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SUMMARY

Recently, a lot of attention is paid for salary dependence on employee’s qualification, the
country’s economic development factors, job changes, work conditions and company specifics. Salary
process is determined by different factors, so it is important to identify them in order to regulate their
impact on the organization's activities. However, the modern business trends due to the fact that not all
social groups are equally able to compete in the labor market. It is very important to find out, what
main factors are triggering a payment of salary to employees of a social enterprise: it can not be
discriminatory; it cannot be divided by social group, race, sex, age, and so on. Employee’s must be
ensured on their value of work and satisfied with salary of their done work. These circumstances are
determined by the fact that organizations must assess the factors affecting wages and realize the
importance of salary for both: the employee and the organization. Otherwise, there is possibility of
dissatisfaction with remuneration system, methods, their justice, which would reduce the role of
motivating wages, labor productivity and organization development opportunities.

Research object: the wage determinants of Social Enterprise.

Research purpose: To form the structural wage model of Social Enterprise.

Research tasks:

1. To substantiate issues on determinants of wages in the Social Enterprise.

2. Perform a theoretical analysis of wage determinants.

3. Prepare a theoretical model of wage determinants.

4. Perform empirical research of wage determinants of Social Enterprise and provide empirically
tested structure model of Social Enterprise wage determinants.

Research results: Taking into account the results of empirical research showed that due to
social enterprises activities, social and societies in exact alignment with the private sector, social
enterprise specifics also implies specific factors that may be identified as human - psychological
factors, which although compared by research with other factors evaluates as the least significant, but
they remain relatively high. It was found the most important factors determining by respondents is the
organization’s financial status and job evaluation system. There is huge difference of opinion between
executives and employees: executives keep external factors as the most important, while employees
describes them a slight cause of salary size. Labor productivity and task execution, quality of work and

responsibility is distinguished by employees group of factors. Human — psychological group of factors



is secreted by motivation for work and ability percentage level. It was found that the most important
external factors in social and economic group are the labor supply and demand fluctuations and the
average salary and the sector in which organization is operated. In legal — political group distinguishes
subsidies salary and social security contributions, subsidies are provided by targeted groups and the
percentage of compensation, legislating governing social enterprise work. Based on earnings
determinants of business organization and by the specific characteristics of social enterprises, it has
been developed for all social enterprises wages in the social enterprise of factors affecting the
structural model. Additional factors have been provided in model for exclusively social enterprise

status with organizations in addition to the general factors relevant for all business organizations.
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[VADAS

Tyrimo aktualumas. Siuolaikinés rinkos salygomis apmokéjimas uz darba yra vertingas
darbinés veiklos rezultatas, kuris yra teikiamas darbuotojui mainais uz jo pastangas siekiant
organizacijos tiksly. Jis ne tik motyvuoja darbuotoja dirbti, ta¢iau rodo socialinj statusa, jo verte
organizacijai bei lemia pragyvenimo lygi. Atsizvelgiant | tai kuriamos naujos darbo apmokéjimo
sistemos, kuriomis siekiama uztikrinti ekonominj rentabiluma, socialing pusiausvyrg, darbuotojy
motyvavima, taip pat uztikrinancios teisingo atlyginimo uz darbg principy jgyvendinimg organizacijos
viduje bei leidziancios iSvengti diskriminacijos apmokant uz darbuotojy darbg (Lazauskaité-Zabielskeé,
2010). Pastaruoju metu nemazai démesio skiriama apmokéjimo uz darbg priklausomybei nuo
darbuotojy kvalifikacijos, Salies ekonomikos plétotés veiksniy, darbo turinio kitimo, darbo salygy bei
imongés specifikos. Darbo apmokéjimo procesg lemia skirtingi veiksniai, todel, siekiant reguliuoti jy
poveikj organizacijos veiklai, yra svarbu juos identifikuoti. Vis délto Siuolaikinés verslo tendencijos
lemia tai, kad ne visos socialinés grupés yra vienodai pajégios konkuruoti darbo rinkoje. Atsizvelgiant
1 tai Europos Sajungos Salyse pradétos kurti jvairios programos, padedancios spresti socialinés
atsakomybés klausimus. Dar 2000 m. Europos Taryba patvirtinto Lisabonos strategija, kuria buvo
siekta iki 2010 m. sukurti ziniomis grindZziamg dinamiskiausig ir konkurencingiausig ekonomika, kuri
pasizyméty ne tik jdarbinimo galimybiy didéjimu, bet ir darniu ekonomikos augimu, didelj démes;j
skiriant tam tikry socialiniy asmeny grupiy, uzimtumo skirtumams bei teisingam darbo apmokéjimui
(Martinkien¢ ir Adomkus, 2009).

Tyrimo problema. Darbuotojai turi baiti garantuoti savo atlickamo darbo verte bei patenkinti
gaunamu atlygiu uz atlikta darba. Sios aplinkybés nulemia tai, kad organizacijos privalo jvertinti
veiksnius, darancius jtakg darbo uzmokesciui, bei suvokti teisingo darbo uzmokescio nustatymo svarbg
tiek darbuotojui, tiek organizacijai. Kitu atveju, galimas darbuotojy nepasitenkinimas organizacijos
apmokeéjimo uz darba sistema, metodais, jy teisingumu, kas sumazinty motyvuojantj darbo uzmokescio
vaidmenj, darbo nasumg bei organizacijos plétros galimybes (Ziogelyté, 2012). Atlyginimo uz darba
sistemg, veiksnius, lemiancius darbo uzmokescio diferenciacija, analizuoja tiek Lietuvos, tiek uzsienio
mokslininkai. Tik dauguma Siy tyrimy orientuoti j bendrai Salies, regiono arba konkrecios pareigybés
lygmen;j. Tuo tarpu darbo uzmokesciui jtakg daranciy veiksniy socialingje jmonéje, kurioje darbinami
asmenys, prarad¢ profesinj ar bendrg darbinguma, ekonomiskai neaktyviis, negalintys lygiomis
salygomis konkuruoti darbo rinkoje, tyrimy iki Siol atlikta néra. Yra labai svarbu i$siaiSkinti, kokiems
pagrindiniams veiksniams salygojant yra mokamas darbo uzmokestis socialinés jmonés darbuotojams:
jis negali buti diskriminacinis, t.y. negali biti skirstomas pagal socialines grupes, ras¢, lytj, amziy ir
pan.. Minétoms aplinkybéms sglygojant, sukuriama prielaida suformuluoti moksling problemg - kokie

veiksniai lemia darbo uZmokestj socialinéje imonéje?



Paminétini Lietuviy mokslininkai, i§samiai analizave veiksnius, saglygojancius darbo uzmokestj:
Vanagas (2009); Jurkauskas (2006); Zaptorius (2015); Martinkus, Sakalas ir Savanevi¢iené (2006);
Gerikiené ir Marcinskas (2002); LukaSevi¢ius ir Martinkus (2001); Rudyté, Berzinskiené ir
Prichotskyté (2008); Barteliené ir kt. (2010); Macernyté — Panomarioviené (2003); Raziulyté (2011);
Ziogelyté (2010).

Tarp uzsienio mokslininky jvardijami: Armstrongas (2009); Koenigeras, Leonardis ir Nunziatas
(2007); Willemsas, Janvieras ir Henderickxas (2006); Ahnas, Arcidiaconas ir Wesselsas (2003);
Koenigeras ir kt. (2007); deWalqueas ir kt. (2010); Lehmannas (2006); Downesas ir Choisas (2014);
Beaumontas ir Harris (2003); Gorzigas, Gornigas ir Werwatzas (2008).

Socialiniy jmoniy veiklos efektyvuma, plétros tendencijas Lietuvoje jvairiais aspektais analizavo
Cizikiené ir Cizikaitée (2013), Simolitinas (2008), Petrauskas ir Bilevi¢iené¢ (2007), Neverauskiené ir
mokslininky jvardijami Davisteras, Defourny‘s ir Gregoiras (2004), Keoghas ir Jonesas (2006),
Kearnsas (2000) ir kiti mokslininkai.

Tyrimo objektas: darbo uzmokestj lemiantys veiksniai socialinéje jmonéje.

Tyrimo tikslas: suformuoti socialiniy jmoniy darbo uzmokestj lemianciy veiksniy struktiirinj
modelj.

Tyrimo uZdaviniai:
Pagrijsti veiksniy, lemianciy darbo uzmokestj socialinéje jmong¢je, problematika.
Atlikti teoring analiz¢ veiksniy, daranciy jtaka darbo uzmokesciui.

Parengti darbo uzmokestj lemianciy veiksniy teorinj modelj.

A W np e

Atlikti darbo uzmokest] lemianc¢iy veiksniy socialinéje jmon¢je empirinj tyrimg bei pateikti
empiriSkai patikrintg socialiniy jmoniy darbo uzmokestj lemianciy veiksniy strukttirinj modelj.
Tyrimo metodika: lyginamoji, sisteminés mokslinés literatiros analizé ir sintezé, siekiant
identifikuoti darbo uzmokestj lemiancius veiksnius socialinéje jmonéje. Taikyti Kiekybinis (anketiné
apklausa) ir kokybinis (focus grupé) tyrimo metodai. Gauty duomeny analiz¢ ir interpretavimas SPSS

ir Excell programos paketu.
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1. DARBO UZMOKEST] LEMIANCIU VEIKSNIU SOCIALINEJE
JMONEJE PROBLEMOS ANALIZE

Nuolat kintan¢ioje aplinkoje pagrindiné sékmingos veiklos ir plétros varomoji jéga — tai
zmogiskieji iStekliai, kurie tampa svarbiausia sistemos dalimi, nulemiancia organizacijos veiklos
efektyvuma. Zmogiskujy istekliy efektyvy valdyma galima vadinti gyvybiskai svarbiu veiksniu,
siekiant organizacijos tiksly ir naudos darbuotojams, organizacijai bei visai visuomenei (Chlivickas,
Papsiené ir Papsys, 2010).

Zaptoriaus (2007) teigimu, norint, kad organizacijos darbuotojai efektyviau bei nasiau dirbty,
vadovai privalo zinoti pagrindinius veiksnius, kaip pritaikyti darbo uzduotis ir atlyginima, kad tai
skatinty darbuotojy efektyvuma. Zinios apie darbuotojy motyvavima bei teisingos darbo uzmokesgio
sistemos sukiirimas sujungia organizacijos strateginius tikslus j darbo santykiy projektavimo procesa.
Teigtina, kad kiekvienos organizacijos vadovas turi suprasti zmogiskyjy iStekliy valdymo nauda,
suvokti darbo uzmokescio sistemos privalumus bei trikumus, motyvavimo reikSminguma jmongéje,
kad galéty nustatyti efektyviausig apmokéjimo uz darbg sistema, vadovaujantis tuo, kad organizacijos
tikslai turi sutapti su darbuotojy tikslais. Darbo uzmokestis, nepriklausomai nuo jo formos ar sistemos,
turi garantuoti darbo sgnaudy efektyvuma, padéti konkuruoti darbo rinkoje ir biiti motyvaciniu
veiksniu darbuotojams siekiant nasiau bei kokybiskiau atlikti darbus.

Ziogelyté (2012) pabrézia, kad vien konkredios jmonés apmokéjimo uz darba proceso
organizavimui neuztenka, kadangi darbo uzmokesc¢io nustatymas yra susij¢s su kiekybine ir kokybine
darby analize, moralinio ir materialinio skatinimo priemonémis bei vidaus ir iSorés darbo rinkose
nusistovejusiais tam tikros specialybés ar ekonominés veiklos darbo uzmokesciais. Autorei antrina
Domeika (2008) teigdamas, kad darbo apmokéjimo dydj lemia konkretaus darbo verté, kuriai nustatyti
yra naudojami kiekybiniai ir kokybiniai darby vertinimo metodai. Kiekybiskai darbai yra vertinami
pagal darbuotojy kvalifikacijg, atsakomybe, darbo salygas ir pan.. Organizacija pati renkasi
tinkamiausig darby vertinimo metoda. Kiekvienoje organizacijoje svarbu iSsiaiSkinti, kokie veiksniai
svarbiausi, pagal kuriuos tikslinga organizuoti apmokéjima uz darba, ir nustatyti kiekvienam
darbuotojui tinkamg darbo uzmokest;. Apmokeéjimo uz darbg tikslas, pasak Vanago (2009), yra padéti
1gyvendinti organizacijos strateginius siekius ir trumpalaikius uzdavinius, ugdant kompetetingus,
kvalifikuotus darbuotojus. Jeigu darbo uzmokestis bus padidintas suma, niekaip nesusieta su tam tikru
darbuotojy elgsenos formavimu, tai sistema nebus veiksminga ir darbuotojai nepradés geriau dirbti.
Apmokejimo uz darbg sistema turi biiti organizuojama taip, kad ji motyvuoty darbuotojus bei padéty
jgyvendinti organizacijos tikslus. Zaptoriaus (2015) teigimu, darbo uzmokes¢io dydzio nustatymas
néra reglamentuojamas, todél skiriasi atsizvelgiant j jmonés veiklos sritj, rezultatus ir pan.. Konkrety

atlygj, kitas darbo apmokéjimo formas ir salygas, darbo normas nustato darbdaviai. Nustatytas tik
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Lietuvos Vyriausybés patvirtintas minimalusis ménesinis darbo uzmokestis bei minimalus valandinis
ikainis. Pasak autoriaus, Siuo metu kuriamos tokios apmokejimo uz darbg sistemos, kuriose matoma
tam tikros jmonés darbo kiekio ir kokybés vertinimo specifika, kuri daznai netinkama bet kuriai kitai
jmonei. Darbo uzmokescio skirtumai Lietuvoje yra aktuali $iy dieny problema, todél vienu i8S politikos
prioritety bity galima jvardinti Salies regiony ekonominés atskirties mazinimg. To siekiant labai
svarbu analizuoti darbo uzmokestj lemiancius veiksnius, kad reguliuojant Siy veiksniy poveikj biity
galima kurti tokias apmokéjimo uz darba sistemas, kurios suvienodinty darbo uzmokestj tiek
skirtinguose Salies regionuose, tiek tarp atskiry socialiniy grupiy (Rudyté, Berzinskiené ir Prichotskyté,
2008).

Visame pasaulyje kuriami jstatymai, jtvirtinantys teisingo darbo uzmokescio, vienodo atlygio uz
vienodos vertés darba principus: Europos socialiné chartija, TDO konvencijos, valstybiy konstitucijos
bei darbo jstatymai. Rumunijos darbo kodeksas jvardija draudima diskriminuoti asmenj d¢l negalios,
skiriant jam darbo uzmokestj. Lietuvoje turime priimtg Lygiy galimybiy jstatymg, kuris jpareigoja
darbdavj, neatsizvelgiant | asmens negalig, mokéti vienoda darbo uzmokestj uz tokj patj ir vienodos
vertés darbg. ISskirtiné nuostata ta, kad socialinése jmonése dirbantiems nejgaliesiems ir kitiems,
tikslinéms grupéms priklausantiems darbuotojams, gali biiti nustatytos mazesnés darbo normos, negu
analogiSka darba dirbantiems darbuotojams toje socialingje jmonéje, o Siy asmeny darbo uzmokestis
dél nustatyty mazesniy normy bei mazesnio darbo nasumo negali biiti sumazintas (Snarskyté, 2014).

Organizacijoje mokamg darbo uzmokescio dydj lemia daugelis veiksniy, kuriuos mokslininkai
linke i$skirti j vidinius (jmonés finansiné biikle, jos iSgalés mokéti, ekonominés sqlygos, konkretaus
darbo verté, realityvi darbuotojo verté ir pan.) ir iSorinius (gyvenimo lygis, vyriausybés politika,
darbo uzmokescio lygis Sakoje, darbo sqlygos, profesiniy sqjungy veikla ir t.t.). Galima daryti
prielaida, kad bet kurioje organizacijoje darbo uzmokesc¢io dydziui jtakg daro darbuotojo geb¢jimai
sukurti tam tikro dydzio (vertés) produkta, darbdavio gebéjimai sukurti/sudaryti optimalias saglygas §io
produkto kiirimui ir jo realizavimui rinkoje i§ to gaunant ekonomin¢ nauda, t. y., dalj, kurig galima
naudoti darbo uzmokescio iSmokéjimui.

Darbo uzmokestis jau seniai yra tapes tarpdisciplininiu tyrimo objektu, analizuojamu 1§ jvairiy
pozicijy. Paminétini mokslininkai, iSsamiai analizave veiksnius, salygojan€ius darbo uzmokest;:
Vanagas (2009); Jurkauskas (2006); Zaptorius (2015); Martinkus, Sakalas ir Savanevi¢iené (2006);
Gerikien¢ ir Marcinskas (2002); LukaSevi¢ius ir Martinkus (2001); Rudyté, BerZinskiené ir
Prichotskyté (2008); Barteliené ir kt. (2010); Macernyté — Panomarioviené (2003); Raziulyté (2011);
Ziogelyté (2010); Armstrongas (2009); Koenigeris, Leonardis ir Nunziata (2007); Willemsas,
Janvieras ir Henderickxas (2006); Ahnas, Arcidiaconas ir Wesselsas (2003); Downes ir Choisas
(2014); Koenigeras ir kt. (2007); deWalque ir kt. (2010); Lehmannas (2006); Beaumontas, ir Harris
(2003); Gorzigas, Gornigas ir Werwatzas (2008) ir Kiti.
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Taciau visi jie didziausig démes] skiria darbo uzmokescio diferenciacijg lemianciy veiksniy
analizei, orientuotai bendrai | Salies ar konkrecios pareigybés lygmenj. Tuo tarpu darbo uzmokesciui
jtaka daranciy veiksniy socialinéje jmon¢je, kurioje darbinami asmenys, prarad¢ profesinj ar bendra
darbinguma, ekonomiskai neaktyviis, negalintys lygiomis salygomis konkuruoti darbo rinkoje, tyrimy
iki Siol atlikta néra. Moksliniuose darbuose galima aptikti tik tokiy tyrimy uzuomazgas. Dazniausiai
mokslininky analizuojamu objektu yra socialiniy jmoniy raida, veiklos efektyvumas, plétros
tendencijos, kurias jvairiais aspektais analizavo Cizikiené ir Cizikaité (2013), Simolitinas (2008),
Petrauskas ir Bilevi¢iené (2007), Neverauskiené ir Moskvina (2011), BeneSeviciate (2014),
Gudzinkiené ir Jurgutiené (2010) ir kiti. Tarp uzsienio mokslininky jvardijami Davisteras, Defournis ir
Gregoiras (2004), Keoghas ir Jonesas (2006), Kearnsas (2000) bei kiti mokslininkai.

Kadangi socialiniy jmoniy skaiciaus pokytis kasmet Zzenkliai didéja (2016 m. Lietuvoje
registruotos 163 socialinés jmonés) ir jos yra svarbios ekonominei veiklai, padedant kurti naujas darbo
vietas ir integruoti socialiai pazeidziamus asmenis ] darbo rinka, yra svarbu i$siaiSkinti, kokie veiksniai
lemia darbo uzmokestj socialin¢je jmon¢je. Be bendry, visas organizacijas veikian¢iy veiksniy, tokiy
kaip produktyvumas, kvalifikacija, naSumas, motyvacija, elgsenos formavimas, rezultatai ir kiti
anksciau iSvardyti veiksniai, socialinés jmonés specifika suponuoja ir specifinius veiksnius, kuriuos
biity galima sugrupuoti pagal jy atsiradimo priezastis ir pavadinti Zzmogiskaisiais — psichologiniais ir
ekonominiais — socialiniais veiksniais.

Zmogiskieji - psichologiniai veiksniai kyla i§ specifinés socialinés jmonés darbuotojy
kategorijos, tai yra pagal LR Socialiniy jmoniy jstatyme iSskirtas tikslines grupes: tai darbuotojai,
turintys dalinj darbinguma, neturintys socialiniy, darbo jgiidziy, reikiamos kvalifikacijos, neretai dél
fiziniy, psichologiniy ir socialiniy ypatybiy jy galimybés konkuruoti su kitais darbuotojais darbo
rinkoje yra didesne ar mazesne dalimi apribotos. Paminétina ir tai, kad darbdavys ar jo atstovai,
organizuojantys ir betarpiskai vykdantys veikla socialinése jmoneése, susiduria ir su papildomais
188tkiais, kylanciais dél tikslinéms grupéms priklausanciy darbuotojy uzduociy vykdymo galimybiy,
sveikatos biiklés, rezultaty vertinimo ir pan..

Ekonominiais - socialiniais veiksniais buity galima jvardinti tai, kad pelningai jmonés veiklai
biitina, kad jos veiklos kastai biity maZesni nei gautos i§ Sios veiklos pajamos, arba kitaip - geresniy
imonés veiklos rezultaty pasiekimas kuo mazesnémis sgnaudomis. Nuo to didzia dalimi priklauso ir
galimybé formuoti darbo uzmokescio sistemg kiekvienoje organizacijoje. Skirtingai nei nuo jprasty
verslo organizacijy, socialinés jmonés struktiira skiriasi: darbuotojy dalinis darbingumas,
kvalifikacijos, jgtidziy stoka, specifiniai reikalavimai nejgaliyjy darbo vietoms steigti/pritaikyti, darbo
trukmei, atostogoms, papildomi administravimo kastai didina sgnaudas, taciau mokestinés lengvatos,
darbo uzmokescio dalies kompensavimas, lengvatos dalyvauti vieSyjy pirkimy konkursuose ir kitos,

teikiamos socialinéms jmonéms, leidzia Sias sgnaudas Siek tiek sumazinti, taCiau nepadengia
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papildomy iSlaidy, atsirandanc¢iy administruojant socialing jmong. Prie visa to, Lietuvos Respublikos
Vyriausybé yra priémusi gana platy socialiniy jmoniy neremtiny veikly sarasa, (neremiamy veikly
dalies dydis visoje jmonés veikloje), kuris Zenkliai riboja socialiniy jmoniy galimybes dalyvauti
ekonomingje veikloje, tuo paciu gaunant mazesnes pajamas.

Atsizvelgiant | aukS¢iau aptartus veiksnius, kaip vieng i§ didziausiy problemy biity galima
jvardinti tai, kad planuojant socialiniy jmoniy veiklg ir formuojant darbo uzmokesCio sistema,
privaloma atsizvelgti j zenkliai daugiau darbo uzmokescio nustatymg lemianc¢iy veiksniy. Kita vertus,
socialiniy jmoniy darbo uzmokes¢io dydzio problema ta, kad jo dydis yra diferencijuojamas ir pagal
papildomus Kriterijus - yra priklausomas nuo asmens darbingumo lygio, net sveikatos biiklés, priklauso
kompensuojama darbo uzmokescio dalis. Nors jstatymai ir kiti teisés aktai labai konkreciai numato,
kokio dydzio kompensacijg ir uz kokj darbingumo lygio tur¢jima priklauso, bet skirtingose veiklos
srityse darbingumo ribotumas daro skirtingg ijtaka darbo rezultatams. Minétoms aplinkybéms
salygojant, sukuriama prielaida suformuoti moksling problemag - kokie veiksniai lemia darbo

uzmokestj socialinéje jmonéje?
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2. TEORINE DARBO UZMOKEST] LEMIANCIU VEIKSNIU ANALIZE

Siekiant iSsiaiskinti veiksnius, kurie tiesiogiai lemia darbo uzmokescio dydj, pirmiausia svarbu
iSanalizuoti darbo uzmokesé¢io samprata, struktiirg, kiekybinius ir kokybinius aspektus bei apmokéjimo

uz darbg sistema.

2.1Darbo uZmokesc¢io samprata

Siandieninéje verslo aplinkoje daugelis zmoniy darba supranta kaip tam tikra paslauga, uz kuria
yra gaunamas atlyginimas. Mokslinéje literatiiroje sutinkama daug savoky, apibudinancéiy darbo
uzmokestj. Galima iSskirti Sias dazniausiai vartojamas sgvokas: darbo uZmokestis, atlyginimas,
atlyginimas uZ darba, atlygis. Nepaisant tam tikro panasumo, dauguma $iy savoky skiriasi i§ esmés.
Toliau bus nagriné¢jamos Sios sgvokos placigja prasme.

Skirtingi darbo uzmokescio pozitriai, skirtingas jy interpretavimas sukelia daug diskusijy dél $iy
savoky teisingo vartojimo. Pasak Ziogelytés (2013), viena i§ darbo uzmokeséio koncepcijos skirtingo
interpretavimo priezas¢iy - ,,vadybos teorijy ir koncepcijy jvairove, pagrindiniy nuostaty poveikis
paciai sampratai ir jos turiniui, arba tiesiog skirtingas poziiiris | Zzmogy, jo darba atskirose vadybos
teorijose® (p. 17). Pasak autorés, dél spar¢iy poky¢iy $iy dieny rinkos ekonomikoje j darbo uzmokescio
savoka pradéta ziuréti daug placiau. Kita priezastimi autoré jvardija ,jvairiy moksly tyrimy sriciy
tarpdiscipliniSkumo plétra, siekiant rasti darbo apmokéjimo srities problemy sprendimus, iSgrynintus
remiantis skirtingy moksly jZvalgomis* (p. 17).

Analizuojant autorius galima matyti, kad kiekvieno i$ jy poziiiriai j tuos pacius apibréZimus gana
skirtingi. Fayolo (2005) teigimu, darbo uzmokestis yra suteikty paslaugy kaina, kuri turi biti teisinga ir
tenkinti tiek darbuotoja, tiek darbdavj. Autoriaus nuomone, darbo uZmokestis priklauso nuo
pragyvenimo lygio, personalo pertekliaus arba trikumo, bendry verslo salygy, ekonominés padéties ir
nuo darbuotojo vertingumo. Zvinklio ir Vabalo (2006) nuomone, darbo uzmokestis turéty biiti
traktuojamas kaip piniginis darbo jvertinimas uz atlikta darbg, kuriame susipina pareiginé alga,
laikinis, vienetinis darbo uzmokestis, premijos, priemokos bei priedai. Pasak Bartkeviciaus (2004),
darbuotojo darbo uzmokestis turi priklausyti nuo darbo kiekio ir kokybés, organizacijos veiklos
rezultaty ir darbo paklausos bei pasiiilos darbo rinkoje. Martinkaus, Sakalo ir Savanevicienés (2006)
nuomone, ,,darbo uzmokestis — pinigine forma isreikStas pajamy Saltinis, vertinamas kaip nacionaliniy
pajamy dalis, visuomenés mokama savo nariams pagal jy sunaudotag darbo kiekj bei kokybe
materialiniams ir kultiiriniams poreikiams tenkinti* (p.37).

Mokslininkai darbo uzmokestj daznai jvardija kaip tarpdisciplininj tyrimo objekta, analizuojama
tiek 1§ ekonominés, tiek ir i§ teisinés pozicijos. Darbo uZzmokestis placigja prasme suprantamas kaip
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atlygis, iSmokamas darbuotojui uz jo atlikta darbg. Ekonomine prasme jj galima vadinti darbo jégos
pasitlos ir paklausos salygota pinigy suma, mokama uz darbo kieki (Rudyté, Berzinskiené ir
Prichotskyté, 2008). Autoriy kolektyvas knygoje ,,Lietuvos teisés pagrindai teigia, kad kaip
ekonomin¢ kategorija, jis daznai traktuojamas labai placiai, apimant tiek pagrindinj darbo uzmokestj,
tieck visus papildomus, bet kokiu bidu tiesiogiai iSmokamus uz darbo sutartyje aptarta darba,
uzmokescius (Dambrauskien¢ ir kt., 2004). Teisine prasme darbo uzmokesti - tai atlygis, mokamas uz
darbo sutartyje sutartas atlikti darbo funkcijas (Rudyté, Berzinskiené ir Prichotskyté, 2008). Jis
priklauso nuo organizacijos veiklos rezultaty, darbo kiekio ir kokybés bei darbo pasiilos ir paklausos
darbo rinkoje (Dambrauskiené ir kt. 2004). Pasak Ziogelytés (2010), ekonomine prasme algos
mokéjimas nuo darbo uzmokescio skiriasi tuo, kad darbo uzmokestis paprastai yra iSmokamas uz
pagamintos produkcijos kiekj arba dirbtas valandas, o alga grieztai nesusijusi su darbuotojo dirbty
valandy skai¢iumi.

Skirtingai nei darbo uzmokesCio savoka, atlyginimas uz darbg, pasak Kaplano (2005), yra
traktuojamas placiau nei vien uzmokestis, - tai piniginis ir nepiniginis atlygis darbuotojams mainais uz
Jju zinias, pastangas, rezultatus ir sugaiStg laika, apimantis keturis pagrindinius elementus:
kompensacija, naudas, darbo ir gyvenimo pusiausvyrg bei ugdyma ir karjeros galimybes. Anot Hiles
(2009), atlyginimas uz darbg — tai bendra atlygio strategija, paskirstanti iSteklius taip, kad bty
galimybé pasiekti darbo veiklos rezultatus per nustatyta grafikg. Legenzovos (2012) teigimu,
atlyginimas darbuotojams koncentruojasi ties materialinémis darbuotojy motyvavimo priemonémis,
tokiomis kaip darbo uzmokestis, priedai prie atlyginimo, premijos ir kitos iSmokos i§ pelno, imonés
sumokamas gyvybés ir sveikatos draudimas, jmokos i pensijos fondus. Tarptautinis finansinés
atskaitomybés standartas (TFAS) atlyginimg darbuotojams jvardija kaip ,,iSmokas darbuotojams bei
apibrézia kaip visy formy atlygj, kur; jmoné suteikia savo darbuotojams mainais uz atlikta darbg®.
TFAS i$skiria ir reglamentuoja penkis atlygio darbuotojamas tipus: trumpalaikés iSmokos, iSeitinés
18mokos, iSmokos, kurios mokamos pasibaigus darbo laikotarpiui, kitos ilgalaikés iSmokos ir akcijomis
1SreikSti mokeéjimai darbuotojams. Kiekvienas anks¢iau jvardintas mokéjimy darbuotojams tipas turi
tam tikrus pripazinimo, vertinimo, apskaitos ir informacijos atskleidimo reikalavimus (Legenzova,
2012). Manas ir Grahamas (2003), knygoje ,,Creating a total rewards srategy* pamini, kad vis dazniau
yra pabréziama atlyginimo uZz darba nematerialiné pusé. Emocinis atlygis, kitaip dar vadinamas
netiesioginiu, apima visa tai, kas svarbu darbuotojui. Tai gali bati saves realizavimo, tobuléjimo
galimybés organizacijoje, pripaZzinimas - visa tai, kg darbuotojas vertinty be finansinio atlygio.

ISanalizavus moksling literatlira matyti, kad siekiant apibudinti darbo uZmokest]; vartojamos

skirtingos sagvokos. Pagrindiniy sagvoky apibendrinimas pateiktas 1 lentel¢je.
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1 lentelé. Darbo uzmokescio sampratos analizé (sudaryta autorés)

LR Darbo kodeksas, 2002 v’ Atlyginimas uz darba, atlickamg
darbuotojo pagal darbo sutartj.

Andrijauskiené, 2004 v Nacionaliniy pajamy piniginé
iSraiska, kuri yra paskirtoma pagal
darbo kiekybe ir kokybe
darbuotojams.

Fayol, 2005 v Suteikty paslaugy kaina, kuri turi
biiti teisinga ir tenkinti tiek
darbuotoja, tick darbdavij.

Zvinklys, Vabalas, 2006 v' Piniginis darbo jvertinimas uz
atliktg darba, kuriame susipina
pareiginé alga, laikinis, vienetinis
darbo uzmokestis, premijos,
priemokos bei priedai.

Kaplan, 2005 v" Piniginis ir nepiniginis atlygis
darbuotojams mainais uz jy, Zinias,
pastangas, rezultatus ir sugaista
laika.

Hiles, 2009 v/ Bendra atlygio strategija,
paskirstanti isteklius taip, kad biity
galimyb¢ pasiekti darbo veiklos
rezultatus per nustatyta grafika.

Wehrle, 2006; v' Tai uZmokeséio modelis, kuris
Merriman, 2014 susijes su konkreciais darbais.

Palyginus aptartas sgvokas galima teigti, kad darbo uzmokestis yra traktuojamas keliomis

prasmémis. Vieni autoriai labiau akcentuoja piniginj darbo uzmokestj, kiti jtraukia ir nematerialyji
atlygi. Savoky palyginimas leido iSryskinti dvi pagrindines apibrézimy grupes: tai darbo uzmokestis ir
atlyginimas. Savoka darbo uzmokestis daznai autoriy trakuojama tik kaip piniginis atlygis uz darba,
aptartas darbo sutartyje, o atlyginimas — ne vien piniginis uzmokestis, jo sgvoka kur kas platesné. Tai
»pilnas paketas* finansiniy bei nefinansiniy skatinimo priemoniy, kurios traukia, islaiko ir motyvuoja
darbuotojus dirbti. Teigtina, kad tikslingiausia bty darbo uzmokes¢io savoka sieti su darbuotojo
kaina, akcentuojant abiems puséms naudingus santykius. Biitent tod¢l darbo uzmokestis turéty biiti
suprantamas kaip pagrindinis arba bazinis darbo uzmokestis (priedai, priemokos, premijos ir kitos
galimos kompensacijos).

Tiek Lietuvos, tiek uZsienio mokslininky darbuose placiai analizuojamu objektu, nagrinéjant
darbo uzmokescio dyd;j ir formas, galima jvardyti apmokéjimo uz darbg sistemos kiirimo prielaidas,
tikslus bei naudg organizacijai ir darbuotojams. Apmokéjimas uz darbg, anot Armstrongo (2007), - tai
materialinis ir nematerialinis atlygis darbuotojui uz jo darbg, jtraukiant premijas, jvairias darbuotojy
privilegijas bei darbo uzmokest] uz vienetinj darbg. Tuo tarpu apmokéjimo uz darbg sistema
apibiidinama kaip santykio tarp darbuotojo jdéto darbo ir jam priskaiciuoto darbo uzmokescio
nustatymo bidas (Ziogelyté, 2013).
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Apmokejimo uz darbg sistemos tiksly spektras gana platus. Dauguma autoriy (Martinkus, 2003;
Legenzova ir Ziogelyté, 2012; Zaptorius, 2007, Klupsas, 2009, Merrimanas, 2014, ir kiti) vieningai
sutaria, kad apmokéjimo uz darbg sistema siekiama pritraukti, iSlaikyti ir motyvuoti organizacijos
darbuotojus. Tad geriausias biidas patenkinti darbuotojo ir darbdavio interesus yra sukurti ir taikyti
motyvuojan¢ig darbo uzmokesCio sistemg. Materialin} atlyg] galima jvardinti kaip vieng 18
universaliausiy veiksniy, motyvuojanciy dirbti, taiau tam yra butinos salygos, kurias pagrindzia
visuotinés kokybés vadybos teorija, teigianti, kad darbo uzmokescio didinimas savaime neskatina
geriau dirbti. Darbuotojai dirbs geriau tokiu atveju, kai atlyginimas bus nustatomas taip, kad taps
pagrindinis motyvuas skatinantis siekti geriausiy darbo rezultaty (Zaptorius, 2007). Prie minéty autoriy
prisideda ir Vanagas (2009), teigdamas, kad darbo uzmokescio sistema turi biiti pagrjsta darbuotojy
motyvacija, kadangi sistema nebus veiksminga ir darbuotai nepradés geriau dirbti, jeigu padidinsime
darbo uzmokestj suma, visiSkai nesusieta su tam tikru darbuotojy elgsenos ugdymu.

Néra vieningos nuomoneés, kokia turéty biiti apmokejimo uz darbg sistema, kad ji bty
veiksminga ir duoty gery rezultaty, taciau galima iSskirti tai, kad mokslininkai vieningai supranta
teisingo atlyginimo sampratos vaidmens svarbumg. Organizacijos yra priverstos perzvelgti visg
apmokejimo sistemg, sukurdamos teisingas darbo uzmokes€io sistemas. Teisingumas Siy dieny
organizacijose tampa svarbiausia vertybe. Kiekvienas organizacijos vadovas turéty uZztikrinti teisingo
darbo apmokéjimo sistema, kuri atlyginty uz darbg, skatinty darbuotojus dirbti, siekti organizacijos
tiksly bei suderinty darbuotojo ir darbdavio ekonominius interesus (Klupsas, 2009).

Bendrgja prasme apmokéjimo uz darbg dyd; ir formas reglamentuoja Lietuvos Respublikos
jstatymai ir Vyriausybés nutarimai, taCiau apmokéjimo uz darbg sistemos organizavimui vien jy
neuztenka, kadangi konkretaus darbo organizavimas siejasi su materialinio ir moralinio skatinimo
priemonémis, kokybine ir kiekybine darby analize, kur atsizvelgiama j darby sudétinguma bei
svarbuma. Daugumoje organizacijy yra taikomi papildomi apmokéjimai uz darba, jvairios jo formos:
priedai prie bazinio atlyginimo, premijos uz jvykdytus veiklos rezultatus ir panaSiai. Minétiems
autoriams antrina KlupSas (2009) teigdamas, kad apmokejimo uz darbg sistema turi biiti pritaikoma
prie kintan¢iy darbuotojy poreikiy, besikeician¢ios ekonominés ir socialinés aplinkos, todél turi biti
nuolat vertinama. Yra biitina atlikti organizacijoje taikomos apmokéjimo uz darbg sistemos analiz¢ bei
sukurti pareigybiy ir darby vertinimo sistema, siekiant labiau padidinti materialinio atlygio motyvacinj
vaidmenj. Pasak Mannas ir Grahmanas (2003), geriausiai darbuotojus dirbti motyvuoja didelis darbo
uzmokestis, atitinkantis pastangas dirbti, perspektyva kilti karjeros laiptais, geri santykiai su vadovais
bei bendradarbiais, darbuotojo profesionalumo pripazinimas, susidoméjimas darbu, savirealizacijos
galimybé, galimybé savarankiskai priiminéti sprendimus bei kiirybiné laisve.

Remiantis jvairiais lietuviy ir uzsienio autoriy mokslinés vadybos srities literatiiros Saltiniais

galima teigti, kad darbo uzmokescio apibrézimas apima visus jo struktirinius elementus: pagrindinj
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(pastovigja dalj) ir visus papildomus uzmokescius (kintamajg dalj), kurie mokami darbuotojui pagal
darbo sutart]. Dauguma autoriy vienareikSmiSkai teigia, kad darbo uZmokestis, jo sistema
organizacijoje turi motyvuoti darbuotojus dirbti. IS to galima daryti prielaida, kad materialiniai
darbuotojy darbo motyvacijg. Nustatant darbo uzmokestj, butina atkreipti démesj | darbuotojo
poreikius bei lukes¢ius. Labai svarbu ieskoti budy, kaip motyvuoti darbuotoja dirbti, kadangi
motyvuotas darbuotojas pasiekia daugiau gery rezultaty nei nemotyvuotas. Labai svarbu yra tinkamai
jvertinti darbg ir sukurti veiksmingg apmokéjimo uz darbg sistemg, kuri buity konkurencinga, skaidri,
orientuota j rezultatus. Darbo uzmokescio organizavimas yra sudétingas procesas, veikiamas daugybés
statiSky ir dinamisky veiksniy, nuo kuriy priklauso organizacijoje dirbanciy darbuotojy gerove, kaita,
kvalifikacija, naSumo lygis bei noras kokybiskai ir nasiai dirbti. Mokslinéje literatiiroje randama labai
daug kriterijy, kaip teisingai nustatyti darbo uzmokestj, ta¢iau néra vienos bendros sistemos, kurig biity
galima pritaikyti visoms organizacijoms: yra tik bendri pricipai, kuriais vadovaujantis organizacijos

galéty sukurti veiksmingg darbo uzmokescio struktiirg.

2.2Darbo uZmokestj lemiantys veiksniai

Daugumos Zmoniy gyvenimo lygj, visuomening padéti bei vertinimg lemia darbo uzmokestis, o
tinkamai sukurdama apmokéjimo uz darbg sistemg organizacija uzsitikrina galimybe iSlaikyti
darbuotojus bei didinti pelng. Apmokéjimo uz darbg sistema, parengta neatsizvelgiant | daugelj jtaka
daran¢iy veiksniy, nulemia prastus organizacijos finansinius rodiklius, darbuotojy nepasitenkinima,
konflikty didéjima, 0 visa tai — jmonés stagnacija (Zakaria ir kt., 2011).

Siuo metu darbo apmokéjimo organizavima lemia ekonominiai, techniniai bei socialiniai
aplinkos veiksniai. Veikiant jvairiems, jtakg darantiems veiksniams, organizacijos privalo suderinti
apmokejimo uz darbg sistema su bendra veiklos bei ZzmogiSkyjy iStekliy startegija, kad pasiekty didesnj
darbo nasumg tiek organizaciniu, tiek individualiu lygmeniu (Allenas ir kt., 2001).

Moksliniuose literatiiros Saltiniuose yra iSskiriama daug darbo uZmokest] lemianciy veiksniy,
kuriy svarba darbo apmokeéjimo procesui jvairiy autoriy traktuojama skirtingai, taciau galima rasti ir
bendry pozymiy. Pasak Ziogelytés (2011), organizacijos apmokéjima uz darbg lemianéiy veiksniy
Jvairové skirtingy autoriy yra klasifikuojama ir grupuojama pagal tam tikrus bruozus, atsizvelgiant ]
tai, ar jie priklausomi nuo organizacijos vidinés aplinkos, ar yra bendri visoms organizacijoms ir
priklausantys nuo $alies aplinkos.

Bitent pagal Siuos pozymius kai kurie autoriai (Armstrongas (2009); Vanagas (2009);
Jurkauskas (2006); Zaptorius (2007); Koenigeras, Leonardis ir Nunziatas (2007), Martinkus, Sakalas ir
Savaneviciené (2006); Gerikiené ir Marcinskas (2002); LukaSevicius ir Martinkus (2001)) apmokejima
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uz darbg lemiancius veiksnius skirsto j vidinius bei iSorinius, kurie tapatinami su darbo uzmokescio
dyd;j reguliuojanciais veiksniais.

Darbuotojo darbo vertintojo pozicija Ziogelyté (2011) jvardija kaip kita pozymj, kuriuo
vadovaujantis yra vertinami darbo uzmokestj lemiantys veiksniai. Pagal tai ,,...visi veiksniai skirstomi
atsizvelgiant ] tai, ar darbuotojo darbo vertintojo subjektyvi nuomoné gali daryti jtakg tam tikro
veiksnio jtakos svoriui nustatant darbo uzmokestj“ (p. 315). Vadovaujantis §iuo pozymiu Zvinklys ir
Vabalas (2006), Armstrongas ir Tayloras (2014) darbo uzmokestj lemiancius veiksnius jvardija kaip
objektyvius socialinius (tapatinamus su i$oriniais) ir subjektyvius socialinius (tapatinamus su vidiniais).
Objektyviis socialiniai autoriy paminétini kaip darbo uzmokesc¢io lygis Salyje, kolektyviné sutartis,
gamtiné aplinka, Salies vyriausybés darbo uzmokesCio politika bei darbo jégos pasiiila/paklausa
rinkoje. Prie subjektyviyjy veiksniy priskiriami darbo kiekis ir kokybé, iniciatyvos, kvalifikacija,
i$silavinimas, darbo stazas, pareigybes.

Prie iSoriniu (objektyviyju socialiniy) veiksniy, lemian¢iy darbo uzmokestj, minéti autoriai
dazniausiai priskiria darbo uzmokescio lygj, darbo rinkos sqlygas, kolektyvine sutarti, gyvenimo lygj
bei vyriausybés poveikj. Apibidinant iSorinius veiksnius yra akcentuojamas konkrecioje Salyje
nustatytas minimalusis darbo uzmokescio dydis, kuris turi biiti kiekvieno darbuotojo minimalioji darbo
apmokejimo riba, nustatyta pagal tam tikros Salies jstatymus (Martinkus, 1999). Anot Rudyteés ir kt.
(2008), objekyvis darbo uzmokescio veiksniai yra nepriklausomi nuo asmens sgmongés ir nory. Jais
laikomi tokie veiksniai, kaip darbo jégos pasiiila ir paklausa rinkoje, darbo uzmokescio lygis salyje,
gamtiné aplinka, kolektyviné sutaris bei vyriausybés politika. Populiaréjantis komandinis darbas bei
augantis darbuotojy kvalifikacijos lygis labai sureikSmina subjektyvyji darbo veiksnj, ypatingai
darbuotojy nuomong ] motyvacijg bei darba. Objektyvis veiksniai tiesiogiai veikia darbo uzmokescio
lygi Salyje, taciau susiklosto per ilgesnj istorinj laikotarpj.

Ziogelyté (2012) labiausiai jtaka darangiais iSoriniais veiksniais isskyré darbo rinkos sqlygas
Salyje, regione bei atitinkamoje ekonominéje veikloje, pasak jos, bitina atsizvelgti j vidutinj Salies,
regiono ir ekonomingés veiklos darbo uzmokest] pagal lytj, amziy, pareigybes, iSsilavinimg bei darbo
stazg. Koenigeras ir kt. (2007), kiek kitaip nei anksCiau minéti autoriai, prie darbo uzmokestj lemianciy
iSoriniy veiksniy priskiria uzimtumo politikg, technologijy raidg, nedarbo draudimo ismokas bei
minimalyji darbo uZmokestj. Prie iSorés veiksniy, BarSauskiené (2006) priskiria ekonominius veiksnius,
regioninius darbo apmokéjimo skirtumus, darbo rinkos sqlygas, nedarbo lygj ir Ziniy perkélimo is
vieno ukio sektoriaus j kitq galimybes. Autorés teigimu, jeigu darbo rinkoje yra didelé konkreCios
profesijos pasiiila, tuomet atsiranda pasitilos pervirSis, kai pasitla vir§ija paklausg, del to darbo
uzmokestis tendenciskai mazéja. Teisiné aplinka bei teisés aktai, J0S nuomone, taip pat labai veikia
darbo uzmokestj, o svarbiausiu aspektu jvardijamas minimalusis darbo uZmokestis. Prie visy veiksniy

i§skiriamas ir konkurenty sitilomas atlyginimas bei sektorius, kuriame veikia organizacija.
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Apibendrinant i§déstytas teorines nuostatas apie iSorinius darbo uzmokestj lemiancius veiksnius
galima teigti, jog iSorinius veiksnius sudaro dvi veiksniy grupés: ekonominiai — socialiniai ir teisiniai —
politiniai veiksniai.

Siy veiksniy apibendrinimas ir analizave autoriai i$déstytas 2 lenteléje.

2 lentelé. ISoriniai darbo uzmokestj lemiantys veiksniai (sudaryta autorés)

Zaptorius (2005); Ahnas, Arcidiacono‘s ir Wesselsas (2003);
Lukasevicius ir Martinkus (2001); Vanagas (2009); Jurkauskas
(2006); Rudyté ir kt. (2008); Barteliené ir kt. (2010); Downesas ir
Choisas (2014).

Macernyté — Panomarioviené (2003); Vanagas (2009); Zaptorius
(2005); Jurkauskas (2006); Koenigeras ir kt. (2007);
Lukasevicius, Martinkus (2001); deWalque ir kt. (2010);
Raziulyté (2011).

Maéernyt§ — Panomarioviené (2003); Martinkus (2001); Vanagas
(2009); Zaptorius (2005); Lehmannas (2006); Rudyté ir kt.
(2008).

Vanagas (2009); Downesas ir Choisas (2014).

Ziogelyte (2010); Martinkus ir kt. (2006); Macernyte —
Panomarioviené (2003); Rudyté ir kt. (2008); Zaptorius (2015).

Ekonominéje — Socialingje aplinkoje svarbus darbo uzmokestj lemiantis veiksnys yra darbo
uimokescio lygis regione. Zaptoriaus (2005), Ahno ir kt. (2003), LukaSevi¢iaus ir Martinkaus (2001),
Vanago (2009), Jurkausko (2006), Downeso ir Choiso (2014) teigimu, darbo uzmokescio lygis regione
orientuoja mokéti darbo uzmokestj tam tikros kvalifikacijos ir specialybés darbuotojams, atsizvelgiant
1 regione mokamg darbo uzmokestj panasios kvalifikacijos darbuotojams. Anot Rudytés ir kt. (2008),
tai susij¢ su gyvenimo lygiu kuriame nors regione ir darbo jégos migracija. Darbuotojai i§ darbdaviy
reikalauja tokiy atlyginimy, kokie yra mokami kitose jmonése dirbantiems darbuotojams uz analogiska
darbg. Kaip bebiity, pablogéjus rinkos konjunktiirai, didelis darbo uZmokestis yra vienas i§ bankrotg
spartinanciy veiksniy, kadangi did¢ja vidutinés darbo sagnaudos, skatinancios darbdavius sparciau keisti
darbuotojus j kapitalg, o tai didina ribinj darbo naSumg (Bartalien¢ ir kt., 2010).

Darbo rinkos sqlygos — vienas 1§ svarbiausiy ekonominés aplinkos veiksniy, apsprendzianciy
vidutinj darbo uzmokes¢io Salyje dydj ir rodanéiy darbo jégos pasiiilos ir paklausos santykj
(Macernyté — Panomarioviene, 2003). Darbo jégos pasiiilai vir§ijant paklausa, darbdaviai gali mokéti
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maziau ir atvirk$ciai, kadangi darbuotojai tarpusavyje ima konkuruoti dél darbo viety. Neretai
pasitaiko $io désningumo iSnykimo atvejy, kai, pavyzdziui, darbdaviai profsajungy yra priverc¢iami
mokéti dideli darbo uzmokestj net esant dideliam profsgjungos nariy bedarbiy skaiciui (Raziulyté,
2011; Vanagas, 2009; Zaptorius, 2005; Jurkauskas, 2006; LukaSeviCius ir Martinkus, 2001,
deWalquesas ir kt., 2010). Rudyté ir kt. (2008) nustate, kad 2002 m. — 2007 m. Lietuvoje mazas
nedarbo lygis nebiitinai uztikrindavo didelj darbo uzmokestj, t.y. egzistavo silpna priklausomybé tarp
nedarbo lygio ir darbo uzmokescio.

Kitas svarbus ekonominis — socialinis veiksnys, labai glaudziai susijes su politiniais — teisiniais
veiksniais yra gyvenimo lygis. Darbo uzmokesc¢io dydis privalo uztikrinti darbuotojy perkamajg galig
(Macernyt¢ — Panomarioviené, 2003). Kylant asmeninio vartojimo prekiy ir paslaugy kainoms,
kolektyvinése sutartyse yra numatomas darbo uzmokesc¢io lygio indeksavimas atsizvelgiant | kainy
kilimo indeksa (Vanagas, 2009; Martinkus, 2001; Zaptorius, 2005; Lehmannas, 2006). Yra labai
svarbu parinkti kainy indekso bazg, siekiant indeksuoti darbo uzmokestj. Daugelyje pasaulio Saliy yra
remiamasi bendruoju nacionaliniu kainy indeksu (Rudyté ir kt. 2008). Lietuvoje indeksacija yra
taikoma tik tikslinant minimalyjj darbo uzmokestj, nuo kurio priklauso tiek privaciose, tiek
valstybinése institucijose dirbanciyjy darbuotojy atlyginimai (Macernyt¢ — Panomariovien¢, 2003).
Kaip teigia Warneras (2006), buvo atliktas mokslinis tyrimas, siekiant nustatyti Saliy gyvenimo lygij
(1970-1994). Tyrimo metu tirtos 183 Saliy bendrojo vidaus produkto (BVP) ir darbo uzmokescio
sasajos. Nustatyta, kad tarp darbo uzmokescio ir BVP vienam gyventojui egzistuoja tiesioginis rysys, t.
y. didé¢jant BVP didéja darbo uzmokestis ir atvirkSciai (BerZinskiené ir Raziulyte, 2013).

Downeso ir Choiso (2014) teigimu, yra palanku sudaryti kolektyvines sutartis darbuotojams,
kadangi darbdaviai tariasi su profesinémis sgjungomis dél darbo uzmokes¢io dydzio. Jose yra
nustatomi konkretlis darbo apmokéjimo dydZiai: ménesinis, tarifinis darbo uzmokestis bei kitos
salygos. Vanagas (2009) viena i§ svarbiausiy kolektyvinés sutarties funkcijy laiko susitarima dél darbo
ir darbo uzmokescio salygy. Autoriaus teigimu, profesinés sajungos kuriamos su tikslu jgyti persvara
darbdaviy atzvilgiu, derantis dél darbo uzmokescio bei kity darbo salygy.

Vyriausybés poveikis. Darbo uzmokes¢io apmokéjimo tvarka, minimalus bei bazinis ménesinis
algos dydis, premijos ir visos kitos priemokos prie darbo uzmokes¢io yra nustatomos vyriausybés
teisés aktais (Vanagas, 2009). Vienu i§ svarbiausiu valstybés teisiniy — politiniy uzdaviniy darbo
uzmokescio srityje galima jvardinti minimalyjj darbo uzmokescio dyd;j (toliau — MDU) ir minimalyjj
pragyvenimo lygj (Macernyté — Panomarioviené, 2003). Darbo uzmokestis turi skatinti darbuotojy
stabilumg, taCiau esant nestabiliai gamybai yra labai sunku uZtikrinti materialinj darbuotojy
suinteresuotuma. Patirtis rodo, kad vienas i§ darbo uzmokes¢io organizavimo veiksniy yra MDU
nustatymas, kurj remia Tarptautiné darbo organizavimo (toliau — TDO) konvencija Nr. 131 ,,Dél

minimalaus darbo uZmokes¢io nustatymo mechanizmo tobulinimo® (Martinkus, Sakalas,
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Savanevi¢iené, 2006). Konvencijos Nr. 131, 2 straipsnis nustato, kad MDU turi jstatymo galig ir negali
biiti mazinamas. Joje néra aptarin¢jimas MDU dydis jvairiose Salyse, taciau atsizvelgiant | Salies
ekonominio i§sivystymo lygj ir pasaulio regiono ypatumus yra numatoma MDU pagrindimo specifika,
nustatymo ypatumai, Kriterijai, diferenciavimo ribos (Macernyté — Panomarioviené, 2003). MDU
nustatymas turi ir privalumy, ir trikumy: vieniems tai suteikia galimybe¢ gauti bent minimaly uzdarbj,
o kitiems tai reiskia, kad jeigu jy darbas yra vertas maziau, jie apskritai neturés galimybés dirbti
legalaus darbo (Rudyté ir kt. 2008). Pasak Ziogelytés (2010), nustatant minimaly darbo uzmokes¢io
dyd; Salyje, bitina atsizvelgti ] TDO isskirtas SeSias kriterijy grupes, apraSsomas rekomendacijoje Nr.
135:

e Dbendrasis Salies darbo uzmokescio lygis;

e darbuotojy ir jy Seimy poreikiai;

e pragyvenimo minimumas ir jo pokyciai,

e santykinis jvairiy visuomenés grupiy pragyvenimo lygis;

e socialinés paramos sistema ir iSmoky dydis;

e ekonominis augimas;

e uzimtumo lygis.

Macernytés — Panomariovienés (2003) teigimu, MDU turi tiesioginj ir netiesioginj poveikj Salies
bendrajam darbo uzmokescio lygiui, t.y jis yra atskaitos taskas diferencijuojant darbo uzmokestj
atskiroms darbuotojy grupéms. Autorés teigimu, tiesioginis poveikis pasireiskia tuo, kad padidinus
MDU, kaip numatyta jstatymuose, privalo padidéti ir visy kity darbuotojy darbo uzmokestis, o
netiesioginis minimaliojo darbo uZmokescio pasikeitimo poveikis ,,..reiSkiasi tuo, kad, sudarant
kolektyvines darbo sutartis, darbuotojai ir jy profesiniy sgjungy atstovai siekia palaikyti susiklosciusj
santykj tarp minimalaus ir konkretaus darbo uzmokeséio.” (p. 34-35). Anot Zaptoriaus (2015), MDU
ekonominiu aspektu reiSkia apmokéjima uz nekvalifikuota darbg, taciau jis neapima priemoky ir
priedy, premijy ir kity skatinamyjy iSmoky, todél darbuotojo uzdarbio tarifas negali biiti maZesnis uz
MDU, o visos kitos iSmokos mokamos papildomai.

Antroji veiksniy grup¢, daranti didele jtakg darbo uzmokesCio dydziui, yra vidinés aplinkos
veiksniai (subjektyvieji veiksniai). Jvairis autoriai prie Sios aplinkos priskiria skirtingus darbo
uzmokestj nulemiancius veiksnius. Bendriausiu atveju, dazniausiai autoriy iSskiriamos konkretaus
darbo verté, darbuotojo reliatyvioji verté bei darbdavio isgalés mokéti (Managas, 2009; Martinkus,
Lukaevicius, 2001; Zaptorius, 2005; Jurkauskas, 2006; Hunnesas, 2009). Ziogelyté (2011) vidiniams
aplikos veiksniams priskiria darbo vertinimo sistemq, konkretaus darbo verte, organizacijos finansing
bukle, dydj, darbdavio isgales mokéti, reliatyvigiq darbuotojo verte, darbo kokybe bei Kiekj,
darbuotojy iSsilavinimgq, kvalifikacijq, darbo stazg, pareigybes, iniciatyvq it organizacijos imlumg
zmogiskiesiems istekliams.
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Subjektyviis veiksniai nulemia darbuotojo darbo apmokéjimo lygy bei leidzia iSmatuoti
individualios darbo jégos verte. Siy veiksniy vaidmuo ypaé iSaugo mokslinés techninés revoliucijos
salygomis, kuomet biitina maksimaliai panaudoti darbuotojy kiirybiskuma bei iniciatyva. Bitent siekis
gauti didesnj darbo uzmokestj tapo pagrindiniu stimulu, ver¢ian¢iu darbuotojus kelti bei tobulinti savo
kvalifikacija, Zinias bei didinti savo viding darbo jégos verte (Rudyte ir kt., 2008). Taciau
subjektyviojo veiksnio sureik§minimas apsunkina apmokéjimo uz darba modelio parinkima (Ziogelyté,
2011). Pasak Zaptoriaus (2005), ,.darbo uzmokestj ima lemti ne tik kiekybiniai ir kokybiniai darbo
rezultato aspektai, bet ir darbuotojo savybés — Kkvalifikacija, potencialas, kooperacijos su
bendradarbiais lygis ir kt.“ (p. 54). Darbuotojo kvalifikacijos lygio augimas daro jtaka tokiems
veiksniams, kaip darbuotojo pozidris ir nusiteikimas dirbti (Ziogelyté, 2011). Balvogiiités ir
Skuncikienés (2008) teigimu, organizacijose, kuriose yra sudaromos salygos darbuotojams jgyti tam
tikrg kvalifikacija ar isilavinima, dalis darbo uzmokesCio yra iSmokama mokymais, tobulinimo
kursais ir pan. Tokiu biidu organizacija jgyja reikiamos kvalifikacijos darbuotojy, o darbuotojai tuo
paciu yra motyvuojami siekti individualaus tobuléjimo bei organizacijos tiklsy.

Susisteminus vidinius darbo uzmokestj lemiancius veiksnius, jie buvo suskirstyti j dvi grupes:
nuo darbdavio ir nuo darbuotojo priklausancius. Nuo darbdavio priklausantiems veiksniams priskirtini
konkretaus darbo vertg bei darbdavio isgales mokéti. Prie darbuotojo priklausanciy veiksniy
priskirtinos darbuotojo reliatyvioji verté ir profesiné kompetencija. Siy veiksniy apibendrinimas ir

analizave¢ autoriai iSdéstytas 3 lenteléje.

3 lentelé. Vidiniai darbo uzmokestj lemiantys veiksniai (sudaryta autorés)

Macernyté-Panamarioviené (2003); Vanagas (2009);
Lukasevic¢ius ir Martinkus (2001); Raziulyte (2011),
Beaumontas ir Harrisas (2003); Zaptorius (2005);
Greenesas (2014).

Rudyté ir kt. (2008); Gorzigas ir kt. (2008); Jurkauskas
(2006).

Rudyte ir kt. (2008); Balvociaté ir Skuncikiené (2008);
Vanagas (2009); Raziulyté (2011), Beaumontas ir Harris
(2003), Zaptorius (2005); Savanevitiené (2008);
Savaneviciené ir kt. (2015).

Berzinskien¢ ir Raziulyté (2013).



Kaip esminis vidinis veiksnys iSskirtina konkretaus darbo verté, nustatoma taikant jvairius
darby vertinimo metodus, kurie kiekvienoje organizacijoje yra pasirenkami savarankiskai, taciau
pasaulyje taikytinos ir vieningos darby vertinimo sistemos (Macernyté-Panamarioviené, 2003).
Vanagas (2009), Lukasevicius ir Martinkus (2001), Raziulyté (2011), Beaumontas ir Harris (2003),
Zaptorius (2005) teigia, kad organizacijos, kurios neturi darbo uzmokes¢io organizacijos, kiekvieno
darbo verté yra nustatoma subjektyviai. Tokiu atveju darbo uzmokescio dydj maziau lemia darbo rinka
ar kolektyvinés sutartys, o daugiau - Salies gyvenimo lygis. Tiksliausiai darby verté yra iSreiSkiama
analitiniais darby vertinimo metodais. Tokie darby vertinimo metodai padeda lanksc¢iau sudaryti darbo
sutartis bei kontroliuoja, kaip laikomasi darbo uzmokescio sglygy.

Pagrindinis kriterijus, pagal kg darbdavys nustato, kiek mokéti darbuotojui, tai darbo verté, kurig
zmogus sukurs atéjes | organizacija. Bet kuriuo atveju ji turi atsipirkti, kadangi permokéti niekas
nenori. Siekiant jgyvendinti ] rezultatus orientuota darbo uzmokest], organizacijoje turi buti sukurta
darbo veiklos rezultaty valdymo sistema, kuri padeda siekti nustatyty darbo rezultaty, uzsibrézty tiksly,
asmeninio augimo, skatina efektyviai atlikti darbus bei suteikia griztamaja informacija apie pasiektus
darbuotojo veiklos rezultatus. Tokia sistema skiriama tam, kad Zmoniy valdymas biity susietas su
organizacijos tikslais ir strategijomis (Greenesas, 2014).

Kitas svarbus veiksnys, stipriai veikiantis darbo uzmokestj, yra darbdavio iSgalés mokéti.
Rudyté ir kt. (2008) analizuodamos §j veiksnj teigia, kad kalbant apie tai, darbo uzmokestj galima
skirti | du sektorius - tai privatyjj ir valstybinj. Valstybiniame sektoriuje darbo uzmokestis yra labai
priklausomas nuo galiojan¢iy jstatymy ir norminiy akty, o privaciajame - darbuotojy darbo
produktyvumo ir pacio darbuotojo. Sis produktyvumas, anot Jurkausko (2006), priklauso ir nuo
kapitalo investicijy ] fizinio darbo mazinimo programg, kurios mazina darbo jégos poreikj ir sudaro
galimybe uz darbg mokéti daugiau. Gorzigo ir kt. (2008), Jurkausko (2006) teigimu, jmonés finansinés
galimybés mokéti didesnj darbo uzmokestj didZia dalimi priklauso ir nuo Salies ekonominés situacijos,
konkurencijos, jmonés uzimamos pozicijos rinkoje bei nuo jos gaminamos produkcijos. Konkurencija
gali priversti maZinti produkcijos kainas, tokiu biidu maZinant ir jmonés pajamas.

Darbuotojo reliatyvioji verté yra susijusi su darbo jégos kvalifikacija. Ji grindziama lygybe, kad
darbuotojai, turintys vienoda kvalifikacija, turi gauti vienodo dydzio darbo uzmokestj. Taciau, norint
iSlaikyti darbuotojy motyvacija, darbo uzmokestis privalo biiti maksimaliai individualizuotas pagal
atlickamo darbo turinj, darbuotojy elgseng darbe, panaudojant jvairias skatinamgsias priemones
(Rudyte ir kt. 2008). Asmeninis darbuotojo indé¢lis yra nustatomas pagal pinigines jplaukas, biitent
todé¢l darbuotojo verté neretai siejama su kiirybisSkumu, lankstumu, o ne tik geb¢jimu atlikti tam tikras
funkcijas (Balvociuté ir Skuncikiené, 2008). Savanevicienés ir kt. (2015) teigimu, reliatyviaja
darbuotojo verte galima iSreiksti kaip darbuotojo profesiniy, socialiniy ir konceptualiy kompetencijy,

bitiny darbe, visuma. Mokslininky teigimu, darbo nasumo did¢jimas tiesiogiai nulemia darbuotojy
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kompetencijos bei kvalifikacijos didéjimg. Diegiant naujausias gamybos technologijas organizacijos
priverstos jdarbinti labiau kvalifikuotus darbuotojus arba kelti esamy darbuotojy kvalifikacijg. Tuo
vadovaujantis teigtina, kad kuo didesng¢ kvalifikacijg turi darbuotojas, tuo jo galimybés gauti aukstesnj
darbo uzmokestj yra didesnés, todé¢l, norint islaikyti kompetetingus darbuotojus, butina didinti darbo
uzmokest] (Berzinskien¢ ir Raziulyté, 2013). Vanagas (2009), Raziulyté (2011), Beaumontas ir Harris
(2003), Zaptorius (2005) teigia, kad prie §io veiksnio daznai priskiriamas darbo stazas ir amZius.
Kokig jtakg darbo stazas turi darbo uzmokesciui, rodo Statistikos departamento prie Lietuvos

Respublikos Vyriausybés pateikti 2014 m. duomenys (1 paveikslas).
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1 pav. Vidutinio ménesinio (bruto) darbo uzmokescio salyje skirtumai $alies tikyje pagal darbuotojy
darbo stazg 2014 m., Eur (adaptuota pagal Statistikos departamento prie Lietuvos Respublikos

Vyriausybés duomenis)

Remiantis Statistikos departamento prie Lietuvos Respublikos Vyriausybés 2014 m. pateiktais
duomenimis (tokie tyrimai daromi kas 4 — eri metai), Salies tikio sektoriaus jmoniy darbo uzmokestis
tendenciskai didéja, didéjant darbuotojy darbo stazui, tadiau jdomu tai, kad perkopus 20 — uosius
metus toje pacioje organizacijoje, darbo uzmokestis nezymiai sumazéja. Teigtina, kad toki darbo
uzmokescio sumazejimag gali lemti dél darbuotojo amziaus paskirtas mazesnis darbo kriivis.

Profesiné kompetencija. Darbo uzmokesCio dydis labai priklauso nuo darbuotojy bendrojo
issilavinimo, profesijos, patirties, kvalifikacijos bei asmeniniy savybiy. Sie kriterijai leidZia teigti, kad
egzistuoja darbo uzmokescio skirtumai tarp kvalifikuoto ir nekvalifikuoto darbo, kadangi darbuotojai,

turintys aukStg kvalifikacijg bei didele darbing patirtj, daznai bina sunkiai pakeiCiami kitais
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darbuotojais. Tod¢l organizacijos, norédamos iSlaikyti darbuotojus, priverstos mokéti didesnj darbo
uzmokestj (Berzinskiené ir Raziulyte, 2013).

Remiantis Statistikos departamento prie Lietuvos Respublikos Vyriausybés 2015 m. pateiktais
duomenimis, Salies tkio sektoriaus jmoniy darbo uzmokestis tendenciskai didé¢ja augant darbuotojy
kvalifikacijai. Didziausias darbo uzmokes¢io atotriikis matomas tarp auk$tgjj ir aukStesnjjj bei

vidurinj/pagrindinj su profesine kvalifikacija jgijusiy darbuotojy (2 paveikslas).
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2 pav. Vidutinio ménesinio (bruto) darbo uZzmokescio Salyje skirtumai Salies tikyje pagal darbuotojy
18silavinimg 2015 m., Eur (adaptuota pagal Statistikos departamento prie Lietuvos Respublikos

Vyriausybés duomenis)

Galima teigti, kad toks darbo uzmokescio atotriikis paaiskina didelj studijuojanciyjy aukstosiose
mokyklose skai¢iy. Jdomu tai, kad vidurinis/pagrindinis su profesine kvalifikacija iSsilavinimai yra
daugiau apmokami nei aukstgji/aukStesnjjj iSsilavinimg turinCiyjy. IS to galima daryti prielaida, kad
Lietuvoje labai vertinamas ne tik universiteto suteiktas bendrasis akademinis iSsilavinimas, tacCiau
darbdaviai daug démesio skiria ir darbuotojy specifinei profesinei kvalifikacijai bei jgiidziams, kurie
reikalingi dirbant tam tikrus darbus. Yra susiformavgs stereotipas, kad profesinis mokymas skirtas tik
tiems, kurie nelabai imlis studijjoms, taciau tai praktinis paruoSimas, leidZiantis jgyti tam tikrg
profesijg ir kuris ypatingai reikalingas mechaniniy, techniniy, meniniy specialybiy atstovams paruosti.

Lietuvoje pastebima tendencija, kad neretai jauni Zmonés nesékmingai ieSko darbo pagal jgyta
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specialybe, kai tuo tarpu praktiky, dirbanc¢iy konkrecius mechaninius, techninius darbus — triiksta. Dél
to daroma prielaida, kad biitent Sis faktorius ir nulemia didesnj darbo uzmokestj $ioje kategorijoje.

Apibendrinant mokslininky i$skirtus veiksnius, lemiancius darbo uzmokescio dydj, galima teigti,
kad apmokéjimo uz darbg organizavimg nulemia daugelis vidiniy ir iSoriniy veiksniy, kurie
klasifikuojami skirtingai. Tai labai sudétingas procesas, nuo kurio didZia dalimi priklauso tiek
darbuotojy gerové, nasumo lygis, kokybé, tiek visos organizacijos konkurenciné pozicija ir reikSme
Salies ekonomikai. Tad norint uZztikrinti lygias, teisingas apmokéjimo uz darba salygas darbuotojams,
biitina atsizvelgti  sparciai kintanc¢ius vidinés (subjektyviuosius) ir iSorinés (objektyviuosius) aplinkos
veiksnius, kurie gali buti i§skaidomi | nuo darbdavio ir nuo darbuotojo priklausancius. Tik jvertinus
veikianCius aplinkos veiksnius, darbuotojui nustatomas teisingas darbo uzmokestis, apimantis tiek
piniginj darbo uzmokestj, tiek ir nematerialines apmokéjimo uz darbg formas.

Vadovaujantis aptartais darbo uzmokestj lemianciais veiksniais, pateikiamas analizuoty autoriy
apibendrintas darbo uzmokestj lemianciy veiksniy teorinis modelis, kuris gali biiti pritaikomas verslo
organizacijose ir kuriame aiskiai atsispindi darbo uzmokesciui jtakg darantys vidiniai bei iSoriniai
veiksniai (3 paveikslas).

3 paveiksle pateiktos susistemintos veiksniy grupés, lemiancios darbo uzmokescio dyd;.
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3 pav. Darbo uzmokestj verslo organizacijoje lemianéiy veiksniy teorinis modelis (sudaryta

autorés)
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Kaip matyti 3 paveiksle, iSorinés (objektyviosios) verslo organizacijos aplinkos veiksniy grupé¢je
iSskiriami ekonominiai — socialiniai bei teisiniai — politiniai veiksniai. Ekonominiy — socialiniy
veiksniy kategorijoje iSskiriami trys pogrupiai, kurie sudaryti i§ smulkesniy veiksniy, aprasyty 2
lenteléje: darbo uzmokescio lygis regione, sudarytas i§ konkurenty siiilomo atlyginimo, regioniniy
darbo apmokéjimo skirtumy ir sektoriaus, kuriame veikia organizacija, darbo rinkos salygos,
sudarytos 1§ darbo paklausos ir pasiiilos svyravimy, vidutinio darbo uzmokescio, konkurenty siitlomo
atlyginimo, nedarbo lygio, migracijos bei gyvenimo lygio, susidedancio i§ BVP/1 gyventojui, vidutinio
darbo uzmokescio, gamtinés aplinkos, uzimtumo politikos ir technologijy raidos.

Teisiniy — politiniy aplinkos veiksniy grupéje iSskirti du pogrupiai, turintys ir smulkesnes grupes
( zr. 2 lent.) - kolektyviné sutartis, sudaryta i$ profesiniy sgjungy, bei vyriausybés poveikis, kuriam
prisKirti teisés aktai, jstatymai, minimalus darbo uzmokestis bei nedarbo lygis.

Vidinés (subjektyviosios) aplinkos veiksniy grupéje isskirtos dvi grupés, t. y. nuo darbdavio ir
nuo darbuotojo priklausantys veiksniai, kurie, kaip ir iSoriniai veiksniai, yra iSskirti j smulkesnes
kategorijas (zr. 3 lent.). Nuo darbdavio priklausantys veiksniai sudaryti i§ konkrecios darbo vertés,
prie kurios priskirta darby vertinimo sistema ir darbo kokybé bei kiekis, bei darbdavio iSgalés mokéti,
sudarytos i§ organizacijos finansinés biiklés bei dydzio, kintamosios ir pastoviosios darbo uzmokescio
dalies, premijy ir nematerialiniy motyvacijos priemoniy.

Nuo darbuotojo priklausan¢iy veiksniy grupéje darbo autorés i$skirta darbuotojo reliatyvioji
verteé, susidedanti is darbo stazo, darbuotojy issilavinimo, kvalifikacijos, pareigybés, iniciatyvos bei
darbo nasumo, ir profesiné kompetencija, sudaryta i§ darbuotojy issilavinimo bei kvalifikacijos.

Atlikus darbo uzmokestj lemianciy veiksniy teoring analize bei suktirus darbo uzmokestj verslo
organizacijoje lemianciy veiksniy teorinj modelj, galima pereiti prie socialinés jmonés darbo

uzmokestj lemianc¢iy veiksniy modelio kiirimo.

2.3Darbo uZmokestj socialinéje jmonéje lemiantys veiksniali

Pirmiausia, siekiant nustatyti, kokie pagrindiniai veiksniai lemia darbo uzmokestj socialingje
imong¢je, reikéty iSanalizuoti socialinés jmonés sampratg, Tarptautinés ir Lietuvos Respublikos teisés
aktus, reglamentuojancius $iy jmoniy veikla, atskleidziant, kuo Sios jmonés yra svarbios visuomenei

bei Salies ekonomikai.
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2.3.1 Socialinés jmonés samprata

Lietuva, tapusi Europos Sgjungos nare, jsipareigojo vystyti lankscias ir nejgaliems Zmonéms
labiau prieinamas darbo organizavimo formas. Jungtiniy Tauty Nejgaliyjy teisiy konvencija jtvirtino
nauja poziiirj | negalig turinCius zmones, pabréziant jy teis¢ i laisva darbo vietos pasirinkimg bei
teisinga, visiems vienodg atlyginima (Petrauskas ir Bileviciené, 2007). Pamazu pradéta akcentuoti, kad
pagrindiné valstybés pareiga yra ne tik patenkinti asmens fiziologinius poreikius, bet sudaryti jam
lygias galimybes konkuruoti darbo rinkoje. Europos Sajungoje, Europos komisijos duomenimis,
vienam asmeniui i$ $eSiy yra nustatyta negalia. Tai reiSkia, kad yra vir§ 80 milijony Zmoniy, kurie dél
fiziniy kliticiy ar dél susiformavusio poziiirio ] juos negali visapusiSskai dalyvauti ekonominiame ir
socialiniame gyvenime. Biitent d¢l prasty jsidarbinimo galimybiy, nejgaliyjy skurdo lygis yra 70 proc.
didesnis uz vidutinj. Daugiau kaip trec¢dalis vyresniy nei 75 mety asmeny yra nejgallis ir negalia jy
gyvenimg apriboja nezymiai, tuo tarpu daugiau kaip 20 proc. §ios amziaus grupés asmeny negalia
gyvenimg apriboja labai smarkiai. Biitina paminéti, kad dél ES gyventojy senéjimo Sie skai€iai turéty
didéti. Tai viena i§ priezas¢iy, davusiy pradzia socialiniy jmoniy kiirimosi skatinimui (Simolitinas,
2008).

Mokslingje literatiiroje néra visuotinai priimto socialinés jmonés apibrézimo. Tiek uZsienio, tiek
Lietuvos mokslininkai socialinés jmonés sagvoka traktuoja savaip. Kaip vieng i$ priezas¢iy dél didelés
apibrézimy jvairovés galima jvardinti skubotg ir pavirSutiniS$kg istatymy ir duomeny tyrimg apie
socialines jmones. Pavyzdziui, Jungtinéje Karalystéje socialiné jmoné yra isdalinta j daugelj formy:
kooperatyvus, kredito unijas, socialines firmas, labdaros organizacijas, jdarbinimo kompanijas ir pan.,
o Italijoje randamos sgsajos su socialiniu kooperatyvu.

Pasak Simanavicienés (2007), socialines jmones galima jvardinti kaip pelno siekiancias
organizacijas, taciau kartu jgyvendinancias ir socialinius tikslus. Tokios jmonés jungia j bendruomenes
socialiai remtinus Zmones, siekiant tiek socialings, tiek ekonominés naudos. Jungtinése Valstijose
socialinés jmonés sgvoka yra daug platesné ir labiau sutelkta ; pelno gavimg. ,,Social Enterprise
Magazine Online“ socialing jmone apibrézia kaip misija, kuri orientuota j pelno gavimg bei naujy
darbo viety kiirima. ,,The Social Enterprise Alliance* socialing jmong traktuoja kaip verslo strategija,
kuri kuriama pelno siekimui, tadiau neuzmirStama ir socialiné misija (Kerlin, 2006). Defournyso ir
Nyssenso (2007) teigimu, socialiné jmoné - tai labai plati ir gana daznai miglota sagvoka. Autoriy
teigimu, tai ] rinkg orientuota ekonominé veikla, vykdanti socialinj tikslg. Socialiné jmoné yra
novatoriSkas biidas ne pelno siekianciy organizacijy finansavimo problemoms spresti, kurioms vis
sudétingiau gauti vyriausybés paramas. Belgijoje, kaip daugumoje Europos Saliy, socialiné jmoné turi
dvejopa reikSme. Pirmiausia, socialinés jmonés — tai paslaugy organizacijos, vystan¢ios komercing
veikla. Antroji reik§mé siejasi su tais kooperatyvais ar asociacijomis, kurios nukreiptos | Zmoniy,
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,pasalinty* 1§ darbo rinkos, profesing integracijg (Defournysas ir Nyssensas, 2007). Pasak Phillipso ir
kt. (2015), socialinés imonés vystési ir yra dalis socialinio ekonomikos sektoriaus, kuris daznai autoriy
tapatinamas su sgvokomis ,tre€iasis sektorius® ir ,,ne pelno siekiantis sektorius®. Teigtina, kad
socialinés jmonés Siandien apima ir naujas, ir tradicines ,treiojo sektoriaus* organizacijas, i§ naujo
formuodamos verslo dinamika. Siuo atZvilgiu, socialinés jmonés savoka nesiekia pakeisti ne pelno
siekiancio sektoriaus ar socialinés ekonomikos sgvokos. Grei¢iau numatoma sujungti Sias dvi sgvokas
susitelkiant ties nauja, kur visas démesys nukreipiamas j socialiniy tiksly siekima.

Skirtingai nei uzsienio autoriy traktuojama socialiné jmoné, Lietuvos Respublikos socialiniy
jmoniy jstatyme (2004) socialine jmone galima vadintis tik tuomet, kai ji atitinka daugybe
reikalavimy. Svarbiausias reikalavimas jvardijamas tas, kad visi darbuotojai turi priklausyti tikslinéms
grupéms, tai yra nejgalieji, asmenys, kuriems iki senatvés pensijos amziaus lik¢ ne daugiau kaip
penkeri metai, ilgalaikiai bedarbiai, asmenys, griz¢ i§ laisvés atémimo viety, priklausomy nuo
narkotiky ar kity psichotropiniy medziagy, baige reabilitacijos programas ir kiti jstatyme paminéti
asmenys.

Prie visy auksCiau iSvardinty kriterijy svarbu paminéti, jog tikslinéms asmeny grupéms
priklausanc¢iy darbuotojy imongje turi buti ne maZziau kaip 40 procenty metinio vidutinio saraSuose
esanciy darbuotojy skaiciaus, ir darbuotojy, kurie priklauso tikslinéms grupéms, negali biiti maziau
negu keturi. Paminétina tai, kad socialinés jmonés negali vykdyti tokios veiklos, kuri yra jtraukta j
socialiniy jmoniy neremtiny veiklos riisiy sarasg (LR Socialiniy jmoniy jstatymas, 2004).

Teigtina, jog bitent Sie iSvardinti kriterijai socialing jmon¢ padaro specifiniu iikio subjektu.
Apibendrinant iSdéstytas teorines nuostatas galima teigti, kad socialinés jmonés yra verslo jmones,
sukurtos siekti socialiniy tiksly bei socialinés vertés sukiirimo. Tai organizacijos, kurios kuriamos ir
de¢l ekonominiy tiksly, taciau kartu vykdancios visuomenine misijg — integruoti j darbo rinkg asmenis.
Teigtina, kad pelno siekimg ir socialiniy interesy derinimg daugelis mokslininky nurodo kaip vienais 18
pagrindiniy socialinés jmonés poZymiy.

[Sanalizavus socialinés jmonés sampratg ir pagrindinius bruozus, galima pereiti prie socialiniy
imoniy darbo uZmokestj lemianciy veiksniy strukttirinio modelio.

Sudarant socialinés jmonés darbo uzmokest] lemianciy veiksniy struktiirini modelj, biitina
iSanalizuoti kiekvieno jy svarbg pagal jtaka darbo uzmokes¢io formavimui. Darbo autoré socialiniy
jmoniy darbo uzmokest] lemiancius veiksnius, kaip ir jprastoje verslo, socialinés jmonés statuso
neturinéioje organizacijoje, skiria j iSorinius ir vidinius, pasiliekant prie tokio pat principinio modelio.
Taciau be bendryjy veiksniy, tinkanciy visoms verslo organizacijoms, iSskiriami papildomi veiksniai,
pritaikomi tik socialinés jmonés statusg turinioms organizacijoms. Toliau darbe Sie veiksniai bus

detaliai analizuojami.
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ISoriniai darbo uzmokestj lemiantys veiksniai skiriami j teisinius — politinius ir ekonominius —
socialinius veiksnius. Teisiniai — politiniai veiksniai, tokie kaip ,vyriausybés poveikis®, jgauna
papildoma turinj, kadangi jtraukiami teisés aktai, reglamentuojantys arba salygojantys tik socialiniy
Jmoniy veikla, finansiné ir kita valstybés pagalba (subsidijos darbo uzmokesciui, mokymui ir pan.),
apribojimai, numatantys kompensuojamy veikly socialinéms jmonéms sarasg.

Prie visy bendrai visoms organizacijoms tinkanciy ekonominiy — socialiniy veiksniy, darbo
autoré iSskiria papildomg veiksnj — vyriausybés socialiné politika, t. y. socialiniy grupiy integravimas j
darbo rinkg, siekiant jtraukti tokius asmenis j visuomeninj gyvenima bei socialinés atskirties
mazinimas. Taip pat vieni i§ svarbiausiyjy veiksniy, lemianc¢iy darbo uzmokestj socialinéje jmongje,
laikomi nedarbas ir uzimtumo lygis.

Teisiniai — politiniai darbo uzmokestj lemiantys veiksniai didzigja dalimi yra formuojami
valstybés jstatymy leidZiamosios ir vykdomosios valdziy politika, jy ekonominés valstybés raidos
vizija. Yra kuriami jstatymai ir pojstatyminiai teisés aktai, reglamentuojantys socialiniy jmoniy veiklg

(4 lentelé).

4 lentelé. Socialinés jmonés veiklg reglamentuojantys jstatymai (sudaryta pagal Europos komisija,
2010; Europos Sajungos direktyva, 2000; Europos Parlamento ir Tarybos reglamentas, 2013; Europos
Taryba, 1996; Generaliné asambléja, 1948; LR Socialiniy jmoniy jstatymas, 2004)

1. JTO \Visuotiné zmogaus teisiu Deklaracijoje jtvirtintos ekonominés socialinés teisés:

deklaracija » teisé | darbg bei laisva jo pasirinkima;
(1948 m. gruodzio 10 d.) » teisingas ir tinkamas darbo salygas;
» apsaugg nuo nedarbo;
» teisé| vienoda uzmokestj uz vienoda darbag;
» fteisingg ir tinkamg atlyginima, uztikrinantj ory
gyvenima.

2. Europos socialiné chartija Itvirtinamos privalomos teisinés garantijos socialinei teisei:
(1996 m. geguzes 3 d.) » teisé j laisvai pasirenkama darba;

» tinkamas darbo salygas;

» teisingg atlyginima;

» nejgaliyjy teis¢ | nepriklausomybe, dalyvavimg
visuomenés gyvenime, socialing integracijg ir kt.

3. Tarptautinés darbo organizacijos » konvencijoje skatinama sudaryti lygias darbo ir
konvencija Nr. 111 »Deél profesinés veklos galimybes, lygiateisius santykius,
diskriminacijos darbo ir profesinés kad biity panaikinta bet kokia S§ios srities
veiklos srityje* diskriminacija.

(1958 m. birzelio 25 d., o 1994 m.
ratifikuota Lietuvoje)
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10.

Europos Sajungos direktyva Nr. Direktyvos tikslas:

2000/78/EB,  nustatanti  vienodo » nustatyti kovos su diskriminacija dél jsitikinimy ar
pozilrio uzimtumo ir profesinéje religijos, negalios, amziaus ar seksualinés
srityje bendruosius pagrindus orientacijos uzimtumo ir profesinéje srityje bendrus

pagrindus, siekiant valstybése narése jgyvendinti
vienodo poziiirio principg.

Europos parlamento ir Tarybos Reglamento tikslas:

reglamentas (ES) Nr. 1304/2013 dél » skatinti auks$tg uzimtumo lygj ir darbo kokybe;

Europos socialinio fondo ESF » skatinti lygias galimybes, aktyvy dalyvavima bei
geresnes jsidarbinimo galimybes;

» skatinti socialinés verslininkystés ir profesinés
integracijos socialinése jmonése, sickiant padidinti
isidarbinimo galimybes;

» skatinti socialing jtrauktj ir uzkirsti keliag skurdui bei
kovaoti su juo.

Europos Parlamento komisijos = Strategijos tikslas:

partvirtinta 2010-2020 m. Europos » suteikti nejgaliesiems daugiau galimybiy pasinaudoti
strategija dél negalios. visomis savo teisémis ir visapusiskai dalyvauti
(2010 m. lapkri¢io 15 d.) visuomenés gyvenime;

» pagerinti asmeny gyvenima ir suteikti naudos
visuomenei ir ekonomikai, nesukuriant nastos
pramonés sektoriui ir administracijos institucijoms.

Svarbiausios isskirtos veiksmy sritys:

» prieinamumas, lygybé, dalyvavimas, uZimtumas,
Svietimas ir mokymas, sveikata ir iSorés veiksmai,
socialiné apsauga.

LR Socialiniy jmoniy jstatymas Istatymo tikslas:

(2004 m. birzelio 1 d., Nr. IX-2251) » idarbinti asmenis, praradusius profesinj ar bendraji
darbinguma, priklausancius jstatyme nurodytoms
tikslinéms grupéms, skatinti socialing integracija bei
mazinti socialing atskirtj.

Skiriamos subsidijos:

» darbo uzmokes¢iui ir valstybinio socialinio draudimo
imoky dalinei kompensacijai;

» tiksliniy asmeny grupéms priklausanciy darbuotojy
mokymams.

Tik nejgaliyjy socialinei imonei:

» (gesty kalbos vertéjui;

» administracinéms bei transporto iSlaidoms;

» darbo aplinkos pritaikymui nejgaliyjy poreikiams.

Socialiniy  jmoniy  neremtinos @ Lietuvos Respublikos Vyriausybé yra patvirtinusi 26

veiklos rasys (2004 m. lapkri¢io 29 d. | neremtinas veiklos rusis, kuriomis jmoné, siekianti jgyti ar

nutarimu Nr. 1501) jgijusi socialinés jmonés statusa, uzsiimti negali, Kitu atveju
praras valstybés taikomas subsidijas.

Valstybés pagalbos teikimo | Aprase nurodyti:

socialinéms  jmonéms  tvarkos > bendrieji  reikalavimai  socialinéms  jmonéms,
aprasas siekiant valstybés pagalbos gavimo;
(2012 m. kovo 9 d.) > subsidijos (darbo uzmokes¢iui, mokymams, darbo

vietoms steigti ir kt.);

> reikalavimai paraisky teikimui.
LR Darbo kodeksas Reglamentuoja darbo teisés santykius:
(2002 m. birZelio 4 d. Nr. 1X-926 .) darbo teisés subjekty lygybe;
laisva darbo pasirinkima;
darbo santykiy stabiluma;
teisingg, visiems vienoda atlyginimg uz darbg ir
kitus, su darbo santykiais susijusius klausimus.

VVVY
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Pagrindinis jstatymas, reglamentuojantis socialiniy jmoniy veiklg ir darbg, yra LR Socialiniy
jmoniy jstatymas, kurio pagrindinis tikslas - remti asmenis, kuriems sudétinga prisitaikyti prie darbo
rinkos pokyciy. Istatyme aprasSyti darbo santykiy socialinése jmonése ypatumai, tikslinés asmeny
grupes, kurias jdarbinusios jmonés jgyja teise ] valstybés pagalba, socialinés jmonés statuso jgijimo ir
netekimo pagrindai bei tvarka, reglamentuojama valstybés parama socialinéms jmonéms ir kita. Kaip
pagrindinis tikslas traktuotinas socialinés atskirties mazinimas bei jstatyme apibrézty tiksliniy grupiy
socialiné integracija.

Socialiniy jmoniy gaunamy subsidijy apskaita yra vykdoma pagal jy pateiktas ataskaitas apie 18
visy Saltiniy gautg ir panaudotg valstybés pagalba (1 priedas). Valstybés pagalbg teikia teritorinés
darbo birzos, pasiraS§ydamos sutartj dél kompensacijos iSmokéjimo ir panaudojimo tvarkos.

Socialinéms jmonéms teikiamos valstybés pagalbos riiSys bei salygos apibendrintos 5 lenteléje.
Neigaliyjy socialinés jmonés d¢l to, kad jose dirba nejgalieji, gali patirti daugiau papildomy islaidy,

todel Sioms jmonéms numatyta daugiau valstybés pagalbos riiSiy nei vien socialinei jmonei.

5 lentelé. Socialinéms jmonéms teikiamos valstybés pagalbos rtsys (sudaryta pagal LR

Socialiniy jmoniy jstatymas, 2004)

Skirta kompensuoti papildomas iSlaidas, e jei  jdarbinamas  nejgaliyjy

kurias patiria socialiné jmoné dél tikslinei  grupei priklausantis

tikslinems  grupéms  priklausanciy darbuotojas, subsidija mokama
darbuotojy darbiniy jgudziy stokos, visg darbuotojo darbo laikotarpj
riboto darbingumo ar maZzesnio darbo socialinéje jmonéje;

nasumo. e jei jdarbinamas kitai tikslinei
grupei priklausantis darbuotojas
— mokama ne ilgesniam kaip 12-
kos ménesiy laikotarpiui;

o tikslinéms grupeéms
priklausantiems  darbuotojams
gali buti nustatytos mazesnés
darbo normos, taciau dél to
darbo uzmokestis negali biiti

sumazinamas.
Skirta paSalinti kliGitis, atsirandancias e skiriama tokiu atveju, kai
dél darbuotojy negalios bei trukdancias jsteigus darbo vieta vidutinis
jiems atlikti priskirtas darbo funkcijas. socialinés  jmonés  saraSuose

esanCiy darbuotojy  skaicius
padidéja, lyginant su vidutiniu
skai¢iumi per pragjusius 12
kalendoriniy ménesiy;

e subsidija negali buti didesné nei
40 subsidijos skyrimo ménesj
galiojancios minimalios
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ménesings algos.

Skirta  socialinés  jmonés  veiklai e subsidija gali sudaryti iki 35
reikalingy darbuotojy  kvalifikacijos proc.  specialiam  mokymui
kélimui. reikalingy iSlaidy;
e iki 60 proc bendrojo pobiudzio
mokymui reikalingy iSlaidy.

Skirta paSalinti klittis, susidarancias dél e subsidija negali buti didesné
darbuotojy negalios bei trukdancias kaip 6 LR  Vyriausybés

tokiam darbuotojui patekti j darbo vieta nustatytos minimalios ménesinés
ar ] kitas darbo vietos patalpas. algos;
e skiriama tik 1 karta per 36
meénesius.

Skirta  papildomy  administravimo e subsidijos dydis ne daugiau kaip

iSlaidy kompensavmui, susidaranciy dél 70  proc. visy reikalingy

nejgaliy darbuotojy darbo. administraciniy islaidy.

Subsidija transporto iSlaidoms skiriama

tokiu atveju, jeigu socialiné jmoné

organizuoja  nejgaliyjy  darbuotojy

vezima j darba/i$ darbo.

Skirta, jeigu darbo funkcijoms atlikti yra e subsidijos dydis sudaro 40 proc.

reikalinga asistento (gesty kalbos subsidijos  skyrimo  ménesj

vertéjo) pagalba. galojan¢io LR  Vyriausybeés
patvirtinto minimaliojo
valandinio atlygio dydzio uz
kiekviena nejgalyjj, turintj iki 25
proc. darbingumo lygj, taip pat
sunky ir vidutinj bei vidutiniy
specialiyjy  poreikiy  lygio
darbinguma;

e subsidijos dydis sudaro 20 proc.
uz kiekvieng 30-40 proc.
darbingumo lygi turintj
darbuotoja, atsizvelgiant j jo
faktiskai dirbtg laika.

Kaip matyti 5 lentel¢je, socialinéms jmonéms, vadovaujantis LR Socialiniy jmoniy jstatymu,
skiriamos penkios valstybés pagalbos riiSys, kurios yra taikomos skirtingais tikslais ir skirtingomis
salygomis. Atskirai iSskiriamos socialinéms ir nejgaliyjy socialinéms jmonéms taikomos
kompensacijos. Nejgaliyjy socialiniy jmoniy iSskirtinis bruozas tas, kad darbuotojai, priklausantys
biitent Siai tikslinei grupei turi sudaryti ne maziau kaip 50 procenty jmonés metinio vidutinio sgraSe
esanciy darbuotojy skai¢iaus. Paminétina, kad i §j skai¢iy jtraukiami nejgaliis darbuotojai, kurie dirba
ne maziau kaip 80 darbo valandy per ménesj, kitu atveju kompensacija yra neteikiama.

Detalus socialinéms jmonéms teikiamy subsidijy pagal tikslines darbuotojy grupes

kompensavimo procentas pateiktas 6 lenteléje.
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6 lentelé. Socialinéms jmonéms teikiamy subsidijy pagal tikslines darbuotojy grupes kompensavimo

procentas (adaptuota pagal LR Socialinés apsaugos ir darbo ministerija duomenis, 2016 m.)

6 lentelé¢je iSskirtos keturios tiksliniy darbuotojy grupés pagal turimg nejgalumo lygj ir taitkomy
subsidijy rusj. Pateiktoje lentel¢je matyti, koks valstybés pagalbos kompensavimo procentas taikomas
kiekvienai subsidijos rtsiai pagal i$skirtas tikslines grupes. Biitina paminéti, kad norint gauti auks¢iau
aptartas valstybés subsidijas, darbuotojai, dirbantys socialinéje jmonéje ir priklausantys tikslinéms
grupéms, privalo i$dirbti ne maziau kaip 80 darbo valandy per ménesj, kitu atveju valstybés pagalba
neteikiama ir socialinés jmonés patiriamos islaidos yra nekompensuojamos.

Be aptarty subsidijy risiy, socialinéms jmonéms teikiama ir kita valstybés pagalba (7 lentele).
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7 lentelé. Socialinéms jmonéms teikiama papildoma valstybés pagalba (adaptuota pagal LR Socialinés

apsaugos ir darbo ministerija duomenis, 2016 m.)

» socialinéms jmonéms yra taikomas nulinis
pelno mokesc¢io tarifas.

» viesieji pirkimai atlickami supaprastinta tvarka,
palengvinant socialiniy jmoniy produkcijos bei
teikiamy paslaugy realizacija.

» socialinéms jmonéms gali buti suteikiamas
panaudos pagrindais laikinai, neatlygintinai
naudotis ir valdyti valstybés ir savivaldybiy
patalpomis.

Analizuojant iSorinius darbo uzmokestj lemiancius veiksnius biitina aptarti tiksliniy grupiy darbo
santykiy ir darbo apmokeéjimo ypatumus. IS esmés teisiniai darbo santykiai niekuo nesiskiria nuo
paprasty darbuotojy, nepriklausanciy tikslinéms grupéms. Taciau galima iSskirti socialiniy jmoniy
jstatyme akcentuoting negaléjimg sulygti iSbandymo termino, kai tuo tarpu nepriklausantiems
tikslinems grupéms darbuotojams dazniausiai sulygstamas 3 meénesiy iSbandymo terminas, norint
patikrinti, ar darbuotojas tinka sutartam darbui. Sia nuostata siekiama tikslinéms grupéms priklausantj
darbuotoja iSlaikyti kuo ilgiau darbinga, norint, kad jis jgyty butiniausiy darbiniy jgudziy. ISlyga
taikoma ir terminuoty darbo sutar¢iy sudaryme, kadangi tokios darbo sutartys su tikslinei grupei
priklausan¢iu darbuotoju gali biiti sudaromos tik susitarus abiem Salims ir ne trumpesniam nei 6
meénesiy laikotarpiui. Kadangi tokie darbuotojai yra riboto darbingumo ir neturi pakankamai darbiniy
igudziy, jiems gali biiti nustatomas ne visas darbo laikas ar skirtingas darbo pradzios/pabaigos laikas,
vadovaujantis LR Darbo kodekso reikalavimais. Taip pat tokiems darbuotojams numatytos galimos
mazesnés darbo normos nei jprastai, taciau dél to darbo uzmokestis negali biiti maZinamas.

Prie bendryjy visoms organizacijos tinkamy ekonominiy — socialiniy darbo uzmokestj
lemianciy veiksniy socialiné jmoné suponuoja ir specifinius veiksnius. Kaip minéta auksciau, jvardinta
vyriausybés socialiné politika, t. y. socialiniy grupiy integravimg j darbo rinka, siekiant jtraukti tokius
asmenis j visuomeninj gyvenima bei socialinés atskirties mazinimg. Taip pat kaip vienas i§ esminiy
iSoriniy veiksniy socialinéje jmonéje akcentuotinas uzimtumas bei nedarbo lygis.

Darbo vieta uZztikrina ekonominj savarankiSkumg bei asmens tobuléjima, taciau kalbant apie
vieng 1§ LR Socialiniy jmoniy jstatyme iSskirtg tiksling grupe — nejgaliuosius, tik apie 50 proc. jy yra
dirbantys. Didesn¢ negaliag ir Zemesni darbingumo lygi (0—40 proc.) galima jvardinti vienu i$

didziausiy kliti¢iy, trukdanciy nejgaliesiems integruotis i darbo rinka, kadangi darba susirasti lengviau
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tiems, kurie turi aukstesnj darbingumo lygj (40-55 proc.). Be to, nejgaliyjy jsidarbinimg labai veikia ir
i§silavinimo, kompetencijos stoka bei netinkamas profesinis pasiruoSimas. Fizinés sveikatos bukle,
neigiama darbdaviy ir bendradarbiy nuomon¢ apie nejgalius Zmones ir nedidelis darbo uzmokestis —
tai tik keletas nedarbg didinanciy veiksniy Sioje tikslin€je grupéje. Prie jy iSskirtina ir nepritaikyta
darbo aplinka, paciy nejgaliyjy motyvacijos dirbti stoka, negalios sukeliami apribojimai ir negalé¢jimas
dirbti kai kuriy darby. Séporaityté ir Tereskina (2007) atliko tyrima apie nejgaliyjy jsidarbinimo
galimybes. Tyrimas atskleidé, kad didziausia klittis, trukdanti jsidarbinti nejgaliesiems, tai jy paciy
nenoras dirbti, darbo patirties stygius, ilgas nedarbo laikas, negalios sukeliami apribojimai bei
neigiamas darbdaviy pozitiris. Isidarbinimas daznai priklauso ir nuo negalios pobidzio, darbo
apribojimy bei darbingumo lygio procento (Neverauskiené ir Moskvina, 2014).

Darbo uzmokestj lemia ne vien anksCiau aptarti iSoriniai veiksniai. Ji didzia dalimi nulemia ir
vidiniai veiksniai. Darbo autoré prie bendryjy, socialinés jmonés statuso neturinéiy organizacijy darbo
uzmokest]j lemianc¢iy veiksniy, tokiy kaip nuo darbdavio ir nuo darbuotojo priklausantys, isskiria ir
treCigja veiksniy grupe, tai Zmogiskieji — psichologiniai veiksniai. Nuo darbdavio priklausantiems
veiksniams priskirtini darbo vertinimo sistema, kiekis, organizacijos finansiné biklé bei dydis.
Specifiniais veiksniais i$skirta tinkama darbo aplinka tiksliniy grupiy darbuotojams bei uzduociy
iwkdymo galimybés. Nuo darbuotojo priklausantiems veiksniams priskirtinas darbo stazas,
darbuotojy issilavinimas, kvalifikacija, pareigybé, iniciatyva, darbo nasumas, darbo patirties stygius,
ilgas nedarbo laikas, darbo kokybé.

Viena i§ didziausiy problemy jvardijama darbuotojy kvalifikacijos stoka. Kalbant apie neigaliyjy
tiksling grupe, siekiant didinti jy iSsilavinimo ir kompetencijos lygj bei studijy priecinamuma Lietuvoje
asmenims, turintiems specialiyjy poreikiy, 2016 m. birzelj pradétas vykdyti Valstybinio studijy fondo
kuruojamas projektas ,,Studijy prieinamumo didinimas®, finansuojamas 1§ Europos Sajungos
struktiriniy fondy 1éSy ir galiojantis net SeSerius metus. Vykdomo projekto metu nejgaliesiems
studentams kas ménesj yra mokamos tikslinés iSmokos (152 Eur/mén), su salyga, jog iSmokos
mokéjimas sustabdomas, jeigu studentui nustatomas didesnis nei 45 proc. darbingumo lygis arba
studentas turi auksStosios mokyklos paskirty nuobaudy ar akademiniy skoly. Taip pat projekto metu
auks$tosioms mokykloms suteikiama galimybé jsigyti turto informacinés ir fizinés aplinkos gerinimui,
ju darbuotojams yra vykdomos mokymo programos. Remiantis ES fondy investicijy poveikio 2015 m.
duomenimis, uzimtumo lygis Lietuvoje tarp 15-64 mety gyventojy buvo 1,4 proc. didesnis, o nedarbo

lygis $alyje 2,3 proc. mazesnis (prieiga per internetg http://www.esinvesticijos.It).

Socialiniy jmoniy jstatyme, kaip minéta anksciau, ne tik nejgalieji priklauso tiksliniy grupiy
darbuotojams. Vyresni kaip 50 mety bedarbiai asmenys — viena i§ priklausanciy grupiy. Kaip teigia
Gruzevskis ir kt. (2006), vyresnio amziaus bedarbius galima jvardinti bene blogiausiai materialiai

apsiripinusiais gyventojais Lietuvoje dél jy menkos kvalifikacijos bei mazos motyvacijos dirbti.
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Pagrindiniu veiksniu, nulemianc¢iu labai maza darbo uzmokescio dydj, Sios kategorijos darbuotojams
laikoma kvalifikacijos ir iSsilavinimo stoka. Prie visa to prisideda ir paciy darbuotojy menka
motyvacija kvalifikacijos didinimui ar persikvalifikavimui. Autoriaus teigimu, vyresnio amziaus
asmeny uzimtuma labai riboja ir jiems nepritaikytos darbo vietos ar lanks¢iy darbo organizavimo
formy nebuvimas.

Zmogiskiesiems — psichologiniams socialinéje jmonéje darbo uzmokes¢io dydj lemiantiems
veiksniams i$skiriami tokie veiksniai, kaip amczius, Seimyniné padeétis, Ilytis, negalios pobidis,
darbingumo lygio procentas, darbuotojy sveikatos biiklé, darbuotojy motyvacija darbui, negalios
sukeliami darbo apribojimai, norimas gauti darbo uzmokestis, kryptingumas, atsakomybeé, darbdaviy
ir bendradarbiy nuomoné apie tikslinéms grupéms priklausancius asmenis bei tarpusavio santykial.

Susisteminti, anks¢iau magistriniame darbe aptarti darbo uzmokestj lemianciy veiksniy grupe
socialinéje jmonéje sudarantys veiksniai pateikiami 8 ir 9 lentelése. 8 lenteléje pateikiami darbo

uzmokestj socialingje jmong¢je lemiantys iSoriniai veiksniai:

8 lentelé. Socialinés jmonés darbo uzmokestj lemiantys iSoriniai veiksniai (sudaryta autorés)

Kolektyviné sutartis (Profesinés sqjungos)

Vyriausybés poveikis (7eisés aktai, reglamentuojantys socialiniy jmoniy darbg)
Valstybés pagalba (Subsidijos Darbo uzmokesciui ir valstybinio socialinio draudimo
jmokoms, nejgaliyjy  darbo vietoms  steigti/pritaikyti, darbo  priemonéms
jsigyti/pritaikyti. Tikslinems asmeny grupéms priklausanciy darbuotojy mokymai,
nejgaliyjy darbuotojy darbo aplinkai, gamybinéms ir poilsio patalpoms pritaikyti,
papildomoms administracinéms ir transporto islaidoms, asistento islaidoms).
Valstybés pagalba (Kompensacijos pelno mokesciui, vieSyjy pirkimy supaprastinta
tvarka, valstybés ir savivaldybiy turto valdymo, naudojimo ir disponavimo tvarka.
Teikiamy subsidijy pagal tikslines grupes kompensavimo procentas; darbuotojy,
priklausanciy tikslinems grupéms, skaicius, Nustatytas darbo valandy skaicius (ne
maziau 80 val.).

Darbo uZmokescio lygis regione (Konkurenty siillomas atlyginimas, regioniniai
darbo apmokéjimo skirtumai, sektorius, kuriame veikia organizacija).

Darbo rinkos salygos (Darbo pasiiilos ir pakiausos svyravimai, vidutinis darbo
uzmokestis, konkurenty siiilomas atlyginimas, nedarbo lygis, darbuotojy migracija).
Gyvenimo lyqgis (BVP/ 1 gyventojui, vidutinis darbo uzmokestis, gamtiné aplinka,
uzimtumo politika, technologijy raida).

Vyriausybés socialiné politika (Socialiniy grupiy integravimas j darbo rinkg:
mokymai, persikvalifikavimo kursai, studijy prieinamumo didinimas, socialinés
stipendijos, socialinés atskirties mazinimas, uZimtumas, socialinés isSmokos).

Teisiniai — politiniai

Ekonominiai -
socialiniai

9 lenteléje pateikiami darbo uzmokestj socialinéje jmon¢je lemiantys vidiniai veiksniai:
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9 lentelé. Socialinés jmonés darbo uzmokestj lemiantys vidiniai veiksniai (sudaryta autorés)

Konkretaus darbo verté (Darbo vertinimo sistema, darbo kokybé bei kiekis,
tinkama darbo aplinka tiksliniy grupiy darbuotojams, uzduociy jvykdymo
galimybeés).

Darbdavio iSgalés mokéti (Organizacijos finansiné biikle, dydis, kintamoji
darbo uzmokescio dalis, pastovioji darbo uzmokescio dalis, premijos,
nematerialinés motyvacijos priemones).

Nuo darbdavio
priklausantys
veiksniai

o & Darbuotojo reliatyvioji verté (Darbo stazas, pareigybé, iniciatyva, darbo
S % '® | naSumas, gebéjimas tinkamai panaudoti darbo laikg)
© o w C©
S50 5 59V
Z 2 _% % Profesiné kompetencija (/Ssilavinimas, kvalifikacija, dalyvavimas mokymuose,
I = >  seminaruose).
S
o Amzius, Seimyniné padeétis, lytis, negalios pobiidis, darbingumo lygio procentas,
= .g _ darbuotojy sveikatos biklée, darbuotojy motyvacija darbui, negalios sukeliami
ﬁ 'g g darbo apribojimai, norimas gauti darbo uzmokestis, kryptingumas, atsakomybeé.
n — V)
B Q= P : PRI . 3 <
g G Q2 Darbdaviy ir bendradarbiy nuomoné apie tikslinéems grupéms priklausancius
~N 3 asmenis, tarpusavio santykiai, investicijos j Zzmoniy isteklius.

Apibendrinant socialinés jmonés iSorinius ir vidinius darbo uzmokestj lemiancius veiksnius ir
remiantis 8 ir 9 lentelémis galima teigti, kad butent dél darbiniy ir socialiniy igiidziy stokos, riboto
darbingumo (nejgalumo lygio), mazesnio darbo nasumo darbdavio patirtas iSlaidas didzia dalimi
istatymuose numatytais biidais kompensuoja valstybé. Tiek 5 lenteléje, tick 6 lenteléje aptartos
valstybés pagalbos ruSys socialinéms jmonéms daro jtaka socialiniy jmoniy darbuotojy darbo
uzmokes¢io dydziui, ir kaip pagrindinj iSorinj veiksnj, lemiant; darbo uzmokes¢io dydj socialinése
jmonése, galima pagrjstai jvardinti LR Vyriausybés politika: teisés aktus, jstatymus,
reglamentuojancius socialiniy jmoniy darba, socialiniy grupiy integravima j darbo rinka, siekiant
jtraukti tokius asmenis j visuomeninj gyvenima bei socialinés atskirties mazinimg. Socialinéje jmong¢je
labiausiai jtaka daranciais vidiniais darbo uzmokestj lemianciais veiksniais galima jvardinti darbuotojy
i§silavinimg bei zmogiSkuosius — psichologinius veiksnius.

I[Sanalizavus darbo uzmokest] lemiancius veiksnius socialin¢je jmonéje bei remiantis darbo
uzmokest] verslo organizacijoje lemianciy veiksniy teoriniu modeliu (zr. 3 pav.), bus siekiama sukurti

apibendrintg struktiirinj socialiniy jmoniy darbo uzmokestj lemianciy veiksniy modelj.
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3. TYRIMO METODOLOGIJA

Siekiant atlikti darbo uzmokestj lemianciy veiksniy socialinéje jmonéje temos analize, Siame
skyriuje pateikiama darbo tyrimo metodologija ir metodai, pristatoma tyrimo imties charakteristika bei

pasirinkti tyrimo instrumentai.

3.1Tyrimo objektas, tikslas ir uzdaviniai

Tyrimo problema. Dauguma tyrimy apie darbo uzmokestj lemiancius veiksnius yra orientuoti
tik | bendrai Salies, regiono arba konkrecios pareigybés lygmenj. Tuo tarpu darbo uzmokesciui jtaka
daranciy veiksniy socialinéje jmong¢je, kurioje darbinami tikslinéms grupéms priklausantys asmenys,
aptarti teorinéje darbo dalyje, tyrimy iki Siol atlikta néra. Yra labai svarbu iSsiaiskinti, kokiems
pagrindiniams veiksniams sglygojant yra mokamas darbo uzmokestis socialinés jmonés darbuotojams,
kadangi socialinése jmonése, planuojant veiklag bei formuojant darbo uzmokescio fondg privaloma
atsizvelgti  Zzenkliai daugiau darbo uzmokescio dydj lemianciy veiksniy nei jprastose organizacijose:
darbo uzmokestis tokiose jmonése yra diferencijuojamas pagal specifinius kriterijus, tokius kaip teisés
aktai, reglamentuojantys socialiniy jmoniy veiklg, asmens darbingumo lygis, nuo kurio priklauso
kompensuojama darbo uzmokescio dalis ir pan.

Tyrimo objektas. Veiksniai, darantys jtaka socialinés jmonés darbo uzmokescio dydziui.

Tyrimo tikslas — nustatyti, kokie veiksniai lemia darbo uzmokestj socialinéje jmonéje.

Tyrimo uzdaviniai:

1. ldentifikuoti veiksnius, darancius jtakg darbo uzmokesc¢io dydziui socialinéje jmonéje.
2. Empiriskai patikrinti, kokie veiksniai socialinéje jmonéje labiausiai nulemia darbo uzmokest;.

3. Pateikti adaptuota socialiniy imoniy darbo uzmokestj lemianciy veiksniy empirinj modeli.

3.2 Tyrimo metodika ir organizavimas

Empiriniam darbo uzmokest] lemian¢iy veiksniy socialingje jmonéje tyrimo issikeltam tikslui
pasiekti bei uzdaviniams spresti naudoti teoriniai bei empiriniai tyrimo metodai: kokybinis ir
kiekybinis. Kokybinis tyrimas Siuo atveju pasirinktas kaip kiekybinio tyrimo pradzia. Toks tyrimas
taikomas siekiant apibréZti problema, suformuluoti pradines hipotezes, iSskirti lemiamus faktorius bei
sudaryti kiekybinio tyrimo plang. Kiekybinio tyrimo tikslas yra gauti kiekybing informacija apie

tyrimo objekty skai¢iy Naudojantis $iuo metodu yra sudaroma imtis, respondentai atsako j klausimus,
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o taip yra nustatomas jy atsakymy daznis bei kitos statistinés charakteristikos (Bilevi¢iené ir
Jonusauskas, 2011).

Atliekant tyrimg buvo vadovaujamasi astuoniais tyrimo etapais (4 paveikslas).

/I ETAPAS. Mokslinés literatiiros analizé \
v' Leido iSanalizuoti darbo uzmokest] lemianiy veiksniy
teorinius aspektus.

1| ETAPAS. Dokumentu analizé
v' Leido iSanalizuoti LR jstatymus, teisés aktus ir kitus
k dokumentus, reglamentuojancius socialinés jmonés veikla. /

l

111 ETAPAS. Empirinio tyrimo tikslas, uZdaviniai, metodas.
v Nustatytas empirinio tyrimo tikslas, iSsikelti uzdaviniai
bei pasirinkta tyrimo metodika.

IV ETAPAS. Kokybinis tyrimas: focus grupé.
v' Identifikuoti veiksniai, lemiantys darbo uZmokescio
dyd; socialinéje jmonéje.

V__ETAPAS. Kokybinio tyrimo duomeny analizé ir
apibendrinimas.
v’ Pateiktas adaptuotas socialiniy jmoniy darbo uzmokestj
lemianciy veiksniy strukttrinis modelis.

VI ETAPAS. Kiekybinis tyrimas: apklausa.
v Nustatomi svarbiausi veiksniai, lemiantys darbo
uzmokestj socialinéje jmonéje.

VIl ETAPAS. Kiekybinio tyrimo duomenu analizé ir

apibendrinimas.
v" Empiriskai patikrintas sudarytas socialiniy jmoniy
darbo uzmokestj lemianciy veiksniy strktiirinis modelis.

VIl ETAPAS. Empirinio tyrimo i§vados
v' Leido numatyti tobulinimo galimybes ir empiriskai
patikrinti sudaryta socialiniy jmoniy darbo uzmokestj
lemianciy veiksniy strukttirinj model;.

4 pav. Tyrimo loginé schema (sudaryta autores)
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Tyrimo pirminiams duomenims gauti buvo pasirinkta kokybinio tyrimo metodika - focus grupé,
arba kitaip - organizuota mazos zmoniy grupés diskusija, kurios metu siekiama identifikuoti veiksnius,
nulemiancius darbo uzmokes¢io dydj socialinéje jmonéje. Tokj tyrimg galima jvardinti kaip
sistemingg, nestruktirizuota individy grupés ar atvejo, jvykio ar situacijos tyrima nattralioje aplinkoje,
norint suprasti tiriamuosius reiskinius (Kardelis, 2002).

Sio etapo metu buvo sudarytos dvi eksperty grupés, susidedan¢ios i§ 5 Zmoniy: i§ viso 10
eksperty, kuriems, diskusijos metu, trunkancios 1,5 val., buvo patikéta atrinkti po 8 svarbiausius
1Sorinius ir vidinius darbo uzmokestj lemiancius veiksnius socialinéje jmongje. Tam tikslui jgyvendinti
sudaryta eksperty anketa (2 priedas), kurioje, remiantis 10 ir 11 lentelémis, atskirai sugrupuoti iSoriniai
ir vidiniai darbo uzmokestj lemiantys veiksniai socialin¢je jmonéje. Ekspertai pasirinkti ne atsitiktinai:
tai dviejy dideliy, turin€iy vir§ 50 darbuotojy socialiniy jmoniy atstovai: darbdaviai (6 Zmonés) bei
specialistai (4 Zmonés). Siekiant kuo kokybiSkesnio ir tikslesnio tyrimo, pagrindiniu Kriterijumi,
renkantis ekspertus, laikytas darbo stazas bei uZimamos pareigos imong¢je.

Focus grupés tyrimo eiga:

e Abi grupés gauna po atskirg anketa. I grupés, vadovaujantis instrukcijomis, praSoma atrinkti

4 svarbiausius iSorinius, daranCius jtakg darbo uzmokesCio dydziui socialinéje jmongéje,
veiksnius. I$ likusiyjy iSoriniy veiksniy praSoma atmesti 3, jy nuomone, maziausiai
lemianc¢ius darbo uzmokesti. Tuo pat metu II grupés praSoma atlikti visus zingsnius kaip ir [
grupei, taCiau renkant ne iSorinius, o Vvidinius darbo uzmokestj socialingje jmonéje
lemiancius veiksnius (4 svarbiausius bei 3 maziausiai svarbius veiksnius). Diskusijos trukmé
30 min.

e Kitame etape abi grupés apsikei€ia anketomis. I grupés praSoma atrinkti 4 svarbiausius
vidinius bei 3 maziau svarbius darbo uzmokestj lemiancius veiksnius. II grupé atitinkamai
renka iSorinius veiksnius: 4 svarbiausius bei 3 maZziau svarbius. Diskusijos trukmé 20 min.

e Tretiajame Zzingsnyje grupés vél apsikei¢ia anketomis. Siuo atveju, I grupé, atrenka 4
svarbiausius ir 4 maziau svarbius iSorinius veiksnius. Vadovaujantis instrukcija, 3 — iame
zingsnyje I grupé jvykdo uzduoties sglygas — jau turi atrinkusi 8 svarbiausius bei atmetusi 7
maziau svarbius iSorinius darbo uzmokescio dydj lemiancius veiksnius. Atitinkamai II grupé
renka vidinius: 4 svarbiausius bei 7 maziau svarbius. [vykdyta uzduotis: atrinkti 8
svarbiausieji bei 10 maziau svarbls vidiniai veiksniai, salygojantys darbo uzmokest]
socialin¢je jmong¢je. Diskusijos trukmé 20 min.

e Paskutinjjj karta grupés keiCiasi anketomis. I grupé renka 4 svarbiausius bei 6 maziau
svarbius vidinius veiksnius. [vykdyta uzduotis: atrinkti 8 svarbiausi ir 9 maziau svarbiis

vidiniai darbo uzmokest] salygojantys veiksniai. Atitinkamai II grupé i$ likusiyjy iSoriniy
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veiksniy iSrenka 4 svarbiausius bei 4 maziau svarbius iSorinius darbo uzmokescio dyd;j
lemiancius veiksnius. Diskusijos trukmeé 20 min.

Po atlikto kokybinio tyrimo, t. y. suformuotos focus grupés nustatyty veiksniy, lemianciy darbo
uzmokest] socialin¢je jmonéje, vykdomas kiekybinis tyrimas, pasirenkant anketinés apklausos tyrimo
metoda elektroniniu biidu, kuriuo siekta identifikuoti svarbiausius veiksnius, darancius jtakg darbo
uzmokesCiui socialinése jmonése. Anketa sudaryta vadovaujantis numatytu tyrimo tikslu ir
uzdaviniais. Toks apklausos metodas pasirinktas tam, kad per trumpa laika ir maziausiomis
sgnaudomis biity gauta tyrimui reikiama informacija i§ socialinés jmonés respondenty. Anketa
sudaryta remiantis kokybinio tyrimo rezultatais. IS focus grupés eksperty atrinkty veiksniy, lemianciy
darbo uzmokestj socialin¢je jmongje, kiekybiniu tyrimu siekiama identifikuoti labiausiai bei
maziausiai nulemianc¢ius darbo uzmokest;.

Anketos struktiirg sudaro trys dalys: jzanging, kurioje paaiSkinamas tyrimo tikslas ir rezultaty
panaudojimo galimybés, pagrindiné, kurioje siekiama identifikuoti svarbiausius iSorinius ir vidinius
darbo uzmokestj lemiancius veiksnius socialin¢je jmong¢je, bei baigiamoji dalis, kurioje pateikiami
keturi demografiniai klausimai, norint suzinoti respondenty iSsimokslinimg, uZimamas pareigas
imong¢je bei organizacijos dydj ir sektoriy, kurioje jie dirba.

Klausimyng sudaro 4 uzdaro tipo klausimai, pasirenkant duotus atsakymo variantus, o dviejuose
pagrindiniuose klausimuose naudojama Likert‘o skalé, kur respondentai kiekvieng teiginj (veiksnj)
vertina 4 baly sistemoje nuo 1 iki 4, kur 1 — visi$kai nesvarbu, 2 — nesvarbu, 3 — svarbu, 4 — labai
svarbu, siekiant iSreik$ti pritarimg arba nepritarimg. Pirma klausimy grupé susideda i§ dviejy
pagrindiniy klausimy, kuriose iSskirti 16 iSoriniy ir tiek pat vidiniy darbo uZzmokestj lemianciy
veiksniy socialingje jmonéje, 1 kuriuos respondentai atsako vertindami veiksnius pagal jy svarbuma,
like 4 — socialiniai — demografiniai.

Tyrimo imtis. Lietuvos darbo birzos duomenimis, Lietuvoje veikia 163 socialinés jmonés.
Siekiant gauti tikslius tyrimo duomenis, biitina jvertinti duomeny tikslumg bei patikimuma, kitaip -
vadovautis matematinés statistikos metodais (Kardelis, 2002). Kadangi socialiniy jmoniy yra gana
daug ir jos geografiskai iSsidésCiusios visoje Lietuvoje, pasirinktas netikimybinis tiriamyjy grupiy
parinkimo budas, kitaip dar vadinama patogigja imtimi, kai, anot Kardelio (2002), nepilnai laikomasi
atsitiktinumo principo. Taip suformuotos grupés ne visiskai atspindi populiacija, taciau tai paprastesnis
btudas duomeny surinkimui, kai pasirinkti tiriamieji yra greta ir juos lengva rasti. Tuo vadovaujantis,
pasirinkta tirti 100 respondenty, dirbanc¢iy socialinése jmonése Klaipédos apskrityje.

Nors tyrimo metu gauti duomenys leidzia daryti i§vadas vadovaujantis tik tyrime dalyvaujanciy
respondenty nuomone, taciau tyrimo imtis yra pakankama, siekiant nustatyti ir empiriSkai pagristi
veiksnius, lemianc¢ius darbo uzmokest] socialinéje jmonéje. Kaip vienas i§ §io tyrimo ribotumy

jvardijama tai, kad negalima daryti plataus masto apibendrinamyjy iSvady, taciau gauti duomenys
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padeda nurodyti tam tikras tendencijas, tai yra gali biti interpretuojami tik kaip tendencija,
reikalaujanti tolimesnio empirinio patikrinimo tiriant didesn¢ populiacija.

Apklausos anketos buvo siunciamos elektroniniu biidu, pries tai informavus jmoniy
administracijg telefoniniu skambuciu apie vykdomga tyrimg. Klausimyno pavyzdys pateikiamas 3
priede. Atlikta kiekybinio tyrimo metu gauty duomeny analizé taikant Microsoft Excel ir SPSS
programas. Apklausos metu buvo uztikrinamas tyrimo duomeny anonimiSkumas ir etiSkas jy

panaudojimas.

45



4. DARBO UZMOKEST] LEMIANCIU VEIKSNIU SOCIALINEJE
IMONEJE TYRIMO REZULTATAI IR DISKUSIJA

4.1 Kokybinio tyrimo rezultatai

Kokybinio tyrimo metu buvo sudarytos dvi eksperty grupés, susidedancios i§ 5 Zzmoniy
komandos: viso 10 eksperty, kuriems, diskusijy metu, trunkanéiy 1,5 val, buvo patikéta atrinkti po 8
svarbiausius iSorinius ir vidinius darbo uzmokestj lemiancius veiksnius socialinéje jmonéje ir kurie bus
pagrindas kiekybiniam tyrimui, siekiant empiriskai pagristi atrinkty veiksniy reik§minguma.

Eksperty pasiskirstymas pagal socialines-demografines charakteristikas pateiktas 10 lenteléje.

10 lentelé. Eksperty pasiskirstymas pagal socialines-demografines charakteristikas (sudaryta

autores)
PozZymis Ekspertuy pasiskirstymas
I grupé II grupé
Pareigos Darbdavys 3 3
Specialistas 2 2
Darbo stazas 2-5m. 1 1
6—10 m. 1 3
11 m. ir daugiau 3 1
Organizacijos Didelé, nuo 50 iki 250 5 5
dydis darbuotojy
ISsilavinimas Aukstasis neuniversitetinis 1 0
Aukstasis universitetinis 4 5
AmzZius Iki 30 m 1 1
31m.- 50 m. 2 3
51 m.—65 m. 2 1
Lytis Vyras 3 4
Moteris 2 1

Remiantis 10 lentel¢je pateiktais duomenimis matyti, kad focus grupé buvo sudaryta 1§ 5
darbdaviy ir 5 specialisty, dirbanciy didelése, daugiau kaip 50 darbuotojy turiniose organizacijose.
Diskusijoje dalyvaujantys 2 ekspertai tur¢jo 2 — 5 m. darbo staza, 4 tur¢jo 6 — 10 m., o like 4 ekspertai
organizacijoje dirba 11 m. ir daugiau. Lyginant pagal iSsilavinima, aukstaj; universitetin} yra jgyje 9
respondentai, o aukstaji neuniversitetinj turi 1 ekspertas. Vertinant ekspertus pagal amziy nustatyta,
kad 2 ekspertai priklauso kategorijai iki 30 m., 5 respondentai turi 31 m. — 50 m., o likusieji 3
priklauso kategorijai tarp 51 m. — 65 m. Focus grupiy diskusijoje dalyvavo 7 vyrai ir 3 moterys.
Vertinant Siuos duomenis teigtina, kad atrinkti ekspertai yra kompetetingi ir puikiai iSmanantys savo

darbg, darbuotojai.
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Kokybinio tyrimo metu suformuotos focus grupés i§ atrinkty eksperty suteiké daug vertingos
informacijos, identifikuojant socialinés jmonés darbo uzmokesciui jtaka darancius veiksnius.

Focus grupés diskusijy metu i§ 30 — ies pateikty iSoriniy bei vidiniy darbo uzmokestj galimai
lemianciy veiksniy buvo atrinkta po 16 veiksniy, kurie, darbo grupiy nuomone, labiausiai daro jtaka
darbo uzmokes€io dydziui socialinéje jmonéje. Focus grupés atrinkti darbo uzmokest] socialingje

imonéje lemiantys veiksniai pateikti 5 paveiksle

VIDINIAI

/ TEISINIAI - POLITINIAI \

1. Teisés aktai, reglamentuojantys socialiniy
imoniy darba;

2. Subsidijos darbo uzmokesc¢iui ir valstybinio
socialinio draudimo jmokoms;

3. Subsidijos nejgaliyjy darbo vietoms

NUO DARBDAVIO PRIKLAUSANTYS
1. Darbo vertinimo sistema;

2. Organizacijos finansiné buklg;

3. Pastovioji darbo uzmokescio dalis;

steigti/pritaikyti; -
4. Subsidijos darbo priemonéms Ve \
jsigyti/pritaikyti;
[ g Tikslinﬁ:ms asmeng grupéms priklausanc¢iy NFEJROI IECEUBSUA?\ITT%]SO
arbuotojy mokymai;
6. Kompensacijos pelno mokeséiui 1. Darbo stazas;
7. Viesyjy pirkimy supaprastinta tvarka, 2. Pareigybe;
valstybés ir savivaldybiy turto valdymo, 3. Darbo naumas;
naudojimo ir disponavimo tvarka 4. Kompetencija;
8. Teikiamy subsidijy pagal tikslines grupes 5. Iniciatyva;
kompensavimo procentas 6. Kvalifikacija;
9. Nustatytas darbo valandy skaiéius (ne maziau 7. Darbo kokyb¢;
80 val.) 8. UZduociy jvykdymo galimybés;
\ / 9. Atsakomybé.
\ )
f
h 4 \
EKONOMINIALI - SOCIALINIAI FMOGISKIEJI -
1. Sektorius, kuriame veikia organizacija; PSICHOLOGINIAI
2. Vidutinis darbo uzmokestis; 1. Darbingumo lygio procentas;
3. Nedarbo Iyg'S; . L 2. Darbuotojy motyvacija darbui;
4. Darbo pasitlos ir paklausos_ svyravimai; 3. Norimas gauti darbo uzmokestis;
5. Konkurenty sitilomas atlyginimas; 4. Negalios sukeliami darbo
6. Regioniniai darbo apmokéjimo skirtumai; apribojimai.
7. Socialinés i§mokos.
- J -

5 pav. Focus grupés eksperty atrinkti svarbiausi darbo uzmokestj lemiantys veiksniai socialinéje

imong¢je (sudaryta autorés)
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Empirinio tyrimo kokybiniai rezultatai buvo jtraukti j adaptuota socialiniy jmoniy darbo
uzmokestj lemianciy veiksniy struktirinj modelj, pateikta 6 prieda.

Taigi toliau kiekybiniu tyrimu bus siekiama empiriSkai jrodyti, ar literatiros analizéje
18ryskéje ir kokybinio tyrimo metu identifikuoti darbo uzmokest] lemiantys veiksniai daro jtaka
socialiniy jmoniy darbo uzmokesCio dydziui bei bus suformuotas socialiniy jmoniy darbo

uzmokestj lemianciy veiksniy strukttirinis modelis.

4.2 Kiekybinio tyrimo rezultatai

Siekiant nustatyti, ar vykdomas tyrimas patikimas, buvo atlikta klausimyno patikimumo
analizé, naudojantis IBM SPSS Statistics Cronbach’s alpha koeficientu, paremtu standartizuotomis
reik§mémis ir rodanciu, ar tikrai skalés klausimai yra matuojami tam tikros vienos savybés.

Vadovaujantis Pukéno (2009) rekomendacijomis, laikoma, kad skal¢ yra patikima, jei jos
Cronbach’s alpha reikSmeé yra > 0,5. Gavus tyrimo rezultatus nustatyta, kad naudotas klausimynas
tenkino §j koeficiento reikalavima, kadangi Cronbach's alpha - 0,650 (4 priedas.).

Klausimyne buvo pateikti trys socialiniai - demografiniai klausimai, norint suzinoti
respondenty iSsilavinima, pareigas bei imoneés sektoriy, kurioje jie dirba. 12 lentel¢je pateikiamas

darbuotojy pasiskirstymas pagal Sias charakteristikas.

11 lentelé. Respondenty pasiskirstymas kiekybine israiska pagal socialines — demografines
charakteristikas (sudaryta autorés)

Charakteristikos Daznis Procentai
I$silavinimas | Vidurinis 26 26 %
Profesinis 28 28 %
Aukstasis neuniversitetinis 21 21 %
Aukstasis universitetinis (bakalauras, magistras, 21 21 %
doktorantiira)
Kita 4 4%
Pareigos Aukséiausios grandies vadovas (direktorius) 5 5%
Vidurinés grandies vadovas (skyriaus vadovai) 7 7%
Zemiausios grandies vadovas (meistrai ir kiti darbuotojai, 18 18 %
turintys pavaldiniy)
Administracijos darbuotojas 25 25 %
Darbuotojai (neturintys pavaldiniy) 45 45 %
Imonés Gamyba 35 35 %
veiklos sritis Statyba 8 8%
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Didmeniné¢ ir mazmeniné prekyba 6 6 %

Transportas 0 0%
Apgyvendinimo ir maitinimo paslaugos 6 6 %
Paslaugy verslas 45 45 %

Remiantis 11 lentele nustatyta, kad 21 % tyrime dalyvavusiy apklaustyjy turi aukstajj
universitetinj iSsilavinima, 21 % yra igij¢ aukstaj] neuniversitetinj, 28 % respondenty turi profesinj,
0 26 % yra jgij¢ vidurinjjj iSsilavinima. 4 % tiriamyjy pasirinko ,.kita“, prie kurio buvo jraSyta
pagrindinis issilavinimas. I$ gauty rezultaty galima daryti i§vada, kad visi tiriamieji yra pakankamai
i8silaving, kad galéty teisingai ir racionaliai jvertinti darbo uzmokesciui jtakg darancius veiksnius.
Analizuojant uzimamas pareigas matyti, kad 5 % visy respondenty sudaré auksciausios ir 7 %
vidurinés grandies vadovai, 18 % - Zemiausios grandies vadovai. Administracijos darbuotojai
sudare 25 % apklaustyjy, o likusieji 45 % respondenty yra darbuotojai, neturintys pavaldiniy. Pagal
jmonés veiklos sritj daugiausia apklaustyjy dirba paslaugy srityje — 45 %, 35 % - gamyboje, 8 % -
statyby srityje ir po 6 % tiriamyjy dirba jmonése, uzsiimanciose didmenine ir mazmenine prekyba
bei apgyvendinimo ir maitinimo paslaugose.

Apibendrinant galima teigti, kad i§ tyrime dalyvavusiy darbuotojy ir darbdaviy, aktyvesni
buvo respondentai - darbuotojai, neturintys pavaldiniy ir jgij¢ profesinj iSsilavinimg. Lyginant
respondentus pagal dirbamos jmonés veiklos sritis matyti, kad daugiausia tiriamyjy dirba paslaugy
bei gamybos srityse. Apklausty jmoniy pasiskirstymas kiekybine iSraiSka pagal dydzio kriterijus ir
apklausty darbuotojy skaiciy pateiktas 12 lentel¢je.

12 lentelé. Apklausty jmoniy pasiskirstymas kiekybine iSraiSka pagal dydZio kriterijus ir
apklausty darbuotojy skaiciy (sudaryta autoreés)

Organizacija pagal verslo dydj ir Apklausty darbuotojy skaicius
darbuotojy skaiciy
IS viso IS ju vadovuy IS ju darbuotojy

Stambi, daugiau nei 250 darbuotojy 0 0 0
Didelé, nuo 50 iki 250 darbuotojy 55 18 37
Vidutiné, nuo 10 iki 50 darbuotojy 38 10 28
Maza, iki 10 darbuotojy 7 2 5

Viso: 100 30 70
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IS 12 lentelés matyti, kad i§ viso buvo apklausta 100 respondenty, dirbanciy socialinése
jmonese. IS visy apklaustyjy 30 respondenty uzéme vadovaujancias pozicijas: nuo auks¢iausiosios
grandies vadovy iki Zemiausios grandies, o likusieji 70 — administracijos bei kiti darbuotojai,
neturintys pavaldiniy. Pasiskirstymas pagal organizacijos dydj toks: didel¢je, nuo 50 iki 250
darbuotojy dirba 55 respondentai, i$ kuriy 18 vadovaujanciose, o 37 ne vadovaujanciose pozicijose.
Vidutingje, nuo 10 iki 50 darbuotojy dirba 38 respondentai, i$ kuriy 10 vadovaujanciose, o 28 ne
vadovaujanciose pozicijose. Mazoje, iki 10 darbuotojy turincioje organizacijoje dirba 7 darbuotojai:

2 vadovai bei 5 pavaldiniai.

4.2.1 Darbo uZmokestj lemianciy veiksniy socialinéje imonéje empirinis

tyrimas

Tyrimo metu siekta issiaiskinti, kokie veiksniai, darbuotojy nuomone yra svarbiausi, nustatant

darbo uzmokestj socialinéje jmonéje. Respondenty nuomoniy vidurkiy pasiskirstymas pateiktas 6

paveiksle:
4 4,5
3,5 4
3 3,5
3
2,5
2 2,5
5 2
R
> 2
1,5
1,5
1
1
0,5 0,5
0 0
ISoriniai Vidiniai
E=d Bendras === Darbuotojai Vadovai

6 pav. Darbo uzmokestj lemianciy iSoriniy ir vidiniy veiksniy svarbos vertinimas (sudaryta

autores)

Atlikus tyrimg nustatyta, kad respondentai labai panaSiai vertina abi veiksniy grupes,

lemianc¢ias darbo uzmokescio dydj, Siek tiek svarbesniais i$skiriant vidinius veiksnius (Mmax 3,56),
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tuo tarpu iSoriniy veiksniy bendras vidurkis yra (Mpyin 3,24). Teigtina, kad tokj pasiskirstymag
salygojo tai, kad tyrimo metu daugiausia respondenty uzima administracijos bei darbuotojy,
neturin¢iy pavaldiniy, pozicijas, todél yra Zzitirima i§ darbuotojo pusés, labiau skiriant démesj
vidiniams veiksniams, neakcentuojant to, o gal ir neZinant, kas vyksta uz organizacijos riby. Sj fakta
jrodo ir tai, kad lyginant darbuotojy ir vadovy nuomones matyti, kad darbuotojai reikSmingesniais
veiksniais, lemianciais darbo uzmokestj, laiko bitent vidinius veiksnius (Mmax 3,4), tuo tarpu
iSoriniams  skiriant mazesng¢ svarbg (Mpmin 2,97). Vadovy nuomoné Siek tiek skiriasi:
reikSmingiausiais veiksniais laikomi vidiniai veiksniai (Mpyax 3,72), taciau iSoriniams veiksniams
skiriant kur kas daugiau svarbos (Mmin 3,51), nei jiems skyré darbuotojai. Vidiniai veiksniai apima
ne tik tai, kiek pati organizacija gali mokeéti darbuotojui uz tam tikrg darba, tai ir santykiai tarp
darbuotojo ir darbdavio, jmonés organizaciné kultlira, asmeninés darbuotojy savybés, motyvavimas
ir pan., kurios, kaip iSsiaiskinta, daro didelg jtaka darbo uzmokescio dydziui.

Manytina, kad darbuotojai, vertindami veiksnius, lemiancius jy darbo uzmokestj labiau
atsizvelgia j vidinius, nes neturi galimybiy, o daznai ir noro jvertinti visy (ypac iSoriniy), lemianciy
jmonés veikla, rezultatus, o tuo paéiu ir darbo uzmokes¢io dydj, veiksniy. Siuo atveju vadovas yra
jungiamoji grandis, kuris turi geriausiai jzvelgti ir suprasti visus svarbiausius veiksnius, tiesiogiai ir
netiesiogiai nulemiancius darbo uzmokescio dydj bei jmonés veiklos rezultatus.

Teigtina, kad tokj veiksniy vidurkiy pasiskirstyma zenkliai nulemia ir tai, kad socialinés
jmonés iSsiskiria i§ jprasty verslo organizacijy, kadangi jose jdarbinami LR Socialiniy jmoniy
istatyme tikslinéms grupéms priskiriami asmenys, skatinant jy socialing integracija ir maZinant
socialing atskirtj, o tai suponuoja socialiniy jmoniy pagrindinj skiriamajj bruoza — socialiniy bei
visuomeniy tiksly derinimg su privataus sektoriaus verslumo dvasia. Todél darbo uZzmokescio dydis
socialinés jmonés darbuotojams yra salygojamas didesnio skai¢iaus vidiniy veiksniy: darbuotojo
uzduociy jvykdymo galimybes, darbingumo lygis, negalios sukeliamy darbo apribojimy ir pan..

Analizuota, kurias iSorines ir vidines veiksniy grupes respondentai jvardija esant

svarbiausiomis, daugiausiai jtakg daran¢iomis darbo uzmokescio dydziui (7 pav.).
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7 pav. Darbo uzmokestj lemianc¢iy veiksniy grupiy svarbos vertinimas (sudaryta autorés)

Nustatyta, kad iSoriniy veiksniy grupéje, tiriamiyjy nuomone, svarbiausieji yra ekonominiai —
socialiniai veiksniai (Mpyax 3,38), kurie apima sektoriy, kuriame veikia organizacija, vidutinj darbo
uzmokestj, nedarbo lygj, darbo pasitlos ir paklausos svyravimus ir pan. Teisiniy — politiniy
veiksniy vidurkis (Mmin 3,1) nedaug skiriasi nuo pastarojo. Sis rezultatas leidzia daryti prielaida, kad
ji nulémé ne vadovaujantys darbuotojai, t. y. darbuotojai, neuzsiimantys strateginiu jmonés veiklos
planavimu uz jmonés riby, valstybés mastu vykstanciy procesy analizavimu. Tai jrodo darbuotojy ir
vadovy nuomoniy pasiskirstymas. Siuo atveju tick vadovai, tiek darbuotojai svarbesniais veiksniais
i8skyré ekonominius — socialinius (Mmax 3,66 ir Mmax 3,1), 0 tuo tarpu teisiniai — politiniai veiksniai
darbuotojy iSskiriami (Mmin 2,85), 0 vadovy (Mmin 3,35). Manytina, kad apklausus daugiau vadovy,
ypac¢ didesniy socialiniy jmoniy, rezultatas Zenkliai pasikeisty, ir teisiniai — politiniai veiksniai biity
jvardinti kaip svarbesnieji, nes biitent jie nemaza dalimi lemia, kokios ir kokia apimtimi
ekonominés socialinés priemonés yra vykdomos valstybéje.

Analizuojant vidiniy veiksniy reikSmingumo vertinimg pastebimas nedidelis visy vidiniy
veiksniy grupiy iSsiskyrimas: ,,nuo darbdavio priklausantys veiksniai® jvertinti kaip svarbiausieji
(Mmax 3,68), ,,nuo darbuotojo priklausanc¢iy veiksniy“ vidurkis (3,54). Maziausiai lemiancius darbo
uzmokestj veiksnius tiriamieji jvardijo ZzmogiSkuosius - psichologinius (Mmin 3,46). Jvertinat tai,
kad apklaustyjy vadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy ir darbuotojy, neturin¢iy pavaldiniy

santykis yra 30:70, rezultatas leidzia daryti prielaida, kad samdomy darbuotojy sagmoningumo
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laipsnis gana auksStas, nes kaip darbo uzmokescio dydj lemianciu svarbiu veiksniu jvertinti ir nuo
darbuotojo priklausantys veiksniai, susidedantys i§ asmeniniy darbuotojy gebé&jmy,turimos
kvalifikacijos, atsakomybés lygio ir pan., neperleidziant visos atsakomybeés dél darbo uzmokescio
dydzio tik vadovy galioms. Nors Siuo atveju darbuotojai §j veiksnj jvertino kaip maziausiai svarby
(Mmin 3,29), tadiau galima teigti, kad darbuotojai supranta, kad nuo paciy jy asmeniniy savybiy,
pozitrio j darbg ir organizacija, iniciatyvos, darbo kokybeés ir kity veiksniy nemaza dalimi priklauso
ir jy gaunamas darbo uzmokestis, kadangi nuo to priklauso visos jmonés rezultatai, nors daznai
darbuotojai patys to nesupranta ir nejvertina. Tai patvirtina vadovy nuomoné, kadangi jie
svarbiausiais vidiniais veiksniais, lemianciais darbo uzmokestj, nurodo bitent nuo darbuotojo
priklausancius veiksnius (Mpmax 3,79). Teigtina, kad vadovai supranta, kad biitent darbuotojai
organizacijoje sukuria darbo pridéting verte, ir kiekvieno darbuotojo jneSta dalis, kiekvieno jo
sékmés rezultatas susideda j bendrg jmonés veiklos s€kme arba nesékme.

Nuo darbavio priklausantys veiksniai, darbuotojy nuomone, lyginant su kitomis analizuotomis
veiksniy grupémis, yra patys svarbiausi (Mmax 3,65), nors vadovai taip pat juos iSskyré kaip labai
svarbiais (vidurkis 3,46). Toks nuo darbdavio priklausanc¢iy darbo uzmokestj lemianciy veiksniy
matymas leisty daryti pagristas iSvadas, kad egzistuoja nuostatos ir gana ribotas mastymas, kad nuo
vadovy nory, nuotaiky kaitos, jy turimos galios ir kity faktoriy priklauso darbo uzmokescio dydis.
Taciau analizuojant $iuos veiksnius detaliau, bus matoma, kad iSskirti veiksniai yra labai rimta
priezastis, leidzianti vadovaujantis jais mokéti darbo uzmokest;.

Maziausiai pagal svarba, lyginant su kitomis veiksniy grupémis, vadovy jvertinti darbo
uzmokest] lemiantys ,,zmogiskieji — psichologiniai* veiksniai, taciau jy vidurkis yra gana aukstas
(Mmin 3,46). Darbuotojai §j veiksnj taip pat laiko pakankamai svarbiu (vidurkis 3,3). Si veiksniy
grupé iSskirta suponuojant socialiniy jmoniy veiklos specifikai. [prastai socialinése jmonése dirba
ne vien socialinéms grupéms LR Socialiniy jmoniy jstatymu priskiriami darbuotojai, todél darbo
kroivio ir darbo rezultaty, o tuo paciu ir darbo uZmokescio subalansavimas tarp tiksliniy grupiy ir
kity darbuotojy priklauso ne tik nuo pragmatisky ir matematiskai pagristy skaic¢iavimy, bet ir nuo
psichologiniy — Zmogiskyjy veiksniy — nuo vadovy poziiirio ] socialinéms grupéms priskiriamus
darbuotojus, tolerancijos jy darbiniy jgudziy, gebéjimy trukumui, specifiniy darbo salygy kiirimui,
nuo darbuotojy pastangy integruotis i darbo rinka, kelti kvalifikacija, iSnaudojant tam teikiamas
subsidijas ir lengvatas. Nors zmogiskieji — psichologiniai veiksniai, tokie, kaip negalios sukeliami
darbo apribojimai, darbuotojy motyvacija darbui ir panasiai, tiesiogiai nenulemia darbo uzmokesc¢io
dydzio, bet neabejotinai daro jtaka darbo naSumui ir kokybei, kurie tiesiogiai lemia darbo uZzmokestj
bei didina darbdavio galimybes kelti darbuotojy motyvacija tiek piniginémis, tiek nepiniginémis

motyvacijos priemonémis, t.y. tiesiogiai daro jtakg svarbiausiais jvardintiems ,,nuo darbdavio
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priklausantiems* veiksniams. Galima daryti prielaida, kad nors veiksniai ir yra skirstomi j atskiras
kategorijas, taiau jie tiesiogiai vienas nuo kito priklausomi ir stiprina vienas kito svarbag.

Buvo siekiama iSsiaiSkinti, kuriuos iSoriniy veiksniy grupéje priklausancius teisinius —
politinius (8 pav.) bei ekonominius — socialinius (9 pav.) veiksnius tiriamieji laiko labiausiai

nulemianciais darbo uzmokescio dyd;j socialinéje imongje.
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8 pav. Darbo uzmokestj lemianciy teisiniy — politiniy veiksniy svarbos vertinimas (sudaryta

autores)

Nustatyta, kad beveik visi tiriamieji, neatsizvelgiant | uzimamas pareigas, pagrindiniu darbo
uzmokesciui jtakg daranciu veiksniu nurodo subsidijas darbo uzmokescio ir valstybinio socialinio
draudimo jmokoms (Mmax 3,81). Kaip matyti, tai yra labai svarbus aspektas, kadangi tiek vadovai
(Mmax 3,9), tiek darbuotojai (Mmax 3,72) ji i8skyré kaip pagrindinj veiksnj. Kaip Zinoma, socialinei
Jmonei, tenkinanciai visas LR socialiniy jmoniy jstatyme nurodytas sglygas, kompensacijos dydis
darbo uzmokescio ir valstybinio socialinio draudimo jmokoms gali siekti nuo 50 % iki 75 %.
Tikslinéms grupéms priklausantys darbuotojai del maZesnio darbo naSumo, darbo jgiidZiy stokos,

riboto darbingumo jmonei sukuria mazesn¢ pridéting verte nei jprastai tokj darbg dirbantys
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darbuotojai, tod¢l papildomos iSlaidos yra kompensuojamos valstybés, kur kompensacijos labai
palengvina socialiniy jmoniy mokesting nasta, taip suteikiant galimybe mokéti didesnius
atlyginimus bei dalj gauty pajamy skirti socialiniams tikslams. Vadovaujantis 2016 m. I — 111 ketv.
Lietuvos darbo birzos duomenimis, Sia valstybés pagalbos subsidijos riSimi pasinaudota uz
5536567,90 Eur., kai tuo tarpu kitomis subsidijy riiSimis pasinaudota uz kurkas mazesnes sumas
544,15 Eur — 788184,01 Eur (5 priedas). Vadovaujantis ES reglamento reikalavimais,
reguliuojanciais valstybés pagalbos teikimg jmonéms, Socialiniy jmoniy jstatyme nustatyta, kad per
trejus 18 eilés einancius metus finansinés paramos dydis negali virSyti 15 000 000 Eur, o per vienus
metus — 500 000 Eur. Subsidija mokymams skiriama iki 2 000 000 Eur bendros valstybés pagalbos
dydzio vienam mokymo projektui.

Analizuojant tiriamyjy nuomong, svarbiu veiksniu jvardinta ir teikiamy subsidijy pagal
tikslines grupes kompensavimo procentas, kurio vidurkis (3,66). Tai yra taip pat svarbus veiksnys,
kadangi butent nuo §io rodiklio priklauso, kokig procenting iSmoky dali kompensuos valstybé.
TreCiu pagal svarbumg veiksniu tiriamieji jvardino teisés aktus, reglamentuojancius socialiniy
jmoniy darbg (vidurkis 3,26), taciau biitent Sio veiksnio jvertinimas turi didziausig atotriikj tarp
vadovy ir darbuotojy. Vadovai §j veiksnj jvertinimo kaip labai svarby (Mpax 3,95), 0 darbuotojai,
kaip vienu 1§ maziausiai reikSmingu (vidurkis 2,65). Pasitvirtino faktas, analizuotas 7 pav., kad
darbuotojai, vertindami veiksnius, lemianc¢ius jy darbo uzmokestj, dél noro ar galimybiy stokos
neatsizvelgia j iSorinius veiksnius, kurie ryskia dalimi ir nulemia jmonés veiklos rezultatus, o tuo
paciu ir darbo uzmokescio dydj, tuo tarpu visi tiriamieji vadovai supranta, kad nors ir nevisiskai
tiesiogiai, bet jstatymai, teisés aktai didzia dalimi prisideda ir prie darbo uzmokescio dydzio. Visos
socialinei jmonei teikiamos subsidijos yra glaudZiai susijusios su teisés aktais, reglamentuojanciais
tokiy jmoniy darba, kadangi bitent teisés aktuose yra nurodyta eilé kriterijy, tik kuriuos
jgyvendinus socialiné jmoné gali tikétis valstybés pagalbos ir apskritai, egzistuoti. Kaip minéta
anksciau, Lietuvos Respublikos Vyriausybé yra priémusi gana platy socialiniy jmoniy neremtiny
veikly sgrasg, kuris labai riboja socialiniy jmoniy galimybes dalyvauti ekonominéje veikloje, tuo
paciu gaunant mazesnes pajamas. Tai stipriai saglygoja socialiniy jmoniy veiklos jvairove, galimybe
prisitaikyti prie rinkos poky¢€iy, iSgyventi ekonomines krizes, plésti savo veikla, ieSkoti naujy
veiklos sri¢iy i§ kuriy galéty dotuoti investicijas | plétra, darbuotojy mokyma, socialing parama
jiems, o taip pat darbo uzmokesc¢iui.

Kompensacijos pelno mokesciui (vidurkis 3,21), nustatytas darbo valandy skaicius (ne
maziau 80 val.) (vidurkis 3,05) ir subsidijos nejgaliyjy darbo vietoms steigti/pritaikyti (vidurkis
2,83) yra ne maziau svarbiis darbo uzmokestj lemiantys veiksniai. Maziausiai svarbiais veiksniais
respondenty jvertinti tikslinems asmeny grupéms priklausanciy darbuotojy mokymai (vidurkis

2,77), subsidijos darbo priemonéms jsigyti/pritaikyti (vidurkis 2,69) bei viesyy pirkimy
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supaprastinta tvarka, valstybés ir savivaldybiy turto valdymo, naudojimo ir disponavimo tvarka
(vidurkis 2,61). Lyginant vadovy ir darbuotojy nuomones, vadovai maziausiai reikSmingu veiksniu
jvardija subsidijas darbo priemonéms jsigyti/pritaikyti (vidurkis 2,29), o darbuotojai - subsidijos
nejgaliyjy darbo vietoms steigti/pritaikyti (vidurkis 2,15).

Galima daryti iSvada, kad skirtingai nuo jprasty verslo organizacijy, socialinés jmoneés
patiriami papildomi administravimo kastai darbinant tikslinéms grupéms priklausancius darbuotojus
didina sgnaudas, taciau mokestinés lengvatos, darbo uzmokescio dalies kompensavimas, lengvatos
dalyvauti vieSyjy pirkimy konkursuose ir kitos, teikiamos socialinéms imonéms, leidzia Sias
sgnaudas Siek tiek sumazinti, ta¢iau nepadengia papildomy islaidy, atsirandanéiy administruojant
socialing jmong.

Analizuota, kurie ekonominiai — socialiniai veiksniai daro didziausig jtakg darbo uzmokescio

dydziui (9 pav.).
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9 pav. Darbo uzmokestj lemianc¢iy ekonominiy — socialiniy veiksniy svarbos vertinimas (sudaryta

autores)

Analizuojant ekonominius — socialinius veiksnius matyti, kad visi tiriamieji juos vertina kaip

svarbius darbo uzmokescio dydziui, kadangi visy veiksniy vidurkiai yra vir§ 3, arba apie 3. Idomu
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tai, kad labiausia daranciu jtakg veiksniu tiek vadovai, tiek darbuotojai jvardija darbo pasiiilos ir
paklausos svyravimus, kurie bendrai jvertinti 3,76 vidurkiu — kaip labai svarbiu veiksniu. Sis
veiksnys, remiantis analizuotais moksliniais straipsniais, taip pat jvardijamas kaip vienas
svarbiausiy, nuo kurio priklauso darbo uzmokescio dydis. Darbo jégos pasiiilai virSijant paklausa,
darbdaviai gali mokéti maziau ir atvirksciai, kadangi darbuotojai tarpusavyje ima konkuruoti dél
darbo viety. Socialinés jmonés statusg turinciai jmonei §is veiksnys svarbus tuo, kad labai sunku
rasti tinkamus darbuotojus dél jy riboto darbingumo, jei tai nejgalieji, ar labai didelés jy
kompetencijos stokos, todél darbdaviai neretai pasiryze mokéti didesnj darbo uzmokestj, siekiant
jdarbinti tinkant] darbuotoja. Antras pagal svarbumg jvertintas vidutinis darbo uzmokescio dydis
(vidurkis 3,69). Sektorius, kuriame veikia organizacija, taip pat jvertintas aukstu balu (vidurkis
3,64). Konkurenty siiilomas atlyginimas (vidurkis 3,31), nedarbo lygis (vidurkis 3,48), kuris skatina
didinti darbuotojy darbo uzmokesti bei socialinés ismokos (vidurkis 3,25) jvertinti labai aukstais
balais, kaip stipriai lemiantys darbo uzmokestj. Maziausiai reikSmingu veiksniu tiek vadovai, tiek
darbuotojai jvardijo regioninius darbo apmokéjimo skirtumus (Mpin 2,62 it Mpin 2,41). Galima
daryti prielaida, kad socialinése jmonése, kitaip nei jprastose organizacijose, Sis veiksnys maziau
svarbus buitent dél to, kad valstybés pagalba Sioms jmonéms yra vienoda, nepriklausant, kuriame
regione jmon¢ jskiirusi.

Apibendrinant iSorinius darbo uzmokest] lemiancius veiksnius nustatyta, kad paciais
svarbiausiais teisiniais — politiniais respondenty jvertinti subsidijos darbo uzmokescio ir socialinio
draudimo jmokoms, kompensacijos pelno mokesciui, teisés aktai, reglamentuojantys socialiniy
jmoniy darbg bei teikiamy subsidijy pagal tikslines grupes kompensavimo procentas, o maziausiai
reikSmingais - vieSyjy pirkimy supaprastinta tvarka, valstybés ir savivaldybiy turto valdymo,
naudojimo ir disponavimo tvarka bei subsidijos darbo priemonéms jsigyti/pritaikyti.
Ekonominiuose — socialiniuose veiksniuose svarbiausiais laikomi darbo pasiilos ir paklausos
svyravimai, vidutinis darbo uzmokestis, sektorius, kuriame veikia organizacija bei nedarbo lygis.
Maziausiai svarbiis — regioniniai darbo apmokéjimo skirtumai.

Matyti, kad darbuotojai iSoriniy veiksniy svarbg vertina maziau nei vadovai. Tai galima
paaiskinti siauresniu darbuotojy jmonés veiklos supratimu, labiau koncentruojantis | viding jmoneés
veiklg bei vadovy veiksmus. Tik socialiniy iSmoky veiksnio rodikliai abiejy grupiy beveik vienodi,
kas dar kartg jrodo, jog darbuotojai labiau jvertina tai, kg jie gauna tiesiogiai (iSmokas), bet maziau
vertina tai, kas gali paveikti darbo uzmokestj netiesiogiai ar platesnéje nei lokali jmonés aplinka:
darbo jégos pasiiila — paklausa ir nedarbo lygis.

Mokslinéje literatiroje teigtina, kad vidiniai veiksniai leidzia iSmatuoti individualios darbo

jégos verte, tad tyrimo metu siekta suzinoti, kurie i§ jy labiausiai daro jtakg darbo uzmokesc¢iui (10
pav.).
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10 pav. Darbo uzmokestj lemianciy vidiniy ,,nuo darbdavio priklausanéiy* veiksniy svarbos

vertinimas (sudaryta autorés)

I$siaiskinta, kad visi respondentai vienareik$miskai paciais svarbiausiais, nuo darbdavio
priklausanciais vidiniais veiksniais laiko organizacijos finansing bukle (Mmax 4). Kaip issiaiskinta
anksciau, socialinése jmonése darbo uzmokescio dydis didzia dalimi priklauso nuo valstybés
pagalbos, t. y. teikiamy subsidijy i§ valstybés biudzeto. Kuo valstybés biudzeto pajamos didesnés,
tuo daugiau galima finansiniy 1éSy skirti pagalbai socialinéms jmonéms, tuo paciu atsirandant
didesnéms galimybéms Siose imonése moketi didesnius atlyginimus. Prie visa to, kaip ir jprastose
verslo organizacijose, taip ir socialing¢je jmonéje, darbo uzmokescéio dydis yra ribojamas pelno,
kuris yra gaunamas pardavus ar pagaminus produkcija. Nors socialinés jmonés pagrindinis tikslas,
ne pelno siekimas, o socialiniai tikslai, taciau tai iSlieka esminiu aspektu, kalbant apie socialinés
jmonés galimybes mokéti darbo uzmokestj. Kiek maziau svarbiu veiksniu laikomos darbo
vertinimo sistema (bendras vidurkis 3,55). Lyginant vadovy ir darbuotojy nuomones matyti, kad
vadovai §j veiksnj laiko reiksmingesniu (vidurkis 3,71), o darbuotojai ne tokiu reik§mingu (vidurkis
3,3). Galima daryti prielaida, kad socialiniy jmoniy darbuotojams triiksta pakankamai ziniy apie
darbo vertinimo sistemos nauda, tuo tarpu vadovai tai gerai zino. Darbo vertinimas, remiantis
ankscCiau analizuotais moksliniais Saltiniais, atlieka labia svarbias funkcijas, tokias kaip teisingos,
motyvuojancios darbo apmokéjimo sistemos kiirimas, personalo planavimas pagal funkcinius
reikalavimus darbui ir kt. Darbo vertinimo sistema padeda palyginti darbus tarpusavyje, bei
remiantis tuo nustatyti darbo uzmokescio skales. Tai labai aktualu socialinéms jmonéms, kadangi

jose dirba ne vien tikslinéms grupéms LR Socialiniy jmoniy jstatymu priskiriami darbuotojai, todél
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darbo kriivio ir darbo rezultaty vertinimas yra svarbus aspektas, siekiant darbo uzmokescio
subalansavimo tarp tikslinéms grupéms priklausanciy darbuotojy bei darbuotojy, nepriklausanciy
joms. Kiekvienas darbuotojas privalo matyti darbo rezultato ir apmokéjimo uz darbg rysj ir tikéti,
kad gaunamas darbo uzmokestis atitinka jo ltikes¢ius bei kuriamg pridétine verte.

Pastovioji darbo uzmokescio dalis taip pat uzima svarbig pozicija, kurig tiriamieji jvertino
3,53 vidurkiu. Idomu tai, kad vadovai (vidurkis 3,41) § veiksnj jvertino maziau svarbiu, nei
darbuotojai (vidurkis 3,64). Daroma prielaida, kad vadovai néra link¢ nustatant darbo uzmokescio
dydj vadovautis vien pastovigja darbo uzmokesCio dalimi, o atsizvelgia ir | kintamaja darbo
uzmokescio dalj, t. y. priedus, premijas bei kitas materialines skatinimo priemones, jvertinant
darbuotojy darbo naSuma, darbo kokybg ir pan.

Siekta nustatyti, kokie darbo uzmokestj lemiantys nuo “darbuotojy priklausantys veiksniai”,

tirlamyjy nuomone, yra svarbiausi. Tiriamyjy nuomoniy vidurkiy pasiskirstymas pateiktas 11
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e Vadovai === Darbuotojai Bendri

11 pav. Darbo uzmokestj lemianciy vidiniy ,,nuo darbuotojy priklausanciy* veiksniy svarbos

vertinimas (sudaryta autorés)

IS 11 paveikslo matyti, kad respondentai i$skiria keturis pacius svarbiausius veiksnius, kurie
veikia darbo uzmokes¢io dydj: darbo nasumas (Mmax 4), uzduociy jvykdymo galimybés (vidurkis
3,92), darbo kokybé (vidurkis 3,85) ir atsakomybe (vidurkis 3,82). Daroma prielaida, kad vadovai,

nustatydami darbo uzmokes¢io dydj, vadovaujasi darbuotojy darbo nasumo rodikliais, tuo tarpu
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darbuotojai yra motyvuojami dirbti naSiau, siekiant gauti didesnj darbo uzmokest]. Kiti nuo
darbuotojo priklausantys darbo uzmokestj lemiantys veiksniai pasiskirsté taip: pareigybé (vidurkis
3,76), kompetencija (vidurkis 3,63), kvalifikacija (vidurkis 3,68). Didziausias atotriikis tarp vadovy
ir darbuotojy nuomoniy matomas vertinant veiksnj iniciatyva. Vadovy nuomone, $is veiksnys yra
labai svarbus ir lemiantis darbo uzmokestj (vidurkis 3,94), tuo tarpu darbuotojy jis vertinamas kaip
nelabai svarbus (vidurkis 2,5). Daroma prielaida, kad tarp analizuojamy jmoniy darbuotojy ir
vadovy yra galimas nesusikalbéjimas, kadangi vadovai, nustatydami darbo uzmokestj darbuotojui,
labai vertina darbuotojy iniciatyvuma, o darbuotojai nezino, kad nuo §io veiksnio priklauso jy darbo
apmokejimas. I§ visy iSvardinty veiksniy maziausiai reikSmingu jvardintas darbo stazas (vidurkis
1,98). Lyginant vadovy ir darbuotojy nuomones, vadovai §j veiksnj vertina kaip i§ dalies svarby
(Mmin 2,44), o darbuotojai kaip nesvarby (Mmin 1,52).

Apibendrinant nuo darbuotojo priklausancius veiksnius, lemiancius darbo uzmokestj, galima
teigti, kad tiek vadovai, tiek darbuotojai supranta, kad darbuotojy indélis, jy pastangos, asmeninés
savybés yra labai svarbios visos jmonés veiklos rezultatams ir tuo paciu nulemia ir jy gaunama
darbo uzmokestj.

Siekta nustatyti, kurie ,,psichologiniy — zmogiskyjy*“ darbo uzmokestj salygojanciy veiksniy
grupei priskiriami veiksniai yra reikSmingiausi, nustatant socialinés jmonés darbuotojy darbo

uzmokestj (12 paveikslas).
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12 pav. Darbo uzmokestj lemianc¢iy vidiniy ,,zmogiSkyjy - psichologiniy* veiksniy svarbos
vertinimas (sudaryta autorés)
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Nustatyta, kad svarbiausiu Sios grupés veiksniu, lemianc¢iu darbo uzmokestj, jvardinta
darbuotojy motyvacija darbui (Mmax 3,86). Darbingumo lygio procentas taip pat nurodytas kaip
vienas i§ svarbiausiy veiksniy (vidurkis 3,77). Kaip jau analizuota anksciau, iSoriniai veiksniai ir
jvairios subsidijos socialinei jmonei lemia darbo uzmokes¢io dydj. Darbingumo lygio procentas
vadovams (vidurkis 3,73), Siuo atveju, svarbus tuo, kadangi nuo jo priklauso skiriamos
kompensacijos dydis. [domu tai, kad darbuotojai §j veiksnj jvertino labiau reikSmingu (vidurkis 3,8)
nei vadovai (vidurkis 3,73). Daroma prielaida, kad darbuotojai darbingumo lygio procentg laiko
svarbiu todél, nes daznai d¢l trikkstamy darbo jgiidziy, reikiamos kvalifikacijos, riboto darbingumo
jie susiduria su galimybe lygiomis teisémis konkuruoti su kitais darbuotojais darbo rinkoje
problema, todél, jy nuomone, darbindami tokius asmenis darbdaviai atsizvelgia | jy turima
darbingumo lygj. Prie visa to, nejgaliyjy, dirbanciy tokiose imonése, gydymas yra kur kas daznesnis
ir ilgiau trunkantis nei jprastoje verslo organizacijoje, tai skatina gamybos/paslaugy teikimo tempy
sulétéjima, kai tuo tarpu like darbuotojai turi dirbti sparciau arba jmoné turi ieSkoti pakaitiniy
darbuotojy. Tode¢l darbdaviai socialinése jmonése susiduria ir su papildomais isStukiais, kylanciais
dél tikslinéms grupéms priklausanciy darbuotojy uzduociy vykdymo galimybiy, sveikatos buklés,
rezultaty vertinimo, negalios sukeliamy darbo apribojimy, tai turi netiesioginés jtakos ir darbo
uzmokescio dydziui.

Maziau reikSmingu jvardijama negalios sukeliami darbo apribojimai (vidurkis 3,33).
Lyginant §j veiksnj, matomas didziausias atotrukis tarp vadovy (vidurkis 2,83) ir darbuotojy
(vidurkis 3,82) nuomoniy. Analizuojant jo reikSminguma darbo uzmokesciui butina paminéti, kad
jis kyla butent i§ specifinés socialiniy jmoniy veiklos, jy darbuotojy kategorijos, kaip minéta
anksciau, tiksliniy grupiy. Kaip matyti, nejgalieji darbuotojai mano, kad bitent nuo negalios
sukeliamy darbo apribojimy priklauso darbo uzmokesCio dydis, taiau vadovy nuomoné kiek
kitokia. Jie nelaiko Sio veiksnio labai svarbaus. Maziausiai svarbiu veiksniu, salygojanciu darbo
uzmokestj, tiriamieji nurodé norimq gauti darbo uzmokestj (Mnin 2,88). Galima daryti prielaida, kad
vadovai (Mnin 3), nustatydami darbo uzmokestj, atsizvelgia j darbuotojy atlyginimo likesc¢ius, nors
darbuotojai daznai taip nemano (Mp;n 2,75).

ISanalizavus vidnius darbo uzmokest] lemiancius veiksnius nustatyta, kad svarbiausiais
veiksniais laikomi organizacijos finansiné biklé, darbo nasumas, uzduociy jvykdymo galimybés,
darbo kokybé bei atsakomybé, darbuotojy motyvacija darbui bei darbingumo lygio procentas.
Maziausiai lemianc¢iais darbo uzmokestj nurodyti darbo stazas ir norimas gauti darbo uzmokestis.

Apibendrinant gautus tyrimo rezultatus matyti, jog visos, darbo uzmokestj lemianciy veiksniy
grupés respondenty yra jvardijamos Kaip svarbios, kadangi visi balai yra 3 arba daugiau nei 3 - tai
reiSkia svarbu. Analizuojant kiekvieng veiksn;j atskirai, taip pat rezultatai iSsidésté gana tolygiai: nei

vienas darbo uzmokestj saglygojantis veiksnys nejvertintas kaip visiSkai nesvarbus. Tai leidzia daryti
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prielaida, kad nors socialinés jmonés skiriasi savo veiklos pobiidziu nuo jprasty verslo organizacijy,
taciau darbo uzmokescio dydis yra salygojamas tokiy pat veiksniy, iSskiriant tik kelis specifinius

aspektus.

4.2.2 Apibendrinti darbo uZmokestj lemianc¢iy veiksniy socialinéje jmonéje

tyrimo rezultatai ir diskusija

Vadovaujantis atlikta veiksniy, lemian¢iy darbo uzmokestj teorijos analize, yra Zinoma, kad
jvair@is veiksniai lemia darbo uzmokescio dydj socialinése jmonése ir jie dél tokiy jmoniy veiklos
specifikos Siek tiek skiriasi nuo jprastos verslo organizacijos darbo uzmokest] salygojanciy
veiksniy. Vieni veiksniai darbo uZmokes¢io dydj lemia daugiau, kiti — maZiau. Remiantis tuom,
biitina jvertinti veiksnius, darancius jtaka darbo uzmokesciui, kitu atveju, galimas darbuotojy
nepasitenkinimas organizacijos apmokéjimo uz darbg sistema, metodais, dél ko sumazéty
motyvuojancio darbo uzmokes¢io vaidmuo, darbo nasumas, o tuo paciu ir organizacijos plétros
galimybes.

Atsizvelgiant | empirinio tyrimo rezultatus nustatyta, kad iSimtinai visus veiksnius, i$skirtus
focus grupés eksperty, respondentai jvertino kaip gana svarbiais, tiesiogiai ar netiesiogiai
nulemianciais darbo uzmokescio dydj. Socialinés jmonés darbo uzmokesc¢io dydziui jtakg daro visi
analizuoti vidiniai ir iSoriniai veiksniai, tik jy poveikiai skirtingi.

Lyginant tiriamyjy nuomon¢ su mokslingje literatiiroje analizuota informacija galima teigti,
kad tiek mokslininky, tiek tirlamyjy nuomonés didZia dalimi sutampa, kadangi nei vienas
analizuotas Saltinis neiSskyré vienos, kurios nors veiksniy grupés svarbumo — tiek vidiniy, tiek
1Soriniy veiksniy reik§mingumai buvo vertinami gana panasiai.

Tyrimas parod¢, kad respondentai labai panasiai vertina abi veiksniy grupes, lemiancias darbo
uzmokesCio dydj, Siek tiek svarbesniais iSskiriant vidinius veiksnius: nuo darbdavio
priklausancius. I$siaiskinta, kad darbuotojai reikSmingesniais veiksniais, lemianciais darbo
uzmokestj, laiko biitent vidinius veiksnius, tuo tarpu iSoriniams skiriant mazesn¢ svarba, o vadovai,
nors reikSmingiausiais veiksniais laiko vidinius, tafiau iSoriniams veiksniams skiria Zzenkliai
daugiau svarbos, nei jiems skyré darbuotojai. Svarbiausiais vidiniais veiksniais visy respondenty
laikomi organizacijos finansiné biiklé, darbo nasumas, uzduociy jvykdymo galimybé, darbo kokybé,
atsakomybé it darbuotojy motyvacija darbui.

Tyrimo rezultatai patvirtino mokslininky nuomong, kad tarp darbo uzmokescio ir darbo

naSumo egzistuoja tarpusavio rySys ir jmon¢, sprgsdama ar verta papildomai investuoti ] naujus
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darbuotojus, atsizvelgia j darbuotojy darbo naSumo dydj, kadangi patiriamos sgnaudos darbo
uzmokesciui sudaro vieng i§ didZiausiy sgnaudos daliy jmonése (Berzinskienés ir Raziulytés, 2012).

Respondenty nuomone, maziausiai darbo uzmokesciui jtaka daro tokie vidiniai veiksniai kaip
pastovioji darbo uzmokescio dalis ir darbo vertinimo sistema, darbo stazas ir iniciatyva bei
negalios sukeliami darbo apribojimai ir norimas gauti darbo uzZmokestis. Remiantis moksline
literatira teigtina, kad uZsienio Salyse darbo stazas, nustatant darbuotojy darbo uzmokestj yra
pakankamai svarbus, lemiantis darbo uzmokescio dydj, taciau analizuojant Lietuviy mokslininkus,
Sis veiksnys néra traktuojamas kaip labai svarbus. Galima daryti prielaida, kad tiek tiriamyjy, tiek
mokslininky nuomonés sutampa.

Tyrimo metu nustatyta, kad darbuotojai iSoriniy veiksniy svarbg vertina maziau nei vadovai.
Tai paaiskinama siauresniu darbuotojy jmonés veiklos supratimu, labiau koncentruojantis j viding
imong¢s veikla, bei vadovy veiksmus. Tik socialiniy ismoky veiksnio rodikliai abiejy grupiy beveik
vienodi, kas dar kartg jrodo, kad darbuotojai labiau jvertina tai, kg jie gauna tiesiogiai (iSmokas), bet
maziau vertina tai, kas gali salygoti darbo uzmokestj netiesiogiai ar platesnéje nei lokali jmonés
aplinka: darbo jégos pasitila — paklausa ir nedarbo lygis.

Nustatyta, kad svarbiausiais iSoriniais darbo uzmokestj lemianciais veiksniais respondentai
jvardija ekonominius — socialinius veiksnius, taciau teisiniams — politiniams veiksniams taip pat
skiriant nemazai démesio. Ekonominiuose — socialiniuose veiksniuose svarbiausiais laikomi darbo
pasiilos ir paklausos svyravimai, vidutinis darbo uzmokestis, sektorius, kuriame veikia organizacija
bei nedarbo lygis. Maziausiai svarbis — regioniniai darbo apmokéjimo skirtumai. Paliais
svarbiausiais teisiniais — politiniais respondenty jvertinti subsidijos darbo uzmokescio ir socialinio
draudimo jmokoms, kompensacijos pelno mokesciui, teisés aktai, reglamentuojantys socialiniy
jmoniy darbg bei teikiamy subsidijy pagal tikslines grupes kompensavimo procentas, o maziausiai
reikSmingais - vieSyjy pirkimy supaprastinta tvarka, valstybés ir savivaldybiy turto valdymo,
naudojimo ir disponavimo tvarka bei subsidijos darbo priemonéms jsigyti/pritaikyti.

Tyrimas patvirtino analizuoty mokslininky straipsnius, kuriuose teigtina, kad darbo pasiiilos
ir paklausos svyravimai yra vienas svarbiausiy veiksniy, nuo kurio priklauso darbo uzmokescio
dydis. Darbo jégos pasitlai virSijant paklausg, darbdaviai gali mokéti maziau ir atvirksciai, kadangi
darbuotojai tarpusavyje ima konkuruoti dél darbo viety.

Tyrimo rezultatai leidzia daryti iSvada, kad vadovaujantis teoriniu darbo uzmokestj lemianc¢iy
veiksniy modeliu (3 paveikslas) ir kokybinio tyrimo metu focus grupés atrinktais svarbiausiais
darbo uzmokestj lemianciais veiksniais socialinéje jmonéje (5 paveikslas), kiekybiniu tyrimu buvo
empiriskai patikrinti visi veiksniai, o tai leidzia pateikti adaptuota darbo uzmokest] lemianciy

veiksniy socialinéje jmonéje strukttrinj modelj (5 priedas).

63



Kaip matyti 6 priede, remiantis darbo uzmokestj verslo organizacijoje lemianciais veiksniais
bei vadovaujantis socialiniy imoniy specifiniais pozymiais, buvo sukurtas visoms socialinéms
imonéms pritaikomas darbo uzmokesciui socialinéje jmon¢je jtaka daranciy veiksniy struktiirinis
modelis. Modelyje, be bendryjy veiksniy, tinkanciy visoms verslo organizacijoms, buvo isskirti
papildomi veiksniai, pritaikomi tik socialinés jmonés statusg turinCioms organizacijoms. Prie visy
socialinéms jmonéms darbo uzmokesti lemianciy veiksniy iskiriami ir papildomi, verslo
organizacijai tinkantys veiksniai, kuriec nebuvo paminéti teoriniame modelyje, tac¢iau jie labai
svarbiis, formuojant darbo uzmokescio dyd;.

Apibendrinant bitina paminéti, kad tyrimo metu gauti duomenys leidzia daryti iSvadas
vadovaujantis tik tyrime dalyvaujanciy respondenty nuomone, tac¢iau negalima daryti plataus masto
apibendrinamyjy iSvady, kadangi gauti duomenys gali biiti interpretuojami tik kaip tendencija,

reikalaujanti tolimesnio empirinio patikrinimo tiriant didesn¢ populiacija.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

1. Siekiant atskleisti darbo uzmokestj lemian¢iy veiksniy socialiné¢je jmonéje problematika,
nustatyta, kad organizacijoje mokama darbo uzmokescio dydj lemia daugelis veiksniy, todél
yra labai svarbu iSsiaikinti, kokie veiksniai svarbiausi, pagal kuriuos tikslinga organizuoti
apmokéjimg uz darbg ir nustatyti kiekvienam darbuotojui tinkama darbo uzmokestj. Visame
pasaulyje kuriami jstatymai, jtvirtinantys teisingo darbo uzmokescio, vienodo atlygio uz
vienodos vertés darbg principus. Atsizvelgiant j tai, kaip vieng i§ didziausiy problemy
jvardijama tai, kad planuojant socialiniy jmoniy veikla ir formuojant darbo uzmokes¢io
sistemg, privaloma atsizvelgti | Zenkliai daugiau darbo uzmokesc¢io nustatyma lemianciy
veiksniy, kadangi jo dydis yra diferencijuojamas ir pagal papildomus kriterijus, tokius kaip
asmens darbingumo lygis, sveikatos biklés, nuo kuriy priklauso kompensuojama darbo
uzmokeséio dalis socialinei jmonei. Nors jstatymai ir kiti teisés aktai numato, kokio dydzio
kompensacijos darbo uzmokesCiui ir uz kokj darbingumo lygio turéjimg priklauso, bet
skirtingose veiklos srityse darbingumo ribotumas daro skirtingg jtakg darbo rezultatams, o
tuo paciu ir darbo uzmokescio dydziui.

2. I8analizavus moksling literatlirg galima teigti, kad tikslingiausia darbo uzmokesé¢io sagvoka
sieti su darbuotojo kaina, akcentuojant abiems puséms naudingus santykius, todel darbo
uzmokestis turéty buti suprantamas kaip pagrindinis arba bazinis darbo uZzmokestis.
Mokslinéje literataroje randama labai daug kriterijy, kaip teisingai nustatyti darbo
uzmokestj, taCiau Vvienos bendros sistemos, kurig bity galima pritaikyti visoms
organizacijoms, néra: i$skiriami tik bendrieji pricipai, kuriais remiantis organizacijos galéty
sukurti veiksmingg darbo uzmokesC¢io struktiirg. Norint uZztikrinti lygias, teisingas
apmokéjimo uz darba sglygas darbuotojams, biitina atsizvelgti j sparciai kintancius vidinés
(subjektyviuosius) ir iSorinés (objektyviuosius) aplinkos veiksnius. Tik jvertinus veikian¢ius
aplinkos veiksnius, darbuotojui nustatomas teisingas darbo uzmokestis, apimantis tiek
piniginj darbo uzmokest, tiek ir nematerialines apmokéjimo uz darbg formas.

3. Remiantis mokslinés literatiiros analize parengtas darbo uzmokestj lemianciy veiksniy
teorinis modelis, kuris gali biti pritaikomas verslo organizacijose ir kuriame aiSkiai
atsispindi darbo uzmokesciui jtakg darantys vidiniai ir iSoriniai veiksniai. Vidiniai veiksniai
skiriami } nuo darbuotojo priklausancius, apimancius darbuotojo reliatyviagja verte ir
profesing kompetencijg bei nuo darbdavio priklausancius veiksnius, apimancius konkretaus
darbo verte ir darbdavio iSgales mokéti. [Soriniai skiriami j teisinius — politinius, kurie apima
kolektyving sutartj ir vyriausybés poveikj, bei ekonominius — socialinius veiksnius,

susidedancius 1§ darbo uzmokescio lygio regione, darbo rinkos sglygy bei gyvenimo lygio.
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4. Atsizvelgiant j empirinio tyrimo rezultatus nustatyta, kad:

4.1 dél socialiniy jmoniy veiklos specifikos - Socialiniy bei visuomeniy tiksly derinimo su
privataus sektoriaus verslumo dvasia, socialinés jmonés specifika suponuoja ir
specifinius  veiksnius, kuriuos buty galima jvardinti kaip Zmogiskuosius —
psichologinius, kuriuos nors tiriamieji lyginant su kitais veiksniais jvertina Kkaip
maziausiai reikSmingais, taciau jie iSlicka gana svarbis.

4.2 nustatyta, kad respondentai svarbiausiais veiksniais, nulemianciais darbo uzmokestj
laiko vidinius veiksnius, priklausomus nuo darbdavio, tai organizacijos finansing btkle
ir darbo vertinimo sisemg. Nustatytas didziulis atotrikis tarp vadovy ir darbuotojy
nuomoniy: vadovai labai svarbiais veiksniais laiko iSorinius, tuo tarpu darbuotojai juos
vertina kaip neZymiai lemianc¢ius darbo uzmokescio dydj. Nuo darbuotojo priklausanciy
veiksniy grup¢je iSskiriami darbo naSumas ir uzduoCiy jvykdymo galimybe, darbo
kokybé bei atsakomybé. Zmogiskyjy — psichologiniy veiksniy grupéje isskiriami
darbuotojy motyvacija darbui ir darbingumo lygio procentas. Nustatyta, kad iSoriniy
veiksniy grupéje svarbiausieji veiksniai ekonominiai — socialiniai, tai darbo pasitlos ir
paklausos svyravimai ir vidutinis darbo uzmokestis bei sektorius, kuriame veikia
organizacija. Teisiniy — politiniy grupéje iSskiriami subsidijos darbo uzmokescio ir
socialinio draudimo jmokoms, teikiamy subsidijy pagal tikslines grupes kompensavimo
procentas bei teisés aktai, reglamentuojantys socialiniy jmoniy darba.

4.3 remiantis darbo uzmokestj verslo organizacijoje lemianciais veiksniais bei vadovaujantis
socialiniy jmoniy specifiniais poZymiais, buvo sukurtas visoms socialinéms jmonéms
pritaikomas darbo uzmokesciui socialin¢je jmong¢je jtaka daranciy veiksniy struktiirinis
modelis. Modelyje, be bendryjy veiksniy, tinkanciy visoms verslo organizacijoms, buvo
i8skirti papildomi veiksniai, pritaikomi tik socialinés jmonés statusg turincioms

organizacijoms.

Remiantis, teoriniy studijy ir empirinio tyrimo rezultatais pateikiamos rekomendacijos:

1. Siulytina, vertinimo pokalbiy, mokymy, per profesines sajungas kito formalaus ir
neformalaus bendravimo metu, daugiau démesnio skirti informacijai apie darbo uzmokestj
lemiancius veiksnius, akcentuojant ir iSorinius veiksnius, kurie nepakankamai jvertinami
darbuotojy, tokiu biidu mazinant ne tik galimas jtampas kolektyve, bet ir skatinant
darbuotojus tobuléti, kelti kvalifikacijg ar net jgyti kita, labiau tuo metu reikalinga darbo
rinkoje profesija, ieSkoti galimybiy tiksliau jvertinant savo geb¢jimus, racionaliau
kompensuojant negalig ar kitus suvarZymus.

2. Sitlytina vadovams supazindinti darbuotojus su darbo vertinimo sistema ir darbo

uzmokes¢io sudedamosiomis dalimis siekiant, kad darbuotojai biity patenkinti gaunamu
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darbo uzmokesciu, jaustysi teisingai jvertinti, o tuo paciu siekty gery imonés rezultaty.
Tik zinodami veiksnius, lemiancius jy darbo apmokéjima, darbuotojai dirbs naSiau, gerés
darbo jégos kokybé¢, mazés darbuotojy kaita, stengis tobuléti, kelti kvalifikacijg ir pan.
Teigtina, kad valstybés deklaruojamoje socialinés politikos srityje, svarbiausiais
prioritetais laikomi socialiai pazeidziamiausiy visuomenés grupiy integravimas j darbo
rinka, jy interesy apsauga ir socialinés atskirties mazinimas. Valstyb¢, laikydamasi savo
Isipareigojimy visuomenei, remia pazeidziamiausias visuomenés grupes lengvatomis ir
socialinémis iSmokomis, i§ kuriy, remiantis Lietuvos darbo birZos duomenimis, apie 75 %
yra pasyvis ir neieSsko darbo, kadangi juos tenkina socialinés iSmokos. Manytina, kad
socialiniy jmoniy paramos programy siikurimas ir vykdymas, kai valstybé biudzeto 1ésas,
skirtas jvairioms nedarbo iSmokoms socialiai remiamiems asmenims perkelty | darbo
uzmokecio ar kitas kompensacijas, remdama socialines jmones, tai nedidinty biudZeto
iSlaidy, o sudaryty galimybe socialiai remiamiems asmenims pagal savo galimybes
dalyvauti darbo rinkoje, jdarbinant juos j socialines jmones. Toks socialiniy iSmoky
nukreipimas darbo uzmokes¢io subsidijoms, sudaryty galimybe socialinéms jmonéms
moketi zenkliai didesnius atlyginimus darbuotojams. Jy déka socialiai atskirti asmenys
igyty darbinés patirties, reikiamos kompetencijos, darbiniy jgiidZiy, o tuo paciu kurty
pridéting vertg.
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1 PRIEDAS. ATASKAITOS APIE IS VISU SALTINIU GAUTA IR PANAUDOTA
VALSTYBES PAGALBA FORMA

Socialiniy jmoniy ataskaity apie i$ visy Saltiniy
gauta ir panaudotg valstybés pagalba
teikimo tvarkos apraSo priedas

(Ataskaitos apie i§ visy Saltiniy gauta ir panaudotg valstybés pagalbg forma)

Teritorinés darbo birzos pavadinimas

Ataskaitos gavimo data

Uzregistravo (vardas, pavardé, pareigos, parasas)

(teritorinés darbo birzos ataskaitos gavimo registracijos Zyma)

Socialinés jmonés

Adresas

TERITORINEI DARBO BIRZAI

ATASKAITA APIE IS VISU SALTINIU GAUTA IR PANAUDOTA VALSTYBES PAGALBA

ketvirtiné/metiné
(nereikalinga iSbraukti)
uz mety ketv.

Gautos valstybés Finansuojancios Valst Skirt Panaudota
pagalbos rusis, atitinkanti programos ybés a valstybés pagalba nuo jos
Socialiniy jmoniy ataskaity pavadinimas ir pagalbos pagalbos skyrimo dienos iki

apie i$ visy Saltiniy gautg ir sprendimo skirti 1&8y Saltinis | suma, Eur ataskaitinio
panaudotg valstybés pagalbg | valstybés parama data laikotarpio
teikimo tvarkos apraSo 6 paskutinés dienos,
punkte nurodytas valstybés Eur
pagalbos risis
| 2 3 4 5
IS viso
Ataskaitg rengé:
(pareigos) (parasas) (vardas ir pavardé) (telefono numeris)
A V.
Vadovas:
(vadovo pareigy (parasas) (vardas ir pavardé)

pavadinimas)
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2 PRIEDAS. FOCUS GRUPES TYRIMO KLAUSIMYNAS

Gerb. Eksperte,

Tyrima atlieka Kauno technologijos universiteto (KTU) Ekonomikos ir verslo fakulteto, Jmoniy valdymo studijy

programos magistranté. Tyrimo tikslas — Focus grupés diskusijy pagalba nustatyti svarbiausius darbo uZmokes¢iui
jtaka darancius veiksnius socialinéje jmonéje. Tyrimo duomenys bus panaudoti rengiant baigiamajj magistro darba
»,Darbo uzmokestj lemiantys veiksniai socialinéje imonéje®. Duomenys bus naudojami tik akademiniais tikslais.

Instrukcija:
1 grupei: diskusijy metu antrinkite po 8 svarbiausius ISORINIUS ir VIDINIUS darbo uzmokestj lemiancius veiksnius
socialingje jmonéje (jrasyti atrinkti veiksniai) ir i§ likusiyjy ISORINIU atmeskite 7, o i§ VIDINIU — 9 maziausiai

svarbius darbo uzmokestj socialingje imonéje lemiancius veiksnius (jrasyti atmesti veiksniai).

2 grupei: diskusijy metu antrinkite po 8 svarbiausius ISORINIUS ir VIDINIUS darbo uzmokestj lemianéius veiksnius
socialinéje jmonéje (jrasyti atrinkti veiksniai) ir i§ likusiyjy ISORINIU atmeskite 8, o i§ VIDINIU — 9 maziausiai

svarbius darbo uzmokestj socialingje imonéje lemiancius veiksnius (jrasyti atmesti veiksniai).

1 ir 2 grupéms: Jeigu manote, kad socialinés jmonés darbo uzmokestj lemia ir kiti veiksniai, nejvertinti apklausoje,
juos jraSykite zemiau nurodytoje vietoje.

Eilés I GRUPE II GRUPE
Nr. ISORINIAI DARBO UZMOKEST] LEMIANTYS
VEIKSNIAI SOCIALINEJE IMONEJE
Atrinkti veiksniai Atrinkti veiksniai

1. Profesinés sajungos

2. Teisés aktai, reglamentuojantys socialiniy jmoniy darbg

3. Subsidijos darbo uzmokes¢iui ir valstybinio socialinio
draudimo jmokoms

4, Subsidijos nejgaliyjy darbo vietoms steigti/pritaikyti

5. Subsidijos darbo priemonéms jsigyti/pritaikyti

6. Subsidijos tikslinéms asmeny grupéms priklausanciy
darbuotojy mokymams

7. Subsidijos  nejgaliyjy  darbuotojy  darbo  aplinkai,
gamybinéms ir poilsio patalpoms pritaikyti

8. Subsidijos papildomoms administracinéms ir transporto
i§laidoms

9. Subsidijos asistento iSlaidoms

10. Kompensacijos pelno mokesciui

11. Vesyjy pirkimy supaprastinta tvarka, valstybés ir
savivaldybiy turto valdymo, naudojimo ir disponavimo
tvarka.

12. Teikiamy subsidijy pagal tikslines grupes kompensavimo
procentas

13. Darbuotojy, priklausanéiy tikslinéms grupéms, skaicius

14. Nustatytas darbo valandy skai¢ius (ne maziau 80 val.)

15. Konkurenty sitilomas atlyginimas Atmesti veiksniai Atmesti veiksniai

16. Regioniniai darbo apmokéjimo skirtumai

17. Sektorius, kuriame veikia organizacija

18. Darbo pasiilos ir paklausos svyravimai

19. Vidutinis darbo uzmokestis

20. Nedarbo lygis

21. Darbuotojy migracija

22. Technologijy raida

23. BVP/ 1 gyventojui

24, Gamtin¢ aplinka

25. Uzimtumo politika

26. Socialiniy grupiy integravimas j darbo rinka: mokymai,
persikvalifikavimo kursai

27. Socialinés iSmokos
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28.

Studijy prieinamumo didinimas

29. Socialinés stipendijos

30. Socialinés atskirties mazinimas

Eilés VIDINIAI DARBO UZMOKEST] LEMIANTYS 1 GRUPE Il GRUPE

Nr. VEIKSNIAI SOCIALINEJE IMONEJE

Atrinkti veiksniai Atrinkti veiksniai

1. Darbo vertinimo sistema

2. Darbo kokybé

3. Darbo kiekis

4., UZzduociy ivykdymo galimybés

5. Tinkama darbo aplinka tiksliniy grupiy darbuotojams

6. Darbo stazas

7. Kvalifikacija

8. Pareigybé

9. Iniciatyva

10. Darbo nasumas

11. Kompetencija

12. AmZius

13. Seimyniné padétis

14. Lytis Atmesti veiksniai Atmesti veiksniai

15. Negalios pobiidis

16. Darbingumo lygio procentas

17. Darbuotojy sveikatos buklé

18. ISsilavinimas

19. Negalios sukeliami darbo apribojimai

20. Norimas gauti darbo uzmokestis

21. Kryptingumas

22. Atsakomybé

23. Darbuotojy motyvacija darbui

24, Darbdaviy  nuomoné  apie  tikslinéms  grupéms
priklausancius asmenis

25. Bendradarbiy nuomoné apie tikslinéms  grupéms
priklausanc¢ius asmenis

26. Tarpusavio santykiali

27. Investicijos | Zzmoniy iSteklius

28. Organizacijos finansiné buklé

29. Kintamoji darbo uzmokescio dalis

30. Pastovioji darbo uzmokescio dalis

31. Premijos

32. Nematerialinés motyvacijos priemonés

33. Dalyvavimas mokymuose, seminaruose

34. Organizacijos dydis

I grupé.

Jisy nuomone, kokie papildomi darbo uzmokestj lemiantys veiksniai, nepaminéti apklausoje, daro
itakg darbo uzmokesc¢io dydziui socialingje jimonéje? (jrasykite)

Il grupé.
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3 PRIEDAS. KIEKYBINIO TYRIMO KLAUSIMYNAS

Gerb. Respondente,

Tyrimg atliecka Kauno technologijos universiteto (KTU) Ekonomikos ir verslo fakulteto, [moniy
valdymo studijy programos magistranté. Tyrimo tikslas — nustatyti darbo uZmokescio dydj lemianc¢ius
veiksnius socialinéje jmonéje. Tyrimo duomenys bus panaudoti rengiant baigiamajj magistro darbg ,,Darbo
uzmokestj lemiantys veiksniai socialinéje imonéje®. Pildant anketa, vadovaukités instrukcijomis. Apklausa
yra anoniminé.

1. Kokie, Jasy nuomone, darbo uzmokestj lemiantys ISORINIAI veiksniai yra svarbiausi, nustatant
socialinés jmonés statusg turinCios organizacijos darbuotojy darbo uzmokesCio dydj? (Ivertikite
veiksnius, kai 1 — visiskai nesvarbu, 2 —nesvarbu, 3 —svarbu, 4 — labai svarbu )

Balai
SOCIALINES IMONES
DARBO UZMOKESCIO VEIKSNIAI

Teisés aktai, reglamentuojantys socialiniy jmoniy darba

Subsidijos darbo uzmokes¢iui ir wvalstybinio socialinio draudimo
jmokoms
Subsidijos nejgaliyjy darbo vietoms steigti/pritaikyti

Subsidijos darbo priemonéms jsigyti/pritaikyti

Tikslinéms asmeny grupéms priklausanéiy darbuotojy mokymai

Kompensacijos pelno mokes¢iui

VieSyjy pirkimy supaprastinta tvarka, valstybés ir savivaldybiy turto
valdymo, naudojimo ir disponavimo tvarka.
Teikiamy subsidijy pagal tikslines grupes kompensavimo procentas

Teisiniai — politiniai

~

Nustatytas darbo valandy skaiius (ne maziau 80 val.).
Sektorius, kuriame veikia organizacija

Vidutinis darbo uzmokestis

Nedarbo lygis

Darbo pasiiilos ir paklausos svyravimai

v

ISORINIAI DARBO UZMOKEST] LEMIANTYS VEIKSNIAI

Konkurenty sitilomas atlyginimas

Ekonominiai -
socialiniai

Regioniniai darbo apmokéjimo skirtumai
Socialinés iSmokos
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~

VIDINIAI DARBO UZMOKESTI LEMIANTYS VEIKSNIAI

2. Kokie, Jisy nuomone, darbo uzmokestj lemiantys VIDINIAI veiksniai yra svarbiausi, nustatant socialinés
jmonés statusg turindios organizacijos darbuotojy darbo uzmokes¢io dydj? ? (Jvertikite veiksnius, kai 1 —
visiSkai nesvarbu, 2 —nesvarbu, 3 —svarbu, 4 — labai svarbu )

SOCIALINES IMONES Balai
DARBO UZMOKESCIO VEIKSNIAI
1 3
o 25 Darbo vertinimo sistema
S 8c
; § 3 % Organizacijos finansiné buklé
X
8T & | Pastovioji darbo uzmokescio dalis

Darbo stazas

Pareigybé

Iniciatyva

Darbo nasumas

Kompetencija

veiksniai

Kvalifikacija

Darbo kokybé

Nuo darbuotojo priklausantys

Uzduoéiy ivykdymo galimybés

Atsakomybé

Darbingumo lygio procentas

Darbuotojy motyvacija darbui

Norimas gauti darbo uzmokestis

Zmogiskieji -
psichologiniai
veiksniai

~

Negalios sukeliami darbo apribojimai

Ea

Jisy iSsilavinimas:
OVidurinis;
OProfesinis;
OJAukstasis neuniversitetinis;
O Aukstasis universitetinis (bakalauras, magistras, doktorantiira);
O Kita (jrasykite) .....ccoeereveeeeeereeennnnn.

Jiisy pareigos:
O Auksciausios grandies vadovas (direktorius);
O Vidurinés grandies vadovas (skyriaus vadovai);
O Zemiausios grandies vadovas (meistrai ir kiti darbuotojai, turintys pavaldiniy);
O Administracijos darbuotojas;
O Darbuotojai (neturintys pavaldiniy).

Jisy organizacija pagal verslo dydj ir darbuotoju skai¢iu:
O Stambi, daugiau nei 250 darbuotojy;
O Didelé, nuo 50 iki 250 darbuotojy;

O Viduting, nuo 10 iki 50 darbuotojy;
O Maza, iki 10 darbuotojy.

Kokia ekonominés veiklos rasimi uZsiima organizacija, kurioje dirbate?
O Gamyba;
O Statyba;
O Didmeniné ir mazmeniné prekyba;
O Transportas;
O Apgyvendinimo ir maitinimo paslaugos;
O Paslaugy verslas;
O Kita veikla
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4 PRIEDAS. TYRIMO PATIKIMUMO [VERTINIMAS

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized

Alpha Items N of ltems

,650 ,648 30

Item Statistics

Mean Std. Deviation N
Teisés aktai, 3,20 ,586 100
reglamentuojantys socialiniy
jmoniy darbg
Subsidijos darbo 3,94 ,502 100
uzmokesciui ir valstybinio
socialinio draudimo
imokoms
Subsidijos neigaliyjy darbo 2,83 , 739 100
vietoms steigti/pritaikyti
Subsidijos darbo 2,55 1,104 100
priemonéms jsigyti/pritaikyti
Tikslinéms asmeny 2,14 ,888 100
grupems priklausanciy
darbuotojy mokymai
Kompensacijos pelno 3,26 , 733 100
mokesciui
Viesujy pirkimy 2,54 ,937 100
supaprastinta tvarka,
valstybés ir savivaldybiy
turto valdymo, naudojimo ir
disponavimo tvarka
Teikiamy subsidijy pagal 3,69 ,581 100
tikslines grupes
kompensavimo procentas
Nustatytas darbo valandy 3,25 ,796 100
skaiCius (ne maziau 80 val.)
Sektorius, kuriame veikia 3,31 ,647 100
organizacija
Vidutinis darbo uzmokestis 3,42 ,572 100
Nedarbo lygis 3,41 ,637 100
Darbo pasitlos ir paklausos 3,49 ,502 100
svyravimai
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Konkurenty siGlomas 3,38 ,693 100
atlyginimas

Regioniniai darbo 3,00 , 725 100
apmokéjimo skirtumai

Socialinés iSmokos 3,05 ,957 100
Darbo vertinimo sistema 3,13 ,917 100
UZduodiy jvykdymo 3,82 ,386 100
galimybés

Pastovioji darbo 3,36 ,644 100
uzmokescio dalis

Darbo stazas 2,15 ,730 100
Pareigybé 3,83 ,502 100
Iniciatyva 3,44 ,641 100
Darbo naSumas 3,74 ,502 100
Kompetencija 3,63 ,614 100
Kvalifikacija 3,68 ,530 100
Darbingumo lygio procentas 3,50 ,595 100
Darbuotoju motyvacija 3,44 , 770 100
darbui

Norimas gauti darbo 2,25 1,058 100
uzmokestis

Kryptingumas 2,95 , 757 100
Atsakomybe 3,76 ,502 100
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5 PRIEDAS. DARBO UZMOKEST] LEMIANCIU VEIKSNIU SOCIALINEJE [MONEJE EMPIRINIS

—

MODELIS

Nuo darbdavio -«
priklausantys

/

Organizacijos finansiné buklé;
Darbo vertinimo sistema;

3. Pastovioji darbo uzmokescio
dalis.

N =

ISORINIAI VEIKSNIALI

/

VIDINIAI VEIKSNIAI

Nuo darbuotojo

priklausantys
1

N

/

4 '
1. Darbo naSumas;

2. Uzduociy jvykdymo
galimybé;

3. Darbo kokybé;

4. Atsakomybé;

5. Pareigybé;

6. Kvalifikacija;

7. Kompetencija;

8. Iniciatyva;

9. Darbo stazas

~N

Zmogiskieji -
psichologiniai
1

!

N\

3.

VA
uzmokestis.

Darbuotojy motyvacija
darbui;

Darbingumo lygio
procentas;

Negalios sukeliami
darbo apribojimai;
Norimas gauti darbo

@N@WPWNN

Subsidijos darbo uzmokescio ir socialinm

draudimo jmokoms;

Teikiamy subsidijy pagal tikslines grupes

kompensavimo procentas;

Teisés aktai, reglamentuojantys socialiniy

imoniy darba;
Kompensacijos pelno mokesciui;

Nustatytas darbo valandy skai¢ius (ne

maziau 80 val.);

Subsidijos nejgaliyjy darbo vietoms

steigti/pritaikyti;

Tikslinéms asmeny grupéms priklausanciy

darbuotojy mokymai;
Subsidijos darbo priemonéms

isigyti/pritaikyti;

9.  Viesujy pirkimy supaprastinta tvarka,
\ valstybés ir savivaldybiy turto /

t

Teisiniai — politiniai

(s

o v

Darbo pasiiilos ir \

paklausos svyravimai;
Sektorius, kuriame
veikia organizacija;
Nedarbo lygis;
Konkurenty sitilomas
atlyginimas;
Socialinés iSmokos;
Regioniniai darbo
apmokeéjimo skirtumai.

Ekonominiai —
socialiniai

82




