
Atlyginimo ir atlygio sistemų pokyčiai 

Santrauka

tvariai gerinti darbo rinkos veikimą ir skatinti darbo
vietų kūrimą, kartu gerbiant kolektyvinių derybų
proceso autonomiškumą.

Be to, Europos užimtumo strategijoje ir strategijoje
„Europa 2020“ nustatyti prioritetai, siekiant gerinti
darbo vietų kokybę ir užtikrinti geresnes darbo
sąlygas. Platesnis darbuotojų dalyvavimas siekiant
bendrovės finansinių rezultatų ir geresnis atlygis
galėtų padėti pasiekti tuos tikslus.

2012 m. gruodžio 12 d. Europos Komisijos
komunikate išdėstytas Europos įmonių teisės ir
įmonių valdymo veiksmų planas, kuriame pasiūlyta
sistema, kuri padėtų užtikrinti aktyvesnį akcininkų
dalyvavimą ir didesnį įmonių tvarumą.

Pagrindinės išvados

2013 m. Europos įmonių tyrimo (EĮT) duomenimis,
62 proc. Europos įmonių taikė kokį nors kintamąjį
darbo užmokestį. Dažniausiai pasitaikanti darbo
užmokesčio rūšis yra su individualia darbo kokybe
susijęs ir vadovybės nustatomas darbo užmokestis
(43 proc.), po to – mokėjimas pagal rezultatus
(34 proc.), pelno dalies skyrimas (30 proc.) ir darbo
užmokestis, susietas su grupės darbo kokybe
(25 proc.). Akcijų valdymo schemas taiko 5 proc.
įmonių.

Nacionaliniais duomenimis patvirtinama, kad
daugumoje šalių dažnai taikomos kintamo su darbo
kokybe susieto darbo užmokesčio formos (5–10 proc.
visų atlyginimų), nepaisant to, kad duomenys nėra
sistemiški ir kad tarp šalių yra ryškių skirtumų. Be to,
daugumoje valstybių narių paplitęs ir atlyginimas
natūra, o finansinio dalyvavimo schemos (išskyrus
pelno dalies skyrimą) taikomos rečiau.

Taikomos papildomo atlygio sistemos labai skiriasi ir
priklauso nuo įmonių charakteristikų. Šios sistemos
dažnesnės privačiajame nei viešajame sektoriuje (su

Įvadas

Darbo užmokestis yra darbdavio ir darbuotojo santykių
pagrindas; jis daro poveikį pasitenkinimui darbu, darbo
kokybei ir gyvenimo lygiui. Be bazinės algos, įmonės vis
dažniau taiko papildomo darbuotojų atlygio sistemas, kad
darbuotojams atlygintų už kokybišką darbą ir juos
motyvuotų. Šios sistemos apima su darbo kokybe susijusį
darbo užmokestį, atlyginimus natūra, papildomas
socialinio draudimo įmokas ir finansinio dalyvavimo
schemas, tokias kaip pelno dalies skyrimas.

Šioje ataskaitoje nagrinėjama, kokiu mastu šios
programos taikomos ES valstybėse narėse ir Norvegijoje.
Joje aprašomos tų programų ypatybės bei raida, kaip jos
reglamentuojamos teisės aktais ar kolektyviniais
susitarimais ir kaip jas vertina socialiniai partneriai.

Politinės aplinkybės

Europos Sąjunga turi labai mažai įgaliojimų reglamentuoti
darbo užmokestį; jos vaidmuo apsiriboja kova su
diskriminacija ir pastangomis užtikrinti, kad už vienodą
darbą būtų atlyginama vienodai. Tačiau dėl poveikio
augimui ir užimtumui darbo užmokesčio tendencijos yra
svarbios visoms ES valstybėms narėms ir yra stebimos
įgyvendinant užimtumo ir ekonominės politikos
koordinavimo procesą, numatytą strategijoje „Europa
2020“.

Kaip teigiama 2016 m. metinėje augimo apžvalgoje,
„darbo užmokesčio nustatymo sistemose, įskaitant
kolektyvines sutartis, turėtų būti suteikiama tam tikro
lankstumo darbo užmokestį didinti diferencijuotai
skirtinguose ir tuose pačiuose sektoriuose, kad realiojo
užmokesčio ir našumo pokyčiai būtų tinkamai suderinti
per tam tikrą laikotarpį. Atsižvelgiant į tai, svarbu, kad
darbuotojams būtų tinkamai atstovaujama ir kad būtų
veiksmingai koordinuojamos derybinės sąlygos tarp įvairių
lygmenų.“ Kelios konkrečioms šalims skirtos
rekomendacijos, kurios pateiktos įgyvendinant Europos
semestrą, atspindi šiuos tikslus; taip siekiama teisingai ir



Politikos orientyrai

Tikėtina, kad ateityje papildomo darbuotojų atlygio
sistemos bus taikomos dažniau, ypač atsigaunant
ekonomikai ir visų pirma privačiajame sektoriuje.
Darbdaviai paprastai mano, kad su kokybe susieto
atlygio sistemos didina darbuotojų motyvaciją bei
susitapatinimą su įmone ir skatina jų veiklumą. Be to,
tokios sistemos suteikia galimybę lanksčiau valdyti
darbo sąnaudas ir gali būti naudojamos didinant
nuosavą kapitalą. Papildoma paskata yra mokesčių
lengvatos ir sumažintos socialinio draudimo įmokos.

Profesinės sąjungos paprastai yra teigiamos
nuomonės apie papildomo darbuotojų atlygio
sistemas, tačiau kartu jos pabrėžia, kad, jei tos
sistemos yra netinkamai parengtos, tai gali lemti
nelygybę ir pajamų nestabilumą. Kintamo darbo
užmokesčio sistemos kartais yra vertinamos kaip
būdas užtikrinti valdymo kontrolę mažesnio fiksuoto
darbo užmokesčio ir didelio nedarbo sąlygomis. Be to,
profesinės sąjungos teigia, kad, nors darbo rezultatai
gali būti teisėta priežastis mokėti skirtingą darbo
užmokestį, darbo rezultatų vertinimo sistemos turi būti
patikimos ir skaidrios. Be to, profesinės sąjungos
pabrėžia, kad, skaičiuojant socialinio draudimo
įmokas, tam tikros papildomos išmokos nėra
įtraukiamos arba įtraukiamos mažesnės sumos, o tai
gali turėti įtakos teisei į ligos ar nedarbo išmokas arba
pensijas.

Net kai profesinės sąjungos yra pasirengusios pritarti
sąsajai tarp darbo užmokesčio ir produktyvumo (kaip
yra kai kuriose ES šalyse, kurios ypač nukentėjo nuo
krizės), jos pabrėžia, kad reikėtų užtikrinti deramą
bazinį darbo užmokestį.

Tiek socialinių partnerių galios balansas (įskaitant
profesinių sąjungų tankį ir kolektyvinių derybų taikymo
aprėptį), tiek valstybės taikomų paskatų (pavyzdžiui,
mokesčių lengvatų) naudojimas yra svarbūs veiksniai
siekiant užtikrinti, kad šios darbo užmokesčio formos
būtų patrauklesnės ir darbdaviams, ir darbuotojams.

Viešosios politikos formuotojai, nustatantys socialinio
draudimo sistemas, mokesčius ir darbuotojų finansinio
dalyvavimo formas, turi žinoti apie skirtingose šalyse
taikomas reglamentavimo sistemas, taip pat apie
skirtingos praktikos privalumus ir trūkumus, kad galėtų
pasirinkti sistemas, kurios geriausiai tinka
konkrečiomis nacionalinėmis aplinkybėmis.
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tam tikromis išimtimis kai kuriose šalyse), taip pat tam
tikruose ekonomikose sektoriuose, visų pirma
informacinių ir ryšio technologijų, finansų bei
draudimo ir konsultavimo srityse. Labiau tikėtina, kad
tokias sistemas taikys didesnės įmonės, o ne
mažosios ir vidutinės įmonės, be to, jos dažniau
taikomos užsienio kapitalo arba tarptautinėse
įmonėse ir įmonėse, įsikūrusiose ekonomiškai
svarbiuose arba pažangiuose regionuose.

Skiriasi ir darbuotojų charakteristikos. Pavyzdžiui,
vyrai ir vidutinio amžiaus grupės darbuotojai paprastai
turi daugiau naudos iš šių sistemų nei atitinkamai
moterys ir jaunesni bei vyresni darbuotojai.
Priemokos, atlyginimai natūra ir socialinės išmokos
yra dažniau skiriamos vadovams, aukšto lygio
profesionalams ir techniniams specialistams nei
žemesnio užimtumo struktūros lygmens
darbuotojams.

Turima nedaug informacijos apie papildomo atlygio
sistemų ir darbo sąlygų santykį. Paprastai papildomas
užmokestis yra būdingesnis įmonėse, kuriose
skatinamas darbuotojų dalyvavimas sprendimų
priėmimo procese ir savarankiškas darbas, taip pat
įmonėse, kuriose mokamas didesnis darbo
užmokestis. Kai kuriais atvejais darbuotojai
papildomo atlygio nevertina kaip privalumo, ypač jei
fiksuotas darbo užmokestis yra mažas.

Pastaraisiais dešimtmečiais visoje Europoje
papildomo darbuotojų atlygio sistemas imta taikyti
plačiau, tiek pagal jas taikančių įmonių skaičių, tiek
pagal darbuotojų, kuriems jos taikomos, skaičių.
Darbdaviams tai yra lankstumo šaltinis, būdas stiprinti
motyvaciją ir susieti darbo užmokestį su veiklos
rezultatais. Daugelyje šalių taikomos paskatos diegti
tokias sistemas, pvz., suteikiamos mokesčių arba
socialinio draudimo lengvatos. Tačiau pastaroji krizė
neigiamai paveikė papildomo atlygio naudojimą, nes
įmonės mėgina mažinti darbo sąnaudas, o valdžia
sumažino galimybes gauti atitinkamą mokestinę arba
socialinio draudimo naudą.

Papildomo atlygio sistemoms taikoma darbo teisė,
mokesčių nuostatos ir kolektyviniai susitarimai.
Nacionalinių darbo kodeksų arba įstatymų sąlygose
paprastai nustatomi darbo užmokesčiui taikomi
bendrieji parametrai, tačiau tokie parametrai nebūtinai
taikomi papildomo atlygio sistemoms. Reguliavimo
mastas skirtingose šalyse skiriasi. Vienose šalyse
viešojo sektoriaus atlygio sistemos
reglamentuojamos, kitose nustatomos mokėjimo
natūra ribos, o dar kitose papildomas atlygis niekaip
konkrečiai nereglamentuojamas. Pastarojo meto
nacionalinės teisės aktų pokyčiais siekiama griežčiau
kontroliuoti priemokų išmokas finansų sektoriuje.

Papildoma informacija

Ataskaita „Changes in remuneration and reward systems“ („Atlyginimo ir
atlygio sistemų pokyčiai“) skelbiama adresu
http://www.eurofound.europa.eu/publications.

Norėdami gauti daugiau informacijos, susisiekite su vyriausiąja programų
administratore Stavroula Demetriades e. paštu std@eurofound.europa.eu. 
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