijoje atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad 8% apklausty asmeny buvo mokamas
mazesnis nei MDU, nepaisant to, kad MDU yra be i§im¢iy privalomas visiems darbuotojams
(kuo mazesnis sektoriaus vidutinis uzdarbis, tuo didesné dalis darbuotojy gauna mazesnj uz
minimaly atlyginimg). Tyrimas taip pat parodé¢, kad MDU didinimas sglygoja MDU gaunanciy
darbuotojy grupiy uzimtumo maz¢jimg, bei darbuotojy, gaunan¢iy mazesn] nei jstatymu
nustatytas MDU, skaiCiaus augima;

Vengrijoje atlikti tyrimai parodé, kad MDU didinimas daro neigiamg poveikj maZziausia
atlygima uZdirban¢iy darbuotojy grupéms. Padidinus MDU, mazéja galimybé mazai
apmokamiems darbuotojams jsidarbinti nedidelése jmonése.

Nepaisant 2000 m. balandzio ménesj Airijoje jvesto valstybinio MDU, nedarbo lygis

nuolat mazéjo. Tyrimas parodé, kad MDU jvedimas tiesiogiai padidino tik nedidelés darbuotojy
dalies atlyginima (taciau biita dideliy skirtumy tarp atskiry tkio sektoriy);
Olandijoje atlikty tyrimy duomenimis, rySys tarp MDU lygio ir uZimtumo yra menkas. Keletas
tyrimy parode, kad, sumazinus MDU, padidéja tikimybé nekvalifikuotiems ilgalaikiams
bedarbiams susirasti darbg (Minimaliojo darbo uZmokes¢io didinimo prielaidy ir pasekmiy
tyrimas, 2004).

2005 mety balandZio ménesj Vokietijos, Pranciizijos ir Sveicarijos mokslininkai pristaté
»-MDU politikos Europoje tezes“, pagal kurias kiekvienai Europos Saliai siiloma uZtikrinti
MDU, siekiant] 60% vidutinio Salies darbo uzmokescio. Pereinamajam laikotarpiui mokslininkai
sitilo nustatyti MDU bent 50% vidutinio darbo uzmokesc¢io lygyje. Teziy autoriai jrodinéja, kad
MDU Europos mastu nustatymas ne tik padidins maZiausiai uzdirbanciy darbuotojy pajamas, bet
ir padés jvykdyti kitus socialinius bei ekonominius tikslus. Tai biity Svarbus veiksnys,
padésiantis uztikrinti ,,vienodo uzmokesCio uz ta patj darbg toje pacioje vietoje* principo
jgyvendinimg. Be to, vieninga Europos MDU politika padéty sumazinti atotrukj tarp vyry ir
motery gaunamy atlyginimy, padidinty darbo kokybg¢ ir produktyvuma. Vieninga Europos MDU
politika teigiamai paveikty ES Saliy makroekonoming plétra, kadangi padéty stabilizuoti

paklausg privaciame sektoriuje ir tarnauty kaip defliacines tendencijas Svelninanti priemong.
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Europos MDU politika padéty uztikrinti vieng 1§ kertiniy Europos socialinio modelio principy,
»pagal kurj darbo uzmokestis kiekvieng samdomg darbininkg jgalinty gyventi oriai ir finansiSkai
nepriklausomai‘ (Minimaliojo darbo uzmokescio didinimo prielaidy ir pasekmiy tyrimas, 2004).

Uzsienio Salyse XX a. pabaigoje pasiekus pakankamai auksta darbuotojy kvalifikacijos,
gamybos mechanizavimo ir automatizavimo lygj, svarbiausias skatinantis elementas darbe yra
vidiné darbuotojy kooperacija, jy bendros pastangos siekti geresniy gamybos rezultaty. Sios
bendros pastangos nebus sutelktos, jeigu nebus taikomas kolektyvinis darbuotojy materialinis
skatinimas, uZsienio Salyse jgyvendinamas jvairiomis dalyvavimo pelnuose sistemomis. Dabar
Lietuvoje nepakankamai zinoma apie uzsienio Saliy materialinio skatinimo praktika, taip pat dar
nepalanki verslui aplinka (dideli mokesciai, nesgzininga konkurencija ir pan.). Sumazéjus darbo
paklausai, kartu sumazéja ir darbo uzmokestis. Tokiu atveju vriausybé paprastai nustato
minimaly darbo uzmokest], kuris yra didesnis, nei konkurencinés darbo rinkos pusiausvyros
darbo uzmokestis. Suprantama, kad vyriausybés nustatomo minimalaus darbo uZzmokescio dydis
priklauso nuo $alies ekonomikos iSsivystymo lygio: turtingose $alyse jis yra keleriopai aukstesnis
nei besivystanciose Salyse. Beje, pastarosiose Salyse valstybé gali i§ viso nereglamentuoti
minimalaus darbo uzmokescio.

Diskusijos dél minimalios algos tik jsibégéja. Viena vertus, jas skatina premjero
susitarimas su profesinémis sgjungomis didinti minimaly atlyginima (nepriklausomai nuo
ekonominés padéties), daugelj apémusi inercija dél nuosekliai didéjusiy atlyginimy, kita vertus -
lét¢jantis ekonomikos augimas ir jmoniy vadovy pasiryZimas taupyti pirmiausia rinkodaros ir
atlyginimy saskaita. Minimali alga ne kas kita, o reguliuojama darbo jégos kaina. Darbo jega,
kaip ir bet kuri prekeé rinkoje, pasiduoda ekonomikos désniams.

Verslas yra priverstas neutralizuoti did¢jancias darbo jégos sanaudas. Minimalaus darbo
uzmokesc¢io Salininkai tikisi, kad papildomy 1€y verslininkai ,,iStrauks* i§ dividendy ar pelno
dalies, taciau verslas turi daugiau fantazijos ir pasirinkimo — mazinti investicijas, nedidinti
atlyginimo kitiems darbuotojas, mazinti nepinigines darbuotojy skatinimo priemones (mokymus,
Jvairias paslaugas). Todél priklausomai nuo verslo imlumo darbo jégai, teisiniy galimybiy
lengvai atleisti Zmogy, ar galimybiy pakeisti Zmogaus darbo jéga automatu, nedarbas arba gali

padideti, arba ne.
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Il. DARBO UZMOKESCIO NUSTATYMO IR METODIKOS KURIMO STATYBOS
ORGANIZACIJOSE TYRIMO METODIKA IR REZULTATAI

2.1. Tyrimo tikslas

Istirti  statybiniy organizacijy (administracijos darbuotojy ir darbininky) darbo
uzmokesc¢io nustatymo metodikas ir darbo uzmokestj jtakojancius veiksnius ir palyginti gautus
tyrimo rezultatus.

Administracijos darbuotojai atstovauja ekonominius motyvus ir veiksnius, o darbininkai
savo poziirj ir motyvavimo lygmenj. Gauti tyrimo duomenys parodys ar statybiniy organizacijy
administracijos darbuotojai ir darbininkai vienodai vertina darbo uzmokesCio skaiciavimo

metodikas ir darbo uzmokestj jtakojancius veiksnius.
2.2. Tyrimo uzZdaviniai

e Tyrimo pagalba issiaiskinti administracijos darbuotojy nuomong apie darbo uzmokescio
dydj itakojancius veiksnius bei darbo uzmokescio skaic¢iavimo metodikas;

e Tyrimo pagalba iSsiaiSkinti darbininky nuomon¢ apie darbo uZzmokesc¢io dydj
itakojancius veiksnius bei darbo uzmokescio skai¢iavimo metodikas;

e I3analizavus gautus tyrimo duomenis, parengti ivadas ir praktines rekomendacijas.

2.3. Tyrimo metodai

Tyrimo metodika sudare:
e anketinés apklausos metodas. Tyrimui naudota anketa, parengta norint iSsiaiSkinti darbo
uzmokesc¢io dyd;j jtakojancius veiksnius bei darbo uzmokescio skai¢iavimo metodikas;

Anketa-klausimy, kuriuos apjungia tyréjo siekimas istirti kokj nors socialinj reiskinj ar
procesg, Visuma.

Konstruojant anketg biitina atsizvelgti | socialines psichologines respondenty ypatybes,
kaip informacijos Saltinj. Anketos autorius (sudarytojas) turi atsizvelgti j apklausiamyjy
informuotuma apie tyrimo dalyka, jy kultirinius ypatumus (bendravimo tradicijas, kalbos
specifika, savo garbés suvokimg) ir kt. Su tuo susij¢ tokie apklausos rezultaty kokybés faktoriai,
kaip respondenty nuoSirdumas ir atsakymy patikimumas, jy nuostata bendrauti su anketuotoju.

Pagal anketos uzpildymo technika iSskiriami atviri ir uzdari klausimai. Atviri klausimai
respondentams suteikia galimybe savarankiSkai formuluoti atsakyma, kuris atspindi jo stiliy,
informuotuma, kalbg ir kt. Uzdaruose klausimuose pateikiami galimi atsakymy variantai.

Anketose buna ir atviry — uzdary klausimy, kai respondentui pateikiama galimybe

pareiksti savo nuomong, neradus tinkamo atsakymo tarp pateikty i§ anksto. (Ar tyréjas visuomet
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gali numatyti visus galimus atsakymy variantus, juo labiau, juo labiau nepazindamas
respondenty?).

Taikant anketavima, kaip sociologinés informacijos rinkimo btida, respondentai patys
(rastu) atsako j tyréjo pateiktus anketos klausimus. Sj apklausos lapa apklausiamasis uZzpildo
savarankiskai pagal nurodytas taisykles. Anketa individualiai kiekvienam respondentui
iSdalijama darbo, mokymosi ar gyvenamoje vietoje, i§ anksto aptarus grazinimo datg.
(Luobikiene I., 2002).

e statistiniai metodai. Tyrimo duomenys apdoroti Microsoft Office Excel programa.
ApraSomosios statistikos metodu lyginti abiejy respondenty grupiy vertinimai ir atsakymai
atskirus klausimus.

Tyrimui atlikti naudota anoniminé anketa. Jg sudaro tokie blokai: 1) demografinis
(duomeny apie tiriamuosius — amzius, iSsilavinimas, uzimamos pareigos, gyvenamoji vieta); 2)
darbo uZmokeséio sampratos blokas, skirtas iSsiaiskinti tiriamyjy nuomone¢ apie darbo
uzmokescio dydj, skai¢iavimo forma; 3) darbo uzmokest] jtakojanciy veiksniy blokas, skirtas
i$siaiSkinti respondenty nuomon¢ apie gaunamg darbo uzmokes¢io dydj, darbo uzmokescio
kitimo priezastis, principus, kuriais pagristas darbo uzmokescio skai¢iavimas, premijy sistemas;
4) darbo uzmokesCio metodikos jvertinimo ir siiilymy blokas, skirtas i$siaiSkinti tiriamyjy

nuomong apie darbo uzmokescio skaiiavimo metodikas, sistemas, jy privalumus ir trikumus.

2.4. Tyrimo imtis

Anketine apklausa vyko 2009 mety vasario ménesj. Tiriamyjy imtj sudaré 189
respondentai: 130 tiriamyjy i§ UAB ,,Zemda* ir 59 tiriamieji i§ AB ,,Arkada* ( 102 — statybos
jmoniy darbininkai ir 87 — administracijos darbuotojai). Buvo iSdalinta statybinéms
organizacijoms 200 ankety, respondentai grazino 189 anketas. Klausimynus tiriamieji pilde
darbo metu, prie§ tai i§ anksto suderinus su statybiniy organizacijy vadovybe. Patys tiriamieji
galéjo apsispresti ar nori dalyvauti apklausoje. Visi tyrimo dalyviai buvo informuoti apie tyrimo
tiksla, jo anonimiskuma, bei supaZindinti su anketos pildymo instrukcija.

Administracijos darbuotojams ir darbininkams buvo pateiktos vienodos anketos, kad biity

galima palyginti tiriamyjy nuomones apie darbo uzmokestj ir jj jtakojancius veiksnius.

Tyrimas vyko trimis etapais:

e pirmajame etape buvo suformuluota tyrimo problema, konkretinami tyrimo
uZzdaviniai, analizuojama moksliné literatura.

e antrajame etape buvo sudaryta anketa ir apklausti respondentai.

e treciajame etape buvo analizuojami gauti duomenys, vaizduojami grafikai ir lentelés.
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2.5. Tyrimo rezultatai ir jy analizé

2.5.1. Demografinis blokas

Tyrimo metu iSsiaiSkinome respondenty amziy. Duomenys pateikti 1 paveiksle.

iki 20 m.

21-30m.

1 - 4 .
3 om E Darbininkai

O Administracija

41 - 50 m.

Daugiau nei 65 m.

0 10 20 30 40 50

1 pav. Respondenty amzius, %

Dauguma tyrime dalyvavusiy respondenty tiek darbininky (40,2%), tiek ir
administracijos darbuotojy (41,4%) buvo 31-40 mety. Beveik po ketvirtadalj darbininky (23,5%)
ir administracijos darbuotojy (25,3%) buvo 41-50 mety.

21-30 mety tyrime dalyvavusiy darbininky buvo 15,7%, o administracijos darbuotojy
buvo 12,6%. 1ki 20 mety darbininky buvo 5,9% ir tik labai nedidel¢ dalis darbininky (3,9%) ir
administracijos darbuotojy (2,3%) buvo vyresni nei 65 mety.

IS gauty tyrimo rezultaty matyti, kad statybos jmonése daugiausia dirban¢iy Zmoniy buvo

31-40 mety, todel galima teigti, kad jmonése dirba darbuotojai su patirtimi.
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Tyrimo metu iSsiaiSkinome respondenty iSsilavinimg. Gauti tyrimo duomenys pateikiami

2 paveiksle.
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Darbininky iSsilavinimo rezultatai pasiskirsté taip: didzioji dalis darbininky turé¢jo
profesinj iSsilavinimg (48,0%), su aukStesniuoju iSsilavinimu buvo 27,5% darbininky. Truputj
daugiau nei deSimtadalis respondenty buvo su auk$tuoju neuniversitetiniu i$silavinimu (11,8%).
Su aukstuoju universitetiniu i$silavinimu buvo 7,8% respondenty ir tik 4,9% darbininky buvo su
viduriniu i$silavinimu.

Administracijos darbuotojy iSsilavinimo rezultatai pasiskirsté taip: didZioji dalis
respondenty buvo su auk$tuoju universitetiniu iSsilavinimu (44,8%), aukStuoju neuniversitetiniu
i8silavinimu buvo 32,2% respondenty. Penktadalis administracijos darbuotojy buvo su
aukstesniuoju i8silavinimu (20,7%) ir tik labai nedidelé dalis respondenty buvo su profesiniu
isilavinimu (2,3%).

[Sanalizavus gautus tyrimo duomenis matome, kad didzioji dalis darbininky buvo su
profesiniu i$silavinimu, o administracijos darbuotojy buvo su aukStuoju universitetiniu
i8silavinimu, todél galima teigti, kad administracijos darbuotojai daugiau skiria démesio

iSsilavinimui, kvalifikacijos kélimui nei darbininkai.

35



Tyrimo metu siekéme iSsiaiskinti respondenty lytj. Duomenys pateikiami 3 paveiksle.
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3 pav. Respondenty lytis, %

Didzioji dalis tyrime dalyvavusiy darbininky buvo vyrai (97,1%) ir tik labai nedidelé
dalis respondenty buvo moterys (2,9%).

Didzioji dalis administracijos darbuotojy taip pat buvo vyrai (93,7%), 0 moterys (6,9%)
sudar¢ tik labai nedidel¢ dalj visy tiriamyjy.

I$ gauty tyrimo rezultaty matyti, kad statybos jmonése daugiausia dirba vyrai.

Tyrimo metu siekéme iSsiaiSkinti respondenty uZimamas pareigas. Gauti tyrimo rezultatai

pateikiami 4 paveiksle.
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Didzioji dalis tyrime dalyvavusiy respondenty buvo statybininkai (46,0%). 26,5%
respondenty buvo administracijos darbuotojai, darby vadovy buvo 18,0%, imonés vadovy buvo

1,6% ir kity darbuotojy buvo 7,9%.

Tyrimo metu siekéme iSsiaiskinti respondenty gyvenamaja vietg. Gauti tyrimo rezultatai

pateikiami 5 paveiksle.
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Didzioji dalis tyrime dalyvavusiy respondenty tiek darbininky (75,5%), tiek ir
administracijos darbuotojy (83,9%) buvo gyvenantys mieste, i§ miesteliy buvo 14,7% darbininky
ir 12,6% administracijos darbuotojy. Kaime gyvenanéiy darbininky buvo 7,8% ir administracijos
darbuotojy 3,4%. Vienkiemyje gyvena tik 2,0% darbininky.

Apibendrinus gautus tyrimo duomenis matome, kad didZioji dalis darbininky ir

administracijos darbuotojy buvo gyvenantys mieste.
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Tyrimo metu domé¢jomés ar darbininkai ir administracijos darbuotojai §iuo metu mokosi.

Tyrimo duomenys pateikiami 6 paveiksle.
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Didzioji dalis tyrime dalyvavusiy darbininky (72,5%) ir administracijos darbuotojy
(89,6%) Siuo metu niekur nesimoko. 27,5% darbininky ir 10,3% administracijos darbuotojy Siuo
metu mokosi.

ISanalizavus gautus tyrimo duomenis matome, kad didesné¢ dalis darbininky Siuo metu

mokosi.

Tyrimo metu siekéme iSsiaiSkinti priezastis, dél kuriy Siose jmonése dirba darbininkai ir
administracijos darbuotojai. Gauti rezultatai pateikiami 1 lenteléje.
1 lentele

Priezastys, dél kuriy jmonése dirba darbuotojai, %

Atsakymai Procentai
Administracija Darbininkai

Idomus darbas; 59,8 47,1
Laiku mokamas atlyginimas; 52,9 62,7
Geras darbo uzmokestis uz atliktg 425 40,2
darbg;

Draugiskas kolektyvas; 49,4 52,9
Sunku rasti darbg kitoje jmongje. 14,9 31,4
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Priezastys, dél kuriy jmonése dirba darbininkai pasiskirsté taip: didzioji dalis darbininky
dirba, nes laiku yra mokamas atlyginimas (62,7%). Daugiau nei pusé respondenty dirba, nes yra
draugiskas kolektyvas (52,9%), idomus darbas (47,1%), geras darbo uzmokestis uz atlikta darba
(40,2%), sunku rasti darbg kitoje jmonéje (31,4%).

Priezastys, dél kuriy jmonése dirba administracijos darbuotojai pasiskirsté taip: didzioji
dalis administracijos darbuotojy dirba, nes yra jdomus darbas (59,8%), laiku mokamas
atlyginimas (52,9%). Beveik pusé respondenty teigé, kad jmonése dirba, nes yra draugiskas
kolektyvas (49,4%), geras darbo uzmokestis uz atliktga darba (42,5%). Nedidelé dalis
administracijos darbuotojy teigé, kad jmonése dirba, nes sunku rasti darbg kitoje jmonéje
(14,9%).

Apibendrinus gautus tyrimo duomenis matome, kad darbininky ir administracijos
darbuotojy nuomonés nesiskyré. Darbininkams svarbiausia buvo laiku mokamas atlyginimas ir
draugiskas kolektyvas, o administracijos darbuotojams svarbiausia buvo jdomus darbas ir laiku
mokamas atlyginimas, todél galima teigti, kad visiems darbuotojams svarbiausia priezastis yra

atlyginimas.
2.5.2. Darbo uimokescio sampratos blokas

Tyrimo metu doméjomeés darbo uzmokes€io samprata. Gauti rezultatai pateikiami 2

lenteléje.
2 lentelé
Darbo uzmokescio samprata, %
Atsakymai Procentai
Administracija Darbininkai
Kompensacija, kuriag gaunate uz 2,3 10,8

organizacijoje atlickamg darba;

Atlyginimas, kurj gaunate tiesiogiai 11,5 4,9
arba netiesiogiai i§ darbdavio;

Darbo uZmokestis yra atlyginimas 20,7 52,0
uz darba, pagal darbo sutartj;

Bet koks apskaiCiuotas atlyginimas 65,5 32,4
arba uzdarbis, iSreikstas pinigais;

Didzioji dalis darbininky darbo uzmokesti jvardijo kaip atlygj uz darba pagal darbo

sutartj (52,0%). Trec¢dalis darbininky mano, kad darbo uzmokestis yra bet koks apskai¢iuotas
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atlyginimas arba uzdarbis, iSreiksStas pinigais (32,4%). Desimtadalis darbininky teigé, kad darbo
uzmokestis yra kompensacija, kurig gaunate uz organizacijoje atlickama darba (10,8%) ir tik
labai nedidel¢ dalis tiriamyjy teige, kad darbo uzmokestis yra atlyginimas, kurj gaunate tiesiogiai
arba netiesiogiai i§ darbdavio.

Didzioji dalis administracijos darbuotojy mano, kad darbo uzmokestis yra bet koks
apskaiCiuotas atlyginimas arba uzdarbis, iSreikstas pinigais (65,5%). Penktadalis tiriamyjy mano,
kad darbo uzmokestis yra atlyginimas uz darba, pagal darbo sutartj (20,7%). Atlyginimas, kurj
gauna tiesiogiai arba netiesiogiai 1§ darbdavio, taip mano 11,5% ir tik labai nedidel¢ dalis
respondenty mano, kad darbo uzmokestis yra kompensacija, kurig gaunate uz organizacijoje
atlickamg darba (2,3%).

Darbo apmokéjimas - darbo jvertinimas pinigais. Tai gali biiti pareiginé alga (ménesiné
alga), liakinis, vienetinis darbo uzmokestis, premijos, priemokos, priedai. Pagal J. Zvinklj,
darbdavys su darbuotoju privalo susitarti del darbo apmokéjimo, kurio pagrindinés nuostatos yra
numatytos Darbo apmokéjimo jstatymo (Zvinklys J., Vabalas E., 2001).

[Sanalizavus gautus tyrimo duomenis matome, kad administracijos darbuotojy ir
darbininky nuomonés Siuo klausimu sutapo, nes kaip svarbiausias darbo uzmokescio sampratas
abi grupés jvardijo kaip: darbo uzmokestis yra atlyginimas uz darbg, pagal darbo sutartj ir bet

koks apskaiciuotas atlyginimas arba uzdarbis, iSreiksStas pinigais.

Tyrimo metu doméjomés kokj atlyginimg gauna administracijos darbuotojai ir

darbininkai. Tyrimo duomenys pateikiami 7 paveiksle.
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Didzioji dalis darbininky (81,4%) ir administracijos darbuotojy (89,7%) teigé, kad gauna
nustatyta pastovy darbo uzmokestj. Minimaly darbo uzmokestj ir premijg gauna 8,8% darbininky
ir 5,7% administracijos darbuotojy, tik minimaly darbo uzmokestj gauna 3,9% darbininky.

Minimalaus darbo uzmokescio atskaitos taskas - vidutinis darbo uzmokescio lygis Salyje.
Realiai atsizvelgiant j jvairiy Saliy ekonomines galimybes, neretai minimalus darbo uzmokestis
gerokai mazesnis uz vidutinj darbo uzmokestj. Minimalus darbo uzmokestis turi tiesioginj ir
netiesioginj poveikj bendram darbo uzmokescio lygiui Salyje. Tiesioginis poveikis reiskiasi tuo,
kad daugelio Saliy jstatymuose numatyta, jog padidinus minimaly darbo uzmokestj, turi padidéti
ir kity darbuotojy darbo uzmokestis. Netiesioginis darbo uzmokescio dydzio poveikis kity
darbuotojy uzmokesciui reiskiasi tuo, kad sudarant kolektyvines darbo sutartis darbuotojai ir jy
profesinés sajungos siekia palaikyti susiklos¢iusj santykj tarp minimalaus ir konkretaus darbo
uzmokeséio (Dubinas V., 1995). Darbo apmokéjimo jstatymu numatyta, kad darbo uzmokestis
priklauso nuo: darbo paklausos ir pasitilos darbo rinkoje; darbo kiekio ir kokybés; konkrecios
imonés veiklos rezultaty; valstybés nustatomo minimalaus valandinio atlygio (minimalios
ménesings algos).

[Sanalizavus gautus tyrimo duomenis matome, kad tiek darbininkai, tiek ir

administracijos darbuotojai gauna nustatyta pastovy darbo uzmokest;.

Tyrimu siekta issiaiskinti pagal kokiag darbo uzmokes¢io forma darbininkams ir
administracijos darbuotojams skai¢iuojamas darbo uzmokestis. Tyrimo duomenys pateikiami 8

paveiksle.

Laikine, kur darbo uzmokesgio dydis 253
priklauso nuo iSdirbto laiko 57
B Darbininkai
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Vieneting, kur darbo uZmokescio dydis 725
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Didzioji dalis darbininky (72,5%) ir administracijos darbuotojy (94,3%) teigé, kad jiems
darbo uzmokest] skaiCiuoja pagal vieneting darbo uzmokescio forma, kur darbo uzmokescio
dydis priklauso nuo pagamintos produkcijos kiekio ar atlikty operacijy skaiCiaus. Nustatant
vienetin] darbo uzmokestj labai svarbu pagrjsti jkainiy dydzius. Paprastai naudojamas tiesioginio
darbo apmokéjimo iSlaidy diskontavimas pagal produkcijos kaing. Dabartinémis sglygomis
darbo uzmokescio islaidos paprastai nevirsija 40 procenty realizuojamos produkcijos kainos.
Iskilus konfliktui tarp darbdaviy ir darbininky profsajungy dél jkainiy dydzio paprastai arba
visiSkai nutraukiama tokios produkcijos gamyba, arba kei¢iamos technologijos naujomis,
kurioms taikomi visiskai kitokie jkainiy pagrindimo principai (Stoner J.A.F., Freeman R.E.,
Gilbert D.R., 1999).

27,5% darbininky ir 5,7% administracijos darbuotojy teige, kad jiems darbo uzmokestj
skaiCiuoja pagal laikiné darbo uzmokesc¢io forma, kur darbo uzmokesc¢io dydis priklauso nuo
isdirbto laiko. Sios apmokéjimo uz darba formos taikymo plitimas paremtas dabartinémis
gamybiniy salygy vystymosi tendencijomis. Labai iSaugus gamybos procesy mechanizacijos ir
automatizacijos lygiui ir taikant reglamentuotus technologinius procesus labai svarbus yra
pastovaus darbo ritmo iSlaikymas. Pagrindiniai reikalavimai darbui yra iSlaikyti nustatyta darby
eigg ir ritmg, efektyvy jrengimy panaudojima, zaliavy taupyma ir produkcijos kokybés augima.
Biitent tokia skatinamaja funkcijg atitinka laikinis darbo uzmokestis (Stoner J.A.F., Freeman
R.E., Gilbert D.R., 1999).

IS gauty tyrimo rezultaty matyti, kad didzioji dalis darbininky ir administracijos
darbuotojy teigé, kad jiems darbo uzmokestj skaiciuoja pagal vienetine darbo uzmokescio forma,
kur darbo uzmokescio dydis priklauso nuo pagamintos produkcijos kiekio ar atlikty operacijy

skaicCiaus.

Administracijos darbuotojy ir darbininky buvo klausta, kuri darbo apmokéjimo forma yra
geresné.

DazZniausiai paminéti atsakymai: laikiné darbo uZmokes¢io mokéjimo sistema diegiama
vis placiau. Tai salygoja suvokimas, kad darbuotojy bendradarbiavimas yra geriau, nei
konkurencija, atsirandanti taikant vieneting darbo uzmokes¢io mokéjimo sistema, taip pat lemia
apskaitos paprastumas, galimybé prognozuoti atlyginimus ir taip kontroliuoti darbo kastus. Si
sistema turi ir trikumy: darbuotojai, neturédami tiesioginés paskatos geriau dirbti, gali prasciau
atlikti savo pareigas. kad darbuotojo uzdarbio dydis tiesiogiai priklausyty nuo jo darbo rezultaty,
biitina tiksliai jvertinti jo i§dirbj per tam tikra laiko tarpa. Siuolaikinés gamybos organizavimo

salygomis tiksliai nustatyti i8dirbj labai sudétinga ir reikia daug sanaudy.
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Tyrimo metu dome¢jomés kodél reikalingas darbo uzmokes¢io didinimas. Tyrimo

duomenys pateikiami 9 paveiksle.
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9 pav. Priezastys darbo uzmokescio didinimui, %

Remiantis tyrimo duomenimis matome, kad didzioji dalis darbininky (94,1%) ir
administracijos darbuotojy (64,4%) mano, kad darbo uzmokescio didinimas skatinty motyvacija
dirbti geriau. 13,8% administracijos darbuotojy mano, kad darbo uzmokescio didinimas skatinty
visuming paklausa, tuo tarpu darbininkai su Siuo teiginiu nesutinka. 5,7% administracijos
darbuotojy ir 1,0% darbininky teigia, kad darbo uzmokescio didinimas suaktyvinty vidaus rinka.

Kad darbo uzmokescio didinimas suaktyvinty ekonomikos reakcijag j mokslo techning
pazangg taip mano 2,0% darbininky ir 6,9% administracijos darbuotojy.

Anketiné apklausa parode¢, kad svarbiausia priezastis darbo uzmokesc¢io didinimui yra
respondenty motyvacija geriau dirbti. Su Siuo teiginiu sutiko didzioji dalis darbininky ir

administracijos darbuotojy.
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2.5.3. Darbo uimokestj jtakojanciy veiksniy blokas

Tyrimu siekta iSsiaiSkinti kas turi jtakos darbo uzmokesCiui. Tyrimo duomenys

pateikiami 10 paveiksle.
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10 pav. Veiksniai jtakojantys darbo uzmokestj, %

Administracijos darbuotojy nuomoné apie veiksnius jtakojancius darbo uzmokest]
pasiskirsté taip: didzioji dalis respondenty mano, kad labiausiai darbo uzmokestj jtakoja
ekonominés salygos (44,8%), darbo rinkos salygos (28,7%) ir darbdavio iSgalés mokéti
atlyginima (25,3%). Truput] daugiau nei penktadalis respondenty (21,8%) mano, kad jtakos
darbo uZmokesCiui turi gyvenimo lygis. Kad darbo uZmokes¢io lygiui turi jtakos reliatyvi
darbuotojo verte, taip mano 14,9% administracijos darbuotojy, beveik deSimtadalis respondenty
mano, kad jtakos turi konkretaus darbo verté (9,2%). 8% administracijos darbuotojy mano, kad
darbo uzmokesciui jtakos turi kolektyviné sutartis ir 6,9% respondenty mano, kad darbo
uzmokest] jtakoja Vyriausybe.

Darbininky nuomong¢ apie veiksnius jtakojanc¢ius darbo uzmokestj pasiskirste taip: beveik
visi darbininkai mano, kad svarbiausias veiksnys jtakojantis darbo uzmokestj yra ekonominés
salygos (96,1%). Daugiau nei pusé respondenty mano, kad darbo uzmokestj jtakoja darbdavio
1Sgalés mokeéti atlyginimg. 37,3% respondenty mano, kad darbo uzmokesciui jtakos turi darbo
rinkos salygos, 18,6% respondenty teigia, kad darbo uzmokesciui jtakos turi reliatyvi darbuotojo
verté, 12,7% respondenty teigia, kad darbo uzmokesciui jtakos turi kolektyviné sutartis. Beveik
deSimtadalis darbininky mano, kad darbo uZmokesciui jtakos turi gyvenimo lygis ir tik labai

nedidelé dalis respondenty (2,9%) mano, kad Vyriausybé¢ jtakoja darbo uzmokest;.
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Anketiné apklausa parodé, kad didzioji dalis administracijos darbuotojy ir darbininky

mano, kad darbo uzmokestj labiausiai jtakoja ekonominés salygos.

Tyrimo metu doméjomés nuo ko priklauso darbo uzmokesCio dydis. Gauti tyrimo

duomenys pateikiami 11 paveiksle.
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11 pav. Darbo uzmokes¢io dydzio nustatymas, %

Administracijos darbuotojy nuomoné apie darbo uzmokes¢io dydzio priklausyma
pasiskirsté taip: didzioji dalis adminintracijos darbuotojy mano, kad darbo uzmokestis priklauso
nuo darbuotojy kvalifikacijos (47,1%) ir atlikto darbo (39,1%). Beveik deSimtadalis respondenty
mano, kad darbo uzmokes¢io dydis priklauso nuo organizacijos veiklos srities ir tik labai
nedidelé dalis respondenty mano, kad darbo uzmokestis priklauso nuo i8dirbty valandy skaiciaus.

Darbininky nuomoné¢ apie darbo uzmokesCio dydzio priklausyma pasiskirsté taip:
daugiau nei pusé darbininky mano, kad darbo uzmokestis priklauso nuo atlikto darbo. 42,2%
darbininky mano, kad darbo uzmokestis priklauso nuo darbuotojy kvalifikacijos. Labai nedidelé
dalis respondenty mano, kad darbo uzmokes¢io dydis priklauso nuo organizacijos veiklos srities
ir 18dirbty valandy skaiciaus.

Atlyginimo dydj lemia ne objektyvios 1§ anksto apibréZtos salygos (pavyzdziui,
darbuotojo i$silavinimas ar poreikiai), o tai, kiek rinkoje vertinamas atliktas konkretus darbas. Jis
nusistovi atsizvelgiant j tai, kiek yra zmoniy, kurie nori ir gali dirbti konkrety darba, ir kiek yra
sukurta jiems tinkamy darbo viety, t.y. | darbo jégos paklausg ir pasitila. Jeigu pazvelgtume
giliau | visg grandine, atlyginimas uz darbg parodo, kiek atliktas darbas yra vertingas vartotojy

poreikiams patenkinti, nes darbdavys organizuos tik tokj darbg, kurio rezultata nupirks vartotojas
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[Sanalizavus gautus tyrimo duomenis matome, kad administracijos darbuotojy ir
darbininky nuomonés apie darbo uzmokes¢io dydzio priklausyma sutapo, nes didzioji dalis
respondenty teigé, kad darbo uzmokescio dydis priklauso nuo darbuotojy kvalifikacijos ir atlikto

darbo.

Tyrimu siekta iSsiaiskinti kokiais principais pagristas darbo uzmokescio organizavimas.

Tyrimo duomenys pateikiami 3 lenteléje.

3 lentele
Darbo uZmokescio organizavimo principai, %
Atsakymai Procentai
Administracijos Darbininkai
darbuotojai
Atitinkamas apmokéjimas uz atitinkama 44,8 43,1
darbg;
Didesnis uzmokestis uz kvalifikuotesnj ir 48,3 49,0
sudétingesnj darba;
Apmokéjimo lygiavos nebuvimas; 2,3 1,0
Nuolatinis darbo apmokéjimo sistemy 4.6 6,9
tobulinimas, atsizvelgiant | darbo pobiid; ir
salygas.

Remiantis anketiniais tyrimo duomenimis matome, kad didzioji dalis administracijos
darbuotojy teige, kad svarbiausias darbo organizavimo principas yra didesnis uzmokestis uz
kvalifikuotesnj ir sudétingesnj darba (48,3%) ir atitinkamas apmokéjimas uz atitinkamg darba
(44,8%). 4,6% administracijos darbuotojy mano, kad nuolatinis darbo apmokéjimo sistemy
tobulinimas, atsizvelgiant | darbo pobiidj ir salygas yra svarbus darbo uzmokescio organizavimo
principas ir tik labai nedidelé dalis administracijos darbuotojy mano, kad apmokeéjimo lygiavos
nebuvimas yra darbo uzmokes¢io organizavimo principas.

Didzioji dalis darbininky mano, kad darbo uzmokes€io organizavimo principas yra
didesnis uzmokestis uz kvalifikuotesnj ir sudétingesnj darba (49,0%) ir atitinkamas apmokéjimas
uz atitinkamg darbg (43,1%). 6,9% darbininky mano, kad darbo uzmokes¢io organizavimo
principas yra nuolatinis darbo apmokéjimo sistemy tobulinimas, atsizvelgiant j darbo pobudj ir
salygas ir tik labai nedideleé dalis respondenty teige, kad darbo uzmokes€io organizavimo
principas yra apmokéjimo lygiavos nebuvimas.

[Sanalizavus gautus tyrimo duomenis matome, kad administracijos darbuotojy ir

darbininky nuomonés apie darbo uzmokescio organizavimo principus sutapo, nes didzioji dalis
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respondenty teigé, kad svarbiausi principai yra didesnis uzmokestis uz kvalifikuotesnj ir

sudétingesnj darbg ir atitinkamas apmokéjimas uz atitinkama darba.

Tyrimo metu doméjomés ar respondentai gauna kiekvieng meénes] vienoda darbo

uzmokestj. Tyrimo duomenys pateikiami 12 paveiksle.
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12 pav. Darbo uzmokescio dydis, %

Administracijos darbuotojy nuomoné apie darbo uzmokesCio dydj pasiskirsté taip:
didzioji dalis respondenty teigé, kad kiekvieng ménesj gauna vienoda darbo uzmokestj. 17,2%
administracijos darbuotojy teigé, kad kiekvieng ménes] gauna nevienoda darbo uzmokest] ir
23,0% administracijos darbuotojy teigeé, kad kiekvieng ménesj gauna skirtingg darbo uzmokest;.

Darbininky nuomoné apie darbo uzmokescio dydj pasiskirsté taip: didzioji dalis
darbininky teige, kad kiekvieng meénesj gauna skirtingo dydzio darbo uzmokest; ir 11,8%
respondenty teige, kad kiekvieng ménesj gauna vienodo dydzio darbo uzmokestj.

IS gauty tyrimo rezultaty matyti, kad administacijos darbuotojai ir darbininkai kiekviena
meénes] gauna darbo uzmokest] skirtingai. Didzioji dalis administracijos darbuotojy darbo
uzmokest] kiekvieng meénes; gauna vienodo dydZio, o darbininkai kiekvieng ménes] gauna

skirtingo dydZio darbo uZmokestj.
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Tyrimu siekta iSsiaiSkinti ar administracijos darbuotojy ir darbininky darbo uzmokestis

pasikeité nuo praeity mety. Tyrimo duomenys pateikiami 13 paveiksle.
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13 pav. Darbo uzmokescio dydzio kitimas, %

I klausima ar administracijos darbuotojy ir darbininky darbo uzmokestis pasikeité nuo
pracity mety administracijos darbuotojai pasiskirsté taip: didzioji dalis administracijos
darbuotojy teigé, kad darbo uzmokestis nuo praeity mety kito. Daugiau nei deSimtadalis
administracijos darbuotojy teigé, kad gauna visada vienoda darbo uzmokestj ir jis nuo praeity
mety nepakito ir 9,2% respondenty teigé, kad darbo uzmokestis visiSkai nepakito nuo praeity
mety.

I klausimg ar administracijos darbuotojy ir darbininky darbo uzmokestis pasikeité nuo
praeity mety darbininkai pasiskirsté taip: didzioji dalis darbininky teige, kad nuo praeity mety jy
darbo uzmokestis pakito. Darbo uzmokestis nuo praeity mety nepasikeite 17,6% darbininky.
Visada vienodg darbo uzmokestj gauna tik 2,0% respondenty.

Anketiné apklausa parode¢, kad tiek administracijos darbuotojams, tiek ir darbininkams

darbo uzmokestis nuo praeity mety pasikeite.
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Tyrimo metu doméjomés jei respondenty darbo uzmokestis pasikeite, tai jis padidéjo ar

sumazéjo. Tyrimo duomenys pateikiami 14 paveiksle.
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14 pav. Darbo uzmokescio kitimo tendencijos, %

Administracijos darbuotojy nuomon¢ apie darbo uzmokes€io kitimo tendencijas
pasiskirsté taip: didZioji dalis administracijos darbuotojy teigé, kad darbo uzmokestis nuo praeity
mety sumazéjo (94,3%) ir tik labai nedidelé dalis administracijos darbuotojy teigé, kad nuo
praeity mety jy darbo uzmokestis padidéjo (5,7%).

Darbininky nuomoné¢ apie darbo uzmokescio kitimo tendencijas pasiskirsté taip: didzioji
dalis darbuotojy teigé, kad nuo praeity mety jy darbo uzmokestis sumazéjo (98,0%) ir tik labai
nedidelé dalis respondenty teigeé, kad nuo praeity mety jy darbo uzZmokestis padidéjo (2,0%).

[$analizavus gautus tyrimo duomenis matome, kad administracijos darbuotojams ir

darbininkams atlygis uz darba nuo praeity mety sumazéjo.

49



Tyrimo metu dome¢jomés ar respondentai uz gerus darbo rezultatus gauna premijas.

Tyrimo duomenys pateikiami 15 paveiksle.
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15 pav. Premijos skyrimas uz atliktus darbus, %

Administracijos darbuotojy nuomon¢ apie premijas uz gerai atliktus darbus pasiskirsté
taip: didzioji dalis administracijos darbuotojy teige, kad anks€iau gaudavo premijas uz gerai
atliktus darbus (77,0%). Beveik penktadalis respondenty teigé, kad negaudavo premijy uz
atliktus darbus ir 4,6% administracijos darbuotojy teigé, kad nuolat gauna premijas uz gerai
atliktus darbus.

Darbininky nuomoné¢ apie premijas uz gerai atliktus darbus pasiskirsté taip: didzioji dalis
darbininky teigé, kad anksCiau gaudavo premijas uz gerai atliktus darbus (75,5%). 13,7%
respondenty teigé negauna premijy ir 4,9% darbininky teige, kad niekada néra gave primijy uz
gerai atliktus darbus. Tik labai nedidel¢ dalis darbininky teigé, kad nuolat gauna premijas uz
gerai ir laiku atliktus darbus (5,9%). Siemet buvo pastebéta nauja tendencija, kalbant apie visa
atlyginimg, jis sumaZzéjo, taciau kai kuriose srityse sumaz¢jo arba buvo visai panaikintos
premijos.

ISanalizavus gautus tyrimo duomenis matome, kad statybos jmonése anksciau buvo
mokamos premijos uz gerai ir laiku atlikta darba, o Siuo metu administracijos darbuotojai ir
darbininkai premijy nebegauna, todél galima daryti prielaida, kad statybos verslo tendencijos ir

toliau blogé¢ja, palyginti su praéjusiais meénesiais, darby sumazéjo.
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Respondenty buvo praSoma prie kiekvieno teiginio pasirinkti tinkamiausig variants.

Gauti tyrimo duomenys pateikiami 4 lentel¢je.

4 lentelé
Darbuotojuy motyvacija, %
Teiginiai Procentai
Administracijos Darbininkai
darbuotojai

Taip Ne Taip Ne
1. Mano darbo uZzmokestis 57,5 425 12,7 87,3
man tinka.
2. AS manau, kad darbo 44,8 55,2 31,4 68,6

uzmokestis neatitinka mano
kvalifikacijos.

3. AS manau, kad darbo 48,3 51,7 50,0 50,0
apmok¢jimo forma neskatina
darbuotojo  didinti  darbo
naSuma t.y. jis
nesuinteresuotas padaryti
daugiau, kad gauty didesnj
darbo uzmokest;.

4. AS manau, kad turi buti 73,6 26,4 48,0 52,0
taikoma materialinio
skatinimo  sistema,  Kuri
garantuoja darbuotojy
materialinj  suinteresuotuma,
dazniausiai pagrista
dalyvavimu pelnuose.

5. Darbuotojai labai stengsis, 88,5 11,5 86,3 13,7
jeigu tikésis, kad uz jy
pastangas dirbant bus deramai

atlyginta.

6. AS gaunu pastovy darbo 59,8 40,2 14,7 85,3
uzmokestj.

7. Nepakankamas atlyginimas 56,3 43,7 46,1 53,9
uz darbg - vienas i§

dazniausiy darbuotojy

nepasitenkinimag kelianciy

veiksniy.

8. Norint, kad jmongje 60,9 39,1 59,8 40,2

darbininkai naSiau  dirbty,
reikia taikyti vieneting arba
misrig darbo  apmokéjimo

sistemas.

9. Kiekviena jmon¢ taiko jai 72,4 27,6 71,6 28,4
priimtiniausia darbo

apmokéjimo sisema,

nepriklausomai nuo to,
darbuotojai tuo patenkinti ar
ne.
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10. Darbo apmokéjimo 89,7 10,3 56,9 43,1
politika vykdoma remiantis
Lietuvos Respublikos
Konstitucija, Darbo
apmokéjimo jstatymu, Darbo
kodeksu, Kitais darbo
santykius reglamentuojanciais
istatymais, Vyriausybés
nutarimais, jsakymais.

Remiantis tyrimo duomenimis pastebéta, kad didziajai daliai administracijos darbuotojy
darbo uzmokestis tinka, tuo tarpu darbininkai yra nepatenkinti darbo uzmokesciu. Kad darbo
apmokéjimo forma neskatina darbuotojy didinti darbo naSuma t.y. jis nesuinteresuotas padaryti
daugiau, kad gauty didesnj darbo uzmokestj, taip mano didzioji dalis administracijos darbuotojy
ir darbininky.

Darbuotojai labai stengsis, jeigu tikésis, kad uz jy pastangas dirbant bus deramai
atlyginta, taip mano didzioji dalis administracijos darbuotojy ir darbininky. Turi bati taikoma
materialinio skatinimo sistema, kuri garantuoja darbuotojy materialinj suinteresuotuma,
dazniausiai pagristag dalyvavimu pelnuose, su Siuo teiginiu sutinka didZioji dalis administracijos
darbuotojy, todél galima daryti prielaida, kad administracijos darbuotojai labiau suinteresuoti
dalyvauti jmonés veikloje.

Norint, kad jmonéje darbininkai naSiau dirbty, reikia taikyti vieneting arba misrig darbo
apmokéjimo sistemas, taip mano didZioji dalis administracijos darbuotojy ir darbininky. Kad
kiekviena jmoné taiko jai priimtiniausig darbo apmokéjimo sisemg, nepriklausomai nuo to,
darbuotojai tuo patenkinti ar ne, taip mano didzioji dalis administracijos darbuotojy ir
darbininky.

Anketiné apklausa parodé¢, kad darbo uzmokesc¢io dydziu yra patenkinti administracijos
darbuotojai, o darbininkai néra patenkinti darbo uZmokes¢iu. DidZioji dalis administracijos
darbuotojy ir darbininky noréty, kad darbo uzmokestis biity skai¢iuojamas pagal vieneting arba

misrig darbo apmokéjimo sistemas.
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2.5.4. Darbo uimokescio metodikos jvertinimo ir siiulymy blokas

Tyrimo metu doméjomés ar administracijos darbuotojai ir darbininkai Zino pagal kokig

sistemg skai¢iuojamas darbo uzmokestis. Gauti tyrimo duomenys pateikiami 16 paveiksle.
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16 pav. Darbo uzmokescio skaiciavimo sistema, %

Administracijos darbuotojy nuomoné apie sistemg pagal kurig skai¢iuojamas darbo
uzmokestis pasiskirsté taip: didzioji dalis administracijos darbuotojy teigé, kad kaip bus
skai¢iuojamas darbo uzmokestis suzinojo prie$ pasiraSant darbo sutartj ir tik labai nedidel¢ dalis
administracijos darbuotojy teige, kad niekada nesidoméjo pagal kokig sistemg yra skai¢iuojamas
darbo uzmokestis.

Darbininky nuomoné apie sistemg pagal kurig skaiiuojamas darbo uZmokestis
pasiskirsté taip: didzioji dalis darbininky teige, kad apie darbo uzmokescio skaiciavimo sistema
suzinojo prie§ pasirasant darbo sutartj. 15,7% respondenty teige¢, kad niekada nesidomé¢jo pagal
kokig sistemg yra skai¢iuojamas darbo uzmokestis. Beveik deSimtadalis respondenty teige, kad
svarbiausia ne kaip skai¢iuojamas darbo uzmokestis, o kiek pinigy gauna uz darbg.

Anketiné apklausa parodé, kad didZioji dalis administracijos darbuotojy ir darbininky
apie darbo uZmokesCio sistema doméjosi prie§ pasiraSant darbo sutartj. Tik didesné dalis
darbininky apie darbo uzmokescio sistemas niekada nesidoméjo ir jiems svarbiausia ne kaip

skai¢iuojamas darbo uzmokestis, o pinigai uz atliktg darba.
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Tyrimu siekta iSsiaiSkinti pagal ka skai¢iuojamas administracijos darbuotojams ir

darbininkams darbo uzmokestis. Gauti tyrimo duomenys pateikiami 5 lenteléje.

5 lentelé
Motyvai darbo uzmokesc¢io skaic¢iavimui, %o
Atsakymai Procentai
Administracija Darbininkai
Uz darbo rezultatus; 79,3 90,2
Uz asmenines savybes; 17,2 7,8
Uz darbo staza; 12,6 14,7
Uz i8dirbtas valandas ir valandinj tarifa. 4,6 59

Administracijos darbuotojy nuomoné apie darbo uzmokesCio skaiiavimo motyvus
pasiskirsté taip: didzioji dalis administracijos darbuotojy teigé, kad darbo uzmokestj skaiciuoja
uz darbo rezultatus. 17,2% respondenty teigeé, kad jie darbo uZzmokest] gauna uz asmenines
savybes ir darbo stazg. Kad uz iSdirbtas valandas ir valandinj tarifg darbo uzmokesti gauna taip
mano 4,6% administracijos darbuotojy.

Darbininky nuomoné apie darbo uzmokes¢io skai¢iavimo motyvus pasiskirsté taip:
didzioji dalis respondenty teige, kad darbo uzmokesti gauna uz darbo rezultatus ir darbo staza.
7,8% darbininky teigé, kad darbo uzmokestj jiems skaifiuoja uz asmenines savybes ir 5,9%
respondenty teige, kad darbo uzmokestj skai¢iuoja uz i8dirbtas valandas ir valandinj tarifa.

Pleciantis rinkos ekonomikai bei didéjant gyventojy turtinei diferencijacijai, Lietuvoje vis
labiau jauciamas poreikis pagristi jvairiy sri¢iy darbuotojy atlyginimo uz darbg dydj. Svarbu
tinkamai jvertinti kiekvieno darbuotojo darbo efektyvuma, jo naudinguma organizacijai, nes tik
tai jj skatins gerai dirbti. kaip rodo uzsienio $aliy patirtis, orientuojantis j socialing partneryste
darbo kolektyvuose, | aukSta gaminamos produkcijos kokybe, tai néra biitina. Personalas dirba
kur kas naSiau ir kokybiskiau, jei jo darbo uZmokestis kolektyvine darbo sutartimi nustatomas
pakankamai auksto lygio, palyginti su kity firmy atitinkamy profesijy darbuotojy uzmokesc¢iu
(Dubinas V., 1995).

IS gauty tyrimo rezultaty matyti, kad didzioji dalis administracijos darbuotojy ir

darbininky mano, kad darbo uzmokestj jiems skai¢iuoja uz pasiektus darbo rezultatus.
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Tyrimu siekta iSsiaiSkinti, kokig apmoké¢jimo forma yra taikoma skaiCiuojant darbo

uzmokestj. Gauti tyrimo duomenys pateikiami 17 paveiksle.

uzmokescio forma |60,9
Laikiné darbo 51 B Darbininkai
uzmokescéio forma B9,1 @ Administracija

Kita 0.3’9

%

17 pav. Darbo apmokéjimo forma, %

Administracijos darbuotojy nuomoné¢ apie darbo apmokéjimo forma skaiciuojant darbo
uzmokestj pasiskirsté taip: daugiau nei pusé administracijos darbuotojy teigé, kad jiems darbo
uzmokest] skaiCiuoja pagal vieneting darbo uzmokesc¢io forma, o beveik pusé¢ administracijos
darbuotojy teige, kad skaiCiuojant darbo uzmokest] jiems taikoma laikiné darbo uzmokesc¢io
forma.

Darbininky nuomoné apie darbo apmokeéjimo formg skaiciuojant darbo uzmokest]
pasiskirste taip: daugiau nei pus¢ darbininky teige, kad darbo uzmokest; jiems skaic¢iuoja pagal
laiking darbo uzmokescio forma. Beveik pusé darbininky teige¢, kad darbo uzmokestj skaiciuoja
pagal vieneting darbo uzmokesc¢io forma ir tik labai nedidelé dalis tiriamyjy teigé, kad jiems
darbo uzmokestis skai¢iuojamas kitaip.

Pastaruoju metu vienetinés darbo uZmokesCio sistemos dalis darbo apmokéjime
sumaze¢jo. Pagrindinis jos trilkumas tas, jog $i sistema skatina ne darbo kokybe, bet jo kiekybe;
be to laikantis $ios sistemos sunku prognozuoti ir kontroliuoti apmokéjimo uz darbg islaidas. Sie
sistemos trikumai daZniausiai nusveria ta jos privaluma, jog darbuotojai yra motyvuojami
papildomai stengtis, norint pasiekti rezultata, ir taip gaunamas aukstas i8dirbio lygis.

Anketiné apklausa parode, kad administracijos darbuotojams ir darbininkams darbo
uzmokestis skai¢iuojamas pagal skirtingas apmokéjimo formas. Administracijos darbuotojams
darbo uzmokestis skaiiuojamas pagal vieneting darbo uzmokescio forma, o darbininkams darbo

uzmokestis skai¢iuojamas pagal laiking darbo uzmokescio forma.
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Tyrimu siekta iSsiaiSkinti pagal kokig apmokéjimo formg norétuméte, kad bity
skaiCiuojamas darbo uzmokestis.

Vienetiné darbo uzmokesc¢io forma naudojama tuomet, kai tam tikro darbo rezultatus
galima iSmatuoti konkreciais matais (vienetais, ilgio, ploto, tiirio, svorio ir kt. matais) ir kai
darbuotojas turi galimybe¢ didinti darby apimtj, palyginti su nustatytomis normomis. Taikant
laiking darbo uzmokesc¢io forma, pagrindinis matas yra ne darbuotojo atlikto darbo kiekis, bet
dirbtas laikas. Tokia forma panaikina tiesioging darbo uzmokes¢io priklausomybe nuo
pagamintos produkcijos ar atlikto darbo kickio. Nors laikomasi nuostatos, kad 8i darbo
uzmokescio forma neskatina darbuotojo didinti darbo nasuma, t. y. jis nesuinteresuotas padaryti
daugiau, kad gauty didesnj darbo uzmokestj, tadiau, atlickamy darby procesui tampant

sudétingesniam bei automatizuojant gamyba, laikiné darbo uZzmokesCio forma darosi vis

populiaresné.

Respondenty buvo prasoma jvertinti atsakymus ,labai gerai, ,,gerai”, ,vidutiniskai®,

,blogai“, | labai blogai“. Tyrimo duomenys pateikiami 6 lenteléje.

Darbo uzmokescio liikesciai ir poreikiai, %

6 lentelé

Vertinimo rodiklis

Administracijos darbuotojai

Darbininkai

1. Atlygis uz darbg atitinka mano lukescius ir poreikius.

Labai gerai 10,3 2,0
Gerali 26,4 16,7
Vidutiniskai 63,2 80,4
Blogai 0 1,0
Labai blogai 0 0
2. Jeigu kyla klausimy dél darbo apmokéjimo visada galima kreiptis j administracijg.
Labai gerai 3,4 0
Gerali 8,0 3,9
Vidutiniskai 87,4 89,2
Blogai 1,2 6,9
Labai blogai 0 0
3. Pries pasiraSant darbo sutart] su darbdaviu aptaréme darbo apmokéjimo sistema.
Labai gerai 47,1 11,8
Gerali 37,9 28,4
Vidutiniskai 14,9 59,8
Blogai 0 0
Labai blogai 0 0

Remiantis tyrimo duomenimis pastebéta, kad didziajai daliai administracijos darbuotojy

ir darbininky atlygis uz darbg atitinka likesCius ir poreikius vidutiniS$kai. DeSimtadalis

administracijos darbuotojy teige, kad atlygis uz darbg atitinka lukescius ir poreikius labai gerai, o
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tik labai nedidel¢ dalis darbininky teigé, kad atlygis uz darbg atitinka liikes¢ius ir poreikius labai
gerai. Jeigu kyla klausimy dél darbo apmokéjimo visada galima kreiptis i administracija, $i
teiginj vidutiniSkai jvertino didzioji dalis administracijos darbuotojy ir darbininky.

Prie§ pasiraSant darbo sutartj su darbdaviu aptaré¢ darbo apmokéjimo sistema didzioji
dalis administracijos darbuotojy, tuo tarpu darbuotojai darbo apmokéjimo sistemos neaptaré su
darbdaviu.

ISanalizavus gautus tyrimo duomenis matome, kad atlygis uz darba vidutiniskai atitinka
administracijos darbuotojy ir darbininky likeséius ir poreikius. DidZioji dalis administracijos
darbuotojy pries pasirasant darbo sutart] aptaré¢ darbo apmokéjimo sistema, o darbininkai pries

pasiraSant darbo sutartj su darbdaviu apie atlyginimg nekalbéjo.

Respondenty buvo prasoma prie kiekvieno teiginio pasirinkti labiausiai tinkantj
atsakyma. Gauti tyrimo duomenys pateikiami 7 lentel¢je.
7 lentele

Darbuotojy skatinimo sistemos, %

Vertinimo rodiklis Administracijos darbuotojai Darbininkai

1. AS manau, kad piniginé forma ar karjeros galimybés yra prioritetiné sritis darbuotojams.

Visiskai sutinku 195 23,5
Sutinku 72,4 58,8
Nesutinku 8,0 15,7
Visiskai nesutinku 0 2,0

2. AS keliu kvalifikacija, nes noriu gauti didesn;j atlyginimg.

Visiskai sutinku 26,4 18,6
Sutinku 67,8 70,6
Nesutinku 4,6 4,9
Visiskai nesutinku 1,1 5,9

3. AS manau, kad darboviete turi pasiriipinti kvalifikacijos kélimo kursais.

Visiskai sutinku 44 8 59,8
Sutinku 52,9 40,2
Nesutinku 2,3 0
Visiskai nesutinku 0 0

4. AS manau, kad reikia sudominti darbuotojus dirbti, tik tuomet jie bus motyvuoti.

Visiskai sutinku 18,4 27,5
Sutinku 80,5 70,6
Nesutinku 1,1 0

Visigkai nesutinku 0 2,0

5. AS manau, kad vadovai gali naudoti tokias skatinimo priemones, kurios suteikty jiems
priklausomybés jausma, galimybiy tobuléti ir leisty pajusti kity pagarba sau.

Visigkai sutinku | 11,5 | 21,6
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Sutinku 50,6 55,9
Nesutinku 32,2 13,7
Visiskai nesutinku 5,7 8,8

6. AS manau, kad nepasitenkinimo veiksniai yra darbo uzmokestis, darbo salygos ir kompanijos
vykdoma politika visa tai, kas lemia darbo aplinka.

Visiskai sutinku 35,6 17,6
Sutinku 62,1 78,4
Nesutinku 2,3 2,9
Visiskai nesutinku 0 1,0

7. AS manau, kad pasitenkinimo veiksniai yra laiméjimas, pripazinimas, atsakomybé ir
paaukstinimo galimybés, visa, kas susij¢ su darbo turiniu ir atsilyginimu uz darbo rezultatus.

Visiskai sutinku 6,9 22,5
Sutinku 69,0 62,7
Nesutinku 21,8 9,8
Visiskai nesutinku 2,3 49

Anketin¢ apklausa parodé¢, kad didzioji dalis administracijos darbuotojy ir darbininky
teigé, kad piniginé forma ar karjeros galimybés yra prioritetiné sritis darbuotojams. DidZioji
dalis administracijos darbuotojy ir darbininky teigé, kad kelia kvalifikacija, nes nori gauti didesnj
atlyginimg.

Kad darbovieté turi pasiriipinti kvalifikacijos kélimo kursais taip mano daugiau nei puse
administracijos darbuotojy ir darbininky. Kad nepasitenkinimo veiksniai yra darbo uzmokestis,
darbo salygos ir kompanijos vykdoma politika visa tai, kas lemia darbo aplinka, taip mano
daugiau nei pusé¢ administracijos darbuotojy ir darbininky. Kad pasitenkinimo veiksniai yra
laiméjimas, pripazinimas, atsakomybé ir paaukStinimo galimybés, visa, kas susij¢ su darbo
turiniu ir atsilyginimu uz darbo rezultatus, su Siuo teiginiu sutinka didZioji dalis administracijos
darbuotojy ir darbininky, todél galima daryti prielaida, kad tiek administracijos darbuotojai, tiek
ir darbininkai kelia kvalifikacijg, domisi naujovémis, kad biity pripazinti ir gauty didesnj atlygij

uz darba.
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2.6. Statybos jmoniy darbo uZmokesc¢io nustatymo metodika

Atlikus darbo uzmokesc¢io nustatymo ir metodikos kiirimo tyrimg statybos jmonése buvo

sudaryta darbo uzmokescio nustatymo metodika pagal kurig rekomenduojama atlikti statybos

Jmoniy vidinés ir iSorés aplinkos tyrimg, perziuréti jmonés valdymo politika ir darbo uzmokescio

statybos jmonése pasirinkima.

Statybos jmoniy vidings ir iSorinés
aplinkos tyrimas

/

N

Vidinés aplinkos [Sorinés aplinkos
tyrimas tyrimas
Konkretaus ER— - : Vyriausybés
darbo verté Finansinés Konkurencija Darbo rinkos poveikis
galimybés salygos
A 4
.. \ 4
Ekonominés -
salygos Gyvenimo
salygos
Imonés personalo valdymo politika
Materialinio skatinimo Motyvavimo sistema
sistema / \
» X Kvalifikacijos Darbuotojo
Premijos Da!yvav!mas kélimo kursai profesinis
jmones pasirengimas
veikloje v
Priedai

Darbuotojo
karjeros keélimas

pasirinkimas

Darbo uzmokescio statybos jmonése

Administracijos

darbuotojy iStyrimas

v

Vienetiné darbo
uzmokescéio forma

~

Statybos jmoniy
darbininky iS$tyrimas

v

Laikiné darbo
uzmokescio forma
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Atlikus statybos jmoniy vidinés ir iSorinés aplinkos tyrimas buty galima iSsiaiskinti
statybos jmoniy finansines galimybes, ekonimines salygas, iStirti konkurencija kity statybos
Jmoniy, darbo rinkos salygas, Vyriausybés poveikj. Kad darbuotojai geriau ir naSiau dirbty
statybos jmonés turéty susidaryti personalo valdymo politika, kurioje veikty darbuotojy
materialinio skatinimo sistema ir motyvavimo sistema, kur darbuotojai gauty ne tik premijas,
priedus prie darbo uzmokescio, bet ir galéty dalyvauti kvalifikacijos kélimo kursuose bei
darbuotojy karjeros kilime.

Atlikus darbo uzmokes¢io nustatymo ir metodikos kiirimo tyrimg statybos jmonése gauti
rezultatai atskleidé, kad administracijos darbuotojai ir darbininkai noréty darbo uzmokestj gauti
pagal skirtingas darbo uzmokes¢io formas, todél administracijos darbuotojams siiiloma darbo
uzmokest] mokéti pagal vieneting darbo uzmokescio forma, o darbininkams pagal laikine darbo

uzmokescio forma.
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ISVADOS

Aptarti darbo uzmokescio dydj jtakojantys veiksniai bei darbo uzmokescio nustatymo
metodikos leidzia padaryti Sias i§vadas:

1. Remiantis mokslinés literatiiros analize buvo pastebéta, kad darbo apmokéjimo
organizavimas statybinése organizacijose yra sudétingas uzdavinys, nuo kurio sprendimo neretai
priklauso visos jmonés veiklos rezultatai. AS manau, kad neretai darbui apmokéti statybiniy
imoniy skiriamos léSos sudaro bene didziausig jmonés islaidy dalj, todél apgalvotai sukurta ir
valdoma darbo uzmokescio sistema gali tapti vienu 1§ verslo sekmés elementy.

2. Manau, kad teisingos ir motyvuojancios darbo apmokéjimo sistemos sukiirimas tkio
subjektuose islieka viena svarbiausiy jy veiklos ir pazangos vystymo salygy. Reikia, kad darbo
apmokéjimo organizavimas bty pagristas tokiais pagrindiniais principais: uzmokescio
priklausomybé nuo kvalifikacijos, sudétingumo, atsakomybés; lygus apmokéjimas uz lygy darba;
apmokejimo lygiavos nebuvimas; nuolatinis darbo apmokéjimo sistemos tobulinimas.

Administracijos darbuotojy ir darbininky nuomoniy analizé apie darbo uzmokest]
iSryskino problemiskas sritis susijusias su darbo uzmokesciu:

o Atlikus darbo uzmokescio nustatymo ir metodikos kiirimo tyrimg statybos jmonése buvo
nustatyta, kad didzioji dalis administracijos darbuotojy apie darbo uzmokescio sistemg doméjosi
pries pasirasant darbo sutartj, o didesné dalis darbininky apie darbo uzmokescio sistemas niekada
nesidoméjo, o svarbiausias darbo motyvas buvo ne kaip skaiciuojamas darbo uzmokestis, o
pinigai uz atliktg darbg. Anketiné apklausa parodé, kad administracijos darbuotojy ir darbininky
nuomones apie darbo uzmokesCio dydzio priklausyma sutapo, nes didzioji dalis respondenty
teige, kad darbo uzmokescio dydis priklauso nuo darbuotojy kvalifikacijos ir atlikto darbo. Nors
anketiné apklausa parodé, kad tiek administracijos darbuotojams, tiek ir darbininkams darbo
uzmokestis nuo praeity mety pasikeité (sumazejo).

o Atlikus darbo uzmokescio nustatymo ir metodikos kiirimo tyrima statybos jmonése buvo
pastebéta, kad administracijos darbuotojams ir darbininkams darbo uzmokestis skai¢iuojamas
pagal skirtingas apmokéjimo formas. Administracijos darbuotojams darbo uZmokestis
skaiiuojamas pagal vieneting darbo uZmokes€io forma, o darbininkams darbo uzmokestis
skaiiuojamas pagal laiking darbo uZmokes¢io formg. Tyrimu nustatyta, kad administacijos
darbuotojai ir darbininkai kiekvieng ménesj gauna darbo uzmokest] skirtingai. Didzioji dalis
administracijos darbuotojy darbo uzmokest] kiekvieng ménes; gauna vienodo dydzio, o
darbininkai kiekvieng ménesj gauna skirtingo dydzio darbo uzmokest;.

e Apklausa parodé¢, kad darbo uzmokesCio dydziu yra patenkinti tik administracijos

darbuotojai, o darbininkai néra patenkinti darbo uzmokesCiu, nes atlyginimas neatitinka
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respondenty likes¢iy ir poreikiy. Didzioji dalis administracijos darbuotojy ir darbininky noréty,
kad darbo uzmokestis buty skaiCiuojamas pagal vieneting arba misria darbo apmokéjimo

sistemas.
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REKOMENDACIJOS

1. Darbo pajamos tiesiogiai veikia ne tik daugumos Zmoniy gyvenimo lygi, bet ir jy
visuomening padét] bei pripazinima. Rekomenduojama darbuotojams mokéti tokj atlygj uz
darbg, kad gaudami didesn;j atlyginima, jie galéty jsigyti daugiau vartojimo reikmeny, o tai savo
ruoztu garantuoty auksStesnj gyvenimo lygj ne tik patiems darbo zmonéms, bet ir jy Seimos
nariams. Kylant darbuotojy ir jy Seimos nariy kultdriniam, intelektualiam lygiui, stipréty
valstybés kiirybinis potencialas, taip pat didéty galimybés sparciau didinti bendrajj nacionalinj
produkta, Salies ekonoming ir politine galig.

2. Pries pasirasant darbo sutart] darbdavys ir darbuotojas turéty aptarti darbo uzmokescio
dyd; ir kitas su darbo santykiais susijusias pajamas.

3. Dabartinémis mechanizuotos ir automatizuotos gamybos salygomis taikant
reglamentuotus technologinius procesus, bitinai turéty palaikyti nuolatinj darbo ritma. Siomis
salygomis darbo uzmokescio skatinamoji funkcija - uZtikrinti i§ anksto numatyto darbo ritmo
eiga, efektyvy jrenginiy naudojima, zaliavy taupyma ir produkcijos kokybés gerinima.

4. Kad jmong¢je darbininkai naSiau dirbty rekomenduojama taikyti vieneting arba misrig
darbo apmokejimo sistemas. Vienetin¢ apmokéjimo sistema gerai tinka, kai reikia apmokeéti uz
pagaminta produkcija ar atliktas paslaugas ir kur nesunkiai galima nustatyti darbo norma. Cia
nereikia ripintis laiko apskaita, nes pats darbininkas, norédamas daugiau uzdirbti, stengiasi
kokybiskai jvykdyti uzduotis ir dirba pagal savo iSgales. Vadinasi, jei jimonéje taikoma vienetiné
apmokéjimo sistema, tai darbas yra intensyvesnis ir turi biiti brangiau apmokamas nei uz
analogiSska darba pagal laiking sistema. MiSrios apmokéjimo sistemos dar vadinamos
premijinémis, o jy taikymas priklauso nuo to, kokig veiklg norime skatinti. Tik svarbu, kad
darbuotojy pasiekimus biity galiama iSmatuoti, nes darbdavys dalj jmonés naudos atiduoty savo
darbuotojams.

5. Darbuotojai labai stengtysi, jeigu tikétysi, kad uz jy pastangas dirbant bus deramai
atlyginta. Turéty buti taikoma materialinio skatinimo sistema, kuri garantuoty darbuotojy
materialinj suinteresuotuma, dazniausiai pagrjsta dalyvavimu pelnuose. Dalyvavimo pelnuose
sistema darbuotojus jtraukty j jmonés valdymg. Greta darbo uzmokescio Cia dar ir papildomai
materialiai skatinama. Tokio materialinio skatinimo pagrindas yra darbuotojo dalyvavimas
imonés veikloje, dél kurio jmoné pasiekty gery rezultaty, kuriy sgskaita ir tampa jmanomos
1Smokos jmonés dirbantiesiems. Dalyvavimo pelnuose sistema leisty suderinti ir jmonés, ir

darbuotojy interesus.
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SUMMARY
The creation of methodology for calculating salaries and wages in construction

companies

The aim of this work — after the analysis of factors that make influence on the size of
salaries and wages, and the determination of methodologies for calculating salaries and wages to
compose the calculation of wages and salaries methodology suitable for construction companies.

In the first part of this work the analysis of scientific literature has been carried out, by
the mean of the latter, the differentiation of payment for work in Lithuania has been revealed,
which in particular is similar in other developed countries, where it is related to the production
output and the efficiency of work. Considering those factors, the arrangement of payment for
work should be based on the work comparison, as well as tasks classification under the separate
categories. In organizations, where the consecutive technology is used, and where the role of
each employee is strictly determined and thus can be effectively managed by legal methods, any
of the salaries and wages system can be applied considering the selected priorities of the
organization. If the organization is mainly oriented to the efficiency of work and the volume of
production, the piece-rate system of salaries and wages may be applied; if it is mainly oriented to
the quality then time system may be applied. The focus on other results of the activities is
promoted by the effect of extra premiums, for example, applying the piece-rate system the
premiums for quality or saving the resources can be awarded, in case of time system the
premiums for the efficiency or works performed on time can be awarded.

In the second part of this work the research on determination of salaries and wages and
the creation of the relevant methodology has been carried out. The volume of the research was
189 respondents: 130 of the participants were from UAB “Zemda®, and other 59 participant from
UAB “Arkada‘®; (102 of them were the workers of construction companies, and 87 were
administration officers). The results of the research has revealed the fact that different
methodologies are used for calculation of UAB “Zemda“ and UAB “Arkada“ administration
officers and construction workers. The salaries for administration officers are calculated using
the piece-rate payment form; at the same time wages for workers are calculated using the time
payment form. The survey has revealed that only administration officers are satisfied by their
salaries; while workers are not satisfied by their wages as they do not meet their expectations and
needs. The major part of administration officers and workers expressed their wish that the

salaries and wages would be calculated using piece-rate or mixed systems of payment for work.
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PRIEDAI
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1 PRIEDAS
ANKETA

Tyrimo tikslas — iSanalizuoti darbo uzmokes¢io nustatymo (skai¢iavimo) metodikos
kiirimg statybos jmonése ir pateikti priemones joms gerinti.

Tyrima atliecka Siauliy universiteto Socialiniy moksly fakulteto Vadybos katedros,
statybos vadybos NVAM 7/2 grupés studentas Tadas Gincas.

Darbo apmokéjimas visada buvo aktuali socialiné, teisiné ir ekonominé problema.
Zengiant | XXI amziy, kei¢iasi ekonominiai ir organizaciniai verslo ir atitinkamai darbo
apmokéjimo pagrindai. Darbo apmokéjimas orientuojamas j socialing partneryst¢ darbe, kai
svarbus ne tik darbo apmokéjimas, bet ir jo organizavimas tokiu lygiu, kuris uztikrinty
darbuotojo ir jo Seimos gyvybines reikmes tam tikroje gamtiné€je aplinkoje bei jo socialinj
prestiza.

Anketa anonimine! Jums labiausiai tinkantj atsakymo variantq apibraukite.

Demografinis blokas

1. Jasy amzius: [J1. iki 20 m. 2. Jusy iSsilavinimas: 1. vidurinis;

o2, 21-30m. ] 2. profesinis;

3. 31-40m. 3. aukStesnysis;

4. 41-50 m. ] 4. aukStasis universitetinis

5. 51-65m. ] 5. aukStasis

"1 6. daugiau nei 65 m. neuniversitetinis;

6. kita. ..o
3. Lytis: [J1. moteris 4. Jusy uzimamos pareigos: 1. jmonés vadovas
1 2.vyras 2. administracijos

darbuotojas (-a);
3. darby vadovas;
4. statybininkas;
5. kita (atsakyma

TTASYKITE)..ee ettt
5. Jusy gyvenamoji vieta: (/1. miestas 6. Ar Jus Siuo metu mokotes?
[12. miestelis .
. [11. taip
1 3. kaimas
(2. ne

[14. vienkiemis

7. Dél kokios priezasties Jis dirbate Sioje organizacijoje? (Galite pasirinkti kelis Jums priimtinus
atsakymus)

1. jdomus darbas;

laiku mokamas atlyginimas;

geras darbo uzmokestis uz atlikta darba;

draugiSkas kolektyvas;

sunku rasti darbg kitoje jmong¢je;

kita (atsakyma ITaSYKIe).....ccueeeiiiiieiie ettt

ook wd

Darbo uZmokescio sampratos blokas
8. Kaip manote, kas yra darbo uzmokestis?

1. kompensacija, kurig gaunate uz organizacijoje atlickamg darba;

2. atlyginimas, kurj gaunate tiesiogiai arba netiesiogiai i§ darbdavio;

3. darbo uzmokestis yra atlyginimas uz darba, pagal darbo sutartj;

4. bet koks apskaiCiuotas atlyginimas arba uzdarbis, iSreikStas pinigais;
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5. kita (atsakyma ITASYKITE).....cccuieruieiiieiieeie ettt ettt ettt et e e ebe e

9. Kokio dydzio atlyginimg gaunate?

1. minimaly darbo uzmokestj;

2. minimaly darbo uzmokestj ir premija;

3. yra nustatytas pastovus darbo uzmokestis;

4. kita (atSakyma JTaSYKITE)....uueerriiieiieeeiie ettt e e et e e e e e s e e e eareeeaaee s rre e

10. Kaip manote, pagal kokig darbo uzmokesCio formg Jums yra skaiCiuojamas darbo
uzmokestis?

1. laiking, kur darbo uzmokescio dydis priklauso nuo i$dirbto laiko;
2. vienetine, kur darbo uzmokesc¢io dydis priklauso nuo pagamintos produkcijos kiekio ar
atlikty operacijy skaiciaus.

11. Kaip manote, kuri forma yra geresné? (atsakyma jraSykite)..........cceevvevieviieieirieieiiecieeeeeneenne.

12. Kaip manote, kodél reikalingas darbo uzmokes¢io didinimas?

kad skatinty visuming paklausa;

suaktyvinty vidaus rinka;

pramongs ir verslo plétra;

suaktyvinty ekonomikos reakcija i mokslo techning pazanga;

motyvacija dirbti geriau;

kita (atsakyma JTaSYKILE).....ccuiiiuiiiii it

oukrwdE

Darbo uZmokestj jtakojanciy veiksniy blokas
13. Kaip manote kas turi jtakos Jiisy darbo uzmokesciui? (Galite pasirinkti kelis Jums priimtinus
atsakymus)

darbo rinkos salygos;

gyvenimo lygis;

kolektyviné sutartis;

Vyriausybés poveikis;

konkretaus darbo verté;

reliatyvi darbuotojo verte;

darbdavio i§galés mokéti;

ekonomings sglygos;

kita (atsakyma JTaSYKIE).....ccueeriiiiieiie e

CoNoOAEWNE

14. Kaip manote nuo ko priklauso darbo uzmokescio dydis?

organizacijos veiklos srities;

18dirbty valandy skaiciaus;

kvalifikacijos;

atlikto darbo;

kita (atsakyma JTaSYKILE).....cc.eeriiiiiiiiiiiec e

arLONOE
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15. Kaip manote kokiais principais pagristas darbo uzmokescio organizavimas?

atitinkamas apmokéjimas uz atitinkamga darbg;
didesnis uzmokestis uz kvalifikuotesnj ir sudétingesnj darba;

. nuolatinis darbo apmokeéjimo sistemy tobulinimas, atsizvelgiant j darbo pobiidj ir salygas;

1
2
3. apmokéjimo lygiavos nebuvimas;
4
5

. kita (atsakyma@ JraSykite)......c.eevureeriieeiiieeieeeee e

16. Ar Jis gaunate kiekvieng ménesj vienodg darbo uzmokestj?

1. taip;
2. ne;
3. gaunu kiekvieng ménesj skirtingg darbo uzmokestj;

4. kita (atsakyma JraSYKIte).......cccuerrreruienieeiiienieeieereeeiee e sene e

17. Ar Jusy darbo uzmokestis pasikeité nuo praeity mety?

1. taip;
2. ne;
3. visada vienodas;

4. kita (atsakyma JraSYKIte).......cccuerrierrierieeiiienieeieeseeeiee e ereesene e

18. Jei darbo uzmokestis pasikeite, tai jis:

1. padid¢jo;
2. sumazgjo;

3. kita (atsakyma@ JraSYKite).......cccuervievuieniieiiierieeieesie et seee e

19. Ar uz gerus darbo rezultatus gaunate premija?

taip nuolat;

anksciau gaudavau;

ne;

niekada nesu gaves (-usi);

arONE

20. Prie kiekvieno teiginio pasirinkite Jums labiausiai tinkant; atsakyma

kita (atsakyma@ IraSyKite)........cceeveureeriiieeniieeriee e

TEIGINIAI

ATSAKYMU
VARIANTAI

Taip Ne

1. Mano darbo uzmokestis man tinka.

2. AS manau, kad darbo uzmokestis neatitinka mano kvalifikacijos.

3. AS manau, kad kad darbo apmoké¢jimo forma neskatina darbuotojo
didinti darbo naSumg t.y. jis nesuinteresuotas padaryti daugiau, kad
gauty didesnj darbo uzmokestj.

4. AS manau, kad turi biti tatkoma materialinio skatinimo sistema,
kuri garantuoja darbuotojy materialin] suinteresuotumg, dazniausiai
pagrista dalyvavimu pelnuose.

5. Darbuotojai labai stengsis, jeigu tikésis, kad uz jy pastangas dirbant
bus deramai atlyginta.
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6. AS gaunu pastovy darbo uzmokest;.

7. Nepakankamas atlyginimas uz darbg — vienas i§ dazniausiy
darbuotojy nepasitenkinimg kelian¢iy veiksniy.

8. Norint, kad jmonéje darbininkai naSiau dirbty, reikia taikyti
vieneting arba misrig darbo apmokéjimo sistemas.

9. Kiekviena jmoné¢ taiko jai priimtiniausiag darbo apmokeéjimo
sisemg, nepriklausomai nuo to, darbuotojai tuo patenkinti ar ne.

10. Darbo apmoké¢jimo politika vykdoma remiantis Lietuvos
Respublikos Konstitucija, Darbo apmokéjimo jstatymu, Darbo
kodeksu, kitais darbo santykius reglamentuojanciais jstatymais,
Vyriausybés nutarimais, jsakymais.

Darbo uZmokescio metodikos jvertinimo ir siiilymy blokas

21. Ar dome¢jotés pagal kokig sistema Jums skai¢iuojamas darbo uZzmokestis?

taip, pries pasirasant darbo sutartj;

niekada nesidom¢jau;

darbdavys slepia kaip skai¢iuojamas darbo uzmokestis;

man svarbiausia ne kaip skaic¢iuojamas darbo uzmokestis, o kiek gaunu uz darbg;

kita (atsakyma JraSYKITE).......coeeruerierieeiiiii e

arONE

22. Kaip manote pagal ka Jums skaifiuoja darbo uzmokest}? (Galite pasirinkti kelis Jums
priimtinus atsakymus)

uz darbo rezultatus;

uz asmenines savybes;

uz darbo staza;

uz i8dirbtas valandas ir valandin; tarify;

kita (atsakyma JTaSYKIe).....ccueeriieiieiie e e

agrwbdE

23. Kaip manote, kokia apmokéjimo forma taikoma skai¢iuojant Jiisy darbo atlyginima?

1. vienetiné darbo uzmokescio forma;
2. laikiné darbo uzmokescio forma;
3. kita (atsakyma JTASYKITE)......cccuieriierieriieeitieeee ettt e ete et e et esteeebeesteeesseessaesebeessaeesseensneensees

24. Pagal kokiag apmoké¢jimo formg norétumeéte, kad Jums skaiciuoty darbo uzmokestj ir kodél?
(AtSAKYME TTASYKITE). ..o eutieiiiieiie ettt et s ettt e st e et e sat e e bt esaeeeshr e e beenneeenns

25. Jvertinti atsakymus ,labai gerai®, ,gerai, ,vidutiniskai“, ,blogai®, ,labai blogai®“. Jums
tinkantj atsakymo variantg apibraukite.

Klausimai Labai Gerai | Vidutiniskai | Blogai Labai
gerai blogai
1. Atlygis uz darbg atitinka mano 1 2 3 4 5
lukescius ir poreikius.
2. Jeigu kyla klausimy dél darbo 1 2 3 4 5
apmokéjimo visada galima kreiptis ]

72




administracija.
3. Pries pasirasant darbo sutartj su 1 4 )
darbdaviu aptaréme darbo
apmokéjimo sistema.
4. Su manimi niekas nesitar¢ kaip bus 1 4 5
skaiiuojamas darbo uzmokestis.
5. Kiekvieng ménesj darbo 1 4 5
uzmokestis skai¢iuojamas pagal
skirtingas sistemas.
26. Jusy pasiiilymai darbo apmokéjimo sistemai tobulinti.........ceeeveeeevieeriieeiiieeniie e
27. Prie kiekvieno teiginio pasirinkite Jums labiausiai tinkantj atsakyma
Teiginys Visiskai Sutinku Nesutinku Visiskai
sutinku nesutinku

1. AS manau, kad piniginé forma
ar karjeros galimybés yra
prioritetiné sritis darbuotojams.

2. AS keliu kvalifikacija, nes
noriu gauti didesnj atlyginima.

3. AS manau, kad darbovieté turi
pasiripinti kvalifikacijos kélimo
Kursais.

4. AS manau, kad reikia sudominti
darbuotojus dirbti, tik tuomet jie
bus motyvuoti.

5. AS manau, kad vadovai gali
naudoti tokias skatinimo
priemones, kurios suteikty jiems
priklausomybeés

jausma, galimybiy tobuléti ir
leisty pajusti kity pagarba sau.

6. AS manau, kad
nepasitenkinimo veiksniai yra
darbo uzmokestis, darbo saglygos
ir kompanijos vykdoma politika
visa tai, kas lemia darbo aplinka.

7. AS manau, kad pasitenkinimo
veiksniai yra laiméjimas,
pripaZinimas, atsakomybe¢ ir
paaukstinimo galimybés, visa, kas
susije su darbo turiniu ir
atsilyginimu uz darbo rezultatus.

Dékoju uz atsakymus!
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