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Appvelgiami darbo santykig reguliavimo modeliai, darbo apmokéjimo sis-
temos, kuriomis siekiama uptikrinti ekonomina rentabiluma, darbuotojg
motyvavima, socialing pusiausvyra. Lietuvoje évairQs ekonominiai veiks-
niai ir idtekliai jau dgavo kitokia reikdma. Spareiai didéja pmogaus veiks-
nio svarba, telkiamas démesys ties gamybos humanizavimu, darbingumo
didinimu. Labai akcentuojamas personalo vaidmuo taikant kolektyvinio-
grupinio darbo metodus, didinant motyvavima, gerinant darbo kultdra,
nes tik tai leidpia plaeiau naudotis technologijos, informacijos apdorojimo
teikiamais pranadumais. Todél darbo apmokéjimo organizavimas igauna
ypatinga svarba, juolab kad privaéiame sektoriuje yra visos galimybés diegti
dvairias darbo apmokéjimo formas. Parodoma, kokie taikomi darbo éver-
tinimo metodai kiekvieno darbo vertei nustatyti, subjektyvig ir objektyvig
socialinig veiksnig dtaka darbo upmokeseio dydpiui. Appvelgiamos esamos
darbo apmokéjimo sistemos, jg privalumai, trikumai, ddiegimo proble-
mos, darbuotojg skatinimo ir motyvavimo metodai: premijavimas, nuo-
baudos. Atskirai appvelgiamas vadovg ir specialists darbo apmokéjimas.
Darbe smulkiai apibddinant darbo apmokgjimo sistemas remiamasi Vaka-
rg Europos bei JAV pavyzdpiais ir patirtimi.

Raktapodpiai: socialiné partneryst&, holizmas, sinergija, kriterijg svoris,
prioritetg paskirstymas

Jau formuojama plétros politika, kuri nukreipta a
bmogg. Europos Sajungos bendrosios vertybés apré-
pia etikos normas, besiremianéias demokratija, pmo-
gaus teisémis, laisvémis, lygiomis galimybémis, pagar-
ba pmogaus orumui. Kitos alternatyvos liberaliai darb-
davio ir darbuotojo sandarai, kuriai tvirta pagrinda
padeda socialinis draudimas, nerasime. Tai juridinio
ar fizinio asmens, t. y. kiekvieno id mQsg, gyvenimo
dalis, suvokiama kaip aktyvus dalyvavimas tame pro-
cese, nes tai susije su kiekviena veiklos sritimi, vadi-
nasi, ir su socialine apsauga, darbo santykiais, upim-
tumu ir kt. Grieptai centralizuoto darbo santykig re-
guliavimo modelé keieia sutartinig dig santykig regu-
liavimas. Vykstant diam procesui imta vartoti savoka
— socialiniai partneriai.

Socialiniais partneriais yra laikomos darbuotojg ir
darbdavig organizacijos, derinanéios tarpusavio pozi-
cijas svarbiais darbo, socialiniais ir ekonominiais klau-
simais. Socialinis dialogas — tai labai svarbi ir efek-
tyvi priemoné sprendpiant socialinius visuomenés gin-
eus, kurie labai dapnai idkyla valstybés socialinés ir
ekonominés pertvarkos procese. bis dialogas padeda
sumapinti dtampa tarp atskirg visuomenés sluoksnig,
0 Vyriausybei sudaromos salygos idklausyti suintere-
suotg darbo rinkos dalyvig pozicijas ir rasti visiems
optimaliausia sprendima su mapiausiomis neigiamg
pasekmig atsiradimo galimybémis.

Darbo apmokéjimo organizavimas yra sudétingas
daugialypis updavinys, nuo kurio sprendimo neretai
priklauso visos dmonés veiklos rezultatai. Tiek dar-
buotojui, tiek darbdaviui, tiek valsybei yra labai svar-
bu suteikti visapusidkai teisinga atlygi up darba. Agy-
vendindami materialinio skatinimo formas ir taisyk-
les susiduriame su dviSaliu interesu. Viena vertus,
darbuotojas suinteresuotas gauti kuo didesni atlygi-
nima ir to intereso vedamas dirbtg geriau, kita ver-
tus, darbdavys suinteresuotas mapinti gamybos kad-
tus, kurig dald sudaro darbuotojg atlyginimas. Todél
labai svarbu objektyviai dvertinti darba.

Jau nuo seng laikg kuriamos évairios darbo ap-
mokéjimo sistemos, kuriomis siekiama uptikrinti eko-
nominé rentabiluma, darbuotojg motyvavima, sociali-
nz pusiausvyra. Pagrindinés darbo apmokéjimo siste-
mos yra laikiné ir vieneting, tatiau tarp jo egzistuoja
daugybé variacijg, kurios mokslidkai pagrastos ir tai-
kytinos tam tikru darbo organizavimo atveju.

Lietuvoje, vadovaujantis Europos Sajungos valsty-
big patirtimi, reguliuojant darbo santykius stengia-
masi suteikti kuo didesnd vaidmeni darbuotojo ir
darbdavio sutartiniams santykiams ir mapinti valsty-
bés galimybes reguliuoti diuos santykius. Bdtent
procesa apibldina jau minétos savokos — socialinés
partnerystés, kurios vartojamos darbdavig ir darbuo-
tojg atstoveg derybg ir konsultacijg procesui apibQ-
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dinti. Neidvengiamas yra tridalis bendradarbiavimas
sprendpiant darbo, upimtumo, apmokéjimo bei dar-
buotojag socialinés garantijos klausimus. Garantinés
idmokos garantuoja darbuotojui pajamas, kai neatlie-
kamos darbo funkcijos éstatymuose numatytais atve-
jais.

Darbo apmokéjimo organizavima diuo metu le-
mia ekonominiai, techniniai, socialiniai veiksniai. XXI
a. pradpioje, pasiekus pakankamai aukdta darbuotojg
kvalifikacijos, gamybos mechanizacijos bei automati-
zacijos lygd, svarbiausiu elementu darbe tampa koo-
peracija, tarpusavio pagalba, kuo didesnis asmeninis
indélis dgyvendinant émonés strateginius tikslus. Vis
dapniau atsisakoma grieptos pareigybig klasifikacijos
ir kiekvieno darbuotojo darbo upmokeseio fiksavimo.
Labiau taikomi holizmo ir sinerginio efekto princi-
pai. Darbuotojo kvalifikacijos lygio augimas labai su-
reikdmina subjektyvgjia darbo veiksng, t. y. darbuotojo
pobilré bei nusiteikima dirbti. Tai susijg ir su grupi-
nio komandinio darbo populiarinimu. Subjektyviojo
darbo veiksnio sureikdminimas lemia ,slidpias* dar-
bo upmokeseio organizavimo formas ir modelius. Dar-
bo upmokests ima lemti ne tik kiekybiniai ir kokybi-
niai darbo rezultatg aspektai, bet ir darbuotojo savy-
bés — kvalifikacija, potencialas, kooperacijos su ben-
dradarbiais lygis ir kt.

Darbo upmokeseiui tiesiogiai arba netiesiogiai tu-
ri dtakos daugelis veiksnig. Salyginai juos galima su-
skirstyti 4 dvi grupes — idorinius ir vidinius.

13oriniai veiksniai:

1. Darbo rinkos salygos. Darbo rinka rodo kvali-
fikuotos darbo jégos pasidlos ir paklausos santyka.
Kai pasidla virdija paklausa, darbdaviai gali mokéti
mapiau. Ir atvirkdeiai, kai kvalifikuotos darbo jégos
paklausa virdija pasiQla, darbdaviai priversti didinti
darbo upmokesti. Tagiau pasitaiko atvejg, kai dis dés-
ningumas idnyksta. Pavyzdpiui, profsajungos gali pri-
versti darbdavius mokéti gera darbo upmokestd net
esant dideliam dios profsajungos narig bedarbig skai-
eiui.

2. Darbo upmokeséio lygis regione. Jis orientuoja
darbdavius mokéti tam tikros specialybés ir kvalifi-
kacijos darbuotojams tokio lygio darbo upmokests,
koks mokamas diame regione panaSiems darbuoto-
jams.

3. Gyvenimo lygis. Kolektyvinése sutartyse papras-
tai numatomas darbo upmokeseio lygio indeksavimas,
atsipvelgiant 4 infliacijos koeficienta.

4. Kolektyviné sutartis. Viena svarbiausig profsa-
jungg kolektyvinés sutarties su darbdaviu funkcijg yra
susitarimas dél darbo ir darbo upmokeséio salyga.
Profsajunge tikslas — sudarant nauja kolektyvinz su-
tartd, padidinti realg darbo upmokesti. Todél tuose
regionuose, kuriuose gerai organizuotos profsajungos,
darbo upmokeseiai didesni.

5. Vyriausybés poveikis. Vyriausybé reguliuoja biu-
dpetinig éstaigg darbo upmokeseio dydi. Visiems dar-
buotojams LR Vyriausybé nustato ne mapesni kaip

minimalg darbo upmokesti, taip pat istatymais regla-
mentuojamas darbo apmokéjimas up darba sveikatai
kenksmingomis salygomis, darba nakti, dvenéig die-
nomis ir virdvalandpius.

Vidiniai veiksniai:

1. Konkretaus darbo verté. Amonés, neturingios
formalios darbo upmokesg€io reglamentacijos (nuosta-
t@), kiekvieno darbo vertz nustato subjektyviai. Tada
darbo upmokeseio dydi mapiau lemia darbo rinka ar-
ba kolektyvinés sutartys. Amongs, turingios nuostatais
reglamentuota darbo upmokeseio sistema, dapniau-
siai vienokiu arba kitokiu darbg vertinimo metodu
nustato kiekvieno konkretaus darbo vertz. Kai darbo
upmokeseio reglamentas aptariamas kolektyvinése su-
tartyse, darbg vertinimo metodai padeda tas sutartis
sudaryti, o véliau kontroliuoti, ar laikomasi sutartg
darbo upmokeseio salygg.

2. Reliatyvi darbuotojo verté. Kartais kai kuriose
pramonés dakose, ypae statybos, profsajungos siekia
vienodo darbo upmokeseio skirtingg profesijg dar-
buotojams. bi lygybé grindpiama tuo, kad vienodos
kvalifikacijos darbuotojai turi gauti vienoda darbo up-
mokestd. Tagiau tada darbo upmokestis prarasts mo-
tyvatoriaus vaidmeni. Todél darbo upmokeséio dyda
tikslinga maksimaliai individualizuoti pagal atlieka-
mo darbo turing, taip pat pagal darbuotojo elgesi dar-
be, pasitelkiant &vairius darbuotojg skatinimo bddus,
kad jie siektg nuolat tobulinti savo darbo kokybz.

3. Darbdavio idgalés mokéti. Valstybinése biudpe-
tinése organizacijose darbo upmokeseio dydis priklau-
S0 nuo valstybés biudpeto skiriamg pinigg sumos. Ki-
tose émonése darbo upmokeséio dydi riboja pelnas,
kurd amoné turi gauti pardavusi produkcija arba pa-
slaugas. Tuomet dmonés idgales mokéti didesna ar ma-
pbesné atlyginima id dalies lemia darbuotoje darbo pro-
duktyvumas.

Ekonominés salygos, konkurencija taip pat veikia
darbdavio idgales mokéti. Konkurencija gali priversti
mabpinti produkcijos kainas ir tokiu badu mapinti émo-
nés pajamas. D&l to sumapéja darbdavig idgalés mo-
kéti dideld darbo upmokesta.

Darbo upmokesgio formg pagrindimas remiasi tri-
mis pagrindiniais apmoké&jimo organizavimo mode-
liais:

= amerikietiskuoju;

= japoniskuoju;

= Vakarg Europos dalig.

bie modeliai glaudpiai tarpusavyje susije, pavie-
niai jg elementai susipina vieni su kitais, todél jie
gali bati ioskirti tik salyginai. Vis délto jie turi tam
tikrg idskirtinig bruopg, lemianéig konkretaus darbo
apmokéjimo modelio savituma.

Amerikietidkajam darbo apmokéjimo modeliui bQ-
dingas grieptas atliekamo darbo identifikavimas. Tiks-
liai apibGdinamas atliekamo darbo turinys, darbuoto-
jo kvalifikacijos, darbo stapo ir jo dalykinig bei as-
meninig savybig reikalavimai. Dél to naudojamos su-
détingos darbg vertinimo metodikos, taikomas darbg
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sudétingumo ranpiravimas, kurio pagrindu diferenci-
juojami darbininkg tarifiniai atlygiai ir tarnautojg at-
lyginimai.

Jam priskirtina fiksuotg priedg vienetinio darbo
apmokéjimo atmaina, di apmokéjimo forma skatina
darbininkus didinti gamybos apimt4, nes up kiekviena
vird normos pagaminta produkcijos vieneta mokamas
fiksuotas priedas.

Japonidkajame darbo apmokéjimo modelyje dar-
bo upmokestis organizuojamas remiantis darbuotojg
anketiniais duomenimis, t. y. atsipvelgiama 4 jg ampig,
Iytd, idsilavinima, darbo stapa ir samdos forma. Skir-
tingai nuo amerikietiokojo darbo apmokéjimo mode-
lio, eia diferencijuojant darbuotojg tarifind atlygi dar-
bo turinys ir darbuotojo kvalifikacija yra ne tokie reikd-
mingi kaip darbuotojo ampius ir darbo stapas. Darbo
stapas ir darbuotojo ampius diame modelyje paprastai
lemia daugiau nei darbo sudétingumo évertinimas.

biam modeliui priskirtinos ir dvi laikinio darbo
apmokéjimo formos atmainos:

1. Japong tradiciné laikinio darbo apmokéjimo at-
maina. Si forma pagrista tarifinig atlygig priklauso-
mybe nuo darbuotojo ampiaus, t. y. darbuotojo atly-
ginimas priklauso nuo dirbtg valandg skaiéiaus ir va-
landinio tarifo, kuris nustatomas atsipvelgiant 4 dar-
buotojo ampig.

2. Japong sintezuota pagal rezultatus laikinio dar-
bo upmokeseio atmaina. Di atmaina pradéta taikyti
nuo XX a. septintojo dedimtmeéio vidurio. bi forma
pagrésta dviem tarifiniais atlygiais: asmeniniais ir dar-
bo. Asmeninig tarifinig atlygig dydis priklauso nuo
darbuotojo ampiaus ir stapo, o darbo tarifiniai atly-
giai — nuo kvalifikacijos ir balais idreikdto darbo re-
zultatyvumo. Sudéjus darbo ir asmeninius atlygius,
gaunamas tarifinis atlygis, vartojamas darbo upmo-
keseiui apskaieiuoti.

Vakarg Europos dalig darbo apmokéjimo modelis
yra tarpinis tarp amerikietidkojo ir japonidkojo. Svar-
biausias darbo apmokéjimo nustatymo kriterijus yra
profesinis pasirengimas, pagal kurd vertinamas darbo
sudétingumas. Darbuotojo ampius ir darbo stapas dia-
me modelyje yra tik papildomi darbo apmokéjimo
kriterijai. Atsipvelgiant & diuos kriterijus formuojama
darbuotojo karjeros strategija. Ypaé tai bldinga tar-
nautojams ir specialistams.

Visi trys modeliai pagristi dviem darbo upmokes-
eio formomis — laikine arba vienetine. Vienetinés dar-
bo apmokéjimo formos salygomis darbuotojai labiau
suinteresuoti darbo nadumo didéjimu, papangios pa-
tirties skleidimu bei kvalifikacijos kélimu. Tagéiau, au-
tomatizuojant gamybos technologinius procesus, vis
labiau plinta laikiné darbo upmokeseio forma. Piuo
atveju darbo upmokeseio dydis tiesiogiai priklauso
nuo nustatytos kokybés atlikto darbo kiekio, atsipvel-
giant & darbo turind ir salygas. Paprastai vienetinis
darbo upmokestis darbuotojams skai€iuojamas atsi-
pvelgiant & ékainius, taikomus up tam tikra darba ir
atliktg darbg kieka.

Vienetinis darbo upmokestis taikytinas tuomet, kai
tenkinamos dios salygos:

1) darbo apimtys turi tikslias kiekybines idraidkas,
tiksliai atspindinéias darbininko darbo sanaudas;

2) darbuotojo darbo sanaudos ir atlikto darbo kie-
kis gali bti apskaieiuojamos atskirai kiekvienam dar-
buotojui;

3) yra sudarytos salygos didinti iddirbad ir darbo
naduma nebloginant darbo kokybés.

Pastaruoju metu vienetinis darbo upmokestis dau-
giausia taikomas darbininkams, kurig darba lengva
idreikdti kiekybiniais vienetais ir kurie dirba smulkio-
se ar vidutinése dmonése.

I3sivyseiusiose dalyse dios darbo apmokéjimo for-
mos taikymas mapéja. Vakarg Europoje vienetinis dar-
bo apmokéjimas labiausiai paplites statyboje, meta-
lurgijos pramonéje, laivg statyboje, siuvimo ir odos
apdirbimo pramonéje. Kitose Okio dakose vienetinis
darbo upmokestis taikomas vis re€iau.

Pastarojo meto vienetinio darbo upmokeseio da-
lies darbo apmokéjime mapéjimo tendencijas daugiau-
siai 1émé trys priepastys:

1. Technologijos papanga aidkiai parodé, kad vie-
netinis darbo upmokestis yra neefektyvus tiek pro-
dukcijos iddirbio didinimo, tiek produkcijos kokybés
gerinimo popidriais. Piuolaikinémis mechanizacijos ir
automatizacijos salygomis produkcijos iddirbio didini-
mas daugiau priklauso ne nuo individualig darbuoto-
jo pastangg, bet nuo kolektyvo bendrg pastange ge-
riau panaudoti drengimus, paliavas, darbo laika, to-
buliau organizuoti darba. Produkcijos kokybés geri-
nimas taip pat priklauso nuo bendrg visg darbuotojg
pastangg ir amonés kokybés politikos. Produkcijos ko-
kybés gerinimo klausimai ypaé svarbds, nes kokybé
tampa lemiamu veiksniu konkurencinéje vidaus ir up-
sienio rinkg asisavinimo kovoje.

2. biuolaikinés gamybos salygos yra labai dina-
miskos, todél labai dapnai reikia keisti drengimus ir
darbo funkcijas bei veiksmus. Bdtina dapnai keisti
darbo normas ir dkainius, o dig pakeitimg sanaudos
labai didelés. Taigi diuolaikinémis salygomis vieneti-
nio darbo upmokeseio taikymas daugeliu atvejg da-
rosi ekonomidkai netikslingas.

3. Taikant vienetinio darbo upmokeséio forma yra
sunku ekonominiais svertais kontroliuoti pagrindinio
ir papildomo apmokéjimo up darba idlaidas. Taikant
dia sistema negalima sustabdyti minétg idlaidg didé-
jimo, o tai savo ruoptu sukelia infliacija.

Upsienio dalyse taikomos évairios vienetinio darbo
upmokeseio formos atmainos.

Regresinio vienetinio apmokéjimo up darba siste-
ma vadinama ,,papildomg pajamg pasidalijimo siste-
ma“. Ji priedinga progresiniam vienetiniam apmoké-
jimui up darba. Darbg apimtims, virdijaneioms nusta-
tytas normas, taikomi mapesni darbg dkainiai. Di for-
ma pagrista prielaida, kad darbo nadumo augimas
yra ne tik darbuotojo nuopelnas, bet ir darbdavio,
kuris sudaré salygas diam augimui, todél pajamos up
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darbo nadumo padidéjima pasidalijamos. Tokia siste-
ma taikoma darbuose, kur néra pakankamo norma-
vimo, normos ir dkainiai koreguojami nedapnai.

Diferencijuoto vienetinio darbo upmokesgio for-
ma sukdré ir pradéjo taikyti F. Teiloras. Tarifiniai
atlygiai ir dkainiai priklauso nuo darbo normg avyk-
dymo. Avedami koeficientai darbo ikainiams perskai-
giuoti pagal normos avykdymo lygd. Di apmokéjimo
up darba forma daugiausiai taikoma besivystanéiose
dalyse, nes ji skatina kiekybinid produkcijos augima
jos kokybés saskaita. Industrinése dalyse kokybés
veiksnys yra labai svarbus ir dapnai svarbesnis up kie-
kybinius rodiklius.

Vienetinés darbo upmokeseio formos atmainos es-
mé yra tai, kad tarifinis atlygis, pagal kurd apskai-
eiuojamas darbo upmokestis, susideda i6 darbo tari-
finio atlygio, priklausanéio nuo darbo sudétingumo
ir darbo rezultatyvumo, ir asmeninio tarifinio atlygio
(asmeninio priedo), kurd lemia ampius ir stapas. Di
darbo upmokeséio forma dapniausia Japonijoje.

Yra ir Kitaip nustatomg asmeninig priedg. Pavyz-
dpiui, daugelyje Vokietijos firmg darbo upmokestis
susideda i3 vienetinio darbo upmokeseio ir asmeni-
nio priedo up gerus asmeninius arba kolektyvinius
gamybinius laimé&jimus. Asmeninio priedo dydis nu-
statomas atsipvelgiant & tris kiekybinius darbo para-
metrus: popilra & darba, doméjimasi darbu ir atsakin-
gumo jausma.

Popidris 4 darba apima bendradarbiavima su ko-
legomis, efektyve darbo laiko naudojima, efektyvg
drengimg naudojima, sugebéjima keieiantis gamybi-
néms salygoms dirbti dvairiose darbo vietose. Domé-
jimasis darbu suprantamas kaip geriausig upduoties
atlikimo bldg iedkojimas. Atsakingumo jausma rodo
darbg kokybé, darbg atlikimo punktualumas. Visi die
parametrai vertinami punktais arba kategorijomis, ku-
riems priskiriama tam tikra pinigg suma.

Netiesioginei vienetinés darbo apmokéjimo formos
atmainai bddinga tai, kad darbuotojg (paprastai pa-
galbinig darbininkg) updarbio dydis priklauso nuo jg
aptarnaujamgjg darbininkg darbo rezultats. Eia re-
komenduojama apmokéti derintojg, remontininkg ir
kitg dios kategorijos darbuotojg darba. Jg darbo up-
mokestis priklauso nuo pagrindinig darbininkg vie-
netininkg iddirbio ir apskaiéiuojamas pagal netiesio-
gind vienetind dkaina.

Akordinis vienetinis darbo upmokestis idsiskiria
tuo, kad ékainiai taikomi ne atskiroms operacijoms,
o visam darbg kompleksui, t. y. akordinei upduogiai.
Tokia sistema dapnai naudojama évairiems statybg,
remonto darbams. Tokia sistema sustiprina darbuo-
tojg materialind suinteresuotuma nadiau dirbti ir at-
likti darba kuo trumpiausiu laiku, pavyzdpiui, skubiai
sumontuoti ir suderinti drengimus, sumontuoti agre-
gatus. Su darbuotojais atsiskaitoma tada, kai darbas
upbaigtas. Jeigu darbas trunka ilgai, tai einamaji mé-
nesi, atsipvelgiant 4 atlikteg darbg apimti, mokamas
avansas.

Laikinés apmokéjimo up darba formos taikymo
plitimas paremtas dabartinémis gamybinig salyge kai-
tos tendencijomis. Labai idaugus gamybos procesg
mechanizacijos ir automatizacijos lygiui ir taikant reg-
lamentuotus technologinius procesus labai svarbus yra
pastovaus darbo ritmo idlaikymas. Pagrindiniai reika-
lavimai darbui yra idlaikyti nustatyta darbg eiga ir
ritma, efektyve arengimg panaudojima, paliave tau-
pyma ir produkcijos kokybés augima. Bdtent tokia
skatinamaja funkcija atitinka laikinis darbo upmokes-
tis. Taikomos éavairios laikinés darbo upmokeseio for-
mos atmainos.

Paprastoji laikinio darbo upmokeséio formos at-
maina yra unifikuota apmokéjimo up darbo laika sis-
tema. Darbuotojg atlygis nesiejamas su jg iddirbiu,
priklauso tik nuo dirbto laiko. Piuo atveju svarbiau-
sia tinkamai pagrasti valandind atlygd. Paprastai jis per-
piGrimas ir koreguojamas periodidkai, pavyzdpiui, kiek-
viena ketvirtd. Valandinis atlygis nustatomas analiti-
niu atliekamo darbo vertinimu.

Laikinio darbo upmokeseio su privaloma avykdyti
normuota upduotimi formos atmaina ypatinga tuo,
kad diuo atveju taikoma privaloma atlikti kiekybiné
darbo norma, nors upmokestis skaieiuojamas pagal
darbo laika. Nedvykdpius normos per darbo laika ji
upbaigiama papildomu laiku, kuris néra apmokamas.

Laikiné asmeninig priedg darbo upmokeseio for-
mos atmaina idskiria atlyginima & dvi dalis, kurios
priklauso nuo tam tikrg veiksnig:

= nuo kvalifikacijos ir kitg su darbu susijusig sa-
vybig vertinimo;

e nuo asmeninig nuopelng, atsipvelgiant & dar-
buotojo universaluma, adaptacija kolektyve ir prisi-
taikyma prie esamg darbo salygg, elgesio patikimu-
ma, lojaluma firmai.

Kelig atlygig laikiné darbo upmokeséio formos at-
maina, kaip ir privalomos normos atmaina, pagrésta
normos vykdymu. Paprastai nustatomi keli atlygiai,
kurie taikomi atskiroms darbuotojg grupéms pagal
j@ normg vykdymo rodiklius. Pavyzdpiui, taikant tris
valandinius atlygius vienas id jo skirtas dvykdantiems
normas darbininkams, padidintas atlygis taikomas
tiems, kurie virdija darbo normas, o nevykdantiems
normg taikomas sumapintas valandinis atlygis.

Laikinés apmokéjimo up darba formos valandinig
tarifinig atlygig pagrindimas paprastai pagréstas bazi-
niais atlygiais, kurie orientuoti & minimalaus darbo
upmokesgio reikalavimus. Europos dalyse paprastai re-
miamasi pranclzg ekonomisto F. Parodi sukurta ta-
rifinig atlygig nustatymo metodika. Bi metodika va-
dinama Parodi sistema.

Minimalus valandinis tarifinis atlygis paprastai su-
daro apie 50% Salies vidutinio darbo upmokeseio
(besivystaneiose dalyse mapiau). Apmokéjimo up dar-
ba patirtis pirmaujaneiose valstybése rodo, kad ne-
tikslinga dmonés minimalius valandinius atlygius skai-
giuoti remiantis valstybiniu minimaliu tarifu. Vietoje
to atliekami atvirkétiniai skaieiavimai, kurie remiasi
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prielaida, kad idlaidos darbo upmokeseiui turi bati
ne didesnés kaip 40% bendrgjg idlaidg. Skaiéiavimai
atliekami ditokia seka:

< nustatomas ménesio darbo upmokeseio fondas,
kaip procentiné bendrgjg idlaidg dalis ménesio ga-
mybinei programai;

= gautas dydis dalijamas id darbuotojg skaiéiaus ir
gaunamas vidutinis darbuotojo ménesio atlyginimas;

e Jis dydis dauginamas i koeficiento, rodaneio
procenting minimalaus valandinio tarifinio atlygio dala
vidutiniame valandiniame upmokestyje;

< jei gauta suma nemapesné up éstatymais numa-
tyta minimuma, tai ji gali b(ti taikoma Parodi for-
muléje.

Darbo sudétingumas vertinamas darbo sudétingu-
mo kriterijais, kurie skiriasi avairiose dalyse, Okio da-
kose ir net atskirose émonése. Kriterijg rinkinys for-
muojamas siekiant apimti visus darba salygojanéius
veiksnius bei ypatybes. Kriterijai dvairuoja nuo idsila-
vinimo lygio, kooperacijos, koncentracijos iki darbo
salyge veiksnig. Kriterijai évertinami pagal reikdma
darbo sudétingumo rodikliui, gautoji suma yra mak-
simaliai dmanomas sudétingumo rodiklio dydis.

Specialistg ir tarnautojg darbo upmokeseiai pa-
prastai nustatomi orientuojantis & nustatytas ménesio
algas, kurioms badinga dakiné, profesiné ir regioniné
diferenciacija.

bakiné atlyginimg diferenciacija atsiranda dél skir-
tingo pramonés ir verslo sriéig potencialo ir rentabi-
lumo. Paprastai didpiausias darbo upmokestis vyrauja
naftos perdirbimo ir gavybos pramonéje, o mapiau-
sias — siuvimo ir tekstilés pramonéje. Taip pat gali-
ma teigti, kad dvairiose dalyse dakiné diferenciacija
remiasi bendromis tendencijomis, ir dakeg dvertinimas
yra labai panadus visose valstybése.

Atlyginimg diferenciacija pagal profesines darbuo-
tojo kvalifikacijas priklauso nuo atskirg specialistg pa-
klausos, profesinés kvalifikacijos é&gijimo ir paruodi-
mo sunkumo bei kitg profesinig savybig.

Regioniné darbo upmokesgio diferenciacija rydkiau-
sia tarptautiniame lygmenyje. Ja lemia valstybinio dar-
bo rinkos reguliavimo per minimalaus darbo upmo-
keseio nustatyma aspektai bei ekonominé atskirg re-
giong plétra.

Patirtis rodo, jog atk(rus nepriklausomybz, priva-
eig amonig vadovai, diferencijuodami darbo upmo-
kestd, atsipvelgia 4 darbo apmokéjimo proporcijas, su-
sikloseiusias sovietmeeiu. Sovietmegiu vadovg parei-
ginés algos priklausé nuo upimamg pareigg, dmonés
dydpio ir jos dakinés priklausomybés.

Tuo metu dmonés aukdeiausiojo valdymo rango va-
dovai pretenduodavo & darbo upmokesti, kuris 3-4
kartus virdydavo vidutind darbo upmokesgio lygi amo-
néje; pemesniojo rango vadovg atlyginimai bddavo
kur kas mapesni ir buvo nustatomi tam tikru procen-
tu, skiriamu up vadovavima, virdijant vadovo specia-
lybei analogidkg specialista centralizuotai tvirtinamas
pareigines algas.

Dabar privaéig dmonig vadove darbo upmokestis
priklauso nuo émonig gamybos apimties, pelningu-
mo, ekonominés veiklos srities, vadovg atlyginimo dy-
dpio valstybiniame sektoriuje.

Lietuvoje nusistovéjo praktika, kai privagig émonig
vadovg darbo upmokestis nustatomas atsipvelgiant 4 fi-
nansinio tarpininkavimo darbuotojg vidutini ménesio
darbo upmokests. A % darbo upmokesgio dydi preten-
duoja privagig dmonig pemesniojo rango vadovai. Tai
susije su darbo jégos rinka. Juk vadovo darbas yra pa-
kankamai sudétingas, ir jeigu privagiose dmonése vado-
vams up darba bus mokama mapiau, negu finansinio
tarpininkavimo darbuotojams, tokiu atveju potencialQs
privagig amonig vadovai stengsis pereiti dirbti 4 finansi-
nio tarpininkavimo sektorig ir privagioms émonéms bus
sunku rasti vadovavimui tinkamg darbuotojg.

Aukdtesniojo rango vadovams mokami didesni at-
lyginimai atsipvelgiant & émonés dydé, pelninguma, va-
dovavimo sfera ir pavaldinig skaieig. Privagiose dmo-
nése aukdtesniojo rango vadovg atlyginimai tam tik-
ru procentu virdija pemiausiojo rango vadovg atlygi-
nima ir nesiekia aukdeiausiojo lygio vadove (firmg
direktorig ar prezidentg) atlyginimg.

Specialistg atlyginimg dydd Lietuvos privagiose
dmonése lemia trys pagrindiniai veiksniai:

a) dmonés pelnas;

b) asmeninis specialisto indélis;

c) algg lygis kitose dmonése.

Patirtis rodo, kad kuo privati dmoné pelningesnég,
tuo darbdavys gali mokéti specialistams didesnius at-
lyginimus virdijant dalies darbo upmokeseio vidurka.

Asmeninis specialisto indélis privagiose dmonése
dapniausiai nustatomas pagal pinigines aplaukas, ku-
rig dyda lemia specialisto darbas. Jeigu asmeninis spe-
cialisto indélis negali bati idreikdtas piniginig éplaukg
suma, tuomet jis vertinamas subjektyviu darbdavio
sprendimu.

Atlyginimg dydis kitose émonése turi reikdmés dél
darbdavig konkurencijos pritraukiant geriausius spe-
cialistus. Jei kitg amonig darbdaviai kuriam nors spe-
cialistui moka daugiau, kyla pavojus, jog geriausius
specialistus nupirks konkurentai.

Valstybinio sektoriaus specialistg darbo upmokes-
tis nustatomas remiantis pareigybig vertinimais. Pa-
reigybig vertinimo sistema parengta analitiniu darbg
vertinimo metodu, kurio pagrindas — Tarptautinés dar-
bo organizacijos priimta Penevos schema. Pareigybés
pagal dia schema vertinamos pagal 4 bendruosius dar-
bo veiksnius, idreikdtus balais. Darbo veiksnig mak-
simaliausia galima verté balais ir procentais pateikia-
ma 1 lenteléje.

Matyti, kad didpiausia reikdmé vertinant pareigy-
bes skiriama darbo sudétingumui. Darbo sudétingu-
mas vertinamas atsipvelgiant & specialisto idsimoksli-
nima, profesinaz patirtd, sprendimg masta, vadybos ir
pareiga lygius. Kiekvienas kriterijus vertinamas ati-
tinkama balg suma, apskaiiuota pagal vienetinius
veiksnius.
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1 lentelé. Darbo veiksnig verté

Eil. Nr.|Bendrieji pareigybés Maksimalus
vertinimo veiksniai balg skaieius

1 Darbo sudétingumas 450

2 Socialiné reikdmé 220

3 Atsakomybé 180

4 Darbo sunkumas ir salygos 150

IS viso 1000

Socialiné atliekamo darbo reikdmé, kuri 22% le-
mia pareigybés vertinima, apibldinama dviem krite-
rijais:

1) paskyrimo & darba (pareigybes) tvarka;

2) darbo reikSme.

Specialisto atsakomybé apibOdinama trimis krite-
rijais:

1) étaka kitg asmeng saugumui;

2) materialiné ir moraliné atsakomybg;

3) bendradarbiavimo su kitomis astaigomis ir or-
ganizacijomis rydiai.

Darbo sunkumas ir salygos, kurios 15% lemia pa-
reigybés reikdminguma, apibddinamos remiantis dviem
kriterijais:

1) protinis ir fizinis krQvis, nerviné itampa;

2) darbo vieta.

Remiantis surinktg balg suma nustatoma tarifiné
grupé, pagal kuria bus tarifikuojamas specialistas.
Specialistg pagrindinés algos nustatomos gauta tari-
find koeficienta padauginus id minimalios ménesio al-
gos (minimalaus valandinio atlygio).

Autorius sidlo taikyti darbo upmokesgiui skaieiuoti
prioritetg paskirstymo metoda (PPM). Darbo upmo-
keseio skaieiavimas taikant prioritetg paskirstymo me-
toda nustatant darbinio dalyvavimo koeficienta taiky-
tinas, kai:

1) darbuotojai dirba brigadoje ir jg darbas yra
tapatus;

2) yra nustatytas kintamo darbo upmokeséio da-
lies fondas;

3) neamanoma éavertinti darbuotojg darbo tiksliais
kiekybiniais arba kokybiniais rodikliais.

PPM remiasi ekspertiniais vertinimais, kurig esmé
yra tai, kad kiekybidkai dvertinami kokybiniai ir kieky-
biniai objekta nusakantys veiksniai. Vertina nustatytas
skai€ius specialista (ekspertg), kuriems yra suteikiama
pradiné informacija. PPM leidpia avertinti objektus re-
miantis daline arba vien kokybine informacija.

Metodas leidpia iddéstyti objektg grupz didéjimo
ar mapéjimo tvarka, priklausomai nuo vieno ar ke-
lig, badingg tiems objektams, veiksnig idreidkimo
laipsnio. Belieka tik nagrinéjamus objektus palyginti
poromis pagal kiekviena popyma.

Tokiu bQdu, PPM nustato kiekvienam objektui
santykind édvertinima, lemiantd viena, o po to ir visos
popymig grupés ioreidkimo laipsn4, o tai ir yra objek-
to pirmumo idrinkimo pagrindas. Dis santykinis dver-
tinimas vadinamas prioritetu.

Prioritetg paskirstymo metodu galima sprasti val-
dymo updavinius tokiu tikslumu ir pagrindimo laips-
niu, kurie reikalingi optimaliems valdymo sprendi-
mams priimti. Viena bating kompleksinio évertinimo
nustatymo salygg, esant skirtingai dalinig rodiklig (kri-
terijg) kilmei ir mato vienetams, yra jg reikdmig per-
skaieiavimas santykiniais dydpiais, kai jie normuoja-
mi vienodai ir vienodu matu. Kita b{tina salyga —
dalinio rodiklio svorio avertinimas.

Pradpioje nustatome kriterijus, pagal kuriuos ver-
tinsime darba. Surengus darbuotojg apklausa nesun-
ku nustatyti galimus darbuotojg vertinimo kriterijus.
Tarkime, konsensuso principu buvo idrinkti penki, dar-
bo grupés manymu, svarbiausi vertinimo Kriterijai. To-
dél darbinio dalyvavimo koeficientas (DDK — kom-
pleksinis rodiklis) priklausys nuo penkig dalinig ro-
diklig, kurie matyti ,rodiklig medyje” (pr. 1 pav.).

Kompleksinis rodiklis darbinio
dalyvavimo koeficientui (DDK) nustatyti

Daliniai rodikliai
Darbo Pagalba kolegoms
atlikimas Dirbta valandy, ir kiirybinis
laiku W3 aktyvumas
wy w
5

Kvalifikacija ir
profesiné
patirtis

Wa

Maketo pateikimas
i§ pirmo karto
w,

1 pav. ,,Rodiklig medis*

Matyti, kad darbuotojai bus vertinami pagal tris
objektyvius (w,, w, ir w,) ir du subjektyvius (w, ir w,)
kriterijus. Vertinimo Kkriterijai pateikiami 2 lenteléje.

2 lentelé. Darbuotojg darbo vertinimo 3altiniai

Kriterijaus | Kriterijus Vertinimo Saltinis
kodas
A Darbo atliki- Vertinama, kiek
mas laiku procentg darbo
atlikta per nustatyta
termina. Duomenys
imami id projekto
apskaitos suvestinig
W, Maketo Vertinama procentais,
pateikimas remiantis projektg

iS pirmo karto vadovg ataskaitomis
w. Dirbta valandg Skaiéiuojamos per
ménesd dirbtos valandos,
pagal éradus darbo
laiko registracijos
purnale

w, Kvalifikacija ir Vertina darbuotojai
profesiné ir skyriaus vadovas
patirtis

A Pagalba Vertina darbuotojai
kolegoms ir ir skyriaus vadovas
karybinis
aktyvumas
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Kriterijai vertinami tarpusavyje, siekiant nustatyti K _1 0.05
jo svord (reikdminguma). Kriterijams évertinti pasitelk- == ®)
tas PPM, kuriame ekspertg vaidmenis turétg atlikti K +1 |

darbo grupé ir skyriaus vadovas.

Kriterijg vertinimas remiasi jg palyginimu poro-
mis, diuo atveju priimsime tris galimus vertinimus:
daugiau (=), mabiau (<) arba lygu (=).

Sudarome palyginimo lentelz:

gia | — vertinimo objekta skaigius,

K, — preliminariai nustatytas, ekspertiniu badu ran-
puojant eilut®, skaieiuotinas kradtinig narig avertini-
mo santykio koeficientas.

3 lentelé. Vertinimo kriterijg palyginimo poromis rezultatai

Kriterijai Vertinimai Modalinis
. - avertinim

skyriaus darbuotojai avert as
vadovas 1 2 3 4 5

W, ir W, > > > > > > >

W, ir W, > > > > = > >

W, ir W, > > > > > = >

W, ir W, > > > > > > >

W, ir W, > > > < > < >

W, ir W, < > < = > > =

W, ir W, > > > > > > >

W, ir W, < > > = = = <

W, ir W, > > > > > > >

W, ir W, = = > > > = >

Remiantis pateiktais porinig palyginimg sistemos X max
pagal atskirus rodiklius modaliniais édvertinimais su- K, =W; (4)
i

daroma pirmumo matrica A=||am||, kurios pagrin-

du iteraciniu bddu yra nustatomi santykiniai priori-

tetai

Pi(sj) tarp nagrinéjamg objektg (vertinimo kri-

terijg) pagal atitinkamus rodiklius.
Pirmumo matrica A=||ai,j|| turi kvadratinz for-

ma, kurioje eilueig ir stulpelig skaiéius nusakomas
palyginamg elementg (vertinimo kriterijg) | skaiéiu-
mi. Kiekvienai id palyginamg porg, atitinkamos eilu-
tés ir stulpelio susikirtime, vietoje pranadumo penklg
(>, <, =) yra dradoma skaitiné pirmumo koeficiento
i reikdmé.

Lyginant tarpusavyje du objektus (i ir j) pagal
konkretg popymi, bitina kiekvieno objekto popymio
idreidkimo laipsna idreikdti pirmumo koeficientais a;
ira.. Priimama, kad dviejg PP metodu Iyglnamﬂ
Objektﬂ (i ir j) pirmumo koeficientg suma lygi dve-
jetui:

a,+a, = 2 D)

Ir jg re|k6mes idsidésto simetridkai vieneto atpvilgiu:

E’L+zka|x >X;
Dl kai X; =X;

(2

% z,kai x; <xj
gia 0 < z < 1. z — bet kuris racionalus skaieius
numatytame intervale, kurio reikdmé nustatoma pa-
gal formulg:

gia x™ ir x™" — lyginamieji i ir j objektai su
maksimaliu ir minimaliu popymio (kriterijaus) averti-
nimu.

Avertindami turima modalina Kriterijg avertinima,
tarkime, kad galima K reikdmé yra 4. Tokiu atveju

0,05 =07,

SL?,kai Xi >X;
=01 kaix; =X .
%),S,kai X; <X;

& j

Sudarome kriterijg &vertinimo matrica:

4 lentelé. Kriterijg svorio évertinimo pirmumo matrica

Ji W | W, [W, | W, | W, Za”. =b,| P, P
w, 1 1,7 1,7 1,7 1,7 7,8 37,04 0,348
w, 03 1 17 1 17 5,7 23,60 0,222
w, 0303 1 0317 3,6 13,10 0,123
w, 03 1 17 1 17 5,7 23,60 0,222
w, 0303 03 03 1 2,2 9,04 0,085
Suma 106,38 1,000

Sprendimo skaiéiuojamojoje dalyje nuosekliai ran-
dami objektg (kriterijg) prioritetai P, po to die pri-
oritetai yra normuojami (idskaieiuojami vieneto dali-
mis — P’). Skaigiavimg tvarka tokia:
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1. Pagal eilutes sudedamos pirmumo koeficientg
a,; reikdmes:

|

Ya,;=hb; (5)
j=1
2. Prioritetg P, rasti matricoje kiekviena eiluté

dauginama i6 vektoriaus - stulpelio b, o gautos reikd-
més vél pagal eilutes sudedamos:

|

P =73 axb; (6)
k=1

3. Normuotos santykinés prioritetg reikdmés P’,

|
gaunamos dalijant P, i3 lei :
i=

SR )

Pagal gautas P’, reikdmes yra skaiéiuojamas fakti-
nis kradtinig narig évertinimo santykio koeficientas
K ir palyginamas su skaiéiuotiniu K:

Gauname, kad Krf £ Kr, darome idvada, kad

vertinimas yra koreguotinas. Pakartotinis skaieiavimas
atliekamas taip:
Surandamas koregavimo koeficientas a:

O(=—=—=0,98; (8)

Patikslinama z reikdmé:

z=1z7 %xq 9)

gia zZ, - preliminari z reikdmé.

z = 0,7 x 0,98 = 0,69.

Pagal pakoreguota z reikdm gauname naujas aver-
tinimo koeficiento a, reikSmes:

%11,69,kai X; >X;
a;=01% kai Xx; =X
%),:ﬂkai X; <X

5 lentelé. Pirmumo matrica su pakoreguotu a;; koeficientu

il W W, | W W, W | 2a 2‘ P, ‘ P,
bi
w, 1 169 169 169 169 7,8 36,90 0,345
w, 031 1 169 1 169 57 2369 0,222
w, 031031 1 031169 36 1334 0,125
w, 031 1 169 1 169 57 2369 0222
w, 031031031031 1 22 930 0,087
Suma 106,91 1,000

Sudarome nauja matrica su koreguotomis a; ko-
eficiento reikdmémis:

Gavome kriterijg reikdminguma (svord), idreikdta
skaitine idraiska (P’).

Pagal kriterijus, kurie néra édvertinami kiekybiniais
rodikliais: w, (kvalifikacija ir profesiné patirtis) bei
w, (pagalba kolegoms ir kdrybinis aktyvumas) dar-
buotojai, kaip ir vertinimo Kriterijai, vertinami pri-
oritetg paskirstymo metodu (PPM). Ekspertg vaid-
menis atlieka visi dizainerig grupés darbuotojai ir sky-
riaus vadovas. Kiekvienas darbuotojas (ekspertas) ver-
tina kiekviena darbuotoja (objekta, dskaitant save) pa-
gal abu kriterijus atskirai, nustatydamas vieno dar-
buotojo pranaduma (>, =, <) kito atpvilgiu. Gauti
kiekvieno eksperto (darbuotojo) évertinimai suveda-
mi & visuma.

Vertinimo proceddra taip pat yra analogidka kri-
terijg reikdmingumo évertinimo proceddrai.

Py Plig) P Pia) Plis)

) ] e ] e

55
Pom = 3 POXY,
i kompl ‘:ZH i j

3 pav. ,,Grafg medis*

DDK apskaiéiuojamas remiantis kiekvieno darbuo-
tojo (objekto) évertinimu ir kriterijg svoriu (reikdmin-
gumu). DDK apskaigiavimas pateiktas 3 paveiksle.

Eia P, — i-0jo darbuotojo darbinio dalyvavimo
koeficientas,

Psi(j)— suminis i-ojo darbuotojo prioritetas pagal
j-aji kriterijg,

Y, — j-ojo prioriteto svoris (reikSmingumas).

Konkretus atlyginimas kiekvienam darbuotojui ap-
skaiéiuojamas évertinus bazini ir kintama darbo up-
mokeseio santyki (S) darbo upmokeseéio fonde.

Kiekvieno darbuotojo atlyginimo kintama dalis ap-
skaieiuojama pagal formulz:

DU\in; =DU oqi X DDK X S; (10)

eia. DU, . - i-0jo darbuotojo kintamoji atlygini-
mo dalis;
. I'DUpast_i - i-0jo darbuotojo pastovioji atlyginimo
alis.

bis sumanymas yra vertingas tiek dél savo pagras-
tumo, tiek dél pasiGlytos darbo ir pareigybig vertini-
mo metodikos pranadumg. Metodikoje akcentuojama
tai, jog atlyginimo up darba dydis parodo, kiek rin-
koje vertinamas atliktas konkretus darbas. Atlygini-
mas up darba parodo, kiek atliktas darbas yra vertin-
gas vartotojg poreikiams patenkinti. Visidkai akivaiz-
du, kad atlygis mokamas ne up ,,labai sunkg darba“
arba ,,up asmens su aukdtuoju idsilavinimu atlikta dar-
ba“, o up reikalinga darba. Darba, kuris reikalingas
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bmonéms ir up kurd jie pasirenge sumokéti. Taigi su-
manymas grindpiamas prielaida, kad atlyginimo dyda
lemia darbo rezultatas ir rezultato verté rinkoje.

Metodikoje étvirtintos stabilios proporcijos tarp at-
skirg veiksnig, pavyzdpiui, atsakomybé, reikalinga dar-
be, sudaro 12%, o profesiné patirtis — 14% balg,
kurie galiausiai lemia atlygd. Toks é&tvirtinimas visidkai
teisingas, nes, viena vertus, subjektyvg vertinima, kiek
ir kokia konkreti savybé verta darbe, ir tg vertybig
santykiné verté nustatoma kaip universali, objektyvi
matrica, tinkanti visiems darbuotojams. Antra vertus,
toks dtvirtinimas pagrindpia savybig vertés dinamika
— statidkas proporcijg dtvirtinimas atveria kelia nau-
joms faktidkai svarbioms, taciau metodikoje dar ne-
dvardytoms savybéms.

IDVADOS

Darbo apmokéjimo organizavimas yra sudétingas dau-
gialypis updavinys, nuo kurio idsprendimo neretai pri-
klauso visos 4monés veiklos rezultatai. Amonés kiekvie-
no darbo vertei nustatyti taiko darbg dvertinimo meto-
dus. Vienaip nustatomas atlyginimas darbuotojams, ku-
rig darbinis indélis yra lengvai pamatuojamas materia-
liais vienetais (pagamintais produkcijos vienetais), ki-
taip darbuotojams, kurig darbo intensyvumas yra pa-
stovus ir idétas pastangas atspindi dirbto laiko kiekis.
Tagiau dapnai darbo nefmanoma évertinti pagal konkre-
giai apibrépta kiekybini rodikla. Darbg avertinimas yra
darbg reliatyvigjg veréig apibldinimo procesas, siekiant
nustatyti, up kurd darba dmonéje mokéti daugiau, o up
kurd mapiau. biame darbe pristatytas ekspertiniu meto-
du skaieiuojamo DDK metodas. Pis metodas yra tinka-
miausias skirstant darbo upmokesgio fonda darbo gru-
péje, kurioje darbuotojai dirba vienar(idd darba.

Tokiu bOdu parinkus tinkamus darbo vertinimo
kriterijus, galima pasiekti svarbig darbo upmokeseio
funkcijg:

v" darbuotojg motyvavimo dirbti efektyviai, spar-
giai ir kokybidkai;

v" darbo grupés vidinig rydig stipréjimo;

v" darbuotojg motyvavimo diegti naujoves;

v" darbuotojg motyvavimo tobuléti ir kelti kvalifi-
kacija;

v’ sacialinio reguliavimo.

Taip pat svarbus veiksnys socialinéje sferoje yra
darbuotojg dalyvavimas skirstant darbo upmokestd ir
grupés narig vertinimas. Pastarasis veiksnys gali veikti
kaip papildomas stimulas tobuléti ir gerinti savo dar-
bo rezultatus.
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LABOUR MARKET: BAROMETER OF TENDENCIES
IN WAGES

Summary
This study deals with a theoretical substantiation of the la-
bour payment system. The first part offers an overlook of the
modern and classic models and forms of payments. Payment
systems in the United States, Western European countries
and Lithuania are reviewed as examples. Lithuania began to
fundamentally reorganise its economy from a centralised
planning system to a market economy after the declaration
of independence. The policy of the centralised payment of
wages went no further than the sphere of budget. The com-
pensation for work is negotiable. This allowed to define dif-
ferent payment systems. Human resources and command
work become much more important because of economy re-
organisation. The correct definition of wages now plays a sig-
nificant role in business. The new model of payment system
is based on the contribution to command work defined by
the method of priorities distribution.

Key words: social partnership, holizm, synergy, standing
of gauges, repartition of priorities



