20-osios Lietuvos jaunyjy mokslininky konferencijos ,Mokslas — Lietuvos ateitis“ teminé konferencija
Proceedings of the 20th Conference for Junior Researchers ,Science — Future of Lithuania“

VERSLAS XXI AMZIUJE / BUSINESS IN XXI CENTURY

elSSN 2029-7149
elSBN 978-609-476-020-4

2017 m. vasario 9 d. Vilnius doi: 10.3846/wvf.2017.002
9 February, Vilnius, Lithuania Article Number: vvf.2017.002
Siuolaikinio verslo aktualijos https.//doi.org/10.3846/vvf.2017.002

Contemporary Business Issues
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Santrauka. Darbo apmokéjimo salygos yra detaliai analizuojamos visame pasaulyje. Straipsnio tyrimo objektas yra
darbo apmokejimo salygos ir dinamika Lietuvos pavyzdziu. Sio straipsnio tikslas — apibrézti darbo apmokéjimo salygas
ir jvertinti darbo uzmokes¢io dinamikg Lietuvoje. Sprendziami su tuo susij¢ uZdaviniai: i$nagrinéti moksling literattirg
darbo apmokejimo srityje, apibrézti darbo apmokéjimo ypatumus, jvertinti darbo uzmokeséio dinamika Lietuvoje.
Straipsnyje taikyti Sie tyrimo metodai: mokslinés literatiiros analize, teoriniy ir praktiniy teiginiy sugretinimo metodas,
statistiniy duomeny analizé.

Reik$miniai Zodziai: darbo apmokéjimo dinamika, darbo apmokéjimo salygos, darbo uzmokestis, darbo
uzmokesc¢io teorijos, vidutinis darbo uzmokestis.

Ivadas

Siuolaikiniame pasaulyje darbo apmokéjimo reik§meé spargiai i3augo. Nuo gaunamy pajamy priklauso gyvenimo
lygis ir zmogaus padétis visuomenéje. Darbo uzmokestis yra kiekvieno dirbanc¢io Zmogaus pajamy Saltinis, kuris
daro jtaka jo gyvenimo standartams, vartojimui ir ypatingai veikia Salies ekonomine situacijg. Salies mastu per
gaunamo darbo uzmokescio dydj parodomas Salies gebéjimas uz atlikta darbg mokéti numatytg suma ir jvertinama
ty darbuotojy sukuriama nauda visai ekonomikai. Todél iSryskéja poreikis nustatyti efektyvy darbo uzmokestj,
kurio dydis biity tiesiogiai susijes su pasiektais darbo rezultatais. Atsiranda ir problema — kaip nustatyti darbo
uzmokes€io dydj, kuris bity adekvatus jdétoms pastangoms ir 1éSoms, tuo paciu metu siekiant uzsitikrinti
gyventojy gerove ir Salies konkurencingumo augima.

Straipsnio tyrimo objektas yra darbo apmokeéjimo salygos ir dinamika Lietuvos pavyzdziu. Sio straipsnio
tikslas — apibrézti darbo apmokéjimo salygas ir jvertinti darbo uzmokescio dinamikg Lietuvoje. Sprendziami su
tuo susije uzdaviniai: i$nagrinéti moksling literatiira darbo apmokéjimo srityje, apibrézti darbo apmokéjimo
ypatumus, jvertinti darbo uzmokescio dinamika Lietuvoje. Atitinkamai straipsnis yra padalytas j tris dalis: pirmoje
dalyje analizuojamos teorinés darbo apmokéjimo sampratos, antroje dalyje apibréziamos darbo uzmokescio
teorijos, treioje dalyje jvertinta darbo uzmokes¢io dinamika Lietuvoje 2010-2015 m. Straipsnyje taikyti Sie
tyrimo metodai: mokslinés literatiiros analize, teoriniy ir praktiniy teiginiy sugretinimo metodas, statistiniy
duomeny analizé.

Darbo apmokéjimo sampratos ir salygos

Prisitaikymas prie nuolat besikeiciancios aplinkos ir efektyvaus darbo uzmokesCio nustatymas yra vienas i§
pagrindiniy kiekvienos Salies uzdaviniy. Daugelis mokslininky (Palidauskiené 2008; Vanagas 2009; Borkowska
2012; Wieczorek 2013; Milkovich ef al. 2014) nagrinéja darbo uzmokesc¢io samprata. Palidauskiené (2008) teigia,
kad atlyginimas yra svarbiausias pajamy Saltinis dirbantiems zmonéms, kuris veikia jy gyvenimo standartus,
pagrindinius vartojimo komponentus ir Saliy ekonoming veikla. Gaunamas atlyginimas atspindi asmens statusa
visuomenéje ir santykius su jos nariais. IS to seka, kad siekiant analizuoti ekonominés raidos galimybes
pasirinktoje Salyje btina ypatinga démesj skirti pajamoms, gautoms darbo uzmokes¢io forma. Bendriausia
prasme, atlyginimas yra darbdavio ir darbuotojo santykiy atspindys (Borkowska 2012), nes darbdavio ir
darbuotojy sutarties sudarymo metu susitariama, kad uz atliktg darba bus tinkamai atlyginta. Darbo jvertimas ir jo
efektai gali bati stimuliuojami formuojant atlyginimo lygj ir jo sudétj. Atlyginimas ir atlyginimy sistema apima
viska, kg darbdavys gali pasiiilyti darbuotojui mainais j darbo atlikimg.

Kalbant apie atlyginimus, galima i$skirti tokj pagrindinj atlyginimo uz darba tikslg (Vanagas 2009) — padéti
jgyvendinti organizacijos strateginius siekius ir trumpalaikius uzdavinius ugdant kvalifikuotus, kompetentingus,
pareigingus darbuotojus ir juos motyvuojant. Darbo uzmokescio reglamentavimui nemaza démesj skiria ir
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valstybe, teises aktuose jtvirtindama darbuotojams garantuojamy lengvaty minimuma (Addison et al. 2013).
Valstybés garantuojamos lengvatos neuZtikrina puikaus darbuotojo darbo, todel jmones, siekdamos geresniy
veiklos rezultaty, darbuotojams nustato daugiau teisiy ir geresnes darbo uzmokesCio salygas nei tos, kurias
garantuoja valstybé. Tuo tarpu jmoné turi galimybe pasiekti kiekvieno darbdavio trokStamg tikslag — kuo geriau
panaudoti kiekvieno darbuotojo darbo potenciala.

Atlyginimas yra svarbiausias tiek jmonés, tiek ir visuomenés lygmeniu, kurie i§ vienos pusés yra pelnas
darbdaviui, o i§ kitos pusés — darbdaviy kasStai. Tam tikro darbo jvertinimas ir jo efektai gali biiti stimuliuojami
per atlyginimo lygio ir sudéties formavima. Asmens indélis j organizacijos veikla ir jo apdovanojimas uz atliktg
veiklg yra tarpusavyje susije veiksniai. Norint iSlaikyti gerg darbuotoja savo jmonéje, biitina moketi jam aukstesnj
atlyginima nei galéty mokeéti konkurentai. Tam, kad darbuotojas pradéty geriau dirbti, darbo uzmokestis jam turi
biti padidintas nustatyta suma, susijusia su tam tikru jo elgsenos ugdymu. Atsiranda poreikis jvertinti galimybes
mokéti tam tikrg darbo uzmokestj vadinama efektyviu darbo uzmokesciu. Taciau Siuo atveju patartina jvertinti ir
kitas darbo uzmokescio teorijas.

Darbo uzmokescio nustatymo ypatumai (teorijos)

Auganti ziniy svarba, globali konkurencija ir neapibréztumas sudaro sglygas daznesnei atlyginimy kaitai.
Spartéjantis technologiniy ir socialiniy pokyc¢iy tempas lemia Salies ir jmoniy konkurencingumo geréjima.
Padidéja nepertraukiamos edukacijos bitinybeé, atitinkamai auga uzimtumo neapibréztumas. Esant stabilioms
uzimtumo sglygoms atsiranda nuolatinio mokymosi galimybé, nes nuolat keiciasi darbo pobiudis ir technologinés
inovacijos bei atitinkamai auga darbuotojy inovatyvumas. Vyraujant tokiems pokyc¢iams atsiranda poreikis
formuoti tinkama atlyginimy struktiira, todél tinkamos atlyginimy struktiiros formavimas yra aktuali Siuolaikiniy
jmoniy vadovy problema. Teisingai suformuluota atlyginimy struktiira sudaro salygas darbuotojy motyvacijai ir
atitinkamai verslo vertei didinti. Taip pat reikéty atsizvelgti j placiai Zinomas darbo uzmokescio teorijas.

Atviroje ekonomikoje darbo apmokéjimas turi Zymiai sudétingesnj rysj su ekonomikos raida, nei klasikinéje
ekonomikoje. Ypac gerovés valstybése nepakankamas (ar Zemas) darbo uzmokestis gali skatinti darbuotojus
pasitraukti i§ ekonominio aktyvumo j socialing parama arba iSvykti iS Salies, siekiant aukstesniy pajamy kity Saliy
darbo rinkose, todél analizuojant ekonomikos plétros klausimus tinkama démesj reikia skirti ir darbo apmokeéjimui.
Siuolaikiniai ekonomistai vieningai teigia, kad darbo rinkos veikla geriausiai apibiidina tobulai konkurencingos
rinkos neoklasikiné teorija, kuri yra vaizduojama kaip paklausos ir pasiilos kreiviy derinys. Siuo atzvilgiu darbo
uzmokestis priklauso bilitent nuo kreiviy susikirtimo taSko padéties. Paklausos augimas ir pasiiilos maz¢jimas lemia
darbo uzmokescio augima, o paklausos kritimas ir pasitlos augimas salygoja darbo uzmokesc¢io mazejima. To
pasekoje darbdaviai priima darbuotojus uz maziausius jy reikalaujamus atlyginimus. Remiantis Sia teorija darbo
uzmokescio lygis neturi jokios jtakos darbo produktyvumui. Vis délto didinant darbo uzmokestj, auga ir darbuotojy
motyvacija dirbti. Tai yra kertinis efektyvaus darbo uzmokeséio teorijos elementas (Golnau 2012). Siuolaikinés
ekonominés teorijos modifikuoja ir plétoja iki Siol gyvavusias skirtingas darbo uzmokescio teorijas. 1 pav. i§skirtos
trys pagrindinés Siuolaikinés darbo uzmokescio teorijos.

Darbo uZzmokescio teorijos

4 4 ) 4 )
Segmentacijos teorija, 7mogiskojo kapitalo,
susijusi su natiiralaus nedarbo ir Efektyvaus darbo
struktdriniais ir darbo rinkos paieskos uzmokes¢io teorija,
instituciniais teorijos, kurios kuri teigia, kad darbo
veiksniais, kurie yra traktuoja nelygybe, rinkos nelygyb¢ yra
atsakingi uz nelygybés kuri yra ilgalaikio darbo uzmokescio
darbo rinkoje prisitaikymo prie stabilumo pasekmé.
atsiradima. darbo rinkos pasekmé

- J J - /

1 pav. Siuolaikinés darbo uzmokesgio teorijos (autorés sudaryta remiantis Knapinska 2009)
Fig. 1. The modern theories of wages (source: compiled by author based on Knapinska 2009)

Siuolaikinés teorijos turi kitokias ar platesnes hipotezes, susijusias su nelygybes darbo rinkoje egzistencija,
pasireiskimu ir i$silaikymu. Dabartinése teorijose pasireiskia trys esminés hipoteziy grupés: segmentacijos teorija,
zmogiSkojo kapitalo teorija ir efektyvaus darbo uzmokescio teorija (Knapinska 2009), kurios iSkelia darbo rinkos
homogeniskumo trokumo aspekta (Markowicz 2015). Visas Sias teorijas jungia bendra mintis — nelygybés,
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salygotos skirtingy darbo uzmokesc¢io dydziy mokéjimo, mazinimu. Toliau bus placiau analizuojama efektyvaus
darbo uzmokescio teorija, kuri §iuo metu yra placiai taikoma.

Efektyvaus darbo uzmokescio teorija

Ypatingg démesj reikéty skirti efektyvaus darbo uzmokescio teorijai, nes $iuo metu visi darbo uzmokesciai yra
diferencijuoti ir siekiant sumazinti $ig diferenciacija butina nustatyti efektyvy darbo uzmokestj. Efektyvaus darbo
uzmokescio teorija yra paremta rySiais tarp darbo uzmokescio ir produktyvumo. H. Leibenstein (1957) paskelbé
teorija, kuri buvo pavadinta maitinimosi modeliu. Si teorija yra tapatinama su hipoteze apie darbo uzmokesgio-
produktyvumo kreivés buvima, kai darbdavys siiilo tokj darbo uzmokestj uz darba, kuris garantuoja maziausius
darbo uzmokescio kastus tenkancius efektyviam darbo vienetui. Tai efektyvus darbo uzmokestis, o jei efektyviam
darbo uzmokesciui pasiiila bus didesné nei paklausa, darbo rinkoje vyraus priverstinis nedarbas. Formaly pagrinda
Siai teorijai sukdiré R. Solow (1979), kuris teigia, kad darbuotojy pastangy elastingumas turi biiti lygus 1 (Golnau
2012).

Analizuojant ekonomika su identiSkomis, tobulos konkurencijos jmonémis, kiekviena i§ jy turi produkcijos
funkcija (1 formule):

0="F(e(w)N). (1)

¢ia: O — pagamintos produkcijos kiekis, N — darbuotojy skaicius; e — darbuotojy pastangos; w — realus
atlyginimas.

Formulé parodo pagamintos produkcijos kiekio priklausomybe (iSreikSta funkcijos forma) nuo darbuotojy
skaiciaus, darbuotojy pastangy (ju produktyvumo, kuris apibréziamas kaip pagamintos produkcijos kiekis per tam
tikrg laikotarpj) ir gaunamo realaus atlyginimo. Kuo daugiau darbuotojy, tuo didesnis jy produktyvumas ir
atitinkamai jiems yra mokamas didesnis atlyginimas uz greitai ir kokybiskai atlikta darbg.

Siekiant pelno maksimizavimo jmonéje gali bati jdarbinti visi norintys uz jy pageidaujamus atlyginimus
(Stiglitz 1976), sitlant realy atlyginima w*, kuris tenkina salyga, kad pastangy elastingumas ir darbo uzZmokestis
yra vienetas. Darbo uzmokestis w* tai efektyvus darbo uzmokestis, kurj pasirinkus minimizuojami darbo kastai
vienam efektyvumo vienetui. Si hipotez¢ taip pat paaiskina kitus keturis darbo rinkos fenomenus: realaus
atlyginimo grieztumg (Soka, kuris perslenka ribinj darbo produkta ir uzimtuma, taciau ne realy darbo uzmokestj);
dualing darbo rinka (prielaidas, kad darbo uzmokescio ir produktyvumo santykis yra svarbus keliuose ekonomikos
sektoriuose: pirma — kur taikoma efektyvumo-darbo uzmokescio hipotezé¢, mes randame darbo normavima ir
savanorisSka atlyginima, kuris diferencijuoja rinka, antra — kur Sis santykis yra silpnas ar nepagrindinis, turime
stebéti pilnai neoklasiking elgsena); darbo uZzmokesCio paskirstyma tarp darbuotojy su vienodomis
charakteristikomis (skirstyti rinkg pagal geb¢jimus atlikti tam tikrg darbg) ir diskriminacijg tarp stebimy skirtingy
darbuotojy grupiy (Yellen 1984).

Teorija buvo iSplésta Stiglitzo (1984). Pagrindiné efektyvaus darbo uzmokescio teorijos prielaida yra ta, kad
grynasis darbuotojy produktyvumas yra jmonés mokamo realaus darbo uzmokescio funkcija. Teorijoje teigiama,
kad geriau apmokami darbai yra normuojami ir eilés dél Siy darbo viety veikia kaip pusiausvyros mechanizmas.
Darbdaviai gali pasirinkti mokéti darbo uzmokescius aukStesnius nei pusiausvyros darbo uzmokestis siekiant
pritraukti labiau kvalifikuota darbo jéga, riboti iSsisukinéjima, mazinti apyvarta ir didinti darbuotojy motyvacija,
o tada produktyvuma veikia ir esminiai darbuotojy reikalavimai. Jei darbuotojams yra mokami darbo uzmokesciai,
kurie yra vir§ rinkos darbo uzmokescio, darbuotojy produktyvumas auga kaip ir ju motyvacija, darbuotojams
suteikiama vidiné paskata tapti lojaliais, atsidavusiais. Darbdaviai patys sprendzia, kurie darbuotojai dirba
produktyviai ir tik tokie darbuotojai gauna didesnj atlyginima, o kiti darbuotojai kurie gali ir nori dirbti uz mazesnj
darbo uzmokestj lieka nejdarbinti. Mokant efektyvy atlyginima auga darbuotojy darbo praradimo kastai.
Efektyvaus darbo uzmokescio teorija yra kritikuojama dél to, kad ji sitilo paaiskinti nedarba skirtingai nuo kity
darbo uzmokescio nustatymo teorijy, kurios pabrézia Vyriausybés jsikiSimag per minimalaus darbo uzmokesc¢io
formavimag (Dayan 2015).

Taip pat yra Zinomi keli mikroekonominiai pagrindai efektyvaus darbo uzmokesc¢io modeliui (Yellen 1984).

—I8sisukinéjimo modelis — mokamas darbo uzmokestis turi biiti didesnis nei rinkos, tuomet tai gali biiti
veiksmingesnis biidas skatinti darbuotojus dirbti, o ne iSsisukinéti. Kiekvieno darbuotojo darbg biitina
stebéti individualiai ir tik pats darbuotojas nusprendZia: dirbti ar iSsisukinéti. [moné nusprendzia dél
fiksuoto darbo uzmokescio plano bei dél maksimalaus ir minimalaus darbo uzmokescio.

—Darbo apyvartumo/darbuotojy judéjimo modelis — jmonés gali pasitlyti didesnius darbo uzmokescius
nei rinkos ir taip mazinti brangy darbo apyvartuma. Struktira yra identiSka iSsisukinéjimo modeliui.
Naujas darbuotojas zino darbo uzmokesc¢io norma, kurig gaus uz darbo atlikima, taciau nezino, kiek
gaus papildomy pinigy. Jei numano, kad kitas darbdavys mokés daugiau, jie nuspres pas jj pereiti.
Naujai jdarbintas Zmogus adaptuojasi ir yra ugdomi reikalingi gebéjimai. Naujy darbuotojy
adaptavimo procesas yra susijes su papildomais kastais, kuriuos reikia padidinti siekiant darbuotojy
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produktyvumo augimo uzimtumo pradzios laikotarpiu. Didéjantys kastai maZina darbdaviy pelna. Kuo
ilgiau darbuotojas dirba ir turi atitinkama kvalifikacija, tuo didesnj atlyginima turéty gauti.

Esant maziems darbo kastams, darbdaviai nustato zema atlyginimg w”, kuris yra sankirtos taskas tarp g(w) —
atleidimy skaic¢ius darbuotojy iniciatyva ir izokaste IC (kreivé vienody darbo kasty ir fluktuacijos), kai jo padétis
lyg —1/T, kai atleidimy skaicius yra ¢g”. Kai darbo kastai auga, taskas persislenka iki g™ ir pasirenkamas didesnis
atlyginimas w”". Didesni darbo uzmokescio kastai yra tuomet kompensuojami mazesniais darbuotojy paieskos,
atrankos ir ugdymo kastais (2 pav.).

q

q

w W w

2 pav. Darbo uzmokescio ir darbo kasty santykis (Stiglitz 1984)
Fig. 2. The ratio between wage and labour costs (source: Stiglitz 1984)

Mazinant darbo kastus, auga darbo uzmokestis ir darbo produktyvumas. Taip pereinama prie W2 (Golnau
2012). Esant maziems darbo kastams, darbdaviai nustato Zema atlyginimg w”, kuris yra sankirtos taskas tarp g(w) —
atleidimy skaic¢ius darbuotojy iniciatyva ir izokaste IC (kreivé vienody darbo kasty ir fluktuacijos), kai jo padétis
lyg —1/T, kai atleidimy skaicius yra ¢g”. Kai darbo kastai auga, taskas persislenka iki " ir pasirenkamas didesnis
atlyginimas w”". Didesni darbo uzmokescio kastai yra tuomet kompensuojami mazesniais darbuotojy paieskos,
atrankos ir ugdymo kastais (Yousef, Belal 2014).

Skirtinguose sektoriuose vyrauja skirtingi atlyginimai, todél reikéty nuolat stebéti ekonomine veikla (Gaddis,
Klasen 2014). Atlyginimy nelygybé sudaro sglygas nelygybés atsiradimui ir nelygias galimybes gerovés ir
tobul¢jimo siekimui. Vertinant situacijg butina pazyméti, kad netinkamas darbo uzmokescio nustatymas (Zemas jo
lygis ir nesuderinamumas su ekonominés raidos rezultatais) turi neigiama jtaka ne tik Salies socialinei raidai
(gyvenimo lygio sumaz¢jimui, ,,dirbanciy skurdziy“ bei ,,skurdo spasty* fenomenui ir pan.), bet per tam tikra laika
vis labiau apriboja ir ekonomine plétra.

Daugelyje moksliniy darby (Palidauskiené 2008; Askenazy 2014; Milkovich ez al. 2014; Sukaité er al. 2015)
galima rasti siilyma atlyginimg skirstyti j tiesioginj (pagrindinj) atlygj, kuris apima piniginj uzmokestj ir
darbuotojui naudingas darbo salygas bei netiesioginj (nepagrindinj), kuris apima susijusias naudas: pripazinima,
pagrinding algg ir komisinius. Pvz. Pranciizijoje (Askenazy 2014) atlyginimy dydis priklauso nuo veiklos rodikliy
(kuo geresni veiklos rodikliai, tuo didesnis atlyginimas yra mokamas), taciau Salia to yra mokami priedai ir
priemokos. Pranciizijos jmoniy vadovai savo pavaldiniams iSmoka metinius bonusus, moka uz vir§valandZius,
propaguoja beneficijas (papildomas apgyvendinimo, maisto paslaugos, i§duodamas automobilis arba sumokama
uz kurg).

Kito mokslininko (Wieczorek 2013) darbe yra pateikiami keli darbuotojy darbo uzmokescio formavimo
sitilymai. Visy pirma, sitloma, kad atlyginimas turi bati dalinamas j nuolating ir kintamaja dalis. Tai galima
padaryti keliais biidais. Vienas i$ jy, kad visas atlyginimas biity nepriklausomas nuo jmonés veiklos rezultaty, bet
priklausyty nuo uzimamy pareigy, atsakomybés, priimty sprendimy, organizacijos dydzio, veiklos pobudzio bei
bity atsizvelgiama j atlyginimy lygj kitose, panaSaus pobiidzio, jmonése. Tokiu bidu siekiama paskatinti
darbuotojus priimti rizikingesnius sprendimus bei siekti maksimalios grazos. I§ kitos pusés, darbuotojai, kurie
negali reguliuoti veiklos, tikisi didesnés grazos, kurig generuos aukstesnio rango darbuotojai. Antra, atlyginimas
galéty priklausyti vien nuo kintamosios dalies, priklausomai nuo imonés veiklos rezultaty. Vertinimas turéty
apimti ,,priezasties — pasekmés® rysj, kuris parodyty darbuotojy indélj i jmonés veiklos efektyvumo didinima.
Tokiu budu darbuotojai bus paskatinti siekti geresniy veiklos rezultaty ir jmonés gerovés. Trecias biidas yra misrus,
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kai atlyginimas galety biiti sudarytas i§ pastovios ir kintamos dalies. Taip yra eliminuojami neigiami atlyginimo
veiksniai. Siuo atveju islieka tik proporcijos klausimas. Teigiama, kad atlyginimy lygis turéty biiti toks aukstas,
kad jmoné turéty galimybe nustoti moketi kintamajj atlyginima, kai jmonés veiklos rodikliai yra nepatenkinami, o
kintamosios dalies dydis turéty bati paremtas veiksmingumo kriterijais, kad biity uztikrintas ilgalaikis teigiamas
pelnas. IS to seka, kad darbuotojai turéty gauti tiek pastovig atlyginimo dalj, tiek kintamajg (bonusus). Tokia mintj
palaiko ir Palidauskiené (2008), kuri teigia, kad premijos ir priedai uz veiklg gali biiti mokami priklausomai nuo
darbo rinkos salygy ir nuo veiklos rezultaty. Kuo ilgiau dirbama, tuo labiau turéty kilti ir bazinis atlyginimas.

Kompleksinis atlyginimas apima daugybe veiksniy, tarp jy: pastovus atlyginimas, trumpalaikiai impulsai
(premijos, priedai), ilgalaikiai impulsai, papildomi priedai ir pripaZinimo metodai. Teisingi atlyginimy nustatymo
biidai skatina sveika globalia konkurencija, biitinybe pritraukti kuo daugiau talentingy, kiirybingy ir efektyviy
darbuotojy. Taip pat atsiranda poreikis didinti darbo uzmokescio lankstuma bei darbo naSuma.

Darbo uzmokescio dinamika Lietuvoje

ISanalizavus darbo uzmokescio sampratg ir efektyvaus darbo uzmokescio teorijos ypatumus biitina atlikti darbo
uzmokes€io dinamikos analize Lietuvos pavyzdziu. Tam tikslui pasiekti biitina apzvelgti Lietuvos gyventojy
gaunamga bruto ir neto darbo uzmokestj trim aspektais — analizuojant Salies tikj su individualiosiomis jmonémis,
valstybés sektoriy ir privaty sektoriy su individualiosiomis jmonémis. Taip pat siekiama apzvelgti darbuotojy
struktiirg pagal gaunamas pajamas bei jvertinti gaunamag nauds, iSreiksta per bendrajj vidaus produkta.

Visy pirma reikéty apzvelgti Lietuvoje gaunamus bruto ir neto darbo uzmokes¢ius 2010-2015 m.
Analizuojant atlyginimus neatskaicius mokes¢iy (bruto) ir atskaic¢ius mokescius (neto) (3 pav.) galima pamatyti,
kad visg laikotarpj atlyginimai pastoviai auga (nuo 2010 iki 2015 mety bruto atlyginimas vidutiniskai visose
sektoriuose iSaugo beveik 100 EUR). Taip pat biitina paminéti, kad didZiausias ménesio bruto ir neto atlyginimas
yra mokamas valstybés sektoriuje dirbantiems Zmonéms, maziausias — privaciajame sektoriuje dirbantiems
Zmoneéms.

Bruto ménesio darbo uzmokestis Neto ménesio darbo uzmokestis
(EUR) (EUR)
800 600
600 400
400
200 200
0 0
2010 2011 2012 2013 2014 2015 2010 2011 2012 2013 2014 2015
m Salies kis su individualiosiomis m Salies kis su individualiosiomis
jmonémis ) imonémis
B Valstybés sektorius B Valstybés sektorius
Privatusis sektorius su individualiosiomis Privatusis sektorius su
imonemis individualiosiomis jmonémis

3 pav. Bruto ir neto darbo uzmokestis (EUR) (sudaryta autorés)
Fig. 3. Gross and net wages (EUR) (source: compiled by author)

Taip pat reikéty jvertinti mokescius, mokamus nuo gaunamy darbo uzmokesciy. I$ 4 pav. matoma, kad
didziausiag suma mokes¢iams atskaitoma i§ valstybés sektoriaus darbuotojy atlyginimy, maziausig — i$ privataus
sektoriaus darbuotojy atlyginimy. Be to, privataus sektoriaus darbuotojy mokami mokesc¢iai nuolat auga ir tikétina,
kad artimiausiu metu mokesciy lygis pasieks valstybés sektoriaus mokesciy lygj (vidutiniskai mokesciams bus
atskaitoma apie 170 EUR per ménesj).

Vertinant darbuotojy struktiirg pagal gaunamy darbo uzmokesciy dydj (5 pav.) galima teigti, kad Salies tikio
su individualiosiomis jmonémis darbuotojams yra mokami minimalis darbo uzmokesc¢io dydziai (net 19,2 proc.
visy Sio sektoriaus darbuotojams). Panasi situacija vyrauja ir privaciajame sektoriuje, kur minimalig algg gauna
net 22,3 proc. visy darbuotojy. Valstybés sektoriuje situacija yra kiek kitokia. Cia net 21,8 proc. visy darbuotojy
gauna net 601-800 EUR per ménesj. Apibendrinant galima teigti, kad auksc¢iausius darbo uzmokescius gauna
valstybés sektoriaus darbuotojai, kurie atitinkamai moka ir didesnius mokescius.
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Fig. 4. Wage taxation (EUR) (source: compiled by author)
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5 pav. Darbo uzmokes¢io struktiira (autorés sudaryta remiantis LR Statistikos departamentas 2015)
Fig. 5. The structure of wage (source: compiled by author base on Statistics Lithuania 2015)
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Taip pat reikety apzvelgti ir sukuriamag naudg, kuri gali buti iSreikSta bendruoju vidaus produktu (BVP)
(6 pav.). Nagrin¢jamu laikotarpiu, 20102015 m., BVP nuolat augo, o tai reiSkia, kad Lietuvos ekonomika
atsigauna ir jau siekia beveik prieskrizinj lygj. Tikimasi, kad realusis BVP 2016 metais bus 2,00 proc. didesnis nei
2015 m., o kitamet jis turéety padideti iki 2.4 proc. (Lietuvos bankas 2016). Tai reiskia, kad visi darbuotojai dirba
produktyviai ir jy sukuriama nauda teigiamai veikia Salies ekonomika.

Bendrasis vidaus produktas (mln. EUR)
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6 pav. Bendrasis vidaus produktas (mln. EUR) (autorés sudaryta remiantis LR Statistikos departamentas 2016)
Fig. 6. Gross domestic product (mln. EUR) (source: compiled by author base on Statistics Lithuania 2016)

Apibendrinant galima teigti, kad jvairiy sektoriy darbuotojams yra nustatytas efektyvus darbo uzmokestis,
kuris yra adekvatus sukuriamai naudai, iSreikstai per BVP. DidZiausius darbo uzmokesc¢ius gauna (ir atitinkamai
moka didesnius mokescius) valstybés sektoriaus darbuotojai, kuriy bruto atlyginimai per analizuojamg laikotarpj
(2010-2015 m.) iSaugo nuo 632.4 iki 750,3 EUR uz ménesj (neto atlyginimai iSaugo nuo 491 iki 580 EUR/mén).

ISvados

Darbo uzmokestis yra svarbiausias pajamy Saltinis dirbantiems Zzmonéms, kuris veikia jy gyvenimo standartus,
vartojimg ir Salies ekonomikg. Gaunamas atlyginimas atspindi asmens statusa visuomeng¢je ir santykius su jos
nariais, todél siekiant analizuoti Salies ekonominés raidos galimybes biitina ypatinga démesj skirti pajamoms,
gautoms darbo uzmokescio forma. Darbo jvertimas ir jo efektai gali buti stimuliuojami formuojant atlyginimo lygi
ir jo sudetj.

Spartéjantis technologiniy ir socialiniy pokyciy tempas skatina nuolatinio mokymosi galimybe bei didina
darbuotojy inovatyvuma. Siy poky¢&iy kontekste atsiranda poreikis formuoti tinkama atlyginimy struktiira, kuri yra
aktuali Siuolaikiniy jmoniy vadovy problema. Tinkama atlyginimy struktiira sudaro salygas darbuotojy
motyvacijai ir verslo vertei didinti. Siuolaikinés darbo uzmokesgio teorijos turi platesnes hipotezes, susijusias su
nelygybeés darbo rinkoje egzistencija, pasireiSkimu ir iSsilaikymu.Ypatinga démesj reikéty skirti efektyvaus darbo
uzmokes¢io teorijai, kuri yra paremta rysiais tarp darbo uzmokeséio ir produktyvumo. Siuo metu visi darbo
uzmokesciai yra diferencijuoti ir siekiant sumazinti $ig diferenciacija, biitina nustatyti efektyvy darbo uzmokest;.

Vertinant darbuotojy struktiirg pagal gaunamy darbo uzmokes¢iy dydj galima teigti, kad Salies Gkio su
individualiosiomis jmonémis darbuotojams yra mokami minimallis darbo uzmokescio dydziai (net 19,2 proc. visy
Sio sektoriaus darbuotojy). Panasi situacija vyrauja ir privaciajame sektoriuje, kur minimalig alga gauna net
22,3 proc. visy darbuotojy. Valstybés sektoriuje net 21,8 proc. visy darbuotojy gauna net 601-800 EUR per
meénesj. Apibendrinant galima teigti, kad auks¢iausius darbo uzmokescius gauna valstybés sektoriaus darbuotojai,
kurie atitinkamai moka ir didesnius mokescius.

Apibendrinant galima teigti, kad jvairiy sektoriy darbuotojams yra nustatytas efektyvus darbo uzmokestis,
kuris yra adekvatus sukuriamai naudai, iSreikStai BVP. DidZiausius darbo uzmokesCius gauna ir didesnius
mokesCius moka valstybés sektoriaus darbuotojai, kuriy bruto atlyginimai per analizuojama laikotarpj (2010—
2015 m.) iSaugo nuo 632.4 iki 750,3 EUR uz ménesj (neto atlyginimai iSaugo nuo 491 iki 580 EUR/mén). Be to,
privataus sektoriaus darbuotojy mokami mokesciai nuolat auga ir tikétina, kad artimiausiu metu mokesciy lygis
pasieks valstybés sektoriaus mokesciy lygj.
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THE FEATURES OF THE WAGE AND ITS DYNAMICS IN THE CASE OF LITHUANIA
Irena DANILEVICIENE

Abstract. The conditions of wages are analyzed in detail both in Lithuania and around the world. This phenomenon
is discussed in a variety of contexts, because wages is closely related to the country*s level of competitiveness and
economic development. The setting of efficient wage is a prerequisite for the economic development. The object
of the article is the conditions of wage and its dynamics in the case of Lithuania. The objective of this article is to
define the wage conditions and to evaluate the dynamics of wage in Lithuania. The following tasks have been
implemented: to analyze the scientific literature in the area of wage, to define the characteristics of wages, to assess
the dynamics of wage in Lithuania. In this article, the following methods of analysis are used: an analysis and
summarize of the scientific literature, the theoretical and practical statements matching method, analysis of the
statistical data.

Keywords: wages dynamics, wages conditions, wages, wages theories, the average wage.



