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Jzanga

Siomis  metodinémis  rekomendacijomis
siekiama suteikti darbdaviams reikiamy
kompetencijy rengiant darbo apmokéjimo
sistemas ir padéti uztikrinti teisingo
apmokéjimo uz darbg principo jgyvendinima.
Tinkamas finansinis atlikto darbo jvertinimas
yra vienas iS pagrindiniy oraus darbo
elementy.

Tarptautiné darbo organizacija apibrézia ory
darbg kaip galimybes dirbti produktyviai ir
uzsitikrinant tinkamas pajamas, saugumga
darbo vietoje ir socialine Seimos apsaugg,
geresnes asmeninio tobuléjimo ir socialinés
integracijos perspektyvas, darbuotojy laisve
iSreiksti savo nuomone, organizuotis ir
dalyvauti priimant sprendimus, turinlius
jtakos jy gyvenimui, taip pat lygios galimybeés
bei vienodas poziuris j moteris ir vyrus.

Rekomendacijomis siekiama prisidéti prie
socialinés atsakomybés principy plétojimo,
nustatant skaidrig, teisingg ir motyvuojancia
darbo apmokéjimo sistema, parengty
vadovaujantis socialinés partnerystés
principais, bendradarbiaujant su darbuotojy
atstovais.

Darbo santykiai — tai viena iS socialinés
atsakomybés sriCiy, o vienas iS svarbiausiy
darbo santykiy aspekty — tai teisingas darbo
apmokeéjimas. Kaip rodo tyrimai, Lietuvoje
darbo uzmokescio (DU) netolygumas vis dar
yraganadidelis, kai kuriose srityse, pavyzdZiui,
finansinés ir draudimo veiklos jmonése sieké
37 procentus:. Nors toks skirtumas ne visada
gali buti tiesiogiai siejamas su diskriminacija,
tacCiau jis neabejotinairodo, kad yra problemy,
kurias reikia spresti.

Darbuotojy apklausos rodo, kad viena i
dazZniausiy iSéjimo iS darbo priezasciy blna
ne per mazas darbo uzmokestis, o neteisingas
darbo uzmokestis. Kita, labai susijusi, iSéjimo i$
darbo priezastis — tai neteisingas, netinkamas
vadovy elgesys su darbuotojais. Nesunku
suprasti, kad neteisingas darbo uzmokestis —
tai irgi neteisingo vadovy elgesio apraiska.

Teisingumo pojutis labai svarbus visiems
Zzmonems. Jei darbuotojas jaucia, kad darbo
uzmokestis nustatomas teisingai, jis kurs
didesne nauda jmonei ar jstaigai, kurioje
dirba.
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Kam reikalingos Sios
rekomendacijos

Sios rekomendacijos skirtos  jvairiy
jmoniy, jstaigy, organizacijy vadovams,

personalo vadovams, visuomenine veikla
uzsiimantiems asmenims, mokslininkams-
tyréjams, inspektoriams ir visiems asmenims,
kuriems svarbus teisingas ir efektyvus darbo
uzmokescio valdymas.

Rekomendacijose  nagrinéjamos  jvairios
temos, susijusios su darbo uzmokescio
valdymu. Laikomés vienos esminés nuostatos:
nejmanoma uztikrinti lygybés, jei pats
darbo uzmokestis yra valdomas neaiskiai,
nesistemingai, be aiskiy taisykliy. Nors
rekomendacijose dazniau minimelyCiy lygybe,
visos Sios nuostatos vienodai galioja ir kitiems
lygybés aspektams — nediskriminavimui pagal
kilme, socialine padétj, nejgalumg, tautybe ar
kitiems.

Laikomeés ir kitos nuostatos: gera darbo
uzmokesCio valdymo sistema savaime
iSsprendZia daugelj problemy, susijusiy su
lyCiy nelygybe, kartu suteikia jrankj, naudinga
siekiant vélesniy tiksly, gerinant jmoniy ir
organizacijy veikla.

Dar svarbesné musy nuostata tokia: tik ten,
kur wuztikrinama darbuotojy lygybé, kur
darbdavys rupinasiir darbuotojy atlyginimais,
ir gera jy savijauta, jmanomas tikrai efektyvus
darbas. Tokias sgsajas rodo daugybé moksliniy
tyrimy, taip pat daugiameté musy praktika.

Lygybé — batina saglyga tam, kad darbuotojai
jaustysi gerai. Dar kokybés vadybos kuréjas
Edwardsas Demmingas atkreipé démes;j,
kad emociné darbuotojy buklé nulemia ir
galimybes gerinti organizacijos procesus. Tai
reiSkia, kad jei darbuotojai jauciasi nelaimingi,
ko nors bijo ar pan., nepavyksta gerinti jokiy
jmonés procesy. Jei darbuotojai jauciasi gerai,
daug geriau veikia ir visi jmonés, jstaigos ar
organizacijos procesai. Taigi lygybé tampa ir
didesnio verslo jmonés pelningumo ar gero
jstaigos veikimo salyga.

Vyry ir motery atlyginimy dydzZio pasiskirstymo pavyzdys

lliustracija: nelygybé kartais gali bUti paslépta. PavyzdZiui, maziausi ir didziausi atlyginimai
gali bati panasus, gali buti ir panasus jy pasiskirstymas, taciau skirtumas gali bati vidurinése

atlyginimy grupése.
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LyCiy vaidmenys ir lyCiy

nelygybé
Daugeliuitai,kad mergaitésturitaptiviréjomis,
slaugytojomis ar manikiarininkémis, o

berniukai — automechanikais, kariskiais ar
programuotojais, atrodo savaime aiSkus

dalykas. Tokie Sabloniski stereotipai, kad
tam tikrai lyciai tinka tik tam tikri vaidmenys,
o tam tikriems vaidmenims tinka tik tam
tikros lyties Zmonés, yra vadinami lyciy

A

vaidmenimis. ISties tai téra klaidingos
nuostatos, atsiradusios seny senovéje ir visai
neatspindincios dabartinés realybés?.

Vyrai taip pat sékmingai gali dirbti viréjais,
slaugytojais ar manikitrininkais, o moterys —
taip pat sékmingai dirbti automechanikémis,
kariSkémis ar programuotojomis. ISties
Zmonés neturi jokiy objektyviy skirtumuy,

Darbo
vertinimy I18silavinimo ir
klaidos, darbo
paremtos lyciy pasirinkimai

stereotipais ;

A

lliustracija: uzburtas nelygybés ratas. Tradiciniai lyCiy vaidmenys trukdo pasirinkti darbg ir
iSsilavinima, todél sukelia atlyginimy nelygybe, o Sioji netiesiogiai jtvirtina ir lyCiy vaidmenis.
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kurie versty pasirinkti tam tikrg vaidmen;,
arba tuos skirtumus lemia ne tiek lytis, kiek
visai atsitiktiniai dalykai.

Juk savaime aiSku, kad jei moteris turés
talentg programuoti, bet bus priversta
dirbti manikitrininke, ne tik moteris, bet
ir visuomené labai daug praras. PanaSiai
daug praras ir vyras, ir visuomene, jei jis,

turédamas talentg virti, dirbs automechaniku.
Taigi kiekvienas asmuo, nepriklausomai nuo
lyties, turi galimybe rinktis, kuo dirbs, ir tokia
galimybé neturi buti niekaip ribojama.

Vis délto matome, kad ly¢iy vaidmenys yra
daug kam jprasti, o visuomenéje yra jsigaléje
stereotipai dél lyCiy vaidmeny. Tie vaidmenys
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priverCia arba rinktis profesijg, paremta
ly¢iy vaidmeny nuostatomis, arba susilaukti
diskriminacijos, pasaipy, prastesniy vertinimy
ir Zemesniy atlyginimy3.

Tokios problemos néra paprastos ir néra
lengvai sprendziamos, nes jas kuriantis
procesas gana jsitvirtines. Bet jei mes
suprantame, kaip jsigali diskriminacija dél
lyties, galime pakeisti situacija.

LyCiy vaidmeny jsitvirtinimo procese veikia
keli mechanizmai:

e /monés renkasi darba pagal lytims
taikomus Sablonus — pvz., berniukai
tampa programuotojais, o0 mergaités -
slaugytojomis:

e tai reiskia, kad vyry atlyginimai buna
dideli, o motery — mazi;

e Daugelis Zzmoniy — darbdaviy, vadovy —
vertina darbg Sabloniskai, jsivaizduoja, kad
vyrai dirba geriau, o moterys — prasciau:

e taiirgi reiskia, kad vyry atlyginimai buna
didesni, o motery — mazesni;

e Kai egzistuoja darbo uZmokescio
atotrukis, moterys uzdirba maziau, o
vyrai daugiau, nepastebimai pasiskirsto ir

vaidmenys Seimoje — pvz., vyras uzdirba
pinigus, o moteris tampa namy Seimininke:
e tokie vaidmenys jsitvirtina ir paskui
laikomi tradiciniais, Zmonés ima jsivaizduoti,
kad taip ir turi buti.

Kaip matome, viena bloga situacija sukuria
kitg ir paskesnes blogas situacijas. Taciau
viskg galima pataisyti, jei taisysime. Svarbu
tai daryti jvairiose srityse — paaiskinant
bei taisant klaidingas nuostatas, padedant
pasirinkti darbus, uztikrinant teisingg darbo
uzmokestj, kitais budais.

Siomis  metodinémis  rekomendacijomis
mes parodysime, kad skaidri, teisinga ir
motyvuojanti darbo apmokéjimo sistema ne
tik leidzia iSvengti diskriminacijos del lyties
ir kity pozymiy, bet kartu padeda padidinti
jmoniy pelningumg ir gauti geresniy darbo
rezultaty.

Darbuotoly Kokybiski Geras klienty Didelis

Geros salygos . L produktai, pasitenkinimas, . .
darbuotojams | | pasut;s::(t;mmas | geras klienty | | tolesnis ~ ellr:r'lr?ne:nas

u aptarnavimas pardavimas peiningu
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Nauda

Darbo apmokéjimo sistemas jau seniai taiko
didZiausios ir sékmingiausios jmonés (AB
Lietuvos pastas; UAB ,Svyturys — Utenos
Alus“; S| ,Susisiekimo paslaugos” ir kt.).
BUtent sekmingy verslo jmoniy geroji praktika
paskatino Lietuvos teisés aktuose nustatyti

darbo apmokéjimo sistemos suktrima.

Nauda darbdaviui

o Atitiktis teisés akty reikalavimames;
e Didesnis  konkurencingumas darbo
rinkoje, geresnis darbuotojy pasirinkimas;

e Tyrimai rodo, kad, taikant darbo
apmokeéjimo sistemg, darbuotojai
blina produktyvesni ir labiau linke
bendradarbiauti®;

e |Svengiama vidinés korupcijos
(netinkamy darbuotojy priémimo);

e Kadangi pareigybés buana aiskiai
aprasytos, palengvéja naujy darbuotojy

paieska;

e Labai palengvéja biudzeto, atlyginimy
iSlaidy planavimas;

e Galimybé daug lengviau ir aiskiau
apskaitytidarbuotojy atlygius, standartizuoti
DU, sumazinti buhalterines ir darbo
apskaitos islaidas.

Nauda darbuotojams

e Atlyginimas tampa konkurencingesnis;

e Darbuotojai zino, kada ir kokiais budais
gali gauti didesnj atlygj;

e Darbuotojai zZino, kuri atlyginimo dalis
yra pastovi, o kuri — kintama;

e Darbuotojai zino, kaip apmokami
virSvalandziai, darbas savaitgaliais ir kt.;

e Nediskriminuojama lyties, rases,
tautybés ir kt. pagrindais, sumazéja
daugialypés diskriminacijos galimybés;

e Geresnés galimybés kelti kvalifikacijg ir
kompetencijg;

e Darbuotojo atlygis didéja (buna
indeksuojamas), nepriklausomai nuo jo
prasymuy;

e Darbo ginCuose pasitelkiami aiskus

kriterijai ir argumentai
e Darbo uZmokestis buna teisingesnis,
labiau atitinkantis darbuotojo kompetencija,

kvalifikacijg, realy indélj j jmonés ar
organizacijos veikla.

Nauda klientui

e Verslo praktika rodo, kad darbu

patenkinti darbuotojai suteikia geresnes
paslaugas, buana malonesni, labiau jsigilina j
klienty poreikius;

e Kai darbuotojy apmokéjimas geras
ir aiSkus, gerokai sumazéja darbo broko,
geréja kokybeé.
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Jstatyminiai reguliavimai

Darbo apmokéjimo sistemos kurimo ir
nediskriminavimo  principy  uztikrinimo
reikalavimai yra nustatyti jstatymais. Bene
svarbiausia jstatyminio reguliavimo dalis
— LR Darbo kodekso 26 ir 140 straipsniai,

reglamentuojantys nediskriminavimo
reikalavimus  bei  darbo  uZmokescio
nustatyma’.

Darbo uzmokescio nustatymas

Darbo kodekso 140 straipsnis nustato
reikalavimus tvarkoms, pagal kurias jmonés ar
jstaigos viduje tvarkomi su darbo uzmokesciu
susije klausimai, taip pat reikalavimus darbo
apmokeéjimo sistemai. Tik nustacius darbo
apmokéjimo sistemg jmanoma sistemingai
uztikrinti, kad neatsiras  darbuotojy
diskrinimavimo reiskiniy.

BiudZetinio sektoriaus ypatumai nurodyti
Valstybés ir savivaldybiy jstaigy darbuotojy
darbo apmokéjimo ir komisijy nariy atlygio uz
darbg jstatyme, ypac Sio jstatymo 5 straipsnio
3 dalyje.

e Kiekvienoje darbo sutartyje turi bati
nustatytas darbo uZmokestis per meénesj
(ménesio alga) arba uz darbo valandg
(valandinis atlygis), iSskyrus atvejus, kai
§j darbo uzmokestj nustato darbo teisés
normos. Tokiu atveju sutartyje turi buti
pateikta nuoroda j tai nustatancias darbo
teiseés normas.

e Darbo uzZmokesCio dydis negali buti
mazesnis, negu nustato darbo santykiams
taikomi jstatymai, kolektyvinés sutartys,
kitos darbo teisés normos ar darbovietéje
patvirtinta darbo apmokéjimo sistema.

e Darbo apmokeéjimo sistema darbovietéje

ar darbdavio jmonéje, jstaigoje,
organizacijoje = nustatoma  kolektyvine
sutartimi. Kai néra tai nustatancios
kolektyvineés sutarties, darbovietése,

kuriose vidutinis darbuotojy skaiCius yra
dvideSimt ir daugiau, darbo apmokéjimo
sistemas privalo patvirtinti darbdavys ir
padaryti jas prieinamas susipazinti visiems
darbuotojams. Prie$ tvirtinant ar keiciant
darbo apmokéjimo sistemg, turi buti
jvykdytos informavimo ir konsultavimo

10

proceduros Sio kodekso nustatyta tvarka.
Darbo apmokeéjimo sistemoje nurodomos
darbuotojy kategorijos pagal pareigybes ir
kvalifikacijg bei kiekvienos jy apmokéjimo
formos ir darbo uimokesCio dydziai
(minimalus ir maksimalus), papildomo
apmokeéjimo (priedy ir priemoky) skyrimo
pagrindai ir tvarka, darbo uZmokescio
indeksavimo tvarka.

e Darbo apmokéjimo sistema turi buti
parengta taip, kad jg taikant bty iSvengta
bet kokio diskriminavimo lyties ir kitais
pagrindais. Vyrams ir moterims uz tokj
patj ar lygiavertj darbg mokamas vienodas
darbo uzmokestis. Toks pats darbas reiskia
atlikimg darbo veiklos, kuri pagal objektyvius
kriterijus vienoda ar panasi j kitg darbo
veiklg tiek, kad abu darbuotojai gali buti
sukeisti vietomis be didesniy darbdavio
sgnaudy. Lygiavertis darbas reiskia, kad jis
pagal objektyvius kriterijus yra ne mazesnés
kvalifikacijos ir ne maziau reikSmingas
darbdaviui siekiant savo veiklos tiksly, negu
kitas palyginamasis darbas.

e Jgyvendinant darbuotojy lyciy lygybés
ir nediskriminavimo  kitais pagrindais
principus, darbuotojo darbo uZmokestis
be diskriminavimo reiskia nediskriminacinj
darbo uZmokestj ir visus papildomus
uzdarbius pinigais arba natlra, kuriuos
darbuotojas tiesiogiai ar netiesiogiai gauna
i$ darbdavio uz savo darba.

Darbuotojy nediskriminavimas

Darbo kodekso 26 straipsnis, jtvirtinantis
darbuotojy lyciy lygybés ir nediskriminavimo
kitais  pagrindais  nuostatas, nurodo,
kad valdant darbo apmokéjimg, butina
uztikrinti, kad negalés atsirasti darbuotojy
diskriminavimo apraisky. Darbo apmokéjimo
sistema turi bati parengta taip, kad nesukurty
sglygy diskriminuoti darbuotojus.

Darbo kodekso 26 straipsnis. Darbuotojy
lyCiy lygybé ir nediskriminavimas kitais
pagrindais

e Darbdavys privalo jgyvendinti lyCiy
lygybés ir nediskriminavimo kitais pagrindais
principus. Tai reiskia, kad, esant bet kokiy
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darbdavio santykiy su darbuotojais,
tiesioginé ir netiesioginé diskriminacija,
priekabiavimas, seksualinis priekabiavimas,
nurodymas diskriminuoti lyties, rases,
tautybeés, kalbos, kilmés, socialinés padéties,
amziaus, lytinés orientacijos, negalios,
sveikatos buklés, etninés priklausomybés,
narystés politinéje partijoje ar asociacijoje,
religijos, tikéjimo, jsitikinimy ar paziltry,
iSskyrus atvejus dél asmens iSpazjstamos
religijos, tikéjimo ar jsitikinimy dirbantiems
religinése bendruomeneése, bendrijose ar
centruose, jeigureikalavimasdarbuotojuidél
iSpazjstamos religijos, tikéjimo ar jsitikinimy,
atsizvelgiant | religinés bendruomeneés,
bendrijos ar centro etosg, yra jprastas,
teisétas ir pateisinamas, ketinimo turéti
vaikg pagrindu, del aplinkybiy, nesusijusiy
su darbuotojy dalykinémis savybémis, ar
kitais jstatymuose nustatytais pagrindais yra
draudziami.

e Siame straipsnyje nustatyta,
kad jgyvendindamas lyCiy lygybés ir
nediskriminavimo kitais pagrindais

principus, darbdavys, neatsizvelgdamas |j
lytj, rase, tautybe, kalbg, kilme, socialine
padetj, amziy, lytine orientacijg, negalig,
sveikatos bukle, etnine priklausomybe,
religijg, tikéjima, jsitikinimus ar pazidras,
iSskyrus atvejus dél asmens iSpazjstamos
religijos, tikéjimo ar jsitikinimy dirbantiems
religinése bendruomeneése, bendrijose ar
centruose, jeigu reikalavimas darbuotojui
dél  iSpazjstamos religijos, tikéjimo
ar jsitikinimy, atsizvelgiant | religinés
bendruomeneés, bendrijos ar centro etosg,
yra jprastas, teisétas ir pateisinamas,
ketinimg turéti vaikg ar kitus jstatymuose
numatytus pagrindus, privalo, be kita ko,
uz tokj patj ir vienodos vertés darbg moketi
vienodg darbo uzmokestj:

o priimdamas | darbg, taikyti vienodus
atrankos kriterijus ir sglygas;

o sudaryti vienodas darbo salygas,
galimybes tobulinti kvalifikacijg, siekti
profesinio tobuléjimo, persikvalifikuoti,
jgyti praktinés darbo patirties, taip pat
teikti vienodas lengvatas;

o taikyti vienodus darbo vertinimo ir
atleidimo i$ darbo kriterijus;

o uZ tokj patj ir vienodos vertés darbg

mokeéti vienodga darbo uzmokestj;

o imtis priemoniy, kad darbuotojas
darbo vietoje nepatirty priekabiavimo,
seksualinio priekabiavimo ir nebuty
duodama nurodymy diskriminuoti, taip
pat kad darbuotojas nebuty persekiojamas
ir baty apsaugotas nuo priesisko elgesio ar
neigiamy pasekmiy, jeigu pateikia skunda
deél diskriminacijos ar dalyvauja byloje dél
diskriminacijos;

o imtis tinkamy priemoniy, kad Zmonéms
su negalia buty sudarytos sglygos gauti
darbg, dirbti, siekti karjeros arba mokytis,
jskaitant tinkamag patalpy pritaikyma, jeigu
deél tokiy priemoniy nebus neproporcingai
apsunkinamos darbdavio pareigos.

Lygiavertis tobuléjimas

Tiktai tada, kai darbuotojai gali tobuléti,
daryti profesine karjerg, jmanoma uztikrinti,
kad diskriminacija ne tik neatsiras, bet ir bus
Salinama. Todél butina, kad baty uztikrintos
ir vienodos visiems profesionio tobuléjimo

sglygos.

Siekiant darbuotojy profesinio tobuléjimo,
darbdaviui yra nustatytos dvi pagrindinés
pareigos:

e Apmokyti darbuotojg dirbti tiek, kiek
batina jo darbo funkcijai atlikti.

e Imtis priemoniy darbuotojy kvalifikacijai
ir jy profesionalumui, gebéjimui prisitaikyti
prie kintanciy verslo, profesiniy ar darbo
salygy didinti. Siais tikslais darbdavys turi
sudaryti sglygas darbuotojui mokytis,
tobulinti kvalifikacijg ir profesiskai tobuléti.

Konsultavimasis su darbuotojy
atstovais

UZztikrinti  ir  pasitikrinti, kad darbo
apmokeéjimo sistema yra skaidri, teisinga ir
motyvuojanti, néra galimos diskriminacijos,
padeda ir darbuotojy atstovy (darbo tarybos,
profesinés sgjungos ar darbuotojy patikétinio)
jtraukimas.

Darbdaviui, jdarbinan¢iam vidutiniskai 20
ir daugiau darbuotojy, nustatyta pareiga
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informuoti darbo tarybg ir su ja konsultuotis
priimant sprendimg dél darbo apmokéjimo
sistemos, jeigu darbo apmokéjimo sistema
néra nustatyta to darbdavio jmoneés
kolektyvine sutartimi.

Jeigu jmonéje ar jstaigoje yra 20 ar daugiau
darbuotojy, turi bati kuriama darbo taryba.
Jeigu darbuotojy maziau — darbuotojus
atstovauti gali darbuotojy patikétinis.

Tuo atveju, kai darbovietéje yra darbdavio
lygmeniu veikianti profesiné sgjunga, kurios
nariai yra daugiau kaip 1/3 visy darbdavio
darbuotojy, darbo taryba nesudaroma, o
profesiné sajunga jgyja visus darbo tarybos
jgaliojimus ir vykdo visas darbo tarybai
priskirtas funkcijas. Tokiu atveju informavimo
ir konsultavimosi proceduros turéty bati
vykdomos su jmonéje veikiancia profesine
sgjunga.

Informavimo ir konsultavimo proceduras
reikia vykdyti kiekvieng kartg, kai keiciama
darbo apmokeéjimo sistema, kai néra ja
nustatancios kolektyvinés sutarties.

Kai jmonéje, jstaigoje ar organizacijoje néra
darbotarybosarbajosfunkcijasjgyvendinancio
darbuotojy patikétinio, darbdavys privalo
pateikti informacija darbdavio lygmeniu
veikiancCiai profesinei sgjungai. Profesiné
sgjunga turi teise pareikSti savo nuomone
darbdaviui dél busimy darbdavio sprendimuy.

Konsultacijos turi buti vyvkdomos ne trumpiau
kaip penkias darbo dienas nuo pirmos
konsultavimosi dienos, taciau darbdavys
su darbuotojy atstovais gali susitarti ir dél
kitokios trukmes konsultacijy.

Konsultacijos yra sékmingos tada, kai
blna laisvos, geranoriskos, vyksta be jokio
prieSiSkumo, konstruktyviai. Jei darbuotojai
jsitempe, nepasitiki vadovybe, konsultacijy
metu galimi konfliktai, gali trakti tarpusavio
pasitikéjimo ir pastangy suprasti vieni
kity interesus, pats konsultacijy procesas
formalus, sprendimai nulemti iS anksto —
tai pozymis, kad jmoné ar organizacija turi
dideliy problemuy, ir jas reikia skubiai spresti.

Svarbu, kad informavimas ir konsultavimasis
su darbo taryba nejpareigoja darbdavio
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pritarti pateiktiems pasitlymams dél darbo
apmokeéjimo sistemos. Taciau kai jmonéje,
jstaigoje ar organizacijoje veikia profesiné
sgjunga ir yra sudaryta kolektyviné sutartis,

tuomet darbo apmokéjimo  sistema
nustatoma kaip kolektyvinés sutarties
priedas ir darbdavys yra jpareigojamas

pasiekti sutarimg su profesine sgjunga pries
patvirtidamas vienokig ar kitokia darbo
apmokeéjimo sistema.

Tai ypaC naudinga darbuotojams, nes
kolektyviné sutartis yra, visy pirma, sutartis,
todél butina pasiekti susitarimg su profesine
sgjunga del darbo apmokéjimo sudedamujy
elementy. Jei darbuotojas néra pats linkes
inicijuoti darbo uzmokescio gerinimo — tokiu
atveju darbdavys turi imtis tokio gerinimo,
nes tai numatoma kolekyvinéje sutartyje.
Jei darbo apmokéjimo sistema jtraukiama j
kolektyvine sutartj, rekomenduojame jtraukti
visas sudedamasias dalis ir neuzmirsti jtraukti
indeksavimo (jis neretai uzmirstamas).
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Darbo apmokéjimo sistemos
diegimo rekomendacijos

Siame skyriuje pateikiame ir bendras
nuostatas, padedancdias lengviau diegti darbo
apmokeéjimo sistemg, ir detalig 12 Zingsniy
seka, supaprastinancig reikalingus diegimo
veiksmus.

Bendros diegimo rekomendacijos

Patariame laikytis labai naudingos vadybos
taisyklés: nekurti iSkart tobuly, teisingesniy
tvarky, pirmiausiai aprasyti tas tvarkas,
kurios realiai veikia. PrieSingu atveju sukurta
nauja tvarka neatitiks realios situacijos, todél
neveiks, o senos tvarkos irgi nezinosime.

Paciame pirmame etape reikia stengtis sukurti
realiai veikianCig tvarka, o realiai veikianti
tvarka — tai ta, kuri jau veikia. Jg tiesiog
reikia aprasyti. Tvarkos tobulinimas turi bati
vykdomas kituose etapuose, o aprasytg
tvarka ir tobulinti daug lengviau.

Rekomenduojame  nediskriminavimo  ir
lygybés uztikrinimo  priemones diegti
nuosekliai. Nenuoseklus diegimas, pvz.,
bandant jtvirtinti nediskriminavimg ir lygybe,
bet nesutvarkius paties darbo uZmokescio
skyrimo tvarkos, pareigybiy aprasymy ir pan.,
irgi jmanomas, bet reikalauty labai daug
pastangy, kelty daug gincy, o rezultatas buty
ne toks efektyvus, kaip norétuysi.

Efektyvus diegimas remiasi mazy
zingsneliy principu: labai dideli pokyciai
reikalauja milZiniSky pastangy ir yra sunkiai
jgyvendinami, o Stai atliekant nedidelius
pokycCius viskas padaroma daug lengviau.
Kitaip tariant, vienu Suoliu persokti keliy
desSimciy Suoliy atstumg buty nejmanoma,
uztat $j atstumg labai lengvai galime nueiti
tiesiog Zzengdami desSimtis mazy zingsneliy.
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Darbo  apmokéjimo
diegimo etapai

Kai kurie diegimo Zingsniai detaliau aprasyti
kituose skyriuose, o Cia pateikiame bendrg

lengviausio diegimo veiksmy seka.

Rekomenduojame tokig diegimo sveka (galbut
dalj Zingsniy jus jau esate atlike). Si seka — tai
iSpléstinis Edwardso Demmingo PDCA (PDTV

— Planuok, Daryk, Tikrink, Veik) ciklas:

e Paskirtidarbuotojg, kuris buty atsakingas
uz personalo vadybg bei uz darbuotojy
lygybés, tobuléjimo ir t. t. uztikrinima. Jei
jmoné nedidelé, tai gali buti papildoma
vienos iS esamy pareigybiy funkcija.
Didesnése jmonése pageidautina sukurti ir
personalo vadovo pareigybe;

e Sudaryti pirminj, planavimui skirtg visy
darbuotojy sarasg ir pareigybiy lentele.
Visiems darbuotojams turi bati priskirta
pareigybeé:

o nors formaliai pareigybés turéty buati
nustatytos visose jmonése, realiai dirbami
darbai neretai skiriasi nuo ty, kurios
jrasytos darbo sutartyse. Tokiu atveju verta
pasitikrinti, ar tikrai tos pareigybés yra
tikros, ir, jei reikia, pakoreguoti situacijg;

e Turint darbuotojy ir pareigybiy (ar
darbiniy vaidmeny) sgrasg, galima sudarytiir
lentele, kurioje buty aprasytos ir pareigybés,
ir vaidmenys. Si lentelé taps pagrindu
darbuotojy darbo uzmokesciy réziy lentelei:

o jei uzduotis pavyko, neturi likt
darbuotojy be pareigybiy ir formaliai
egzistuojanciy pareigybiy, kurioms

nereikalingi darbuotojai;

e Sukurtikiekvienospareigybés kategorijos
darbo uZmokeséiy réziy lentele. Sioje
lenteléje buty nustatomos apmokéjimo
ribos:

o jei uzduotis pavyko, reikia turéti
lenteles su darbo uzmokesciy réziais pagal
pareigybes, o tie réziai turi atitikti realig
darbo uzmokesciy situacija;
e Sukurti papildomy apmokéjimy (priedy
ir priemoky) tvarka:

o jeiuzduotis pavyko, atlyginimy mokéjimo
bldas turi tg tvarka atitikt;
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sistemos

e Sukurti darbo uzmokescio indeksavimo
tvarka:

o sékmingai jdiegtos tvarkos patvirtinimas

— realiai jvykes indeksavimo faktas;

o Apibrézti darbo uZzmokes¢io mokéjimo
terminy tvarka (greiciausiai bent pirminius
jy apibrézimus jmoné jau turi):

o svarbu jsitikinti, kad apibrézta tvarka
atitinka realybe;

e Nustatyti darbo laiko apskaitos tvarka
(kai darbas yra dirbamas papildomai),
pamaininio darbo, darbo pagal grafika
tvarka:

o svarbu jsitikinti, kad darbo laiko apskaita
vykdoma pagal nustatytg tvarkg — pildomi
darbo laiko apskaitos Ziniarasciai, sudaromi
grafikai ir pan.;
e Sukurti pareigybiy aprasymus, realiai
tinkamus darbui:

o esminis gerai apibrézty pareigybiy
kriterijus labai paprastas: ar, paskelbus
Siuos  kriterijus darbuotojy paieskos
skelbimuose, ateity darbuotojy, tinkamy
bltent toms pareigybéms;

e Pasitikrinti, ar visi iSvardyti diegimo
etapai pavyko:

o pasitikrinti padeda papildomi punktai,
iSvardyti Sioje diegimo sekoje;
e Pakoreguoti nepavykusius dalykus:

o nereikia tikétis, kad viskas iSsyk veiks
idealiai. Neidealius dalykus visada galima
pataisyti. Butent pataisymams ir yra skirtas
Sis diegimo etapas;

e Pagal poreikj kartoti cikla:

o nuolat gerinti butina bet kokios jmonés
veikla.
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Darbo apmokéjimo sistemos
pagrindai

Jsivaizduokime, kad pasamdome darbuotojg,
turintf gana Zemy kompetencijy ir
kvalifikacijy, taciau jam mokame tokj didelj
atlyginimg, lyg tas darbuotojas galéty dirbti
daug sudétingesnius darbus, nei dirba. O
kitas darbuotojas, dirbantis sudétingg darbg,
turintis gery kompetencijy ir kvalifikacijy,
gauna daug mazZesnj atlyginimg. Tokia
situacija akivaizdZiai bus nenaudinga jmonei
ir nenaudinga geriems jos darbuotojams.
Tai reiks, kad jmoné Svaisto pinigus, o geri
darbuotojai ilgainiui ras darba kitur.

BUtent tokia situacija susiklosto ir tais atvejais,
kai kalbame apie vyry ir motery lygybe:
jei moteris, turinti didesniy kompetencijy,
dirbanti sudétingesnj darbg, gaus maZesn;j
atlyginimg, ji ilgainiui ims ieskoti darbo kitur,
o jmoné labai daug praras.

Suklaidinti gali ne tik jvairios nuostatos
lyties pagrindu, bet ir kiti aspektai — pvz.,
jsivaizdavimas, kad Zmogus, turintis judéjimo
negalig, negali dirbti jokio darbo, jskaitant
intelektinj. Judéjimo negalia visiSkai netrukdo
bati geru programuotoju, IT sistemy
administratoriumi, dizaineriu ar pan., taciau
darbdaviai neretai apie tai uzmirsta®.

Itin sunkUs buna daugialypés diskriminacijos
atvejai, kai darbuotojai diskriminuojami

iSsyk pagal kelis kriterijus, pvz., dél tautybés
ir nejgalumo, dél lyties, amziaus ir rasés ar
panasiai.

Norint objektyviai (sykiu ir efektyviai) valdyti
darbuotojy kompetencijas ir uzmokescius,
reikia formalizuoti kriterijus — aprasyti
lenteléje, kurioje buty suvesti ir darbuotojy
duomenys.

Objektyviai parengta darbo apmokéjimo
sistema yra vienas iS budy, galinCiy padéti
suvaldyti ar sumazinti motery ir vyry darbo
uzmokescio atotrikj. Jmonése, kuriose tokiy
sistemy néra arba jos parengtos nesilaikant
teisés akty reikalavimy, galima pamatyti
bendrg vyry ir motery darbo uZmokescio
atotrukj, atlyginimy vidurkiy skirtuma. Nesant
aiSkaus mechanizmo darbo uZmokesciui
nustatyti, informacija apie jmonéje mokama
darbo uzmokestj gali buti klaidinanti.

KlaidinancCios statistikos pavyzdys: jmonéje
dirba 10 vyry, 10 motery, is jy viena direktoré,
o kiti darbuotojai eina analogiskas pareigas.
Direktoré moterisgauna 10000 eury meénesinj
atlyginimg, likusios moterys gauna 800 eury
atlyginima, vyrai gauna 1200 eury atlyginima.
Vertinant formaliai, motery vidutinis darbo
uzmokestis bus 1720 eury, o vyry — 1200
eury. Taciau akivaizdu, kad toks vertinimas
bus visiskai klaidingas, nes realus tg patj darba
dirbanciy vyry atlyginimas bus 50 % didesnis,
lyginant su motery atlyginimais.

Pavyzdys: Vyry ir motery skaicius pagal pareigybe

Darbininkai Kasininkai

Vyrai

Apskaitininkai

Vairuotojai Konsultantai

® Moterys

lliustracija: ISskirsCius vyrus ir moteris pagal pareigybes ir jas surusSiavus pagal atlyginimo dydj,
galima atrasti netolygius darbo uzmokescio pasiskirstymus.
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Taigi, Sitai reiskia, kad reikia vertinti kiek kitus
rodiklius: vertinant bendrai, patartina naudoti
ne darbo uZmokescCio vidurkj, o mediang
(sekos viduryje esancig verte), be to, batinai
skaidyti vertinimus pagal darbuotojy darbo
pobud,.

Kitos rusSies isSkreipimas gali buti susijes
su labai netolygiu lyCiy pasiskirstymu tarp
skirtingy pareigybiy.

Pvz., tam tikroje jmonéje atlyginimai visiems
tam tikros pareigybés darbuotojams gali bati
vienodi. Taigi tg patj darbg dirbantys vyrai
ir moterys gali gauti vienodus atlyginimus.
Taciau pareigybiy gali bati kelios. Daugiausiai
apmokamy pareigybiy 80 proc. darbuotojy
gali buti vyrai, o maziausiai apmokamy
pareigybiy 80 proc. darbuotojy gali buati
moterys. Akivaizdu, kad toks pasiskirstymas
visiSkai netolygus ir neteisingas.

Taigivertinant butentvienodg darbga dirbanciy
darbuotojy atlyginimus, galima pamatyti
dviejy rasiy skirtumus:

e Apmokeéjimo skirtumus tarp ta patj
darbg dirbanciy, tos pacios kategorijos
darbuotojy;

¢ Netolygyskirtingy pareigybiy darbuotojy
pasiskirstyma lyties atzvilgiu.

Vienu metu gali buti ir abiejy rasiy skirtumy,
pvz., tam tikras pareigas einancios moterys
gali uzdirbti maziau, be to, maziau motery
gali eiti geriau apmokamas pareigas.

Taigi, kaip matome, norint sutvarkyti darbo
uzmokesCiomokeéjimag, butinasukurtitinkama,
objektyvig darbo apmokeéjimo sistema. Netgi
jei jusy jmoné néra labai didelé, geras darbo
apmokeéjimo sistemos supratimas padés ne
tik uztikrinti teisingai, objektyviais rodikliais
pagrjstg darbo uzmokescio paskirstymg, bet
ir smarkiai padidinti jmonés efektyvuma.

Visa misy (autoriy) praktika, taip pat
nepriklausomi mokslininky tyrimai® rodo,
kad kai jmonés valdomos efektyviai, kai
jos sékmingai veikia, vyry ir motery darbo
uzmokesCio atotrukis buna mazas. Taip
yra dél paprastos priezasties: efektyviai
valdomose jmonése vadovai darbuotojus
vertina pagal atliekamo darbo pobudj ir
darbo rezultatus. Siekiant teisingai jvertinti,
koks darbo uZzmokestis turéty buti mokamas,
atsizvelgiant | darbuotojy pareigybes ir
kvalifikacijg, butina turéti veiksmingg darbo
apmokeéjimo sistema.

Vadyboje vartojama sgvoka ,valdomumas®“.
Ji reiSkia gebéjima remtis skaiciais ir faktais,
kaupti tuos skaicCius ir faktus, naudoti juos
valdant organizacijg. Jei organizacija nepajéegi
remtis skaiciais ir faktais — ji negali buti
efektyviai valdoma. Jei ji negali buti efektyviai
valdoma — ji negali ir bUti pelninga ar pasiekti
savo tiksly.

Gerai veikianti darbo apmokéjimo sistema
visada pasizymi vienu bruoZu: esant toms

Pavyzdys: Vyry ir motery dalis pagal pareigybe

T |

il

Darbininkai Kasininkai

Vyrai

Apskaitininkai

Vairuotojai Konsultantai

® Moterys

lliustracija: vyry ir motery procentiné dalis kiekvienoje pareigybiy grupéje leidzia dar geriau

pamatyti galimg nelygybe.
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pacioms sglygoms, vienodas ir lygiavertis
darbas turéty buti apmokamas vienodai.
Vienodas ir lygiavertis darbas reiskia, kad du
darbuotojus sukeitus vietomis nebus jokiy
didesniy islaidy, darbo nasumo ar darbo
kokybés pokyciy.

Taigi Cia butinai turime iSnagrinéti efektyvios
darbo uZmokesCio vadybos pagrindus,
leidziancius ir pagerinti darbuotojy padet;, ir
sumatzinti lyCiy nelygybe, ir padidinti jmoniy
efektyvuma bei pelninguma.
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Darbuotojy  kategorijos  (arba
grupés) pagal pareigybes ir
kvalifikacijg

Darbuotojy suskirstymas j kategorijas,
lygius ar grupes padeda aiskiai ir skaidriai
valdyti  darbuotojy atlyginimus  pagal
ju kompetencijas, kvalifikacijas, darbo

sudétinguma, patirtj ir pan. Tai reiskia, kad,
pavyzdZiui, turédami kelis Saltkalvius ar
programuotojus, darbdaviai neturés mokeéti
visiems tokio paties dydZio atlyginimo.
Nepatyres Saltkalvis gali priklausyti vienai
kategorijai, o patyres — kitai. PanaSiai ir
programuotojai — vieni gali turéti daug Ziniy,
kiti gali buti tik pradedantieji.

Lenteléje, kurig kursite, turéty bati surasytos
visos pareigybés ir numatyta, kokios gali buti
jy kategorijos.

Svarbu suprasti, kad kategorijos reikalingos tik
tais atvejais, kai skiriasi tos pacios pareigybés
darbuotojy gebéjimai, patirtys, nasumas,
kompetencijos ir apmokeéjimas. Tais atvejais,
kai visi tam tikros pareigybés darbuotojai
dirba daugmaz vienodai, atlyginimai nesiskiria
— nereikia ir kategorijy (pvz., indy plovéjas
bus tik vienos kategorijos).

Svarbu - du kategorijy taikymo

metodai:

galimi

e |Sskirti kelias kategorijas ir kiekvieng
pareigybe priskirtitam tikrai kategorijai (pvz.,
panasiai daroma valstybés institucijose, kur
skiriamos tarnautojy kategorijos);

e Surasyti pareigybes ir ten, kur tai
turi prasme, pareigybe iSskaidyti j kelias
kategorijas (toks skaidymas prasmingas
daugumoje verslo jmoniy).
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Pavyzdys: restoranas

Restoranas — tipiSka paslaugy jmoné,
kurioje gana aisSkus skirtumai tarp patyrusiy
ir nepatyrusiy darbuotojy. Visgi dauguma
darbuotojy Cia priklauso tik vienai kategorijai.

Pareigybé /
kategorija

Jaunesnysis | Vyresnysis

Padavéjas

Barmenas

Pamainos - -
vadovas

Viréjas + +

Viréjo padéjéjas | — -

Indy plovéjas - -

Valytojas - -

Buhalteris — —

Direktorius - -




Darbo apmokéjimo sistemos kdrimo metodinés rekomendacijos

Pavyzdys: programavimo jmoné

Programavimo jmoné turi deSimtis jvairiy
specialisty: jvairiy specializacijy sistemy
administratoriy, programuotojy ir kity.

Sistemy administratoriai turi mazesne patirtj
(jaunesnieji) arba didele patirtj (vyresnieji).
Sistemy administravimo skyriui, kuriame
dirba administratoriai, vadovauja skyriaus
vadovas.

Programuotojaibunairjaunesnieji,irvyresnieji,
tacCiau, be Siy, yra keletas programuotojy,
turinéiy i$skirtines Zinias ir patirtis. Sie
programuotojai vadinamivadovaujanciaisiais,
nes, tiesiogiai ar netiesiogiai, vadovauja
kitiems programuotojams. Jy atlyginimas

gerokai didesnis, jiems nereikia priezitros.
Programavimo skyriui vadovauja skyriaus
vadovas.

Kadangi jmoné dirba interneto tinkle, jai labai
svarbus tekstai, straipsniai, jvairios Zinutés,
produkty aprasymaiir pan., todeél yra ir teksty
rasytojy bei vertéjy pareigybés. Dauguma Siy
specialisty dirba Rinkodaros skyriuje. Tarp jy
yra isskirtiniy teksty rasytojy, Sie priskiriami
vadovaujanciyjy kategorijai.

Rinkodarosspecialistai, biuroadministratoriai,
skyriy vadovaiirjmonés direktorius kategorijy
neturi.

Lentelés pavyzdys:

Pareigybé / kategorija Jaunesnysis | Vyresnysis | Vadovaujantis
,Windows” sistemy administratorius + + -
UNIX sistemy administratorius + + -
SQL serveriy administratorius + + -
Tinklo administratorius + + -
Sistemy architektas + + -
Sistemy analitikas + + -
PHP programuotojas + + +
C++ programuotojas + + +
»JavaScript” programuotojas + + +
Grafikos dizaineris + + -
Tinklalapiy dizaineris + + -
Sistemy testuotojas + + +
Rinkodaros specialistas - - -
Teksty kareéjas + + +
Vertéjas + + +
Biuro administratorius - - -
Skyriaus vadovas — — -
Direktorius - - -
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Pavyzdys: zurnalas

Ziniasklaidoje ir susijusiose srityse autoriai
vertinami labai skirtingai, todél kartais is
principo nejmanoma suskirstyti darbuotojy
j kategorijas: vienas autorius uZ straipsnj
gali gauti 20 eury, kitas — 200, o trecias —
1000. Kriterijai, pagal kuriuos vertinami
straipsniai, blina gana subjektyvus, priklauso
nuo rasanciojo patirties, talento, Zinomumo,
straipsniy populiarumo ir kity dalyky.

Taip komplikuotai vertinami ir kai kuriy kity
sriciy atstovai, pvz., televizijos laidy vedéjai,
dailininkai, dizaineriai, muzikantai ir panasus.

Nors vertinama sudétingai, ir tokiais atvejais

galima pritaikyti kategorijas. Sprendimo kryptj
¢ia rodo minétasis programavimo jmonés

pavyzdys, kuriame isSskirti vadovaujantys
(ypatingy Ziniy ir patirties turintys)
programuotojai; pastaryjy atlyginima

standartizuoti daug sudétingiau nei
darbuotojy.

kity

Ziniasklaidoje kartais irgi galima iSskirti
pradedanciuosius autorius, patyrusius
autorius ir tam tikrus talentus, rasancius
itin gerus straipsnius. Tiems talentams
budinga gauti gerokai didesnj atlyginimg nei
pradedanciyjy.

Zurnalo pareigybiy kategorijy pavyzdys:

Pareigybé / kategorija Jaunesnysis Vyresnysis
Zurnalistas + +
Fotografas - -
Publicistas - -

Redaktorius

Kalbos redaktorius

Vyr. redaktorius

Rinkodaros specialistas

Grafikos dizaineris

Maketavimo dizaineris
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Kiekvienos kategorijos apmokeéjimo
darbo uZmokesCio dydzio réziai
(min. / max.)

Sukurus darbuotojy kategorijy lenteles, labai
lengva sukurti ir uzmokescio réziy lenteles.

Vertinant minimaly ir maksimaly galimg
uzmokesCio dydj, verta pasiremti geriausia
praktika, kuri sako, kad skaiCiuojant
atlyginimus verta pirmiausiai jsivertinti
minimaly tos pareigybés atlyginimg, o tada,
remiantis minimaliu skaiCiumi, nustatyti ir
maksimaly skaiciy. Geroji praktika nustato

Kuriant lenteles, kiekvienos pareigybés ' _ 5 =i <"
kategorijai tiesiog priskiriama eiluté. Ten, kur tokj.lomaksmalq leisting  atlyginimy  réziy
pareigybés darbo ufmokestis yra vienodas PIOt™:
visiems darbuotojams, paziymime minuso - - . -
zenklu, o ten, kur darbo uzmokestis skiriasi, — Parelgyl?.es /. Atlygmlmq riby
. ; kategorijos tipas plotis
pazymime pliusu. Pavyzdys: —
|prastos pareigybés (40 %
Pareigybé / kategorija | Min. Max. Vadovai, pardavéjai |50 %
UZmokescio réziai Auks¢iausiojo  lygio |60 %
Jaunesnysis padavéjas |+ + vadovai
Vyresnysis padavéjas |- - Minimaly ir maksimaly rekomenduoting
Jaunesnysis barmenas |+ + atlyginimg galima apskaiciuoti pagal esamy
Vyresnysis barmenas — — atlyginimy vidurkj. IS vidurkio atémus ar
Pamainos vadovas + + pr_id_éjus. atitinkqma_ proceq'cvg, gatinama
—— minimali ar maksimali riba. RéZio plotis tarp
Jaunesnygs virejas * * riby tada apytiksliai atitinka auké¢iau lenteléje
Vyresnysis viréjas — - jvardyta plot;j:
Viréjo padéjéjas - - : : 3
= Pareigybés / Min. Max.
Indy plovéjas - - k N
Viors - - ategorijos tipas
Va:]/ IJ - |prastos pareigybés -17 % +17 %
B%J T(ter_ls — — Vadovai, pardavéjai  [-20%  |+20 %
Direktorius * * Aukitiausiojo lygio  |-23% | +23 %
Sudarius tokig lentele matyti, kad dalies |vadovai

pareigybiy darbo uzmokestis yra vienodas
— joms darbo uZmokesCio rézZiai néra
skaiCiuojami. Taciau daliai  pareigybiy
atlyginimas skiriasi, todél joms verta nustatyti
minimalius ir maksimalius darbo uzmokescio
dydzius.
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Remdamiesi gergja darbo uzmokesciy réziy
praktika, galime nusistatyti ir atlyginimy
rézius. IS ankstesnés pareigybiy lentelés
iSrenkame tas pareigybes, kurioms nustatomi
maksimalus ir minimalus dydzZiai (t. v.
atlyginimainéravienodi).Tadajlentelerasome
minimaly dydj, o pagal jj apskaiiuojame ir
maksimaly dydj. Pavyzdys:

Pareigybé / RéZzio |Min. |Max.
kategorija plotis

UZmokescio

réziai

Jaunesnysis 40 % 800 1120
padavéjas

Jaunesnysis 40 % 1000 1400
barmenas

Pamainos 50 % 1200 |1800
vadovas

Jaunesnysis 40 % 1000 1400
viréjas

Direktorius 60 % 1400 (2240
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Reikia jvertinti, kad tokie réziai kartais
gali neatitikti kity darbo uZmokescio
apskai¢iavimo budy, pvz., susijusiy su
papildomu apmokéjimu. Tokiais atvejais

réziy lentelése verta nurodyti ne rézj, o tai,
kad naudojamasi kita tvarka. Vis délto jei
pagal kitg tvarka apskaiCiuoti minimaluds ir
maksimalus darbo uzmokescio dydziai netelpa
j rézius, tai gali bati pozymis, kad tam tikros
pareigybés darbo uzmokescio apskaiciavimas
gali buti subjektyvus, sunkiai pagrindziamas
ar neteisingas.

Svarbu jvertinti, kad kuo didesnis rézio
plotis, tuo didesnés galimybés piktnaudziauti
nustatant darbo uzmokestj, sykiu ir didesnés
galimybeés diskriminuoti bet kokiu pagrindu.
Taigi rekomenduojame pagal galimybes
taikyti dar siauresnius rézius, nei pateikiami
pavyzdZiuose.
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Papildomo apmokéjimo (priedy ir
priemoky) skyrimo pagrindai

Papildomo apmokéjimo skyrimas neretai
tampa gera priemone darbuotojams skatinti,
taciau taip pat lengvai gali tapti ir priemone
diskriminuoti. Todeél papildomo apmokéjimo
skyrimas turéty bati kuo maziau subjektyvus,
paremtas kuo aiSkesniais kriterijais, rodikliais.

Jei jmanoma, papildomi apmokéjimai turéty
bati nustatomi pagal aiskius rodiklius.

Rodikliy pavyzdziai:

e Pardavéjo pardavimy apyvarta;

e Darbuotojo laiku jvykdyty uzduodiy
dalis;

e Per ménesj pagaminty detaliy skaicius;
o Kokybiskai pagaminty detaliy dalis;

e Nepriekaistingai atlikty darby dalis.

Rodikliai gali buti labai jvairts, bet visada
aiSkts rodikliai leidzia aiskiai vertinti
darbuotojy darbga, sykiu iSvengti bet kokios
diskriminacijos.

Prastu vertinimy pavyzdZziu galéty buti visiskai
subjektyvus, niekuo neparemtas vadovo
vertinimas. Subjektyvis vertinimai sukuria
sglygas diskriminuoti, todél jy reikéty vengti.

Papildomas apmokéjimas blna taikomas uz
gerg darbuotojo darbg, pasiektus rezultatus
ir pan. Jo skyrimo tvarka gali nustatyti
nedidele darbuotojo atlyginimo dalj, bet gali
nustatyti ir daugiau kaip puse visy darbuotojo
gaunamy pajamy. Kokia dalis bus nustatoma,
priklauso nuo pareigybei keliamy reikalavimy
ir vadovybés sprendimy. Svarbu tik tai, kad

tam tikros pareigybés darbuotojams galioty
vienoda tvarka. Du tos pacios pareigybés
darbuotojai neturéty gauti apmokéjimo pagal
skirtingg tvarka.

Tokia tvarka paprastai buna susijusi arba su
darbo apimd¢iy matavimu, arba su kitais darbui
svarbiais kriterijais — t. y. su minétaisiais
rodikliais.

Pavyzdys: kintamosios dalies
apskaiciavimas pardavéjams
Pardavéjo meénesinis darbo uZmokestis

susideda i tokiy daliy (skai¢iuojamas

ikimokestinis atlyginimas)

Bazineé atlyginimo
dalis

Komisiné dalis

800,00 eury

1 % nuo asmeniniy
pardavimy sumos

0,1 % nuo visy jmonés
pardavimy sumos

10 % nuo pardavimo
antkainio

Pasiekus 100 000 eury

Komandiné
komisiné dalis
Pelningumo dalis

Pasiekty tiksly

dalis asmenine pardavimy
apyvartg, skiriama 200
eury premija

Papildomos Remiantis kitomis

premijos jmonés tvarkomis

Skaiciavimo pavyzdys: jmonés apyvarta buvo
100 000 eury. IS jos pardavéjas Vardenis
Pavardenis pardavé uz 15 000 eury. Bendra
antkainio suma sudaré 5000 eury. Taigi
atlyginimas skaiciuojamas taip:

Baziné Komisiné |Komandiné |Pelningumo |Pasiekty |Papildomos |IS viso
atlyginimo | dalis komisiné dalis tiksly premijos
dalis (800 |(0,1 % nuo |dalis (0,1% |(10% nuo |dalis (200 |(remiantis
eury) asmeninés | nuo visy antkainio) |eury, jei |kitomis
apyvartos) | jmonés pasiekta |tvarkomis)
pardavimy 100 000
sumos) apyvarta)
800 15000 x 100000 x 5000 x 0,1 =200 100 800 + 150
0,01 =150 |0,001 =100 |500 +100 +
500 + 200
+100 =
1850
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Lentelés gali bati sukurtos ir lenteliy
programomis — pvz., ,Libre Office Calc” ar
,Microsoft Excel”. Tokiu atveju skaiciuoti
Zymiai paprasciau, didele dalj darbo galima
automatizuoti.

Darbo uzZzmokesCio indeksavimo
tvarka
Darbo uzmokesCio indeksavimo tvarka

padeda palaikyti tas pacias ar didéjancias
pajamas darbuotojams, netgi kai darbuotojy
uzmokestis néra keliamas atskirai.

Tiesioginiai darbo uzmokescio indeksavimo
tikslai ir nauda:

e Palaikyti faktines darbuotojy pajamas
stabilias, nepriklausomai nuo infliacijos;

o Uztikrinti stabily
konkurencinguma darbo rinkoje;
e Palaikyti geresne emocine darbuotojy

jmonés

aplinkg, neversti darbuotojy prasyti
padidinti atlyginima.
Indeksavimas svarbus todél, kad vieni

darbuotojai neretai nedrjsta prasyti padidinti
atlyginima. Kiti isdrjsta, ir taip susiklosto
atlyginimy nelygybé. Veéliau, uzuot gave
didesnj atlyginimg, mazesnj atlyginima
gaunantys darbuotojai tyliai kencia arba
iSeina j kitg darboviete. Kai darbdavys savo
iniciatyva imasi indeksuoti  atlyginimus,
jis gali ir pats iSvengti tokiy problemy, ir
uztikrinti objektyvy darbuotojy vertinimag ir
nediskriminavima.

Pavyzdys: darbo uZmokescio

indeksavimo tvarka

Jmonés UAB ,,Verslusis pavyzdys* darbuotojy darbo uzmokescio
indeksavimo tvarka.

Si tvarka taikoma Zemiau i§vardytoms pareigybéms:

Kasininkas;

Salés darbuotojas;
Valytojas;
Vairuotojas;
Bubhalteris.

Darbuotojy darbouzmokescio indeksavimo tvarka taikoma ikimokestiniam (,,popieriuje*)

atlyginimui.

Siy darbuotojy darbo uZmokestis perskai¢iuojamas karta per metus, NN ménesj. Pakeistas
darbuotojo atlyginimas mokamas nuo XX meénesio.

Atlyginimo skaiciavimas

Iki tol gautas uzmokestis dauginamas i§ koeficiento K, sudaromo remiantis paskelbtais
Lietuvos banko pra¢jusiyjy mety grynosios metinés infliacijos duomenimis, procentinio
prekiy pabrangimo indeksa pridedant prie 100 % (pvz., jei infliacija sudaré 5 %,

koeficientas K =100 % + 5 % = 1,05).

Esant neigiamai infliacijai (defliacijai) atlyginimo indeksavimas netaikomas.

Darbuotojui nustatomas atlyginimas pakei¢iamas atitinkamai apskaiciuotu atlyginimo

dydZiu, paskelbiant direktoriaus jsakyma.

Imong¢s direktorius Vardenis Pavardenis. Data. Parasas.
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Darbo uzmokescio
terminai ir tvarka

mokeéjimo

Darbo uzmokesCio mokéjimo terminai ar
tvarka taip pat gali buti diskriminaciniai.
Labai svarbu suprasti, kad diskriminacija gali
pasireiksti labai jvairiai:

e Vienam darbuotojui atlyginimas bus
mokamas anksciau, o kitam — véliau;

e Vieni darbuotojai siunciami
j komandiruotes (gaudami
komandiruotpinigius), 0 kitiems

komandiruotés net nesitlomos;

e Vienam darbuotojui bus mokama pagal
iSdirbtas valandas, o kitas bus jdarbintas
pastoviam darbui ir gaus ménesinj darbo
uzmokestj;

e Kai kada gali buti gudraujama ir kitaip —
pvz., mokantuzmenamgautomobilionuoma
i darbuotojo ar dar kitais uZzmaskuotais
budais.

Jeigu tam tikroje pareigybiy grupéje
darbuotojy samdymo salygos yra panasios,
darbo vertinimas irgi panasus, tai ir mokéjimo
terminai bei mokéjimo tvarka irgi turéty buati
panasus. Jei tokios taisyklés nesilaikoma,
atsirandaterpédiskriminuotiir piktnaudziauti.

Svarbu taip patjvertinti, kad piktnaudziaujama
gali bati ne tik diskriminuojant darbuotojus ar
slepiant mokescius, bet ir Svaistant darbdavio
pinigus. Skaidri mokéjimo tvarka paprastai
naudingesnéirdarbuotojams, irdarbdaviams,
ir valstybei.

Paprastai pasiteisina labai paprasta
meénesinio apmokéjimo praktika: moketi
visiems darbuotojams standartiniu budu,
be netiesioginiy apmokéjimy (pvz., per
draudimg), be apmokéjimy natdra, tiesiog
darbo uzZmokesCiu. Tokia tvarka pati
paprasCiausia, suprantama ir vertinama
darbuotojy, lengvai apskaitoma ir skaidri.
Vienintelis daZzniau reikalingas variantas —
pasirinkimas, ar darbuotojui atlyginimas bus
pervedamas kartg, ar du kartus per meénes;.

Atskira mokéjimo tvarka turéty buati taikoma
tais atvejais, kai darbas apskaitomas ne kaip
meénesinis darbo uzmokestis, o kitais budais.
Taciau pagal galimybes rekomenduojame, kad
kitos apmokéjimo rasys netapty pagrindinés.
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Darbo laiko apskaita, pamaininis
darbas ir darbas pagal grafika

Sudeétingesni darbo laiko apskaitos budai
taikomi tais atvejais, kai darbuotojai gauna
atlyginimg uz tam tikrg valandomis ar
pamainomis atskirai apskaitytg laikg, nes
deél tam tikry priezasCiy nepakanka jprasty
meénesinio darbo uiZmokescCio apskaitos
priemoniy.

Tokiais atvejais labai svarbu uZtikrinti, kad
nesusiklostys  darbuotojy  diskriminacija
paskiriamo darbo laiko pagrindu. PavyzdzZiui,
kad nebuty taip, jog kazkurie darbuotojai
dirba darbo dienomis, o kiti gauna nepatogy
laikg — savaitgaliais, per Sventes ir panaSiu
metu.

Diskriminacijg darbo laiko pagrindu susekti
blna gana sudétinga, nes skirtingi Zmonés gali
rinktis gana skirtingai. PavyzdzZiui, studentas,
kuris mokosi dieng, gali noréti naktinio darbo,
o kitas Zmogus gali nenoréti naktinio darbo,
nes nori vakarais buti su Seima. Panasiai gali
skirtis ir Zmoniy pasirinkimai ar nenoras dirbti
Svenciy dienomis ar savaitgaliais.

Verta pasidaryti lentele, kur matytysi, kaip
laiko atZvilgiu pasiskirsto darbuotojy darbas.
Jei pasiskirsto netolygiai, galima jtarti, kad
esama diskriminacijos, o galbut ir mobingo
pozymiy.

Lentelés pvz.:

SuskirsCius darbuotojus pagal lytj, nesunku
netgi vizualiai pastebéti pasiskirstyma.
Jei darbuotojy labai daug, gali prireikti ir
sudétingesniy elektroniniy lenteliy, kur baty
skai¢iuojama automatiskai.

Rekomenduojame, kad darbuotojai nedirbty
keliy pamainy is eilés. IS praktikos Zinome,
kad pernelyg ilgas, ypac stresinis darbas (pvz.,
medicinos jstaigose) lengvai sukelia létinj
darbuotojy perdegimg. Leétinis darbuotojy
perdegimas — ne tik didziulé paciy darbuotojy
problema, betirdidziulé problemadarbdaviui,
nes drastiSkai krinta tokiy darbuotojy
nasumas. Tai itin ryskiai pastebima tais
atvejais, kai darbuotojai dirba labai dideliy
kompetencijy reikalaujantj darbag.

| pamaina

Il pamaina Il pamaina

Darbuotojas 1 X

Darbuotojas 2 X

Darbuotojas 3

Darbuotoja 4

Darbuotoja 5

Darbuotoja 6
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Pareigybiy aprasai ir atrankos

kriterijai pareigybéms

Pareigybiy aprasSuose turi buti nurodoma
esmineé informacija apie pareigybe, nusakanti
pareigybés atsakomybes ir jgaliojimus,
atliekamas funkcijas, specialiuosius
reikalavimus ir taip toliau.

Aprasymuose privaloma pateikti informacija
apie specialiuosius reikalavimus ir atliekamas
funkcijas.

Gerai aprasytos pareigybés — tokios, pagal
kuriy aprasymus galima suprasti busimg
darba. Pavyzdziui, paskelbustokios pareigybés
aprasymg darbuotojy paieskos skelbime,
darbintis ateity darbuotojai, suprantantys,
kokj darbg atliks.

Jei darbuotojo pareigybé aprasyta taip
abstrakciai, kad neaisku, kg darbuotojas
veikia, j tokj darbo skelbimg atsilieps daug
netinkamy darbuotojy, ir Zmoneés, atéje |
darbo pokalbj, nesupras, ko is jy tikimasi.

Prastas pareigybés aprasas palieka daug
vietos manipuliuoti, o geras aprasas gali
padeti uztikrinti skaidrumga ir palengvinti
darbuotojy paieska.

Bendrieji kriterijai
Daugelis personalo valdymo eksperty jvardija

kelis bendrus kriterijus, svarbius vertinant bet
kurig pareigybe:

e |[Ssilavinimas ir mokymai — Zinios, kurias
darbuotojas yra jgijes;

e SavarankiSkumas — gebéjimas ir poreikis
dirbti autonomiskai;

e Patirtis — specialios Zinios, susijusios su
konkrecia darbo, jrangos ir pan. patirtimi;

e Atsakomybé ir jgaliojimai — darbuotojo
atsakomybeé priimant sprendimus;

e Psichosocialiniai gebéjimai — gebéjimai

ir poreikis laisvai bendrauti, uzmegzti
kontaktus;
e Fiziniai gebéjimai — gebéjimai dirbti

jégos reikalaujancius fizinius darbus.

Visus Siuos kriterijus ar pareigybés poreikius
galima vertinti pagal penkiabale skale:

Labai Zemas (poreikio visiSkai néra);
Zemas (poreikis minimalus);

Vidutinis (poreikis yra arba kyla kartais);
Aukstas (poreikis yra didelis ir jprastas);
e Labai aukstas (poreikis yra labai didelis
ir visada).

Tokie kriterijai leidzia dar ir palyginti skirtingas
pareigybes, taip geriau subalansuojant
atlyginimy sistema.
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Viréjas

Pareigybés apraso lentelé:

Pareigybés pavadinimas

Viréjas

Pareigybés lygiai

Vyresnysis viréjas, jaunesnysis viréjas

Atliekamos funkcijos

Maisto gamyba

Kriterijai (specialieji reikalavimai)

ISsilavinimas

Vidutinis (specialusis maisto technologijy)

Savarankiskumas

Zemas

Patirtis

Vidutiné (ne maziau 1 mety picy kepimo)

Atsakomybé ir jgaliojimai

Zemi

Psichosocialiniai gebéjimai

Labai zemi

Fiziniai gebéjimai

Vidutiniai

Programuotojas

Pareigybeés apraso lentelé:

Pareigybés pavadinimas

PHP programuotojas

Pareigybés lygiai

Jaunesnysis  programuotojas, vyresnysis
programuotojas, vadovaujantis
programuotojas

Atliekamos funkcijos

Interneto svetainiy programavimas

Kriterijai (specialieji reikalavimai)

ISsilavinimas

Vidutinis

Savarankiskumas

Zemas

Patirtis

Auksta (PHP, SQL, HTML, ne maziau N
meénesiy darbo programavimo srityje)

Atsakomybe ir jgaliojimai

Zemi

Psichosocialiniai gebéjimai

Zemi

Fiziniai gebéjimai

Labai zemi
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Publicistas

Pareigybés apraso lentelé:

Pareigybés pavadinimas

Publicistas

Pareigybés lygiai

Atliekamos funkcijos

Straipsniy rasymas

Kriterijai (specialieji reikalavimai)

ISsilavinimas

Vidutinis

Savarankiskumas

Labai aukstas

Patirtis

Labai didelé (ne maziau 300 straipsniy,
publikuoty Ziniasklaidoje, tinklarasc¢iuose ar
socialiniuose tinkluose)

Atsakomybé ir jgaliojimai Vidutiniai
Psichosocialiniai gebéjimai Labai auksti
Fiziniai gebéjimai Labai Zemi
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Darbuotojy priémimas j darbg,
vertinimas, tobuléjimas ir
atleidimas

Darbuotojy priemimas

Dazniausiai sunku iSvengti subjektyvumo
priimant darbuotojus j darbg. Taciau ir tokiais
atvejais verta pasirupinti, kad subjektyvds,
neesminiai dalykai daryty kuo maziau jtakos.

Labai svarbu, kad darbuotojy priémimo
skelbimuose, taip pat ir vidiniuose pirminés
atrankos dokumentuose neblity minima lytis,
rase, tautybé, kalba, kilmé, socialiné padétis,
amZzius ar kiti galintys diskriminuoti pozymiai.

PavyzdZiui, jei jmonés Personalo skyrius
organizuoja atrankg ir surenka kandidaty j
pareigybe paraiskas, pirminiame etape tos
paraiSkos gali biti nuasmenintos taip, kad
jose buty kuo maziau matoma amizius, lytis ir
kiti galintys diskriminuoti pozymiai.

Jmonés skyrius, kuriam reikia darbuotojy,
gaves nuasmenintus dokumentus gali
Zymiai geriau atsirinkti Zmones remdamasis
ty kandidaty patirtimis, kompetencijomis,
kvalifikacijomis. Taip galéty buti iSvengiama
diskriminacijos bet kokiu pagrindu.

Paveikslelyje pavaizduota pavyzdiné
neutraliosatrankos procedura, skirtadideléms
jmonéms ar organizacijoms. Tokia procedura
leidzia minimizuoti bet kokig diskriminacija
netgi tais atvejais, kai jos apraiskos jmonéje
gana stiprios.

Darbuotojy poreikj
turintis skyrius
persiuncia uZklausa
Personalo skyriui

Skyrius jvykdo pirminj
baly suteikimg ir atrankg
pagal nuasmenintas
paraiskas

Skyrius, kuriam reikia nauju
darbuotojuy

Personalo skyrius
paskelbia darbuotojy
paieskos skelbima

Personalo skyrius gauna

darbuotojy paraiskas

Personalo skyrius
nuasmenina kandidaty
duomenis ir persiuncia

juos j darbuotojy

ie3kantj skyriy

Personalo skyrius
organizuaja susitikimus
darbuotojy ie§kanciam
skyriui, per susitikimus

kandidatai vertinami
balais

Personalo skyrius vykdo
baly sumavima ir pagal
baly sumas irenkami
geriausi kandidatai

Personalo skyrius

lliustracija: pavyzdiné darbuotojy atrankos procedura
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Darbuotojy vertinimas

Apie darbuotojy vertinimg jau Siek tiek
kalbéjome skyriuje, skirtame papildomo
apmokeéjimo skyrimo pagrindams. Norime
dar kartg atkreipti démes;j j Siuos dalykus:

e Jei darbuotojy vertinimo kriterijai yra
subjektyvus, gali atsirasti diskriminacija;

e Jei yra tik subjektyvis kriterijai, o
vertinimo tvarka visisSkai neaiski — tikétina,
kad diskriminacija jau vyksta.
Vertinant darbuotojus, verta turéti labai
aiskias tvarkas:

e Nustatyti konkrecius pareigybei (o
ne konkre¢iam darbuotojui) keliamus
reikalavimus;

e Darbg vertinti pagal pareigybés
reikalavimus;

o Vykdyti kasmetinius pokalbius su
darbuotoju, j kuriuos buty jtraukiamas ir
Personalo skyriaus atstovas;

e Socialiai atsakingose jmonése verta
turéti ir vadovy (ne tik nevadovaujanciy
darbuotojy) vertinimo tvarkg, kuria
remiantis buty vertinami vadovai. Tam gali
bati panaudota, pvz., 360 laipsniy vertinimo
metodika.

Kuriant darbuotojy vertinimo ir apmokeéjimo
sistemg, butina jtraukti ne tik tiesioginius
ty darbuotojy vadovus, bet ir atsakingus
uz personalg darbuotojus, Personalo
skyriaus atstovus, kurie padéty suformuoti
nediskriminuojancius, piktnaudziauti
neleidZiancius kriterijus.

AukscCiausiems jmoniy vadovams norime
priminti, kad jei darbuotojy vertinimo kriterijai
gali buti subjektyvls, atsiranda Zemesniy
grandziy vadovy piktnaudziavimo galimybés.
Tai visada blogina jstaigy ir organizacijy
efektyvumg, jmoniy pelninguma. Todél
objektyvios vertinimo priemonés naudingos
ne tik darbuotojui, bet ir visai jmonei, jstaigai
ar organizacijai.

Darbuotojy tobuléjimas

Kai kuriais atvejais diskriminacija ima

vykti arba tik stipréja vien dél to, kad
darbuotojams suteikiamos skirtingos
galimybés tobuléti. Butent gerai organizuotas
darbuotojy kvalifikacijy ir kompetencijy
gerinimo procesas leidZzia labai sumazinti
diskriminacijos apraiskas, padaryti darbo

uzmokestj teisingesnj.Svarbus aspektai, j
kuriuos labai patariame atkreipti démes;j:

e Diskriminacijos galimybeés labai
sumazéja, jei j darbuotojy kompetencijy
gerinimg jtraukiamas Personalo skyrius ar
uz personalg atsakingi darbuotojai;

e Diskriminacijos galimybeés labai
sumazéja, jei darbuotojai siuniami |
tobulinimosi kursus vadovaujantis formaliais
kriterijais, nesusijusiais su konkreciomis jy
pareigomis, — pavyzdZiui, pagal darbo staza
jmonéje;

e Gali Zymiai sumazéti bendras vyry ir
motery atlyginimy atotrukis, jei vykdomi
kryZzminiai mokymai, skirti darbuotojy
specializacijos ar pareigybiy pakeitimui
palengvinti;

e Jei jmonéje ar jstaigoje pastebimas
darbuotojy pareigybiy netolygumas pagal
lytis ar kiti diskriminacijos pozymiai,
diskriminuojamoms grupéms papildomai
suteikti mokymai gali gan efektyviai tokia
diskriminacijg sumazinti;

e Jei darbuotojai laiku gauna mokymus, jy
kompetencija geréja, taigi lengviau didéja ir
jy darbo uzmokestis. Tai didina ir darbuotojy
pasitenkinimg, darbuotojy lojalumg jmonei,
sykiu ir ilgalaikj jmonés stabiluma.

Kaip pazymi Ekonominio bendradarbiavimo ir
plétros organizacijos (toliau — EPBO) ekspertai
Lietuvos jgudzZiy strategijos projekte:

e Kalbant apie jmoniy darbo apmokéjimo
sistemas, svarbu, kad, be skatinamuyjy
premijy, pavyzdZiui, priedy uZ rezultatus,
darbuotojams buty papildomai atlyginama
uz darbo vietoje jgytus ir pripazZintus
jgudzius.

e EBPO suaugusiyjy jgudziy tyrimo
duomenys rodo, kad jglhdziy (tiek
rastingumo, tiek skaiciavimo) poveikis
valandiniam darbo uzmokescCiui Lietuvoje

31



Darbo apmokeéjimo sistemos karimo metodinés rekomendacijos

yra palyginti silpnas ir darbuotojo turimos
darbo patirties jtaka valandinio uzmokescio
jvairovei yra maziausia is visy EBPO 3aliy.

e Tai rodo, kad uZ darbo vietoje jgytus
jgudzius néra pakankamai atlyginama arba
bent jau maziau nei kitose EBPO Salyse.
Tai gali neigiamai paveikti darbuotojy
motyvacijg jgyti naujy jgudZiy ir naudoti
turimus. Kurdama pazangesne mokymosi
pasiekimy pripazinimo sistemg, Lietuva
turéty siekti adaptuoti darbo apmokeéjimo
sistemas ty jmoniy, kuriose uz darbo vietoje
jgytus ir pripazintus jgtdzius yra atlyginama.

Taip pat atkreipiame démesj, kad rengiant
mokymus, neturi susidaryti skirtumai pagal
antraeilius pozymius, nes kartais butent
tie antraeiliai pozymiai gali buti naudojami
kaip selektyvaus, subjektyvaus skatinimo
ar diskriminacijos priemoné. PavyzdzZiui, jei
vienas darbuotojas iSklausyti ty paciy kursy
vaziuos j Lenkijg, o kitas — j Tailandg, tai gali
reikSti, kad net tie patys kursai iSties buvo
skirtingi. Jei tokie netolygumai kartojasi
sistemingai, tai gali reiksti diskriminacijos
pozymius.

Siekiant didinti darbuotojy kvalifikacijg,
sykiu ir skatinti jmoniy konkurencingumo
augimg, labai verta kurti tokias darbo
apmokeéjimo sistemas, kuriose darbuotojai
buty motyvuojami kelti kvalifikacijg — kitaip
tariant, kad darbuotojams buty atlyginama
uz Zinias, darbuotojy jgytas darbdavio.

Geroji praktika yra rengti papildomus
mokymus, kelti ty darbuotojy, kuriy darbo
uzmokestis yra maziausias, kvalifikacijg. Tai
leidZia greiciausiai ir lengviausiai pagerinti
visos jmoneés ar jstaigos darbo kokybe, taip
pat padidinti Siy darbuotojy darbo uzmokestj
ir sumazinti nelygybe.
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Darbuotojy atleidimas

Atleidziant darbuotojus S darbo, reikia
turéti rimtg pagrinda, darbuotojai gali buti
atleidziami tik jstatymy nustatyta tvarka.
Turi buti uztikrinama, kad nebuvo jokiy
diskriminacinio pobudzZio priezasciy.

Be Siy, savaime suprantamy, dalyky,
norime atkreipti démes;j j dar vieng aspekta:
dalimi atvejy darbuotojai, neapsikente
diskriminacijos, gali iSeiti is darbo patys, ,,savo
noru”. Tokie atvejai itin budingi jmonéms
ar organizacijoms, kur vyksta psichologinis
smurtas. Todél ,savanorisko” iSéjimo atvejus
privalu priziaréti ir analizuoti ne maiZiau
atidziai kaip ir darbuotojy atleidimo atvejus.

Puikus psichologinio smurto darbe
iSaiSkinimas ir teisiniai gynybos budai yra
aprasyti viename iS \Valstybinés darbo
inspecijos interento svetainéje skelbiamy
straipsniy®.

Rekomenduojame, kad su visais atleidziamais
darbuotojais atskirai pasikalbéty uz personalo
valdymga atsakingas darbutojas, Personalo
skyriaus atstovas, jmonés vadovas ar jo
pavaduotojas. Kartais tik iS darbo iSeinantis
Zzmogus isdrjsta pasakyti apie realias
problemas, kity nutylimas bijant prarasti
darba.

Taigi darbuotojy atleidimo veiksmais reikia
ne tik uztikrinti, kad diskriminacijos nebus,
— Sie veiksmai turi padeéti atrasti galimas
diskriminacijos ar psichologinio smurto darbe
apraiskas.
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Skirtingo dydzio
skirtingi reikalavimai

Savaime aisku, kad skirtingo dydzio jmonés
gali skirtingai tvarkytis su diskriminacija,
todél ir reikalavimai cCia kiek skiriasi. Nors
reikalavimai numatyti jstatymu, norime
pabrézti ir specifikg, priklausanCia nuo
jmonéje dirbanciy Zmoniy skaiciaus.

jmonés ir

Jmonés, kurioms nekeliami

reikalavimai

Jmonéms, kuriose dirba maziau kaip 20
darbuotojy, néra nustatomas reikalavimas
turéti apibréztg darbo apmokéjimo sistema.
TacCiau net ir be reikalavimy verta tokig
sistema bent jau minimaliai apibrézti.

Priezastys, kodeél apie darbo apmokéjimo
sistemg verta galvoti jau ir pacioms
maziausioms jmonéms:

e Buslengviau planuotiatlyginimy islaidas;
e Bus lengviau planuoti plétrai reikalingas

|ésas;

e Bus aiskesni kriterijai ieSkant naujy
darbuotojy;

e Darbuotojams bus aiskiau, pagal ka
vertinamas jy darbas;

e Sumazés galimas darbuotojy
nepasitenkinimas nevienodu darbo
uzmokescdiu;

e Bus iSvengta IyCiy nelygybés ir
diskriminacijos kitais pagrindais;

e Bus pasiruosta reikalavimams, kurie
nustatomi 20 ar daugiau darbuotojy

turinCioms jmonéms.

Taigi net ir maziausioms jmonéms verta
pagalvoti apie tai, kaip sistemingai valdyti
darbo uzmokest;.

Jmoneés, turincios nuo 20 iki 50
darbuotojy

Jmonéms, kurios turi 20 ar daugiau
darbuotojy, jau taikomas reikalavimas dél
privalomos darbo apmokéjimo sistemos.
Norime atkreipti démes;j j suklaidinti galinCig
detale: LR Smulkaus ir vidutinio verslo plétros
jstatyme nurodoma, kad vidutinés jmonés —
tos, kuriose dirba nuo 50 iki 249 darbutojy,

tacCiau Darbo kodekso 26 straipsnio 6 dalyje
nurodoma kita riba — ,daugiau kaip 50
darbuotojy” t. y. nuo 51 darbuotojo.

Taigi Siuo atveju butina uztikrinti, kad veikty
bent jau esminés darbo apmokéjimo sistemos
dalys:

e Surasyti darbuotojy pareigybiy
aprasymai;
e Darbuotojy kategorijy ir pareigybiy

sistema:

e nustatyti darbo uZmokesciy
(minimalUs ir maksimalds dydziai);
e nustatytos papildomy apmokeéjimy,
priedy, priemoky skyrimo pagrindai ir
tvarka;

e Darbo uZzmokescio indeksavimo tvarka;
e Aiskiai nustatyti ir skaidras darbo
uzmokescio mokéjimo terminai, tvarka;

e Jeiapmokama uz darbo valandas — tokio
darbo apskaitos ir apmokéjimo tvarka.

réziai

Atkreipiame démesj ir j tai, kad tokio dydzio
jmonésetuributisukurtadarbotaryba(jeijose
néra daugiau kaip 1/3 darbuotojy apimancios
profesinés sgjungos); ji turi butiinformuojama
ir su ja turi buti konsultuojamasi tvirtinant ar
keic¢iant darbo apmokéjimo sistema.

Jmoneés, turinCios nuo 51 iki 249
darbuotojy

Darbdavys, kuriam dirba daugiau kaip
50 darbuotojy, privalo priimti ir jprastais
darbovietéje budais paskelbti lygiy galimybiy
politikos jgyvendinimo ir vykdymo priezitros
principy jgyvendinimo priemones.

Jmonése, kuriose dirba daugiau kaip 50
darbuotojy, butina jgyvendinti ir mazesnéms
jmonéms nustatomg tvarkg, bet socialiai
atsakingose jmonése galima tikétisir platesnio
masto valdymo priemoniy:

e TurétybutiiSskirtaatsakingouzpersonala
darbuotojo pareigybé arba vaidmuo;

e Tokia pareigybé ar vaidmuo turi gauti
pakankamus jgaliojimus darbuotojy
pareigybiy aprasymams koreguoti, Zinoti
darbuotojy atlyginimus ir pan. darbui biting
informacija;
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o Turi bati  atliekami kasmetiniai
vertinimai, kuriais buty nustatoma, ar yra
diskriminacijos pozymiy.

Personalo proceso veikimas gali buti
nustatomas pagal tai, ar vykdomi metiniai
darbuotojo vertinimo pokalbiai, per kuriuos
nustatomos darbuotojy tobuléjimo kryptys,
kategorijy, pareigybiy, atlyginimy keitimas ir
taip toliau.

Jmoneés, turincios 250 ar daugiau
darbuotojy

Jmonése, kuriose dirba 250 arba daugiau
darbuotojy, butina jgyvendinti ir mazesnems
jmonéms nustatomg tvarkg bei veikiancias
priemones. Socialiai atsakingose jmonése
galima tikétis ir dar platesnio ir nuoseklesnio
valdymo:

e Tokio dydZio jmonés turéty tureéti
personalo skyriy ir personalo vadovg;

e Darbuotojy priémimas j darbg ir bent
pradiné atranka turéty bati organizuojami
personalo skyriuje;

e Personalo skyrius turéty organizuoti
atskirus darbuotojy vertinimo pokalbius
ir teikti rekomendacijas del darbuotojy
mokymo ir karjeros kitiems padaliniams;

e Turéety buti organizuotas darbuotojy
mokymo procesas;

e Turety buti atliekami reguliarus ir
pakankamai iSsamus darbuotojy atlyginimy
pasiskirstymy vertinimai, taip pat ir
vertinimai pagal lytj;

e Turi buti ilgalaikio gerinimo pozymiy,
pvz., reguliarus darbo apmokéjimo sistemos
auditas.

Organizacijos vidiniai rodikliai, rodantys,
kad personalo skyrius uztikrina lyCiy lygybe
tikslingais veiksmais:

e Motery ir vyry dalies pokytis jmonéje;

e Motery ir wvyry vidutinio darbo
uzmokescio pokytis jmonéje;

e Motery ir vyry atlyginimy atotrukis
(mediany skirtumai) pagal kategorijas ar
pareigybes;

e Faktai, jrodantys, kad buvo vykdomas
tikslingas rodikliy pokytis.
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Atliekant darbo apmokéjimo sistemos auditg
ir radus nepaaiskinamy darbo uzmokescio
skirtumy skirtingose darbuotojy grupése,
geroji praktika imtis tikslingy priemoniy tiems
skirtumams mazinti — tiesiog kelti atlyginimus
daliai darbuotojy.
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Kitos pastabos

Nors dauguma atvejy jmonése gerai veikia tie
patys kriterijai, bana ir tam tikry skirtumy, j
kuriuos verta atkreipti démes;.

Privatusis ir vieSasis sektorius

Teisingas darbo apmokéjimas, laikantis
nediskriminavimo principy ir uZztikrinant
objektyvy ir pagrjsta darbo uZmokescio
nustatymg, vienodai svarbu tiek vieSajame,
tiek privaciajame sektoriuje. Todél vienodai
svarbu kontroliuoti, kad nedidéty darbo
uzmokescio atotrikis ir bty laikomasi visy
teisés akty reikalavimy, reguliuojanciy skaidry
ir teisingg darbo uzmokescio nustatyma. Taip
pat svarbu suprasti, kad privaciojo ir vieSojo
sektoriy reguliavimas turi tam tikry skirtumuy,
todél verta atkreipti démesj j kiek skirtingas
detales.

Viesasis sektorius, valstybinés jstaigos ir
organizacijos

Valstybiniy jstaigy ir organizacijy specifika —
pakankamai griezti formalieji kriterijai, dél
kuriy sumazéja subjektyviy kriterijy jtakos,
taip pat ir visy rasiy diskriminacija.
VieSojo  sektoriaus ypatumai aprasyti
Valstybés ir savivaldybiy jstaigy darbuotojy
darbo apmokéjimo ir komisijy nariy atlygio uz
darbg jstatyme, ypac Sio jstatymo 5 straipsnio
3 dalyje, kurioje nustatyta, kad darbo
apmokeéjimo sistemoje turi bati detalizuojami
biudZetinés jstaigos darbuotojy pareigybiy
sgrase esanciy pareigybiy pareiginés algos
pastoviosios dalies nustatymo kriterijai, tokie
kaip iSsilavinimas;

e profesinio ir (ar) vadovaujamo darbo
patirtis;

e veiklos sudétingumas;

e darbo kravis;

e atsakomybés lygis;

e papildomy jgudziy ar Ziniy, svarbiy
einamoms pareigoms, turéjimas;

e kiti galimi reikalavimai.

Darbo apmokéjimo sistemoje taip pat turi
bati detalizuojami:

e pagal kiekvieng auksciau nurodyta
kriterijy nustatyti konkretus pareiginés algos
pastoviosios dalies koeficienty dydziai;

e Sjo jstatymo 7 straipsnio 6 ir 7 dalyse
nustatytais pagrindais padidintos pareiginés
algos pastoviosios dalies koeficienty dydziai
(A1 lygio pareigybiy pareiginés algos
pastoviosios dalies koeficientai didinami
20 procenty; socialiniy paslaugy srities
darbuotojams Sio jstatymo 1, 2, 3 ir 4
prieduose nustatyti minimalieji pareiginés
algos pastoviosios dalies koeficientai
didinami 30 procenty);

e 7 straipsnio 8 dalyje nustatyti pareiginés
algospastoviosiosdalieskoeficientodidinimo
iki 100 procenty kriterijai ir jy dydziai
(papildomai  jvertinamas  nacionaliniy,
valstybiniy ir savivaldybiy kultdros ir meno
jstaigy auksciausio profesinio meninio lygio
kultlros ir meno darbuotojy nacionaliniu
ir tarptautiniu mastu jgytas pripazinimas,
Vyriausybés ar jos jgaliotos institucijos
nustatytas tam tikry profesijy atstovy
trdkumas Lietuvos Respublikos darbo
rinkoje, treneriy ar socialiniy paslaugy srities
darbuotojy auksta kvalifikaciné kategorija,
nustatyta pagal tam tikrai darbuotojy grupei
keliamus kvalifikacinius reikalavimus);

e 9irl4straipsniuose nurodytospareiginés
algos kintamosios dalies nustatymo tvarka
ir procentiniai dydziai (biudZetiniy jstaigy
darbuotojy pareiginés algos kintamosios
dalies dydis ir biudzetiniy jstaigy darbuotojy
kasmetinis (ménesio arba ménesiy) veiklos
vertinimas ir skatinimas);

e 10ir12straipsniuose nustatyta priemoky
ir premijy skyrimo tvarka (biudZetinés
jstaigos darbuotojui, atsizvelgiantjatliekamy
funkcijy ar uzduociy sudétinguma, mastg ir
pobudj, gali buti skiriamos nustatyto dydzio
priemokos; biudzetiniy jstaigy darbuotojams
gali buti skiriamos premijos nevirsijant
biudzetinés jstaigos darbo uzmokesciui
skirty lésy);

e 11 straipsnyje numatyto mokéjimo uz
darbg poilsio ir Svenciy dienomis, nakties
ir virSvalandinj darbg, budéjimg tvarka ir
dydziai.
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Tipiskiausia valstybiniy jstaigy ir organizacijy
problema—jvairiy rodikliy trdkumas nustatant
papildomus apmokéjimus, premijas ar
kintamajg atlyginimo dalj. Dél tokiy kriterijy
trakumo apmokeéjimas paprastai priklauso
nuo vadovo diskretiSkumo. Taigi vienais
atvejais didesnis darbo uZzmokestis gali bati
skiriamas pagrjstai, bet gali buti ir atvejy,
kai iSlieka galimybé skirti didesnj ar mazesnj
uzmokestj, remiantis subjektyviais ir galimai
diskriminacijos nulemtais vertinimais.

Neretai pasitaiko atvejy, kur darbuotojai
vertinami remiantis subjektyviais kriterijais,
o véliau, remiantis tais kriterijais, nustatomi
darbo uZmokescio priedai, kintamoji darbo
uzmokescio dalis ar premijos. Taip pat jprasta,
kad vertinant darbuotojg nedalyvauja jstaigos
ar jmonés Personalo skyrius, darbuotojy
atstovas, o dél to dar labiau padaugéja
galimybiy subjektyviaivertintiir diskriminuoti.

Nors daugelyje valstybiniy jstaigy ar
jmoniy visisSkai néra jokiy su lytimi ar
sunkiai apibréziamais gebéjimais susijusiy
reikalavimy, daznai neblna jokiy reikalavimuy,
nustatanciy, kad pagal tam tikras pareigybes
dirbty ne maziau kaip tam tikra dalis vyry ar
motery. To galima tikétis darant prielaidg, kad
blatent valstybinés jstaigos ir jmonés turéty
vadovautis pavyzdinémis tvarkomis.

Formalios tvarkos (procediros ar pan.)
leidzia iSvengti diskriminacijos, nes jomis
galima nurodyti labai aiskius, su jokiais
diskriminacijos pozymiais nesusijusius
reikalavimus ir kriterijus. Taigi jei jmoné
ar jstaiga neturi formaliy tvarky, joje gali
atsirasti diskriminacija, o jei formalios
tvarkos yra, tada lengva nustatyti, ar jose
néra diskriminaciniy reikalavimy ar kriterijy.
Galimos diskriminacijos atvejais problemas
geriausiai nustatys patikrinimas skaiciais ir
faktais (jis aprasytas skyriuje ,,Kontrolé faktais
ir skaiciais”). Jei organizacijoje veikia nebylus
seksizmas, jis iSryskes patikrinus galutines
darbuotojy apmokeéjimy sumy pasiskirstymus
pagal pareigybes, darbo uzmokescio dydzio
grupes, uzmokesCio medianas ir panasius
dalykus.

didina
trukdo

darbo
siekti

uzmokescio
profesinés

Diskriminacija
netolygumag,
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kvalifikacijos, o prasta darbo apmokéjimo
sistema neleidzia atsizvelgti | darbo
sudétinguma bei atsakomybés lygj2.

Privatusis sektorius, verslo jmonés

Verslo jmoniy specifika tokia, kad daug
stipriau orientuojamasi j skaitinius rodiklius,
ypac pelna. Dél to randasi ir gery, ir blogy
pasekmiy.

Viena i$ daznesniy gery pasekmiy: ten, kur
geri motery generuojamo pelno ar apyvartos
skaiCiai, moterys daZniausiai nesunkiai
uzsitikrina atlyginimy lygybe. Deja, tokiy
verslo sektoriy ir tokiy pareigybiy néra labai
daug. DaZniausiai pastebime, kad geresné
situacija susiklosto einant pardaveéjy pareigas,
taip pat transporto sektoriuje (pastaruoju
atveju motery atlyginimai kartais netgi virsija
vyry)®?, tacCiau bendra tendencija iSlieka
prasta: absoliuc¢ia dauguma atvejy vyrai
uzdirba daugiau nei moterys ir tas didesnis
vyry uzdarbis néra paaiskinamas jokiomis
racionaliomis priezastimis.

Kai kuriuose sektoriuose (pvz., rysiy ir
informatikos) nemazi atlyginimy skirtumai
atsiranda tiesiog dél to, kad vyrai dirba gerai
apmokamose pareigybése (programuotojai,
sistemy administratoriai), o  moterys
— prasCiau apmokamose (pvz., klienty
aptarnavimo operatorés). Nors tos pacios
pareigybés darbuotojy atlyginimai gali
bati vienodi (diskriminacijos ,néra“), isties
diskriminacija susijusi su menamai vyriSkomis
ir menamai moteriskomis specializacijomis.

Viena i$ daZniausiy problemy, kylanciy
verslo jmonése, — bandymas sumazZinti
kastus naudojantis paZeidZiamesne jvairiy
asmeny grupiy padétimi. Tipiskiausias
atvejis — naudojantis paZeidZiamesne
motery padétimi. Tokiais atvejais jmonése
pastebimas pasiskirstymas: moterys dirba
prasCiau apmokamg darbg, j Sio darbo
pozicijas darbuotojai renkami pagal kriterijy
,kuo pigiau“, o ne pagal atliekamo darbo
kokybe.

Tokia nelygybe nesunku pastebéti, jei
braizomos lentelés ar grafikai, skirti nelygybés
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paieskai. Apie taijau raséme skyriuje, Kontrolé
faktais ir skaiCiais”.

Specifiniai atvejai

Blina atvejy, kur nejmanoma nustatyti
aisSkiy tam tikros pareigybés kriterijy, sykiu
ir uztikrinti, kad nebus diskriminacijos. Tokie
atvejai néra labai dazni, jie budingesni jvairiai
meninei, karybinei veiklai, kurig gali buati
sunku jvertinti.

Pavyzdziui, negalima jvardyti aiskiy formaliyjy
kriterijy, kuriais remiantis vienas publicistas,
dainininkas ar dizaineris bus geras, o kitas
— prastas. Netgi ekspertinis vertinimas toli
grazu ne visada parodo realig buseng. Negana
to, kartais panasiais atvejais net nejmanoma

nuslépti kandidato lyties — pvz., kai vertinami
asmens muzikiniai, Sokiy ar aktorystés
sugebéjimai.

Visgi norime atkreipti démesj, kad net tokiais
sudétingais atvejais neretai galima uztikrinti
lygybe pasitelkiant formaliuosius kriterijus.
Pvz., jei kalbame apie didelj leidinj, kuriame
publikuojami 10-20 publicisty straipsniai,
galime tikétis, kad vyry ir motery skaicius
publicisty skaiCius bus panasus, taip pat
bus panasus ir publikuojamy vyry ir motery
straipsniy skaicius, galiausiai bus panasi
atlygio uz vieng vyro ar moters parasyta
straipsnj mediana.

Zinoma, net ir tokiais atvejais atrastume kokiy
nors priestaringumy — pavyzdziui, galima
teigti, kad vargu ar vyry kultlrizmo zurnalui
raSys daug motery. Taiau tokie netipiski
atvejai turi bati iSimtys, o iSimtys turi bati
paaiSkinamos, pagrindziamos.

klausti, ar yra
pagerinty darbo

Kitais atvejais galime
sukuriama papildomai
ir darbo apmokéjimo saglygy moterims,
kurios daznai buna diskriminuojamos
atlikdamos jvairias veiklas pagal sunkiai
apibréZziamus reikalavimus. Neretai jvairios
kalbos apie ,specifikg” tiesiog slepia nebylig
diskriminacijg, seksizma.

Vis deélto turime pastebéti ir kitg aspekta:
brangiai apmokamus darbuotojus

samdanciose kurybinio pobudZio jmonése
diskriminacija daznai kiek kitokio pobudzio:
tos pacios pareigybés gali buti apmokamos
daugmazvienodai, taCiau geriauapmokamose
pareigybése gali dominuoti vyrai, o Stai pagal
prastesnes pareigybes gali dirbti daugiau
motery. PavyzdZiui, programavimo jmonéje
dauguma klienty aptarnavimo specialisty
(prasC¢iau apmokama pareigybé) gali buti
moterys, o dauguma programuotojy (geriau
apmokama pareigybé) — vyrai. Darbdaviai
nelinke diskriminuoti darbuotojy, kuriy verté
didelé, nes prarasti tokj darbuotojg jiems buty
skaudu, tad tokiais atvejais diskriminacija
jgauna kitokj pobudj, jg sunkiau pastebéti.

DidZiausia diskriminacija btuna jmonése, kur
darbuotojy atlyginimai artimi minimaliam,
darbo saglygos sunkios, o darbuotojy
kvalifikacija Zema. Zemiausiy kvalifikacijy
darbuotojus darbdaviai neretai vertina
prastai, tad ir j diskriminacijg nekreipia
démesio.
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Netiesioginiai galimos
diskriminacijos pozymiai

Kartais diskriminacija buna uZmaskuota,
sunkiai pastebima iS Salies. Todél netgi
tais atvejais, kai diskriminacijos iS pirmo
zvilgsnio nesimato, verta atkreipti démes;j
j jvarius su diskriminacija formaliai
nesusijusius darbuotojy skundus, taip pat j
netiesioginius diskriminacijos pozymius (pvz.,
darbuotojy pravardziavimg ir kitas panasias,
,hereikSmingas” detales — jas aptikus, verta
patikrinti atidZiau. Diskriminacija gali buti
sunkiaipastebima. Yrairkaikuriy netiesioginiy,
taCiau gana tipisSky diskriminacijos lyties
pagrindu (neretai ir psichologinio smurto
— sistemingo, organizuoto darbuotojy
terorizavimo) pozymiy:

e Neaiski papildomo apmokéjimo (priedy
ir priemoky) skyrimo tvarka;

e Vien nuo vadovy priklausoma, Personalo
skyriaus nekontroliuojama atostogy tvarka;
e Nevienodas skaiCius mokymuy, kuriuos
gauna darbuotojai, dirbantys to paties
pobudzio darbg;

e Neéra kvalifikacijos kélimo, mokymy
darbuotojams suteikimo tvarkos;

e Subjektyvus kasmetinis vertinimas;

e Vadovaujantis  neaiskiais  kriterijais
sudaromi darbuotojy darbo grafikai;

e Atvejai, kaitam tikri darbuotojainegauna
aukstos kompetencijos reikalaujanciy darby;
e Labai netolygiai skirtingiems tos pacios
pareigybés darbuotojams paskirstomas
darbo kravis;

e Didelé personalo kaita (sitlome atkreipti
démesj j atvejus, kur kaita sudaro daugiau
kaip 20 proc. per metus).

Savaime tokie pozymiai nebutinai reiskia, kad
diskriminuojama, taciau labai tikétina, kad
jei bus Sie pozymiai, bus ir diskriminacijos,
taip pat ir diskriminacijos lyties pagrindu
problemuy.

PavyzdZiui, JAV vidutiné metiné rotacija — 20
proc.'* per metus, EU — 7 proc.'® per metus.
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Kontroleé faktais ir skaiciais

Jei veikia pareigybiy sistema ir yra renkami
duomenys, kiek uzdirba kokiy pareigybiy ir
kokiy kompetencijy ir (arba) kvalifikacijos
Zzmones, labai nesunku pasitikrinti ir pamatyti,
ar yra kokiy nors nuokrypiy nuo tinkamos
situacijos.

Elementarus, pavirSutiniSkas, taCiau neretai
situacijg vienareikSmiskai parodantis budas
— tiesiog pasitikrinti pareigybiy duomenis
apskaic¢iavus medianas pagal lytj (tam tinka
lenteliy funkcija ,median®).

Palyginimo pavyzdys:

Konsultanto pareigybés atlyginimai
Vyrai

Darbuotojas 1 1100,00
Darbuotojas 2 1200,00
Darbuotojas 3 1250,00
Mediana: 1200,00
Moterys

Darbuotoja 1 1000,00
Darbuotoja 2 1050,00
Darbuotoja 3 1100,00
Darbuotoja 4 1200,00
Darbuotoja 5 1450,00
Mediana 1100,00

IS Sios lentelés, kurioje lyginami 8 skirtingi
darbuotojai, matome, kad yra nelabai didelis
(> 10 %) vyry ir motery atlyginimy atotrukis:
nors viena moteris uzdirba daugiau nei vyrai,
vidutinés moters uzdarbis juntamai mazesnis.

Jeijmoné néra didelé, o tam tikros pareigybés
darbuotojy nedaug — pvz., maziau kaip 10, —
gali buti, kad toks nuokrypis téra atsirades dél
statistiniy fliuktuacijy, tarkime, vien dél to, kad
tiesiog pasitaiké pora gerai dirbanciy vyry, o
vienas dirbo vidutiniskai. Taciau ir tokiu atveju
reikia pasitikrinti: ar tikrai taip yra, kokiy
faktiniy jrodymy turime (pavyzdZiui, darbo
rodiklius), kokios ty skirtingy darbuotojy
kompetencijos, darbo kokybeé.

Jei jmoné didelé ir tokioje lenteléje turime ne
8, o keliasdesimt ar dar daugiau darbuotojy,
medianos turéety buti labai artimos. Jei
darbuotojy yra virs 100, o medianos skiriasi
daugiau kaip 20 proc., daznai galima jtarti, kad
jmonéje jsigaléjes stiprus seksizmas. Zinoma,
net ir tokiais atvejais gali pasitaikyti iSimciy,
bet iSimtys turi turéti labai rimtg pagrinda
ir jrodymy, kad jokios diskriminacijos lyties
pagrindu tikrai néra.
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Apibendrinimas

Apibendrindami matome, kad reikalavimai
skiriasi priklausomai nuo to, kokio dydzio yra
jmoné. Didesnéms jmonéms keliami daug
didesni reikalavimai: darbo apmokéjimo
sistema turi bati aiSkiai apibrézta, jos veikimas
turéty buti jrodomas rodikliais.

Svarbiausi dalykai, j kuriuos patariame
atkreipti démes;j:

e Darbo apmokeéjimo sistemg lengviausia
yra jdiegti nuosekliai;

e Veiksminga darbo apmokeéjimo
sistema — batina sglyga tam, kad nebuty
diskriminuojama;

e Darbo apmokéjimo sistemoje esantys
kriterijai turi buti objektyvus — atsizvelgti
j darbuotojo kompetencijg, kvalifikacija,
nudirbama darbg ir pan.;

e Darbo apmokéjimo sistemoje turi
bati vengiama subjektyviy, asmeniniy
kriterijy;Darbo  apmokeéjimo sistemoje,
taip pat su ja susijusiuose veiksmuose ar
dokumentuose neturi bati naudojami lytj,
socialine padeétj, amziy ar pan. pozymius
nusakantys kriterijai;

e Turi bati valdomas ne tik darbuotojy
priémimas, vertinimas ar atleidimas, bet ir
profesinis tobuléjimas;

e Vienodas, lygiavertis darbas (toks, kur
du darbuotojus sukeitus vietomis darbo
rezultatasir sgnaudos is esmés nepasikeisty)
turéty buti apmokamas vienodai;

e Darbo apmokéjimo sistema turi buti
derinama su darbuotojy atstovais.Gerai
veikianti darbo apmokéjimo sistema yra
ne tik socialiai teisingesné (Salinama
diskriminacija)iritin naudinga darbuotojams
(teisingesnis darbo uZmokestis), taciau
suteikia naudos ir paciam darbdaviui.
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