
Panevėžio socialinių pokyčių centro darbo 
apmokėjimo sistemos santrauka
Šis dokumentas pristato Panevėžio socialinių pokyčių centro darbo apmokėjimo sistemos pagrindinius elementus – nuo pareigybių 

vertinimo kriterijų iki skatinimo priemonių. Sistema parengta vadovaujantis Lietuvos Respublikos darbo kodeksu ir skirta užtikrinti 

skaidrų, teisingą bei motyvuojantį darbo užmokesčio valdymą.



Sistemos tikslas ir teisinis pagrindas
Darbo apmokėjimo sistema nustato darbuotojų darbo apmokėjimo principus, pareigybių vertinimo kriterijus, darbo užmokesčio 

nustatymo, peržiūros, veiklos vertinimo, priemokų ir skatinimo tvarką. Ji yra pagrindinis dokumentas, reglamentuojantis visus su 

atlyginimu susijusius klausimus įstaigoje.

Sistema parengta vadovaujantis : Lietuvos Respublikos darbo kodeksu, Biudžetinių įstaigų darbuotojų darbo apmokėjimo įstatymu 

bei kitais galiojančiais teisės aktais. Tai užtikrina, kad visos apmokėjimo procedūros atitinka valstybės nustatytus reikalavimus ir 

standartus.

Ką reglamentuoja sistema?

Darbo apmokėjimo principai

Aiškiai apibrėžti kriterijai, kuriais grindžiamas kiekvieno darbuotojo 

atlygio nustatymas.

Pareigybių vertinimas

Struktūruota sistema, leidžianti objektyviai palyginti skirtingų 

pareigybių vertę.

Priemokos ir skatinimas

Papildomo atlygio skyrimo sąlygos ir tvarka, motyvuojanti 

darbuotojus.

Teisinė bazė

LR darbo kodeksas

Biudžetinių įstaigų darbuotojų darbo 

apmokėjimo įstatymas

Kiti galiojantys teisės aktai

Sistema peržiūrima ne rečiau kaip 

kartą per metus arba pasikeitus teisės 

aktams.



Pagrindiniai darbo apmokėjimo principai
Darbo apmokėjimo sistema grindžiama aiškiais ir visuotinai pripažintais principais, kurie užtikrina teisingą bei skaidrų atlygio 

valdymą visoje įstaigoje. 

Vienodas atlygis

Už vienodos vertės darbą mokamas 

vienodas atlygis, nepriklausomai nuo 

darbuotojo lyties, amžiaus ar kitų 

nesusijusių veiksnių.

Objektyvūs kriterijai

Atlygio nustatymas grindžiamas 

aiškiais, iš anksto nustatytais ir 

visiems žinomais kriterijais.

Skaidrumas

Darbo užmokesčio sistema yra atvira 

ir suprantama visiems darbuotojams 

– kiekvienas žino, kaip formuojamas 

jo atlyginimas.

Nediskriminavimas

Jokia diskriminacija dėl lyties, amžiaus, tautybės ar kitų 

nesusijusių požymių neturi įtakos atlygio dydžiui.

Teisėtumas ir teisingumas

Visi sprendimai dėl atlygio priimami laikantis galiojančių 

teisės aktų reikalavimų ir etinių standartų.

Šių principų laikymasis yra privalomas visiems įstaigos vadovams ir personalo specialistams, priimant bet kokius sprendimus, 

susijusius su darbuotojų atlyginimu. Sistemingas principų taikymas kuria pasitikėjimą tarp darbuotojų ir vadovybės bei stiprina 

įstaigos organizacinę kultūrą.



Darbo užmokesčio struktūra
Darbo užmokestį sudaro kelios dedamosios dalys, kurių kiekviena atlieka skirtingą funkciją atlygio sistemoje. Pagrindą sudaro 

pareiginė alga, kurią papildo įvairios priemokos ir kitos teisės aktuose numatytos išmokos. Ši daugiasluoksnė struktūra leidžia 

lanksčiai reaguoti į kintančius darbuotojų indėlio ir atsakomybės lygius.

Darbo užmokesčio sudėtis

Pareiginė alga

Pagrindinis atlygio 

elementas, nustatomas 

pagal pareigybės 

pakopą ir koeficientą.

Priemokos

Papildomas atlygis už 

papildomas funkcijas, 

pavadavimą ar 

padidėjusį darbo krūvį.

Papildomo darbo 
mokėjimas

Mokėjimas teisės aktų 

nustatytais atvejais 

viršvalandiniam ar 

papildomam darbui.

Kitos išmokos

Teisės aktuose 

numatytos papildomos 

išmokos konkrečioms 

aplinkybėms.

Pareiginės algos koeficientai nustatomi pagal

Profesinę patirtį

Kvalifikaciją ir išsilavinimą

Darbo sudėtingumą

Atsakomybės lygį

Veiklos rezultatus

Papildomas kompetencijas

Pareiginės algos koeficientai nustatomi vadovaujantis galiojančiais teisės aktais, tačiau jų taikymas yra lankstus – atsižvelgiama į 
kiekvieno darbuotojo individualias charakteristikas, patirtį ir pasiektus rezultatus. Tai reiškia, kad du darbuotojai, einantys tas 

pačias pareigas, gali gauti skirtingus koeficientus, jei jų profesinė patirtis, kvalifikacija ar veiklos rezultatai skiriasi.



Darbo užmokesčio peržiūra ir priemokos

Kada peržiūrimas darbo užmokestis?

01

Kasmetinė peržiūra

Pareiginės algos koeficientai peržiūrimi ne rečiau kaip 

kartą per metus pagal nustatytą grafiką.

02

Teisės aktų pakeitimai

Pasikeitus teisės aktams, reglamentuojantiems darbo 

apmokėjimą, koeficientai iš karto peržiūrimi.

03

Funkcijų pasikeitimas

Iš esmės pasikeitus pareigybės funkcijoms ar darbo 

sudėtingumui, inicijuojama neeilinė peržiūra.

Priemokų skyrimo pagrindai

Papildomos funkcijos

Kai darbuotojas nuolat 

atlieka funkcijas, viršijančias 

jo pareigybės aprašymą.

Pavadavimas

Laikinas kito darbuotojo 

pareigų atlikimas dėl ligos, 

atostogų ar kitų priežasčių.

Padidėjęs darbo 
krūvis

Laikotarpiai, kai darbuotojas 

dirba intensyviau dėl 

padidėjusio darbo kiekio.

Kiti teisės aktų atvejai

Kitos teisės aktų numatytos 

situacijos, sudarančios 

pagrindą priemokai skirti.

Priemokų dydžiai nustatomi individualiai kiekvienu atveju, įvertinus papildomo darbo apimtį, trukmę ir atsakomybės lygį. 
Sprendimas dėl priemokos skyrimo ir jos dydžio priimamas vadovo iniciatyva arba darbuotojo prašymu, jį pagrindžiant konkrečiais 

faktais.



Veiklos vertinimas
Metinis veiklos vertinimas yra vienas svarbiausių įrankių, padedančių tiek darbuotojui, tiek vadovui įvertinti pasiektus rezultatus, 

nustatyti tobulintinas sritis ir planuoti tolesnę profesinę raidą. Panevėžio socialinių pokyčių centre vertinimas vykdomas kasmet, 

laikantis galiojančių teisės aktų reikalavimų.

Vertinimo procesas yra dvipusis – tai ne tik vadovo sprendimas apie darbuotoją, bet ir bendras dialogas, kurio metu aptariami 

pasiekimai, iššūkiai ir ateities tikslai. Darbuotojas turi galimybę pasisakyti ir pareikšti savo nuomonę dėl vertinimo rezultatų.

1

Pasiruošimas vertinimui

Darbuotojas ir vadovas iš anksto peržiūri 

praėjusių metų tikslus ir pasiektus rezultatus.

2

Vertinimo pokalbis

Struktūruotas pokalbis, kurio metu aptariami 

pasiekimai, stiprybės ir tobulintinos sritys.

3

Vertinimo dokumentavimas

Vertinimo rezultatai įforminami raštu ir 

saugomi darbuotojo personalo byloje.

4

Sprendimų priėmimas

Remiantis vertinimu, priimami sprendimai dėl 

koeficiento peržiūros, mokymo ar kitų 

priemonių.

Vertinimo rezultatai gali tapti pagrindu trims svarbioms priemonėms: pareiginės algos koeficiento peržiūrai (tiek didinimui, tiek 

mažinimui), kvalifikacijos tobulinimo planui sudaryti bei kitoms teisės aktuose numatytoms priemonėms. Teigiami vertinimo 

rezultatai yra vienas iš svarbiausių veiksnių, lemiančių darbuotojo atlygio augimą organizacijoje.



Skatinimo priemonės
/staiga siekia ne tik tinkamai apmokėti darbuotojus už jų darbą, bet ir aktyviai skatinti ypatingus pasiekimus, iniciatyvumą bei 

ilgalaik0 0sipareigojimą organizacijos tikslams. Skatinimo sistema yra lanksčios ir kūrybingos personalo valdymo politikos dalis, 

padedanti išlaikyti motyvuotus ir kompetentingus darbuotojus.

Padėkos
Oficialios raštiškos ar žodinės 

padėkos, skelbiamos viešai ar 

0teikiamos asmeniškai, 

pripaž0stančios darbuotojo 

indėl0 ir pasiekimus.

Vienkartinės piniginės 
išmokos
Finansinis skatinimas, 

skiriamas už ypatingus 

pasiekimus, sėkmingai 

0vykdytus projektus ar viršytas 

veiklos normas.

Papildomos poilsio 
dienos
Papildomos laisvos dienos, 

suteikiamos kaip skatinimas 

darbuotojams, pasiekusiems 

išskirtinius rezultatus arba 

dirbusiems ypač intensyviai.

Kvalifikacijos 
tobulinimas
Apmokamas dalyvavimas 

mokymuose, seminaruose ar 

konferencijose kaip investicija 

0 darbuotojo profesin0 augimą.

Be išvardytų priemonių, skatinimui gali būti taikomos ir kitos 0staigos vidaus dokumentuose nustatytos priemonės. Skatinimo 

sprendimus priima tiesioginiai vadovai arba 0staigos direktorius, atsižvelgdami 0 darbuotojo indėl0, pasiekimų reikšmingumą ir 

turimus išteklius. Svarbiausia, kad skatinimas būtų laiku, aiškiai susietas su konkrečiais pasiekimais ir skaidrus visiems 

darbuotojams.



Sistemos peržiūra ir tęstinumas
Darbo apmokėjimo sistema nėra statiška – ji nuolat tobulinama, atsižvelgiant į pasikeitusią teisinę aplinką, darbo rinkos tendencijas 

ir įstaigos strateginius prioritetus. Sistemingas peržiūros procesas užtikrina, kad apmokėjimo tvarka visada išlieka aktuali, teisinga ir 

konkurencinga.

Peržiūros aplinkybės

Kasmetinė peržiūra

Ne rečiau kaip kartą per metus atliekama išsami sistemos 

analizė, įvertinant jos veiksmingumą ir atitiktį aktualiems 

reikalavimams.

Teisės aktų pakeitimai

Pasikeitus darbo apmokėjimą reglamentuojantiems teisės 

aktams, sistema nedelsiant atnaujinama taip, kad atitiktų 

naujus reikalavimus.

Darbo rinkos pokyčiai

Stebint darbo rinkos tendencijas ir konkurentų praktikas, 

sistema koreguojama siekiant išlaikyti patrauklumą 

darbuotojams.

Svarbiausi principai išlieka nepakitę

Skaidrumas ir aiškumas

Teisingumo principas

Nediskriminavimas

Teisėtumas

Objektyvūs vertinimo kriterijai

Sistemos peržiūroje gali dalyvauti 

darbuotojų atstovai, užtikrinant skaidrumą ir 

socialinį dialogą.

Darbo apmokėjimo sistema yra Panevėžio socialinių pokyčių centro įsipareigojimas savo darbuotojams – užtikrinti, kad jų darbas 

būtų įvertintas teisingai, skaidriai ir pagal aiškius kriterijus. Tinkamai veikianti apmokėjimo sistema yra vienas svarbiausių veiksnių, 

lemiančių darbuotojų pasitenkinimą, lojalumą ir organizacijos gebėjimą pasiekti savo strateginius tikslus.


