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Apþvelgiami darbo santykiø reguliavimo modeliai, darbo apmokëjimo sis-
temos, kuriomis siekiama uþtikrinti ekonominá rentabilumà, darbuotojø
motyvavimà, socialinæ pusiausvyrà. Lietuvoje ávairûs ekonominiai veiks-
niai ir iðtekliai jau ágavo kitokià reikðmæ. Sparèiai didëja þmogaus veiks-
nio svarba, telkiamas dëmesys ties gamybos humanizavimu, darbingumo
didinimu. Labai akcentuojamas personalo vaidmuo taikant kolektyvinio-
grupinio darbo metodus, didinant motyvavimà, gerinant darbo kultûrà,
nes tik tai leidþia plaèiau naudotis technologijos, informacijos apdorojimo
teikiamais pranaðumais. Todël darbo apmokëjimo organizavimas ágauna
ypatingà svarbà, juolab kad privaèiame sektoriuje yra visos galimybës diegti
ávairias darbo apmokëjimo formas. Parodoma, kokie taikomi darbo áver-
tinimo metodai kiekvieno darbo vertei nustatyti, subjektyviø ir objektyviø
socialiniø veiksniø átaka darbo uþmokesèio dydþiui. Apþvelgiamos esamos
darbo apmokëjimo sistemos, jø privalumai, trûkumai, ádiegimo proble-
mos, darbuotojø skatinimo ir motyvavimo metodai: premijavimas, nuo-
baudos. Atskirai apþvelgiamas vadovø ir specialistø darbo apmokëjimas.
Darbe smulkiai apibûdinant darbo apmokëjimo sistemas remiamasi Vaka-
rø Europos bei JAV pavyzdþiais ir patirtimi.
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Jau formuojama plëtros politika, kuri nukreipta á
þmogø. Europos Sàjungos bendrosios vertybës aprë-
pia etikos normas, besiremianèias demokratija, þmo-
gaus teisëmis, laisvëmis, lygiomis galimybëmis, pagar-
ba þmogaus orumui. Kitos alternatyvos liberaliai darb-
davio ir darbuotojo sandarai, kuriai tvirtà pagrindà
padeda socialinis draudimas, nerasime. Tai juridinio
ar fizinio asmens, t. y. kiekvieno ið mûsø, gyvenimo
dalis, suvokiama kaip aktyvus dalyvavimas tame pro-
cese, nes tai susijæ su kiekviena veiklos sritimi, vadi-
nasi, ir su socialine apsauga, darbo santykiais, uþim-
tumu ir kt. Grieþtai centralizuoto darbo santykiø re-
guliavimo modelá keièia sutartiniø ðiø santykiø regu-
liavimas. Vykstant ðiam procesui imta vartoti sàvokà
– socialiniai partneriai.

Socialiniais partneriais yra laikomos darbuotojø ir
darbdaviø organizacijos, derinanèios tarpusavio pozi-
cijas svarbiais darbo, socialiniais ir ekonominiais klau-
simais. Socialinis dialogas – tai labai svarbi ir efek-
tyvi priemonë sprendþiant socialinius visuomenës gin-
èus, kurie labai daþnai iðkyla valstybës socialinës ir
ekonominës pertvarkos procese. Ðis dialogas padeda
sumaþinti átampà tarp atskirø visuomenës sluoksniø,
o Vyriausybei sudaromos sàlygos iðklausyti suintere-
suotø darbo rinkos dalyviø pozicijas ir rasti visiems
optimaliausià sprendimà su maþiausiomis neigiamø
pasekmiø atsiradimo galimybëmis.

Darbo apmokëjimo organizavimas yra sudëtingas
daugialypis uþdavinys, nuo kurio sprendimo neretai
priklauso visos ámonës veiklos rezultatai. Tiek dar-
buotojui, tiek darbdaviui, tiek valsybei yra labai svar-
bu suteikti visapusiðkai teisingà atlygá uþ darbà. Ágy-
vendindami materialinio skatinimo formas ir taisyk-
les susiduriame su dvišaliu interesu. Viena vertus,
darbuotojas suinteresuotas gauti kuo didesná atlygi-
nimà ir to intereso vedamas dirbtø geriau, kita ver-
tus, darbdavys suinteresuotas maþinti gamybos kað-
tus, kuriø dalá sudaro darbuotojø atlyginimas. Todël
labai svarbu objektyviai ávertinti darbà.

Jau nuo senø laikø kuriamos ávairios darbo ap-
mokëjimo sistemos, kuriomis siekiama uþtikrinti eko-
nominá rentabilumà, darbuotojø motyvavimà, sociali-
næ pusiausvyrà. Pagrindinës darbo apmokëjimo siste-
mos yra laikinë ir vienetinë, taèiau tarp jø egzistuoja
daugybë variacijø, kurios moksliðkai pagrástos ir tai-
kytinos tam tikru darbo organizavimo atveju.

Lietuvoje, vadovaujantis Europos Sàjungos valsty-
biø patirtimi, reguliuojant darbo santykius stengia-
masi suteikti kuo didesná vaidmená darbuotojo ir
darbdavio sutartiniams santykiams ir maþinti valsty-
bës galimybes reguliuoti ðiuos santykius. Bûtent ðá
procesà apibûdina jau minëtos sàvokos – socialinës
partnerystës, kurios vartojamos darbdaviø ir darbuo-
tojø atstovø derybø ir konsultacijø procesui apibû-
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dinti. Neiðvengiamas yra triðalis bendradarbiavimas
sprendþiant darbo, uþimtumo, apmokëjimo bei dar-
buotojø socialinës garantijos klausimus. Garantinës
iðmokos garantuoja darbuotojui pajamas, kai neatlie-
kamos darbo funkcijos ástatymuose numatytais atve-
jais.

Darbo apmokëjimo organizavimà ðiuo metu le-
mia ekonominiai, techniniai, socialiniai veiksniai. XXI
a. pradþioje, pasiekus pakankamai aukðtà darbuotojø
kvalifikacijos, gamybos mechanizacijos bei automati-
zacijos lygá, svarbiausiu elementu darbe tampa koo-
peracija, tarpusavio pagalba, kuo didesnis asmeninis
indëlis ágyvendinant ámonës strateginius tikslus. Vis
daþniau atsisakoma grieþtos pareigybiø klasifikacijos
ir kiekvieno darbuotojo darbo uþmokesèio fiksavimo.
Labiau taikomi holizmo ir sinerginio efekto princi-
pai. Darbuotojo kvalifikacijos lygio augimas labai su-
reikðmina subjektyvøjá darbo veiksná, t. y. darbuotojo
poþiûrá bei nusiteikimà dirbti. Tai susijæ ir su grupi-
nio komandinio darbo populiarinimu. Subjektyviojo
darbo veiksnio sureikðminimas lemia „slidþias“ dar-
bo uþmokesèio organizavimo formas ir modelius. Dar-
bo uþmokestá ima lemti ne tik kiekybiniai ir kokybi-
niai darbo rezultatø aspektai, bet ir darbuotojo savy-
bës – kvalifikacija, potencialas, kooperacijos su ben-
dradarbiais lygis ir kt.

Darbo uþmokesèiui tiesiogiai arba netiesiogiai tu-
ri átakos daugelis veiksniø. Sàlyginai juos galima su-
skirstyti á dvi grupes – iðorinius ir vidinius.

Išoriniai veiksniai:
1. Darbo rinkos sàlygos. Darbo rinka rodo kvali-

fikuotos darbo jëgos pasiûlos ir paklausos santyká.
Kai pasiûla virðija paklausà, darbdaviai gali mokëti
maþiau. Ir atvirkðèiai, kai kvalifikuotos darbo jëgos
paklausa virðija pasiûlà, darbdaviai priversti didinti
darbo uþmokestá. Taèiau pasitaiko atvejø, kai ðis dës-
ningumas iðnyksta. Pavyzdþiui, profsàjungos gali pri-
versti darbdavius mokëti gerà darbo uþmokestá net
esant dideliam ðios profsàjungos nariø bedarbiø skai-
èiui.

2. Darbo uþmokesèio lygis regione. Jis orientuoja
darbdavius mokëti tam tikros specialybës ir kvalifi-
kacijos darbuotojams tokio lygio darbo uþmokestá,
koks mokamas ðiame regione panašiems darbuoto-
jams.

3. Gyvenimo lygis. Kolektyvinëse sutartyse papras-
tai numatomas darbo uþmokesèio lygio indeksavimas,
atsiþvelgiant á infliacijos koeficientà.

4. Kolektyvinë sutartis. Viena svarbiausiø profsà-
jungø kolektyvinës sutarties su darbdaviu funkcijø yra
susitarimas dël darbo ir darbo uþmokesèio sàlygø.
Profsàjungø tikslas – sudarant naujà kolektyvinæ su-
tartá, padidinti realø darbo uþmokestá. Todël tuose
regionuose, kuriuose gerai organizuotos profsàjungos,
darbo uþmokesèiai didesni.

5. Vyriausybës poveikis. Vyriausybë reguliuoja biu-
dþetiniø ástaigø darbo uþmokesèio dydá. Visiems dar-
buotojams LR Vyriausybë nustato ne maþesná kaip

minimalø darbo uþmokestá, taip pat ástatymais regla-
mentuojamas darbo apmokëjimas uþ darbà sveikatai
kenksmingomis sàlygomis, darbà naktá, ðvenèiø die-
nomis ir virðvalandþius.

Vidiniai veiksniai:
1. Konkretaus darbo vertë. Ámonës, neturinèios

formalios darbo uþmokesèio reglamentacijos (nuosta-
tø), kiekvieno darbo vertæ nustato subjektyviai. Tada
darbo uþmokesèio dydá maþiau lemia darbo rinka ar-
ba kolektyvinës sutartys. Ámonës, turinèios nuostatais
reglamentuotà darbo uþmokesèio sistemà, daþniau-
siai vienokiu arba kitokiu darbø vertinimo metodu
nustato kiekvieno konkretaus darbo vertæ. Kai darbo
uþmokesèio reglamentas aptariamas kolektyvinëse su-
tartyse, darbø vertinimo metodai padeda tas sutartis
sudaryti, o vëliau kontroliuoti, ar laikomasi sutartø
darbo uþmokesèio sàlygø.

2. Reliatyvi darbuotojo vertë. Kartais kai kuriose
pramonës ðakose, ypaè statybos, profsàjungos siekia
vienodo darbo uþmokesèio skirtingø profesijø dar-
buotojams. Ði lygybë grindþiama tuo, kad vienodos
kvalifikacijos darbuotojai turi gauti vienodà darbo uþ-
mokestá. Taèiau tada darbo uþmokestis prarastø mo-
tyvatoriaus vaidmená. Todël darbo uþmokesèio dydá
tikslinga maksimaliai individualizuoti pagal atlieka-
mo darbo turiná, taip pat pagal darbuotojo elgesá dar-
be, pasitelkiant ávairius darbuotojø skatinimo bûdus,
kad jie siektø nuolat tobulinti savo darbo kokybæ.

3. Darbdavio iðgalës mokëti. Valstybinëse biudþe-
tinëse organizacijose darbo uþmokesèio dydis priklau-
so nuo valstybës biudþeto skiriamø pinigø sumos. Ki-
tose ámonëse darbo uþmokesèio dydá riboja pelnas,
kurá ámonë turi gauti pardavusi produkcijà arba pa-
slaugas. Tuomet ámonës iðgales mokëti didesná ar ma-
þesná atlyginimà ið dalies lemia darbuotojø darbo pro-
duktyvumas.

Ekonominës sàlygos, konkurencija taip pat veikia
darbdavio iðgales mokëti. Konkurencija gali priversti
maþinti produkcijos kainas ir tokiu bûdu maþinti ámo-
nës pajamas. Dël to sumaþëja darbdaviø iðgalës mo-
këti didelá darbo uþmokestá.

Darbo uþmokesèio formø pagrindimas remiasi tri-
mis pagrindiniais apmokëjimo organizavimo mode-
liais:

• amerikietiškuoju;
• japoniškuoju;
• Vakarø Europos ðaliø.
Ðie modeliai glaudþiai tarpusavyje susijæ, pavie-

niai jø elementai susipina vieni su kitais, todël jie
gali bûti iðskirti tik sàlyginai. Vis dëlto jie turi tam
tikrø iðskirtiniø bruoþø, lemianèiø konkretaus darbo
apmokëjimo modelio savitumà.

Amerikietiðkajam darbo apmokëjimo modeliui bû-
dingas grieþtas atliekamo darbo identifikavimas. Tiks-
liai apibûdinamas atliekamo darbo turinys, darbuoto-
jo kvalifikacijos, darbo staþo ir jo dalykiniø bei as-
meniniø savybiø reikalavimai. Dël to naudojamos su-
dëtingos darbø vertinimo metodikos, taikomas darbø
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sudëtingumo ranþiravimas, kurio pagrindu diferenci-
juojami darbininkø tarifiniai atlygiai ir tarnautojø at-
lyginimai.

Jam priskirtina fiksuotø priedø vienetinio darbo
apmokëjimo atmaina, ði apmokëjimo forma skatina
darbininkus didinti gamybos apimtá, nes uþ kiekvienà
virð normos pagamintà produkcijos vienetà mokamas
fiksuotas priedas.

 Japoniðkajame darbo apmokëjimo modelyje dar-
bo uþmokestis organizuojamas remiantis darbuotojø
anketiniais duomenimis, t. y. atsiþvelgiama á jø amþiø,
lytá, iðsilavinimà, darbo staþà ir samdos formà. Skir-
tingai nuo amerikietiðkojo darbo apmokëjimo mode-
lio, èia diferencijuojant darbuotojø tarifiná atlygá dar-
bo turinys ir darbuotojo kvalifikacija yra ne tokie reikð-
mingi kaip darbuotojo amþius ir darbo staþas. Darbo
staþas ir darbuotojo amþius ðiame modelyje paprastai
lemia daugiau nei darbo sudëtingumo ávertinimas.

Ðiam modeliui priskirtinos ir dvi laikinio darbo
apmokëjimo formos atmainos:

1. Japonø tradicinë laikinio darbo apmokëjimo at-
maina. Ši forma pagrásta tarifiniø atlygiø priklauso-
mybe nuo darbuotojo amþiaus, t. y. darbuotojo atly-
ginimas priklauso nuo dirbtø valandø skaièiaus ir va-
landinio tarifo, kuris nustatomas atsiþvelgiant á dar-
buotojo amþiø.

2. Japonø sintezuota pagal rezultatus laikinio dar-
bo uþmokesèio atmaina. Ði atmaina pradëta taikyti
nuo XX a. septintojo deðimtmeèio vidurio. Ði forma
pagrásta dviem tarifiniais atlygiais: asmeniniais ir dar-
bo. Asmeniniø tarifiniø atlygiø dydis priklauso nuo
darbuotojo amþiaus ir staþo, o darbo tarifiniai atly-
giai – nuo kvalifikacijos ir balais iðreikðto darbo re-
zultatyvumo. Sudëjus darbo ir asmeninius atlygius,
gaunamas tarifinis atlygis, vartojamas darbo uþmo-
kesèiui apskaièiuoti.

Vakarø Europos ðaliø darbo apmokëjimo modelis
yra tarpinis tarp amerikietiðkojo ir japoniðkojo. Svar-
biausias darbo apmokëjimo nustatymo kriterijus yra
profesinis pasirengimas, pagal kurá vertinamas darbo
sudëtingumas. Darbuotojo amþius ir darbo staþas ðia-
me modelyje yra tik papildomi darbo apmokëjimo
kriterijai. Atsiþvelgiant á ðiuos kriterijus formuojama
darbuotojo karjeros strategija. Ypaè tai bûdinga tar-
nautojams ir specialistams.

Visi trys modeliai pagrásti dviem darbo uþmokes-
èio formomis – laikine arba vienetine. Vienetinës dar-
bo apmokëjimo formos sàlygomis darbuotojai labiau
suinteresuoti darbo naðumo didëjimu, paþangios pa-
tirties skleidimu bei kvalifikacijos këlimu. Taèiau, au-
tomatizuojant gamybos technologinius procesus, vis
labiau plinta laikinë darbo uþmokesèio forma. Ðiuo
atveju darbo uþmokesèio dydis tiesiogiai priklauso
nuo nustatytos kokybës atlikto darbo kiekio, atsiþvel-
giant á darbo turiná ir sàlygas. Paprastai vienetinis
darbo uþmokestis darbuotojams skaièiuojamas atsi-
þvelgiant á ákainius, taikomus uþ tam tikrà darbà ir
atliktø darbø kieká.

Vienetinis darbo uþmokestis taikytinas tuomet, kai
tenkinamos ðios sàlygos:

1) darbo apimtys turi tikslias kiekybines iðraiðkas,
tiksliai atspindinèias darbininko darbo sànaudas;

2) darbuotojo darbo sànaudos ir atlikto darbo kie-
kis gali bûti apskaièiuojamos atskirai kiekvienam dar-
buotojui;

3) yra sudarytos sàlygos didinti iðdirbá ir darbo
naðumà nebloginant darbo kokybës.

Pastaruoju metu vienetinis darbo uþmokestis dau-
giausia taikomas darbininkams, kuriø darbà lengva
iðreikðti kiekybiniais vienetais ir kurie dirba smulkio-
se ar vidutinëse ámonëse.

Iðsivysèiusiose ðalyse ðios darbo apmokëjimo for-
mos taikymas maþëja. Vakarø Europoje vienetinis dar-
bo apmokëjimas labiausiai paplitæs statyboje, meta-
lurgijos pramonëje, laivø statyboje, siuvimo ir odos
apdirbimo pramonëje. Kitose ûkio ðakose vienetinis
darbo uþmokestis taikomas vis reèiau.

Pastarojo meto vienetinio darbo uþmokesèio da-
lies darbo apmokëjime maþëjimo tendencijas daugiau-
siai lëmë trys prieþastys:

1. Technologijos paþanga aiðkiai parodë, kad vie-
netinis darbo uþmokestis yra neefektyvus tiek pro-
dukcijos iðdirbio didinimo, tiek produkcijos kokybës
gerinimo poþiûriais. Ðiuolaikinëmis mechanizacijos ir
automatizacijos sàlygomis produkcijos iðdirbio didini-
mas daugiau priklauso ne nuo individualiø darbuoto-
jo pastangø, bet nuo kolektyvo bendrø pastangø ge-
riau panaudoti árengimus, þaliavas, darbo laikà, to-
buliau organizuoti darbà. Produkcijos kokybës geri-
nimas taip pat priklauso nuo bendrø visø darbuotojø
pastangø ir ámonës kokybës politikos. Produkcijos ko-
kybës gerinimo klausimai ypaè svarbûs, nes kokybë
tampa lemiamu veiksniu konkurencinëje vidaus ir uþ-
sienio rinkø ásisavinimo kovoje.

2. Ðiuolaikinës gamybos sàlygos yra labai dina-
miškos, todël labai daþnai reikia keisti árengimus ir
darbo funkcijas bei veiksmus. Bûtina daþnai keisti
darbo normas ir ákainius, o ðiø pakeitimø sànaudos
labai didelës. Taigi ðiuolaikinëmis sàlygomis vieneti-
nio darbo uþmokesèio taikymas daugeliu atvejø da-
rosi ekonomiðkai netikslingas.

3. Taikant vienetinio darbo uþmokesèio formà yra
sunku ekonominiais svertais kontroliuoti pagrindinio
ir papildomo apmokëjimo uþ darbà iðlaidas. Taikant
ðià sistemà negalima sustabdyti minëtø iðlaidø didë-
jimo, o tai savo ruoþtu sukelia infliacijà.

Uþsienio ðalyse taikomos ávairios vienetinio darbo
uþmokesèio formos atmainos.

Regresinio vienetinio apmokëjimo uþ darbà siste-
ma vadinama „papildomø pajamø pasidalijimo siste-
ma“. Ji prieðinga progresiniam vienetiniam apmokë-
jimui uþ darbà. Darbø apimtims, virðijanèioms nusta-
tytas normas, taikomi maþesni darbø ákainiai. Ði for-
ma pagrásta prielaida, kad darbo naðumo augimas
yra ne tik darbuotojo nuopelnas, bet ir darbdavio,
kuris sudarë sàlygas ðiam augimui, todël pajamos uþ
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darbo naðumo padidëjimà pasidalijamos. Tokia siste-
ma taikoma darbuose, kur nëra pakankamo norma-
vimo, normos ir ákainiai koreguojami nedaþnai.

Diferencijuoto vienetinio darbo uþmokesèio for-
mà sukûrë ir pradëjo taikyti F. Teiloras. Tarifiniai
atlygiai ir ákainiai priklauso nuo darbo normø ávyk-
dymo. Ávedami koeficientai darbo ákainiams perskai-
èiuoti pagal normos ávykdymo lygá. Ði apmokëjimo
uþ darbà forma daugiausiai taikoma besivystanèiose
ðalyse, nes ji skatina kiekybiná produkcijos augimà
jos kokybës sàskaita. Industrinëse ðalyse kokybës
veiksnys yra labai svarbus ir daþnai svarbesnis uþ kie-
kybinius rodiklius.

Vienetinës darbo uþmokesèio formos atmainos es-
më yra tai, kad tarifinis atlygis, pagal kurá apskai-
èiuojamas darbo uþmokestis, susideda ið darbo tari-
finio atlygio, priklausanèio nuo darbo sudëtingumo
ir darbo rezultatyvumo, ir asmeninio tarifinio atlygio
(asmeninio priedo), kurá lemia amþius ir staþas. Ði
darbo uþmokesèio forma daþniausia Japonijoje.

Yra ir kitaip nustatomø asmeniniø priedø. Pavyz-
dþiui, daugelyje Vokietijos firmø darbo uþmokestis
susideda ið vienetinio darbo uþmokesèio ir asmeni-
nio priedo uþ gerus asmeninius arba kolektyvinius
gamybinius laimëjimus. Asmeninio priedo dydis nu-
statomas atsiþvelgiant á tris kiekybinius darbo para-
metrus: poþiûrá á darbà, domëjimàsi darbu ir atsakin-
gumo jausmà.

 Poþiûris á darbà apima bendradarbiavimà su ko-
legomis, efektyvø darbo laiko naudojimà, efektyvø
árengimø naudojimà, sugebëjimà keièiantis gamybi-
nëms sàlygoms dirbti ávairiose darbo vietose. Domë-
jimasis darbu suprantamas kaip geriausiø uþduoties
atlikimo bûdø ieðkojimas. Atsakingumo jausmà rodo
darbø kokybë, darbø atlikimo punktualumas. Visi ðie
parametrai vertinami punktais arba kategorijomis, ku-
riems priskiriama tam tikra pinigø suma.

Netiesioginei vienetinës darbo apmokëjimo formos
atmainai bûdinga tai, kad darbuotojø (paprastai pa-
galbiniø darbininkø) uþdarbio dydis priklauso nuo jø
aptarnaujamøjø darbininkø darbo rezultatø. Èia re-
komenduojama apmokëti derintojø, remontininkø ir
kitø ðios kategorijos darbuotojø darbà. Jø darbo uþ-
mokestis priklauso nuo pagrindiniø darbininkø vie-
netininkø iðdirbio ir apskaièiuojamas pagal netiesio-
giná vienetiná ákainá.

Akordinis vienetinis darbo uþmokestis iðsiskiria
tuo, kad ákainiai taikomi ne atskiroms operacijoms,
o visam darbø kompleksui, t. y. akordinei uþduoèiai.
Tokia sistema daþnai naudojama ávairiems statybø,
remonto darbams. Tokia sistema sustiprina darbuo-
tojø materialiná suinteresuotumà naðiau dirbti ir at-
likti darbà kuo trumpiausiu laiku, pavyzdþiui, skubiai
sumontuoti ir suderinti árengimus, sumontuoti agre-
gatus. Su darbuotojais atsiskaitoma tada, kai darbas
uþbaigtas. Jeigu darbas trunka ilgai, tai einamàjá më-
nesá, atsiþvelgiant á atliktø darbø apimtá, mokamas
avansas.

Laikinës apmokëjimo uþ darbà formos taikymo
plitimas paremtas dabartinëmis gamybiniø sàlygø kai-
tos tendencijomis. Labai iðaugus gamybos procesø
mechanizacijos ir automatizacijos lygiui ir taikant reg-
lamentuotus technologinius procesus labai svarbus yra
pastovaus darbo ritmo iðlaikymas. Pagrindiniai reika-
lavimai darbui yra iðlaikyti nustatytà darbø eigà ir
ritmà, efektyvø árengimø panaudojimà, þaliavø tau-
pymà ir produkcijos kokybës augimà. Bûtent tokià
skatinamàjà funkcijà atitinka laikinis darbo uþmokes-
tis. Taikomos ávairios laikinës darbo uþmokesèio for-
mos atmainos.

Paprastoji laikinio darbo uþmokesèio formos at-
maina yra unifikuota apmokëjimo uþ darbo laikà sis-
tema. Darbuotojø atlygis nesiejamas su jø iðdirbiu,
priklauso tik nuo dirbto laiko. Ðiuo atveju svarbiau-
sia tinkamai pagrásti valandiná atlygá. Paprastai jis per-
þiûrimas ir koreguojamas periodiðkai, pavyzdþiui, kiek-
vienà ketvirtá. Valandinis atlygis nustatomas analiti-
niu atliekamo darbo vertinimu.

Laikinio darbo uþmokesèio su privaloma ávykdyti
normuota uþduotimi formos atmaina ypatinga tuo,
kad ðiuo atveju taikoma privaloma atlikti kiekybinë
darbo norma, nors uþmokestis skaièiuojamas pagal
darbo laikà. Neávykdþius normos per darbo laikà ji
uþbaigiama papildomu laiku, kuris nëra apmokamas.

Laikinë asmeniniø priedø darbo uþmokesèio for-
mos atmaina iðskiria atlyginimà á dvi dalis, kurios
priklauso nuo tam tikrø veiksniø:

• nuo kvalifikacijos ir kitø su darbu susijusiø sa-
vybiø vertinimo;

• nuo asmeniniø nuopelnø, atsiþvelgiant á dar-
buotojo universalumà, adaptacijà kolektyve ir prisi-
taikymà prie esamø darbo sàlygø, elgesio patikimu-
mà, lojalumà firmai.

Keliø atlygiø laikinë darbo uþmokesèio formos at-
maina, kaip ir privalomos normos atmaina, pagrásta
normos vykdymu. Paprastai nustatomi keli atlygiai,
kurie taikomi atskiroms darbuotojø grupëms pagal
jø normø vykdymo rodiklius. Pavyzdþiui, taikant tris
valandinius atlygius vienas ið jø skirtas ávykdantiems
normas darbininkams, padidintas atlygis taikomas
tiems, kurie virðija darbo normas, o nevykdantiems
normø taikomas sumaþintas valandinis atlygis.

Laikinës apmokëjimo uþ darbà formos valandiniø
tarifiniø atlygiø pagrindimas paprastai pagrástas bazi-
niais atlygiais, kurie orientuoti á minimalaus darbo
uþmokesèio reikalavimus. Europos ðalyse paprastai re-
miamasi prancûzø ekonomisto F. Parodi sukurta ta-
rifiniø atlygiø nustatymo metodika. Ði metodika va-
dinama Parodi sistema.

Minimalus valandinis tarifinis atlygis paprastai su-
daro apie 50% šalies vidutinio darbo uþmokesèio
(besivystanèiose ðalyse maþiau). Apmokëjimo uþ dar-
bà patirtis pirmaujanèiose valstybëse rodo, kad ne-
tikslinga ámonës minimalius valandinius atlygius skai-
èiuoti remiantis valstybiniu minimaliu tarifu. Vietoje
to atliekami atvirkðtiniai skaièiavimai, kurie remiasi
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prielaida, kad iðlaidos darbo uþmokesèiui turi bûti
ne didesnës kaip 40% bendrøjø iðlaidø. Skaièiavimai
atliekami ðitokia seka:

• nustatomas mënesio darbo uþmokesèio fondas,
kaip procentinë bendrøjø iðlaidø dalis mënesio ga-
mybinei programai;

• gautas dydis dalijamas ið darbuotojø skaièiaus ir
gaunamas vidutinis darbuotojo mënesio atlyginimas;

• ðis dydis dauginamas ið koeficiento, rodanèio
procentinæ minimalaus valandinio tarifinio atlygio dalá
vidutiniame valandiniame uþmokestyje;

• jei gauta suma nemaþesnë uþ ástatymais numa-
tytà minimumà, tai ji gali bûti taikoma Parodi for-
mulëje.

Darbo sudëtingumas vertinamas darbo sudëtingu-
mo kriterijais, kurie skiriasi ávairiose ðalyse, ûkio ða-
kose ir net atskirose ámonëse. Kriterijø rinkinys for-
muojamas siekiant apimti visus darbà sàlygojanèius
veiksnius bei ypatybes. Kriterijai ávairuoja nuo iðsila-
vinimo lygio, kooperacijos, koncentracijos iki darbo
sàlygø veiksniø. Kriterijai ávertinami pagal reikðmæ
darbo sudëtingumo rodikliui, gautoji suma yra mak-
simaliai ámanomas sudëtingumo rodiklio dydis.

Specialistø ir tarnautojø darbo uþmokesèiai pa-
prastai nustatomi orientuojantis á nustatytas mënesio
algas, kurioms bûdinga ðakinë, profesinë ir regioninë
diferenciacija.

Ðakinë atlyginimø diferenciacija atsiranda dël skir-
tingo pramonës ir verslo srièiø potencialo ir rentabi-
lumo. Paprastai didþiausias darbo uþmokestis vyrauja
naftos perdirbimo ir gavybos pramonëje, o maþiau-
sias – siuvimo ir tekstilës pramonëje. Taip pat gali-
ma teigti, kad ávairiose ðalyse ðakinë diferenciacija
remiasi bendromis tendencijomis, ir ðakø ávertinimas
yra labai panaðus visose valstybëse.

Atlyginimø diferenciacija pagal profesines darbuo-
tojø kvalifikacijas priklauso nuo atskirø specialistø pa-
klausos, profesinës kvalifikacijos ágijimo ir paruoði-
mo sunkumo bei kitø profesiniø savybiø.

Regioninë darbo uþmokesèio diferenciacija ryðkiau-
sia tarptautiniame lygmenyje. Jà lemia valstybinio dar-
bo rinkos reguliavimo per minimalaus darbo uþmo-
kesèio nustatymà aspektai bei ekonominë atskirø re-
gionø plëtra.

Patirtis rodo, jog atkûrus nepriklausomybæ, priva-
èiø ámoniø vadovai, diferencijuodami darbo uþmo-
kestá, atsiþvelgia á darbo apmokëjimo proporcijas, su-
siklosèiusias sovietmeèiu. Sovietmeèiu vadovø parei-
ginës algos priklausë nuo uþimamø pareigø, ámonës
dydþio ir jos ðakinës priklausomybës.

Tuo metu ámonës aukðèiausiojo valdymo rango va-
dovai pretenduodavo á darbo uþmokestá, kuris 3–4
kartus virðydavo vidutiná darbo uþmokesèio lygá ámo-
nëje; þemesniojo rango vadovø atlyginimai bûdavo
kur kas maþesni ir buvo nustatomi tam tikru procen-
tu, skiriamu uþ vadovavimà, virðijant vadovo specia-
lybei analogiðkø specialistø centralizuotai tvirtinamas
pareigines algas.

Dabar privaèiø ámoniø vadovø darbo uþmokestis
priklauso nuo ámoniø gamybos apimties, pelningu-
mo, ekonominës veiklos srities, vadovø atlyginimo dy-
dþio valstybiniame sektoriuje.

Lietuvoje nusistovëjo praktika, kai privaèiø ámoniø
vadovø darbo uþmokestis nustatomas atsiþvelgiant á fi-
nansinio tarpininkavimo darbuotojø vidutiná mënesio
darbo uþmokestá. Á ðá darbo uþmokesèio dydá preten-
duoja privaèiø ámoniø þemesniojo rango vadovai. Tai
susijæ su darbo jëgos rinka. Juk vadovo darbas yra pa-
kankamai sudëtingas, ir jeigu privaèiose ámonëse vado-
vams uþ darbà bus mokama maþiau, negu finansinio
tarpininkavimo darbuotojams, tokiu atveju potencialûs
privaèiø ámoniø vadovai stengsis pereiti dirbti á finansi-
nio tarpininkavimo sektoriø ir privaèioms ámonëms bus
sunku rasti vadovavimui tinkamø darbuotojø.

Aukðtesniojo rango vadovams mokami didesni at-
lyginimai atsiþvelgiant á ámonës dydá, pelningumà, va-
dovavimo sferà ir pavaldiniø skaièiø. Privaèiose ámo-
nëse aukðtesniojo rango vadovø atlyginimai tam tik-
ru procentu virðija þemiausiojo rango vadovø atlygi-
nimà ir nesiekia aukðèiausiojo lygio vadovø (firmø
direktoriø ar prezidentø) atlyginimø.

Specialistø atlyginimø dydá Lietuvos privaèiose
ámonëse lemia trys pagrindiniai veiksniai:

a) ámonës pelnas;
b) asmeninis specialisto indëlis;
c) algø lygis kitose ámonëse.
Patirtis rodo, kad kuo privati ámonë pelningesnë,

tuo darbdavys gali mokëti specialistams didesnius at-
lyginimus virðijant ðalies darbo uþmokesèio vidurká.

Asmeninis specialisto indëlis privaèiose ámonëse
daþniausiai nustatomas pagal pinigines áplaukas, ku-
riø dydá lemia specialisto darbas. Jeigu asmeninis spe-
cialisto indëlis negali bûti iðreikðtas piniginiø áplaukø
suma, tuomet jis vertinamas subjektyviu darbdavio
sprendimu.

Atlyginimø dydis kitose ámonëse turi reikðmës dël
darbdaviø konkurencijos pritraukiant geriausius spe-
cialistus. Jei kitø ámoniø darbdaviai kuriam nors spe-
cialistui moka daugiau, kyla pavojus, jog geriausius
specialistus nupirks konkurentai.

Valstybinio sektoriaus specialistø darbo uþmokes-
tis nustatomas remiantis pareigybiø vertinimais. Pa-
reigybiø vertinimo sistema parengta analitiniu darbø
vertinimo metodu, kurio pagrindas – Tarptautinës dar-
bo organizacijos priimta Þenevos schema. Pareigybës
pagal ðià schemà vertinamos pagal 4 bendruosius dar-
bo veiksnius, iðreikðtus balais. Darbo veiksniø mak-
simaliausia galima vertë balais ir procentais pateikia-
ma 1 lentelëje.

Matyti, kad didþiausia reikðmë vertinant pareigy-
bes skiriama darbo sudëtingumui. Darbo sudëtingu-
mas vertinamas atsiþvelgiant á specialisto iðsimoksli-
nimà, profesinæ patirtá, sprendimø mastà, vadybos ir
pareigø lygius. Kiekvienas kriterijus vertinamas ati-
tinkama balø suma, apskaièiuota pagal vienetinius
veiksnius.
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Socialinë atliekamo darbo reikðmë, kuri 22% le-
mia pareigybës vertinimà, apibûdinama dviem krite-
rijais:

1) paskyrimo á darbà (pareigybes) tvarka;
2) darbo reikšme.
Specialisto atsakomybë apibûdinama trimis krite-

rijais:
1) átaka kitø asmenø saugumui;
2) materialinë ir moralinë atsakomybë;
3) bendradarbiavimo su kitomis ástaigomis ir or-

ganizacijomis ryðiai.
Darbo sunkumas ir sàlygos, kurios 15% lemia pa-

reigybës reikðmingumà, apibûdinamos remiantis dviem
kriterijais:

1) protinis ir fizinis krûvis, nervinë átampa;
2) darbo vieta.
Remiantis surinktø balø suma nustatoma tarifinë

grupë, pagal kurià bus tarifikuojamas specialistas.
Specialistø pagrindinës algos nustatomos gautà tari-
finá koeficientà padauginus ið minimalios mënesio al-
gos (minimalaus valandinio atlygio).

Autorius siûlo taikyti darbo uþmokesèiui skaièiuoti
prioritetø paskirstymo metodà (PPM). Darbo uþmo-
kesèio skaièiavimas taikant prioritetø paskirstymo me-
todà nustatant darbinio dalyvavimo koeficientà taiky-
tinas, kai:

1) darbuotojai dirba brigadoje ir jø darbas yra
tapatus;

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

3) neámanoma ávertinti darbuotojø darbo tiksliais
kiekybiniais arba kokybiniais rodikliais.

PPM remiasi ekspertiniais vertinimais, kuriø esmë
yra tai, kad kiekybiðkai ávertinami kokybiniai ir kieky-
biniai objektà nusakantys veiksniai. Vertina nustatytas
skaièius specialistø (ekspertø), kuriems yra suteikiama
pradinë informacija. PPM leidþia ávertinti objektus re-
miantis daline arba vien kokybine informacija.

Metodas leidþia iðdëstyti objektø grupæ didëjimo
ar maþëjimo tvarka, priklausomai nuo vieno ar ke-
liø, bûdingø tiems objektams, veiksniø iðreiðkimo
laipsnio. Belieka tik nagrinëjamus objektus palyginti
poromis pagal kiekvienà poþymá.

Tokiu bûdu, PPM nustato kiekvienam objektui
santykiná ávertinimà, lemiantá vienà, o po to ir visos
poþymiø grupës iðreiðkimo laipsná, o tai ir yra objek-
to pirmumo iðrinkimo pagrindas. Ðis santykinis áver-
tinimas vadinamas prioritetu.

Prioritetø paskirstymo metodu galima spræsti val-
dymo uþdavinius tokiu tikslumu ir pagrindimo laips-
niu, kurie reikalingi optimaliems valdymo sprendi-
mams priimti. Viena bûtinø kompleksinio ávertinimo
nustatymo sàlygø, esant skirtingai daliniø rodikliø (kri-
terijø) kilmei ir mato vienetams, yra jø reikðmiø per-
skaièiavimas santykiniais dydþiais, kai jie normuoja-
mi vienodai ir vienodu matu. Kita bûtina sàlyga –
dalinio rodiklio svorio ávertinimas.

Pradþioje nustatome kriterijus, pagal kuriuos ver-
tinsime darbà. Surengus darbuotojø apklausà nesun-
ku nustatyti galimus darbuotojø vertinimo kriterijus.
Tarkime, konsensuso principu buvo iðrinkti penki, dar-
bo grupës manymu, svarbiausi vertinimo kriterijai. To-
dël darbinio dalyvavimo koeficientas (DDK – kom-
pleksinis rodiklis) priklausys nuo penkiø daliniø ro-
dikliø, kurie matyti „rodikliø medyje“ (þr. 1 pav.).

1 lentelë. Darbo veiksniø vertë

Eil. Nr. Bendrieji pareigybës Maksimalus
vertinimo veiksniai balø skaièius

1 Darbo sudëtingumas 450
2 Socialinë reikðmë 220
3 Atsakomybë 180
4 Darbo sunkumas ir sàlygos 150
Iš viso 1000

1 pav. „Rodikliø medis“

2 lentelë. Darbuotojø darbo vertinimo šaltiniai

Kriterijaus Kriterijus Vertinimo šaltinis
kodas

w1 Darbo atliki- Vertinama, kiek
mas laiku procentø darbo

atlikta per nustatytà
terminà. Duomenys
imami ið projektø
apskaitos suvestiniø

w2 Maketo Vertinama procentais,
pateikimas remiantis projektø
iš pirmo karto vadovø ataskaitomis

w3 Dirbta valandø Skaièiuojamos per
mënesá dirbtos valandos,
pagal áraðus darbo
laiko registracijos
þurnale

w4 Kvalifikacija ir Vertina darbuotojai
profesinë ir skyriaus vadovas
patirtis

w5 Pagalba Vertina darbuotojai
kolegoms ir ir skyriaus vadovas
kûrybinis
aktyvumas

Matyti, kad darbuotojai bus vertinami pagal tris
objektyvius (w1, w2 ir w3) ir du subjektyvius (w4 ir w5)
kriterijus. Vertinimo kriterijai pateikiami 2 lentelëje.

 
Kompleksinis rodiklis darbinio  

dalyvavimo koeficientui (DDK) nustatyti 

Dirbta valandų 
w 3 

Pagalba kolegoms 
ir kūrybinis  
aktyvumas 

w 5 

Darbo laiku 
atlikimas 

w 1 

Maketo pateikimas 
iš pirmo karto 

w 2 

Kvalifikacija ir 
profesinė 
patirtis 
w 4 

Daliniai rodikliai 

Darbo 
atlikimas 

 laiku 
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Kriterijai vertinami tarpusavyje, siekiant nustatyti
jø svorá (reikðmingumà). Kriterijams ávertinti pasitelk-
tas PPM, kuriame ekspertø vaidmenis turëtø atlikti
darbo grupë ir skyriaus vadovas.

Kriterijø vertinimas remiasi jø palyginimu poro-
mis, ðiuo atveju priimsime tris galimus vertinimus:
daugiau (>), maþiau (<) arba lygu (=).

Sudarome palyginimo lentelæ:

;
05,0

1

1

lK

K
z

r

r +
+
−

=                       (3)

èia l – vertinimo objektø skaièius,
Kr – preliminariai nustatytas, ekspertiniu bûdu ran-

þuojant eilutæ, skaièiuotinas kraðtiniø nariø ávertini-
mo santykio koeficientas.

3 lentelë. Vertinimo kriterijø palyginimo poromis rezultatai

Kriterijai Vertinimai Modalinis

skyriaus darbuotojai ávertinimas

vadovas 1 2 3 4 5

W1 ir W2 > > > > > > >
W1 ir W3 > > > > = > >
W1 ir W4 > > > > > = >
W1 ir W5 > > > > > > >
W2 ir W3 > > > < > < >
W2 ir W4 < > < = > > =
W2 ir W5 > > > > > > >
W3 ir W4 < > > = = = <
W3 ir W5 > > > > > > >
W4 ir W5 = = > > > = >

Remiantis pateiktais poriniø palyginimø sistemos
pagal atskirus rodiklius modaliniais ávertinimais su-

daroma pirmumo matrica jiaA ,= , kurios pagrin-

du iteraciniu bûdu yra nustatomi santykiniai priori-

tetai S
jiP )(  tarp nagrinëjamø objektø (vertinimo kri-

terijø) pagal atitinkamus rodiklius.

Pirmumo matrica jiaA ,=  turi kvadratinæ for-

mà, kurioje eiluèiø ir stulpeliø skaièius nusakomas
palyginamø elementø (vertinimo kriterijø) l skaièiu-
mi. Kiekvienai ið palyginamø porø, atitinkamos eilu-
tës ir stulpelio susikirtime, vietoje pranaðumo þenklø
(>, <, =) yra áraðoma skaitinë pirmumo koeficiento
ai,j reikðmë.

Lyginant tarpusavyje du objektus (i ir j) pagal
konkretø poþymá, bûtina kiekvieno objekto poþymio
iðreiðkimo laipsná iðreikðti pirmumo koeficientais ai,j

ir aj,i. Priimama, kad dviejø PP metodu lyginamø
objektø (i ir j) pirmumo koeficientø suma lygi dve-
jetui:

ai,j + aj,i = 2. (1)
Ir jø reikðmës iðsidësto simetriðkai vieneto atþvilgiu:

;

x xkai

x xkai

x xkai
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,
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z
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a ji                   (2)

èia 0 < z < 1. z – bet kuris racionalus skaièius
numatytame intervale, kurio reikðmë nustatoma pa-
gal formulæ:

;
min

max

j

i
r

X

X
K =                          (4)

èia xi
max ir xj

min – lyginamieji i ir j objektai su
maksimaliu ir minimaliu poþymio (kriterijaus) áverti-
nimu.

Ávertindami turimà modaliná kriterijø ávertinimà,
tarkime, kad galima Kr reikðmë yra 4. Tokiu atveju
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+
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Sudarome kriterijø ávertinimo matricà:

4 lentelë. Kriterijø svorio ávertinimo pirmumo matrica

J/i w1 w2 w3 w4 w5 Σai,j = bi Pi P’i

w1 1 1,7 1,7 1,7 1,7 7,8 37,04 0,348
w2 0,3 1 1,7 1 1,7 5,7 23,60 0,222
w3 0,3 0,3 1 0,3 1,7 3,6 13,10 0,123
w4 0,3 1 1,7 1 1,7 5,7 23,60 0,222
w5 0,3 0,3 0,3 0,3 1 2,2 9,04 0,085
Suma 106,38 1,000

Sprendimo skaièiuojamojoje dalyje nuosekliai ran-
dami objektø (kriterijø) prioritetai Pi, po to ðie pri-
oritetai yra normuojami (iðskaièiuojami vieneto dali-
mis – P’i). Skaièiavimø tvarka tokia:
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1. Pagal eilutes sudedamos pirmumo koeficientø
aij reikðmës:

;
1

, i

l

j
ji ba =∑

=
                         (5)

2. Prioritetø Pi rasti matricoje kiekviena eilutë
dauginama ið vektoriaus – stulpelio bi, o gautos reikð-
mës vël pagal eilutes sudedamos:

;
1

k

l

k
iki baP ×∑=

=
                         (6)

3. Normuotos santykinës prioritetø reikðmës P’i

gaunamos dalijant Pi iš :
1

∑
=

l

i
iP

.'

1
∑

=

=

l

i
i

i
i

P

P
P

                         (7)

Pagal gautas P’i reikðmes yra skaièiuojamas fakti-
nis kraðtiniø nariø ávertinimo santykio koeficientas
Kr

f ir palyginamas su skaièiuotiniu Kr:

.094,4
850,0

348,0'
min'

max

===
i

if
r

P

P
K

Gauname, kad 
r

f
r KK ≠ , darome iðvadà, kad

vertinimas yra koreguotinas. Pakartotinis skaièiavimas
atliekamas taip:

Surandamas koregavimo koeficientas α:

;98,0
094,4

000,4 ===α
f

r

r

K

K
                  (8)

Patikslinama z reikðmë:
z = zp × α;                              (9)
èia zp – preliminari z reikðmë.
z = 0,7 × 0,98 = 0,69.
Pagal pakoreguotà z reikðmæ gauname naujas áver-

tinimo koeficiento ai,j reikšmes:









<
=
>

=

ji

ji

ji

,

x xkai

x xkai

x xkai

,31,0

,1

,69,1

jia .

Sudarome naujà matricà su koreguotomis ai,j ko-
eficiento reikðmëmis:

Gavome kriterijø reikðmingumà (svorá), iðreikðtà
skaitine iðraiška (P’i).

Pagal kriterijus, kurie nëra ávertinami kiekybiniais
rodikliais: w4 (kvalifikacija ir profesinë patirtis) bei
w5 (pagalba kolegoms ir kûrybinis aktyvumas) dar-
buotojai, kaip ir vertinimo kriterijai, vertinami pri-
oritetø paskirstymo metodu (PPM). Ekspertø vaid-
menis atlieka visi dizaineriø grupës darbuotojai ir sky-
riaus vadovas. Kiekvienas darbuotojas (ekspertas) ver-
tina kiekvienà darbuotojà (objektà, áskaitant save) pa-
gal abu kriterijus atskirai, nustatydamas vieno dar-
buotojo pranaðumà (>, =, <) kito atþvilgiu. Gauti
kiekvieno eksperto (darbuotojo) ávertinimai suveda-
mi á visumà.

Vertinimo procedûra taip pat yra analogiðka kri-
terijø reikðmingumo ávertinimo procedûrai.

5 lentelë. Pirmumo matrica su pakoreguotu ai,j koeficientu

j/i w1 w2 w3 w4 w5 Σai,j = Pi P’i

bi

w1 1 1,69 1,69 1,69 1,69 7,8 36,90 0,345
w2 0,31 1 1,69 1 1,69 5,7 23,69 0,222
w3 0,31 0,31 1 0,31 1,69 3,6 13,34 0,125
w4 0,31 1 1,69 1 1,69 5,7 23,69 0,222
w5 0,31 0,31 0,31 0,31 1 2,2 9,30 0,087
Suma 106,91 1,000

Ps
i(2) Ps

i(5)Ps
i(1) Ps

i(3) Ps
i(4)

Y1 Y5Y3Y2 Y4

∑
==

×=
5;5

1;1
,

ji
j

S
ijkompli YPP

DDK apskaièiuojamas remiantis kiekvieno darbuo-
tojo (objekto) ávertinimu ir kriterijø svoriu (reikðmin-
gumu). DDK apskaièiavimas pateiktas 3 paveiksle.

Èia Pi,kompl. – i-ojo darbuotojo darbinio dalyvavimo
koeficientas,

PS
i(j) – suminis i-ojo darbuotojo prioritetas pagal

j-àjá kriterijø,
Yj – j-ojo prioriteto svoris (reikšmingumas).
Konkretus atlyginimas kiekvienam darbuotojui ap-

skaièiuojamas ávertinus baziná ir kintamà darbo uþ-
mokesèio santyká (S) darbo uþmokesèio fonde.

Kiekvieno darbuotojo atlyginimo kintama dalis ap-
skaièiuojama pagal formulæ:

;..int SDDKDUDU ipastik ××=             (10)

èia DUkint. i – i-ojo darbuotojo kintamoji atlygini-
mo dalis;

DUpast. i – i-ojo darbuotojo pastovioji atlyginimo
dalis.

Ðis sumanymas yra vertingas tiek dël savo pagrás-
tumo, tiek dël pasiûlytos darbo ir pareigybiø vertini-
mo metodikos pranaðumø. Metodikoje akcentuojama
tai, jog atlyginimo uþ darbà dydis parodo, kiek rin-
koje vertinamas atliktas konkretus darbas. Atlygini-
mas uþ darbà parodo, kiek atliktas darbas yra vertin-
gas vartotojø poreikiams patenkinti. Visiðkai akivaiz-
du, kad atlygis mokamas ne uþ „labai sunkø darbà“
arba „uþ asmens su aukðtuoju iðsilavinimu atliktà dar-
bà“, o uþ reikalingà darbà. Darbà, kuris reikalingas

3 pav. „Grafø medis“
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þmonëms ir uþ kurá jie pasirengæ sumokëti. Taigi su-
manymas grindþiamas prielaida, kad atlyginimo dydá
lemia darbo rezultatas ir rezultato vertë rinkoje.

Metodikoje átvirtintos stabilios proporcijos tarp at-
skirø veiksniø, pavyzdþiui, atsakomybë, reikalinga dar-
be, sudaro 12%, o profesinë patirtis – 14% balø,
kurie galiausiai lemia atlygá. Toks átvirtinimas visiðkai
teisingas, nes, viena vertus, subjektyvø vertinimà, kiek
ir kokia konkreti savybë verta darbe, ir tø vertybiø
santykinë vertë nustatoma kaip universali, objektyvi
matrica, tinkanti visiems darbuotojams. Antra vertus,
toks átvirtinimas pagrindþia savybiø vertës dinamikà
– statiðkas proporcijø átvirtinimas atveria kelià nau-
joms faktiðkai svarbioms, taèiau metodikoje dar ne-
ávardytoms savybëms.

IÐVADOS

Darbo apmokëjimo organizavimas yra sudëtingas dau-
gialypis uþdavinys, nuo kurio iðsprendimo neretai pri-
klauso visos ámonës veiklos rezultatai. Ámonës kiekvie-
no darbo vertei nustatyti taiko darbø ávertinimo meto-
dus. Vienaip nustatomas atlyginimas darbuotojams, ku-
riø darbinis indëlis yra lengvai pamatuojamas materia-
liais vienetais (pagamintais produkcijos vienetais), ki-
taip darbuotojams, kuriø darbo intensyvumas yra pa-
stovus ir ádëtas pastangas atspindi dirbto laiko kiekis.
Taèiau daþnai darbo neámanoma ávertinti pagal konkre-
èiai apibrëþtà kiekybiná rodiklá. Darbø ávertinimas yra
darbø reliatyviøjø verèiø apibûdinimo procesas, siekiant
nustatyti, uþ kurá darbà ámonëje mokëti daugiau, o uþ
kurá maþiau. Ðiame darbe pristatytas ekspertiniu meto-
du skaièiuojamo DDK metodas. Ðis metodas yra tinka-
miausias skirstant darbo uþmokesèio fondà darbo gru-
pëje, kurioje darbuotojai dirba vienarûðá darbà.

Tokiu bûdu parinkus tinkamus darbo vertinimo
kriterijus, galima pasiekti svarbiø darbo uþmokesèio
funkcijø:

! darbuotojø motyvavimo dirbti efektyviai, spar-
èiai ir kokybiðkai;

! darbo grupës vidiniø ryðiø stiprëjimo;
! darbuotojø motyvavimo diegti naujoves;
! darbuotojø motyvavimo tobulëti ir kelti kvalifi-

kacijà;
! socialinio reguliavimo.
Taip pat svarbus veiksnys socialinëje sferoje yra

darbuotojø dalyvavimas skirstant darbo uþmokestá ir
grupës nariø vertinimas. Pastarasis veiksnys gali veikti
kaip papildomas stimulas tobulëti ir gerinti savo dar-
bo rezultatus.
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Jonas Þaptorius

LABOUR MARKET: BAROMETER OF TENDENCIES
IN WAGES

S u m m a r y
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


