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SUMMARY

Wages and salaries in a modern society play a very important role in every employee’s life. It
Is the most important source of personal income, which amount determines the living conditions, the
standard and quality of life for the employee and his family members. Low wages and salaries are one
of the most important and the most painful economic and social problems not only in Lithuania, but
also in the entire world. Efforts made by people, holding different offices, are highly emphasized in the
modern society. There are an increasing number of employees who are focused on their personal
contribution to the work; therefore, due to these factors it becomes problematic to distribute wages and
salaries properly because the classification of strict positions is being refused. In other words, new
systems of payment and promotion of every employee are created and developed individually. The
question is whether the different amount of wage or salary, paid to every employee individually, does
not create favourable conditions for the employer to abuse the employee and to assess his working
skills unfairly, on the basis of employer’s personal attitude, assumptions and beliefs, and whether the
employer does not discriminate his employee unreasonably.

Wages and salaries are one of the most important indicators in terms of gender. Having
combined two relevant issues (wages and discrimination), it can be said that payment of the lower and
unreasonably discriminating wages, especially where the competences and abilities of the employees
are the same or very similar, isthe unfair payment of work. However, women often hold lower-
qualification offices; therefore, only a small part of women, holding higher-qualification offices, get a
higher salary. Thus, it can be assumed that the total amount of wages and salaries received by women
is lower than the amount received by men.

A differentiation of wages and salaries means the distribution of earnings to the different forms
and levels, as well as the emphasis and a raise of differences between the salaries and wages. It is
directly or indirectly affected by a group of internal and external factors, such as value of a particular
work, relative value of an employee, employer’s ability to pay a certain amount of money, labour
market conditions, competition, the standard of living, etc. Wages and salaries must be differentiated
because an equal pay cannot be set for different types of work. However, the differentiation of wages
and salaries is often wrong. Although an equal pay for an equal or equivalent work is set out in the
laws of the European Union and the Republic of Lithuania, women generally earn less than men. An



uneven development of administrative areas, which affect the relevance of problematic regional
differentiation, is also notable in Lithuania.

The subject of research is the factors affecting wage differentiation among men and women.

The objective of research is to identify the factors affecting wage differentiation among men
and women, and to prepare structural model of factors affecting wage differentiation among men and
women.

The results obtained from the respondents, who participated in the qualitative research,
unanimously showed that men did not receive higher wage or salary than women; meanwhile, women
often earned more than men because the employers of the investigated company paid for the work
performed, rather than hours spent at work. Therefore, knowing that every work had a fixed price, the
amount of wage or salary was calculated in accordance with the work performed, its quantity, quality,
etc., regardless of the employee’s gender. According to the respondents, who participated in the
qualitative research, the most significant factors affecting wage differentiation were dangerous
working conditions, work at night or under difficult conditions, value of a particular work, employee’s
education, occupation, work results (quality and punctuality), as well asemployee’s expertise. All
respondents, who participated in the research, indicated that gender did not affect wage differentiation
at all.

Having performed quantitative research of a survey, it was found that in most cases women
earned less than men. The respondents noted that not all women could perform work which was
generally performed by men and vice versa. There fore their wages and salaries could vary. However,
women often earned less than men. According to most men, who participated in the research, there
was no wage differentiation by the employee’s gender, when an equal work was performed. All
employees, regardless of their gender, had to be assessed on the basis of the work performed, quality

and workload, employees’ expertise and other factors.
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IVADAS

Temos aktualumas. Darbo uzmokestis Siuolaikinéje miisy visuomenéje uzima labai svarby
vaidmenj kiekvieno dirbanc¢iojo gyvenime. Tai svarbiausias asmens pajamy Saltinis, kurio dydis lemia
jo ir jo Seimos pragyvenimo salygas, lygi ir kokybe (Tamasauskiené ir Stankaityté, 2013). Mazas
darbo uzmokestis — viena i§ svarbiausiy ir opiausiy ne tik Lietuvos, bet ir viso pasaulio ekonominiy bei
socialiniy problemy (Schult, Woodall ir Block, 2012). Siuolaikinéje visuomenéje ryskéja skirtingy
pareigybiy jdirbis, daugéja darbuotojy, kurie yra orientuoti | savo asmeninj indé¢lj j darbus, todél
veikiant Siems veiksniams yra vis sunkiau tinkamai paskirstyti darbo uzmokestj, nes yra atsisakoma
griezty pareigybiy klaficikacijos. Kitaip tariant yra kuriamos ir tobulinamos naujos darbo apmokéjimo
ir skatinimo sistemos individualiai kiekvienam darbuotojui. Kyla klausimas, ar darbo apmokéjimas
kiekvienam darbuotojui individualiai, nesudaro palankiy salygy darbdaviui piktnaudziauti ir
neobjektyviai vertinti darbuotojo geb¢jimus, remiantis asmeninémis paziliromis, prielaidomis ar
jsitikinimais (Becker, 1971), ar darbdavys nediskriminuoja jo dél neobjektyviy priezasciy.

Darbo uzmokestis — tai vienas i§ svarbiausiy rodikliy, vertinant ly¢iy lygiateisiSkumg. Taigi
sujungus dvi aktualias ir opias problemas (darbo uzmokestis ir diskriminacija) galima teigti, jog
skiriamas mazesnis darbo uzmokestis diskriminuojant darbuotoja dél neobjektyviy priezasciy, ypac
tuomet, kai darbuotojy kompetencijos ir sugebéjimai yra vienodi ar labai panasiis, yra neteisingas
darbo apmokéjimas. Taciau autoriai pastebi ir tai, jog paprastai moterys dazniau uzima zemesnés
kvalifikacijos darbo vietas, todél motery dalis, kurioms yra mokamas didelis darbo uzmokestis yra
labai maza, galima daryti prielaida, jog visy motery apskai¢iuojamas darbo uzmokestis yra mazesnis
nei vyry (Juhn, Murphy ir Pierce, 1993).

Darbo uzmokescio diferenciacija — tai uzmokesc¢io skaidymas, skirstymas j skirtingas formas ir
pakopas, darbo uzmokescio skirtumy ryskéjimas ir iskélimas. Ja tiesiogiai arba netiesiogiai veikia
grupé vidiniy ir iSoriniy veiksniy, tokiy kaip konkretaus darbo verté, darbuotojo reliatyvi verte,
darbdavio iSgalés mokéti, darbo rinkos salygos, konkurencija, gyvenimo lygis ir pan. Darbo
uzmokestis turi buti diferencijuojamas, nes skirtingiems darbams negali buti nustatytas vienodas darbo
uzmokestis. Taciau daugeliu atvejy darbo uzmokescio diferenciacija yra neteisinga. Nepaisant Europos
Sajungos ir Lietuvos jstatymuose jtvirtinto vienodo darbo uzmokesCio uz vienodos vertés darba,
moterys uzdirba maziau nei vyrai. Lietuvoje taip pat pastebimas ir netolygus administraciniy teritorijy
vystymasis, kuris lemia regioninés diferenciacijos problematikos aktualumg. Dar viena labai ryski
darbo uzmokescio diferenciacija — tarp ekonominés veiklos rusiy. Pastaruoju metu pastebima, kad
darbuotojai turintys Zema profesinj pasirengima, gauna didesnj darbo uzmokestj nei turintys auksta

profesinj, kvalifikacinj laipsnj.



Mokslinis problemos iStirtumo laipsnis. Darbo uzmokest; lemiancius veiksnius analizavo
nemaza dalis mokslininky (Gorzig, Gornig ir Werwatz, 2008) ir gausa kity. Mokslininky teigimu darbo
uzmokestis yra priklausomas nuo isoriniy (Hoi ir Pomfret, 2010; Krillo ir Masso, 2011) bei vidiniy
veiksniy (Gerikiené, 2002; Krillo ir Masso, 2011; Landmann, 2009; Maciulyté, Sileika ir
TamasSauskiené, 2008). Atotriikis tarp vyry ir motery darbo uzmokescio skirtumy, Grybaités (2006)
teigimu egzistuoja jau daugiau nei puse §imtmecio. Si problema pradéta analizuoti XX amziaus 7-jame
desimtmetyje, tuomet Becker (1971) buvo diskriminacijos taikant darbo uzmokestj teorijy pradininké,
0 Bergmann (1989) remdamasi Sia diskriminacijos teorija bandé jrodyti, jog moterys yra iSstumiamos
i$ ,,vyrisky“ profesijy, tuomet jos privalo pereiti j ,,moteriS$kgsias®, todél dél susidariusio pastaryjy
darbuotojy pertekliaus darbo rinkoje, sitilomas darbo uzmokestis joms mazéja, netgi jeigu abiejy lyciy
profesijose reikalingi tos pacios kvalifikacijos darbuotojai. Europos Sgjungos (2014) isleistame
leidinyje nurodoma, jog motery ir vyry darbo uzmokesc¢io diferenciacijos pagrindinés priezastys yra:
diskriminacija darbo vietoje, skirtingi darbai (skirtingi sektoriai), veikla darbo vietoje ir uzmokescio
sistemos, nepakankamas motery darbo ir jgidZiy vertinimas, taip pat nurodoma, jog maza dalis motery
eina aukstas ir vadovaujamasias pareigas bei lyC¢iy vaidmenys ir tradicijy suvokimas misy
visuomenéje. Si problema yra gana sena, vertinant jos kaip problemos atsiradima, ta¢iau ji néra iki
galo istyrinéta, vis dar néra prieita prie vieningos mokslininky nuomonés ir néra suformuota vieninga
teorija apie vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacija, taigi kokie veiksniai lemia vyry ir motery
darbo uzmokescio diferenciacija?

Darbo problema — kokie veiksniai lemia vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacijg?

Tyrimo objektas — vyry ir motery darbo uzmokeséio diferenciacija lemiantys veiksniai.

Tyrimo tikslas - nustatyti veiksnius, lemian¢ius vyry ir motery darbo uzmokescio
diferenciacijai ir parengti struktiirinj vyry ir motery diferenciacijg lemianciy veiksniy modelj.

Darbo uZdaviniai:

1. atskleisti vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacijg;

2. identifikuoti veiksnius, veikian¢ius darbo uzmokescio dydj;

3. nustacius veiksnius, lemianéius vyry ir motery darbo uzmokes¢io diferenciacija, parengti
struktirin vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacija lemianciy veiksniy modelj;

4. empiriskai istirti kaip identifikuoti veiksniai veikia vyry ir motery darbo uzmokestj.

Tyrimo metodai: mokslinés bei publicistinés literatiros analizé, sisteminimas, lyginimas,
duomeny apdorojimas Microsoft excel programa, interpretavimas, statistiniy duomeny grupavimas,

grupés diskusija (fokus grupés tyrimas), anketa (anketinés apklausos tyrimas).



1. PROBLEMINE VYRU IR MOTERU DARBO UZMOKESCIO
DIFERENCIACIJOS ANALIZE

Vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacija yra sudétinga, jvairiausiy tarpusavyje susijusiy
veiksniy lemiama problema. Siandien ji vis dar egzistuoja dél ekonominés ir visuomeninés ly&iy
nelygybés (Europos Sgjunga, 2014). Vyry ir motery lygiateisiSkumo problemas mokslinéje literatiiroje
analizuoja jvairiausiy sri¢iy specialistai, nuo psichology iki ekonomisty. Reguliuojant Europos
Sajungos veiklos plétra, daugiausiai démesio yra skiriama darbo rinkai ir prioritetine tvarka — motery
bei vyry lygioms galimybéms toje darbo rinkoje uztikrinti. Becker (1971) buvo diskriminacijos taikant
darbo uzmokest] teorijy pradininké, ji viena pirmyjy iSsamios ekonominés diskriminacijos analizés
autoriy. Vienas i§ mazai analizuoty darbo iStekliy veiksniy, lemianciy situacijg darbo rinkoje, batent ir
yra lygios ly¢iy galimybés. Diskriminacija yra vertinama kaip pajamy skirtumas, kurj nulémé
darbdavio asmeninés pazitros, prielaidos ar jsitikinimai, t. y. neobjektyvios priezastys, Nesusijusios su
darbuotojo darbine veikla ir gebéjimais (Becker, 1971; Nordhaus ir Samuelson, 1985). Sios prieZastys
gali biti lytis, tautybe¢, religija, rasé, amzius ir panasiai.

Lygios ly¢iy galimybés yra aktuali tema ne tik Lietuvoje, bet ir visame pasaulyje. Darbo rinkoje
atsirandanc¢ios vyry ir motery padéties problemos yra siejamos su suformuotais stereotipais. Ly¢iy
lygybé Siuolaikinéje miisy visuomengje, kuo toliau, tuo labiau tampa prioritetu todél, kad moterys
sudaro daugiau negu puse viso miisy pasaulio gyventojy, tad nepanaudojus jy geb&jimy, galime patirti
ne tik pralaiméjima, bet ir didziulius nuostolius. Charakterizuojant vyry ir motery padétj darbo rinkoje,
reikia atkreipti démesj j ly¢iy vaidmens (stereotipy) koncepcija. Asimetriskumo principas, ekonominiy
galimybiy darbo rinkoje poZzitiriu vertinant vyry ir motery galimybes, rySkus, tradiciskai nusistovéjes
vyro kaip vadovo, verslininko stereotipas. Kita vertus, Remeikiené ir Startiené (2008) teigé, kad lyc¢iy
skirtumai pradedant ir plétojant verslg yra globaliné problema, nes lygios galimybés néra iki galo
jgyvendintos nei Lietuvoje, nei pasaulyje. Tai rodo, kad stereotipai apie motery vaidmenj jsitvirting ne
tik Seimoje, bet ir visoje darbo rinkoje.

Ly¢iy diskriminacija darbo rinkoje pasireiskia jvairiomis formomis, pradedant nuo apribojimo
galimybés dirbti tam tikroje srityje ar uzimti tam tikras pozicijas (profesin¢ diskriminacija), darbo
uzmokescio diferenciacija (darbo uzmokescio diskriminacija) uz tokiomis paciomis sglygomis atliktus
darbus bei vienodus rezultatus. Ly¢iy diskriminacija iSrySkina ir pats pozitris | tokias pat darbo vietas
uzimancius darbuotojus, atsizvelgiant tik j jy lytj. C. Chirilos, V. Chirilos ir Turtureano (2013) teigimu
gali biti iSskiriamos dviejy tipy diskriminacijos — pozityvioji ir neigiama diskriminacija. Vienas 1§
pozityviosios diskriminacijos pavyzdziy Rumunijoje — vyrai i§ mandagumo neleidzia moterims atlikti
sunkiy fiziniy pastangy reikalaujanciy darby. D¢l tokios praktikos moterys yra priimamos j tam tikry

rusiy darbus, kurie nereikalauja didely fiziniy pastangy. Straipsnio autoriai (Chirila ir kt., 2013) priima
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lyCiy diferenciacijg kaip id€jg | nattiraly procesg darbo rinkoje, kuris neapriboja fizines zmogaus
pasirinkimo laisvés. Be to jie savo teiginj argumentuoja taikydami Kinijos filosofijos principus ,, Ying
and Yang “, be kuriy evoliucija tiesiog neegzistuoty. Sitiloma, kad $i idéja biity naudojama iki tol, kol ji
atstovauja asmeninj zmogaus pasirinkimg kiekvienam individui. Autoriai rekomenduoja tokia idéja
nesinaudoti kaip pagrindu diskriminacijai ar diferenciacijai, tarp lyCiy turi biti pasidalijimas darbo
rinkoje arba darby pasidalijimas tarp lyciy.

Navarro-Gomez‘as ir Rueda-Narvaez‘as (2014) pristaté savo atliktg tyrimg, kuriuo buvo
sickiama jvertinti motery Ispanijoje diskriminacijos lygj darbo uzmokes¢io aspektu. Analizés rezultatai
buvo patikrinti ir pristatyti dviem skirtingais modeliais (Random effects (RE) ir Hausman and Taylor,
1981 (HT)), gauti tyrimo rezultatai atsizvelgiant j kiekvieng modelji buvo gana skirtingi. Tiek
absoliucia, tiek santykine prasme RE modelis nustaté¢ viduting diskriminacijos tarp vyry ir motery
darbo uzmokescio diferenciacija, beveik visi stebéti tyrimo atvejai parode, jog darbo uzmokestis dél
iSsilavinimo lygio, darbinés patirties ir pan. yra skirtingai diferencijuojamas tiek vyrams, tiek
moterims. Taciau, kai buvo panaudotas HT modelis, buvo iSsiaiskinta, jog lyginant tas pacias
chaakteristikas tarp vyry ir motery, moterys turéty gauti netgi didesnj darbo uzmokestj tokioje pacioje
darbo vietoje nei vyrai.

Taigi iSanalizavus ir jvertinus atliktus tyrimus, akivaizdu, jog moterys gauna mazesnj darbo
uzmokest] nei vyrai dél neobjektyviy priezasCiy. Ivertinus visus veiksnius lemiancius darbo
uzmokescio diferenciacijg teoriSkai uz tokj patj ar panasy darbg moterys turéty gauti didesnj darbo
uzmokestj nei vyrai, tai reiSkia, jog darbdaviai vertindami darbuotoja, kaip veiksnj lemiantj darbuotojo
darbo uzmokestj renkasi — lyti.

Darbo rinkoje vis dar iSlieka stereotipinis susiskirstymas ] ,,vyriSkasias®“ ir ,,moteriSkasias*
profesijas (Bergmann, 1989). Moterys dominuoja aptarnavimo, socialiniy paslaugy srityse, vyrai —
industriniame sektoriuje, t. y. statyboje, transporte ir kituose ,,vyriSkuose* darbuose.

1 lentelé. UZimti Lietuvos gyventojai ir ju vidutinio ménesinio bruto darbo uZmokescio palyginimas pagal
ekonomines veiklos riisis 2014 metais (sudaryta remiantis Lietuvos oficialaus statistikos portalo

duomenimis)
IS viso, tiikst. IS viso, proc. DU, Eur.

Moterys Vyrai Moterys Vyrai Moterys Vyrai
IS viso 671,9 647,1 50,9 49,1 - -
AL, Ikl S, 453 75,6 375 62,5 557,0 608,0
zuvininkysté
Pramoné 99,6 127,2 43,9 56,1 571,3 764,5
Statyba 9,1 90,2 9,2 90,8 618,2 631,8
DG DR BTG 130,6 102,2 56,1 439 543,8 696,7
prekyba
Transportas ir saugojimas 24,2 77,0 23,9 76,1 677,0 635,3

11




1 lentelés tesinys

PRI I GE AL 27,3 6,5 80,9 19,1 398,3 479,2
paslaugy veikla
Informacija ir rySiai 9,3 14,6 39,1 60,9 9234 1287,9
Finansiné ir draudimo veikla 13,9 4,5 75,5 24,5 1068,1 1740,7
Nekilnojamojo turto operacijos 6,5 8,8 425 57,5 595,3 682,0
Prgfesmé, moksliné, techniné 27.4 22.3 55.1 44,9 790.1 947.1
veikla
Administracing ir aptarnavimo

. 21,8 239 47,7 52,3 549,4 595,9
veikla
Viesasis valdymas ir gynyba 43,0 36,5 54,1 45,9 855,5 879,4
Svietimas 101,8 26,6 79,3 20,7 614,5 666,6
Zmoniy sveikatos prieziira ir 72,4 12,3 85,5 14,5 632,5 8428
socialinis darbas
WIS, PrAmosinG ir polkie 18,1 11,4 61,4 38,6 507,3 589,8
organizavimo veikla
Kitos veiklos 21,5 7,6 73,9 26,1 498,0 668,8

Remiantis 1 lentelés duomenimis, kurioje nurodytas uzimty Lietuvos gyventojy ir jy vidutinio
ménesinio darbo uzmokesc¢io palyginimas vertinant ekonomines veiklos risis, aiskiai matyti, jog realus
atotriikis nuo teoriniy jzvalgy su Kiekvienais metais vis labiau tolsta vienas nuo Kito. IS pateiktos
1 lentelés duomeny matome, kad tik vieninteléje ,,Transporto ir saugojimo* veiklos riiSyje motery
vidutinis ménesinis darbo uzmokestis yra Siek tiek didesnis nei vyry. Galima daryti prielaida, jog
nebéra svarbu ,,vyriSkyjy“ ir ,,moteriSkyjy* profesijy pasiskirstymo tendencijos, beveik visose Salies
ekonominés veiklos sektoriuose vyrai gauna daug didesnj vidutinj ménesinj darbo uzmokestj nei
moterys, vertinant Siuos duomenis galima teigti, jog darbdaviai vertinant darbuotoja neobjetyviai
atsizvelgia j jo lytj.

Létesnés privataus sektoriaus feminizacijos priezastys susijusios su tuo, kad vadinamosios
,moteriSkosios“ Gikio Sakos iSlieka valstybinio sektoriaus dalimi, o ,,vyriSkosios“ tikio $akos, vykdant
tkio restruktiirizacijag — privatizuojamos. Vienas pagrindiniy ly¢iy nelygybés aspekty yra profesiné
ly¢iy segregacija, lemianti vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacija, veikianti individy karjerg ir
ly¢iy nelygybe. LycCiy segregacija ypac¢ reiskiasi rinkos ekonomikos salygomis. Horizontali darbo
rinkos segregacija formuoja nemazg motery ir vyry darbo uzmokesc¢io diferenciacijg, kuri pavaizduota

1 paveiksle.
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1 pav. Vyry ir motery darbo uZmokescio diferenciacija Lietuvoje 2006-2014 metais, proc. (sudaryta
remiantis Lietuvos statistikos departamento duomenimis)

1 paveikslo duomenys rodo, jog ekonominés krizés laikotarpiu, visuose sektoriuose vyry darbo
uzmokestis buvo didesnis nei motery tuo paciu metu. Galima pastebéti ir tai, jog padétis tarp vyry ir
motery darbo uzmokescio diferenciacijos pradéjo geréti 2009 metais, kai priva¢iame sektoriuje vyry
darbo uzmokescio atotriikis nuo 25,2 proc. (2008 m.) sumazéjo iki 23,5 proc. (2009 m.), tuo tarpu
Salies tikio sektoriuje — nuo 21,6 proc. (2008 m.) sumazéjo iki 15,3 proc. (2009 m.), o valstybés
sektoriuje nuo 17,3 proc. (2008 m.) iki 13,1 proc. (2009 m.). DidZiausia diferenciacija tarp ly¢iy darbo
uzmokesCio Salyje buvo pastebéta priva¢iame sektoriuje — 2008 metais, kai vyrai uzdirbdavo
25,2 proc. daugiau nei moterys. I8 1 paveikslo taip pat aiskiai matyti, jog maziausia diferenciacija tarp
ly¢iy darbo uZmokes¢io buvo pasiekta 2011 metais Salies tkio sektoriuje, kai vyrai uzdirbo tik
11,9 proc. daugiau nei moterys ir valstybés sektoriuje 12,1 proc. daugiau nei moterys tuo pat metu.

Galima teigti, kad profesijos pasirinkimas, kvalifikacijos kélimas lemia darbo uzmokescio
diferenciacijos susidaryma tarp darbuotojy. Diferenciacijg dar labiau padidina skirtingos darbo salygos
bei paties darbuotojo motyvacija ir indélis darbo metu. Darbo sauga ir darbo uzmokestis yra glaudziai
susije, nes kuo rizikingesnés darbo sglygos, tuo intensyviau darbuotojai derasi d¢l didesnio darbo
uzmokeséio (Landmann, 2009). Siuo atveju, kuo didesné¢ darbo rizika, tuo didesnis mokamas darbo
uzmokestis (D. Hiibler ir O. Hiibler, 2010). Jeigu skirtingo sunkumo bei saugumo darbai bty
apmokami vienodai, susidaryty lengvo darbo norin¢iy Zzmoniy perteklius, palyginti su darbo viety
skai¢iumi, o sunkiems darbams atlikti atsirasty darbuotojy trikumas. Si disproporcija rinkos salygomis
panaikinama santykinai didinant sunkiy darby ir mazinant lengvy darby apmok¢jima. Didesniu darbo
uzmokes¢iu kompensuojami ir darbai, atlickami kenksmingomis Zzmoniy sveikatai sglygomis
(cheminis uZzterStumas, didelis radiacijos fonas, aukstos ir pernelyg zemos temperatiros, padidéjusi
vibracija, triukSmingumas ir t.t.). Kompensaciniai priedai mokami ir uZ darbg Sventémis bei

laisvadieniais, darba nakt; arba esant nenormuotai darbo dienai. Asmeninis darbuotojo indélis
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privaciose jmonése nustatomas pagal pinigines jplaukas, todél darbuotojo verté vis daZzniau siejama ne
tik su gebéjimu atlikti tam tikras funkcijas, bet ir su kurybiSkumu, lankstumu. Visa tai jgalina
darbdavius skatinti darbuotojus mokytis, pastarieji siunciami | jvairius kvalifikacijos kélimo kursus,
apmokymus, nes kvalifikuotesni darbuotojai gali atneSti naudg ir pelng dé¢l naSiau atlikto darbo
(Katsimi, 2008).

Navarro-Gomez‘o ir Rueda-Narvaez‘o (2014) teigimu darbuotojai dirbantys vieSajame ir
privaciajame sektoriuose uzdirba skirtingai. RE modelis parodé, jog vieSajame sektoriuje dirbandys
darbuotojai gauna didesnj darbo uzmokestj, taip pat, jog vieSajame sektoriuje dirbantys darbuotojai yra
maziau diskrimunuojami. HT modelio rezultatai parodé¢ nepaaiskinamg diferenciacijg tarp vyry ir
motery darbo uzmkescio privaciajame sektoriuje (zr. 2 lentele).

2 lentelé. Motery ir vyry vidutinio ménesinio (bruto) darbo uZmokescio, Eur palyginimas pagal sektorius
(sudaryta remiantis Lietuvos oficialaus statistikos portalo duomenimis)

2013 metai 2014 metai
Moterys Vyrai Moterys Vyrai
Valstybés sektorius 647,7 778,3 670,8 815,6
Privatus sektorius 557,8 670,7 587,7 707,4
Salies iikis 597,7 697,6 623,7 733,6

Viena i§ priezasCiy yra ta, kad viesajame sektoriuje darbas yra susijes su aukstensiu i$silavinimo
lygiu. Moksliniuose Saltiniuose teigiama, kad darbo nasumo didéjimas lemia ir darbuotojo
kvalifikacijos bei kompetencijy didéjimg. Idiegus pazangias technologijas tenka jdarbinti labiau
kvalifikuotus darbuotojus arba kelti jau esamy darbuotojy kvalifikacijg. Vadinasi, kuo didesnés
kvalifikacijos darbuotojas, tuo jis gali gauti didesnj darbo uzmokest] konkurencingje darbo rinkoje,
todél siekiant iSlaikyti darbuotojus tenka daznai kelti darbo uzmokestj. Be to valstybinése jstaigose
darbo uzmokestis priklauso nuo valstybés biudzeto skiriamos sumos, istatymy ir norminiy akty.
Privaciame sektoriuje darbo uzmokestis priklauso nuo gaunamo pelno ir darbuotojy naSumo (Vanagas,
2009). Pasak Brazienés (2005), rinkos ekonomikos ir privatizacijos plétra i§ esmés pakeité profesing
ly¢iy segregacija Lietuvoje. Profesinés segregacijos lygis ¢ia yra daug aukstesnis nei daugelyje
iSsivysc¢iusiy Vakary Saliy, bet panasus kaip Rusijoje ir kitose Ryty ir Vidurio Europos Salyse.

Kadangi darbo uzmokestis yra tiesiogiai priklausomas nuo darbuotojo iSsilavinimo tai galima
teigti, jog egzistuoja darbo uzmokes¢io diferenciacija tarp kvalifikuoto ir nekvalifikuoto darbo.

Aukstos kvalifikacijos ir didelés patirties darbuotojai biina sunkiai pakeiciami kitais darbuotojais.
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3 lentelé. 25-64 mety amZiaus Lietuvos gyventojai turintys iSsilavinima, tikst.
(sudaryta remiantis Lietuvos oficialaus statistikos portalo duomenimis)

2013 metai 2014 metai

Moterys Vyrai Viso Moterys Vyrai Viso
Aukstasis 299,0 193,1 492,1 310,7 206,9 517,6
AukStesnysis 459 20,2 66,1 40,3 19,8 60,1
Specialusis vidurinis 123,2 88,4 211,6 122,0 86,4 208,4
EITITE €10 [ghaiEsre 136,3 206,6 342,9 130,0 198,2 3282
kvalifikacija
Vidurinis 173,6 154,5 328,1 170,4 151,8 322,2
Pagrindinissu 97 31,3 41,0 7,6 27,7 35,3
profesine kvalifikacija
Pagrindinis 39,8 51,1 90,9 39,5 52,3 91,8
Pagrindinis (be / su
profesine
kvalifikacija), neturi 43 88 Al 4.0 78 LR
pradinio iSsilavinimo

Siekiant iSlaikyti aukStos kvalifikacijos darbuotojus darbovietéje mokamas didesnis darbo

uzmokestis, taciau remiantis 3 bei 4 lenteliy duomenimis matomas atvirkstinis reiskinys, analizuojant
Lietuvoje iSsilavinusiy zmoniy skaiciy ir iSskyrus dvi grupes: motery ir vyry iSsilavinimg aiskiai
matyti, jog moterys lenkia vyrus, nes jy abejais analizuotais metais auk$Ciausiose iSsilavinimo
pozicijose buvo daug daugiau nei vyry.

4 lentelé. Motery ir vyry vidutinio darbo uZmokesc¢io palyginimas 2013-2014 metais
(sudaryta remiantis Lietuvos oficialaus statistikos portalo duomenimis)

2013 metai 2014 metai
Moterys Vyrai Moterys Vyrai
Vidutinis (neto) DU, Eur 597,7 697,6 623,7 733,6
Motery ir vyruy DU diferenciacija, 126 136
proc.

PavyzdZziui aukstgjj iSsilavinimg 2013-aisias metais tur¢jo 299 tukst. motery, atitinkamai tuo
metu vyry — 193,1 tukst., 2014-aisiais metais aukstajj iSsilavinima turéjo 310,7 tukst. motery, o vyry —
206,9 tukst. Lyginant aukstajj iSsilavinimg turin¢iy vyry ir motery statistikg teoriskai moterys turéty
gauti didesnj darbo uzmokestj, ta¢iau remiantis 4 lentelés duomenimis matyti, kad abejais analizuotais
metais yra aiSkus atotroikis tarp ly¢iy vidutinio darbo uzmokescio. 2013-aisiais metais moterys 12,6
proc. uzdirbo mazesnj vidutinj darbo uzmokestj nei vyrai, o 2014-aisiais metais atotrukis pakilo 1
proc. ir sieké — 13,6 proc.

Autoriai darbuotojy kvalifikacijos veiksnj sieja su darbo rinkos paklausa ir pasiila — kvalifikuoti
zmonges gauna didel] darbo uzmokest] ne dél to, kad jgijo jy profesijai buting kvalifikacijos laipsnj,
taCiau jie geriau apmokami dél to, kad Sios profesijos iSmokimas apriboja tokio darbo pasitilg darbo

rinkoje. Nekvalifikuoti darbuotojai gauna mazg darbo uzmokestj ne dél to, kad jy darbo vietose
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nereikia jokios kvalifikacijos, bet todél, kad priémimas j darbg be kvalifikacijos lengvai iSplecia
pasiiila darbo rinkoje.

Susisteminus informacijg ir jzvalgas apie esmines vyry ir motery darbo uzmokescio
diferenciacija lemiancius veiksnius galima identifikuoti tai, jog vyry ir motery darbo uzmokescio
diferenciacija egzistuoja dél neobjektyviy priezas¢iy ne tik Lietuvoje, bet ir visame pasaulyje. Jvertinus
visus veiksnius lemian¢ius darbo uzmokescio diferenciacijg teoriSkai uz tokj pati ar panaSy darba
moterys turéty gauti didesnj darbo uzmokestj nei vyrai, tai reiSkia, jog darbdaviai vertindami
darbuotojg, kaip veiksnj lemiantj darbuotojo darbo uzmokestj renkasi — lytj. Taip pat galima daryti
prielaida, jog nebéra svarbu ,,vyriskyjy“ ir ,,moteriskyjy“ profesijy pasiskirstymo tendencijos, beveik
visose Salies ekonominés veiklos sektoriuose vyrai gauna daug didesnj vidutinj ménesinj darbo
uzmokestj nei moterys, vertinant $iuos duomenis galima teigti, jog darbdaviai vertinant darbuotoja
neobjetyviai atsizvelgia i jo lyti.

Taigi ar tikrai darbdaviai skiria darbo uzmokestj neobjektyviai vertindami darbuotojo lytj? Kokie
dar veiksniai jeigu ne darbuotojo kvalifikacija, iSilavinimas, ekonominés veiklos sektoriai (kuriuose
vyrai ir moterys dirbdami tokius pat ar panaSius darbus, statistiSkai gauna ne vienodg darbo
uzmokestj), yra tiesiogiai susijes su darbuotojy darbo uzmokes¢iu ir i§ tiesy lemia vyry ir motery darbo

uzmokescio diferencijacija?
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2. TEORINE DARBO UZMOKEST] LEMIANCIU VEIKSNIU ANALIZE

2.1. Darbo uZmokesc¢io samprata

Vienas reikSmingiausiy gamybos veiksniy — darbuotojo atliekamas darbas. Kaip ir vis Kkiti
ekonominiai iStekliai darbuotojy atlickamas darbas rinkoje turi atitinkamag kaing, kurig darbuotojas
gauna uZ atliktus darbus. Si kaina, tai darbdavio skirtas darbo uzmokestis darbuotojui. Darbo
uzmokescio sgvoka Siuolaikiniai ekonomistai daznai supranta gana placiai, jai priskirdami samdomy
darbuotojy gaunamas iSmokas, specialisty honorarus ir darbo uzmokest], individualiy smulkiyjy
verslininky, kurie patys teikia paslaugas, gautas pajamas ir panasiai. Darbo uzmokestis yra labai svarbi
didziosios Salies gyventojy gyvenimo dalis, nes tai yra pagrindinis pragyvenimo S$altinis. Siekiant
atskleisti darbo uzmokescio esme, biitina iSanalizuoti darbo uzmokescio samprata, struktiirg, funkcijas
bei iSorinius ir vidinius veiksnius, veikian¢ius darbo uzmokesti, kurie suformuoja aisky pagrinda darbo
uzmokescio diferenciacijai. Darbo uzmokesCio diferenciacija — tai pajamy nelygybé, jy dydzio
skirtumas tarp visuomenés jvairiy socialiniy sluoksniy ir grupiy, lemianti socialiné nelygybé bei vyry
ir motery diskriminaciné nelygybé, vertinant vienodo pobiidzio atliekamus darbus.

Darbo apmokéjimas yra ekonominé ir teisiné kategorija. Teisiniy santykiy plotméje vartojamos
jvairios sgvokos — darbo uzmokestis, darbo apmokéjimas, atlyginimas, alga. Ekonomikoje darbas yra
suprantamas kaip vienas i§ svarbiausiy gamybos veiksniy. Kaip ir visi ekonominiai iStekliai atliktas
darbas tiek protinis, tiek fizinis rinkoje turi savo kaing. Darbuotojui darbo uzmokestis yra tam tikra
ekonominé nauda, kuri kompensuoja jo panaudotas darbo jégos sanaudas, 0 darbdaviui — gamybos
kastai. Taigi, parduodant darbg konkurencinéje rinkoje vyksta tam tikri mainai, nes uz darbg yra
mokamas ir gaunamas darbo uzmokestis. Darbo uzmokestis, tai darbuotojo lojalumg skatinantis ir
ugdantis veiksnys, kuris uztikrina ir pacios organizacijos pelno augimo galimybés. Darbo uzmokescio
sistema, veiksniai veikiantys darbuotojy darbo uzmokestj turi buti tinkamai iSskirti, iSgryninti ir
vertinami, nes remianti neaiskiais, netinkamais darbo uZmokesCio nustatymo principais darbo
apmok¢jimo sistema organiozacijai kurs ne pelng, o nuostolius ne tik finansine prasme, bet ir
zmogiskyjy iStekliy atzvilgiu (Zakaria ir Noordin, 2011). Lietuvoje teisé gauti teisingg apmokéjimg uz
darba reiskia: darbo uzmokestj, kuris garantuoty darbuotojams ir jy Seimoms normaly gyvenimo lygj,
padidintg darbo uZmokestj uz vir§valandzius bei ypatingas darbo salygas, jvairias kitas garantines
1Smokas ir kompensacijas, susijusias su darbo santykiais, vyry ir motery vienoda darbo uzmokestj uz
vienodg darba, atsiskaityma laiku.

Mokslingje literattiroje angly kalba atlygio sampratai apibudinti dazniausiai vartojami Sie
terminai: darbo uzmokestis (angl. compensation) (Gerhart, Milkovich ir Newman, 2014) ir
apdovanojimas (angl. reward) (Armstrong, Guay ir Weber, 2010). Mokslinéje literatiiroje lietuviy

kalba kartu su atlygio sgvoka daZznai vartojama ir darbo uzmokesCio sgvoka (Gerikien¢, 2010;
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Gerikiené, Sukaité ir TamaSevicius, 2015; Macernyté-Panomarioviene, 2003). Sios savokos
literatiiroje ir praktinéje veikloje daznai vartojamos kaip sinonimai. I§ tiesy Lietuvoje daugelyje
organizacijy darbo uzmokestis yra svarbiausias atlygio uz darba elementas, o kai kuriose organi-
zacijose netgi vienintelis. Tac¢iau nemazai verslo ir vieSojo sektoriaus organizacijy, be mokamo darbo
uzmokescio, darbuotojams skatinti naudoja ir kitus ekonominio turinio atlygio elementus bei jvairias
nepinigines skatinimo priemones.

Macernytés—Panomariovienés (2003) teigimu, darbo uzmokestis yra suprantamas Kkaip
atlyginimas, iSmokamas darbuotojui uz jo darbo jégos panaudojima. Rinkos ekonomikos saglygomis
darbo uzmokestis yra darbo jégos kainos iSraiSka, nustatomas atsizvelgiant j pasialos ir paklausos
santykj. Si autoré taip pat isskiria pagrindinj ir papildoma darbo uzmokestj. Pagrindinj (pastovyji
darbo uzmokestj) darbo uzmokestj sudaro aiskus, fiksuotas, reguliariai iSmokamas darbo uzmokestis,
paprastai nustatomas pagal kokrecig darbo vietg. Toks darbo uzmokestis yra garantinio pobadzio, todél
turi buti mokamas darbuotojui, nepriklausomai nuo to, ar darbdavys gavo pelno, ar ne. D¢l darbo
uzmokesCio paprastai susitariama jau prie§ priimant j darbg, remiantis i§ anksto nustatytais
objektyviais kriterijais. Papildomas (kintamasis darbo uzmokestis) darbo uzmokestis kiekvienu
konkreciu atveju gali bati skirtingas. Jis yra skirstomas j individualy, kuris priklauso nuo darbuotojo
asmeniniy ir dalykiniy savybiy, elgsenos darbe, pasiekty rezultaty (t. y. darbo kokybe, darby atlikimo
punktualumas, stropumas, universalumas ir t. t.) bei kolektyvinj, kuris priklauso nuo kolektvo
pasiekimy (t. y. atlikto darbo kokybé, terminy laikymasis ir t. t.). Jis yra skatinamojo pobudzio ir
apima premijas, priedus bei priemokas.

Darbo uzmokestj apima piniginis darbo uzmokestis ir darbuotojui naudingos darbo salygos bei
susijusios naudos: pripazinimas ir statusas, i$$tikiy pateikiantis darbas, organizacijos prestizas (Gerhart
ir kt., 2014). Toks darbo uzmokescio struktiiros traktavimas yra artimas Siuolaikinei darbo uzmokescio
struktliros sampratai, kai démesys yra skiriamas ne tik darbo uzmokesciui, bet ir kitoms finansinéms ir
nefinansinéms darbuotojy skatinimo priemonéms.

Darbo uzmokestis, tai Vvisos materialiosios ir nematerialiosios naudos (atlygis), kurias
darbuotojas gauna uz jdéta indélj j organizacijos, kurioje dirba, veiklg (S. Jhai ir S. Jhai, 2015).

Darbuotojo darbo uzmokestis turi priklausyti nuo — atlikto darbo kiekio ir kokybés, organizacijos
veiklos rezultaty bei darbo rinkoje vyraujancios darbo paklausos ir darbo pasitlos (Bartkevicius,
2004).

Levanaité ir Raubickas (2010) darbo uzmokestj skirsto j vidinj ir iSorinj. Vidinj darbo uzmokestj
darbuotojui suteikia pats darbo procesas bei jo rezultatai, bendravimas su kolegomis darbe, gery darbo
salygy sudarymas bei tikslus uzduociy suformulavimas. ISorinj darbo uzmokestj suteikia ne pats
darbas, o organizacija. Tai gali buti darbo uzmokestis, galimybé Kilti karjeros laiptais, pagyrimai ir

pripazinimas, papildomos atostogos, tarnybinis automobilis ir pan. Vertinant ekonominiu  aspektu
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darbo uzmokestis — nacionalinio produkto dalis, kuri atspindi visuminius mokéjimus uz darbg ir
paslaugas, priskirtina darbui kaip gamybos faktoriui. Placigja prasme darbo uzmokescio sgvoka reiskia
visa, tai kas bet kokia forma gaunama uz atliktag darbg. Taip pat nurodoma, jog darbo uzmokestis —
pinigy suma, mokama uz apibréztg atlikto darbo kiekj.

Teisine prasme darbo uzmokestis apibiidinamas kaip atlygis uz darbo sutartyje sutartas atlikti
darbo funkcijas. Darbo uzmokestis vadybos ir psichologijos moksly plotméje yra analizuojamas kaip
vienas pagrindiniy asmeniniy zmogaus veikla motyvuojanciy veiksniy (Balvociiit¢ ir Skucikiené,
2008).

Nagrin¢jant diskriminacijos dél darbo uzmokescio bylas, atlyginimu uz darbg laikomas darbo
uzmokestis ar bet koks kitas atlygis, iskaitant atlygj grynaisiais pinigais arba natiira, kurj darbuotojas
tiesiogiai ar netiesiogiai gauna i§ darbdavio uz savo darbg (Lietuvos Respublika, 2016)

Apibendrinant mokslinés literatiros autoriy pateiktas darbo uzmokes¢io sgvokas, sampratas,
apibrézimus galima teigti, jog darbo uzmokestis — tai samdomy organizacijos darbuotojy gautas
piniginis atlygis uz jy atlikty darby rezultatus, kuris mikroekonominiu pozitiriu yra priklausomas nuo
i8dirbto darbuotojo laiko ir atlikto darbo kokybés, o makroekonominiu poziiiriu darbo uzmokescio

diferenciacija priklauso nuo darbo rinkos jégos paklausos ir pasiiilos darbo rinkoje.
2.2. Darbo uzmokescio struktiira

Darbo uzmokestis kaip teisiné kategorija — tai atlyginimas, kurj darbdavys moka darbuotojui,
atsizvelgdamas j i$ anksto nustatytas darbo normas, darbuotojo indélj ir atlikto darbo kokybe, bet ne
mazesnis uz valstybés patvirtinta minimuma, neatsizvelgiant i tai, ar darbdavys gavo pelno, ar ne.

Norint turéti iSsamy ir teisingg darbo apmokéjimo struktiirinj vaizda, svarbu iSsiaiSkinti
atlyginimo uZz darbg sudedamagsias dalis, forma bei nustatymo tvarka ir teisingumg. Kitaip tariant,
i§siaiskinti santykines bendro darbo uzmokes¢io dalis. Rusy mokslininkas Barras (1994) darbo
uzmokestj, kaip darbdavio iSlaidas darbo jegai, i§sskiria j tiesioginj ir socialinj:

1. tiesioginis darbo uzmokestis (darbo uzmokestis siaurgja prasme), glaudziai susijes su
darbuotojo dalyvavimu gamybos procese;

2. socialinis darbo uzmokestis:

— atostogy, Svenciy dieny apmokéjimas;
— socialiniai jnaSai ir mokesciai, susij¢ su darbo jégos naudojimu;
— socialinés iSlaidos, savarankiskai dengiamos jmoniy.

Socialinis darbo uzmokestis apima socialinio draudimo pasalpas (laikino nedarbingumo,
néStumo ir gimdymo atvejais, Seimos, vaiky paSalpa ir kt.), apmokéejimg uz atostogas ir pensija.
Remiantis Valstybés ziniy (1996) jstatymu ,,Valstybés ir Vyriausybés vadovy, Seimo nariy, valstybés

ir savivaldybiy jstaigy bei organizacijy darbuotojy darbo apmokéjimo pagrindai“ darbo uzmokestis
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apibréziamas kaip darbo jvertinimas pinigais i$skiriant tokias jo sudedamasias dalis: pareiging alga
(tarnybiné alga, ménesing¢ alga), priemokas, priedus bei premijas.

Martinkaus ir Savanevicienés (1996) bei Sakalo ir Vanago (1996), ir kity Lietuvos ekonomisty
nuomone, darbo apmokéjimo léSas apima visy risiy darbo uzmokestis uz atlikta darbg ar dirbtg laika,
jskaitant jvairias priemokas, papildomg darbo uZzmokestj (tantjemas), nuolatines ir vienkartines
premijas, priedus, kompensacijas uz nedirbtg laikg (pvz., atostogas, prastovas ir kt.). Kitaip tariant,
darbo uzmokestis susideda i§ dviejy pagrindiniy daliy:

1. pastoviosios — darbo vietoje atlickamo darbo (pareigy) turinys. Tai — darbo sudétingumas,
fizinés pastangos, informacijos srauto gausmas ir pan. Tai darbo uzmokescio uz darbg tarifiné dalis;

2. kintamosios — darbuotojo asmeninés savybés, elgsena, darbo sglygos, be to, tai lemia ir
imongs pelningumas. Tai — premijos, priedai, jvairios priemokos.

Pasak autoriy ypa¢ daug démesio turi buti skiriama tarifinei darbo uzmokescio daliai, nes ji yra
pagrindiné darbo uzmokes€io dalis, nustatoma atsizvelgiant i pareiginés instrukcijos keliamus
reikalavimus: i§simokslinima, atsakomybés laipsnj ir kt.

Tarifinis darbo uZmokestis yra ménesio arba valandinis. Tai — fiksuotas pinigy kiekis uz darba
einant konkrecias pareigas arba darbo vietoje per valanda, ménesj, esant normalioms darbo salygom:s.

Kintamoji darbo uimokescio dalis turéty buti nustatoma atsizvelgiant | darbuotojo asmenines
savybes bei jo elgseng darbe, t. y. i darbo kokybe, darby atlikimo punktualuma, iniciatyva ir kitas
teigiamas savybes. Be to, tai dazniausiai priklauso nuo jmonés pelningumo, ar jmoné vykdo planus.
Kintamoji dalis gali sudaryti apie 30-50 proc. pastoviojo darbo uzmokeséio, nors atitinkamose
darbuotojy grupése §is procentas jvairus.

Premijos turéty biiti skiriamos uz nekasdienius unikalius veiklos rezultatus, gerokai padidinusius
jmonés pelna ar pagerinusius veiklos kokybe. Sis vienkartinis darbo uZmokestis turi biiti mokamas tik
iSimtiniais atvejais.

Priedai — skatinamojo pobudzio iSmokos uz darbuotojo profesionaluma, darbo staza, tiesiogiai
susijus] su darbu, didelj atsakomybeés laipsnj.

Priemokos — kompensacinés iSmokos uz nukrypimus nuo normaliy darbo sglygy (pvz., prastovos
atveju), uz darbg poilsio ir Svenciy dienomis, naktj ir vir§valandzius.

Nors autoriai ir pateikia skirtingg darbo uzmokescio struktiirg ir jos detalizavima, taciau visi
i§skiria pastovigjg ir kintamajg darbo uzmokesé¢io dalis. Darbo uzmokesc¢io skirstymas j kintamajg ir
pastovigja dalis leidzia jvertinti tiek objektyvius, tiek subjektyvius veiksnius, tod¢l darbo uzmokestj

nustatant tokiu principu galima kalbéti apie ,,teisingg darbo uzmokestj*.
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Pastovusis darbo | > Priklauso nuo atliekamo darbo (pareigy) turinio, darbo sudétingumo,

s uzmokestis | fiziniy, protiniy pastangy, informacijos srauto gausmo ir pan.

1=

=] . " -

'ﬁ Kintamasis darbo Priklauso nuo darbuotojo asmeniniy savybiy bei elgsenos darbe t. y.
‘E uzmokestis darbo kokybés, punktualumo, iniciatyvos ir kity teigiamy savybiy.
2
2 Premiios Turéty biti skiriamos uz nekasdienius unikalius veiklos rezultatus,
g J gerokai padidinusius jmonés pelng ar pagerinusius veiklos kokybe.
(=]

5

= . Priedai Skatinamojo pobuidzio iSmokos uz darbuotojo profesionaluma, darbo
2 staza, tiesiogiai susijusj su darbu, didelj atsakomybés laipsnj.

=

=

Kompensacinés iSmokos skiriamos uz nukrypimus nuo normaliy darbo
salygy, uz darba poilsio ir Svenciy dienomis, naktj ir vir§valandzius.

e Priemokos

2 pav. Darbo uzmokescio struktiira

Visais atvejais kalbama apie materialinj (piniginj) darbo uzmokestj, tac¢iau darbuotojams gali
biiti taikomos ir moralinio poveikio priemonés, sudaromas psichologinis komfortas. Tai gali bati —
pareigy paaukstinimas, pagyrimas, tarnybinio automobilio, telefono, papildomy paslaugy suteikimas,
pavyzdziui: nemokamo maitinimo, sporto, kultliros pramogy visai Seimai iSpirkimas; nuolaidy
vartojamosioms prekéms jsigyti arba vartojamosios neprocentinés paskolos suteikimas, leidimas
lengvatinémis sglygomis jsigyti akcijas ir pan.

Imongje trukstant pinigy, ypa¢ ekonominio nuosmukio atvejais, esant, iSkyla atsiskaitymo su
darbuotojais problema. Tokiais atvejais praktikuojama ir kitokia darbo apmokejimo forma.

Pasaulyje Zinomos dvi apmokéjimo uZ darbg formos: pinigin€ ir natiiriné:

1. Pagrindiné yra piniginé forma, nes pinigai vaidina visuotinj ekvivalento vaidmen;.

2. Natiriné darbo apmokeéjimo forma dazniausiai taikoma kaip papildoma.

Biity neteisinga vien pinigais mokéti darbo uzmokestj ir visai uzdrausti iSmokas natiira. Kai
kurie jstatymai aiSkiai nustaté darbo uzmokescio ribojima, t. y. dalj darbo uzmokescio leido mokeéti
natiira, nepaisant, kad darbuotojai gauna tai, kas jiems priklauso. Taip atsirado nauja naudinga
apmokeéjimo forma, pavyzdZiui, kai darbuotojai maitinasi gamyklos valgykloje maZesnémis kainomis.
Pagal Tarptautinés darbo organizacijos konvencija Nr. 95 ,,.Dél darbo uzmokesc¢io apsaugos®, darbo
uzmokestis turi biiti apskaitomas pinigais. Dalj darbo uzmokescio iSmokéti natiira leidziama tik tose
tikio Sakose ir ty profesijy darbuotojams, kur tokia iSmoka yra jprasta ir pageidaujama. Svarbu, kad
darbuotojai gauty darbo uzmokestj tokia forma, kuri leisty laisvai pagal savo nuoziiirg gyventi
(pasirinkti). Darbuotojas turi turéti galimybe pats pasiriipinti savo poreikiais pagal savo nuozitirg: tam
Jis turi turéti pinigy ir turéti galimybe juos iSleisti kaip jam patinka sau ir savo Seimai. Biitina atkreipti
démesj, kad prekés turéty buti iSduodamos asmeniniam darbuotojy ir jo Seimos nariy vartojimui, 0

prekiy verté nebiity mazesné uz rinkos kainas.
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2.3. Darbo uZzmokestj lemiantys veiksniai

Gaunamos darbo pajamos tiesiogiai veikia ne tik daugumos organizacijy lygi, bet ir jy
darbuotojy, darbuotojy Seimy nariy pragyvenimo lygi, visuomening padétj bei pripaznimg. Gaunant
didesnj darbo uzmokestj yra sudaromos palankios salygos meterialiai apriipinti Seimas, o kai zmonés
yra visapusiskai apsiriiping, jiems kyla noras tobuléti kultiiriSkai. Didéjant darbuotojo bei jo Seimos
nariy kult@iriniam, intuktualiniam i$silavinimui, didéja ir jy valstybés kiirybinis potencialas, tokiu budu
didéja ir galimybés didinti bendrajj vidaus produkta, visos valstybés ekonomine padétj. Darbo
uzmokest] lemia labai daug iSoriniy ir vidiniy veiksniy, kuriuos galima sutapatinti su darbo uzmokestj
veikianciais veiksniais (Galuscak, Keeney, Nicolitsas, Smets, Strzelecki ir Vodopivec, 2012). Darbo
uzmokescio sistemos kirimas ir apmokéjimas yra sudétingas procesas, nuo kurio priklauso visos
organizacijos veiklos rezultatai, kuo darbuotojas yra labiau motyvuotas, tuo jis sieks geresniy darbo
rezultaty (Lazaroiu, 2015). Ne tik darbuotojui yra svarbu gauti visapusiskai teisingg atlygj, darbdaviui
ir valstybei tai tai pat yra svarbu ir aktualu. Taikant jvairias materialinio skatinimo formas ir taisykles
yra susiduriama su interesy iSsiskyrimai, darbuotojas yra suinteresuotas gauti kuo didesnj darbo
uzmokestj ($io intereso vedamas jis dirba naSiau, geriau ir t. t.) Kita vertus darbdavys yra suinteresuotas
visuomet mazinti gamybos kastus, kuriuos sudaro darbuotojy darbo uzmokestis (Tomaskovic-Devey,
Lin ir Meyers, 2015). Todél yra labai svarbu objektyviai jvertinti darbg ir uz tai skirti darbo uzmokest;.
Jau nuo seny laiky yra kuriamos jvairiausios darbo apmokéjimo sistemos, kuriomis siekiama uztikrinti
socialing gerove, darbuotojy motyvacija bei ekonominj rentabiluma.

Darbo rinkos salygos veikia darbo uzmokestj, nes darbo rinka parodo kvalifikuotos darbo jégos
pasiiilos ir paklausos santykj (Messenger ir Ghosheh, 2016). Kai atitinkamos profesijos darbuotojy
pasiiila vir$ija paklausg, darbdaviai, orientuodamiesi ] nedarbo galimybe, darbuotojams gali siiilyti
mazesn] darbo uZmokest]. Ir prieSingai, kai kvalifikuotos darbo jégos paklausa virSija pasitla,
darbdaviai priversti mokéti didesnj darbo uzmokestj. Sis désningumas nepasireiskia, kai profesinés
sajungos privercia darbdavius mokéti didesnj darbo uzmokestj, prieSingu atveju darbdaviai gali
paskelbti jmonés bankrota, o tada dar padaugéty bedarbiy ir analogiskos darbo jégos pasiiila.

Darbo uzmokescio diferenciacija darbo rinkoje galime jzvelgti regioniniu lygmeniu — valstybés,
apskri¢iy, miesto, kaimo aspektais. Pasak Maciulytés ir kt. (2008), regioninius skirtumus lemia regiono
ekonominis i$sivystymas ir plétra, gyvenimo / pragyvenimo lygis, darbo rinkos salygos, teisiniai aktai,
profesiniy sgjungy veikla, minimalaus darbo uZmokes€io nustatymas. Galima pagrjstai teigti, kad
didéjant bendram vidaus produktui auga darbo uzmokestis, tuo paciu didéjanti valstybés iSlaidy suma
skatina darbo uzmokesCio augima, nes valstybés biudzeto islaidos tampa ne tik privataus verslo
pajamomis, valstybé moka darbo uzmokest] i§ valstybés biudZeto finansuojamiems darbuotojams.

Darbo uzmokes¢io lygis regione orientuoja darbdavius mokéti tam tikros specialybés ir kvalifikacijos
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darbuotojams tokj darbo uzmokestj, koks yra mokamas tokiame paiame regione panaSius darbus
dirbantiems darbuotojams. Veikiant $iam désningumui, susiklosto tokia situacija, kad, pasiraSydami
darbo sutartj, darbuotojai i§ darbdaviy reikalauja panaSaus darbo uzmokescio, kuris mokamas
analogisky profesijy darbuotojams kitose Sio regiono jmonése. PrieSingu atveju, kai darbdavys siiilo
mazesnj darbo uzmokestj, darbo sutart] sudaryti sunku, nes darbuotojai uz savo darbo uzmokestj
negaléty jsigyti tam regionui budingy pragyvenimui reikalingy reikmeny, produkty ir pan.

Gyvenimo lygis taip pat svarbus darbo uzmokestj lemiantis veiksnys. Nuolat kylant asmeninio
vartojimo prekiy ir paslaugy kainoms, i$sivysciusiy Saliy profesinés sgjungos siekia, kad j kolektyvines
sutartis biity jtrauktas punktas dél automatinio darbo uzmokescio didinimo priklausomai nuo kainy
indekso pasikeitimo. Gyvenimo lygis nuo darbo uzmokesc¢io priklauso ne tik todél, kad taikomas darbo
uzmokescio indeksavimas atsizvelgiant j kainas, bet ir dé¢l to, kad vidutinis darbo uzmokestis Salyje
priklauso nuo pragyvenimo lygio. Salies gyvenimo lygj geriausiai parodo prekiy ir paslaugy kiekis
tenkantis vienam gyventojui. Skirtingose valstybése, skirtinguose S$alies apskrityse, miestuose ar
kaimuose kainy ir pragyvenimo lygis ganétinai skirtingas, todél nattiralu, kad gyvenant su ta pacia
sumg skirtinguose regionuose galima pasiekti visiskai skirtinga gyvenimo lygj, ta¢iau minimali alga,
taip pat ir jvairi socialiné pagalba nedaug uzdirbantiems visose Lietuvos gyvenvietése yra
vienoda. Minimalaus darbo uzmokestis turi ne tik socialinj poveikj. Jis stipriai veikia ir $e$éline
ekonomika — jeigu asmuo oficialiai gauna tik minimalig alga, o likusig suma uz darba gauna nelegaliai,
tuomet didinant minimalig algg ] valstybés biudzeta surenkama daugiau 1éSy. Kita vertus, didéjant
minimaliai algai nebiitinai iSaugs ir ,,oficialioji* darbo uzmokescio dalis, nes darbuotojui gali biiti
jsitilyta ne pilno etato darbo sutartis. I§ kitos pusés, jeigu minimalus darbo uzmokestis bus per daug
padidintas — tai sumazins verslo konkurencingumg tarptautinéje aplinkoje, ko pasekoje mazés darbo
viety, ir gyventojai atsidurs dar prastesnéje padétyje, nes negalés rasti darbo, todél minimalus darbo
uzmokestis turi buti labai gerai pasvertas sprendimas. Tik subalansuotas darbo uzmokestis gali lemti
auksciausig socialing gerove ir skatinti ekonomika.

Taip pat egzistuoja darbo uzmokeséio diferenciacija valstybiniame ir privaéiame sektoriuje.
Valstybinése jstaigose darbo uzmokestis priklauso nuo valstybés biudZeto skiriamos sumos, jstatymy ir
norminiy akty. Privaciame sektoriuje darbo uzmokestis priklauso nuo gaunamo pelno ir darbuotojy
nasumo (Vanagas, 2009). Dazniausiai vyriausybé reguliuoja biudzetiniy jstaigy darbo uzmokestj bei
minimaly darbo uzmokest], nes privaciame verslo sektoriuje darbo uzmokestis yra deryby objektas
tarp darbuotojo ir darbdavio. Esant konkurencingai darbo rinkai darbo uzmokestis turéty priklausyti tik
nuo darbuotojo, darbo salygy ir imonés pelno. Valstyb¢, siekdama apginti darbuotojy interesus, daznai
Sig pusiausvyrg koreguoja. Vyriausybé teisiniais aktais nustato darbo uzmokescio apmokéjimo tvarka,
minimalaus darbo uZmokes¢io bei bazinés ménesinés algos dydj, virSvalandZiy, premijy, priemoky

apmokejimo tvarka (Vanagas, 2009). Be to, darbo uZzmokestis paprastai stabilizuojasi, kai darbo
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paklausa ir jo pasitla pasiekia pusiausvyrg. Kai atitinkamos profesijos darbuotojy pasiiila virsija
paklausg, darbdaviai, orientuodamiesi j nedarbo galimybe, darbuotojams gali sitilyti mazesnj darbo
uzmokestj. Ir prieSingai, kai kvalifikuotos darbo jégos paklausa virsija pasiiila, darbdaviai priversti
mokeéti didesnj darbo uzmokest;.

Darbo uzmokestis taip pat priklauso nuo darbuotojy asmeniniy savybiy, bendrojo iSsilavinimo,
kvalifikacijos, profesijos ir patirties, o tai leidzia teigti, kad aukstos kvalifikacijos ir didelés patirties
darbuotojai biina sunkiai pakei¢iami kitais darbuotojais. Siekiant iSlaikyti Siuos darbuotojus
darbovietéje mokamas didesnis darbo uzmokestis. Sie veiksniai yra darbuotojus motyvuojantys
veiksniai ir darbo apmokéjimo proceso organizacijoje rezultatas — nustatytas darbo uzmokestis ir kartu
skatinimo priemonés darbuotojui. Geriausiai darbg stimuliuoja tokie motyvai: didelis uzmokestis uz
darba, kuris turi atitikti pastangas, perspektyva pakilti karjeros laiptais, geri santykiai su vadovybe ir
bendradarbiais, tinkamos darbo salygos ir teigiamos emocijos susijusios su darbu (savirealizacijos
galimybe, darbuotojo profesionalumo pripatinimas, susidoméjimas darbu, galimybé savarankiskai
priiminéti sprendimus, kiirybiné laisve).

Ekonominés sqlygos, tarpusavio konkurencija taip pat veikia darbavio galimybéms mokéti tam
tikrg darbo uzmokestj. Esant didelei konkurencijai darbdavys gali biiti priverstas mazinti produkcijos
kainas, tuomet proporcingai mazés ir jmonés gaunamas pelnas. To pasekoje mazeja darbdaviy
galimybés mokéti didesnj darbo uzmokestj, esant tokiai situacijai yra keli pasirinkimai t. y. mazinti
darbuotojams skiriamg darbo uzmokestj, atleisti tam tikrg darbuotojy grupe arba bankrutuoti.
SusiklosCius tokiai situacijai tarp darbdavio ir profesiniy sajungy teoriskai turéty biiti ieSkomas
kompromisas ir geriausias sprendimo biidas, bendromis jégomis turéty biti ieSkomi gamybos
efektyvumo didinimo rezervai, tokiems atsiradus, buity galima padidinti ir darbo uzmokestj.

Taip pat prie darbuotojy asmeniniy savybiy veikian¢iy darbo uzmokescio diferenciacijg galima
pridurti, jog egzistuoja diskriminaciné darbo uimokescio diferenciacija, kurig galima isskirti kaip
darbo uzmokescio diferenciacijg tarp darbuotojy dél jy ly€iy, amziaus, rases, religijos skirtumy, taciau
vienodas darbas turéty biiti vienodai apmokamas tiek moterims, tiek vyrams. Be abejo darbo
uzmokesc¢io diferenciacija iSskiriant lyties aspektg galima nes vyry ir motery darbo uzmokestis
priklauso nuo daugybés veiksniy, kurie iSryskeja dél skirtingy ly€iy t. y. vyry ir motery charakteristiky
ir dél diskriminacijos darbo rinkoje (Grybaite, 2006). ,,Kai kurios Salys turi tik joms budingus darbo
uzmokesc¢io diferenciacijos veiksnius. Pavyzdziui, Japonijoje darbo uzmokestis priklauso ir nuo
darbuotojo amziaus. 1988 m. darbuotojo amziaus svarbumas darbo uzmokesciui buvo 38,7 proc. Tokia
didelé darbuotojo amziaus reikSmé darbo uzmokesciui susijusi su darbo organizavimo specifika Sioje

Salyje.*
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5 lentelé. Darbo uZmokestj lemiantys veiksniai

Ekonominés sglygos

Darbuotojo diskriminacija

Darbo salygos (sauga)

Pragyvenimo lygis

Darbuotojo asmeninés charakteristikos

Darbo uZmokestio diferenciacija Darbuotojo issilavinimas, kvalifikacija, profesija

Konkurencijos lygis rinkoje

Imongés sektoriaus (privatus, valstybinis)

Salies ukio sektorius

Imonés finansiné padétis

Regioninis lygmuo

Siuolaikingje sukurtoje darbo rinkoje yra labai svarbu sukurti teisingas ir vieningas darbo
uzmokescio sistemas, kurios leisty teisingai jvertinti ir diferencijuoti darbo uzmokestj individuliai
pagal darby sudétinguma, svarbumg ir panaSiai. Svarbiausia uztikrinti teisingg darbo apmokéjimo
sistemg jmonés viduje tam, kad buty iSvengta bet kokios diskriminacijos apmokant uz atlikta
darbuotojo darbg (Blaziené ir Gerikiene, 2009). Tam, kad biity iSspre¢stos visos problemos susijusios su
darbuotojy apmokéjimo sistemomis jmonés viduje, reikia spresti problemas, nei vienos nepaliekant,
atsizvelgiant j darbo uzmokesc¢io apmokéjimo ir apskritai j visus zmogiskyjy istekliy valdymo procesa
veikiancius veiksnius.

Mokslinéje literatiiroje yra iSskiriama labai daug veiksniy nuo ko gali priklausyti darbo
uzmokestis. Dazniausiai $ie veiksniai yra iSskiriami atsizvelgiant j tai, nuo ko jie priklauso t. y. nuo
konkrecios organizacijos vidinés aplinkos, nuo bendros visoms organizacijoms biidingos aplinkos ir
pan. Galima teigti, jog yra i$skiriami iSoriniai ir vidiniai veiksniai (Gerikiené ir Mar¢inskas, 2002;
Martinkus, Sakalas ir Savanevi¢iené, 2006), kurie gana daznai yra tapatinami su darbo uzmokestj
lemianciais veiksniais (Amstrong, 2009; Vanagas, 2009). ISorinius veiksnius (zr. 6 lenteléje), Kurie
lemia darbo uzmokesé¢io diferenciacijg, sudaro: ekonominiai — socialiniai veiksniai bei teisiniai —
politiniai veiksniai. Vidiniai darbo uzmokestj lemiantys veiksniai (Zr. 6 lenteléje), tai nuo darbuotojo ir

darbdavio priklausantys veiksniai.

6 lentelé. Teoriniai darbo uzmokestj lemiantys veiksniai

Veiksnys Autorius Metai
Messenger J., Ghosheh N. 2016
Darbo salygos Land o 2009
Nuo darbdavio andmann .
_ priklausantys Konkretaus darbo verté, reliatyvi . .
_g vl darbuotojo verté TamaSauskiené Z. 2008
(%]
'g Finansinés galimybés Vanagas P. 2009
Zg Asmeninis darbuotojo indélis j Vanagas P. 2009
S Nuo darbuotojo atllelga}mq darbg, asmeninés darbuotojo Katsirmi M. 2008
> priklausantys Savybes -
veiksniai Profesiné darbuotojo kompetencija, Masso J., Krillo K. 2011
kvalifikacija, i$silavinimas, patirtis Beladi H. 2009
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6 lentelés tesinys

Darbo rinkos salygos Masso J., Krillo K. 2011
Nuo Sektorius (valstybinis, privatus) Vanagas P. 2009
= ekonomikos Darbo uzmokeséio lygis (valstybéje,
E priklausantys jmonéje, Sakoje, regione, $alyje, Hoi L., Pomfret R. 2010
= veiksniai mieste, apskrityje, kaime)
>
F Pragyvenimo lygis Hoxna A. 2010
=
,§ Nuo vyriausybés | Vyriausybeés politika, jstatymai, teisés | Dolton P., Bondibene C., 2010
— politikos — teisés | aktai Wadsworth J.
p”_'i'a“_“f‘”tys Profesinés sgjungos, kolektyviné Blanclower D., Bryson A. 2010
verkshial sutartis Todate M. 2010

Siuolaikingje visuomenéje, norint pasiekti organizacijos pelno ir islaikyti produktyvius bei
kompetetingus darbuotojus privalu suderinti teisingg darbo apmokéjimo sistema, zmogiskyjy istekliy
strategija ir paios organizacijos strategija. IS jvairios organizacijy praktikos zinoma, jog teisingas
darbo apmokéjimas yra sudétingas procesas, yra labai svarbu objektyviai jvertinti kiekvieno
darbuotojo indélj i jo atlikta darba, labai svarbu gebéti mokéti visapusiskai teisingg darbo uzmokestj
tiek 1§ darbuotojo, tiek i§ organizacijos perspektyvos. Mokslinés literatiiros Saltiniuose teigiama, jog
darbo uzmokestis turéty biiti teisingas lyginant ji su kity organizacijy bei tos pacios organizacijos
darbuotojy darbo uzmokesciu. Taip pat mokslingje literatiiroje autoriai iSskiria nemazai darbo
uzmokestj organizacijoje veikianc¢iy veiksniy. Kaip jau minéta anksc¢iau dazniausiai darbo uzmokestj
lemiantys veiksniai i§skiriami kaip iSoriniai ir vidiniai veiksniai, kurie dazniausiai dar yra sutapatinami
su darbo uzmokesti lemianciais veiksniais. Visgi darbo uzmokestis ir turéty biiti diferencijuojamas, nes
skirtingoms profesijoms, pareigoms ir darbams apmokéti negali biiti nustatomas vienodas darbo
uzmokestis.

Apibendrinant galima teigti, kad valstybinése jmonése darbo uzmokestj lemia valstybés biudzeto
skiriama suma tai jmonei darbuotojy apmokéjimui. Privadiame sektoriuje darbo uzmokestis priklauso
nuo gaunamo jmonés pelno uZ suteiktas paslaugas ar pagaminta produkcija t. y. darbuotojy
produktyvumo teigé Vanagas (2009).

Darbo sglygos, tai nustatyty sglygy gamybiniy-techniniy, socialiniy ir organizaciniy veiksniy
visuma, veikianti darbo procesg ir lemianti darbo jégos sgnaudy struktiirg, apimtj ir jy atktirimg. Darbo
salygas galima iSskirti ] — ekonomines darbo salygas, organizacines, technologines, psichofiziologines,
psichologines bei higienines, jos apibiidina darbo metu patiriamg protinj ir / ar fizin] kriiv}, nerving
jtampg ir panaSiai. Landmann‘o (2009) teigimu, kuo darbo sglygos yra pavojingesnés darbuotojo
atzvilgiu, tuo darbo uzmokestis yra didesnis.

Konkreti darbo verté, jprastai yra nustatyta ir pateikiama darbuotojui kolektyvinés sutarties
pavidalu. Jmonei sukirus savo darbo uzmokescio sistemg, darbo uzmokestis priklauso nuo konkrecios

darbo vietos, jos vertinimo kriterijy, kuriy pagalba darbuotojui darbo uzmokestis yra diferencijuojamas
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jmonés viduje (Maciulyté ir kt., 2008). Darbuotojo darbo uzmokestis turi biti teisingas ir proporcingas
jmoneés darbo uzmokesciui. Nustacius ir apskai€iavus kiekvienos konkrecios darbo vietos santyking
verte, deréty sugrupuoti panaSius ar tokius pacius darbus, suformuoti apmokéjimo kategorijas bei
nustatyti darbo lygius bei tam tikrus koeficientus.

Vanagas (2009) teige, jog darbuotojo motyvacijai iSlaikyti ir didinti yra naudinga ir teisinga
individualizuoti taikant jvairiausias papildomas skatinimo priemones, pagal kiekvieng darbuotoja
individualiai. Asmeninis darbuotojo indélis privaciose jmonése nustatomas ir apskai¢iuojamas pagal
pinigines jplaukas (t. y. pelng), todél darbuotojo verté yra gretinama ir siejama ne tik su geb¢jimu atliki
paskirtas funkcijas, taciau ir su kiirybiSkumu, lankstumu ir kt. Atsiskleidziant darbuotojy papildomai
kuriamoms naudoms, darbdavys yra vis labiau suinteresuotas skatinti darbuotojus mokytis, nes
aukstesnés kvalifikacijos darbuotojai dél pasiekiamy geresniy rezultaty atneSa ne tik asmening, bet ir
globalig (jmonés mastu) naudg (Katsimi, 2008).

Darbo uzmokestis priklauso nuo darbuotojo asmeniniy charakteristiky tokiy kaip — bendrojo
i$silavinimo, kvalifikacijos, profesijos ir / ar darbinés patirties. Aukstos kvalifikacijos ir daug patirties
turintys darbuotojai yra gana sunkiai pakeiciami, todé¢l jiems yra mokamas didesnis darbo uzmokestis
(Beladi, Chakrabarti ir Marjit, 2009). Minimalus darbo uzmokestis yra dinamas ir didinamas, taciau
toks procesas néra efektyvus, padidintas minimalus atlygis nekompensuoja normalaus pragyvenimo
lygio kasty ir iSaugusiy kainy. Kai darbo rinka yra konkurencinga, darbo uzmokestis turéty buti
priklausomas nuo darbuotojo, darbo salygy ir / ar jmonés pelno, taciau valstybé norédama apsaugoti
drbuotojy interesus, sudaro tam tikra pusiausvyra. Vyriausybé teisiniy akty, istatymy pagalba nustato
darbo uzmokes€io apmokéjimo tvarka, minimaly darbo uzmokesti, virSvalandziy, priedy, premijy

apmokejimo tvarkas (Vanagas, 2009).
2.4. Teorinis vyry ir motery darbo uZmokesc¢io diferenciacijg lemian¢iy veiksniy modelis

Darbo apmokéjimo sistemoje svarbu ne tik nustatyti sudedamasias darbo uzmokescio dalis,
parinkti darbo apmokéjimo formas, bet ir nustatyti teisingumo pagrindus. Ekonomistai ir sociologai
stengiasi sukurti bendrg darbo uzmokes¢io teorijg, kuri paaiSkinty visus darbo uzmokescio ir jo
poky¢iy nustatymo atvejus. Nuo seny laiky Zinomos darbo apmokéjimo, atitinkancio pragyvenimo
lygi, darbo uzmokesc¢io fondo, ribinés gamybos, deryby, perkamosios galios, darbo jégos pasiiilos
irpaklausos, Zmogiskojo kapitalo ir kitos teorijos, taiau né viena néra visuotinai pripaZinta, nes
veiksniai, lemiantys darbo uzmokestj yra labai sudétingi ir glaudziai susij¢ su Salies socialine—
ekonomine sistema. Pateiktos darbo uzmokes¢io nustatymo teorijos gali biti taikomos atitinkamu
laikotarpiu, konkrec¢iomis salygomis ir atspindéti daugelj Sios problemos aspekty. Taciau né vienos i§
ju negalima vertinti kaip universalios teorijos, tinkamos taikyti visomis sglygomis, visose Salyse,

regionuose ir panasiai.
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Remiantis Lietuvos Respublikos 2016 m. rugs¢jo 14 d. jstatymu Nr. XII-2603 ,,Darbo kodekso
patvirtinimu, jsigaliojimu ir jgyvendinimu“ darbdavys privalo jgyvendinti lyCiy lygybés ir
nediskriminavimo kitais pagrindais principus. Tai reiskia, kad esant bet kokiy darbdavio santykiy su
darbuotojais tiesiogin¢ ir netiesioginé diskriminacija, priekabiavimas, seksualinis priekabiavimas,
nurodymas diskriminuoti lyties, rasés, tautybés, kalbos, kilmés, socialinés padéties, amziaus, lytinés
orientacijos, negalios, etninés priklausomybés, narystés politinéje partijoje ar asociacijoje, religijos,
tikéjimo, jsitikinimy ar pazitry, iSskyrus atvejus dél asmens iSpazjstamos religijos, tikéjimo ar
jsitikinimy  dirbantiems religinése bendruomenése, bendrijose ar centruose, jeigu reikalavimas
darbuotojui dél iSpazjstamos religijos, tikéjimo ar jsitikinimy, atsizvelgiant j religinés bendruomenés,
bendrijos ar centro etosa, yra jprastas, teisétas ir pateisinamas, ketinimo turéti vaika (vaiky) pagrindu,
dél aplinkybiy, nesusijusiy su darbuotojy dalykinémis savybémis, ar kitais jstatymuose nustatytais
pagrindais yra draudZiami.

Igyvendindamas ly¢iy lygybés ir nediskriminavimo Kitais pagrindais principus, darbdavys,
neatsizvelgdamas i lytj, rase, tautybe, kalba, kilme, socialing padétj, amziy, lyting orientacija, negalia,
etning priklausomybe, religija, tikéjimg, jsitikinimus ar pazitlras, iSskyrus atvejus dél asmens
iSpazjstamos religijos, tik¢jimo ar jsitikinimy dirbantiems religinése bendruomenése, bendrijose ar
centruose, jeigu reikalavimas darbuotojui dél iSpazjstamos religijos, tikéjimo ar jsitikinimy,
atsizvelgiant j religinés bendruomenés, bendrijos ar centro etosa, yra jprastas, teisétas ir pateisinamas,
ketinimo turéti vaikg (vaiky) pagrindg ar kitus jstatymuose numatytus pagrindus, privalo:

1) priimdamas j darba, taikyti vienodus atrankos kriterijus ir sglygas;

2) sudaryti vienodas darbo salygas, galimybes tobulinti kvalifikacija, siekti profesinio
tobuléjimo, persikvalifikuoti, jgyti praktinés darbo patirties, taip pat teikti vienodas lengvatas;

3) naudoti vienodus darbo vertinimo kriterijus ir vienodus atleidimo i§ darbo kriterijus;

4) uz tokj patj ir vienodos vertés darbg mokéti vienodg darbo uzmokest;j;

5) imtis priemoniy, kad darbuotojas darbo vietoje nepatirty priekabiavimo, seksualinio
priekabiavimo ir nebiity duodami nurodymai diskriminuoti, taip pat nebity persekiojamas ir bity
apsaugotas nuo priesisko elgesio ar neigiamy pasekmiy, jeigu pateikia skundg dél diskriminacijos ar
dalyvauja byloje del diskriminacijos;

6) imtis tinkamy priemoniy, kad nejgaliesiems biity sudarytos salygos gauti darba, dirbti, siekti
karjeros arba mokytis, jskaitant tinkamg patalpy pritaikyma, jeigu dél tokiy priemoniy nebus
neproporcingai apsunkinamos darbdavio pareigos.

Taigi darbo rinkoje darbo uzmokestj lemia jvairtis veiksniai. Jau iSnagriné¢jome ir i$siaiSkinome,
jog visus darbo uzmokestj lemiancius veiksnius galima suskirstyti j iSorinius ir vidinius veiksnius,

taciau kokie yra organizaciniai vyry ir motery darbo uzmokescio diferencijacijg lemiantys veiksniai?
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ISanalizavus mokslinés litaratiiros autoriy pateikiamas teorijas ir mintis galima iSskirti tam tikrus
vidiniy t. y. organizaciniy vyry ir motery darbo uzmokesCio diferenciacija lemianciy veiksniy

paketus — organizaciniai (objektyviis) veiksniai ir asmeniniai (subjektyviis) veiksniai.

Imonés charakteristika:

1. Jmonés veiklos pobiidis. Pagal veiklos pobiidj jmonés skirstomos ] vienfunkcines
(specializuotasias), daugiafunkcines (universaligsias), gamintojus, paslaugy tiekéjus, aptarnavimo
veikla, konsultavimo veiklg ir kt.

2. Jmonés dydis. Imonés pagal savo dydj galime susikirstyti j tris grupes — mazos jmonés (iki 50
darbuotojy), vidutinés jmonés (nuo 51 iki 250 darbuotojy) bei didelés jmonés (nuo 251 ir daugiau
darbuotojy) (Morikawa, 2016).

3. Veiklos sektorius. Tradiciniuose verslo sektoriuose sukuriama maza pridétiné verté susijusi ir
su mazu tuose sektoriuose susiklos¢iusiu darbo uzmokescio lygiu. Darbo uzmokescio diferenciacijos
pagal ekonominés veiklos sritis duomenys rodo, jog Lietuvoje susiklos¢iusi situacija pasizymi aiskiu
dishalansu (Radvila, Stukaité¢ ir Silingiené, 2015). Autoriy pateikiamu pavyzdziu: zemés ikio
sektoriuje vidutinis darbo uzmokestis yra zenkliai mazesnis nei kitose ekonominése veiklose. Biitent
darbo uzmokescio lygis yra tas rodiklis, nuo kurio tiesiogiai priklauso tam tikros grupés gyventojy
pajamos. Kaip jau minéta darbo pradzioje, Lietuvos darbo rinkai buidingas susiskirstymas j vyriskasias
ir moteriSkasias profesijas: moterys dominuoja aptarnavimo, socialiniy paslaugy, $vietimo, sveikatos
apsaugos ir kituose sektoriuose, vyrai — industriniame sektoriuje, statyboje, transporto sektoriuje ir
panasiai. Taip pat yra pabréztina, jog motery valstybiniame sektoriuje dirba kur kas daugiau nei vyry
(Ciburiené ir Gu¢inskiené, 2009).

Pagal veiklos sritis jmones galime suskirstyti 1 18 jmoniy veiklos sektoriy — sveikatos prieziiira ir
socialiné riipyba, Svietimas, mokslas ir studijos, statyba ir remontas, transportas, vandens ukis, Zemés
tkis, miSky tkis, pramoné, prekyba, ekonomika ir finansai, energetika, informacijos priemong,
informacinés technologijos ir telekomunikacijos, kultlira ir menas, miesty tkis, nekilnojamojo ir
kilnojamojo turto operacijos, pramogos, poilsis ir turizmas, paslaugos.

4. Kolektyviné sutartis. Imonés kolektyviné sutartis yra raSytinis susitarimas tarp darbdavio ir
imonés darbuotojy kolektyvo dél darbo, darbo apmokéjimo ir kity socialiniy bei ekonominiy salygy.
Remiantis Lietuvos Respublikos Darbo kodeksu jmonés kolektyviné sutartis gali biiti sudaroma visy
rasiy jmonése, jstaigose bei organizacijose. Viena svarbiausiy profsgjungy kolektyvinés sutarties su
darbdaviu funkcijy yra susitarimas dél darbo ir darbo uzmokesCio salygy. Profsgjungy tikslas —
sudarant nauja kolektyvine sutartj, pasiekti realaus darbo uzmokesCio padidéjimg. Todél tuose
regionuose, organizacijose, kuriose yra gerai organizuotos profsajungos, darbuotojy darbo uzmokesciai

yra didesni. Taigi kolektyvinéje sutartyje dazniausiai yra jtraukiamos papildomos sglygos — darbo
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apmokéjimo organizavimo (tarifiniy atlygiy, pareiginiy algy, priedy, priemoky, kity lengvaty ir
kompensacijy, darbo apmokéjimo ir skatinimo sistemy bei formy, darbo normy nustatymo, darbo
uzmokescio indeksavimo, iSmokéjimo bei atsiskaitymy tvarkos ir kitos nuostatos), darbuotojo naudai.
Organizacijose, kurios neturi kolektyviniy sutarciy su savo darbuotojais vyrauja atotriikis tarp vyry ir
motery darbo uzmokescio, t. y. vyrSkosios lyties darbuotojai uzdirba daugiau nei tokj pat darbg
dirbanc¢ios moteriSkosios lyties darbuotojos (Grimm, Lang ir Stephan, 2016). Tuo tarpu organizacijose,
kurios turi ir naudoja kolektyvines darbo sutartis atotriikis tarp darbo uzmokes¢io vyry ir motery

atzvilgiu zenkliai mazéja.

Darbo pobiudis (darbo salygos):

1. Pareigos. Darbuotojo uzimamos pareigos yra neatsicjamos nuo jo gaunamo darbo
uzmokescio. Kiekviena pareigybé jmonéje galéty ir turéty buti apraSoma, tokiame pareigybés
aprasyme yra nurodomos bendrosios pareigybés nuostatos, pareigybés tiklsas, reikalavimai, keliami
pareigas einanciam darbuotojui, visos pareigybés funkcijos, teisés, atsakomybé, pavaldumas ir
atskaitomybé. Jmonése gali ir turéty biti tiksliai nurodoma, koks yra nustatytas atitinkamos pareigybés
ménesinis darbo uzmokestis.

2. Pilna / nepilna darbo dienos trukmé. Jeigu darbuotojas dirba nepilng darbo dieng arba savaitg
susitarus su darbdaviu, tai jam yra apmokama proporcingai dirbtam laikui arba uz atlikta darba
(Hartmann ir Hegewisch, 2014), o darbuotojui dirbant antraeiliame darbe yra apmokama pagal
Lietuvos Respublikos jstatymy numatytus reikalavimus ir toje darbovietéje numatytus dydZius,
taikomos tos pacios darbo ir poilsio salygos, kaip ir kitiems darbuotojams. Lietuvoje, palyginti su
Europos Sajunga, tik labai nedidelé darbuotojy dalis dirba ne visa darbo laika, todél ypac
rekomenduojamas lanksCiy darbo organizavimo formy taikymas (darbas ne visg darbo dieng,
terminuotas darbas, nuotolinis darbas ir pan.) (Ciburien¢ ir Guéinskiené, 2009).

3. Pavojingos darbo sqlygos, darbas nakties metu, darbas sunkiomis sqlygomis. Uz darba
nakties metu — o tai yra nuo 22 val. vakaro iki 6 val. ryto — mokama ne maziau kaip pusantro
darbuotojui nustatyto valandinio tarifinio atlygio (ménesinés algos). Priemoka uz darbg nakties metu
priklauso visiems darbuotojams, nepriklausomai nuo atliekamo darbo, dirbantiems naktj. Uz
vir§valandinj darbg taip pat mokama ne maziau kaip pusantro darbuotojui nustatyto valandinio tarifinio
atlygio (ménesinés algos). Pagal Lietuvos Respublikos darbuotojy saugos ir sveikatos jstatymo 48
straipsnio 1 dalj virSvalandiniu laikomas darbas, kurj darbuotojai dirba virSydami 40 valandy per
savaite darbo laikg. Jeigu yra nukrypimy nuo normaliy darbo salygy, uz darbag apmokama:
kenksmingomis saglygomis — ne maziau kaip pusantro darbuotojui nustatyto valandinio (dieninio)
tarifinio atlygio (ménesinés algos), labai kenksmingomis darbo salygomis — ne maziau kaip dvigubu

darbuotojui nustatytu valandiniu (dieniniu) tarifiniu atlygiu (ménesinés algos). Priemokos uz darbg
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kenksmingomis arba labai kenksmingomis sglygomis dydis nustatomas atlikus darbo vietos higieninj
jvertinimg bei nustacius darbo salygy kenksmingumo rodiklj darbo vietoje. Priemokos mokamos
darbuotojams uz faktiSkai kenksmingomis ir labai kenksmingomis salygomis dirbtg laika,
vadovaujantis darbo laiko apskaitos duomenimis.

4. Konkretaus darbo vertée. Remiantis Vanagu (2009) konkreti darbo vert¢ dazniausiai yra
apibréziama kolektyvinése sutartyse. Imonés, neturinCios formalios darbo uzmokescio sistemos
(nuostaty), kiekvieno darbo vert¢ nustatoma subjektyviai. Tada darbo uzmokestj maziau veikia darbo
rinka arba kolektyvinés sutartys. Jmonés, turinios nuostatais reglamentuotg darbo uzmokescio
sistemg, dazniausiai vienokiu ar kitokiu darby vertinimo metodu nustato kiekvieng konkretaus darbo
verte arba kai organizacija pasirenka darbo uzmokescio apmokéjimo sistema, kuria remsis tuomet
darbo uzmokestis priklauso nuo aprasyty konkretaus darbo vertinimo kriterijy, kuriais remiantis darbo
uzmokestis kiekvienam darbuotojui yra diferencijuojamas organizacijos viduje (Maciulyté ir kt.,
2008). Kai darbo uzmokesio reglamentas aptariamas kolektyvinése sutartyse, darby vertinimo
metodai labai padeda Sias sutartis sudaryti, o véliau kontroliuoti, ar laikomasi sutarty darbo

uzmokescio salygy.

Asmeninés darbuotojo charakteristikos:

1. Amzius. Mokslingje literatiroje vis dazniau analizuojamos jaunimo ir vyresnio amziaus
asmeny jsidarbinimo bei i$silaikymo darbe problemos. Jauni asmenys dar neturi pakankamai patirties,
tuo tarpu vyresnio amziaus darbuotojai iSsiskiria didele darbo bei gyvenimiska patirtimi, ta¢iau negeba
greitai mokytis ar prisitaikyti prie technologiniy poky¢iy. Sie veiksniai neigiamai veikia tiek 3iy
asmeny jsidarbinimo galimybes, tiek jy, kaip darbuotojy, padétj organizacijose bei darbo uzmokest;.
Jaunesni ir  vyresni darbuotojai pasizymi tam tikromis asmeninémis bei profesinémis stiprybémis,
kurios gali biiti derinamos tarpusavyje, siekiant sékmingai plétoti konkrecios organizacijos veiklg bei
atitinkamai veikia skirtingo amziaus darbuotojy jvertinimg bei jy individualy darbo uzmokest;.

Kalausas ir Kristjuhana (2011) akcentuoja, jog nepaisant turimy vyresnio amziaus darbuotojy
privalumy, vis délto kur kas dazniau kalbama apie Sios kartos triitkumus. Darbo organizavimo procese
démesys turéty biiti skiriamas ne darbuotojo amziui, o jo darbo atlikimo kokybei. Biitina atsizvelgti ne
tik j biologinj zmogaus amziy, Besenas, Matz-Costa ir Pitt-Catsouphesas (2009) teigimu bitina
atkreipti démesj ir i tai, koks yra jo bendras darbo stazas ir stazas, jgytas dirbant konkrecioje
organizacijoje, ar zmogus tik pradeda karjera, ar jau yra daug nuveikes profesinéje srityje. The Sloan
Center on Aging & Work (2011), taip pat teigia, jog organizuojant darbine veikla, reikia atkreipti
démesj | darbuotojo fizinj, psichologinj, emocinj amziy beiturimg patirtj, o ne j biologinj amziy,

darbuotojo biologinis amzZius neturi biiti pagrindinis rodiklis, kuris lemia jo padétj darbo rinkoje.
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2. Darbo stazas. Remiantis Balvociutés ir Skuncikienés (2008) atliktu tyrimu Lietuvos
organizacijose, galima teigti, jog darbuotojo darbo uzmokestis turéty priklausyti nuo atlikto darbo
kiekio ir kokybés, organizacijos veiklos rezultaty bei darbo paklausos ir pasiiilos darbo rinkoje.
Autoriy teigimu Lietuvos Respublikos jstatymai taip pat nenumato darbo uzmokescio diferenciacijos
pagal darbuotojo nenutrikstamai dirbtg laikg (darbo stazg) organizacijoje (iSskyrus priedus valstybés
tarnautojams uz tarnybos Lietuvos valstybei stazg), taciau tyrimai rodo, kad Sie rodikliai yra glaudziai
susij¢. Tokj ry$] dazniausiai sukuria vidinés organizacijy personalo valdymo ir reglamentavimo
nuostatos,kaip darbuotojy atestavimo ir kvalifikacijos kélimo taisyklés, numatancios darbuotojy kilimo
karjeros laiptais galimybe (Kartu ir darbo uzmokesCio didéjimg). Be to, atsiradus darbovietai, j
aukStesnes Ir geriau apmokamas pareigas daznai skiriami ilgiau jmong¢je dirbantys darbuotojai.

Japoniskgjame darbo apmokéjimo modelyje darbo uzmokestis organizuojamas remiantis
darbuotojy anketiniais duomenimis, t. y. atsizvelgiama j jy amziy, lytj, iSsilavinimg, darbo stazg ir
samdos forma. Skirtingai nuo amerikietiSkojo darbo apmokéjimo modelio, ¢ia diferencijuojant
darbuotojy tarifinj atlygi darbo turinys ir darbuotojo kvalifikacija yra ne tokie reikSmingi kaip
darbuotojo amzius ir darbo stazas. Darbo stazas ir darbuotojo amzius Siame modelyje paprastai lemia
daugiau nei darbo sudétingumo jvertinimas.

3. ISsilavinimas, profesija. ISsilavinimas yra bitina ekonomikos augimo salyga, kadangi
pastargjj veikia ir technologiné pazanga, paremta vystymusi mokslo srityse. Anot Gizienés ir
Markauskienés (2012), issilavinimas yra Siuolaikinés ziniy ekonomikos plétros veiksnys, skatinantis
ekonomikos augimg, nes didéja darbo produktyvumas, darbo naSumas, grei¢iau jsisavinami
technologiniai pokyc¢iai (naujos technologijos). Besimokydamas individas jgyja Ziniy bei jgiudziy,
kurie, jeigu yra tikslingai panaudojami, didina individy produktyvuma darbe.

Tiesiogines sasajas tarp iSsilavinimo ir gyventojy uzZimtumo patvirtina ir atlikta statistiniy
duomeny analizé. Tokie tyrimai parodo, kad darbuotojo iSsilavinimas yra vienas svarbiausiy
zmogiskojo kapitalo elementy, tai veikia gyventojy uzimtuma. Atlikto tyrimo metu Liepé ir
Simolifiniené (2015) nustaté, kad: , darbuotojy turimas iSsilavinimas lemia jo gaunamg darbo
uzmokestj: Zmonés su geresniu issilavinimu gauna didesnes pajamas “.

4. Seimyniné padétis (vaiky skaicius ir t.t.). Siekiant sudaryti lygias motery ir vyry galimybes
darbo rinkoje ypac svarbu — uztikrinti, kad aktyvios darbo rinkos politikos priemonés biity prieinamos
moterims, atsizvelgiant | jy Seimyning padétj, siekti, kad moterys ir vyrai vienodai dalyvauty
ekonominéje veikloje, jgyvendinti vienodo darbo apmokéjimo uz tg patj ar tos pacios vertés darbg
principa;, sudaryti sglygas moterims savanoriskai naudotis lanks¢iomis darbo organizavimo formomis,

kad nenukentéty jy uzimtumo kokybé.
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Darbuotojo konkurencingumas:

1. Darbo rezultatai (kokybé, punktualumas). Valstybinése biudzetinése organizacijose darbo
uzmokestis priklauso nuo valstybés biudzeto skiriamos sumos. Kitose jmonése darbo uzmokestis
ribojamas jmonés pelno, kurj jmoné turi gauti pardavusi produkcijg arba paslaugas. Tada jmonés
1Sgalés mokéti didesnj ar mazesnj darbo uzmokestj i$ dalies lemia darbuotojy darbo produktyvumas,
atlickamo darbo kokyb¢ ir punktualumas, taip iSryskéja kiekvieno darbuotojo individuali konkurencija
tarpusavyje rodant gerus atliekamo darbo rezultatus. Kintamoji darbo uzmokescio dalis turéty biti
nustatoma priklausomai nuo darbuotojo asmeniniy ir dalykiniy savybiy bei jo elgsenos darbe, t. V.
priklausomai nuo atlikto darbo kokybés, darby atlikimo punktualumo, iniciatyvumo, stropumo,
universalumo ir kitos teigiamos elgsenos darbe. Prieda uz darbo kokybe taip pat reikty mokéti kai
darbuotojas atlieka darba kokybiSkai arba neslepia savo arba bendradarbiy klaidy ir savo iniciatyva
nurodo jy priezastis, biidus, kaip Sias klaidas pasSalinti ir jy iSvengti ateityje.

2. Darbuotojo kompetecijos. Gana daznu atveju vyresnio amziaus darbuotojai néra jtraukiami j
organizuojamus mokymus, nes daugelis darbdaviy yra susiformave iSanksting nuostata, jog investijos j
tokius darbuotojus tiesiog neatsipirks. Su tokia problema susiduria ne tik vyresnio amziaus
darbuotojai, taciau ir jauni darbuotojai, manoma, jog pastarieji daznai keiCia darbus ir taip pat
investicijos ] juos tiesiog neatsipirks ilgalaikéje perspektyvoje. Bichardas ir Erlichas (2008) pabrézia,
jog spar€iy technologiniy pokyCiy kontekste darbuotojy mokymams turéty bati skiriama didelé
reik§mé. Siy autoriy teigimu, jeigu egzistuoja teigiama koreliacija tarp darbuotojy mokymy ir
technologiniy poky¢iy, vyresnio amziaus darbuotojai j pensijg iSeina véliau, 0 jauni darbuotojai lieka
dirbti toje pacioje organizacijoje. Remiantis Pillingeriu (2008), vyresniy darbuotojy jtraukimas j
mokymus turéty buti toks pat svarbus, kaip ir naujy darbuotojy priémimas. Vyresnio amziaus
darbuotojams turéty buti suteikiamos lygios galimybés dalyvauti jvairaus pobiidZzio mokymuose,
seminaruose ir kt., kuriuose jie galéty jgyti trukstamy Ziniy, lygiai taip pat kaip ir jaunesnio amziaus
darbuotojai, nes biitent ziniy trikumas lygiagreciai salygoja darbo kokybe, o tai yra viena i$ priezas¢iy
lemianc¢iy darbuotojy darbo uzmokest;.

3. Inovatyvumas. Zmoniy itekliai atlieka ne tik gamybine, bet ir vartojimo funkcija, todél jie yra
pagrindinis pazangos ir inovacijy rodiklis. Jau 1995 metais atlikto tyrimo rezultatai parodé, kad
inovatyviy Zmogiskyjy istekliy vadybos priemoniy taikymas salygojo aukstesnj darbo nasuma
(McDuffie ir Huselid, 1995). Nuolatinis inovacijos ir karybiskumo skatinimas, organizacijoms
suteikia konkurencinj pranaSumg, tuo paciu lygiagre€iai inovatyviis darbuotojai konkuruoja
tarpusavyje ir tampa pranaSesniais vieni prie§ kitus, vertinant kitus pasiektus vienodus ar panaSius
atliekamo darbo kokybés vertinimo rodiklius. Inovacijos — tai procesas, kuris leidzia sukurti naujus

produktus, patobulinti pazinimo galimybés. Sis procesas remiasi naujomis metodologinémis

oy —
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Inovacijy pagrindinis tikslas yra sukurti kuo efektyvesng organizacijos veikla, bei jgyti konkurencinj
pranasumg. Taigi inovatyvis darbuotojai, siekia ir kuria pridéting verte visai organizacijai, ko pasekoje
organizacija auga, pleciasi. Tam tikra prasme, inovatyviis darbuotojai yra vienas i§ pagrindiniy
veiksniy, kuris uztikrina ekonominj organizacijos konkurencinguma (LZZU, 2013).

,Kiekvienas mes skirtingai senstame tiek psichologiskai, tiek emociskai. Reikéty darbdaviy
paklausti, kodél jie taip grieztai uzbrézia ribas, kodél orientuojasi vien tik j jauno amziaus darbuotojus.
Yra labai daug aktyviy, besimokanciy, nuolat tobuléjanciy, kvalifikacija kelian¢iy vyresnio amziaus
zmoniy. Jie labiau stengiasi, nes mato, kad ateina jaunoji karta, nenori atsilikti®, - Ziniy radijuje teigé
Karavaitien¢ (2016).

4. Reliatyvi darbuotojo verte. Kai kuriose pramonés Sakose profsgjungos siekia vienodo darbo
uzmokes¢io skirtingy profesijy darbuotojams. Si lygybé grindziama tuo, kad vienodos kvalifikacijos
darbuotojai turi gauti tokj pat darbo uzmokestj. Taciau tada darbo uzmokestis praranda motyvacijos
vaidmenj. Tod¢l darbo uzmokestj tikslinga maksimaliai individualizuoti pagal atliekamo darbo turinj,
taip pat pagal darbuotojo elgesj darbe, pasitelkiant jvairius darbuotojy paskatinimo biidus, kad jie
siekty nuolat tobulinti savo darbo kokybe. Remiantis S. Jhasu ir S. Jhasu (2015) reliatyvi darbuotojo
verte, tai darbuotojo vertés pasiiilymas organizacijai, kuris lemia visos organizacijos efektyvuma, taigi
darbuotojai, kurie yra pasireng¢ organizacijai pasitlyti kuo didesne pridéting verte Zino, jog darbdavys

manais pasiiilys geresnes darbo apmokéjimo sglygas.
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Taigi, darbuotojy diskriminacija galime vertinti kaip gaunamy pajamy uz atlikta darba
skirtuma, kurie atsirado dél tam tikry darbuotojy asmeniniy savybiy skirtumy, kurie yra nesusij¢ su
darbuotojo kaip specialisto gebéjimais (Samuelson, Nordhaus 1985), taigi tai néra lygiis santykiai tarp
darbuotojo ir darbdavio, jvertinus asmenines darbuotojo savybes, kurios nesusijusios su atliekamu
darbu.

Zmogaus teisiy portale (2014) apraSomi Farellio — JAV pedagogo, visuomenés veikéjo, 7
knygy apie motery ir vyry probleminius klausimus autoriaus, knygoje ,,Why Men Earn More: The
Startling Truth Behind the Pay Gap — and What Women Can Do About It?” sitilomi badai i$lyginti
darbo uzmokesc¢io diferenciacijg. Galima iSskirti aspektus dél kuriy, vyrai gauna didesnj darbo
uzmokestj nei moterys. Pasak autoriaus moterys gana retai renkasi darbus, susijusius su mokslu ir
technologijomis, dirba maziau valandy nei vyrai, prisiima maziau atsakomybés, vengia pavojingy
darbo salygy ir panasiai. Farellio knyga apzvelgé ir daugiau JAV mokslininky. Buvo isskirtos autoriy
mintys, kad darbo uzmokestis néra ,,nesgziningas susitarimas”, vyry darbo uzmokestis yra didesnis nei
motery, nes darbo uzmokestis priklauso nuo gyvenimo biido pasirinkimo, o ne lytinés tapatybés.
Farellio tyrimas atskleidzia, jog moterys uzdirba maziau negu vyrai, nes jos renkasi darbus, kurie yra
»teikiantys daugiau pasitenkinimo, lankstis ir saugiis”. Dazniausiai tokie darbai yra maziau apmokami.
Pavyzdziui “bibliotekininké su aukStuoju iSsilavinimu uzdirba maziau negu i§ vidurinés mokyklos
iSmestas Siukslininkas” (Farell, 2005). Kaip minéta anks¢iau, sunkiomis darbo sglygomis dirbantys
asmenys uzdirba daugiau, nes jy darbas yra rizikingas, atlickamas prastomis, pavojingomis saglygomis.

Taigi remiantis sukurtu organizaciniy (objektyviy) bei asmeniniy (subjektyviy) veiksniy
lemianc¢iy vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacijg struktiiriniu modeliu bus atliktas kiekybinis
tyrimas, siekiant empiriskai istirti kaip identifikuoti veiksniai lemia vyry ir motery darbo uzmokescio

diferenciacijg.
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3. VYRU IR MOTERU DARBO UZMOKESCIO DIFERENCIACLJA
LEMIANCIU VEIKSNIU TYRIMO METODOLOGIJA

Zinant, jog darbo uZmokestis $iuolaikinéje miisy visuomenéje uzima labai svarby vaidmenj
kiekvieno dirbanciojo gyvenime bei tai, jog darbo uzmokestis yra svarbiausias asmens pajamy $altinis,
kurio dydis lemia jo ir jo Seimos pragyvenimo salygas, lygj ir kokybe¢ ir dar tai, kad Siuolaikinéje
visuomeng¢je rySkéja skirtingy pareigybiy jdirbis, daugéja darbuotojy, kurie yra orientuoti j sSavo
asmeninj indélj kyla klausimas, ar darbo apmoké¢jimas kiekvienam darbuotojui individualiai, nesudaro
palankiy salygy darbdaviui piktnaudziauti ir neobjektyviai vertinti darbuotojo gebéjimus, remiantis
asmeninémis pazitromis, prielaidomis ar jsitikinimais. Siekiant i$siaiSkinti ar darbdavys skiriant darbo
uzmokest] individualiai kiekvienam darbuotojui nediskriminuoja jo dél neobjektyviy priezasCiy bus
atliekamas kokybinis bei kiekybinis tyrimai.

Tyrimo tikslas — nustatyti veiksnius, veikian¢ius vyry ir motery darbo uzmokescio
diferenciacija.

Tyrimo uZdaviniai:

1. atskleisti vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacija;

2. identifikuoti veiksnius, veikiancius darbo uzmokest;;

3. empiriskai istirti kaip identifikuoti veiksniai veikia vyry ir motery darbo uzmokest;.

Kokybinis tyrimas bus atlieckamas — fokus grupés apklausos metodu. Atsizvelgiant | tyrimo
problema — ,.kokie veiksniai lemia vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacija?*, pasirinkta atlikti
fokus grupés tyrima. Sis tyrimo biidas padés i3siaidkinti konkre¢ius veiksnius, kurie respondenty
nuomone lemia vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacija.

Kokybinio tyrimo imtis — darbuotojai (3 vyrai ir 3 moterys) uzimantys vienodas ar panaSias
pareigas (6).

Kokybinio tyrimo tikslas — nustatyti veiksnius, lemiancius vyry ir motery darbo uzmokeséio
diferenciacija.

Kokybinio tyrimo uzdavinys — identifikuoti veiksnius, veikianéius vyry ir motery darbo
uzmokestj.

Prie$ pradedant vykdyti grupés diskusijg ir uzduoti klausimus, respondentams bus pateikta viena
uzduotis. Uzduotyje bus iSvardinti visi identifikuoti 16 veiksniy lemianéiy vyry ir motery darbo
uzmokes¢io diferenciacija, pagrindinis tikslas iSsiaiSkinti ar respondentai sutinka su apraSytais
veiksniais bei identifikuoti dar daugiau naujy galimy vyry ir motery darbo uzmokestj lemianciy
veiksniy arba i8gryninti veiksnius, kurie 1§ iSvardinty, respondenty nuomone darbo uzmokescio

diferenciacijos neveikia.
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Su Sesiy zmoniy fokus grupe dirbs viena moderatoré¢. Svarbiausias mintis moderatoré uzsirasys ir
apibendrins jas zodziu, stebédama ar visi nariai pritaria apibendrinimui. Diskusijos metu moderatoré
uzsirasys ne tik svarbiausias mintis, bet ir respondenty pastabas. Visos diskusijos metu bus daromas
garso jraSas, naudojant diktofono funkcija mobiliajame telefone. Fokus grupés tyrimo metu bus
nustatytos kelios taisyklés, kuriy privalés laikytis tiek respondentai, tieck moderatorius:

1. Diskusijoje néra ir negali biiti teisingy ar neteisingy atsakymy, svarbi visy nuomoné.

2. Visi kalbame po viena, iSklausome kity nuomones.

3. Stengiamés nenukrypti nuo temos.

4. Leidziame visiems pasireiksti ir skatiname diskusijg.

Pagrindiniai focus grupés diskusijos klausimai, kurie bus bitnai uzduodami fokus grupés
nariams tyrimo metu:

1. Kaip manote, ar Lietuvoje egzistuoja darbo uzmokescio diferenciacijos problematika?

2. Kaip manote, ar Lietuvoje egzistuoja darbo uzmokesCio diferenciacija tarp panaSias ar
vienodas pareigas uzimanciy darbuotojy?

3. Kokie Jusy nuomone yra pagrindiniai darbo uzmokescio diferenciacija lemiantys veiksniai?
Kodél?

4. Kokia Jusy nuomon¢ apie diskriminacijg darbo vietoje? Kokios diskriminacijos rusys Jums
zinomos 1§ realios praktikos?

5. Kaip manote, ar darbo uzmokescio diferenciacijg lemia darbuotojo lytis? Kodél?

6. Ar pritariate teiginiui, jog vyriSkosios lyties darbuotojai gauna didesnj darbo uzmokesti nei
moterys? Kod¢l?

7. Ivardinkite, svarbiausius aspektus, kurie lemia darbo uzmokestj?

Jeigu tyrimo metu respondentai bus labai droviis, moderatoré juos skatins pagal tam tikras
metodikas (pvz.: apsimetimas neiSmanant ar neteisingai suprantant respondenta ir kt.), galima
paskatinti kiekvieng respondenta kreipiantis j jj vardu, galima klausti to paties klausimo jj perteikiant
kitais zodziais. Jeigu respondentas néra uztikrintas savo atsakymu ar nuomone, moderatorius gali jo
zodziu interpretuoti paklausdamas ar teisingai suprato, tuomet respondentas pritars arba paneigs ir
papildomai paaiskins savo pozicija.

Atlikus kokybinj tyrimg buvo pasirinkta atlikti kiekybinj tyrimg naudojant anketinés apklausos
metodg. Pasirinkta anoniminé anketos rtsis, kai respondentai lieka neidentifikuotais. Respondentams
skirtoje anketoje bus pateikti tieck uzdaro, tiek atviro tipo klausimai. Kiekybinés anketinés apklausos
metodu bus apklausiami Kauno miesto darbingo amziaus dirbantys darbuotojai, siekiant istirti, kokie
yra organizaciniai pana$ias darbo funkcijas atliekanc¢iy vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacija

lemiantys veiksniai.
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Kiekybinio tyrimo tikslas — nustatyti veiksnius, veikian¢ius vyry ir motery darbo uzmokescio

diferenciacija.

Kiekybinio tyrimo uzdaviniai:
4. atskleisti vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacija;
5. identifikuoti veiksnius, veikiancius darbo uzmokestj;

6. empiriskai istirti kaip identifikuoti veiksniai veikia vyry ir motery darbo uzmokest;.

Kiekybinio tyrimo anketa sudaro 20 klausimy (2 priedas) i§ kuriy 19 uzdary ir 1 atviras
klausimas. Anketinés apklausos klausimynas suformuotas remiantis organizaciniy (objektyviy) bei
asmeniniy (subjektyviy) veiksniy lemianc¢iy vyry ir motery darbo uzmokesCio diferenciacijg
struktiriniu modeliu (zr. 3 pav.). Klausimai apima visas keturias strukttirinio modelio kryptis: imonés
charakteristika, darbo pobudj, darbuotojo konkurencinguma bei asmenines darbuotojo charakteristikas.
Visi respondenty pasirinkti veiksniai bus lyginami su jy nurodyty darbo uzmokesciu, taip bus siekiama
identifikuoti ry$j tarp darbo uzmokes¢io ir galimai jj lemian¢io veiksnio. 13-uoju klausimyno
klausimu: ,,Kaip manote kas veikia Jiisy darbo uzmokestj?*, respondenty bus praSoma i$ iSvardinty
visy identifikuoty 16-o0s veiksniy lemianc¢iy vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacija, pasirinkti
veiksnius, kurie jy nuomone veikia darbo uzmokescio diferenciacijg. Taip pat, nepazyméti veiksniai
respondenty nuomone darbo uzmokescio diferenciacijos neveikia. Labai svarbus 20-asis atviras
klausimas, kuriuo respondenty bus praSoma isreikS$ti savo nuomone, apie vyry ir motery darbo
uzmokescio diferenciacija, ar tokia diferenciacija egzistuoja dél lyties. Bus praSoma, kad respondentai
jvardinty kodéel pritaria arba nepritaria Siam teiginiui bei pateikty savo pastebéjimus, pasitilymus
tokiam vyry ir motery darbo uzmokeséio diferenciacijos sumazinimui ar panaikinimui.

Kiekybinio tyrimo imtis — Kauno mieste darbingo amzZiaus dirbantys zmonés (123).

Imtimi (generaline visuma) vadinama socialiniy objekty generalinés visumos dalis, atrinkta tirti
t. y. Kauno miesto uzimtieji darbuotojai — 150,6 tukst. (Lietuvos statistikos departamentas, 2017) Tai
tyrimui atrinkta visumos dalis, galinti tinkamai ir pakankamai atstovauti bei teikti reikalingg ir
patikimg informacija.

Kiekybinio tyrimo imtis nustatyta remiantis Paniotto formule (Kardelis, 2007; Valackiené,
2004):

_ 1
A2+1
N

n

kur :

n —imties dydis;
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A- imties paklaidos dydis (=0,09; kadangi $iuo tyrimu tiriama darbuotojy nuomon¢, 0 ne tam
tikri kiekybiniai parametrai, paklaidg galima didinti iki 9%).
N — generalinis visumos dydis (= 150,6 tukst. remiantis Lietuvos statistikos departamento (2017)

duomenimis).

1

= 1 = == 123
A?+— 0,097 +

n

1
150600

Anketingje apklausoje dalyvavo 155 respondentai, i§ kuriy 2 respondentai nepateiké visy
duomeny, taigi i§ viso apklausoje dalyvavo ir atsaké j anketinés apklausos klausimus — 153
respondentai. Toks respondenty kiekis leidzia pgristai teigti, kad atlikto tyrimo rezultatai yra tikslts ir
patikimi.

Anketiné apklausa buvo suformuota ir patalpinta internetinéje svetainéje www.manoapklausa.lt
nuo 2017 kovo 28 d. iki 2017 m. balandzio 4 d. Taip pat anketiné apklausa buvo platinama
socialiniame puslapyje www.facebook.com bei 4-iose jmonése vidiniais kanalais (el. pastu, intranetu ir
kt.).
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4. VYRU IR MOTERU DARBO UZMOKESCIO DIFERENCIACIJA
LEMIANCIU VEIKSNIU TYRIMO REZULTATALI IR DISKUSIJA

4.1. Vyry ir motery darbo uZmokescio diferenciacijg lemianciy veiksniy kokybinio tyrimo rezultatai

Tam, kad kokybinis tyrimas duoty kuo iSsamesnius ir tikslesnius rezultatus, buvo suformuota
labai pana$iy charakteristiky 6 respondenty grupé, kurig sudaré 3 vyrai bei 3 meterys. Fokus grupé
buvo formuojama i§ vienos Kauno mieste veikian¢ios jmonés darbuotojy dirbanciy vienoda arba
panaSy darba. Fokus grupés nariy amzius svyravo nuo 26 iki 56 mety, taigi respondentai atstovavo
didel¢ dalj amziaus grupiy. Kadangi respondentai turi daug panasumy ir atlieka vienoda arba panasy
darbg, jie gali puikiai jvertinti kiekvieno savo ir savo kolegy darbo uzmokesc¢ius bei identifikuoti
veiksnius lémusius vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacija.

Duomeny analizei tirti buvo taikytas struktiirinés analizés metodas, Sio metodo eigoje buvo
perklausomi garso jraSai, skaitomos fokus grupés tyrimo metu uzrasytos mintys, pastebéjimai,
respondenty komentarai ir kt. Duomenys analizuoti remiantis Zodziy konteksto, vidinio nuoseklumo ir
komentary daznumo kriterijais. Atliekant fokus grupés tyrimg buvo stengiamasi sistemiskai atsakyti |
klausimus:

e Kokius jau zZinomus veiksnius patvirtino arba paneigé fokus grupés metu gauti duomenys?

e Kokius jtarimus patvirtino arba paneigé fokus grupés tyrimo metu gauti duomenys?

e Kokie nauji veiksniai, veikiantys darbo uzmokes¢io diferenciacijg tarp vyry ir motery,

18ryskéjo?

Fokus grupés tyrimo jzanginé dalis skirta pasirengimui diskusijai. JoS metu moderatorius ir
tyrimo dalyviai trumpai prisistaté, susipazino, po to moderatorius supazindino tyrimo dalyvius su
fokus grupés diskusijos taisyklémis, informavo respondentus, jog pokalbis bus jraSomas bei
pasiteiravo ar jie néra prie$. Kadangi fokus grupés tyrimo pagrindis uzdavinys — issiaiskinti veiksnius
lemiancius vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacija, pirmiausia fokus grupés tyrimo dalyviy
buvo paraSyta atlikti vieng uzduotj (1 priedas). Uzduotyje buvo isvardinti 16 veiksniy lemianciy
vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacija, pagrindinis tikslas — iSsiaiSkinti ar respondentai
sutinka su iSvardintais veiksniais bei identifikuoti naujus galimus vyry ir motery darbo uzmokestj
lemiancius veiksnius arba iSgryninti veiksnius, kurie i§ iSvardinty, respondenty nuomone,
neveikiadarbo uzmokescio diferenciacijos. 7-oje lentel¢je pateikiami respondenty atsakymai j
jiems suformuotg uzduotj, matome kiekvieno respondento pasirinktus veiksnius bei jy numeracijg eilés

(reikSmingumo) tvarka, kai labiausiai reikSmingas veiksnys — 1.

40



7 lentelé. Fokus grupés tyrimo uZduoties rezultatai

Respondentai
Nr. Veiksnys
Nr. 1 Nr. 2 Nr. 3 Nr. 4 Nr.5 Nr. 6

1. | Imonés veiklos pobidis 11 8 7 16 - -
2. | Imonés dydis 12 - - 9 - -
3. | Veiklos sektorius 9 10 8 13 - -
4. | Kolektyviné sutartis - - - 10 10 -
5. | Pareigos 7 3 2 2 5 -
6 Pilna /' nepilna darbo dienos i i 9 15 6 i

trukmé

Pavojingos darbo salygos, darbas )
7 nakties metu, sunkiomis salygomis 6 ’ ! 6 1
8. | Konkretaus darbo verté 8 9 3 1 1 -
9. | Amzius - - - 11 3 3
10. | Darbo stazas 5 5 6 14 2 2
11. | ISsilavinimas, profesija 1 6 4 7 4 4
12 Seimyniné padétis ] ] ] g ] ]

" | (vaiky skaicius ir t.t.)

13, Darbo rezultatai (kokybé, 4 1 12 5 7 i

punktualumas)
14. | Darbuotojo kompetecijos 2 2 10 12 8 1
15. | Inovatyvumas 3 4 11 4 9 -
16. | Reliatyvi darbuotojo verté 10 11 5 3 - -

Fokus grupés tyrimo metu, respondenty buvo prasoma sunumeruoti 16 veiksniy lemianc¢iy vyry
ir motery darbo uzmokescio diferenciacijg nuo labiausiai reikSmingo — 1, iki maziausiai reikSmingo —
16. Taip pat respondenty buvo prasoma iSbraukti jy nuomoné tuos veiksnius, kurie vyry ir motery
darbo uzmokescio diferenciacijos neveikia arba jraSyti nepaminétus veiksnius, kurie jy nuomon¢ lemia
darbo uzmokescio diferenciacijg atsizvelgiant j darbuotojo lytj.

Remiantis 7-oje lenteléje pateikta respondenty informacija, galima iSskirti tai, jog 83,33 proc.
respondenty Seimyning padét] kaip veiksnj lemiant] vyry ir motery darbo uZmokescio diferenciacija
iSbrauke 1§ veiksniy saraSo. Imonés dydj bei kolektyvine sutartj kaip veiksnius nelemiancius vyry ir
motery darbo uzmokescio diferenciacijos iSbrauké 66,67 proc. visy respondenty. D¢l pilnos / nepilno
darbuotojy i8dirbto darbo laiko bei darbuotojy amziaus respondenty nuomonés pasiskirsté pusiau —
50 proc. respondenty iSbrauké Siuos veiksnius i§ pateikto sgraso, like 50 proc. Siuos veiksnius

sunumeravo, manydami, jog jie veikia vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacija (zr. 4 pav.).
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*Jmoneés veiklos pobudis o *Pareigos

«Jmonés dydis — «Full time (darbo diena pilna /
Veiklos sektorius R nepilna)

*Kolektyviné sutartis *Pavojingos darbo salygos

sKonkretaus darbo verté

Imonés
charakteristika

N 1T £

Darbo pobudis

Asmeniné ) \
darbuotojo Darbuotojo

charakteristika | | <onkurencingumas

* AmZius “Darbo rezultatai (darby
*Darbo stazas kokybé, punktualumas)
+I§silavinimas, profesija » Kompetencijos
«Seimyniné padétis (vaiky * Inovatyvumas

skaiCius ir pan.) *Reliatyvi darbuotojo verté

4 pav. Focus grupés eksperty atrinkty, organizaciniy (objektyviy) bei asmeniniu (subjektyviu), veiksniy
lemiané¢iy vyry ir moteruy darbo uZmokescio diferenciacija struktirinis modelis

Vertinant tyrime dalyvavusiy respondenty iSvardinty veiksniy iSdéstymg nuo reik§mingiausio,
matyti tai, jog vieningos nuomonés néra, beveik visi respondentai reikSmingiausiu jvardijo skirtingus
veiksnius. Pirmojoje vietoje buvo nurodomi tokie veiksniai kaip — pavojingos darbo salygos, darbas
nakties metu, sunkiomis salygomis (16,67 proc.), konkretaus darbo verté (33,33 proc.), darbuotojo
iSsilavinimas, profesija (16,67 proc.), darbo rezultatai (kokybé, punktualumas) (16,67 proc.) bei
darbuotojo kompetecijos (16,67 proc.). Antrojoje vietoje pagal reikSmingumg respondenty nuomone —
darbuotojy kompetencijos (33,33 proc.), darbuotojo uzimamos pareigos (33,33 proc.), darbo stazas
(33,33 proc.). Trecioje vietoje pagal respondenty nuomong iSsidésté tokie veiksniai kaip — darbuotojo
pareigos (16,67 proc.), atliekamo konkretaus darbo verté (16,67 proc.), Amzius (33,33 proc.),
darbuotojy inovatyvumas (16,67 proc.) bei reliatyvi darbuotojo verté (16,67 proc.). Ketvirtojoje vietoje
dazniausiai paminétais veiksniais buvo — darbuotojo iSsilavinimas, profesija (50 proc.), darbuotojo
atliekamo darbo rezultatai (kokybé, punktualumas) (16,67 proc.) bei darbuotojy inovatyvumas (33,33
proc.). Like i$vardinti veiksniai respondenty buvo sunumeruoti gana skirtingai, o kai kurie veiksniai i$
viso buvo iSbraukti kaip vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacijos neveikiantys (zr. 7 lenteléje).

Naudingumo tyrimui prasme dar viena labai svarbi focus grupés tyrimo dalis yra suplanuota
diskusija. Jos metu uzduodami plane numatyti klausimai, taciau dalyviai skatinami ne tik j juos
atsakinéti, bet ir diskutuoti tarpusavyje. Sios diskusijos metu naudojama ir projekciné technika —
sakinio uzbaigimas. Sios technikos pagalba galima iSgauti atviresnius klausimus, kadangi klausimai

yra netiesioginiai ir respondentai pasagmongje pateiktas projekcijas pritaiko savo pazitiroms iSsakyti.
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Taip pat diskusijos metu repsondentams diskutuojant ir po truputj priéjus prie vieningo atsakymo,
moderatorius uzbaigia diskusijg apie vieng klausima, uzduodamas patvirtinantj klausimg ar gerai
suprato kg diskusijos dalyviai noréjo pasakyti. Diskusijos apibendrinimo metu trumpai aptariami
diskusijos rezultatai, pasitikslinama, jsitikinama, jog viskas teisingai uzfiksuota, priimamos
preliminarios diskusijos i§vados. Sios dalies pabaigoje padékojama respondentams uZ dalyvavima
diskusijoje. Diskusijos klausimai iSdéstyti taip, kad savo chronologine seka atitikty tyrimo tikslui
pasiekti suformuluotus uzdavinius.

Fokus grupés tyrimas vyko darbo diena, darbo metu, kai visi respondentai gal¢jo susiburti }
komandg ir skirti laiko tyrimui atlikti. Taciau diskusija truko trumpiau nei planuota dél galimy
priezasCiy:

e Fokus grupés tyrime dalyvave respondentai pazinojo vieni kitus, kadangi dirba vienoje
jmong¢je vienodg arba panasy darba, todél susipazinimas buvo daug greitesnis nei planuota.

e Mazdaug po 30-ies minuciy diskusijos, atsakymai ir pokalbiai pradé¢jo kartotis, todél buvo
nuspresta diskusijg uzbaigti.

e Informacijos apibendrinimas tyrimo dalyviams atsakius j klausimus papildomy diskusijy ar
klausimy nepaskatino.

Diskusija vyko tvarkingai, visi dalyviai elgési mandagiai ir dazniausiai laikési visy nurodyty
taisykliy. Iskilusj Surmulj dél suintensyvéjusios diskusijos, moderatoré lengvai nuramindavo. Kadangi
fokus grupés diskusija yra priskiriama kokybinio tyrimo dizaino tipui, statistinés duomeny analizés

metodai interpretuojant diskusijos rezultatus néra taikomi. Todé¢l naudojamas turinio analizés metodas.

1. Kaip manote, ar Lietuvoje egzistuoja darbo uzmokescio diferenciacijos problematika?

Pirmiausia tyrimo dalyviy buvo paklausta ar apskritai Lietuvoje egzistuoja darbo uzmokeséio
diferenciacija. Dauguma tyrimo dalyviy nurodé, jog darbo uzmokesc¢io diferenciacija vienareikSmiskai
egzistuoja. Pridaré, jog tai priklauso nuo jvairiausiy veiksniy tokiy kaip ne vienodos darbo salygos,
pavyzdziui skirtingose jmonése darbo uZzmokstis gali kardinaliai skirtis, ypac privacigjame sektoriuje.
Nemaza dalis tyrimo dalyviy nurode, jog darbuotojy darbo uzmoekstis gali skirtis dirbant skirtinguose
regionuose, identifikavo netgi profesijas, kuriose jy nuomone jau€iama darbo uZmokesc¢io

diferenciacija atsizvelgiant bitent j vietove, kurioje yra dirbama.

2. Kaip manote, ar Lietuvoje egzistuoja darbo uzmokescio diferenciacija tarp panasias ar
vienodas pareigas uzimanciy darbuotojy?

Pasiteiravus tyrimo dalyviy apie jy nuomone dél Lietuvoje egzistuojancios darbo uzmokescio
diferenciacijos, kai darbuotojai dirba panasy ar vienoda darbg, daugumos nuomoné pasikartojo, jog
darbo uzmokestis, kad ir dirbant vienoda darba tikrai skiriasi atsizvelgiant j vietove, kurioje yra

dirbama, labiausiai akcentuota, jog didmiesCiuose uzdirbama daugiau. Dauguma tyrimo dalyviy
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nurodé, jog vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacija taip pat egzistuoja. Taciau pridaré, kad
tokia darbo uzmokescio diferenciacija priklauso nuo asmeniniy darbuotojy gebéjimy, jy kompetencijy,

fizinio pasirengimo ir Kity veiksniy.

3. Kokie Jitsy nuomone yra pagrindiniai darbo uzmokescio diferenciacijq lemiantys veiksniai?

Daugiausia focus grupés tyrimo dalyviy nurodé, jog darbo uzmokestis labiausiai priklauso nuo
regiono, miesto, kuriame darbuotojas dirba, tyrimo dalyvé pateiké pavyzdj, jog kaimo vietovése
darbuotojai gauna mazesnj darbo uzmokestj nei tokj patj darba dirbantys darbuotojai miestuose.

Tarp to pacio lygio darbuotojy darbo uzmokescio diferenciacija priklauso nuo atlikto darbo
kiekio, kokybés, punktualumo, nuo konkretaus darbo vertés (laiméty konkursy), nuo pacio darbuotojo
reliatyvios vertés, tyrimo dalyviai taip pat nurodé, jog darbo uzmokescio diferenciacija priklauso ir
nuo turimy, naudojamy darbo metu technologijy, kuo daugiau technologijy galima naudoti, tuo
darbuotojas bus naSesnis ir daugiau atliks darbo, kas didins darbuotojo darbo uzmokestj. Kiti focus
grupés tyrimo dalyviai i§skyré tokius veiksnius kaip asmeniniai darbuotojo sugebé¢jimai atlikti tam

tikrg darbg, darbuotojo kompetencijos bei darbuotojo imlumas tiek darbui, tiek inovacijoms.

4. Kokia Jiisy nuomoné apie diskriminacijq darbo vietoje? Kokios diskriminacijos rusys Jums
Zinomos is realios praktikos?

Diskusijos dalyviai i8gird¢ $§j klausima, nesudvejodami vienigu balsu teigé, jog

diskriminacijos darbe tikrai néra, tai buvo vieninga ir gana grieZta nuomong, po kurios focus grupés

tyrimo dalyviai j diskusija n¢jo.

5. Kaip manote, ar darbo uzmokescio diferenciacijg lemia darbuotojo Iytis? Kodél?

Atsakant j §] moderatoriaus pateikta klausima, diskusijos dalyviai vél gi buvo labai vieningi ir
uztvirtintai teigé, jog vyrai negauna didesnio darbo uzmokes¢io nei moterys, dazniausiai moterys
uzdirba daugiau nei vyrai, nes §ioje jmon¢je mokama uz atliktg darba, o ne uz i8dirbtas valandas. Taigi
Zinant, jog darbas yra jkainotas, darbo uzmokestis skaic¢iuojamas pagal atlikto darbo kiekj, kokybe ir

kt., neatsizvelgiant j darbuotojo lyt;.

moterys? Kodél?
Visi tyrimo dalyviai vieningai teigé, kad lytis neveikia vyry ir motery darbo uzmokescio
diferenciacijos, Siuo atveju moterys uzdirba netgi daugiau nei vyrai, focus grupés tyrimo dalyviy

teigimu lytis niekaip neveikia darbo uzmokescio.
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7. Jvardinkite, svarbiausius Veiksnius, kurie lemia darbo uzmokestj?

Pasak tyrime dalyvavusiy respondenty reikSmingiausi veiksniai lemiantys darbo uzmokescio
diferenciacija — pavojingos darbo salygos, darbas nakties metu, sunkiomis salygomis, konkretaus
darbo verté, darbuotojo iSsilavinimas, profesija, darbo rezultatai (kokybé, punktualumas) bei

darbuotojo kompetecijos.

4.2. Vyry ir motery darbo uZmokescio diferenciacija lemianciy veiksniy kiekybinio tyrimo

rezultatai

Atliekant kiekybinj tyrimg buvo apklausti 155 respondentai, i§ kuriy 2 respondentai nepateiké
visy reikiamy duomeny, todél galima teigti, jog j anketinés apklausos pateiktus klausimus (2 priedas)
i$ viso atsaké — 153 respondentai. Apklausoje dalyvavo 54 vyrai ir 99 moterys (zr. 5 pav.), respondenty

vidutinis amzius — 31,4 metai.

35,3%

= Vyrai
Moterys

64,7%

5 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal lytj

Kaip matyti i§ pateikto 5 pav. moteriSkosios lyties respondenciy buvo kur kas daugiau nei
vyrisSkosios lyties respondenty. Toks respondenty pasiskirstymas pagal lytj galimai iSryskéjo dél to, jog
apklausoje dalyvavo daugiausiai paslaugas teikian¢iy jmoniy atstovai t. y. netgi 49 proc. respondenty,
remiantis Bergmannu (1989) moterys dominuoja aptarnavimo, socialiniy paslaugy srityse. Likusiy

dviejy respondenty grupiy pasiskirstymas pagal jmonés veiklos pobiidj iSliko labai panaSus (zr. 6 pav.).

24,20%
26,80%
= Gamyba
Paslaugos
= Aptarnavimas
49,00%

6 pav. Respondenty pasiskirstymas pagal imonés veiklos pobiuidj
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Taip pat tyrimui atlikti respondenty buvo prasoma jvardinti koks yra jy vidutinis ménesinis

(neto) darbo uzmokestis (Zr. 7 pav.).

0 200 400 600 800 1000
Vidutinis ménesinis (neto) darbo uzmokestis, Eur
= Moterys 633,61
® Vyrai 974,65

7 pav. Respondenty vidutinis ménesinis (neto) darbo uZzmokestis pagal lytj

Pagal pateikta tyrime dalyvavusiy respondenty informacija apie jy gaunamg vidutinj meénesinj
(neto) darbo uzmokestj, galima teigti, jog vyrai uzdirba daugiau nei 1,5 karto uz moteris.

Apklausos klausimynas suformuotas remiantis teorinémis jzvalgomis, susidariusiomis
iSanalizavus moksling literatirg bei identifikavus veiksnius lemianéius vyry ir motery darbo
uzmokescio diferenciacija (zr. 3 pav.). Anketinéje apklausoje buvo uzduodami klausimai, kurie
atskleidé vyry ir motery patirtj, nuomong bei poziiirj j vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacijos
egzistavima ir egzistavimo prieZastis.

Imonés charakteristikos:

Pateikiant klausimus respondentams apie jmonés charakteristikas buvo analizuojama ir
vertinama vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacija atsizvelgiant j jmonés veiklos pobudj, dydj,
veiklos sektoriy bei tai ar jmonéje yra koletyviné sutartis. Apklausus respondentus apie jy vidutinj
ménesinj darbo uzmokestj ir jvertinus tirtas jmones pagal jy dydj i$ pateikto 8 paveikslo matyti, jog
vyry vidutinis ménesinis (neto) darbo uzmokestis didelése jmonése yra didziausias, ta¢iau motery
atvirkc¢iai, vidutinis ménesinis (neto) darbo uzmokestis tarp apklaustyjy respondenty yra didziausias

mazose jmonese.

1000 942,22
825,7
2 800 693,18676,22
o)
= 600
2 u Vyrai
‘w5 400
E m = Moterys
= 200
£
2 0
> Didelé jmoné Vidutiné jmoné Maza jmoné
(nuo 251 darbuotojo ir daugiau) (nuo 51 iki 250 darbuotojy) (iki 50 darbuotojy)

8 pav. Vidutinio ménesinio vyry ir motery (neto) darbo uZmokescio palyginimas jvertinus imonés dydj
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Vertinant jmonése integruotas kolektyvines sutartis, sickiama identifikuoti ar yra rySys tarp vyry

ir motery darbo uzmokescio diferenciacijos ir kolektyvinés sutarties imonéje egzistavimo.

1039,41 1049,19

T 1000,00 946,67
£ 747,78
2 80000 709,00 654,62 637,32
S = 544,83
% .5 600,00 .
£ = = Vyrai
=l 8 400,00 Moterys
£ 200,00
5
= 0,00

Kolektyviné sutartis yra, Kolektyviné sutartis yra, Néra Nezinau

bet nesu pasirases (-iusi)  esu pasirases (-iusi)

9 pav. Vidutinio ménesinio vyru ir motery (neto) darbo uzmokescio palyginimas jvertinus
imonés kolektyvine sutartj

Pagal pateiktg respondenty informacija, kuri atsispindi 9 paveiksle, aiskaus skirtumo tarp vyry ir
motery vidutinio ménesinio (neto) darbo uzmokes¢io nematyti, taciau isryskéja tai, jog vyry vidutinis
meénesinis (neto) darbo uzmokestis yra didziausias tose imonése, kuriose néra kolektyvinés sutarties.
Motery vidutinis ménesinis (neto) darbo uzmokestis deja yra maziausias tose jmonése, kuriose jy

teigimu néra aiSku ar tokia sutartis yra, t. y. respondentés nezino apie tokios sutarties egzistavima.

Asmeninés darbuotojo charakteristikos:

Pateikiant respondentams klausimus apie asmenines darbuotojo charakteristikas buvo
analizuojama ir vertinama vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacija atsizvelgiant i darbuotojo
amziy, darbo staza, iSsilavinimg bei Seimynin¢ padéti. Respondenty dalyvavusiy apklausoje amzius
svyravo nuo 17 iki 71 mety, vidutinis respondent amzius — 31,4 mety. Pateiktoje 10 pav. matomas
akivaizdus skirtumas tarp vyry ir motery vidutinio ménesinio (neto) darbo uzmokescio atsizvelgiant |

darbuotojy amziaus grupes.

61 m. ir daugiau 20 OO692,50
530,
56-60 m. W 1000]00
51-55m. el 000,00
46-50 m. —620’00 890,00

41-45m. _670788,00

36-40 m. W 1087,50 Moterys

31-35m. —2 ® Vyrai
687,95 259,00

26-30m. e 060,56

21-25m. _597'35 821,05

850,00

Respondenty amzius

ki20 m. s 420,00
0,00 500,00 1000,00 1500,00 2000,00

Vidutinis ménesinis (neto) darbo uzmokestis, Eur

10 pav. Vidutinio ménesinio vyry ir motery (neto) darbo uZzmokescio, Eur palyginimas jvertinus
respondenty amzZiy
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I$ pateikty respondenty atsakymy akivaizdziai matyti, jog moterys visose amziaus grupése
uzdirba daug maziau nei vyrai. ISimtis iki 20 m. respondentai, $ioje kategorijoje vyriskosios lyties
respondentas buvo tik vienas bei 61 m. ir daugiau, Sioje kategorijoje apskritai apklausoje nedalyvavo
nei vienas vyriSkosios lyties respondentas, todél Siuos duomenis galima laikyti nepatikimais. Taip pat
rySkiausiai iSsiskirianti kategorija, tai 31-36 m. amziaus vyrai, kurie S§iais gyvenimo metais
vidutiniSskai uzdirba 2259 Eur atskai¢ius mokescius. Motery vidutinis ménesinis (neto) darbo
uzmokestis diziausias 3640 m. amziuje — 850 Eur, t. y. daugiau nei du su puse karto mazesnis
vidutinis ménesinis (neto) darbo uzmokestis nei vyry.

Tyrimo metu taip pat jvertinta vyry ir motery darbo uzmokesCio diferenciacija atsizvelgiant |
darbuotojy i8dirbtg laika t. y. j darbuotojy darbo staza jmonéje (11 pav.).

1800,00 1697,27
1600,00
1400,00

1200,00

1000,00 950,00

1000,00
815,00 818,57
800,00 743,33 .
600,00 561,59 : 540,00 Moterys
400,00
200,00
0,00
0,00

Iki 1 mety Nuo 1 m. Nuo 3 m. Nuo 5 m. Nuo10m.  Nuo15m. 20m. ir
iki 3 m. iki5m. iki 10 m. iki 15 m. iki 20 m. daugiau

Vidutinis ménesinis (neto) DU, Eur

Darbo stazas

11 pav. Vidutinio ménesinio vyry ir moteru (neto) darbo uZmokescio palyginimas jvertinus respondenty
darbo staza

Pagal 11 paveiksle pateiktg informacijg matomas Zenklus vyry vidutinio menesinio (neto) darbo
uzmokescio i$siskyrimas darbo stazui pasiekus 5-10 m. tiek tarp vyry, tiek tarp motery. Taip pat
galima pastebéti ir tai, jog vyry vidutinis meénesinis (neto) darbo uzmokestis su iSdirbtu darbo stazo
augimu taip pat auga, taciau apie moteris to pacio pasakyti negalima. Motery vidutinis ménesinis
(neto) darbo uzmokestis nuo jsidarbinimo iki 3—5 m. auga, tuomet pradeda kristi ir vél kilti. Ypaé
akivaizdi vyry ir motery darbo uzmokesc¢io diferenciacija pastebima 5-10 mety darbo stazo metu,
tuomet 1§ apklaustyjy respondenty — vyry vidutinis ménesinis (neto) darbo uzmokestis yra didZiausias,

0 metery pats maziausias.
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12 paveiksle pateikta informacija apie viduting ménesing vyry ir motery (neto) darbo

uzmokescio diferenciacijg atsizvelgiant i darbuotojy iSsilavinimg.

Kita

e ——— 920,00
650,00
Magistro laipsnis 681,30
e 885,33
R ys
653,00
Aukstesnysis (dabar - aukstasis 535,00
koleginis) i$silavinimas 990,00 = Moterys
Profesiné kvalifikacija 617,50 .
L 1456,28 Vyrai
Nebaigtas aukStesnysis (dabar - 625,00
aukstasis koleginis) i$silavinimas = 818,00

Vidurinis i$silavinimas 600,00

842,22
0,00 200,00 400,00 600,00 800,00 1000,00 1200,00 1400,00 1600,00

Vidutinis ménesinis (neto) DU, Eur

12 pav. Vidutinio ménesinio vyry ir motery (neto) darbo uzmokesc¢io palyginimas jvertinus respondenty
iSsilavinima

Analizuojant vidutinj ménesinj vyry ir motery (neto) darbo uzmokestj atsizvelgiant i darbuotojy
i$silavinimg iSrySkéja tai, jog vyriskosios lyties darbuotojai beveik visose iSsilavinimo Sakose gauna
didesn] vidutinj ménesinj (neto) darbo uzmokestj nei moterys. Tyrimo metu nepasitvirtino ir tai, jog
darbuotojai turintys aukStesnj iSsilavinimg gauna didesnj darbo uzmokesti nei turintys Zemesnj
i§silavinimg. 12 paveiksle matyti, jog tarp respondenty pateiktos informacijos iSsiskyré vyrai turintys
profesine kvalifikacija, jie Siuo atveju uzdirba daugiausiai i§ visy kategorijy, taip pat toje pacioje
kategorijoje moterys turinCios profesinj iSsilavinimg gauna daugiau nei 2 kartus mazesnj darbo

uzmokestj.

1296,69

Eur

~ 1200,00

864,86

900,00

600,00 m Vyrai

= Moterys
300,00

Vidutinis ménesinis (neto) DU

0,00
Turi vaiky Neturi vaiky

Informacija apie Seimyning padétj
13 pav. Vidutinio ménesinio vyruy ir motery (neto) darbo uZmokescio palyginimas jvertinus respondenty

Seimynine padétj
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Vertinant respondenty pateikta informacija apie jy Seimynine padétj (zr. 13 pav.) galima teigti,
jog tiek vyrai, tiek moterys turintys bent po vieng vaikg uzdirba daugiau uz tuos respondentus, kurie
vaiky neturi. Zinoma, matyti ir tai, jog tarp vyry, turinéiy ir neturinéiy vaiky, vidutinio ménesinio
(neto) darbo uzmokescio diferenciacija yra didelé, taciau apie moteris to paties pasakyti negalima,
moterys turinCios vaiky gauna tik Siek tiek didesnj vidutinj ménesinj (neto) darbo uzmokestj nei
neturin¢ios vaiky, todél galima daryti prielaida, jog Sis Seimyninés padéties veiksnys motery darbo

uzmokescio nediferencijuoja.

Darbo pobidis:

Pateikiant klausimus respondentams apie jy atlickamo darbo pobiidj buvo analizuojama ir
vertinama vyry ir motery darbo uzmokes¢io diferenciacija atsizvelgiant j darbuotojo uZimamas
pareigas, dirbta laika t. y. darbo dienos ilguma, pavojingas darbo salygas bei konkretaus darbo verte.

8 lentelé. Vidutinio ménesinio vyry ir motery (neto) darbo uZmokescio, Eur palyginimas jvertinus
respondenty uZimamas pareigas

S tinis ménesinis (neto) DU, Eur Vyrai Moterys
Direktorius 2092,33 1230,00
Vadovas, padalinio vadovas, pavaduotojas 1197,86 778,33
Buhalteris - 618,33
Ekonomistas - 825,00
Teisininkas 875,00 600,00
Vyr. specialistas, specialistas 685,56 586,10
Administratorius - 558,00
Inzinierius 755,00 650,00
IT specialistas 754,00 700,00
Tarnautojas 536,67 477,14
Technikas 420,00 900,00
Vadybininkas 800,00 500,00
Konsultantas - 420,00
Meistras 902,86 700,00
Sandélininkas 1000,00 -
Stalius 1800,00 -
Restorano darbuotojas - 447,50
Teksto redaktorius - 397,00
Kineziterapeutas - 500,00

IS suformuotos 8 lentelés galime identifikuoti, jog kartojasi jau anksciau tyrimo metu pastebétas
reiSkinys, kai jvertinus vienodas sglygas vyrai gauna didesnj vidutinj ménesinj (neto) darbo uzmokestj
nei moterys. Taip pat aktualus ir svarbus faktas, jog i§ pateiktos informacijos galima i$skirti pareigas,
kuriose vyrauja vyriskoji ir moteriskoji lytis. Pavyzdziui vyry uZimanciy buhalterio, ekonomisto,
administratoriaus, restorano darbuotojo, teksto redaktoriaus bei Kkineziterapeuto pareigas tarp
respondenty nebuvo nei vieno, kaip ir sandélininko bei staliaus pareigas uzimanciy motery, kuriy tarp

respondenciy taip pat nepasitaiké. Zvelgiant j likusias respondenty uzimamas pareigas, i$gryninamas
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faktas, jog visose iSskyrus vieng pareigybe (technikas) — vyrai gauna didesnj vidutinj ménesinj (neto)
darbo uzmokestj nei moterys.

1400,00
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= 1200,00
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2 800,00 771,33 774,29
a ' 614,80
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=
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Dirbu pilna darbo laika (40 val. Dirbu daugiau nei pilng darbo Dirbu ne pilng darbo laika
per darbo savaitg) laikg (daugiau nei 40 val. per (maZiau nei 40 val. per darbo
darbo savaite) savaite)

14 pav. Vidutinio ménesinio vyry ir motery (neto) darbo uZmokescio palyginimas jvertinus respondenty
iSdirbta pilna / nepilng darbo laika

Taip pat aktualus bei diskutuotinas klausimas — darbuotojy i$dirbtas darbo laikas, t. y. darbuotojy
dirbanc¢iy daugiau nei nustatyta Lietuvos Respublikos jstatymais (40 val. per darbo savaite) darbo
apmokéjimas yra individualus. Remiantis 14 paveiksle nurodyta informacija, galima teigti, jog
darbuotojai dirbantys daugiau nei pilng darbo laika t. y. daugiau nei 40 val. per darbo savaite, i§ tiesy
gauna didesnj vidutinj ménesinj (neto) darbo uzmokestj nei dirbantys pilng darbo laikg (40 val. per
savait¢) ar nepilng darbo laikg (maziau nei 40 val. per darbo savaitg). Taciau vél matoma darbo
uzmokescio diferenciacija tarp vyry ir motery, lyginant vienodus veiksnius. Vyrai visais atvejais gauna
didesnj vidutinj ménesinj (neto) darbo uzmokesti uz moteris. Galima iSskirti ir tai, jog vyrai uzdirba
daugiau dirbdami ne pilng darbo laika (maziau nei 40 val. per darbo savaite) nei moterys dirbancios

pilng darbo laikg (40 val. per savaite).

9 lentelé. Respondenty vidutinio ménesinio darbo uZmokescio palyginimas atsizZvelgiant j darbuotojo

vertinimg
Vertinimas Vidutinis ménesinis (neto) DU, Eur Vyrai Moterys
Esu vertinama (-s) kaip asmenybé 832,17 680,19
Esu vertinama (-s) kaip darbuotojas 900,33 689,81
Esu vertinama (-s) pagal atlikto darbo kokybe 824,62 692,53
Esu vertinama (-s) pagal atlikto darbo punktualumag 870,00 660,11
NeZinau ar esu vertinama (-S) 904,55 659,47
Nesu vertinama (-S) - 578,33

Analizuojant respondenty dalyvavusiy apsklausoje atsakymus apie jy vertinima darbe, galima
teigti, jog pagal 9-oje lenteléje pateiktg informacijg pasitvirtino — vyrai gauna didesnj vidutinj ménesinj

darbo uzmokest] nei moterys, nepaisant to, kad vyrai netgi nezino ar yra vertinami. Pagal pateikta
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informacijg, vyrai, kurie neZino ar apskritai yra vertinami gauna didesnj vidutinj ménesinj darbo
uzmokestj nei moterys, kurios yra vertinamos kaip asmenybés, darbuotojos, pagal atlikto darbo kokybe
bei pagal atlikto darbo punktualuma.

Vertinant darbuotojy konkurencinguma, buvo suformuoti tiek pozityvis, tiek negatyvis teiginiai
apie darbo rezultatus, jy vertinimg, darbuotojy kompetencijas, inovatyvuma ir kt. bei respondenty buvo

prasoma pagal keturbalg skal¢ nurodyti savo sutikimo ar nesutikimo su kiekvienu teiginiu laipsnj.

10 lentelé. Respondenty nuomonés apie darbuotojy konkurencinguma, proc.

Labiau Labiau
Nesutinku | nesutinku sutinku nei | Sutinku
nei sutinku nesutinku
AS esu konkurencinga asmenybé 8,5 11,8 38,6 41,2
AS esu inovatyvi asmenybé 4,6 11,1 44 4 39,9
Konkurencija tarp darbuotoju yra reikalinga 11,8 11,1 43,1 34,0
AS manau, jog imonéje reikia digti inovacijas 2,0 4,6 25,5 68,0
Mano atliekamas darbas yra vertinamas 9,2 14,4 35,3 41,2
Kolektyviné sutartis apsaugo darbuotoja nuo galimo 118 203 4192 268
neteiséto DU diferenciavimo ' ' ' '
AS greitai mokausi 2,6 52 24,2 68,0
Darbe as$ skatinu inovacijy diegima 8,5 12,4 48,4 30,7
Moterys yra konkurencingesnés nei vyrai 21,6 22,9 34,6 20,9
Vyrai yra inovatyvesni nei moterys 24,2 28,8 33,3 13,7
AS esu patenkintas savo darbo uZmokes¢iu 31,4 28,1 26,8 13,7
Manlo darbinéje aplinkoje yra pasitaike diskriminacijos 35.9 24.8 20,9 183
atveju
AS pats tvasu dlskl“1m¥nl{0:|amas darbe, todél gaunu mazesnj 69,3 14,4 9.2 72
darbo uzmokestj nei Kiti
Lytis yra svarbus veiksnys vertinant darbo uZmokesc¢io dydij 48,8 20,9 19,0 11,8
Motevrys uzZdirba maziau nei vyrai dirbdami tg patj ar 34,6 17,0 275 20,9
panasy darba

IS pateiktos respondenty informacijos (zr. 10 lenteléje), galima teigti, jog tyrime dalyvave
darbuotojai yra konkurencingos asmenybés — 41,2 proc. visiSkai sutiko, o 38,6 proc. respondenty
nurodé, jog labiau sutinka nei nesutinka su teiginiu, jog yra konkurencinga asmenybé. Labai panasiai
atsakymai pasiskirsté ir dél darbuotojy inovatyvumo, tyrime dalyvave darbuotojai linkg teigti, jog yra
inovatyvios asmenybés ir netgi 68,0 proc. respondenty nurodé, jog inovacijos yra jmonei yra
reikalingos. Galima isskirti ir tai, kad respondenty praktikoje su diskriminacija darbe yra susidiirg
patys (7,2 proc.) ir nurod¢, jog deél tam tikros diskriminacijos yra gaunamas mazesnis darbo
uzmokestis, taciau 69,3 proc. respondenty nurod¢, jog niekada néra susidiir¢ su diskriminacija darbe.
Taip pat 48,8 proc. respondenty nurodé, kad darbuotojo lytis niekaip neveikia darbo uzmokescio ir
34,6 proc. visy respondenty dalyvavusiy apklausoje paneigé teiginj, kad moterys uzdirba maZziau nei
vyrai dirbdami tg patj ar panaSy darba.

Siekiamt iSanalizuoti respondenty nuomong, pozitirj apie tai, kas veikia vyry ir motery darbo
uzmokescio diferenciacija buvo praSoma i$ pateikto veiksniy sgraso iSrinkti tuos veiksnius, kurie jy

nuomone veikiancius vyry ir motery darbo uzmokesc¢io diferenciacija.
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11 lentelé. Respondenty (iSskiriant vyry ir motery) nuomoné apie veiksnius lemiancius vyry ir motery
darbo uZmokescio diferenciacijai, proc.

Respondentai Vyrai Moterys Visi respondentai
Veiksniali (54) (99) (153)
Imonés veiklos pobiuidis 38,9 354 9,6
Imonés dydis 20,4 22,2 5,5
Veiklos sektorius 31,5 27,3 7,7
Kolektyviné sutartis 5,6 51 1,4
Pareigos 68,5 50,5 14,9
Darbo dienos trukmé 33,3 23,2 7,0
Pavojingos darbo salygos 20,4 10,1 3,6
Konkretaus darbo verté 27,8 21,2 6,2
Reliatyvi darbuotojo verté 16,7 9,1 3,1
Darbuotojo iSsilavinimas 18,5 25,3 6,0
Darbuotojo amZius 3,7 7,1 1,5
Darbuotojo lytis 1,9 7,1 1,4
Darbuotojo Seimyniné padétis 3,7 3,0 0,9
Darbuotojo kompetencijos 44,4 39,4 10,8
Darbuotojo inovatyvumas 29,6 17,2 5,5
Darbo rezultatai (kokybé, punktualumas) 51,9 53,5 13,9

Vertinant pateiktos 11 lentelés duomenis i§ visy repsondenty pateikty atsakymy galima iSskirti
tris veiksnius, kurie labiausiai veikia vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacijg t. y. darbuotojo
uzimamos pareigos — 14,9 proc. visy respondenty balsy, darbuotojo atliekamo darbo rezultatai (darby
atlikimo kobybé, punktualumas) — 13,9 proc. visy respondenty balsy bei darbuotojy kompetencijos —
10,8 proc. Analizuojant vyry ir motery nuomong¢ apie veiksnius lemiancius jy darbo uzmokescio
diferenciacijg iSrySkéja tai, jog vyry nuomone darbuotojo pareigos (netgi 68,5 proc.) yra svarbiausias
veiksnys lemiantis darbo uzmokescio diferenciacija,antroje vietoje dazniausiai nurodytas veiksnys —
darbuotojy atlickamo darbo rezultatai (darbo kokybé, punktualumas) vyry nuomoné taip pat yra labai
svarbus veiksnys lemiantis vyry ir motery darbo uzmoescio diferenciacija uz kurj pasisaké — 51,9 proc.
tyrime dalyvavusiy vyry. Treéiojoje vietoje, 44,4 proc. tyrime dalyvavusiy vyry nuomone yra labia
svarbi darbuotojo kompetencija. Analizuojant ty paciy veiksniy, lemianciy vyry ir motery darbo
uzmokescio diferenciacijg, motery vertinimg galima identifikuoti tai, jog visi trys reikSmingiausi
motery iSkirti veiksniai yra tie patys kaip ir vyry, vienintelis skirtumas tai veksniy iSsidéstymas,
eiliSkumas. Tyrime dalyvavusiy motery nuomone svarbiausias veiksnys — darbuotojo atlikto darbo
rezultatai (53,5 proc.), antrojoje vietoje motery vertinimu — darbuotojo uzimamos pareigos (50,5
proc.), taip pat nemaziau svarbus veiksnys surinkes 39,4 proc. visy tyrime dalyvavusiy motery

jvertinimg liko darbuotojo kompetencijos.
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Darbo pobudis

* AmZius “Darbo rezultatai (darby
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*I$silavinimas, profesija » Kompetencijos
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skaiCius ir pan.) *Reliatyvi darbuotojo verté

15 pav. Anketinés apklausos tyrimo dalyviy atrinkty, organizaciniy (objektyviy) bei asmeniniy
(subjektyviu), veiksniy lemianc¢iy vyry ir motery darbo uZmokescio diferenciacijg struktiirinis modelis

Taigi remiantis 15 paveiksle pateiktais kiekybinio tyrimo dalyviy duomenimis identifikuota, jog
vyry ir motery darbo uzmokesc¢io diferenciacija labiausiai lemia tokie veiksniai — jmonés veiklos
pobudis, darbuotojy pareigos, darbo rezultatai (darby kokybé, punktualumas) bei kompetencijos. Pasak
kiekybinio tyrimo dalyviy like veiksniai darbo uzmokestj taip pat veikia, taciau ne taip stipriai kaip
pastarieji.

Anketinéje apklausoje buvo suformuotas vienas atviras klausimas, kuris leido respondentams
i§sakyti savo nuomong¢ atvirai, neapribojant galimais pasirinkimo variantais ar i§ anksto
nesuformuojant jy tam tikro poziiirio. Atviru klausimu respondenty buvo praSoma iSreiksti savo
asmening nuomong apie vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacija, nurodyti ar toks darbo
uzmokescio skirtumas dél lyties egzistuoja, jeigu egzistuoja, tai kodé¢l. Taigi, aptarsime tyrimo metu
gautas vyry ir motery nuomones bei jas palyginsime. Zemiau pateikta informacija yra $aliska
respondenty nuomoné.

Pradedant analizuoti ir vertinti motery pateikta nuomone¢ apie egzistuojancig vyry ir motery
darbo uzmokescio diferenciacijg iSryskeéja, jog 1§ pasisakiusiyjy 55 motery Siek tiek daugiau nei puse —
28 moterys pritaré tam, kad skirtumas tarp darbo uzmokescio atsizvelgiant i darbuotojo lyti egzistuoja.
Apklausoje dalyvavusiy motery nuomone vyrai tiesiog nedirbs uz tam tikrg darbo uzmokestj, uz kurj
sutinka dirbti moterys, nes jos kitos iSeities neturi, o jmoniy vadovams tai yra patogu. Taip pat
nurodoma, jog profsajungy yra labai mazai, o tos, kurios veikia yra lojalios jmonés vadovybei, kas yra
nepalanku darbuotojui. Dar vienas astrus pozitiris — darbo uzmokescio diferenciacija yra nuo seno

nusistovéjes pozitris, kad moterys turi uzdirbti maziau nei vyrai. Kitos respondentés pasisako, jog
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diferenciacija yra iSlikusi nuo seno, taciau Siuolaikinéje miisy visuomenéje vyriSkosios lyties
pranasumas po truput] maz¢ja. Buvo iSsakyta daug jvairiy nuomoniy, motery teigimu vyry darbo
uzmokestis yra didesnis nei motery, netgi tuo atveju, kai vyry zinios ir geb&jimai lyginant su motery
yra zemesni. Moterys pasisako ir uz tai, jog darbo uzmokestis priklauso nuo atliekamo darbo ir jo
kokybés, o vyrams yra suteikiamos palankesnés soacialinés salygos, darbiné aplinka, todél vyrai
pasiekia geresniy darbo rezultaty. Kartojasi motery nuomong, jog vyry ir motery darbo uzmokescio
diferenciacija egzistuoja, nes vyrams yra jprasta mokéti daugiau nei ta pati darbg atlickanc¢ioms
moterims. Taip pat vyrauja tokia nuomoné, jog vyrai yra Seimos maitintojai, jie privalo iSlaikyti tiek
savo gyvenimo partnere, tiek savo vaikus, jie gali skirti daugiau laiko darbui nei Seimai, atvirksciai
negu moterys bei vyrai yra agresyvesni uz moteris ir gali iSsireikalauti jiems priklausanciy teisiy,
moterys yra maziau reiklios kitiems nei sau, todé¢l jos neiSaukstina savo pasiekimy kaip vyrai.

Taip pat, tyrimé dalyvavusios moterys pasisaké ir uz tai, kad visais laikais vyrai gaudavo didesnj
darbo uzmokestj nei moterys, diferenciacija tarp ly¢iy tikrai egzistuoja ir vis didéja dél neobjektyviy
nuo darbuotojo nepriklausanciy priezasciy.

Kita vertus, 27 tyrime dalyvavusios respondentés nebuvo tokios kategoriskos. Nepritarusios
teiginiui — moterys argumentavo, jog jeigu ir egzistuoja vyry ir motery darbo uzmokescio
diferenciacija tai tikrai ne visose jmonése, nes yra labai gerai savo darbg atliekanéiy ir iSmanciy
motery uzimanc¢iy vadovaujancias pozicijas ir uzdirbancias daugiau nei vyrai. Taip pat motery teigimy
vyrai gauna didesnj darbo uzmokestj uz moteris tuose darbuose, kuriuose yra reikalinga fiziné vyriska
jéga, dirbama pavojingomis salygomis ir kt., kas teisiSkai yra paaiskinama, pagrindziama. Kalbant
apskritai moterys pabréZia, jog vyriSkosios profesijos, neretais atvejais netenkinanc¢ios moteriskojo
darbinio poreikio, yra geriau apmokamos, todél vyrai turi didesnes galimybes uzdirbti daugiau, taciau
taip néra jvertinamas vienodas ar panaSus vyry ir motery atlickamas darbas. Moterys jvertinusios
uzsienio kapitalo jmonése egzistuojancias tvarkas nurodé, jog néra svarbi darbuotojo Iytis, vyrai ir
moterys yra vertinami vienodais principais. Likusios respondentés kategoriSkai nurodé, jog
diferenciacijos tarp vyry ir motery darbo uzmokesc¢io néra, nes darbo uzmokestis yra skiriamas uz
atlikto darbo kokybe, punktualumg, darbuotojo kompetencijas, iSsilavinima, uzimamas pareigas ir
panaSius veiksnius.

Be abejo nemaza dalis repsondenty nurodé¢, jog vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacija
egzistuoja — vyrai uzdirba daugiau nei moterys, taciau jvardinti ar kitaip apibrézti prieZas¢iy, kodél taip
yra negaléjo.

Analizuojant 27 vyry nuomong¢ pasisakiusiy apie vyry ir motery darbo uZmokescio
diferenciacijos egzistavimg paaiskéjo, jog 11 vyry teigimu darbo uZmokesCio diferenciacija
atsizvelgiant | darduotojo lyt] egzistuoja. IS atlikto tyrimo rezultaty matyti, jog vyrai labiau linke teigti,

jog lytis neveikia darbo uzmokescio diferenciacijos. Teigiama, jog poziliris j moteris yra islikes nuo
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senoves, kai moterys augindavo vakus, prizitiréjo namus ir uzsiémé tik namy ruoSos darbais. Daugelis
repsondenty nurodé, kad vyry ir motery darbo uzmokes¢io dierenciacija egzistuoja, bet kodél
egzistuoja, plaiau paaiskinti negaléjo. Kity teigimu vis dar gaji nuomong, jog moterys — Silpnoji Iytis,
todél jos uzdirba mazesnj darbo uzmokestj nei vyrai. Tyrime dalyvave respondentai taip pat nurodé,
kad vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacija egzustuoja, nes tai daznu atveju priklauso nuo
didesnio vyry noro siekti, augti, greiciau kilti karjeros laiptais. Vyrai yra labiau link¢ rizikuoti nei
moterys, 0 moterims reikia stabilumo, taip pat moterys dazniau nei vyrai linkusios paaukoti savo
karjerg dél Seimos gerovés (pavyzdziui: néStumas, vaiko auginimo, priezitiros atostogos, Seimos nario
slaugymas ir kt.), kai tuo tarpu vyrai gali dirbti ir uzdirbti pinigus, Kilti karjeros laiptais.

Respondenty iSsakyta nuomone darbo uzmokescio diferenciacija egzistuoja ir to nepaneigsime,
vien i§ publikuojamos statistikos aiSkiai matyti — pagal lytj ir gaunama darbo uzmokestj. Vyry ir
motery darbo uzmokescio diferenciacijos galimos priezastys:

1. Nuo seno nusistovéjes stereotipas, kad vyras geriau, nasiau dirba ir turi daugiau uzdirbti (po
truputj, kai kuriose Salyse, §is stereotipas jau nyksta arba visai jo nesijaucia, daugiausiai jauc¢iamas
stereotipo iSnykima Skandinavijos Salyse).

2. Dalis tam tikry profesijy, darby tokiy kaip inzinerija, statyba ir kt. yra vyriskos profesijos, ten
reikia daugiau fizinés jégos ir didesnés iSvertmeés, Siuo atveju vyrai yra neretai pranaSesni uZ moteris,
todél ir didzioji dalis darbo uzmokescio Siose profesijose, sektoriuose, darbuose tenka vyrams.

3. Darbo uzmokescio diferenciacijg lemia ir motery néStumas, vaiko auginimo, prieziliros
atostogos, kuriy labai vengia privacios jmonés, darbdavys tai traktuoja kaip neigiama veiksnj moters
karjeroje. Darbdavys linkes skeptiSkiau vertinti jauna, neiStekéjusig ir vaiky neturinig moterj nei
vyriSkosios lyties darbuotoja.

4. Vertinant imigrantus atvykusius dirbti j Lietuva, vyrai imigrantai taip pat gauna didesnj darbo
uzmokest] nei moterys imigrantés todé¢l, kad Sie daZniausiai dirba statyby sektoriuje, kuris priskiriamas
vyriskajai profesijai, 0 moterys aptarnavimo sektoriuje (kambariy tvarkytojomis ir pan.), kur remiantis
teorija Zinome, kad darbo uzmokestis yra mazesnis.

5. Ivertinus motinystés atostogas, moterys augindamos vaika (vienam vaikui skiriami apie 2
metai) praranda galimybe arba bent jau suprastéja salygos Karjeros siekimui, jeigu auginami 2 vaikai ir
daugiau, tuomet prarandamas dar didesnis laikotarpis, tuomet moteris nedirba, per §j laikotarpj vyras,
kuris néra vaiko auginimo atostogose turi puikig galimybe kilti karjeros laiptais ir gauti didesnj darbo
uzmokestj, o moterims grjzusioms po tokiy atostogy daznu atveju tenka adaptuotis, prisitaikyti prie
naujoviy, pakeitimy ir dar daug panasiy veiksniy, dél kuriy yra sunkiau ir pailgéja karjeros siekimo
terminai.

6. Respondenty nuomone moterims, dél psichologijos, kuri skiriasi nuo vyriskosios psichologijos

yra sunkiau priimti ryztingus sprendimus, jos daugiau, dazniau dvejoja, daug karty apmasto, svarsto
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dél tam tikry sprendimy priémimo ir pan., todél ir vadovais, direktoriais netgi prezidentais dazniau
tampa vyrai nei moterys.

7. Didelés reikSmes turi ir religiniai jsitikinimai, pagal tam tikrus religinius jsitikinimus moterys
negali uzdirbti daugiau nei vyrai, turi maziau teisiy ir pan.

8. Dar vienas nusistovejes senas poziiiris, jog jeigu moteris gyvena su vyru ir uzdirba daugiau uz
vyra, tai tampa psichologiniu barjeru tarp jy santykiy, vyras jauciasi blogai, nes pagal nusistovéjusius
stereotipus vyras privalo iSlaikyti Seimg. Kita vertus dauguma motery uzdirbdamos maziau uz vyrus,
save nuvertina ir nebesiekia didesnio darbo uzmokes¢io, nerodo ryzto, nes priima tai kaip minéta
nusistovejusiy stereotipg — vyras yra Seimos galva, jis turi daugiau uzdirbti ir taip yra islaikomas
balansas Seimoje.

Tyrimo dalyviai iskélé klausima diskusijai ar vyrai tikrai néra geresni darbuotojai nei moterys
dél tam tikry psichologiniy, charakterio, fiziniy ir kt. duomeny, tam tikrose ar net daugumoje sriciy,
todel vyry darbo uZzmokestis yra didesnis nei motery. Respondenty teigimu dauguma motery siekia
lygiy galimybiy, teisiy, o darbo kokybe, rezultatus, pasiekiamus ir kt. tarp skirtingy ly¢iy vertina
jvairiai. Vienas i§ pavyzdziy, stereotipiniu poziiiriu maisto gaminimas yra moteriska profesija, taciau
geriausi pasaulio virtuvés Sefai yra vyrai. PanaSumy yra ir aukStosios mados srityje, dizaineriy
kurianéiy bei siuvanc¢iy pasaulinio lygio drabuzius vyriSkosios lyties yra daugiausiai.

Respondentai nurodo, kad ne visos moterys gali dirbti tuos darbus, kuriuos dirba vyrai ir
atvirk$ciai, lygiai taip pat gali skirtis ir darbo uzmokestis, ta¢iau moterys dazniau uzdirba maziau nei
vyrai. Daugelio vyry dalyvavusiy apklausoje (16 vyry) teigimu, néra darbo uzmokescio diferenciacijos
atsizvelgiant | darbuotojo lytj, kai atliekamas vienodas darbas. Visi darbuotojai, neatsizvelgiant | jy
lytj, privalo biiti vertinami pagal atlikta darba, darbo kokybe, darbo kriivi, darbuotojy kompetencijas ir
Kitus veiksnius.

Apibendrinant apklausos metu gautus duomenis galima teigti — tiek vyry, tiek motery nuomonés
pasidalijo ] dvi puses bei vieningos nuomonés apie vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacija
néra. Tiek vyry, tiek motery nuomongs apie galimg maZesnj darbo uzmokestj atsizvelgiant j darbuotojo
lyt; yra susiskirs¢iusios 1 dvi puses. Taciau atlikus kokybinj bei kiekybinj tyrimus identifikuoti trys
pagrindiniai veiksniai lemiantys vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacija — darbuotojo
uzimamos pareigos, darbo rezultatai (darby kokybé, punktualumas) ir kompetencijos, galima pabrézti

ir tai, jog Sie veiksniai néra tiesiogiai susij¢ su darbuotojo lytimi.
4.3. Vyry ir motery darbo uZmokesc¢io diferenciacija lemian¢iy veiksniy tyrimo diskusija

Darbo uzmokescio diferenciacija — kai vienas darbuotojas uzdirba daugiau nei kitas, dirbant
panaSiomis ar vienodomis saglygomis. Darbo uzmokes€io diferenciacija remiantis atliktais tyrimais

tikrai egzistuoja, taigi diskriminacijos taikant darbo uzmokestj teorijos pradininké Becker (1971) buvo
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teisi. Kai du ar daugiau asmeny jmonéje dirba panasSy darba, yra panaSios kvalifikacijos, ta¢iau uzdirba
nevienodai, tai vadinama diskriminacija atsizvelgiant j darbo uzmokestj. Galima sutikti ir su Grybaite
(2006), jos teigimu vyry ir motery darbo uzmokestis priklauso nuo daugybés veiksniy, kurie iSryskéja
dél skirtingy ly¢iy t. y. vyry ir motery charakteristiky ir dél diskriminacijos darbo rinkoje.

Tiriant informacija apie jmonés charakteristikg buvo analizutoa ir vertinta vyry ir motery darbo
uzmokescio diferenciacija atsizvelgiant j jmonés veiklos pobiidj, dydj, veiklos sektoriy bei tai ar
jmongje yra koletyviné sutartis. Tyrimo metu identifikuota, jog vyry vidutinis ménesinis (neto) darbo
uzmokestis didelése jmonése yra didziausias, ta¢iau motery atvirk¢iai, vidutinis ménesinis (neto) darbo
uzmokestis tarp apklaustyjy respondenty yra didziausias mazose jmonese, taigi teiginys, jog darbo
uzmokestis gaunamas didesnis didelése jmonése pasitvirtino tik su vyriSkaja lytimi. Galima daryti
prielaida, jog vyrai dirbdami didelése jmonése ir nepertraukdami savo darbo pasiekia karjeros, todél
gauna didesnj darbo uzmokest;.

Gana daznai vyrai ir moterys darbus renkasi skirtingai ir tai daZniausiai yra susij¢ su lyties
aspektu. Pavyzdziui, motery ir vyry pasiskirstymas skirtingose ekonominés veiklos srityse, kai vyrai
dominuoja geriau apmokamose srityse: technologijy, pramonés ir pan., o moterys — prasciau
apmokamose srityse: Svietimo, socialinio darbo ir pan. Remiantis kiekybinio tyrimo duomenimis tenka
sutikti su Bergmannu (1989) ir pritarti teiginiui, jog moterys dominuoja aptarnavimo, socialiniy
paslaugy srityse, o Sioje ijmonése darbo uzmokestis yra mazesnis.

Kaip teigia autoriai (Grimm, Lang ir Stephan, 2016) organizacijose, kurios neturi kolektyviniy
sutar¢iy su savo darbuotojais vyrauja atotrikis tarp vyry ir motery darbo uzmokescio, t. y. vyrskosios
lyties darbuotojai uzdirba daugiau nei tokj pat darba dirbancios moteriSkosios lyties darbuotojos. Tuo
tarpu organizacijose, kurios turi ir naudoja kolektyvines darbo sutartis atotriikis tarp darbo uzmokescio
vyry ir motery atzvilgiu zenkliai mazéja. Deja, bet pagal atlikto tyrimo duomenis aiSkaus skirtumo tarp
vyry ir motery vidutinio ménesinio (neto) darbo uZzmokescio nematyti, taciau iSryskéja tai, jog vyry
vidutinis ménesinis (neto) darbo uzmokestis yra didZiausias tose jmonése, kuriose néra kolektyvinés
sutarties, kas prieStarauja analizuotiems autoriams. Motery vidutinis ménesinis (neto) darbo
uzmokestis deja yra maziausias tose jmonése, kuriose jy teigimu néra aiSku ar tokia sutartis yra, t. y.
respondentés nezino apie tokios sutarties egzistavima.

Galima sutikti su Landmannu (2009) teiginiu, jog darbo sauga ir darbo uzmokestis yra glaudziai
susije, nes kuo rizikingesnés darbo sglygos, tuo intensyviau darbuotojai derasi d¢l didesnio darbo
uzmokescio. Tai atspindi ir informacija gauta apie apklausoje dalyvavusiy respondenty iSdirbtg darbo
laika, nes dirbant daugiau nei 40 val. per darbo savait¢ yra laikoma apsunkintomis darbo salygomis.
Remiantis tyrimo duomenimis darbuotojai dirbantys daugiau nei pilng darbo laikg t. y. daugiau nei 40
val. per darbo savaite, i§ tiesy gauna didesnj vidutinj ménesinj (neto) darbo uzmokest] nei dirbantys

pilng darbo laika (40 val. per savaite) ar nepilng darbo laikg (maZiau nei 40 val. per darbo savaite).
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Taciau galima identifikuoti darbo uzmokescio diferenciacijg tarp vyry ir motery, lyginant vienodus
veiksnius. Vyrai visais atvejais gauna didesnj vidutinj ménesinj (neto) darbo uzmokestj uz moteris.
Galima iSskirti ir tai, jog vyrai uzdirba daugiau dirbdami ne pilng darbo laika (maziau nei 40 val. per
darbo savaite) nei moterys dirbancios pilng darbo laikg (40 val. per savaite), Siuo atveju pastebima
darbuotojy diskriminacija atsizvelgiant j jy lytj. Pasitvirtina Hartmanno ir Hegewischo (2014)
1zvalgos, kuriy teigimu darbuotojui dirbant nepilng darbo dieng arba savait¢ susitarus su darbdaviu,
jam yra apmokama proporcingai dirbtam laikui arba uz atlikta darbg, taigi kuo daugiau darbuotojas
dirba, tuo didesnj darbo uzmokestj gauna.

Remiantis gautais tyrimo rezultatais darbuotojai, kurie darbe yra vertinami gauna didesnj darbo
uzmokestj, uz tuos, kurie néra vertinami, taigi galima pritarti Vanagui (2009) — kai konkreti darbo
verté yra apibréziama kolektyvinéje sutartyje, ar kituose jmonés vidaus dokumentuose darbuotojai yra
labiau apsaugoti nuo galimo neobjektyvaus darbdavio vertinimo skiriant darbo uzmokest;.
Diferenciacija dar labiau padidina skirtingos darbo salygos bei paties darbuotojo motyvacija ir indélis
darbo metu. Atlikus tyrimg taip pat pritariama Buskeviciatei ir kt. (2012), nes nuolatinis inovacijos ir
kirybiskumo skatinimas, organizacijoms suteikia konkurencinj pranasuma, tuo paciu lygiagreciai
inovatyviis darbuotojai konkuruoja tarpusavyje ir tampa pranasesniais vieni prie§ kitus, vertinant kitus
pasiektus vienodus ar panaSius atliekamo darbo kokybés vertinimo rodiklius. Pasitvirtino ir tai, jog
inovatyvis darbuotojai yra vienas i§ pagrindiniy veiksniy, kuris uztikrina ekonominj organizacijos
konkurencinguma (LZZU, 2013).

Remiantis S. Jhasu ir S. Jhasu (2015) reliatyvi darbuotojo verté, tai darbuotojo vertés pasitilymas
organizacijai, kuris lemia visos organizacijos efektyvuma, taigi darbuotojai, kurie yra pasirenge
organizacijai pasitlyti kuo didesng¢ pridéting verte Zino, jog darbdavys manais pasitilys geresnes darbo
apmokéjimo salygas. Atlikto kokybinio tyrimo metu iSaiskéjo, kad darbuotojai yra suinteresuoti teikti
kuo didesn¢ pridéting verte jmonei, nes mainais gauuna didesnj darbo uzmokestj. Tyrimo metu
paaiskéjo ir taip , jog moterys kuria didesn¢ pridéting verte tirtoje jmongje nei vyrai, nors §is jmonés
veiklos pobiidis galéty biiti priskiriamas ,,vyriSkosioms* profesijoms.

Did¢jant Zmogaus amziui, darbo uzZmokescio diferenciacija atsizvelgiant j lyt] taip pat did¢ja,
atrodo, jog darbo uZzmokescio diferenciacija lemia dar du veiksniai — moterys daZniau ir ilgesniu
laikotarpiu dirba maZiau valandy nei vyrai, taip pat motery karjera yra pertraukiama. Vyrai prieSingai
nei moterys paprastai dirbau daugiau valandy, o jy karjera dazniausiai yra nepertraukiama. Galima
daryti iSvada, jog dél nepertraukiamos karjeros vyrai uzdirba didesn; darbo uzmokest] nei moterys.
Remiantis atlikto tyrimo duomenimis identifikuotas akivaizdi diferenciacija tarp vyry ir motery
vidutinio ménesinio (neto) darbo uzmokescio atsizvelgiant i darbuotojy amziaus grupes. Moterys
visose amziaus grupése uzdirba Zenkliai maziau nei vyrai, taip pat rySkiausiai i$siskirianti kategorija,

tai 31-36 m. amziaus vyrai, kurie Siais gyvenimo metais uzdirba daug daugiau nei moterys.
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démesys turéty buti skiriamas ne darbuotojo amziui, o jo darbo atlikimo kokybei, atlikto tyrimo metu
idryskéjo darbo uzmokes&io mazéjimas lyginant darbuotojy augantj amziy. Siy autoriy teigimu bitina
atkreipti démesj ir j tai, koks yra jo bendras darbo stazas ir stazas, jgytas dirbant konkreCioje
organizacijoje, ar zmogus tik pradeda karjera, ar jau yra daug nuveikes profesinéje srityje, deja, bet
tyrimo rezultatai parod¢, kad augant motery darbo stazui, jy gaunamas darbo uzmokestis neauga, arba
auga nedaug, atvirksc¢iai nei vyry, kuriy darbo uzmokestis did¢jant darbo stazui po truputj auga.

Vertinant Liepés ir Simolitinienés (2015) atlikto tyrimo jZzvalgas bei atlikus kiekybinj tyrima
galima pritarti autoriy nustatytam faktui, jog darbuotojy turimas iSsilavinimas lemia jo gaunama darbo
uzmokestj: zmoneés su geresniu i$silavinimu gauna didesnes pajamas. Tai pasitvirtino atlikus kiekybinj
tyrimg, kurio metu nustatyta, kad kuo auks$tesnes pareigas darbuotojas uzima, tuo didesnj darbo
uzmokest] gauna. Taciau atlikus tyrima identifikuota ir tai, kad kartojasi jau anks¢iau tyrimo metu
pastebétas reiSkinys, kai jvertinus vienodas saglygas vyrai gauna didesnj vidutinj ménesinj (neto) darbo
uzmokestj nei moterys. Taip pat aktualus ir svarbus faktas, jog i$ pateiktos informacijos galima iSskirti
pareigas, kuriose vyrauja vyriskoji ir moteriskoji lytis.

Taigi, remiantis atliktais tyrimais yra gana sudétinga nustatyti, kokio dydzio darbo uzmokescio
diferenciacija egzistuoja, kai kurie tyrimai parodé ir tokiag darbo uzmokescio diferenciacija, kurig
sunku paaiskinti. Bitent tokia darbo uzmokes¢io diferenciacija parodo, jog egzistuoja darbuotojy
diskriminacija atsizvelgiant j jy lytj.

Darbo uzmokescio diferenciacija, kurig lemia suprantamos priezastys, daznai nelaikoma
darbuotojy diskriminacija, taciau darbo uzmokescio diferenciacija kai uz panasy ar vienoda darba
atlickantiems vyrams ir moterims turi biiti apmokama vienodai, t. y. tiek vyrai, tick moterys turi gauti
vienodg darbo uZzmokest] yra laikoma diskriminacija pagal darbuotojo lyt;. Daugelyje pasaulio Saliy
moterys per valandg vidutini$kai uzdirba daug maziau nei jy vyriSkosios lyties kolegos. Deja formaliai
tokia darbo uzmokescio diferenciacija yra apskaitoma, taciau ji néra teisinga. PraktiSkai moterys per
trumpg laikg uzdirba daug daugiau nei vyrai.

Darbo uzmokesc¢io diferenciacija atsiranda tuomet, kai darbuotojai yra diskriminuojami, tokia
diskriminacija gali atsirasti dél lyties, religijos, amziaus, rasés ir kt. Deja darbo uzmokescio
diferenciacija gali atsirasti ir tuomet kai konkreti darbo verté ar konkreti darbo vieta, pareigybés ir t. t.
darbdaviy yra vertinamos skirtingai. Taip pat paplitusi tendencija, kai jmoniy vadovy lygmenyje
dominuoja vyrai, o moterys dazniau uzima nevadovaujancias pareigas ir todél gauna mazesnj darbo
uzmokestj. Sj darbo uzmokeséio netolyguma gali lemti ir karjeros pertriikiai, kai moterys (jprastai dél
vaiky priezitros, pagyvenusiy ar turin¢iy negalig Seimos nariy prieziiiros) dazniau negu vyrai daro
karjeros pertraukas, po kuriy sunku grjzti j darbo rinka ir toliau kilti pareigose. Galima pasvarstyti,

kokius darbus moterys dazniau rinksis turédamos tam tikrag i$silavinimg ir norédamos darbg suderinti
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su Seimos gyvenimu, t. y. tokius darbus, kuriuose galima pasirinkti lanksc¢ias darbo salygas (darbo
grafika, puse¢ etato ir pan.). Taip pat galima pridurti, jog darbo uzmokestis dirbant puse¢ etato gali
beveik nesiskirti gaunant valandinj darbo uzmokestj, ta¢iau ménesio darbo uzmokestis bus jauciamai
mazesnis. Kadangi jauni vyrai ir moterys dazniausiai karjerg renkasi pagal nusistovéjusius stereotipus,
t. y. vyriskasias ir moteriskasias profesijas, ateityje tokie nevisapusiSkai apgalvoti sprendimai turi
ilgalaikes pasekmes. Kaip jau aptarta anksCiau didziausig darbo uzmokescio diferenciacijg pagal lytj

lemia i$silavinimo, profesijos pasirinkimo ir veiklos sektoriaus veiksniai.
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ISVADOS IR REKOMENDACIJOS

1. ISanalizavus moksling literatirg nustatyta, jog darbo uZmokestis Siuolaiking¢je misy
visuomenéje uzima labai svarby vaidmen] kiekvieno dirbanciojo gyvenime — tai svarbiausias asmens
pajamy Saltinis, kurio dydis lemia jo ir jo Seimos pragyvenimo salygas, lygi ir kokybe. Mazas darbo
uzmokestis — viena i$ svarbiausiy ir opiausiy ne tik Lietuvos, bet ir viso pasaulio ekonominiy bei
socialiniy problemy. Darbo uzmokestis — vienas 1S svarbiausiy rodikliy, vertinant lyciy
lygiateisiSkumg. Taigi galima teigti, jog skiriamas maZesnis darbo uzmokestis diskriminuojant
darbuotoja dél neobjektyviy priezaséiy, ypa¢ tuomet, kai darbuotojy kompetencijos ir sugebéjimai yra
vienodi ar labai panasiis — neteisingas darbo apmokéjimas.

2. Autoriai pastebi, jog moterys dazniau uzima zemesneés kvalifikacijos darbo vietas, tod¢l visy
motery apskaic¢iuojamas darbo uzmokestis matomas mazesnis nei vyry. Nepaisant Europos Sajungos ir
Lietuvos jstatymuose jtvirtinto vienodo darbo uzmokesc¢io uz vienodos vertés darba, Lietuvoje moterys
uzdirba maziau nei vyrai. Taigi jvertinus analizuotg moksling litratiirg bei Europos Sajungos isleistus
leidinius, identifikuota, jog motery ir vyry darbo uzmokescio diferenciacijos pagrindinés priezastys
yra: diskriminacija darbo vietoje, veiklos sektorius, elgsena darbo vietoje, nepakankamas motery darbo
ir jgiidziy vertinimas bei ly¢iy vaidmenys ir tradicijy suvokimas miisy visuomenéje.

3. Darbo uzmokestj lemia daug iSoriniy ir vidiniy veiksniy: Regioninis lygmuo — valstybés,
apskri¢iy, miesto, kaimo aspektais. Regioninius skirtumus lemia regiono ekonominis i$sivystymas ir
plétra, gyvenimo / pragyvenimo lygis, darbo rinkos salygos, teisiniai aktai, profesiniy sgjungy veikla,
minimalaus darbo uZmokes¢io nustatymas. Gyvenimo lygis — darbuotojams taikomas darbo
uzmokescio indeksavimas atsizvelgiant ] kainas, bet ir d¢l to, kad vidutinis darbo uzmokestis Salyje
priklauso nuo pragyvenimo lygio. Valstybinis ir privatus sektorius. Valstybiniame sektoriuje darbo
uzmokestj lemia valstybés biudzeto skiriamos 1éSo0s, jstatymai ir norminiai aktai. Priva¢iame sektoriuje
darbo uzmokestis priklauso nuo gaunamo pelno ir darbuotojy nasumo, tai deryby objektas tarp
darbuotojo ir darbdavio. Darbuotojy asmeninés savybés, iSsilavinimas ir patirtis — aukS$tos
kvalifikacijos ir didelés patirties darbuotojai biina sunkiai pakei¢iami kitais. Siekiant ilaikyti tokius
darbuotojus darbovietéje mokamas didesnis darbo uzmokestis. Ekonominés sqlygos, konkurencija taip
pat veikia darbavio galimybéms mokéti darbo uzmokestj. Esant didelei konkurencijai darbdavys gali
biti priverstas mazinti produkcijos kainas, tuomet proporcingai mazés ir jmonés gaunamas pelnas. To
pasekoje mazeja darbdaviy galimybés mokéti didesnj darbo uzmokestj. Diskriminaciné darbo
uzmokescio diferenciacija — darbo uzmokescio skirtumai tarp darbuotojy dél jy lyties, amziaus, rasés,
religijos ir kt. skirtumy.

4. ISanalizavus mokslinés litaratiros autoriy pateikiamas teorijas ir mintis galima iSskirti

organizaciniy vyry ir motery darbo uzmokesCio diferenciacija lemianciy veiksniy paketus —
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organizaciniai (objektyviis) veiksniai ir asmeniniai (subjektyvis) veiksniai. Organizacinius
(objektyvius) veksnius sudaro: jmonés charakteristika — jmonés veiklos pobtdis, jmonés dydis, veiklos
sektorius bei kolektyviné sutartis ir darbo pobiidis — pareigos, darbo dienos trukmé (pilna / nepilna
darbo diena), pavojingos darbo salygos bei konkretaus darbo verté. Asmeninius (subjektyvius)
veiksnius sudaro: asmeniné darbuotojo charakteristika — amzius, darbo stazas, iSsilavinimas
(profesija), Seimyniné padétis bei darbuotojo konkurencingumas — darbo rezultatai (darbo kokybé,
punktualumas), darbuotojo kompetencijos, darbuotojo inovatyvumas bei reliatyvi darbuotojo verteé.

5. Identifikuoty veiksniy lemianciy vyry ir motery darbo uzmokesCio diferenciacijg
patikrinimui buvo atliktas kokybinis fokus grupés ir kiekybinis anketinés apklausos tyrimas. Fokus
grupés tyrimo metu buvo siekiama iSgryniti veiksnius lemiancius vyry ir motery darbo uzmokescio
diferenciacijg. Kokybinio tyrimo metu paaiskéjo, jog apklaustieji respondentai vieningai nurodé, kad
vyrai negauna didesnio darbo uzmokescio nei moterys, dazniausiai moterys uzdirba daugiau nei vyrai,
nes tirtoje imon¢je mokama uz atlikta darba, o ne uz iSdirbtas valandas. Taigi Zinant, jog darbas yra
ikainotas, darbo uzmokestis skai¢iuojamas pagal atlikto darbo kiekj, kokybe ir kt., neatsizvelgiant |
darbuotojo lytj. Pasak kokybiniame tyrime dalyvavusiy respondenty reik§mingiausi veiksniai
lemiantys darbo uZzmokeséio diferenciacija — pavojingos darbo salygos, darbas nakties metu,
sunkiomis salygomis, konkretaus darbo verté, darbuotojo iSsilavinimas, profesija, darbo rezultatai
(kokybé, punktualumas) bei darbuotojo kompetecijos, visi §io tyrimo dalyviai nuod¢, jog lytis darbo
uzmokescio diferenciacijos niekaip neveikia.

6. Atlikus kiekybinj anketinés apklausos tyrima identifikuota tai, jog beveik visais tirtais
atvejais moterys uzdirba maziau nei vyrai. Respondentai nurode, kad ne visos moterys gali dirbti tuos
darbus, kuriuos dirba vyrai ir atvirk$¢iai, lygiai taip pat gali skirtis ir darbo uzmokestis, ta¢iau moterys
dazniau uzdirba maziau nei vyrai. Daugelio vyry dalyvavusiy apklausoje teigimu, néra darbo
uzmokesc¢io diferenciacijos atsizvelgiant | darbuotojo lytj, kai atliekamas vienodas darbas. Visi
darbuotojai, neatsizvelgiant  jy lyti, privalo buti vertinami pagal atlikta darba, darbo kokybe, darbo
kraivj, darbuotojy kompetencijas ir Kitus veiksnius. Apibendrinant apklausos metu gautus duomenis
galima teigti — tiek vyry, tick motery nuomonés pasidalijo j dvi puses bei vieningos nuomonés apie
vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacijg néra.

7. Atlikus kokybinj bei kiekybinj tyrimus identifikuoti trys pagrindiniai veiksniai lemiantys
vyry ir motery darbo uzmokesCio diferenciacijg — darbuotojo uzimamos pareigos, darbo rezultatai
(darby kokybé, punktualumas) ir kompetencijos, galima pabrézti, jog Sie veiksniai néra tiesiogiai susij¢
su darbuotojo lytimi.

8. Rekomentuojama kiekvienam blisimam darbuotojui susidaryti tam tikra veiksmy seka tam,
kad kuo anksciau jis galéty jaustis uztikrintas, jog nebus diskriminuojamas. Pirmiausia reikia tikslingai

ir apgalvotai pasirinkti iSsilavinimo kryptj, vertinti tai, kas planuojama, jog bus ateities darbo rinkoje.
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Taip pat labai svarbu pasirinkti veiklos sektoriy, pasidométi apie jy ypatumus. Renkantis tai, ko bus
mokomasi svarbu atkreipti démesj | tai, kad mokslai biity bty lankstts ir jgyti jgtidziai galéty biti
panaudojami placigja prasme. Dirbant niekuomet negalima nustoti siekti daugiau, darbuotojas turéty
biti visuomet pasiruoSes diskutuoti su darbdaviu ir siekti karjeros, daugiau atsakomybiy kas veikia
darbo uzmokestj. Nereikéty pamirsti ir mokymosi, kvalifikacijos kélimo galimybiy darbe, darbuotojai
turéty naudotis visomis suteiktomis galimybémis tobuléti, kelti savo kvalifikacija, dalyvauti
seminaruose ir kt., nes darbo rinka keiciasi nuolatos, daznu atveju ir greitai.

9. Tinkamiausias biidas moterims uzdirbti didesnj darbo uzmokestj — dirbti pilnu etatu, tai
padidina galimybes gauti papildomy mokymy, seminary, paaukstinimg, vadovy pritarimg (be abejo tai
taikoma ir vyrams). Taciau pastangas déti turéty ne tik darbuotojai, bet ir darbdaviai, pirmiausia
darbdavys turéty uztikrinti skaidry darbo uzmokestj ir atvirai vertinti karjeros galimybes tiek vyrams,
tiek moterims. Taip pat, darbdavys turéty atsizvelgti j darbo ir laisvo laiko balansa, ypa¢ tuomet, kai
darbuotojai turi vaiky (nepilnameciy). Verta paminéti, jog darbdavys turéty kontroliuoti ir stebéti tiek
vyry, tiek motery darbo uzmokescius, taip buty siekiama iSvengti darbo uzmokescio diferenciacijos
atsizvelgiant j darbuotojo 1yti.

10. Taip pat norint sumazinti vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacijg, reikia efektyvios
Vyriausybés politikos Siuo klausimu, kad skiriamos biudzeto 1¢Sos i§ tiesy prisidéty prie darbo
uzmokescio diferenciacijos mazinimo, taip pat skaidrios ir atviros darbo uzmokescio politikos. Visos
priemonés turéty buti sistemiskos bei nukreiptos j tikryjy darbo uzmokescio diferenciacijos priezasciy
Salinimg. Nuo 2017 mety liepos mén. jsigaliosianciame Lietuvos Respublikos Darbo kodekse
numatyta, kad visose jmonése, turin€iose 50 ir daugiau darbuotojy, darbdaviai privalés numatyti ir
vykdyti lygiy galimybiy politikos jgyvendinimo priemones, kas 1§ esmés turéty panaikinti ar bent jau
sumazinti vyry ir motery darbo uzmokescio diferenciacija. Rekomenduojama tiek darbuotojams, tiek
darbdaviams sekti situacija jmonése ir siekti lygiy galimybiy politikos realaus ir skaidraus

jgyvendinimo.
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1 PRIEDAS. VEIKSNIU LEMIANCIU VYRU IR MOETRU DARBO
UZMOKESCIO DIFERENCIACIJA VERTINIMO LENTELE

Nr. Veiksnys Komentaras
1. Imonés veiklos pobiidis
2. Imoneés dydis
3. Veiklos sektorius
4, Kolektyviné sutartis
5. Pareigos
6. Pilna / nepilna darbo dienos trukmé
7 Pavoj ingos‘ darbo squgos,A darbas nakties
metu, sunkiomis saglygomis
8. Konkretaus darbo verté
9. Amzius
10. Darbo stazas
11. ISsilavinimas, profesija
12. Seimyniné padétis (vaiky skaiius ir t.t.)
13. Darbo rezultatai (kokybé, punktualumas)
14, Darbuotojo kompetecijos
15. | novatyvumas
16. Reliatyvi darbuotojo verté
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2 PRIEDAS. ANKETINES APKLAUSOS KLAUSIMYNAS

1.  Jusy jmonés veiklos sektorius:

O

O

Valstybiné jmone

Privatus sektorius

2.  Jisy jmonés veiklos pobiudis:

@)

O

O

Gamyba
Paslaugos

Aptarnavimas

3. Jusy jmonés dydis:

@)

O

O

Maza jmon¢ (iki 50 darbuotojy)
Vidutiné jmoné (nuo 51 iki 250 darbuotojy)
Didelé jmoné (nuo 251 darbuotojo ir daugiau)

4.  Jusy jmonés veiklos sektorius:

o

O

o

o

o

Sveikatos priezitira ir socialiné riipyba
Svietimas, mokslas ir studijos
Statyba ir remontas
Transportas

Vandens tikis

Zemés tikis

Misky tkis

Pramoné

Prekyba

Ekonomika ir finansai
Energetika

Informacijos priemoné

Informacinés technologijos ir telekomunikacijos

Kultiira ir menas

Miesty iikis

Nekilnojamojo ir kilnojamojo turto operacijos
Pramogos, poilsis ir turizmas

Paslaugos

5. Jiisy uZimamos pareigos:

o

O

Direktorius

Vadovas. Padalinio vadovas, pavaduotojas
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o Meistras
o InZinierius
o Specialistas
o Ekonomistas
o Buhalteris
o IT specialistas
o Teisininkas
o Technikas
o Tarnautojas
o Kita............... (irasykite)
6. Jusu darbo staZzas imonéje:
o Iki 1 mety
o Nuo 1 mety iki 3 mety
o Nuo 3 mety iki 5 mety
o Nuo 5 mety iki 10 mety
o Nuo 10 mety iki 15 mety
o Nuo 15 mety iki 20 mety
o 20 mety ir daugiau
7. Ar Jiisy imonéje yra Kolektyviné sutartis? (Kolektyviné sutartis - kolektyviniy darbo santykiy
subjekty sudaromos sutartys.):
o Taip, esu pasira$¢s (-iusi)
o Taip, bet nesu pasirasgs (-iusi)
o Néra
o Nezinau
8. Ar Jus iSdirbate pilna darbo laika, kuris yra nustatytas Lietuvos Resupublikos jstatymais?
o Dirbu pilng darbo laikg (40 val. per darbo savaitg)
o Dirbu ne pilng darbo laika (maZiau nei 40 val. per darbo savaitg)

o Dirbu daugiau nei pilng darbo laika (daugiau nei val. per darbo savaite)

9. Darbas pasunkintomis salygomis (pazymékite tinkamus):
[] Dirbu su vir§valandziais
L1 Dirbu nakties metu (nuo 22 val. iki 6 val.)
O Dirbu savaitgaliais ar Svenciy dienomis
[] Dirbu slenkanciu grafiku (savaitgaliai traktuojami kaip darbo diena)

[] Dirbu kenksmingomis sglygomis
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[ Kita............... (jraSykite)

10. Pazymékite Jums tinkamiausius teiginiy jvertinimus (kai 1 — nesutinku, o 4 — sutinku):

1 — nesutinku

2 — labiau
nesutinku
nei sutinku

3 — labiau
sutinku nei
nesutinku

4 — sutinku

AS esu konkurencinga asmenybé

AS esu inovatyvi asmenybé

Konkurencija tarp darbuotojy yra reikalinga

AS manau, jog jmongje reikia diegti inovacijas

Mano atliekamas darbas yra vertinamas

Kolektyviné sutartis apsaugo darbuotoja nuo galimo
neteiséto DU diferenciavimo

AS greitai mokausi

Darbe as skatinu inovacijy diegima

Moterys yra konkurencingesnés nei vyrai

Vyrai yra inovatyvesni nei moterys

AS esu patenkintas savo darbo uzmokesciu

Mano darbinéje aplinkoje yra pasitaike diskriminacijos
atvejy

AS pats esu diskriminuojamas darbe, todél gaunu mazesnj
darbo uzmokestj nei kiti

Lytis yra svarbus veiksnys vertinant darbo uzmokesc¢io dydj

Moterys uzdirba maziau nei vyrai dirbdami tg patj ar panasy
darba

11. Ar Jus esate vertinamas? (paZymékite tinkamus)

O Taip esu vertinama (-s) kaip asmenybé

] Taip esu vertinamas (-s) kaip darbuotojas

[] Taip esu vertinamas (-s) pagal atlikto darbo kokybe

L] Taip esu vertinamas (-s) pagal atlikto darbo punktualuma

[0 Nezinau ar esu vertinamas (-S)
[0 Nesu vertinamas (-S)
12. Kaip daznai Jasy darbas yra vertinamas?
o Kas ménesj
o Kas ketvirtj
o Kas puse mety
o Kas metus
o Reciau nei kas metus
o Nezinau ar esu vertinamas

o Nevertinamas

13. Kaip manote kas veikia Jiisy darbo uzmokestj? (paZymékite tinkamus)

O Imonés veiklos pobtidis

0] Imonés dydis
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O Veiklos sektorius

O Kolektyviné sutartis

L1 Pareigos

O Darbo dienos trukmeé

[0 Pavojingos darbo sglygos

O Konkretaus darbo verté

O Reliatyvi darbuotojo verté

[0 Darbuotojo iSsilavinimas

[0 Darbuotojo amzius

1 Darbuotojo lytis

[ Darbuotojo Seimyniné padétis

[0 Darbuotojo kompetencijos

[0 Darbuotojo inovatyvumas

L] Darbo rezultatai (kokybé, punktualumas)

14. Jusy vidutinis ménesinis (neto) darbo uzmokescio dydis (irasykite):

15. Jusy iSsilavinimas:

o

o

o

o

o

o

o

Pradinis i$silavinimas
Pagrindinis iSsilavinimas
Vidurinis i$silavinimas
Aukstasis iSsilavinimas
AukStesnysis i8silavinimas
Aukstasis koleginis iSsilavinimas

Kita.....cocoveeneee. (irasykite)

16. Jusy amZius:

o

o

o

Iki 20 m.
21-25m.
26-30 m.
31-35m.
36-40 m.
41-45m.
46-50 m.
51-55 m.
56-60 m.

61 m. ir daugiau
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17. Jiisy Seimyniné padétis:
o Istekéjusi / vedes
o VieniSa/ vieniSas
o Gynenu su partneriu / partnere
o Naslé / naslys
18. Ar turite nepilnameciy vaiky?
o Taip
o Ne
19. Jusy lytis:
o Vyras
o Moteris

20. ISreikskite savo nuomone, apie vyry ir motery darbo uZzmokes¢io dydzio skirtumus, ar Sis

skirtumas de¢l lyties egzistuoja? Jeigu egzistuoja, tai kode¢l? Kokia yra Jisy nuomoné,

pastebéjimai, pasitlymai? (Atviras klausimas)
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