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atvejis; Vadybos magistro studijy baigiamasis darbas; Baigiamojo darbo vadovas lekt. dr. D.

Savareikien¢; Siauliy universitetas, Vadybos katedra. — Siauliai, 2016 — 84p.
Santrauka

Magistro baigiamajame darbe nagrin¢jamas diskriminacijos prevencijos jgyvendinimas
personalo valdyme. Moksliniuose Saltiniuose diskriminacijos prevencijos igyvendinimas nagrin¢jamas
labai mazai. ISskirtinis Lietuvos ir uzsienio autoriy démesys skiriamas diskriminacijos priezasCiy ir
pasekmiy nagrin¢jimui bei vyry ir motery lygiy galimybiy ir teisiy uztikrinimui. Autoriy vieningai
teigiama, kad diskriminacija yra didelé problema su kuria reikalinga kovoti imantis efektyviy priemoniy.
Tam, kad biity galima vykdyti diskriminacijos prevencija personalo valdyme reikalinga nustatyti

veiksnius jtakojancius diskriminacija ir taikyti atitinkamas prevencines priemones.

Magistro baigiamojo darbo tyrimo objektas — diskriminacijos prevencija ,,Apvalus® ir
. Kampuotas“ jmoniy personalo valdyme. Siuo darbu siekiama i3analizuoti diskriminacijos prevencijos
igyvendinima Siose imonése, nustatyti kokiomis priemonémis iSvengiama diskriminacijos personalo
valdyme ir sukurti diskriminacijos prevencijos personalo valdyme modeli. Pagal sukurta modeli
nuosekliai i8déstomas diskriminacijos prevencijos igyvendinimas imoniy personalo valdyme, pagal
diskriminacija jtakojanc¢ius veiksnius formuojamos prevencinés priemonés ir paskiriami uz priemoniy
vykdyma atsakingi personalo darbuotojai. Remiantis iSstudijuota moksline literatlira bei {vairiy
moksliniy tyrimy iSvadomis iSanalizuotas diskriminacijos prevencijos vykdymas ,,Apvalus® ir

»Kampuotas“ imoniy personalo valdyme, apklausiant $iy imoniy personalo vadovus bei darbuotojus.

Atlikto empirinio tyrimo duomenys jgalina formuluoti teigini, kad imoniy ,Apvalus® ir
,,Kampuotas“ personalo valdyme diskriminacijos prevencija vykdoma tik i§ dalies, taikant pavienes
prevencines priemones. Nustatyta, kad vienai i§ imoniy — ,, Apvalus® - bitinas diskriminacijos
prevencijos vykdymas, nes identifikuotas diskriminacijos pasireiSkimas tarp darbuotojy. Nustatytos ir
diskriminacijos prevencijos jgyvendinima reglamentuojancios teisinés bazés spragos, trukdancios

efektyviai vykdyti prevencines priemones.

Raktiniai Zodziai: diskriminacija, diskriminacijos prevencija, personalo valdymas
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Jokubaviciuté, B. The prevention of discrimination in staff management: the case of the "Apvalus™ and
"Kampuotas"companies; Management Master's thesis; The academic supervisor of the final work Lect.

Dr. D. Savareikiené; Siauliai University, Department of Management. — Siauliai, 2016 — 84 pages.
Summary

In the Master’s final work, the implementation of the discrimination prevention in
personnel management is examined. In the scientific resources, the implementation of the discrimination
prevention is examined very little. The exclusive attention of Lithuanian and foreign authors is paid to
the investigation of discrimination causes and consequences and assurance of the equal opportunities
and rights for the men and women. Authors unanimously state that the discrimination is a big problem, it
is necessary to fight within by taking effective measures. In order to implement the discrimination
prevention in the management of personnel, it is necessary to identify the factors influencing the

discrimination and to apply the appropriate preventive measures.

The research object of Master’s final work-the prevention of discrimination in personnel
management in the "Apvalus" and "Kampuotas” companies. This work aims to analyze the
implementation of the discrimination prevention in these companies, to identify what measures can help
to avoid the discrimination in personnel management and create a model for discrimination prevention
in personnel management. According to a developed model, it was systematically presented
implementation of discrimination prevention in companies’ management. Tools are formed according to
discrimination factors and responsibilities are left for employees. Based on investigated scientific
literature and conclusions of various scientific studies, the execution of the discrimination prevention in
personnel management in the "Apvalus" and "Kampuotas" companies was analyzed, interviewing

managers of personnel and employees in the companies.

According to the accomplished empirical research study, it can be said that the prevention
of discrimination in personnel management in the "Apvalus" and "Kampuotas™ companies is carried out
only partially, applying individual preventive measures. It was found that in one of the companies
execution of the discrimination prevention is necessary, as the presence of discrimination among
employees was identified. The gaps in the legal framework are regulating the implementation of the

discrimination prevention, which hinder the efficient execution of preventive measures, were identified.

Keywords: the discrimination, the prevention of discrimination, the management of personnel.
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IVADAS

Temos aktualumas. Lietuvos jstatymai uztikrina lygias teises visiems gyventojams, taciau darbo
rinkoje pasitaiko diskriminacijos atvejuy, kai diskriminuojama dél lyties, amZiaus, etinés kilmés ar
tikéjimo - taip yra pazeidziamos tam tikry socialiniy grupiy teisés. Darbinéje aplinkoje, jmonése, Kyla
poreikis racionaliai valdyti Zzmogiskuosius iSteklius, taip efektyviai panaudojant juos atliekant vienokias
ar kitokias uzduotis ar net uzimant aukstesnes pareigas, taip atsiranda salygos diskriminuoti darbuotojus
dél Seimyninés padéties, lyties, amziaus ar net religijos. Pagal Lietuvos Respublikos Lygiu galimybiu
istatyma, diskriminacija traktuojama kaip elgesys su asmeniu, kai dél jo lytinés orientacijos, negalios,
rasés ar etinés priklausomybés, religijos ar isitikinimy taikomos prastesnés salygos, negu panasiomis

aplinkybémis biity taikomos kitam asmeniui.

Atlikti uzsienio ir Lietuvos mokslininky tyrimai patvirtina, nors privalu laikytis lygias teises
uztikrinanciy istatymuy, bet vis tiek egzistuoja diskriminacijos apraiSky. Jau vien darbo skelbimuose
neretai nurodoma ieskomo darbuotojo lytis ar net amzius. 2009 metais SeSiolikoje Lietuvos imoniy
atlikto tyrimo iSvadose atskleidziama, jog darbuotojos moterys dazniau nei vyrai jauciasi
diskriminuojamos dél lyties gaunant aukS$tesnes pareigas ar atlyginimy skirtumy. Kadangi,
diskriminacija laikoma socialine problema, ja imtasi spresti taikant jvairias prevencines priemones: nuo
istatymy leidimo iki prevenciniy programy ar net administracinés arba baudziamosios atsakomybés

taikymo uz lygiy galimybiy pazeidima.

Moksliniy S$altiniy analizé atskleidé, kad diskriminacijos buvimas salygojamas jvairiausiy
veiksniy, todél pastebimos socialinés, teisinés bei ekonominés diskriminacijos priezastys. Siuos
veiksnius identifikavo diskriminacija nagrinédami uzsienio $aliy mokslininkai Gomolla (2010), Heinze,
A., Wolf, E. (2010), A. Nienhaus (2015), taip pat pla¢iai analizavo ir Lietuvos mokslininkai D.
Baranauskaités (2015), L. Okunevi¢itité-Nevarauskiené (2012), V. Sidlauskienés (2010). Pastebima, kad
mokslingje literatiiroje mazai analizuojama diskriminacijos prevencijos tema, daugiau démesio skiriama
diskriminacijos prevencijos priemoniy taikymui vieSajame sektoriuje, ir plac¢iau nediskutuojama kokios

prevencingés priemonés turéty biiti taitkomos priva¢iame sektoriuje.

Problema: Lietuvoje nepakankamai démesio skiriama diskriminacijos problemai ir jos prevencijai

analizuoti organizacijos personalo valdyme tiek teoriniu tiek praktiniu aspektu. Mazai diskutuojama apie

8
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tai, kokiy diskriminacijos prevencijos priemoniy imtis, kad to biity iSvengta ne tik vieSajame bet ir
priva¢iame sektoriuose. Daugiau analizuojamos diskriminacijos formos, pasireiSkimo galimybés.
Diskriminacija yra draudziama istatymuy, taciau daznas darbdavys to nesureikSmina, o tai daro didelg
zala darbuotojams, kurios buvimas gali atnesti didelius nuostolius imonei. Taigi, problemq galima

formuluoti tokiais probleminiais klausimais:

e Kaip imoniy personalo valdyme igyvendinama diskriminacijos prevencija?
e Kokiomis priemonémis personalo valdyme iSvengiama diskriminacijos atveju?

e Koks imoniy pozitiris | diskriminacijos prevencijos igyvendinima?

Tikslas: isanalizavus diskriminacijos prevencijos igyvendinima imoniy personalo valdyme teoriniais ir

praktiniais aspektais, parengti diskriminacijos prevencijos personalo valdyme model;.
Tyrimo objektas: diskriminacijos prevencija imoniy personalo valdyme.
UZdaviniai:

1. Isanalizuoti diskriminacijos prevencijos personalo valdyme samprata, teoriniu aspektu.

2. Nustatyti diskriminacijos raisis, raskos formas imoniy personalo valdyme.

3. Identifikuoti veiksnius jtakojancius diskriminacijos pasireiSkima imoniy personalo valdyme.

4. Nustatyti kaip vykdoma diskriminacijos prevencija verslo imonése ,,Apvalus® ir ,,Kampuotas® ir
kokios prevencinés priemonés taikomos jmoniy personalo valdyme.

5. Parengti struktiiruota diskriminacijos prevencijos modelj pritaikyta imoniy personalo valdymui.

Tyrimo metodai:
e Moksliniy literatiiros $altiniy analizé.
e Kokybinis tyrimo metodas — interviu apklausa.

e Kiekybinis tyrimo metodas - anketiné apklausa.

Baigiamaji magistro darba sudaro dvi dalys. Pirmojoje dalyje nagrinéjami ir aptariami diskriminacijos ir
jos prevencijos personalo valdyme teoriniai aspektai. Antrojoje dalyje apraSomi tyrimo instrumentai ir

analizuojami atlikto tyrimo rezultatai.
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1. DISKRIMINACIJOS PREVENCIJOS PERSONALO VALDYME
TEORINIAI ASPEKTAI

1.1. Diskriminacijos samprata ir diskriminacijos prevencijos vaidmuo

Siekiant kuo detaliau iSanalizuoti diskriminacijos prevencijos biitinuma ir jos igyvendinima
imongje, pirmiausia deréty issiaiSkinti diskriminacijos esmg ir jos savoka, diskriminacijos prevencijos
galimybes ir kaip Sios nuostatos placiai apibréziamos mokslingje literatiiroje ir teisiniuose Saltiniuose.
Pats zodis diskriminacija (lot. — diskriminatio) reiskia padalijima, atskyrima. Tarptautiniy Zodziy zodyne
diskriminacijos savoka apibréziama kaip teisiy mazinimas arba atémimas asmenims ar asmeny
kategorijai deél rasiniy pozymiy, kalbos, religiniy ar politiniy isitikinimy, tautinés ar socialinés
priklausomybeés, turtinés padéties, gimimo vietos.

Uzsienio mokslinés literatiiros atstovai U. Hormel ir A. Scherr (2010) diskriminacijos savoka
aiSkina labai paprastai, kad tai gali biiti zodziai ir veiksmai, nepagarbiis ar net zalingi veiksmai prie§ tam
tikros socialinés grupés vardu. Dauksiené, 1. (2003) savo teiginiu ,,diskriminuoti reiskia elgtis su vienais
blogiau negu su kitais“. Taip pat §i mokslinés literatiiros atstové nagrinédama Europos sajungos teis¢je
diskriminacijos savoka, nustaté, kad Europos Sajungos teis¢je néra vieningos diskriminacijos reiskinio
apibrézties. Autoré mano, jog laikomasi pagrindiniy dviejy skirtingy diskriminacija apibiidinanciy
savoky: ,,situacija, kai esant vienodoms aplinkybéms asmenys yra skirtingai traktuojami ir kai toks
elgesys yra neteisétas”, kita, kad ,,diskriminacija yra, kai esant vienodoms aplinkybéms asmenys yra
skirtingai traktuojami ““. Tiek J.C. Santora, W.J. Seaton (2008) analizuodami darbuotoju diskriminavima
dél amziaus, tiekM. Gomolla (2010),A. Nienhaus, C. Drechsel-Schlund, H. Schambortski, A. Schablon
(2015) nagrinédami diskriminacijos savoka bei jos pasireiskimo formas, darydami i$vadas, vieningai
teigia, jog diskriminacija yra problema, kurios padariniai gali biiti itin Zalingi ne tik psichologinei bet ir
fizinei asmens biuklei. Diskutuojama, jog bitina imtis atitinkamy prevenciniy priemoniy, kad biity
iSvengiama diskriminacijos atvejy, su kuriais susiduriama politikoje, visuomen¢je, darbe ar
kaimynystéje. Ir §i problema egzistuoja ne vien Lietuvoje. ,,Eurobarometro” (Europos Parlamento
nuomoniy apklausos (2015)) kas tris metus atlickamy diskriminacijos apraisky tyrimy rezultatais

remiantis, pastebima, jog diskriminacija egzistuoja daugelyje Europos sajungos valstybiu.
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(2010), Reivytiené, J. (2007), P. Zukauskas, J. Veinhardt (2008),V. Beresneviéiaté ir T. Leoncikas
(2009) teigia jog, Lietuvoje, diskriminacijos termino vartojimas néra nusistovéjes ir aiSkus. Dazniausiai
kaip diskriminacija jvardijama tiesiog neteisingo elgesio ir netolerancijos apraiSkos. Daznai prie
diskriminacijos priskiriami netolerantiSki pasisakymai kokios nors socialinés grupés atzvilgiu, kurie
teisiSkai buty traktuojami kaip nepakantumas. Pagal Lietuvos Respublikos Lygiuy galimybiy istatyma
(2003), diskriminacija traktuojama kaip elgesys su asmeniu, kai dél jo lytinés orientacijos, negalios,
rasés ar etinés priklausomybés, religijos ar isitikinimy taikomos prastesnés salygos, negu panaSiomis
aplinkybémis yra, buvo ar buty taikomos kitam asmeniui. ISanalizavus pateikiamas diskriminacijos
apibréztis, pastebima jog i§ esmés tiek uZzsienio tiek Lietuvos mokslinés bendruomenés atstovai ja
apibiidina labai panaSiai. Vieni pateikia siauresni kiti daugiau veiksniy apimanti diskriminacijos
koncepta, bet kaip ir buvo minéta diskriminacijos savoka dar néra galutinai aiski ir nusistovéjusi. Pagal
mokslinés literatiros Saltiniy chronologija, diskriminacijos tematika, galima matyti kad, §i problema
egzistuoja ne vieng deSimti mety.

Dar viena ne maziau svarbi sagvoka Siame moksliniame darbe yra prevencija. Pagal tarptautiniy
7zodziy zodyna, ,prevencija [lot. praeventio] — iSankstinis kelio uZzkirtimas, uzbégimas uz akiy®.
Lietuvoje dazniausiai prevencijos savoka siejama su tokiy socialiniy problemy sprendimu: savizudybés,
nusikalstamumas ar korupcija. Siuo atveju prevencija siejama su diskriminacija, siekiant kuo efektyviau

18spesti Sig problema ir ateityje jos iSvengti.

Apibendrinant diskriminacijos sqvokos pateiktis, galima daryti isvadq jog Sis reiskinys itin
dinamiskas, atsizvelgiant | veiksniy, skatinancius diskriminacijq, ijvairove, aplinkybes bei priezastis,
todél sunku galutinai apibrézti kas tai yra diskriminacija. Konkrecios apibrézties nebuvimas, gali
apsunkinti problemos sprendimq. Magistro baigiamajame darbe bus naudojama $i diskriminacijos
samprata, kuri pateikiama LR Lygiy galimybiy jstatyme (2003): ,, diskriminacija - elgesys su asmeniu,
kai dél jo lytinés orientacijos, negalios, rasés ar etinés priklausomybés, religijos ar jsitikinimy taikomos

‘

prastesnés sqlygos, negu panasiomis aplinkybémis yra, buvo ar biity taikomos kitam asmeniui“.

11



(RO

1.2. Diskriminacijos formy jvairové

Anot S. Mikulionienés (2008) diskriminacija skirstoma ne tik pagal socialines grupes, kurios
dazniausiai patiria diskriminacija, skirstoma i dvi grupes pagal pasireiSkimo formas: tiesiogine ir
netiesioginé. Taip pat pastebi jog, diskriminacija gali buti ir teigiama ir neigiama, nors pastarosios atvejy
pasitaiko daugiausiai. Diskriminacijos raSys ir formos pavaizduotos schemoje remiantis mokslinés

literatiiros autoriy pateiktais diskriminacijos savokos apibrézimais.

Tiesioginé diskriminacija

v

Netiesioginé diskriminacija

A 4

Mobingas

Priekabiavimas

A 4

Diskriminacija

Persekiojimas

A 4

v

Teigiama diskriminacija

\ 4

Neigiama diskriminacija

1. pav. Diskriminacijos formos pagal pasireiskimo pobid;. Saltinis: Sudaryta pagal S. Mikulionieng
(2008), Jonas Paceviéius, Erika Janulyt&(2009)

Pagal Lietuvos Respublikos lygiu galimybiy istatyma, tiesiogine diskriminacija laikomas
,elgesys su asmeniu, kai lyties, rasés, tautybés, kalbos, kilmés, socialinés padéties, tikéjimo, isitikinimy
ar paziliry, amziaus, lytinés orientacijos, negalios, etninés priklausomybés, religijos pagrindu jam
taikomos maziau palankios salygos, negu panaSiomis aplinkybémis yra, buvo ar biity taikomos kitam
asmeniui“ isskyrus tam tikrus numatytus atvejus. Siame jstatyme kartu apibréziama ir tai kas laikoma
netiesiogine diskriminacija, lyginant su tiesiogine diskriminacijos forma §i zZymiai sudétingesné. Tai
,veikimas ar neveikimas, teis€s norma ar vertinimo kriterijus, akivaizdZiai neutrali salyga ar praktika,

kurie formaliai yra vienodi, bet juos igyvendinant ar pritaikant gali atsirasti, atsiranda ar galéty atsirasti

12



v -

faktinis naudojimosi teisémis apribojimas arba privilegiju, pirmenybés ar pranaSumo teikimas tam tikro
amziaus, tam tikros lytinés orientacijos, negalios, rasés ar etninés priklausomybés, religijos ar
isitikinimy asmenims. (Lietuvos Respublikos lygiuy galimybiy istatymas, Valstybés zinios, 2003-12-05,
Nr.114-5115.) Moksliniame diskurse aiskinama paprasciau. Vidrinskaité (2004) ir D. Gumbreviciuté-
Kuzminskiené (2010)netiesioging diskriminacija apibrézia kaip ,,pasekmiy sukélima, pazeidzianti

konkrecios grupés teises draudziamais pagrindais®.

D.Savareikien¢ ir L Zalys (2013) nustaté jog praktikoje, teigiama diskriminacija, Kuri
pasireiskia tada, kai vienodus pozymius turintiems asmenims ar jy grupéms teisinés normos taikomos
diferencijuotai, siekiant reikSmingy tiksly ir rezultaty, pvz.: pirmenybé isidarbinti nejgaliam asmeniui.

Dazniausiai pasitaiko neigiamos diskriminacijos atvejuy, ji priesinga teigiamai diskriminacijos savokai.

Mobingas, tai dar viena diskriminacijos forma. Kaip teigia Ch. Kolodej (2005), mobingas — tai
fenomenas, kuris, nors ir turi nuosava dinamika, ta¢iau jam galima konstruktyviai prieSintis turint Ziniy
apie ji, teisinga intervencija ir pasiruosimu atvirai perzitréti konflikta. Sie mokslinés literatiiros autoriai
Zapf (2002) Einarsen, Skogstad 1996),Leymann (1993) nagrinédami kas tai yra mobingas, apibtidina ji
kaip nuolatini puolima, kuris grindziamas pasikartojanciu ilgalaikiu terorizavimu ir erzinimu, aukos
socialiniu atstimimu, i§skyrimu i§ grupés. Taip pat pabrézia tai, jog mobingas - diskriminacijos forma,
pasireiSkianti darbo vietoje, pasireiSkianti siekimu auka paSalinti i§ konkreCios darbo vietos, ar
organizacijos. Naujesnéje uzsienio literatiiroje mobingo apibrézimas i$ esmés nepakito, tik papildomas
keletu veiksniy. A. Nienhaus, C. Drechsel-Schlud ir kt. (2015) mokslininkai pateikia platesni ir
iSsamesnj paaiSkinima, teigia jog tai yra diskriminuojantis arba Zalingas, netinkamas, bauginantis,
elgesys gali biiti tam sudarant salygas, vienkartinis ir pasikartojantis, nukreiptas prie§ darbuotoja ar
kolektyva darbo vietoje. Pastarasis daznai nurodomas kaip paty¢ios. Darbuotoju bauginimai ir patycios
darbe ilgainiui tampa sistemingomis siekiant net paZeminti savo kolega. PatyCios yra samoningai
naudojamos siekiant priversti darbuotoja kuriam laikui tapti nedarbingu (turéti nedarbingumo pazyma),
tokiais veiksmais priversti iSeiti i§ darbo. Tokie veiksniai, kenCiantiems nuo patyc¢iy, gali sukelti

atitinkamy psichologiniy bei fizinés sveikatos problemy.

Remiantis lietuviy mokslininky, 1. Véberaitg, B. Pajarskieng ir kt. (2013) nagrinéjusiy
diskriminacijos formas pastebéjimais, priekabiavimas yra bet koks elgesys, orientuotas | zmogaus
1Zzeidinéjima, negalios, sveikatos biiklés, iSskirtinés nuomoneés ar isitikinimy, finansinés padéties, taip

pat dél kity anksciau jvardyty diskriminuojamy faktoriy. Neretai pasireiSkia grasinimu panaudoti fizing
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jéga, ne tik psichologinés bet ir seksualinés baimés kélimu, bauginimu. Kaip raSoma Vokietijos darbo
apsaugos ir priezitros 2013-2018 mety strategijoje, prickabiavimas yra diskriminuojantis arba Zalingas,
netinkamas, bauginantis, elgesys egzistuojantis tam sudarant salygas, vienkartinis ir pasikartojantis,
nukreiptas prie§ darbuotoja ar kolektyva darbo vietoje. Pastarasis daznai nurodomas kaip
priekabiavimas. Darbuotojy bauginimai ir patyCios darbe ilgainiui tampa sistemingomis siekiant
pazeminti savo kolega. Priekabiavimas yra samoningai naudojamas siekiant priversti darbuotoja kuriam
laikui tapti nedarbingu (turéti nedarbingumo pazyma), tokiais veiksmais priversti iSeiti i§ darbo. Tokie
veiksniai, ken¢iantiems nuo priekabiavimo, gali sukelti atitinkamy psichologiniy sveikatos problemy.
Priekabiavimas tiek persekiojimas gali sukelti psichologines traumas. Psichologiniy paty¢iu ciklo
palauzti darbuotojai, gali tapti agresyviais darbo vietoje. I. Césniené ir R. Césna (2006) suformulavo
persekiojimo savoka, kuria sunku aiskiai apibrézti todél, kad biitent persekiojimas apima platy situacijy
ir elgesio diapazona. Persekiojimu laikomi veiksmai tokie kaip visokeriopas kenkimas, gasdinimas,
grasinimai susidoroti, nuolatinis nepageidaujamy, iZeidZianc¢iy ar provokuojanciy laiSky raSymas,
nepageidaujami skambugiai ar elektroniniy ar kitokiy zinuéiy siuntimas, sekiojimas, nuolatinis buvimas

Salia aukos namy, poilsio viety, darbo vietos.

Daugialypé diskriminacija, anot V. Beresnevicittés ir T. Leon¢iko (2009) S. Mikulionienés
(2008) D.Gumbrevigitites-Kuzminskienés(2010), V. Sidlauskien¢ ir R. Pocevi¢ien¢ (2014) tai tokia
diskriminacijos forma, apimanti keleta skirtingy diskriminuojamuy tarpusavyje persipynusiy poZymiy tuo

paciu metu, pvz.: lyties i§ Seimyninés padéties, amZiaus ir lyties, ar lyties ir negalios ir pan.

,,Eurobarometro” (Europos Parlamento nuomoniy apklausos (2015)) atlikto tyrimo rezultatai
atskleideé, jog Europos sajungos Salyse daugiausiai diskriminacija patiriama dél etninés kilmés bei
seksualinés orientacijos ir lytinés tapatybés. Siame tyrime Europos sajungos 3aliy rezultatai lyginami su
Lietuvoje atliktos apklausos rezultatais, kurie i§ dalies sutampa su Europos Sajungos valstybémis, ¢ia
diskriminacija dazniausiai patiriama dél amziaus, kai asmuo vyresnis nei 55-eri metai, taip pat dél
seksualinés orientacijos, neigalumo ir lytinés tapatybés. Gilinantis { viena srit], konkreciai privatyji
sektoriy, verslo imones, 2013 metais atlikto Lietuvos SeSiolikos imoniy apklausos, gauti rezultatai
parodé jog imoniy personalo valdyme, pabréZziama kaip aktuali problema biitent diskriminacija dél
lyties. Sis diskriminacijos tipas tiriamas jvairiais aspektais ir i§samiai detalizuojamas, nes apima platy
veiksniy spektra. Moterys daZniau nei vyrai jauciasi diskriminuojami dél lyties, uZzimant aukstesnes

pareigas, taip pat respondentés moterys mano, kad lytis turi itakos atlyginimu dydziui ir skirtumui.
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Taigi, S$iais tyrimo rezultatais remiantis, galimai iSskirti ly¢iy nelygybe personalo valdyme kaip
diskriminacijos rasj, kuri gali bati priskiriama tiek prie veiksniy salygojan¢iy diskriminacija tiek

ivardijama kaip diskriminacijos pasekmé personalo valdyme.

Remiantis minétais autoriais, analizavusiais diskriminacijos formas, diskriminacija yra svarbi ir
didelé socialiné problema, pazeidzianti jvairiy socialiniy grupiy teises isitraukimo i visuomeng ir i darbo
rinka, gyvenamosios vietos bei socialiniy garantiju atzvilgiu. Diskriminacijos apraiskos, nepriklausomai
nuo apraisSkos formos ar tipo, turi jtakos teisingos konkurencijos buvimui siekiant atitinkamos darbo
vietos isidarbinant ar siekiant karjeros aukStesnése pareigose, kitos rasés isitraukimui i tam tikras
bendruomenes, kaip visuomenés dali (kaimynai, to paties miestelio ar miesto gyventojai (naujakuriai)).
Net amzius ar lytis tam tikrose situacijose gali tapti nepelnytai svaria priezastimi ar net klititimi siekiant
pilnaver¢io gyvenimo, turéti puikias salygas mokytis, dirbti ar gyventi, tapti klittimi atsiskleisti

visuomenés nario, ar puikaus darbuotojo potencialui.

[Sanalizavus uzsienio ir Lietuvos mokslininky pateiktas diskriminacijos apibréztis ir formas, taip
pat atlikty tyrimy rezultatus pastebima jog, Mokslininky placiai diskutuojama diskriminacijos problema
kas keletq mety informacija atnaujinama jvairiais tyrimais nuo pasireiskimo galimybés iki
diskriminacijos buvimo pasekmiy, ypac pabréZiant lyciy nelygybe, taciau menkai uZsimenama apie
diskriminacijos prevencijos galimybes visuomenéje, ir visai mazai kalbama apie prevencijos priemoniy
igyvendinimo skatinimq ir jvedimq jmoniy personalo valdyme. Kadangi, mokslinés bendruomenés
atstovy daroma bendra isvada, jog Siq problemq spresti biitina, tai pirmiausia deréty pradéti nuo to, kad
reikalinga nustatyti priezastis kodél $i problema egzistuoja ir stengtis jas kuo efektyviau pasalinti.
Toliau magistro darbo empirinéje dalyje pasirinkta nagrinéti neigiamos diskriminacijos prevencijos

igyvendinimq personalo valdyme.

1.3. Diskriminacijos priezasc¢iy teoriné analizé.

Siekiant pritaikyti ir pradéti igyvendinti diskriminacijos prevencijos priemones personalo
valdyme, reikalinga iSanalizuoti dél kokiy priezaséiy kyla $§i problema. Analizuojant diskriminacijos
koncepcija, jos apibréztis, Lietuvos ir uzsienio mokslininkai atskleidzia ir priezastis i§ kur kyla $i
problema bei kaip sudaromos salygos jai egzistuoti ir vis didéti. Pastebima, kad diskriminacijos

priezasCiy diapazonas labai platus, apimantis ne tik iSoring bet ir viding organizacijos aplinka. ISoriniai
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veiksniai, Kkuriy jtaka nepriklauso nuo jmonés, tai teisinés bazés netikslumas ar visuomenéje
susiformavusi tolerancijos stoka, stereotipai ir nuostatos, kuriuos sunku ar net nejmanoma
sukontroliuoti. Vidiniai veiksniai: tai organizacijos kulttra, skelbiamos vertybés, abejingumu pagristi

darbdaviy ir darbuotojy tarpusavio santykiai.

1 lentelé. Diskriminacija jtakojantys veiksniai

Autorial Diskriminacijos tipas Veiksniai

D. Savareikien¢ ir L. Zalys Daugialypé diskriminacija Teisinés bazés netobulumas ir

(2010); A. Dadavicius (2007) spragos, stereotipai ir nuostatos,
finansiné nauda. Aplaidus personalo
valdymas.

V. Valackien¢ ir A. KraSenkiené Daugialypé diskriminacija Susiformave stereotipai ir nuostatos,

(2007), J. Veinhardt (2010)V. tolerancijos nebuvimas, nesékmés

Beresnevidiaté ir T. Leoncikas siekiant karjeros, patirties triikumas,

(2009), S. Mikulioniené ir J. $vietimo stoka.

Veinhardt (2010)

L.Vengalé, D.Grigoloviciené, Daugialypé diskriminacija Svietimo trikumas, nepakankamas

L.Malisauskaité (2007) pagarbos Zmogaus orumui

ugdymas, nepakankamas teisinis
samoningumas, darbuotoju,
darbdaviy ir profsajungy tarpusavio
komunikacijos trilkumas.

J. Veinhardt ir P. Zukauskas Mobingas Vadovy démesio trikumas
(2010) organizacijos kultiirai,
vertybéms, abejingumas
konfliktams tarp darbuotojy.

Z. Gineitinés ir A. Dromantatés- Ly¢iy nelygybé Moterys verc¢iamos rinktis tarp
Stancikieneés (2010) Seimos ir darbo. Lanks¢iy darbo
salygu nebuvimas mamoms
auginanc¢ioms vaikus, kurios leisty
derinti karjera ir Seima. Vyry ir
motery atlyginimy skirtumai.

~Saltinis: sudaryta autorés remiantis V. Valackiené ir A. KraSenkien¢ (2007), J. Veinhardt (2010)V.
Beresneviéitité ir T. Leonéikas (2009), S. Mikulioniené ir J. Veinhardt (2010) ir kt.

D. Savareikien¢ ir L. Zalys (2010) remdamiesi Stuken (2007) i§skyré tris diskriminacijos buvimo

organizacijoje, personalo valdyme, priezas¢iy grupes: socialinés, teisinés ir ekonominés. Prie socialiniy
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priezasc¢iy priskiriama prietarais ir stereotipais grindziamas grupiy priesisSkumas prie$ kitas taip pat
neformaliy normy nustatymas, skatinantis diskriminuoti tam tikras grupes. Kaip ekonominé priezastis
ivardijama papildomo pelno gavimas diskriminuojant, mazinamo personalo saskaita. Teisinémis
priezastimis laikomas nekokybiskos teisinés bazés buvimas, kuris trukdo identifikuoti diskriminacijos
apraiSkas, nenumatoma aiski nuobaudy sistema, nepaisant diskriminacijos draudima nurodancius
istatymus. Taip pat autoriai mini ir trikumus personalo valdyme, kurie sudaro salygas biiti
diskriminacijai, tai abejingumas darbuotoju santykiams, neatidumas tam tikruose konfliktinése
situacijose, kurias galimai gal¢jo buti iSprovokuotos diskriminacijos apraisky. A. Valackiené ir A.
Krasenkiené (2007), J. Veinhardt (2010) taip pat pritaria teigdamos jog diskriminacijos problema yra
salygota ne vienos prieZasties, jog didelés jtakos turi teisinés bazés ir politiniy procesy spragos,
visuomengéje susiformave stereotipai, prietarai, zmogaus kaip individo suvokimas ir tolerancijos

trukumai.

Pagal Lietuvos Respublikos lygiy galimybiu kontrolieriaus 2015 mety veiklos ataskaitoje matyti,
kad Lietuvoje ko ne daZniausiai diskriminacija patiriama biitent darbo santykiuose ir diskriminuojama
Iyties, amziaus ir rasés pagrindu, tai rodo skundy skaicius dél galimai patiriamos diskriminacijos (2015
metais gauti 265 skundai, i§ ju 85 lyties pagrindu, 71 religijos pagrindu ir 48 amziaus pagrindu). Net
65% tyrimy atlikti dél galimy motery ir vyry lygiy galimybiy pazeidimy darbo santykiuose. Anot Lygiy
galimybiy kontrolieriaus pateikty iSvady, tarnybai adresuoty nemazéjantis, o kartais net ir didéjantis
skaicius rodo, jog diskriminacija dél lyties, amZiaus ar rasés visuomenés lengviau identifikuojama,
nes daZnas individas pirmiausia save suvokia kaip vyrq ar moterj, bei pagal tai vertina, ar Ilytis,

amZius ar rasé galéjo biiti veiksniu inicijuojant nepalanky elgesi su juo.

«» Socialiniai veiksniai jtakojantys diskriminacijq darbo vietoje

Pagal mokslininky pateikiamas diskriminacijos priezastis, pagrindiniai diskriminacija itakojantys
veiksniai skirstomi { tris grupes: socialiniai, teisiniai ir ekonominiai veiksniai. Pirmiausia analizuojami
socialiniai veiksniai. ISnagrinéjus diskriminacijq jtakojancius veiksnius, galima pritaikyti atitinkamas
diskriminacijos prevencijos priemones. Mokslininkai i$skiria Siuos svarbiausius ir didziausia reikSme

turingius socialinius veiksnius:
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Apie mobingo, kaip vienos personalo diskriminacijos formos, buvimo priezastis ir veiksnius J.
Veinhardt ir P. Zukauskas (2010) teigia, jog mobingas atsiranda tokiose organizacijose, kuriose
démesys nepakankamai skiriamas arba visai neskiriamas organizacijos kultiirai, vertybéms, taip
pat vadovy pro pirStus Ziiirima | darbuotojy konfliktus, kurie kyla biitent iS diskriminacijos
buvimo tarp darbuotojy. Sie autoriai tvirtina, kad diskriminacijos prieZastimi jmoniy darbuotojy

tarpusavio santykiuose gali buti ir daug kity aspekty.

V. Beresneviciiité ir T. Leoncikas (2009) isskiria du esminius diskriminacijos veiksnius, kai
diskriminuojama nuostaty pagrindu arba informacijos pagrindu. Diskriminacija nuostaty pagrindu
laikoma tada, kai asmenys diskriminuojami dél kitiems nepatinkanciy ju savybiuy, iSskirtiniy bruozy,
ivaizdzio, vyresnio amziaus asmeny atstimimas. Diskriminacija informacijos pagrindu pasireiskia
tada, kai asmenys diskriminuojami dél patirties, duomeny ir pan., $iuo atveju pazeidziamas asmens
lygiateisiSkumo principas, nes ,atsakoma®“ uz grupés savybes, prie kurios nepritampa

diskriminuojamas asmuo.

Dar vienu diskriminacijos veiksniu laikomi tai visuomenéje susiformave stereotipai, jtakojantys
ivairiy tipy diskriminacijq darbo vietoje. Placiau $ia tema analizuoja S. Mikulioniené ir J. Veinhardt
(2010), autores teigia jog daZznais atvejais stereotipai formuoja neigiamas nuostatas, kurios visuomet
gresia diskriminuojan¢iu konfliktu, taip sudaromos salygos prastéti psichologiniam klimatui.
Paprastai neigiamos nuostatos nebiitinai susijusios fiziniais ar rasiniais asmens iSskirtinumais,
neigiamo poziirio ir vertinimo gali susilaukti ir tiesiog iSskirtinio charakterio, dél produktyvesnés
veiklos ar net sekmés siekiant karjeros, kas kitus gali provokuoti ir skatinti agresija, nepasitenkinima
ir pykti.

Anot A. Jurgauskaités (2014), moterys yra didZiausia Salies socialiné grupé patirianti didesng ar
mazesng socialing atskirti, kuriai jtakos turi susiformave feministiniai stereotipai, jog moterys gali
turéti viska, pradedant sékme, aukstais karjeros pasiekimais, Seima ir baigiant gera iSvaizda. Tiesa ta,
kad moterys patiria daugiau nuovargio ir streso nei vyrai, taip pat atsiranda nepilnavertiskumo
jausmas. DazZnai karjeros siekiama, Seimos kaina. Nenorin€ios aukoti Seimos, siekia daugiau laiko
praleisti namuose, vadinasi maziau biina darbo vietose (ofisuose), tai turi jtakos darbo nasumui.

Prieinama iSvados, jog tam, kad biity pasiekiamas vienodas abieju ly€iy atlyginimo dydis, moteris
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turi rinktis ar siekti karjeros ir atsisakyti Seimos, ar buti su vaikais ir sutikti gauti mazesni atlygi nei

kolegos vyrai uzimantys tas pacias pareigas.

L. Okunevicitité-Nevarauskiené (2012), problemine socialine grupe ijvardija negalia turincius
asmenis. Dazno darbdavio apsisprendima | darbo vieta nepriimti negalia turintj asmenj lemia Sie
veiksniai, sudarantys salygas diskriminacijai: papildomos finansinés sqnaudos ir jsipareigojimai
paruosiant specialias, nejgaliesiems pritaikytas darbo vietas, sudaryti lankscias darbo sqlygas,
nepakankamas negalios supratimas ir neigiamas darbdavio poZiiiris | potencialiq darbo jégq,
galima tiesioginé ir netiesioginé kolegy diskriminacija, taip pat Zemas nejgaliojo iSsilavinimas,

Nes jiems sudétinga jgyti net bendrqji issilavinimgq.

Darbdaviy atstimimo ir neigiamo poziiirio sulaukia ne tik negalia turintys potencialtis darbuotojai,
bet ir i§ jkalinimo jstaiguy i$¢j¢ asmenys. Anot D. Baranauskaités (2015) vieSa paslaptis jog
darbdaviai atstumia teistuma turin€ius asmenis, nepaisant to jog jie gali biiti labiau motyvuoti ir
suinteresuoti atsakingai bei produktyviai dirbti uz asmenij, kuris neturi teistumo. Viso to priezastis —
darbdaviy nepasitikéjimas buvusiais nuteistaisiais, taip pat baimé patirti nuostolius. Pasak D.
Baranauskaités (2015), daznas darbdavys suzinojg¢s apie darbuotojo praeityje turéta teistuma

atleidzia darbuotoja jau sekancia diena, butent dél Sios priezasties.

D¢l diskriminacijos tipy ir veiksniy jvairovés, su Sia problema darbe gali susidurti kiekvienas

darbuotojas, svarbu suvokti ir atpazinti diskriminacijos atvejus, bei zinoti ka daryti, kada ir kaip naudotis

savo teiseémis, kur kreiptis nukentéjus. Kiekvienas darbuotojas turi jaustis fiziSkai ir psichologiskai

saugus savo darbo vietoje, ir jos sauguma privalo uztikrinti darbdaviai. Ypac didesnése imonése, dirbant

su personalu ir esant jo dalimi nei§vengiamas kontaktas su kolegomis bei vadovais. Bendravima tiek su

kolegomis tiek su vadovais, tolimesnj jsiliejima i kolektyva gali lemti minéti socialiniai veiksniai. Kai

zinomos priezastys jtakojanc¢ios diskriminacija, numatomos rizikingos sritys, tada personalo vadovams

(darbdaviams) lengviau imtis atitinkamy prevenciniy priemoniy.

ISanalizavus socialinius veiksnius, jtakojancius diskriminacijq, galima teigti, jog visuomenéje

ir darbo vietoje susiformavusios nuomoneés ir stereotipai yra pagrindiné daugialypés diskriminacijos

priezastis. Biitent susiformave stereotipai gali jtakoti rasine, amziaus, lyciy bei kity riisiy diskriminacijq.

19



v -

Vadinasi, darbo vietoje darbdaviai personalo vadovai jmonés aplinkoje turéty orientuoti darbuotojus j

tolerancijos puoseléjimq ir skirti daug démesio diskriminacijos prevencijos jgyvendinimui.

% Teisiniai veiksniai jtakojantys diskriminacijq

Uzsienio ir Lietuvos valstybinés institucijos jstatymais siekia kontroliuoti diskriminacijos
buvima tiek visuomenéje, tieck darbo rinkoje. Europos sajunga ir Lictuva teisés aktais reglamentuoja
diskriminacija, bei dedamos pastangos grieztai kontroliuoti lygias vyry ir moteruy galimybes darbo
rinkoje. Taciau, analizuojant daugialypés diskriminacijos priezastis, pastebimos teisinés bazés spragos,
kurios tampa vienu i§ diskriminacijos buvimo veiksniy.

Lietuvoje diskriminacija draudziama pagal LR konstitucija ir du pagrindinius jstatymus:
Lietuvos Respublikos Lygiy galimybiy istatymas (2003) ir Lietuvos Respublikos Motery ir vyry lygiu
galimybiy istatymas (1998). Pirmiausia iSleistas LR motery ir vyry lygiu galimybiy istatymas, Kurio
paskirtis uztikrinti motery ir vyry lygias teises bei uzdrausti diskriminacija dél lyties, ilga laika tai buvo
vienas diskriminacija reglamentuojantis nacionalinis teisés aktas. Tik po keleriy mety i$leistas LR lygiu
galimybiy jstatymas, kuris papildytas kitomis diskriminacijos riiSimis: kalbos, rasés, tautybés, socialinés
padéties, kilmés, tikéjimo, isitikinimy ar pazitry pagrindu. Lietuvos Respublikos vyriausybé
vadovaudamasi §iais jstatymais parengé Nediskriminavimo skatinimo tarpinstitucini veiklos plana, kuris
vykdomas 2015-2020 metais ir Valstybing motery ir vyry lygiy galimybiy 2015-2021 mety programa,
kaip priemones tam paciam tikslui pasiekti - diskriminacijos prevencijai bei motery ir vyry teisiy lygybei
uztikrinti.

Europos sajunga diskriminacijos prevencijai ir lygiy galimybiy uztikrinimui, i§leido nemazai ES
direktyvy ir teisés akty, kuriy tikslas kuo efektyviau paSalinti diskriminacijos problemq ES valstybése.
Lietuva tapdama Europos sajungos nare isipareigojo laikytis Europos socialinéje chartijoje (1996)
1Sdéstyty isipareigojimy bei jgyvendinti nurodomus principus, ir vienas 1§ jy yra diskriminacijos
netoleravimas jokiomis aplinkybémis. Taip pat, ne maziau svarbus tarptautinis teisés aktas yra Jungtiniy

Tauty konvencija dél visy formy diskriminacijos panaikinimo moterims.
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Europos socialiné Lietuvos Fespublikos
chartija Moter ir vvry lvgiu
galimvbiu jstatvmas
Jungtiniu Tauty .. . ¢
konvencija dél visu - Dmk“mm:",'_:'-] 0s Valstybiné
formu diskriminacijos " prevencia " Lietuvos Respublikos motery ir vyry
panaikinimo moterims. ” Lvgiu galimvbiy qugpu_ galimybiy
istatymas 2015-2021 mety
programa
Europos sajungos ¥
direktvvos Nediskriminavimo
skatinimo tarpinstitucinis
veiklos planas 2015-2020
metams

2 pav. Diskriminacijos prevencija reglamentuojantys tarptautiniai ir nacionaliniai teisés aktai.
Saltinis: sudaryta darbo autorés.

Pagal nacionaliniy teisés akty, reglamentuojanciy diskriminacijos prevencija, chronologija
galima pastebéti, jog ypatingai didelis démesys skiriamas motery ir vyry teisiy lygybei uztikrinti seniau
nei kitoms diskriminacijos riisims uzdrausti. Daug démesio skiriama lyties diskriminacijos prevencijai,
taciau néra konkreciy nuorody kaip kovoti su kity tipy diskriminacija, i$skyrus vieng bendra LR lygiy
galimybiy istatyma. Pasak A. Valackienés ir A. KraSenkienés (2007), efektyvesnei diskriminacijos
prevencijai trukdo skirtingy antidiskriminacinés politikos mechanizmo daliy ty. valstybés ir
visuomenés koordinavimo tritkumas, taip pat aktyvaus bendradarbiavimo trikumas tarp valdZios,
diskriminacijos prevencijq vykdanciy institucijy bei nevyriausybiniy organizacijy, Kkurios turi
Olaudesnj ry$i su diskriminacijq patirianéiomis socialinémis grupémis. Siy organizacijy aktyvi
kooperacija leisty efektyviau vykdyti diskriminacijos prevencija bei pasiekti aukStesniy rezultaty.
Pasigendama diskriminacijos prevencijos programuy rengimo metodiky priva¢iajam sektoriui, minima,
jog privaloma ,,imtis priemoniy®, bet kokiy konkreciai ir kurioje srityje nenurodoma. Kaip atitinkamoje
srityje parengti prevencing programa galéty biiti nurodoma antidiskriminaciniy programy rengimo
metodikoje, o juy rengima koordinuoty atitinkamos institucijos.

ISanalizavus Lietuvoje diskriminacijos prevencijq reglamentuojancius tiek tarptautinius tiek
nacionalinius teisés aktus, matyti jog iSskirtinis démesys skiriamas motery ir vyry lygioms teiséms
uztikrinti, nes biitent Si diskriminacijos rusis labiausiai paplitusi, pagal gaunamus praneSimus apie

diskriminacijos atvejus, pagal statistinius duomenis ir gautus, anksc¢iau minétus, moksliniy tyrimy
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rezultatus. Siek tiek nuosaliau lieka kity risiy diskriminacijos prevencija. Nors ir paruosta grieita

tarptautiné ir nacionaliné teisiné bazé diskriminacijos prevencijai jgyvendinti, pagal LR Lygiy

galimybiy kontrolieriaus pateiktq veiklos ataskaitq matoma jog diskriminacijos atvejy kasmet yra

neisvengiamai. Tal tik dar vienas jrodymas, jog teisinéje bazéje yra trikumy ir koreguotiny sriciy.

«» Ekonominiai veiksniai jtakojantys diskriminacijq

Daznas darbdavys linkes | geriau apmokamas, aukstas ir atsakingas pareigas skirti vyrus,

nezilrint to, kad motery iSslavinimo lygis ir galbut kvalifikacija yra aukS$tesni nei vyry. Moterys

lengviau randa zemesnés kvalifikacijos ir maziau apmokama darba. Analizuojant moksling literatiira

apie socialinius ir teisinius veiksnius, pastebima, kad uzsienio Salyse, taip pat ir Lietuvoje palaipsniui

poziiiris | darbuotoja moterj visuomenéje, bei jos vaidmeni Seimoje po truputi keiciasi.

Uzsienio mokslininkai Heinze, A., Wolf, E. (2010), taip pat pastebi vyry ir motery uimokescio
skirtumus, ta¢iau didelése imonése, kuriose suformuotos darbuotoju darbo tarybos ir pasirasomi
kolektyviniai susitarimai, motery ir vyry, kurie atlieka tokios pat vertés darba, atlyginimo skirtumas
mazesnis. O kaip teigia A. Jurgauskaités (2014), dél motery maZesnio uimokescio, ateityje
gaunamos ir mazesnés pensijos, taip pat motery gyvenimo trukmé yra ilgesné negu vyry ir daznais

atvejais jos tapusios naslémis iSlaiko visa namy tikj, todél neretai moterims senatvéje gresia skurdas.

Pagal Z. Gineitinés ir A. Dromantaités-Stancikienés (2010) pateiktas iSvadas, iSnagrinéjus motery
padét] siekiant karjeros, moterys samoningai ar nesamoningai ver¢iamos rinktis tarp vaiky ir
karjeros, nes juy situacija darbo rinkoje yra Zymiai sudétingesné nei vyry. Pasak J. Reingardés (2004)
ir I Gecienés (2008) neretai moterys planuojancios susilaukti ar jau turincios vaiky tampa
nepatraukliomis darbdaviams, nes daznas darbdavys neturi galimybés suteikti tokioms
darbuotojoms lanks¢iy darbo salygu vaiky auginimui ir priezitirai. Kuo toliau tuo labiau moterys
atsisako turéti vaiky ir renkasi karjera, arba Seimoje susilaukiama tik vieno vaiko, kad po to biity
galima veél kuo greiiau grizti | darbo rinka. Tai lemia ir mazé¢jant; gimstamuma Salyje, nes

moterims tiesiog nebelieka laiko Seimai. Darbuotojai iSeinant motinystés ar atostogy, darbdaviui
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tenka finansinés iSlaidos ir laiko sanaudos ieskant naujo darbuotojo. Vadovaujantis tokiu pozitriu {
moteris, daznai pamirStama atsizvelgti i ja kaip i potencialiy darbuotoju, gerus jo rezultatus, zinias ir
kompetencijas. Tai jrodo A. Jurgauskaités (2014) teiginys, paremtas atlikto tyrimo duomenimis, kad
,hepaisant to, kad moterys vidurinése ir auksStosiose mokyklose pasiekia geresniy rezultaty, reciau
vadovauja imoniy valdyboms, o uz tq pati darbq gauna 16,2% maZiau negu vyrai.“ Tokia nelygybé

motery atzvilgiu skatina motery nedarba ir Zemesnj uzimtumo lygi

e Dar vienas svarbus ekonominis veiksnys, kurio negalima nepaminéti yra nepakankamas
diskriminacijos prevencijos fgyvendinimo finansavimas. Pagal nediskriminavimo skatinimo
tarpinstitucini veiklos plana, diskriminacijos prevencijai jgyvendinti 2015-2017 metams skiriami vos
1 499 563curai, Europos sajunga diskriminacijos prevencijai skiria 724 050 eury. Tokio finansavimo
finansavimo trims metams nepakanka, atsizvelgiant i tai, kad finansavimas naudojamas ne vienai

antidiskriminacinei priemonei igyvendinti.

ISanalizavus ~ mokslininky  pateiktus  ekonominius ~ Vveiksnius, jtakojancius  personalo
diskriminacijq, pastebéta jog, ekonominiy veiksniy pasekmes darbuotojai gali pajusti ne tik dabar, bet ir
ateityje: turima omenyje motery gaunamq mazesni uzmokesti dabar, o ateityje mazas pensijas. Minéty
veiksniy pasekmés apima ne vien darbuotojq ar jo darbo aplinka, bet taip pat kelia rimtas ir dideles
problemas visuomenei. Ir visa tai daroma pazeidziant vyry ir motery lygias galimybes, diskriminuojant

biisimus ir esamus darbuotojus.

1. 4. Diskriminacijos prevencija personalo valdyme

I8 nagrinétos mokslinés literattiros matyti, kad uZsienio ir Lietuvos mokslininkai diskriminacija
tvardija kaip problema, kad ja reikalinga spresti ir kad ja spgsti stengiamasi tarptautiniu ir nacionaliniu
lygiu. Lietuvoje pagal Lygiy galimybiy kontrolieriaus tarnybos veiklos ataskaitoje pateiktus duomenis
(Lygiy galimybiy kontrolieriaus tarnybos 2015m.veiklos ataskaita), didZioji dalis gauty skundy yra deél
diskriminacijos darbingje aplinkoje. Tai tik dar vienas jrodymas, kad diskriminacijos problema
personalo valdyme egzistuoja net esant grieztai teisinei bazei. Siekiant kuo efektyviau jgyvendinti
diskriminacijos prevencija personalo valdyme, reikalinga nustatyti kokiose srityse diskriminacija

dazniausiai aptinkama. Pradedant $ig teoring analize, tikslinga pradéti nuo personalo valdymo savokos.
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Mokslin¢je vadybos literatiiroje randama ne viena personalo valdymo savoka. Pagrindinés ir labiausiai

paplitusios yra §ios:

Anot 1. Bakanauskienés (2002) personalas (kitaip: zmogiskieji iStekliai) — tai visi organizacijoje
dirbantys darbuotojai, nuo aptarnaujancio personalo, darbuotojy ar specialisty iki vadovu.

J. A. F. Stoner ir kt. (1999) personalo valdyma apibrézia kaip funkcija, susijusia su
organizacijos darbuotojy verbavimu, atrinkimu, mokymu bei tobulinimu.

Pagal G. Dessler (2001) personalo valdymas — tai praktinis darbas ir politika, kad vadovaujant
verslui ar organizacijai, vadovas turéty galimybe dirbti su kitomis imonémis ir darbuotojais
susijusi darba — priimti, apmokyti, {vertinti, atlyginti savo kompanijos darbuotojams bei sudaryti
jiems saugias ir teisingas darbo salygas. V. Misevicius (2001) teigimu, vadovavimas personalui
apima tokias sritis: ,,kandidaty atranka, naujyjy darbuotojuy orientavima ir mokyma, darbuotojo
darbo analizg, darbo jégos poreikiy planavima ir kandidaty verbavima, darbo uzmokescio ir
atlyginimy valdyma, darbo vertinima, komunikavima su darbuotojais, darbuotojy isipareigojimy

bei atsakomybés ugdyma.*

Mokslinés bendruomenés atstovai, remiantis ivairiais tyrimais ir teorijomis nustaté personalo

valdymo sritis, kuriose yra diskriminacijos pasireiskimo rizika. D. Savareikiené¢ ir L. Zalys (2013)

remdamiesi Mazin (2002) nurodo, kad darbe diskriminuojama S$iais aspektais: darbo uzmokescio,

idarbinimo ir atleidimo, karjeros galimybiy, profesinio pasirengimo ir profesinés segregacijos aspektais.

V. Sidlauskienés (2010) isskiriamos kaip rizikingos personalo valdymo sritys i§ esmés labai panasios,

taip pat minimas atlygis, kvalifikacijos kélimas, darbuotojy priémimas ir atleidimas i§ darbo. Salia ju,

nurodomi ir darbo santykiai ir salygos, darbuotojy ivertinimas ir skatinimas. Sie mokslininkai nustaté

sritis, kuriose galima darbuotoju diskriminacija, o Lygiu galimybiy kontrolieriaus tarnybos metinése

veiklos ataskaitose i8rySkéja sritys, kuriose uZfiksuoti konkretiis diskriminacijos atvejai.

2 lentelé. Valdymo sritys, kuriose aptinkama diskriminacijos buvimo rizika

Metai

Gauti skundai susije su personalo valdymu

2015 metai 1. Naujy darbuotojy atranka — darbo skelbimai. Diskriminuojama lyties ir

amziaus aspektais. Darbo skelbimuose nurodomi lyties ir amziaus
reikalavimai.

Lentelés tegsinys 25 psl.
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Metai

Gauti skundai susije su personalo valdymu

2014 metai

Lo

Naujy darbuotojy atranka — darbo skelbimai.
Diskriminuojama lyties ir amziaus aspektais, bei priklausymu tam tikrai
socialinei grupei lengvatinémis salygomis taikomy paslaugy. Daznai
pastebima diskriminacija kartu dél amziaus ir lyties, pvz.: jauna moteris.
Neretais atvejais diskriminuojama dél patirties, vertinant Sio reikalavimo
pagristuma, atsizvelgiama ar darbinés patirties turéjimas yra svarbus ir biitinas
konkreciai pareigybei uzimti.

Darbuotojy atleidimas is darbo — dél amziaus, negalios ar kitos priezasties.

2013 metai

Naujy darbuotojy atranka — darbo skelbimai. Diskriminuojama lyties ir
amziaus aspektais. Diskriminacija patiriama dél darbinés patirties trikumo ar
susiformavusiy stereotipiniy nuostaty.
Darbuotojy atleidimas i§ darbo. Diskriminuojama dél amzZiaus, atleidziami
vyresni darbuotojai.
Darbuotojy tarpusavio santykiai. Darbdavio ir kolegy priekabiavimas.

2012 metai

n

Naujy darbuotojy atranka — darbo skelbimai. Diskriminuojama dél lyties,
amziaus ir negalios bei darbo patirties tritkumo.

Darbuotojy atleidimas is darbo — dél amziaus, negalios ar kitos priezasties.
Darbuotojy tobulinimas ir kvalifikacijos kélimas.

Diskriminuojama dél amziaus. Laikomasi nuostatos, kad jaunesnés kartos
darbuotojai  aktyvesni, imlesni uzsienio kalboms, Siuolaikinéms
technologijoms; Vyresnés kartos darbuotojai identifikuojami kaip sovietiniai
darbuotojai, jie priskiriami pasyviems vykdytojams.

2011 metai

Naujy darbuotojy atranka — darbo skelbimai.

Diskriminuojama lyties ir amziaus aspektais. Diskriminacija patiriama dél
darbingés patirties trukumo.

Darbuotojy atleidimas is darbo.

Diskriminuojama dél amziaus, atleidziami vyresni darbuotojai.

Darbuotojy jvertinimas ir skatinimas.

Nésc¢ios moterys — ypatinga socialiné grupé darbo santykiuose. Sios moterys
susiduria su nepalankiu darbdavio pozitriu i jas informavus apie néStuma.
Daznai joms nebetaikomos jvairios garantijos ar skatinimo priemonés, kurios
taikomos kitiems darbuotojams.

2 lentelé

Saltinis: sudaryta darbo autorés, remiantis Lygiy galimybiy kontrolieriaus tarnybos veiklos ataskaitomis.

Lentel¢je pateikiamos personalo valdymo sritys, kuriose buvo uZfiksuoti diskriminacijos atvejai.

Ypac iSrySkéjo dvi personalo valdymo sritys: naujy darbuotoju atranka ir esamy darbuotoju atleidimas.

Uzfiksuoti ir keli praneSimai kvalifikacijos ir tobulinimo bei skatinimo srityse. Pagal pateikiamus

penkeriy mety duomenis, matoma jog diskriminavimo priezastys ir veiksniai iSlieka vis tie patys, tik

nezenkliai kinta gauty pranesimy skaicius ir praneséju lytis. Tai tokios personalo valdymo sritys, kuriose

25



v -

uzfiksuota diskriminacija, tai nereiSkia jog tik jose patiriama diskriminacija, tai sritys nustatytos pagal
gautus praneSimus. Buvo minéta, kad daZnai darbuotojams triiksta informuotumo apie diskriminacijos
formas ir risis, todél nemaza dalis tiesiog nesuvokia jog tampa diskriminacijos aukomis, galbit
nezino, kad yra paZeidiiamos jy teisés ir turi tokiq galimybe pranesti apie tai. Nauju darbuotojy
atranka ir esamy atleidimas i§ darbo, tiesiogiai paliecia jy finansini gerbiivi priimant ar atleidziant i§
darbo, Zzeidzia kai akivaizdziai pastebimas pirmenybés teikimas dél kvalifikacijos kélimo,
motyvuojanciy priemoniy, konkre¢ios darbo vietos netekimo remiantis lyties ar amziaus kategorijos

aspektais, tod¢l darbuotojams Siy rusiy diskriminacija lengviau identifikuoti.

ISanalizavus mokslininky teorines jzvalgas bei Lygiy galimybiy kontrolieriaus veiklos ataskaitas,
pastebima jog, uzfiksuoti diskriminacijos atvejai tam tikrose personalo valdymo srityse vaizdziai
iliustruoja ir patvirtina mokslininky pastebéjimus. Taigi, diskriminacijos prevencijos igyvendinimas
pirmiausia turéty biiti sustiprintas Siose personalo valdymo srityse: darbuotojy priéemimas ir atleidimas
i darbo, bei kvalifikacijos kélimas. Taip pat bitina paminéti, kad diskriminacijos atvejai
nebepasikartoty ir ateityje buty jy iSvengiama, uz skundy nagrinéjimq ir tolimesne prevencijq yra

atsakingos tam tikros institucijos.

1.4.1. Diskriminacijos prevencijos priezitra

Tiek teoriSkai tiek praktiskai Lietuvoje vykdoma diskriminacijos prevencija. Paruos$ta teisiné
baze, isteigtos institucijos kontroliuojancios diskriminacijos prevencijos igyvendinima. Kaip ir uz visus
nusizengimus ir jstatymo ar teisés akty pazeidimus numatomos bausmés, taip pat nustatytos
atsakomybés ir uz diskriminavima. Bausmes galima laikyti kaip diskriminacijos prevencijos priemong,
atgrasancig nuo diskriminavimo.

Anot Ly¢iy galimybiy kontrolieriaus tarnybos, daZnais atvejais darbdaviai linke tiesiog
atsipra$yti uz savo aplaidumgq, randama pateisinanciq priezasti, bei pasiZadama savo klaidas iStaisyti
ir ateityje jy vengti. TaCiau esant rimtesnéms diskriminavimo pasekmeéms, reikalingos ir grieZtesnés
nuobaudos. Minéty diskriminacijos prevencija reglamentuojanciy teisés akty ir istatymy nesilaikyma,

baudZiama pagal Lietuvos Respublikos Baudziamaji kodeksa.
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e Pagal LR BaudZiamajji kodeksa (2000), asmuo pazeidgs anksCiau minétus diskriminacijos
draudima reglamentuojancius istatymus ir kitus teisés aktus gali biiti ,,baudziamas bauda, arba
laisvés apribojimu, arba arestu, arba laisvés atémimu iki vieneriy mety.” (BK.169str.)

e LR Administraciniy paZeidimy kodekse (1985) uztikrinama, kad ,, administracinio teisés
pazeidimo byla nagrinéjama vadovaujantis visy pilieCiy lygybe prie§ istatyma ir nagrinéjant] byla
organa (pareigiing) nepriklausomai nuo kilmés, socialinés ir turtinés padéties, rasinio ir nacionalinio
priklausomumo, lyties iSsilavinimo, kalbos, santykio su religija, uzsiémimo rasies ir pobidzio,

gyvenamosios vietos ir kity aplinkybiy* (252str.)

Lietuvoje prie§ diskriminacijos apraiskas kovoja Lygiy galimybiy kontrolieriaus tarnyba. Ji
tkurta 1999 metais, po to kai LR Seimas iSleido LR motery ir vyry lygiu galimybiy istatyma. Pagal
,2Motery ir vyru lygiu galimybiy kontrolieriaus tarnybos“ nuostatus $i institucija prizidiri, kaip
igyvendinamos Lietuvos Respublikos Konstitucijoje itvirtintos lygios teisés bei vykdomi motery ir vyry
lygiu galimybiy istatymai. Si tarnyba taip pat tiria gautus skundus dél diskriminacijos ir seksualinio
priekabiavimo, atlieka tyrimus jeigu nustatomi galimi paZeidimai, pagal kompetencijq ir paZeidimus
skiria nuobaudas, taip pat kontroliuoja kaip lygiy galimybiy jstatymus jgyvendina tiek visos
valstybines institucijos ir jstaigos, tiek kiti darbdaviai. Lygiy galimybiy kontrolieriaus tarnyba kasmet
rengia savo veiklos ataskaita, kurioje nurodoma kiek buvo kiek inicijuota ir atlikta tyrimy, gauta skundy,

kaip vykdoma lygiy galimybiy sklaida ir pan. (Lygiy galimybiy kontrolieriaus nuostatai).

Lietuvos Respublikos socialinés apsaugos ir darbo ministerija - dar viena ne maZiau svarbi
institucija koordinuojanti ir kontroliuojanti konkre¢iai motery ir vyry lygiy galimybiy bei teisiy
uZztikrinima, taip pat besirtipinanti socialine integracija, atsakinga uZ teisés akty projekty rengima vyry ir
motery padéties skirtumams mazinti. Dar viena ministerijos funkcija, kuri aktuali diskriminacijos
prevencijai, tai ,,gyventoju grupiy diskriminacijos darbo rinkoje ir socialinés apsaugos Srityje paplitimo
priezasCiy ir pasekmiy analizavimas® ir priemoniy diskriminacijai naikinti numatymas (LR Socialinés

apsaugos ir darbo ministerijos veiklos nuostatai).

Teorinis moksliniy Saltiniy analizavimas, taip pat Lygiu galimybiy kontrolieriaus veiklos
ataskaitos parodé jog Lictuvoje, biitent verslo sektoriuje, dazniausiai pasireiSkianti diskriminacijos rusis
yra bitent ly¢iy nelygybé, taigi nenuostabu, kad jvairiais biidais, tarp ju ir teisiniais, stengiamasi $ig
problema spresti, kontroliuoti, kad tai nepasikartoty. Taciau, nereikéty nuvertinti kity diskriminacijos

rasiy buvimo pasekmiy reikSmingumo. Diskriminacijos problemos visuma susideda ne vien i§ Sios
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lygiy teisiy paZeidimo, taip pat nemaZiau svarbi turéty biti ir kity riSiy diskriminacija, ir turéty biiti
skiriama tiek pat démesio: leidZiamos diskriminacijos prevencijos programos, metodikos kaip vykdyti
diskriminacijos prevencijq ir pan. Jeigu gaunama daugiausia praneSimy dél diskriminavimo lyties
aspektu, tai dar nereiskia, kad néra diskriminacijos dél rasés, religijos ar kalbos. Lygiy galimybiy
kontrolieriaus ataskaitose minima, kad daZnas diskriminuojamasis blogo ar tiesiog netinkamo elgesio
nelaiko diskriminacija. Tai jrodo S$vietimo trikuma diskriminacijos prevencijos tematika, o Sia
problema teoriskai galéty ir turéty pasiriipinti diskriminacijos prevencijos igyvendinima

kontroliuojancios istaigos, taip pat kaip ir iStaisyti antidiskriminacinés teisinés bazés spragas.

1.4.2. Diskriminacijos prevencijos priemoniy taikymas uZsienyje ir Lietuvoje

Atsizvelgiant 1 diskriminacijos prevencija reglamentuojanéiy teisés akty leidimo datas,
pastebima, jog Lietuvoje diskriminacijos prevencija jgyvendinama pakankamai neseniai. Kitos
valstybés, kova su Sia problema pradéjo kiek ankscCiau ir toliau ja vykdo. Toliau pateikiami uzsienio

Saliy diskriminacijos prevencijos igyvendinimo pavyzdziai.

Australijos Siaurinés teritorijos federacijoje 1993 metais jkurta Siaurinés teritorijos kovos su
diskriminacija komisija, siekiant panaikinti diskriminacija didinant informuotuma apie asmens teises ir
pareigas pagal Siaurinés teritorijos diskriminacijos prevencijos istatymus. Organizacija rengia
SvieCiamuosius renginius ir mokymus tiek privatiems asmenims tiek organizacijoms, teikia informacija
apie Zmogaus teises ir pareigas pagal kovos su diskriminacija teisés aktus. Si organizacija pateikia
diskriminacijos problemos sprendimo budus personalo valdyme, svarbiausiu pateikiamas aiSkios
diskriminacijos prevencijos politikos kiirimas, kurioje nurodoma, kad priekabiavimas ir diskriminavimas
yra grieztai netoleruojami darbo vietoje (Australijos Siaurinés teritorijos diskriminacijos prevencijos
komisijos tinklalapis). Kiti veiksmai, kurie atliekami siekiant sumazinti diskriminacijos atvejus

personalo valdyme:

e Diskriminacijos prevencijos igyvendinimas aptariamas darbuotoju susirinkimuose — jsitikinama,

kad darbuotojai ja supranta ir aptariama kokiy jgyvendinimo rezultaty tikimasi.
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e Kiekvienam personalo nariui pateikiamos parengtos imonéje vykdomos diskriminacijos
prevencijos programos nuostatos, kurias darbuotojas pasiraso tvirtindamas, jog perskaité ir
susipazino su jomis.

e Diskriminacijos prevencijos priemoniy jgyvendinimo vieSinimas internete arba tiesiog skelbimy
lentoje, imonéje ar pan.

¢ Rengiami seminarai personalui, diskriminacijos ir priekabiavimo tematika;

e Sukurta konfidenciali skundy nagrinéjimo eiga, bei paskirtas atsakingas asmuo skundams

nagrinéti.

Smulkaus verslo imonése diskriminacijos prevencijos politikos igyvendinimas Kiek paprastesnis,
kadangi darbuotoju maziau, tai rastiSkas diskriminacijos politikos rengimas nebitinas. Ilgiau
dirbantiems darbuotojams primenama, o nauji darbuotojai informuojami, kad imong¢je diskriminacija ir
priekabiavimas nebus toleruojami jokiomis aplinkybémis. Diskriminacijos atveju, diskriminuojan¢iam
asmeniui bus taikoma drausminé nuobauda. Darbo vietose platinami lankstinukai, kuriose pateikiama
informacija apie diskriminacija, darbuotojo teises, kur galima kreiptis ar pranesti apie asmens

diskriminavima (Australijos Siaurinés teritorijos diskriminacijos prevencijos komisijos tinklalapis).

Anot M. Arnold ir kt., dauguma darbdaviy gerai zino, kad jie ipareigoti istatymy uzkirsti kelig
diskriminacijai darbo vietoje, taciau daznam i$ ju to nepavyksta. Darbdaviai turi buti suinteresuoti, kad
§i problema biity iSsprgsta, nes diskriminacija darbe gali atneSti didelius nuostolius jmonei.
Diskriminacijos buvimas skatina: darbuotoju kaita ir pravaikStas, Zzema darbuotoju moralg bei
produktyvuma. Todél svarbu, kad darbdaviai aktyviai imtysi prevenciniy priemoniy. Norédami pasiekti

81 tiksla, jie turéty atsizvelgti | Siuos penkis prevencinius zingsnius:

1. Zingsnis: SusipaZinti su visais taikomais kovos su diskriminacija jstatymais. Kaip atskaitos
taska, darbdaviai turéty turéti aiSky supratima apie jvairius diskriminacijos prevencijos {statymus.

2. Zingsnis: Parengti ir jgyvendinti visapusi§ka kovos su diskriminacija programa. SusipaZinus su
teisés aktais remianciais diskriminacijos prevencija ir turint supratima apie ju taikyma bei svarba,
kitas zingsnis yra sukurti lanksCia, visas diskriminacijos raiSis apimancia antidiskriminacing
programa. Kai kuriose Jungtinés Amerikos valstijose remiantis diskriminacijos prevencijos

Istatymais net reikalaujama i§ darbdaviy, kad ju vadovaujamose imonése biity kuriama ir vykdoma
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diskriminacijos prevencijos programa, aiSkiai nurodanti darbuotojams apie netolerancija
diskriminacijai. Kovos su diskriminacija programa turéty biiti rengiama aiSkia ir glausta kalba,
lengvai suprantama darbuotojams. Rengiant diskriminacijos prevencijos programa darbdaviai turéty
konsultuotis su specialistais, kurie patarty ir padéty tinkamai ja parengti ir pritaikyti ju
vadovaujamos imonés personalui.

Darbdaviai, taip pat turéty parengti atskira ir sustiprinta prieziiros programa
vadovaujantiems darbuotojams (personalo skyriaus vadovams), kurioje biity nurodoma kaip atpazinti
diskriminacija ir kur apie tai pranesSti, nes biitent personalo vadovai tiesiogiai bendrauja su
darbuotojais.

Zingsnis: Organizuoti diskriminacijos prevencijos mokymus. Mokymai turéty vykti periodiskai
(ne reciau kaip karta per metus) ir juy lankymas privalomas. Kai kuriy Jungtiniy Amerikos valstijy
istatymai reikalauja, kad darbdaviai vykdyty §ias mokymo programas. Darbuotojai, lankantys Siuos
mokymus, turéty pasiraSyti patvirtinanti dokumenta (pazyma) d¢l mokymy lankomumo.

Zingsnis. Biiti pasiruo$us nagrinéti skundus dél diskriminacijos ar priekabiavimo. Be
diskriminacijos prevencijos politikos ir mokymu programos, darbdaviai taip pat turi sukurti
metodika skunduy nagringjimui, kuri padéty veiksmingai spegsti skundus kai jie pateikiami dél
diskriminacijos ir priekabiavimo.

Veiksmingai i$nagrinéti skunda galima atlikus darbuotojy apklausas ZodZiu ar raStu,
skatinant darbuotojus biiti atvirais ir saZiningais kalbant apie skundziama diskriminacijos atveji. Taip
pat, apklausti diskriminuojantjji darbuotoja. Svarbu jsitikinti, kad skundas pateiktas ne be pagrindo.
Bitina garantuoti visiSka konfidencialuma. ISnagrinéjus gauta skunda pateikiama ataskaita ir
i8vados, taip pat teikiami sitilymai drausminiy priemoniy taikymui.

Apie drausminiy nuobaudy taikyma informuoti diskriminavusi asmenj bei kitus tyrime
dalyvavusius darbuotojus, iSkart kai tyrimas bus baigtas. Drausmines nuobaudas sitiloma taikyti
pagal diskriminacijos riis ir diskriminavimo aplinkybes, tai gali biiti nuo isp¢jimo iki darbo sutarties
nutraukimo.

Zingsnis. Darbdaviy sprendimy analizavimas dél nety¢inés diskriminacijos. Darbdaviai
priimantys sprendimus susijusius su darbuotojais, turéty gerai juos apsvarstyti ir atidziai iSanalizuoti,
pvz.: siusti darbuotojus 1 vieSo kalbéjimo mokymus, tai galéty biiti laikoma diskriminacija

darbuotojy, turinCiy kalbos negalia, atZzvilgiu. Tam, kad priimami sprendimai nebity
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diskriminuojantys to nesiekiant, ar neturéty neigiamos itakos tam tikrai darbuotoju grupei, reikalinga

pasiiilyti alternatyvas.

Lietuvoje, pagal LR lygiu galimybiy jstatyma (2003) diskriminacijos prevencijos jgyvendinimui
priemonés numatomos privadiojo ir vie$ojo sektoriaus organizacijoms. Siame jstatyme raoma, jog
darbdaviai turi imtis priemoniy iSvengti priekabiavimui, uztikrinti, kad pasiskundgs asmuo biity
apsaugotas nuo persekiojimo ir neigiamy pasekmiy, taciau nenurodoma kokiy konkreciai. Minima vos

keletas, kuriy konkreciai privaloma imtis darbdaviams:

e Priimant darbuotoja | darbo vieta, taikyti vienodus atrankos kriterijus iSskyrus atvejus, kai
keliami specialiis reikalavimai tai darbo vietai uzimti, pvz.: mokéti valstybing kalba, amzZiaus
apribojimai.

e Sudaryti darbuotojams vienodas darbo salygas bei teikti vienodas lengvatas, galimybe kelti
kvalifikacija ar persikvalifikuoti.

e Darbuotojy atliekamam darbui vertinti taikyti vienodus kriterijus.

e Atleidziant darbuotojus i$ darbo, taikyti vienodus atleidimo kriterijus.

e Darbuotojams atliekantiems vienodus darbus, uz tai atlyginti vienodai.“(LR lygiy galimybiy
istatymas)

e Lygiy galimybiy kontrolieriaus tarnybos veiklos ataskaitose minima, jog viena 1S

veiksmingiausiy prevenciniy priemoniy yra vieSumas.

Anot Sidlauskienés, V. (2010), pastaraisiais metais stengiamasi imtis vis jvairesniy ir manoma
efektyvesniy priemoniy diskriminacijai i§vengti: ,,taikomos i skirtingus ly¢iy poreikius orientuotos
priemonés ir programos, vidinés organizacinés struktiiros, kuriamos procediros, darbo kultara ir
tobulesnés zmogiSkyju iStekliy valdymo strategijos, kurias pacios organizacijos diegia savo strategingje
plétroje”. Taip pat, $i mokslininké teigia, jog pasaulyje dar tik populiaréja jvairiy nevyriausybiniy
organizacijy bendradarbiavimas, kuriy iniciatyva bity atlieckamos jvairios apklausos, siekiant
ivertinti vidinj jmoniy darbuotojy lygiateisiSkumq. Tyrimy metu sitiloma analizuoti lanks¢iy darbo
salygu taikyma; vertinti kaip lyCiu lygybés politika integruojama i jmonés personalo valdyma ir kaip jos
laikomasi; kokiy diskriminacijos prevencijos principy laikomasi priimant ir atleidziant darbuotojus; kaip

sudaromos galimybés darbuotojams gauti aukStesnes pareigas ir gauti didesni atlyginima; kaip imoné
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sugeba spesti problemas susijusias su darbuotojo lytimi ir ar skiriami finansiniai i$tekliai diskriminacijos

prevencijos igyvendinimui uZztikrinti.

Lyginant pateiktq Australijoje vykdomos diskriminacijos prevencijos pavyzdj ir M. Arnold, Mintz
ir Kkt. diskriminacijos prevencijos  Zingsnius, pastebima jog tarp jy yra panasumy:
imonése/organizacijose vyvkdoma informacijos sklaida, rengiami mokymai ir seminarai, ir skundy
nagrinéjimas. Siuo atveju Lietuvoje tik LR lygiy galimybiy jstatymas nurodo darbdaviams taikyti
vienodus jdarbinimo ir atleidimo kriterijus, sudaryti vienodas sqlygas kvalifikacijos kélimui.
Neminima apie informacijos teikimq darbuotojams diskriminacijos tema ar apie antidiskriminaciniy
programy rengimq organizacijose. Taigi, galima daryti iSvadq, kad Lietuvoje nepakankamai démesio

skiriama diskriminacijos prevencijos gyvendinimui jmonése/organizacijose.

Apibendrinant atliktq uzsienio ir Lietuvos mokslinés literatiiros Saltiniy analize galima teigti, kad
Lietuvos imoniy personalo valdyme reikalinga daugiau démesio skirti diskriminacijos problemos
reiksmingumui ir jos prevencijos {gyvendinimui, prevenciniy priemoniy kiirimui ir jy vykdymui. Nors ir
esant teisinei bazei, reglamentuojanciai diskriminacijos draudimq, vis gaunami pranesimai ir skundai
apie diskriminacijos atvejus, tai rodo paliktas spragas teisinéje bazéje. Pastebimas ir informacijos
sklaidos trikumas, taip galima teigti todél, kad dél kintancio gaunamy skundy skaiciaus ir skundy
pagrindo, daugelis individy galbit kai kuriais atvejais ar tam tikrose situacijose neidentifikuoja galimos
diskriminacijos. Mokslinéje literatiiroje numatomos ir personalo valdymo sritys, kuriose reikalinga imtis
ypac efektyviy prevenciniy priemoniy. DidZioji dalis diskriminacijos atvejy fiksuojami biitent darbo
santykiuose. Vadinasi, jog bet kokiuose darbo santykiuose privaloma nuosekliai ir sistemingai
igyvendinti diskriminacijos prevencijq, bei imtis grieity ir efektyviy prevenciniy priemoniy. Toliau
magistro darbe atliekamas tyrimas dviejy jmoniy personalo valdyme, siekiant nustatyti kaip vykdoma

diskriminacijos prevencija, identifikuoti kokiomis priemonémis isvengiama diskriminacijos atvejy.
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2. DISKRIMINACIJOS PREVENCHOS ,,APVALUS IR ,,KAMPUOTAS*
IMONIU PERSONALO VALDYME TYRIMO EMPIRINE DALIS

2.1. Tyrimo metodika.

Siame skyriuje apra$oma tyrimo metodologija, pristatomi tyrimo instrumentai bei ju mokslinis
pagrindimas. Atliekamo tyrimo tikslas — nustatyti kaip vykdoma diskriminacijos prevencija ,,Apvalus®
ir ,,Kampuotas* imoniy personalo valdyme ir identifikuoti diskriminacijos prevencijos igyvendinimo

savitumus.

2.1.1. Tyrimo metodai.

K. Kardelis tyrimo metodo savoka apibrézia kaip tam tikry praktiniy ir paZintiniy rezultaty gavimo
buda, taikant jvairias priemones. Jis teigia, kad nuo metody priklauso viso tyrimo s¢kmé. ,,Apvalus® ir
,Kampuotas“ imoniy diskriminacijos prevencijos formavimui personalo valdyme tyrimui atlikti
pasirinkti Sie metodai: kokybinio tyrimo metodas- interviu ir kiekybinio tyrimo metodas - anketiné
apklausa.

Pirmasis pasirinktas tyrimo metodas — interviu. Pasak 1. Luobikienés (2010) interviu yra viena
svarbiausiy duomeny rinkimo priemoniy, kurios pagalba galimas priartéjimas prie Zmoniy suvokimo,
reikSmiy, situacijy apibréZimo ir realybés konstravimo biidas. Anot B. Bitino ir kt., ,,interviu siekiama
suvokti informanty patirti, suzinoti nuomones tiriamu klausimu, kurias jie iSsako savais Zodziais®.
Bitinas B. ir kt. (2008) teigia, jog biitina interviu metodo salyga — klausimyno sudarinégjimas informanty

vartojamais terminais, neprimetant tyr¢jo terminologijos.

Interviu metodas skirstomas i keleta tipu. Vienas i§ interviu tipuy yra i§ dalies struktiruotas
interviu. Tai reiSkia, kad pusiau struktiiruoto interviu metu laikomasi tyré¢jo numatyty klausimy, taciau
tyr¢jas gali inicijuoti papildomus klausimus interviu eigoje. (Bitinas, B. ir kt., 2010). Pusiau struktiiruoto
interviu klausimynuose nenaudojami uzdari klausimai su atsakymy formuluotémis (Lietuvos HSM
duomeny archyvas — mokymuy medziaga). Anot K. Kardelio (2002), interviu yra vienas i§ metoduy
taikomas atliekant kokybinius tyrimus, ir gali biiti panaudotas jvertinant Kkitus tyrimo metodus,

Siuo atveju anketing apklausa.
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Interviu klausimyno struktiira. Interviu klausimyna sudaro dvideSimt penki Klausimai, keletas i$ ju

sudaryti 1§ papildomy klausimu, jie papildo pagrindini klausima. Klausimynas sudarytas remiantis

,Eurobarometro* (Komisijos tarnyba, tirianti ir analizuojanti vieSosios nuomonés tendencijas visose ES

valstybése narése bei Salyse kandidatése) 2015 metais atlikto tyrimo klausimynu apie diskriminacijos

suvokima, pozidrj i ja, taip pat, remiamasi Lietuvos ir uzsienio mokslinés bendruomenés atstovy

suformuluotais teiginiais bei pateikiamomis iSvadomis.

3 lentelé. Interviu klausimyno pagrindimas

Klausimo nr. - Autoriai Klausimy Klausimo tikslas
grupé
1; 2; 3 - K. Kardelis (2002) Demografiniai | Gauti informacija apie apklausiamajj ir
tiriamuosius.
4 - L.Okunevicitité — Socialiniai Nustatyti kaip imongje vertinami darbuotojai
Nevarauskiené (2012); veiksniai priklausantys tam tikroms socialinéms
5 - LR lygiuy galimybiy grupéms;
kontrolieriaus veiklos ataskaitos Ar jiems sudaromos palankios darbo salygos;
(2011-2015); Kaip priimami nauji darbuotojai ir koks
6 — D. Baranauskaité (2015); poziiiris | vyresnio amziaus darbuotojus.
7 —J. Veihardt, P. Zukauskas
(2010);
8; 9;22 J. Veinhardt, S.
Mikulioniené¢ (2010);
23 - LR lygiy galimybiy
kontrolieriaus veiklos ataskaitos
(2011-2015);
24 - D. Savareikiené ir L. Zalys
(2010); A. Dadavicius (2007);
18; 19; 20- A. Valackien¢, A. Teisiniai Kaip parengta diskriminacijos prevencija
Krasenkien¢ (2007); veiksniai reglamentuojanti teisiné bazé padeda iSvengti
25- LR lygiy galimybiy diskriminacijos atveju personalo valdyme, su
kontrolieriaus veiklos ataskaitos kokiomis problemomis susiduriama.
(2011-2015);
12; 13; - A. Jurgauskaité (2014); | Ekonominiai | Nustatyti kokiomis priemonémis iS§vengiama
21- Nediskriminavimo veiksniai vyry ir motery darbo uzmokescio skirtumuy,;

skatinimo tarpinstitucinis veiklos
planas (2015)

Ar skiriama pakankamai 1éSy diskriminacijos
prevencijos priemoniy vykdymui.

Lentelés tgsinys 35psl.
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3 lentele
Klausimo nr. - Autoriai Klausimy grupé Klausimo tikslas
10; 11- J. Veinhardt, S. Prevencijos Identifikuoti kokiomis priemonémis
Mikulionien¢ (2010); priemonés personalo valdyme iSvengiama
14:15;- M. Arnold, Mintz; diskriminacijos atveju.
16; 17;- LR Lygiy galimybiy
Istatymas;

Saltinis: sudaryta darbo autorés

Antrasis pasirinktas tyrimo metodas — anketiné apklausa. Dikcius, V. (2011) anketos savoka
apibrézia taip: ,,Anketa — tai formalizuoti klausimai, kuriais siekiama gauti informacijos i§ respondentu.
Tokie formalizuoti klausimai yra reikalingi tam, kad respondentai galéty pateikti informacija, tokiu pat
budu ir galima bty palyginti ju atsakymus tarpusavyje.© Luobikienés, 1. (2000) teigimu, apklausa - tai
tokia duomeny rinkimo technika, kai respondentai i§ esmés tuo paciu (arba artimu jam) metu atsakinéja i
raStu (anketoje) arba Zodziu (interviuotojo) pateiktus klausimus. Anot Gaizauskaités, 1. ir Mikénés, S.
(2014) anketiné apklausa, tai dar vienas apklausos budas, kai sudaryta klausimyna respondentas
savarankiskai pildo raStu. Pasak $iy mokslininky, siekiant kuo sékmingiau pasiekti apklausos tiksla,
reikalinga kiekviename tyrimo etape priimti tinkamus sprendimus ir tinkamai juos jgyvendinti.
Pagrindiniai surinkty duomenuy kokybe lemiantys $altiniai yra respondentai dalyvaujantys tyrime ir
duomeny rinkimo procese naudojami tyrimo instrumentai bei priemonés. Siuo atveju anketinés
apklausos tyrimo metodas pasirinktas kaip pagalbinis, leidZiantis papildyti gautus duomenis interviu

metodu.

Anketos struktira. Anketa sudaro dvidesimt du klausimai, jie parengti remiantis Eurobarometro®
(Komisijos tarnyba, tirianti ir analizuojanti vieSosios nuomonés tendencijas visose ES valstybése narése
bei Salyse kandidatése) 2015 metais atlikto tyrimo klausimynu apie diskriminacijos suvokima, pozitirj i
ja, bei atsizvelgiant | gautus tyrimo rezultatus. Kadangi, tyrimu planuojama iSsiaiskinti kokiomis
priemonémis personalo valdyme vykdoma prevencija, klausimai formuluojami pagal diskriminacija
itakojancius socialinius, teisinius ir ekonominius veiksnius. Formuojant klausimus atsizvelgiama ir {
teorinius mokslininky pasteb&jimus ir iSvadas apie personalo sritis, kuriose dazniausiai uzfiksuojami
diskriminacijos atvejai: darbuotojy priémimas ir atleidimas, kvalifikacijos kélimas ir tarpusavio

santykiai.
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4 lentelé. Anketos klausimyno pagrindimas

Klausimo nr. - Autoriai

Klausimy
grupé

Klausimo tikslas

1; 2; 3 - K. Kardelis (2002)

Demografiniai

Nustatyti  anketa  pildziusiy  respondenty

duomentis: lyti, amziy ir i§silavinima.

14 - L.Okuneviciaté — Socialiniai | Nustatyti ar darbuotojai priklausantys tam tikry
Nevarauskiené (2012); veiksniai socialinéms grupéms jauciasi pilnaverciai ir
15- Diskriminacija ES turintys palankias darbo salygas; kaip priimami
(Eurobarometro tyrimo interviu nauji darbuotojai ir koks pozilris | vyresnio
klausimas); amziaus kolegas; koks darbuotoju pozitris i kitos
17 — S. Mikulioniené, J. rasés, religijos ar neigaluma turinius kolegas.
Veinhardt(2010);

19; 20 — LR lygiy galimybiy

kontrolieriaus veiklos ataskaitos

(2011-2015);

4;5; 6 — LR lygiy galimybiy Teisiniai ISsiaiskinti, kokia darbuotojy nuomoné apie
kontrolieriaus veiklos ataskaitos veiksniai diskriminacijos prevencija reglamentuojancia
(2011-2015); Diskriminacija ES teising bazg, ir kiek jie yra susipazing su ja.
(Eurobarometro tyrimo interviu

klausimas)

7 - D. Savareikieng, L.

Zalys(2013);

16- A. Jurgauskiené (2014); A. Ekonominiai | Nustatyti ar darbuotojai uz ta pati darba gauna
Hainze, E. Wolf (2010) veiksniai vienoda atlygi.

18 — J. Reingardien¢ (2004); L.

Geciene

8: 9:10- M. Arnold, Mintz Prevencijos | ISsiaiSkinti ar vykdomos ir kokios priemonés
11; 12;13 - Diskriminacija ES priemonés | taikomos imongje diskriminacijos prevencijai

(Eurobarometro tyrimo interviu
klausimas); M. Arnold, Mintz.
19 - LR lygiy galimybiy
kontrolieriaus veiklos ataskaitos
(2011-2015);

21- D. Savareikieng, L.
Zalys(2013); L. Vengalé ir
kt.(2007);

22 - M. Arnold, Mintz ir kt.

iSvengti, kokiy papildomy priemoniy imtis, ar
darbdaviai vykdo savo pareigas nurodomas
teisiniuose aktuose.

Saltinis: sudaryta darbo autorés
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2.1.2 Tyrimo imtis

Anot B. Bitino ir kt. (2008), kokybiniams tyrimams néra aiSkiy imties dydzio nustatymo taisykliy,
todél imties dydziai priklauso nuo tyrimo reiskinio, strategijos, duomeny rinkimo metodo arba duomeny
informatyvumo.

Siuo atveju tyrimo pirmojoje dalyje apklausti du ,,Apvalus“ ir ,,Kampuotas“ personalo skyriy
vadovai (i$ kiekvienos jmonés po viena), nes apklausti informantai tiesiogiai atsakingi uz personalo
valdyma imonése, antrojoje tyrimo dalyje apklausiami ty paciuy imoniy personalo darbuotojai. Imoniy
darbuotojai apklausoje dalyvauja pildydami anketas. Kadangi, tyrime dalyvavusios imonés savo veikla
vykdo gamybos srityje, dél sudétingy darbo salygu vienoje imonéje iSdalintos popierinés anketos, kitoje,

darbuotojai pildé elektroning anketa tinklalapyje www.apklausa.lt. (http://apklausa.lt/f/diskriminacijos-

prevencija-personalo-valdyme-arddjwt/answers/new.fullpage ). Respondenty imtis apskai¢iuojama pagal
L. Paniotto formulg (Kardelis, 2002):

_ 1
A2+i
N

n

n — imties dydis; A - leidZziamas paklaidos dydis (socialiniy moksly tyrimuose standartine paklaida
laikoma 5 %, kuria gauname su 0,95 tikimybe).
e Darbuotojuy skaicius, kurj reikalinga apklausti imonéje ,,Apvalus“: 1/ (0,05x0,05 + 1/86) = 70
darbuotoju.
e Darbuotojy skaicius, kurj reikalinga apklausti imong¢je ,,Kampuotas™: 1/ (0,05x0,05 + 1/110) =
86 darbuotojai.

Imon¢je ,,Apvalus* iSdalintos 100 popieriniy ankety imonés darbuotojams. Imtis paskaiciuota
imant 86 darbuotoju populiacija, nes biitent tieck darbuotoju nuolat dirba imongje, kiti 14 dirba esant
dideliems uzsakymams (imonéje oficialiai idarbinti 119 darbuotojy). Imonéje ,,Kampuotas® anketa

uzpildé 86 respondentai (jmoné¢je oficialiai dirba 124 darbuotojai).

2.1.3. Tyrimo etika

Atliekant tyrima laikomasi tyrimo etikos principy: 1. Tiriamasis (informantas) tyrime turi
dalyvauti tik laisvanoriSkai; 2. Tyréjas turi atskleisti tiriamajam tyrimo esmg, informuoti apie tyrimo

etikos principy laikymasi ir gauti i§ tiriamojo sutikima dalyvauti tyrime; 3. Tyréjas visuose tyrimo
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etapuose turi stengtis apsaugoti tiriamaji nuo galimos Zalos; 4. Tyr¢jas turi uztikrinti i§ tiriamojo ir apie
tiriamaji gautos informacijos konfidencialuma; 5. Tyréjas turi uztikrinti tiriamojo anonimiskuma

(Bitinas, B. ir kt., 2010).

Abiejy imoniy, dalyvavusiy tyrime, pavadinimai pakeisti iSgalvotais, siekiant uZtikrinti visiSkq

ju_konfidencialumg. Imoniy personalo vadovuy asmeniskai atsiklausta ar sutinka dalyvauti tyrime, taip

pat dél pokalbio jrasinéjimo diktofonu. Prie§ prasidedant tyrimui, pateikiama informacija apie tyrimo
tikslus, taip pat motyvuojami dalyvauti tyrime, informuojant apie ju atsakymy svarba, nauda ir

reik§minguma tyrimui. Tiriamyjy imoniy darbuotojams pateikta anketa- anoniminé.

2.1.4. Tyrimo organizavimas
Diskriminacijos prevencijos ,,Apvalus®“ ir , Kampuotas“ jmoniy personalo valdyme tyrimas

atliekamas keturiais etapais:

1. Moksliniy literattiros Saltiniy diskriminacijos prevencijos formavimo tematika analiz¢ atliekama
rugséjo— vasario ménesiais;

2. Apklausa interviu metodu atliekama kovo — balandzio ménesiais.

3. Anketin¢ apklausa vykdoma balandzio ménesi.

4. Analizuojami atlikty tyrimy rezultatai.

2.2. Tyrimo ,,Diskriminacijos prevencija personalo valdyme: ,,Apvalus ir

»Kampuotas® jmoniy situacijos analizé

Siame skyriuje pateikiami atlikty tyrimy duomenys, rezultatai ir ju analizé. Pirmiausia pateikiami
imoniy ,,Apvalus® ir ,,Kampuotas* personalo vadovy interviu apklausos duomenys ir rezultatai, toliau
pateikiami gauti $iy imoniy darbuotojy anketinés apklausos rezultatai bei analizé. Susisteminti

duomenys pateikiami lenteliy ir grafiky pavidalu.
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2.2.1. Interviu apklausos rezultaty analizé
Tyrimo instrumentai parengti ir pagristi pagal diskriminacija jtakojan¢ius veiksnius (socialiniai,
teisiniai, ekonominiai) taigi ir tyrimo rezultaty analizé pateikiama pagal Siuos veiksnius. Duomenys

gauti interviu metu, pateikiami apibendrinti arba lentelémis, diagramomis.

Pradedant detaliau analizuoti interviu gauta informacija, biitina paminéti, kad personalo vadovai,
kurie dalyvavo apklausoje turi nemaza patirtj dirbant su darbuotojais, savo jmonése yra pradirbg daugiau
kaip penkerius metus: imonés ,,Apvalus® personalo vadovas $ias pareigas uzima ir su personalu dirba
apie dvideSimt mety, o imonés ,,Kampuotas* vadovas dar tik astuonerius. Tai buvo nustatyta uzdavus

pirmaji interviu klausima.

Ju paklausus Kiek vyry ir kiek motery dirba Jisy jmonéje? Paaiskéjo, kad imonés ,,Apvalus® didziaja
dalj personalo sudaro moterys, o imonés ,,Kampuotas“ tik tre¢dalis motery. Tiek vienoje tiek Kitoje

imonése daugiausia dirba darbuotojy vir§ 40 mety amziaus.

5 lentelé. Darbuotojy amzZiaus vidurkis

Atsakymuy pasiskirstymas

Kategorija Imoné ,,Apvalus* Imoné ,,Kampuotas*
Imoniy darbuotojy amziaus ,»Na, vidurkis pas mus jau toks | ,,Pas mus dirba jvairaus
vidurkis didesnis, tai apie 40 tikrai bus, | amZiaus darbuotojai, tai
nes pagrinde dirba vyresnio sakyciau apie 35m., gal 40m.*

amziaus moterys. Jaunimas pas
mus tik marketingo skyriuje.*

Apie darbuotoju amziaus vidurki klausiama siekiant suZinoti kokiai amziaus grupei priklauso
abiejy imoniy darbuotojai ir tai padés iSnagrinéti kai kuriy klausimy atsakymus ir pateikti iSsamesnes

tyrimo i§vadas.

SOCIALINIAI VEIKSNIAI. Tai antrasis interviu apklausos klausimy blokas. Sio bloko

klausimais siekiama iSsiaiskinti kas yra daroma siekiant iSvengti socialiniy veiksniy imoniy personalo
valdyme, kurie mokslin¢je teorijoje laikomi itakojanciais diskriminacija. Pirmuoju bloko klausimu
personalo vadovy klausima Kiek jmonéje dirba darbuotojy turinciy negaliq? Ju atsakymai pasiskirsté
Sitaip:
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6 lentel¢. Imoniy darbuotojai turintys negalig

Atsakymy pasiskirstymas

Kategorija Imoné ,,Apvalus* Imoné ,,Kampuotas*

Darbuotojai turintys negalia | ,,Jeigu neklystu tai konkreciai ,, Visiska nejgaluma turinciy
gamyboje dirba tik 2 darbuotojai | zmoniy lyg ir néra. Dirba tik
turintys negalia, o per visa imong¢ | nezymia negalia turintys
biity dar keletas.* darbuotojai,

Pagal gautus duomenis, i$siaiSkinta, kad imonése dirba darbuotojai turintys tik neZymiq negaliq,
todel galintys dirbti vienodomis salygomis. Uzdavus papildoma klausima apie nejgaliyju darbo vietos
pritaikyma ir, imonés ,,Apvalus“ personalo vadovas tai pla¢iai pakomentavo, kad ,,didesn¢ negalia
turintys asmenys pas mus negaléty dirbti, nes yra srautinés linijos tai turintiems didesng¢ negalia bty
neimanoma dirbti“. O imon¢ ,,Kampuotas“ vykdo sveikatos programas, kuriose dalyvauja darbuotojai
turintys negalia, jie darbo vietose daro mankstas turi salygas dirbti sédint ant kamuoliy ir panasiai. Taigi,
galima daryti iSvada, kad imoné pagal savo darbo salygas ir darbo specifika labai noriai priima
darbuotojus turin¢ius negalig, taciau tobuléjant technologijoms tokiose imonése kuo toliau tuo labiau

darbuotojai tampa nebereikalingi.

» Dar viena socialiné grupé - kitos rasés ar tautybés asmenys - Kuri, pagal teoring analiz¢, daznai
buna diskriminuojama renkantis naujus darbuotojus ar tiesiog darbo vietoje. Personalo vadovu
paklausus kokia situacija yra biitent ju imonése, tai atsakymai 1 §i klausima iSsiskyré: imonéje
,Kampuotas* dirba kitatauciai darbuotojai, jie kaip ir visi dirba tomis paciomis salygomis, nes
i§skirtiniy salygu nereikalauja ir dél to skundy nesulauke; Imonés ,,Apvalus® personalo vadovo
atsakymas i $i klausima buvo toks: ,,Ko gero, kad ne. Dabar neZinau, tik kaip yra su viena buhaltere,
lyg ir ne lietuveé. O daugiau tai visi savi, lietuviai.”. Pasidoméjus, kodél taip yra, gautas atsakymas
jog imoné ne tarptauting ir nepasitaiké norin¢iy dirbti kitatauciy ar kitos rasés darbuotoju. Vadinasi,

galima daryti iSvada, kad abi jmonés priima ir priimty kitos rasés ar tautybés darbuotojus.
> Teistumq turéje asmenys - $i socialiné grupé, labai daznai susilaukianti jvairiausiy nuomoniy ir

randama {vairiy priezasCiy atstumti Siai grupei priklausancius Zmones. D. Baranuskait¢ (2015),

teigdama, kad darbdaviams tokie asmenys kelia nepasitikéjima ir baime i§ dalies buvo teisi. Tai
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parodo, ir personaly vadovy pateikti atsakymai i klausima Koks jmonés poZiuris j teistumq turéjusius

asmenis?
7 lentelé. Pozitris j teistuma turéjusius asmenis
Atsakymy pasiskirstymas
Kategorija Subkategorija Imoné ,,Apvalus* Imoné ,,Kampuotas*

Pozitiris | Neigiamas ,» Leistuma turin¢iy darbuotoju
teistuma poziiiris pas mus S$iuo metu néra. Yra
turéjusius buve atvejy ne vienas ir ne du
asmenis kai pas mus dirbo teistuma

turéj¢ asmenys, jie buvo
priimami terminuotiems
darbams.“

Teigiamas ,Darbuotojai turéje
poziiiris teistuma priimami pas
mus dirbti. O kitiems
darbuotojams tokia
informacija apie kitus
darbuotojus tiesiog
nevieSinama.“

Saltinis: sudaryta darbo autoreés.

Kaip matyti 1§ pateiktos lentelés, imoniy poZiliriai | asmenis turéjusius teistuma iSsiskyre.
Personalo vadovas dirbantis imonéje ,,Apvalus® taip pat pakomentavo, kodél néra labai linkg { savo
imong priimti tokius asmenis, nes Siek tiek seniau yra turéj¢ darbuotoju, kurie turéje teistuma ir labai
nusivylé: jvairis nemalonumai, buvo padaryti nuostoliai imonei, jvykdyta vagysté. Nenuostabu, kad
imoné vengia tokiy darbuotojy, kita vertus reikéty ivertinti jog nebitinai tai pasikartos. Imoné
,Kampuotas* §iuo atveju geranoriSkai vertina asmenis tur¢jusius teistuma. Jie jdarbinami, labiau
stebimi ir tokia informacija apie juos neskelbiama kitiems darbuotojams, tam, kad bity iSvengta

diskriminavimo, papildomy konflikty ar nepasitenkinimo.

» Toliau Siek tiek analizuojami darbuotojy tarpusavio santykiai, nes kaip teigé J. Veihardt ir P.
Zukauskas (2010), vadovai dainai aplaidsiai %iiri | darbuotojy tarpusavio santykius, o tai gali biiti

mobingo buvimo tarp darbuotojy pasekmés. Siuo teiginiu remiantis, formuluojami keli klausimai
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personalo vadovams, kaip ji vertina darbuotojy tarpusavio santykius ir kokia situacija yra ju akimis.

Lenteléje glaustai pateikiami apibendrinti trijy klausimy atsakymai.

8 lentel¢. Darbuotojy tarpusavio santykiai

Atsakymy pasiskirstymas

adaptacija kolektyve

daznai rengiame vakarélius,
pasisédé¢jimus, kad darbuotojai
daugiau susibendrauty, susipazintuy,
palaikyty tuos artimesnius
santykius.*

Kategorija Imoné ,,Apvalus* Imoné ,,Kampuotas*
Jaunesniy ir vyresniy | ,,Kaip ¢ia pasakyt, pas mus labiau | ,,Pagarbds, tarpusavyje pakankamai
darbuotojy tarpusavio | jaunimas linke klausyti vyresniuy draugiski. Mano nuomone visi
santykiai darbuotojy, o va vyresnieji tokie tikrai puikiai sutaria.*

meégstantys pavadovauti
jaunesniems.*
,»<>..jaunimas prisiderina prie
vyresniy darbuotoju.
Nauju darbuotoju ,» Tam, kad artimiau susipazinti gan | ,,Labai normaliai, senieji

darbuotojai tikrai noriai dalinasi
Ziniomis, jeigu kas neaiSku visada
paaiskina, nes nuo to ir jiems
patiems lengviau dirbti jei juy nauji
kolegos kuo greiciau visko
iSmoksta.*

Darbuotojy poziiiris 1
negalia turincius
darbuotojus

,,18 kity darbuotojy tikrai nebuvo
nusiskundimy jais, ju darbu ar
kazkaip kitaip juos ignoruoty. Tai
kiek a§ maciau, tai jie tarpusavyje
labai gerai sutare, atstimimo
kazkokio tikrai nebuvo.*

,,Niekas to nesureikS§mina, manau*

Kaip matyti i$ lenteléje pateiktos informacijos, tiek vienoje tiek kitoje imonéje darbuotoju
tarpusavio santykiai labai geri. Darbuotojai geranoriski vieni kitiems ir nepastebima nepasitenkinimo
kartu dirbanciais jaunesnés ar vyresnés kartos darbuotojais, negalia turinCiais bei kitos rasés ar tautybés
kolegomis. Imonés ,,Apvalus* personalo vadovas taip pat minéjo, jog prie$ keleta mety ju imonéje dirbo
grupé aklyjy ir jie puikiai sutar¢ su ilgiau dirbanciais darbuotojais, nesulaukta jokiy nusiskundimuy.
Paminéta, kad nors ir aklieji jau nebedirba juy imonéje, rySys ir bendravimas isliko, vieni Kitus vis dar

aplanko. Rengiant jvairius vakarélius ir pasisédéjimus, kartu leidziant laika ne darbe, stengiamasi
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suartinti darbuotojus. Taigi, galima daryti i§vada jog, J. Veihardt ir P. Zukausko (2010) teiginys, baitent

Siose jmonése, nepasitvirtino.

> Renkant naujq darbuotojq, Seimyniné padétis, rasé ar amzZius turi jtakos Jisy apsisprendimui? Sis
klausimas personalo vadovams uzduotas remiantis S. Mikulionienés ir J. Veinhardt (2010), A.
Jugauskaités (2014) pastebéjimais, kad daznai visuomenéje susiformaves stereotipai apie tam tikras

socialines grupes jtakoja apsisprendimgq nepriimti potencialaus darbuotojo.

9 lentelé. Veiksniai jtakojantys darbuotojo pasirinkima

Atsakymy pasiskirstymas
Kategorija Imoné ,,Apvalus* Imoné ,,Kampuotas*
Veiksniai ,,Ne. Dazniausiai darbuotojos moterys licka | ,,Ne, nes darbuotojai pas mus
itakojantys ilgiau dirbti, nes jas tenkina uzmokestis, priimami atitik¢ imongs ir
darbuotojo galbit ir darbo salygos, o vyry netenkina atitinkamos darbo vietos
pasirinkima uzmokestis, jie vis ieSko kur daugiau ir reikalavimus ir tam tikrai neturi
geriau, todel jeigu ir dirba tai retas, kuris reik§mes lytis ar Seimyniné
iSlieka ilgiau.* padétis.*

Imonés ,,Kampuotas* darbo specifika kiek sudétingesné, tode¢l 1 kai kurias darbo vietas néra
galimybés pasirinkti darbuoto moteriskos lyties, kartais reikalingas specialus iSsilavinimas ar auksta
kvalifikacija bei praktinés Zinios. Atsakinéjant | §i klausima ir kitus, imonés ,,Apvalus® personalo
vadovas, vis minéjo, kad imoné labai noréty paivairinti kolektyva: noréty jog pas juos dirbty daugiau

vyry, nes dabar didZioji dalis kolektyvo yra moterys, taip pat, kad ateity dirbti daugiau jaunimo.

Su darbuotojy profesiniu tobuléjimu situacija panasi: tiek vienoje tiek kitoje imonéje tobulinasi
tie darbuotojai, kurie dirba su specialiomis technologijomis, o papildomai tobulintis siunc¢iami tik tie,

kurie jrodo jog tai naudinga ir reikalinga kokybiskam juy darbui atlikti.

Taigi, pagal pateiktus atsakymus galima teigti, jog Siose imonése darbuotojai siekiantys isidarbinti
néra diskriminuojami, nei dél nuostaty ar pazitiry, amziaus ar rasés, nebent tai biity specifiniai darbo
vietos reikalavimai. Taciau svarbu paminéti, kad tai nebiity laikoma diskriminacija, nes LR lygiy

galimybiy jstatyme 2str. numato tam tikras iSimtis.
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TEISINIAI VEIKSNIAI — dar vienas apklausos klausimy blokas. Bloko klausimais siekiama

iSsiaiskinti ar jmonés personalo valdyme atsizvelgiama i diskriminacijos prevencija reglamentuojancia
teising baz¢. Pirmieji du bloko klausimai formuluoti atsizvelgiant | autoriy A. Valackienés ir A.
Krasenkienés (2007) teiginiu, jog efektyviai jgyvendinti diskriminacijos prevencija trukdo aktyvaus
bendradarbiavimo trukumas tarp valstybés, diskriminacijos prevencija koordinuojanciuy organizacijy,
nevyriausybiniy organizacijy, tame tarpe ir privaciojo sektoriaus. Uzduoti klausimai: Kokiomis
priemonémis valstybé/profsqjungos koordinuoja diskriminacijos prevencijq imonéje? ir Kokiais biidais
bendradarbiaujama su NVO diskriminacijos prevencijos klausimais? Atsakymai | abu klausimus

pateikti bendroje lenteléje.

9 lentel¢. Bendradarbiavimas su diskriminacijos prevencija koordinuojanc¢iomis organizacijomis

Atsakymy pasiskirstymas

Kategorija Imoné ,,Apvalus* Imoné ,,Kampuotas*
Profsajungu ,,Misu profsajungos nieko nekoordinuoja. ,»Kazkokiy specialiy priemoniy
démesys Yra tokia situacija, kad kas penki metai buvo | nesiimama, tai tos pacios jog
diskriminacijos darbuotojams pateikiami klausimynai gali i§sakyti savo
prevencijos imonés darbuotojy psichologinio klimato nepasitenkinima darbo vieta ar
igyvendinimui ivertinimas. Klausimynai, kuriuos pildo kity darbuotoju, ar vadovy
imong¢je darbuotojai ir mes po to gauname i$vadas. Ir | elgesiu.*

buvo taip, kad pateiktose iSvadose buvo
siiloma daugiau pokalbiy, komunikacijos
tarp darbuotojy ir meistry kas lie€ia
konkreciai darbuotojus ir meistrus.*

Pagal gauta informacija nei vienoje nei kitoje imonéje bendradarbiavimas su NVO ar
profsajungomis diskriminacijos prevencijos igyvendinimo klausimais nevykdomas. O to priezastis
galima jvardyti bendras: poreikio bendradarbiauti nebuvimas, NVO aktyvumo trikumas. I$vada:
skiriama nepakankamai démesio diskriminacijos prevencijai, su NVO bendradarbiaujama tokiu
diskriminacijos atveju. Taciau nereikéty pamirsti prevencijos esmes, jog tai iSankstinis kelio uzkirtimas

ir to imtis reikia nelaukiant kol bus pranesama apie diskriminacijos buvima.

» Kadangi, teoriskai iSnagrinéjus diskriminacija jtakojancius teisinius veiksnius daroma isvada, jog

teisiné baze, reglamentuojanti diskriminacijos prevencijos vykdyma, turi spragu, atsizvelgiant i tai
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personalo vadovu klausiama Kaip manote, ar teisiné bazé pakankamai gerai parengta

diskriminacijos prevencijos jgyvendinimui jmonése?

10 lentelé. Nuomoné apie teising baze

Atsakymy pasiskirstymas
Kategorija Imoné ,,Apvalus“ Imoné ,,Kampuotas“
Nuomon¢ apie »Sunku pasakyti, jeigu kaip matote né ,»Na, pries atsakant reikéty
diskriminacijos kalbos néra tokia tema, gal ir yra labiau jsigilinti ir paanalizuoti
prevencija kazkokios tai spragos taip sakykim, jeigu | teisinius dokumentus, manau
reglamentuojanc¢ia | apie tai jimon¢je nekalbama. Jeigu buty bet kuriuo atveju kazka reikéty
teising bazg daugiau démesio tam skiriama, tam keisti ar taisyti, nes aplink vis
prevencijos vykdymui tai daugiau apie tai | girdime, kad diskriminacijos
Zinotume mes patys ir miisy darbuotojai.” | darbe pasitaiko.*

Lietuvos Respublikos Lygiy galimybiy istatyme (5str.) nurodoma, kad kiekvieno darbdavio
pareiga imtis vienokiy ar kitokiy priemoniy, jog darbuotojai darbo vietoje nebiity diskriminuojami.
Pagal personalo vadovy pateiktus atsakymus, matoma jog né vienas i$ ju iki galo néra net susipazing su
antidiskriminacing teisine baze, nes abiems buvo pakankamai sunku atsakyti i §j klausima, o ir jmonése
Sia tema beveik nediskutuojama. ISvada: sunku efektyviai jgyvendinti diskriminacijos prevencijq,

taikyti prevencines priemones nejsigilinus j teisinius aspektus.

» Kadangi, gavus imoniu ,Apvalus“ ir ,Kampuotas" personalo vadovy atsiliepimus apie
diskriminacijos prevencijos teising baze, kilo klausimas kiek jie zino apie pacia diskriminacija. Tam
iSsiaiskinti uzduotas klausimas Kokias diskriminacijos riisis zinote? Nes Kyla abejoniy ar bus i§vengta
diskriminacijos nezinant net jos tipy. Abieju imoniy vadovai ivardijo tik Sias diskriminacijos rasis:
lyties, rasés, amziaus, lytin€s orientacijos ir diskriminavima dé¢l kalbos. Galima daryti prielaida, jog
tik keletas pagrindiniy diskriminacijos rasiu jvardijama todél, kad nepakankamai isigilinta ir
susipazinta su teisine baze reglamentuojancia diskriminacijos prevencija. Taigi, apibendrinant galima
teigti, kad mejsigilinus | reglamentuojanciq teising baze ir  diskriminacijos prevencijos
igyvendinimo principus, darbdaviai, Siuo atveju personalo vadovai, tiesiogiai dirbantys su
darbuotojais, negali tinkamai atlikti savo pareigy: uitikrinti darbuotojo nediskriminavimo darbo

vietoje.
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EKONOMINIAI VEIKSNIAL. Ketvirtasis ir tiek pat svarbus klausimy blokas. Klausiant $iy klausimy

norima iSsiaiskinti kaip personalo valdyme iSvengiama ekonominiy diskriminacija jtakojanciy veiksniy.
Analizuojant teoring dalj iSskiriami tokie ekonominiai veiksniai: vyry ir motery uzmokescio skirtumai

bei finansavimas, skiriamas diskriminacijos prevencijos igyvendinimui. Vadovy atsakymai pateikiami

lenteléje.
11 lentelé. Geriau apmokamos darbo vietos
Atsakymy pasiskirstymas
Kategorija Imoné ,,Apvalus“ Imoné ,,Kampuotas“
Darbuotojai ,,Pas mus yra taip, kad auksStesnés ,,Labai jvairiai. Geriau
turintys geriau kvalifikacijos darbus atlieka vyrai ir ju apmokamos darbo vietas uzima
apmokamas darbo | atlygis atitinkamai yra aukStesnis. Bandéme | darbuotojai pasiekiantys auksty
vietas 1 vienas tokias pareigas pastatyti ir moteri.”“ | rezultaty savo darbe, tada jiems
,»<>..Tai yra irangos valdymas, ir tada atsiranda galimybés kilti {
moterys pacios pamato i arciau, kad auksStesnes pareigas, jvertinant
nejvertina savo galimybiy. Bandéme keleta | ju darbo rezultatus tai savaime
motery 1 Sias pareigas priimti, ir galy gale aiSku ir mokama daugiau.*

vis tiek buvo idarbintas vyras. Sunku joms
buvo susitvarkyti.*

Pagal personalo vadovy pateikta informacija apie darby paskirstyma tarp vyry ir motery bei to
reikSminguma jy gaunamam atlygiui tiek ymonés ,,Apvalus* tiek ,,Kampuotas* atsakymai i§ esmés buvo
panasus. Darbai tarp vyry ir motery paskirstomi pagal fizini kriivi, nes yra tokiy darby kuriy moterys
fiziskai negali atlikti, nes taip yra numatyta pagal reikalavimus. Abiejy imoniy darbuotojai turi
nurodytus darbus ir pareigas, o uZ ju vykdyma gaunamas numatytas atlygis neatsizvelgiant { tai ar ta pati
darba atlicka vyras ar moteris. O darbuotojai geriau apmokamas darbo vietas gauna tie darbuotojai, kurie
pasiekia auk$ty rezultaty ir atitinka darbo vietos kriterijus. Vadinasi, §ioje jmongje toks darby

apmokeéjimas neturéty jtakoti diskriminacijos atvejy.

» TeoriSkai analizuojant ekonominius veiksnius itakojanéius diskriminacija, kaip labai svarbus
veiksnys iSskiriamas nepakankamas diskriminacijos prevencijos finansavimas. Biitent dél to, imoniy
,»Apvalus® ir ,,Kampuotas® personalo vadovy buvo klausiama Kokiomis lésomis finansuojamas
diskriminacijos prevencijos igyvendinimas jmonéje? ir abieju ju atsakymai buvo tokie pat: nei

vienoje, nei kitoje jmonése finansavimas konkreCiai diskriminacijos prevencijai jgyvendinti
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neskiriamas, o be finansavimo sunku tinkamai jgyvendinti kai kuriais prevencines priemones. Taigi,
galima daryti i§vada, jog mokslininky teiginiai pasitvirtino, finansavimas diskriminacijos prevencijai

Siuo atveju visai neskiriamas.

DISKRIMINACIJOS PREVENCIJOS PRIEMONES. Paskutinis klausimy blokas. Sio bloko

klausimais sickiama suzinoti kokias diskriminacines priemones jgyvendinant pasiekiama, jog jmonéje
néra diskriminacijos. Teorin¢je analizuojant diskriminacijos prevencijos priemones iSskiriamos §ios:
visiems darbuotojams vienodos darbo salygos, taikomi vienodi priémimo ir atleidimo i§ darbo Kriterijai,
mokymai, bei informacijos sklaidos priemonés ir kitos minimos teorin¢je dalyje. Pirmuoju bloko
klausimu Klausiama Ar esate sulauke darbuotojy skundy dél kity darbuotojy priekabiavimo, patyciy ar

atstumimo darbo vietoje?

12 lentele. Darbuotojuy skundai

Atsakymy pasiskirstymas

Kategorija | Subkategorija Imoné ,,Apvalus* Imoné ,, Kampuotas“
Darbuotoju UZzfiksuoti ,Jeigu tiesiai $viesiai, tai taip. Bet
skundai dél skundai tai ne kazkoks seksualinis
priekabiavimo priekabiavimas, o tiesiog
ar atstimimo kabin¢jimasis.

Biina, kad darbuotojai nejvertina
kito darbuotoju sugeb¢jimuy,
Zmogus Zzmogui nelygus: vienas
greitesnis, kitas létesnis.
Skundziamasi, biitent dél va tokiu
Zmogaus asmeniniy savybiy.*

Skundy ,.Ne, kol as dirbu tokiy
negauta nusiskundimy neteko
sulaukti

Atsakymai 1 §i klausima skirtingi. [mong¢je ,,Kampuotas® personalo vadovas néra sulaukgs
panaSaus pobiidZio skundy, taciau yjmonéje ,,Apvalus‘ prieSingai, skundy gauta ir ne karta. Skundziamasi
dél kabingjimosi, atstimimo darbo vietoje dél kito darbuotojo(-y) asmeniniy savybiy. Vadinasi, imon¢je
vis dél to patiriama diskriminacija, ir personalo vadovas to neidentifikuoja kaip diskriminacijos. O

biitent priekabiavimas (1pav.) yra viena i§ diskriminacijos raiSkos formy, o diskriminuojamas dél

vt —
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savybiy priskiriamas socialiniy veiksniu grupei jtakojanciai diskriminacijos buvima personalo valdyme.

[Sanalizavus gautus atsakymus | uzduota klausima, paaiSkéjo, kad jmonéje darbuotojai buvo

diskriminuojami kity darbuotojuy, 0 personalo vadovas tokio atvejo nelaiko diskriminacija, nes kaip

ankstesni atsakymai parodé jog, apie pacia diskriminacija zinoma nedaug, btent dél to vadovai tokiais

atvejais priekabiavimo neidentifikuoja kaip diskriminacijos atveju.

» Mokslinés bendruomenés atstovy teigimu, informavimas laikomas viena i§ svarbiausiy prevenciniy

priemoniy, taip pat teigiama daznas individas visuomengje taip pat ir darbo vietoje dazniausiai

identifikuoja tik tokias diskriminacijos rusis: diskriminacija dél lyties, amziaus ar rasés, o tai lemia

informacijos stoka: kokie veiksmai laikomi diskriminacija, ka daryti ir kur kreiptis diskriminacijos

atveju. Siais pastebéjimais remiantis personalo vadovy klausiama Jiisy darbuotojai informuojami

apie tai, kaip elgtis diskriminacijos atveju? ir kaip jie informuojami? Taip pat, domimasi kaip tarp

vadovy vykdoma informacijos sklaida diskriminacijos prevencijos tematika.

13 lentele. Darbuotojy informavimas diskriminacijos prevencijos tema

Atsakymy pasiskirstymas

Kategorija

Subkategorija

Imoné ,,Apvalus*

Imoné ,, Kampuotas*

Darbuotoju
informavimas

Darbuotojai
neinformuojami

,.Konkreciai va tokia tema tai ne.
Kadangi, iki Siol dar ir neiSkilo toks
klausimas tai nieko ir neSnekam, gal
ir reikéty. Kadangi, pas mus nedirba
nei kity rasiy ar tautybiy Zmoniy tai,
del to gal ir néra girdéti apie
diskriminavima imong¢je. Tarp vyry
ir motery taip pat tokiy kazkokiy
konflikty nekilo, tai ir nematéme
poreikio apie tai kalbeéti.*

Darbuotojai
informuojami

,» L aip, jie informuoti,
kad bet kokiais
klausimais gali kreiptis {
savo tiesioginius
vadovus, o jeigu kas ne
tenkina ateiti pas mane.
,,O informuojami tiesiog
zodziu susirinkimuy
metu.*

3

48



v -

Pagal personalo vadovy atsakymu pasiskirstyma matoma jog, tik viena imoné i§ dvieju
informuoja savo darbuotojus. Pastebima, kad imonés ,,Kampuotas* darbuotojai informuoti, kad kreiptis
vienokiu ar kitokiu atveju gali i savo tiesioginius vadovus, o jei nepavyksta problemos iSspregsti galima
kreiptis ir i personalo vadova. Imonés vadovai tarpusavyje dalijasi tokia informacija, kuri gaunama ar
atsiunc¢iama, ji aptariama per administracijos susirinkimus, bet neminima ar yra teke gauti informacijos
apie diskriminacijos prevencija. Imon¢je ,,Apvalus* apie diskriminacijos prevencija su darbuotojais visai
nekalbama, argumentuojant jsitikinimu, kad ju imonéje diskriminacijos néra, taciau tyrimo eigoje
pastebéta, jog imonéje darbuotojai diskriminuojami savo kolegy. Vadinasi, galima daryti i§vada, ir dar
karta patvirtinti jog, imon¢je diskriminacijos atvejus gal¢jo itakoti informacijos trikumas apie pacia

diskriminacija, taip pat darbdaviy abejingumas diskriminacijos prevencijos priemoniy vykdymui.

» Paskutiniai klausimai uzduodami apie diskriminacijos prevencijos priemoniy vykdyma, tam, kad
imoniy personalo vadovai konkreciai jvardyty imon¢je vykdomas diskriminacijos priemones. Taip,
pat klausiama juy nuomonés kokios priemonés galéty biti vykdomos $iy imoniy personalo valdyme.

Apibendrinti atsakymai pateikiami lenteléje.

14 lentelé. Imonéje vykdomos diskriminacijos prevencijos priemonés

Atsakymy pasiskirstymas

Kategorija Imoné ,,Apvalus* Imoné ,,Kampuotas*
Vykdomos ,,Kaip priemoné tai pagrindiné, tai | ,,Tarpusavio komunikacija.
diskriminacijos raginimas bendrauti ir pasisakyti kas | Darbuotojai gali kreiptis tiek

prevencijos priemonés | yra negerai, o tada jau zitréti gal | { meistrus tiek { mane, raSyti
kviesti kazkoki specialista i$ Salies.“ | skundus jei yra kazkuo
nepatenkinti.*

Abu personalo vadovai kaip imonése vykdoma prevencing priemong jvardija viding
komunikacija: skatinamas atviras bendravimas tarp vadovu ir darbuotojy, galimybé darbuotojams
kreiptis { savo tiesioginius vadovus. Paklausus kokias priemones reikéty taikyti, tai atsakymai buvo taip
pat panasiis: tyrimo metu, vadovai patys supranta kiek nedaug zino apie diskriminacijos prevencija, jos

savitumus tai pripazista, jog reikalingas Svietimas ir informacinés priemonés tiek jiems patiems tiek ju
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personalo darbuotojams, galbiit aktyvesnis bendradarbiavimas su diskriminacijos prevencija

prizitirin¢iomis organizacijomis.

2.2.2. Anketinés apklausos rezultaty analizé

Apklausus jmoniy ,,Apvalus* ir ,,Kampuotas® personalo vadovus, apklausiami buvo ir $iy imoniy
darbuotojai. I[moniy darbuotojai apklausiami, siekiant gauti papildomos informacijos apie
diskriminacijos prevencijos vykdyma Siy imoniy personalo valdyme. Svarbu paminéti, kad tiek interviu
klausimynas tiek anketos klausimai sudaryti tuo paciu principu, remiantis teorinéje dalyje analizuotais
teiginiais. Tyrimo duomeny statistiniai analizei atlikti naudojama SPSS (angl. Statistical Package for
Social Science) ir Microsoft Office Excel programos. Anketinés apklausos duomenims analizuoti ir
jvertinti naudojami apraSomosios statistikos metodai (V.Morkevi¢ius, 2011). Ankety rezultatai
apipavidalinti lentelémis ir grafikais, suskirstyti pagal veiksnius itakojancius diskriminacija, analogiskai
interviu apklausos rezultaty grupavimui. Apskai¢iuotas tyrimo duomenuy daznis (N), jo procentiné

iSraiska (Proc.)

Pirmiausia anketoje klausiama demografiniy klausimy, siekiant nustatyti respondenty lyti, amziy

bei i$silavinima. Lentelése pateiktas respondenty pasiskirstymas pagal lytj, amziy ir i$silavinima.

15 lentelé. Respondenty demografiniai duomenys

. »Apvalus® »Kampuotas*
ReikSmés, proc.(N) - : - -
Vyras Moteris Viso Vyras Moteris Viso
Iki 25 mety 46,2(6) 53,8(7) 18,6(13) | 81,8(9) 18,2(2) 12,8(11)
26-35 mety 0 100(5) 7,1(5) 42,9(9) 57,1(12) 24,4(21)
36-45 mety 50(9) 50(9) 25,7(18) | 73,9(17) | 26,1(6) 26,7(23)
46-60 mety 15,4(4) 84,6(22) | 37,1(26) | 96,6(28) | 3,4(1) 33,7(29)
Daugiau kaip 60 mety 12,5(1) 87,5(7) 11,4(8) 50(1) 50(1) 2,3(2)
Profesinis 36,8(7) 63,2(12) | 27,1(19) | 96,2(25) | 3,8(1) 30,2(26)
Vidurinis 33,3(2) 66,7(2) 4,3(3) 100(2) 0 2,3(2)
Aukstasis
(neuniversitetinis) 34,8(8) 65,2(15) | 32,9(23) | 89,7(26) | 10,3(3) 33,7(29)
Aukstasis
(universitetinis) 16,7(4) 83,3(15) | 34,3(24) | 37,9(11) | 62,1(18) 33,7(29)
Nebaigtas vidurinis 0 0 1,4(1) 0 0 0
Viso 28,6(20) | 71,4(50) - 74,4(64) 25,6(22) -
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Imonéje ,,Apvalus anketinéje apklausoje dalyvavo 70 respondenty, i$ ju 50 motery ir 20 vyry.
Imonéje ,,Kampuotas* didziaja dali respondenty sudaro vyrai: 64 vyrai ir 22 moterys. Atsizvelgiant |
personalo vadovy pateikta informacija apie dirbanciy vyry ir motery skaifiy ju imonése, toki zymy
respondenty pasiskirstyma tarp lyCiu 1émé tai jog, imonéje ,,Apvalus® didzioji dalis darbuotoju yra
moterys, o imong¢je ,,Kampuotas® motery dirba vos treCdalis. Abiejose imonése, tyrime dalyvavo
daugiausiai 46-60 mety amziaus respondentai. Pagal pateiktus duomenis matyti, jog tiek vienoje tiek
kitoje imon¢je dirba daugiausiai aukStaji universitetini arba neuniversitetini iSsilavinima turintys

darbuotojai.

SOCIALINIAI VEIKSNIAL. Sio bloko klausimai anketose formuluojami pagal socialinius veiksnius

itakojancius diskriminacijos buvima personalo valdyme, kurie analizuojami teorinéje darbo dalyje.
Pateikiant klausimus siekiama issiaiskinti ju nuomong ar jmoné pakankamai rtipinasi savo darbuotojais,

kurie turi negalia.

» Taigi, darbuotoju klausiama: Ar jmonéje dirbantiems, negaliq turintiems, darbuotojams darbo

vietos pritaikytos pagal jy poreikius? Atsakymuy pasiskirstymas pateikiamas diagramoje (Zr.3 pav.).

80% 71%
60%
9 30% 9

40% - 24% o 21% 29%
20% 4% 5%

0%

Taip Ne IS dalies Jmonéje nedirba
darbuotojai turintys
negalig

"Apvalus" "Kampuotas"

3 pav. Darbo vietos pritaikymas, darbuotojams turintiems negalia.

Pagal gautus duomenis, imonés ,,Apvalus* daugiausiai darbuotoju atsake, kad ju imonéje darbo
vietos tik i§ dalies pritaikytos dirbti darbuotojams turintiems negalia ir vos keliais procentais maziau
atsake, jog imong¢je visai nedirba negalia turintys darbuotojai. Kaip ir miné¢jo Sios imonés personalo
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vadovas, imon¢je dirba darbuotojai su negalia, taciau jy yra labai nedaug ir juy negalia nezymi, jie gali
dirbti pagal esamas salygas, o didesng negalia turintys asmenys $ioje imonéje kol kas negali, nes
techniSkai neimanoma pritaikyti darbo salygu tokiam darbuotojui. Imonéje ,,Kampuotas®, pagal
pasiskirsCiusius respondenty atsakymus, teigiama, kad darbo vietos ju imongje pritaikytos turintiems

negalia.

» Sekanciu bloko klausimu siekiama nustatyti, kaip imoniy darbuotojai reaguoty turédami jvairioms
socialinem grupéms priklausanciy kolegy. Gauti abiejy imoniy darbuotojy rezultatai pateikiami

apibendrintai, i8reik$ti procentine iSraiSka (Zr. 4 pav. ir 5 pav.).

Jmoné "Apvalus"

m Patenkintas  m VidutinisSkai patenkintas Nepatenkintas Abejingas

Romy tautybés asmuo L 18.6% 50.0% . 18.6%
b 386% 1 20.0% 22.9%
T 343% 1 186% 25.7%
L200% 34.3% | 25.7%
L21.4% 34.3% | 32.9%
T214% 0 10.0% 30.0%
[243% 1A% 22.9%
1 1579% 22.9%
174.3% 20.0%
4% 17.1%
19% 18.6%

Transseksualus asmuo

Géjus, lesbieté arba biseksualus asmuo
Musulmonas (-é

Teistuma turéjes asmuo

Juodaodis (-&)

Nejgalusis asmuo

Vyresnis nei 60 mety amziaus asmuo
Jaunesnis nei 25 mety amZiaus asmuo
KrikScionis (-&)

Baltaodis (-€)

4 pav. Darbuotojy reakcija 1 {vairioms soc. grupéms priklausancius kolegas (1).

Pagal pateikta bendra informacija pastebima, kad imoneés ,,Apvalus® darbuotojai jaustysi
patenkinti dirbdami tarp baltaodziy, krik$¢ioniSkaji tikéjima iSpazistanciy, bei jaunesniy nei 25metai
darbuotojy, kiek maziau tarp vyresniy nei 60 mety darbuotoju. Nepatenkinti jaustysi dirbdami su romuy
tautybés, teistuma turéjusiais bei musulmoniska tikéjima iSpazistanéiais darbuotojais. Vadinasi, jmonés
darbuotojai ne itin dZiaugtysi Sioms socialinéms grupéms priklausanciy kolegy, o tai gali tapti rizikos

Sfaktoriumi ir jtakoti diskriminavimgq.
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Pagal respondenty lyti (zr.1 Priedas), dauguma nepatenkintos kolegomis turinciais teistuma yra
respondentés moterys, o dauguma respondenty vyry jaustysi vidutiniskai patenkinti. Taip pat dauguma
anketas pildziusiy biity vidutiniskai patenkinti juodaodziais kolegomis, tac¢iau moterys i tokus kolegas
reaguoty abejingai. Teoringje dalyje pateiktais mokslininky pastebéjimais ir teiginiais remiantis, galima
teigti, kad tokia darbuotojy reakcija i kitus darbuotojus galéjo paveikti visuomenéje suformuotos
nuostatos ir stereotipai. Atsizvelgiant | tai jog, $ios jmonés personalo vadovas interviu metu atskleidé,
kad yra gaves skundy dél priekabiavimo, vadinasi yra tikimybé, kad priémus i darba romy tautybés ar
teistuma turéjusi asmeni, tai gali pasikartoti. Galima teigti, kad Sioje imonéje biitina imtis efektyviy

diskriminacijos prevencijos priemoniy.

Jmoné "Kampuotas"

® Patenkintas Vidutiniskai patenkintas Nepatenkintas Abejingas

Romy tautybés asmuo 38.4% 22.1%
Transseksualus asmuo 41.9% 12.8% 17.4%
Géjus, lesbieté arba biseksualus asmuo 44.2% 11.6% 15.1%
Musulmonas (-é 30.2% 27.9% 24.4%
Teistuma turéjes asmuo 39.5% 24.4%
Juodaodis (-&) 30.2% 5.8% 23.3%

Nejgalusis asmuo 23.3% 35% 8.1%
18.6% 11.6%

[11176%'5.8%
.5%

.5%

Vyresnis nei 60 mety amZiaus asmuo
Jaunesnis nei 25 mety amZiaus asmuo
Krikscionis (-&)

Baltaodis (-€)

5 pav. Darbuotojy reakcija i ivairioms soc. grupéms priklausancius kolegas (2).

Kaip ir imongje ,,Apvalus®, imonés ,,Kampuotas™ darbuotojai geriausiai jaustysi dirbdami tarp
baltaodziy, krik§¢ionybg iSpazistanciy darbuotojy, taip pat dirbdami su jaunesnés ir gerokai vyresnés
kartos darbuotojais. Nepatenkinti jaustysi dirbdami su teistuma turéjusiais ir romy tautybés darbuotojais.
Teistuma tur¢jusiais asmenimis nepatenkinti jaustysi 43,3% respondenty vyry, kiek maziau 28,1%
jaustusi vidutini$kai patenkinti, o dauguma motery respondenciy abejingai reaguoty i Siai socialinei
grupei priklausanc¢ius darbuotojus. Su romuy tautybés kolegomis dirbdami didzioji dalis respondentai
vyry atsaké, jog biity nepatenkinti, taciau tiek pat motery respondenciy reaguoty abejingai ir bty

nepatenkintos. Imonéje tiek vyrai tiek moterys biity vidutiniSkai patenkinti dirbdami su juodaodziais,
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transseksualais, géjais bei lesbietémis. Kaip min¢jo jmonés ,,Kampuotas‘ personalo vadové, informacija
apie darbuotojuy teistuma nevieSinama kitiems darbuotojams. Atsizvelgiant | anketinés apklausos
rezultatus, matyti jog darbuotojai biity nepatenkinti dirbdami tarp kolegu turéjusiu teistuma. Taigi,

tokios informacijos neviesinimq galima laikyti diskriminacijos prevencijos priemone.

Analizuojant Sio klausimo atsakymo pasiskirstyma, taip pat galima paminéti jog, sekanciu §io
bloko klausimu respondenty klausiama Ar esate pastebéjes(-usi), jog darbuotojai pasizymintys
iSskirtinéemis savybémis atstumiami nuo kolektyvo? ir tiek vienos tiek kitos imoniy darbuotojai
atsakydami { §i klausima teigia jog, diskriminavimo ar atstimimo dél iSskirtiniy savybiy néra pastebéje.
Tik 36,7% jmonés ,,Apvalus* ir Siek tiek maZiau jmonés ,,Kampuotas® 22,4% respondenty atsaké,

jog ne kartq jmonéje pastebéjo atstimimgq biitent dél iSskirtiniy asmens savybiy.

> Atsizvelgiant | LR lygiu galimybiy kontrolieriaus pateiktose veiklos ataskaitose (2011-2015)
uzfiksuotus diskriminacijos atvejus, buvo tarp ju diskriminacijos atvejy dél galimybés tobulintis ir
kelti kvalifikacija. Todél, imonés ,,Apvalus® ir ,, Kampuotas* darbuotojy klausiama [monéje, kurioje
dirbate, vyresnio amziaus darbuotojai turi maziau galimybiy profesiniam tobulinimuisi nei jaunesni
darbuotojai? siekiant suzinoti, kaip anot ju Siose imonése darbuotojai atrenkami profesiniam
tobulinimuisi. Kadangi, manoma, kad jaunesni darbuotojai yra aktyvesni ir imlesni naujovéms, o
vyresnés kartos darbuotojai Zymiai pasyvesni, atsizvelgiant | tai pateikiamas duomeny

pasiskirstymas pagal amziy. Atsakymuy pasiskirstymas pateikiamas diagramoje (zr. 6pav.).
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Profesinis tobulinimasisnumatomas tik tam tikrus darbus atliekantiems darbuotojams nepaisant lyties, amiiaus ar kity veiksniy

6 pav. Imoniy vyresnio amziaus darbuotojy galimybés tobulintis.

Pagal lentel¢je pateiktus duomenis matyti, kad imonéje ,,Kampuotas®“ vyresni nei 60 mety
respondentai pritaria visiems teiginiams po lygiai ir né vienas ju nepritaré teiginiui kad tobulintis
pirmenyb¢ teikiama jaunesniems darbuotojams. Dauguma respondenty iki 25mety amziaus pritaria
teiginiu, jog jaunesni darbuotojai imlesni naujovém, todél pirmenybé skiriama jiems, taip pat daznai
atsizvelgiama ir | darbuotojy poreikius ir rodoma iniciatyva tobuléti ir 26,7% pritaré teiginiui, kad
profesinis tobulinimas numatomas tik tam tikrus darbus atliekantiems darbuotojams nepaisant lyties,
amZiaus ar kity veiksniy. [monés personalo vadovas, apie kvalifikacijos kélimg ir galimybeg profesiskai
tobulintis, kalbéjo panaSiai, pabréziama, kad dazniausiai tobulinasi darbuotojai pagal poreiki
atsizvelgiant { tai kiek naudinga bus ju darbui, taip pat darbuotojai dirbantys specifinius darbus.

Imon¢je ,,Apvalus® atsakymai pagal amZiy pasiskirsté kiek kitaip. Pusé respondenty, kuriy
amzius iki 25mety, pritaria teiginiui, kad galimybés sudaromos visiems darbuotojams atsizvelgiant | ju
poreikius. Kiek wvyresni respondentai, nepritaré teiginiams, kad pirmenybé tobulintis skiriama
jaunesniems, taip pat, kad imonés vyresni darbuotojai turi galimybg tobulintis. Vyresni nei 60 mety ir
36-45mety darbuotojai sutinka su teiginiu, kad profesinis tobulinimas numatomas tik tam tikrus darbus
atliekantiems darbuotojams. Respondenty pritarimas $iam teiginiui sutapo su personalo vadovo pateikta
informacija. Vadinasi, jmonése tobulinasi specialiy sri¢iy darbuotojai, taip pat atsiivelgiama j

darbuotojy poreikj tobuléti.
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> Pasak V. Beresneviciatés, T. Leonciko (2009) bei LR lygiu galimybiuy kontrolieriaus veiklos
ataskaity, diskriminacija fiksuojama darbuotojy atrankoje. Taigi, Siuo klausimu Kaip manote, ar
renkantis naujq darbuotojq, apsisprendimq priimti ji i darbq ar ne, jtakoja rase, amzius, lytis, amzZius ar
socialinis statusas? Norima suzinoti jmonés ,,Apvalus® ir ,,Kampuotas* darbuotoju nuomong apie
personalo vadovu vykdomas darbuotojy atrankas, kas lemia vieno ar kito darbuotojo pasirinkima.
Imonés ,,Apvalus®“ respondenty motery ir vyry atsakymai { §i klausima pasiskirsté apylygiai:
darba atsizvelgiama i jo amziy, lyti, rasg ar pan. Likusi respondenty dalis mano, jog priimant darbuotoja
1 darba vertinami jvairts, kriterijai ir darbdaviuy apsisprendimo nejtakoja nei darbuotojo ras¢, nei amzius
ar socialinis statusas. Abieju imoniy personalo vadovai §i klausima pakomentavo labai panasSiai, kad
pirmiausia atsizvelgiama 1 atitinkamos vietos reikalavimus, o kiti veiksniai neturi itakos ju
apsisprendimui. Pagal darbuotoju ir vadovy bendrus atsakymus, galima teigti, kad jmonés darbo
specifika reikalauja pirmiausia atsiivelgti | iSkeltus darbo vietos reikalavimus: lyties, kalbos
mokéjimas, ar tam tikry asmens fiziniy savybés. Darbuotojo priémimas atsizvelgiant | minétus
veiksnius, tam tikrais atvejais nelaikoma diskriminacija, tokie iSimtiniai atvejai nurodyti LR lygiy

galimybiy jstatyme (2str.).

TEISINIAI VEIKSNIAIL. Apklausiant imoniy ,,Apvalus* ir ,,Kampuotas® personalo vadovus klausiama

ar personalo valdyme remiamasi diskriminacijos prevencija reglamentuojancia baze ir pan., o darbuotojuy
tiesiog klausiama Ar zZinotuméte savo teises, jei taptuméte diskriminacijos auka? Pagal mokslininky
pastebéjimus daZnas individas atitinkamy veiksniy neidentifikuoja kaip diskriminacijos, todél
respondenty klausiama ir apie priekabiavimq (diskriminacijos raiskos forma) darbo vietoje.

Respondenty atsakymai pateikiami procentine iSraiska ( zr. 7 pav.).
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7 pav. Darbuotojy informuotumas apie savo turimas teises diskriminacijos atveju.

Pateiktoje diagramoje matyti, kad imonés ,Apvalus“ 34,3% darbuotojyu respondentu
diskriminacijos atveju apie savo kaip darbuotojo ir asmens teises zZinoty nedaug, bei ka reikéty daryti
tokiu atveju. Tik 25,7% apklaustyjy zino savo teises ir zinoty ka daryti esant diskriminacijos atvejui.
Imonéje ,,Kampuotas® situacija kiek kitokia. Didzioji dalis darbuotoju respondenty zinoty apie savo
teises arba zinoty priklausomai nuo situacijos. IS vienos ir kitos jmoniy apklausty darbuotoju

respondenty tik labai maZza dalis visiSkai neZinoty savo teisiy diskriminacijos atveju.

Panasi situacija pastebima ir dél savo teisiy Zinojimo priekabiavimo atveju. Anketas pildZiusiems
respondentams klausimas formuluojamas taip: Ar Zinotuméte savo teises, jei taptuméte priekabiavimo

auka? Respondenty atsakymai pateikiami procentine israiska ( zr. 8 pav.).

Apie tai Zinau nedaug 26.7%
Priklauso nuo situacijos 44.2%
Ne 2.3%
Taip 26.7%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
= "Apvalus" "Kampuotas"

8 pav. Darbuotojuy informuotumas apie savo turimas teises priekabiavimo atveju.
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Pagal procentini respondenty atsakymy pasiskirstyma matyti, kad  imonés ,,Apvalus*
respondentai apie savo teises prickabiavimo atveju zino nedaug arba Zinoty/nezinoty atsizvelgiant {
susiklosCiusia situacija. [monés ,Kampuotas® apklausoje dalyvave respondentai savo atsakymuy
dauguma parodo, kad apie savo teises priekabiavimo atveju zinotu/nezinoty atsizvelgiant | situacija. Tik
nedidelé procentiné respondenty dalis nezinoty savo teisiy esant priekabiavimui darbe ar kur kitur.
Respondenty informuotuma apie savo teises diskriminacijos atveju gal¢jo lemti ju iSsilavinimo lygis.
Imonés ,,Apvalus® respondentai turintys profesini iSsilavinima apie savo teises diskriminacijos ir
priekabiavimo atvejais Zino nedaug, o aukstaji universitetini iSsilavinima turintys darbuotojai, zinoty
savo teises ir ka tokiu atveju daryti. Imonés ,,Kampuotas™ darbuotojai respondentai pagal iSsilavinima
atsaké panasiai: savo teises diskriminacijos ir priekabiavimo atveju zinoty aukstaji iSsilavinima turintys

respondentai, o profesini i$silavinima turintys respondentai Zino nedaug. (zr. 1 ir 2 priedai).

[Sanalizavus gautus rezultatus, galima teigti, kad imonés “Apvalus® ir imonés
,Kampuotas“ tyrime dalyvave respondentai tiek diskriminacijos tiek priekabiavimo atveju i$ dalies

Zinoty savo teises ir kq tokiu atveju daryti.

> Klausimas Jisy nuomone, kokia diskriminacija darbo vietoje laikoma istatymy paZeidimu?
Pateikiamas remiantis pagal LR lygiu galimybiu kontrolieriaus veiklos ataskaitose (2011-2015)
pateikiamas iSvadas, kad darbuotojams triksta informuotumo apie diskriminacijos tipus ar formas
ir dalis jy nesuvokia, kad tampa diskriminacijos aukomis. Siuo klausimu siekiama suZinoti, kokias
diskriminacijos rasis atpazinty imonés ,,Apvalus“ ir , Kampuotas“ darbuotojai. Respondenty

atsakymai pateikiami procentine iSraiska (zr. 9 pav.).
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9 pav. Diskriminacijos riisiy identifikavimas.

Pateiktoje diagramoje matyti, kad imoniuy ,,Apvalus® ir , Kampuotas“ tyrime dalyvave
respondentai savo pasirinktais atsakymo variantais iSskyré keturias diskriminacijos rasis, kurios ju
manymu laikomos jstatymo pazeidimu: diskriminavimas lyties, amziaus, negalios ir lytinés orientacijos.
Pagal respondenty pateiktus atsakymus, nedidelé dalis diskriminavima dél isitikinimy ar pazitry,
socialinés padéties ir kalbos darbo vietoje laiko istatymy pazeidimu. Vadinasi, galima daryti iSvada, jog
didZioji dalis tyrime dalyvavusiy darbuotojy neidentifikuoja visy galimy diskriminacijos risiy ir

diskriminacijos atveju nesuvoks, jog tapo diskriminacijos auka.

> Kadangi, teoringje dalyje, vienas i§ teisiniy veiksniu D.Savareikienés ir L. Zalio (2013) jvardijamas
diskriminacijos prevencijos gyvendinimq reglamentuojancios teisinés bazés netobulumas, tiek
imoniy ,,Apvalus® ir ,,Kampuotas* personalo vadovy ir darbuotojy klausiama kokia jy nuomoné Siuo

klausimu. Atsakymuy pasiskirstymas pateikiamas pagal respondenty lyti (zr. 10 pav.)
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10 pav. Respondenty nuomon¢ apie diskriminacijos prevencijos igyvendinima reglamentuojancia teising
bazg.

Dauguma respondenty Siuo klausimu neturi nuomonés. Imonés ,,Apvalus“ respondentés moterys
pritaria teiginiui, kad per mazai kontroliuojamas diskriminacijos prevencijos igyvendinimas verslo
sektoriuje. Kity respondenty atsakymai panasis. Tik nedidelé dalis respondenty priestarauja kitiems
teiginiams ir ju nuomone teisiné baz¢é paruoSta puikiai diskriminacijos prevencijos igyvendinimui.
Personalo vadovy atsakymai i §i klausima panasiis { daugumos respondenty. IS esmés personalo vadovai
neturi nuomonés Siuo klausimu, nes tiek vienam tiek kitam reikéty labiau jsigilinti | tai, kad biity
galima placiau pakomentuoti, bet pritaria, jog skiriamas teisinis démesys diskriminacijos prevencijos

igyvendinimui nepakenkty.

EKONOMINIAI VEIKSNIAL. Sio bloko klausimais sickiama i3siaiskinti ar jmonése darbuotojams uz

atlickama tokj pati darba atliginama tiek pat, nes A. Jugauskaités (2014) teigimu, uz tq pati atlickamq
darbq motery atlygis maZesnis nei vyry. Remiantis Siuo teiginiu suformuluotas klausimas tiek personalo
vadovams tiek darbuotojams: Ar uz tq pati darbq vienodai atlyginama tiek vyrams tiek moterims?

Atsakymy rezultatai pateikiami procentine iSraiska (zr. 11 pav.).

60



v -

100.0% 93.3%
90.0%
80.0% 70.0%
70.0%
.- 60.0%
£ 50.0%
g 40.0% 28.6%
& 30.0%
20.0% .
10.0% >-8% 1.4% 1.2%
0.0%
Taip, atlyginama Vyrams uz tg patj Moterims uZ tg patj
vienodai darbg mokama darbg mokama
daugiau daugiau"
"Apvalus" "Kampuotas"

11 pav. Atlygis darbuotojams uz tokio pat pobudzio darba.

Pagal diagramoje matomus duomenis aiSkiai matoma, kad imonése ,,Apvalus® ir ,,Kampuotas*
respondenty atsakymai panasiis: beveik visi respondentai atsaké, jog darbuotojams Siose imonése uz toki
pati atlickama darba tiek vyrams tiek moterims atlyginama vienodai. 28,6% respondenty i§ imonés
,»Apvalus® mano, kad vyrams uz ta pati darba mokama daugiau nei moterims. Lyginant $iuos duomenis
su gautais i§ personalo vadovy, informacija pana$i. Vadovai { §] klausima atsakydami pakomentavo
kodél taip yra: visi darbuotojai atliekantys tokio pat pobiidZio darba gauna vienoda atlygi nepaisant

lyties, amZiaus ar kity faktoriy, nes kiekviena darbo vieta turi savo nustatyta ijkaini.

» Dar vienas bloko klausimas formuluojamas remiantis J. Reingardés (2004) ir 1. Gecienés (2008)
teiginiu, kad daznai moterys turincios vaiky ar ketinancios jy susilaukti tampa nepatraukliomis
darbdaviams, dél lankstesniy darbo sqlygy ir pan. darbuotoju klausiama Ar moterims,
auginancioms vaikus sudaromos lankstesnés darbo sqlygos? Duomenys pateikiami diagramoje (Zr.

12 pav.).
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12 pav. Darbo salygos moterims auginanc¢ioms vaikus.

Duomenys pateikti diagramoje atspindi tai, kad abiejose imonése moterims, turinioms vaikuy,
lanks¢ios darbo salygos suteikiamos tiek, kiek leidZzia jstatymai. Imonéje ,,Kampuotas® net 30,2%
respondenty 1 klausima atsake, kad visiems darbo salygos yra vienodos. Tai leidzia manyti, kad galbiit
imonéje ne visada ir visais atvejais laikomasi istatymo, pagal kuri moterims auginan¢ioms vaikus
priklauso $iek tiek lankstesnés darbo salygos. Pagal darbuotoju respondenty pasiskirstyma ir personalo
vadovy pateikta informacija imon¢je ,,Apvalus“ didzigja dali personalo sudaro moterys, vadinasi §ios
imonés darbdaviai néra nusiteike pries moteris ir neturi nieko prie§ suteikti joms lankstesnes sqlygas

tiek kiek leidZiama jstatymy.

DISKRIMINACIJOS PREVENCIJOS PRIEMONES. Sio bloko klausimai anketoje formuluojami

atsizvelgiant | teorinéje dalyje minimas prevencines priemones, siekiant nustatyti kokios diskriminacijos
prevencijos priemonés vykdomos imongje ,,Apvalus“ ir ,,Kampuotas“. Pirmuoju bloko klausimu
klausiama [monéje, kurioje dirbate yra paskirtas asmuo, kuriam galima pateikti skundus patyrus
diskriminacija? Toks klausimas formuojamas remiantis M. Arnold, ir Australijos diskriminacijos

prevencijos pavyzdziais. Atsakymy rezultatai pateikiami diagramoje (zr. 13 pav.).
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13 pav. Darbuotojy informuotumas apie asmeni, atsakinga uz diskriminacijos prevencijos igyvendinima.

Kaip matyti 1§ pateiktos diagramos respondenty atsakymai labai skirtingi. Imonéje ,,Apvalus*
darbuotojai respondentai pateikdami savo atsakymus teigia, kad ju darbo vietoje néra tokio asmens i kuri
buty galima kreiptis diskriminacijos atveju arba tiesiog to nezino. Juy paklausus Jisy darbo vietoje
reikalinga paskirti asmenj, | kurj galima kreiptis diskriminacijos atveju? Dalis respondenty 22,9%
atsaké, kad tokias funkcijas atlickantis darbuotojas reikalingas ju imonei, tokia pat dalis ju teige, kad
nereikalingas ir diskriminacijos atveju kreiptysi Kitur. Pagal imonés personalo vadovo pateikta
informacija, visais klausimais galima Kreiptis { savo tiesiogini vadovq arba | personalo skyriaus

vadovq, taciau nepabréZiama, kad diskriminacijos atveju darbuotojai gali kreiptis | juos.

Imon¢je ,,Kampuotas* situacija kiek kitokia: didzioji dalis respondenty teigia, kad imong¢je yra
asmuo, kuriam galima teikti nusiskundimus arba pranesti apie pastebéta ar patirta diskriminacijg ir tik
maza dalis respondenty neturi informacijos apie tai. Ju klausiama Kaip galima kreiptis | asmenj,
atsakingq uz diskriminacijos prevencijos jgyvendinimq, patyrus diskriminacijq? Respondentai atsake,
jog diskriminacijos atveju galima konsultuotis arba pateikti skunda rasty. Imonés personalo vadovas
tikina, kad darbuotojai informuojami ir tai nuolat pabréZiama, kad turint nusiskundimy ar iskilus

problemoms kreipiamasi | savo tiesioginji vadovq.

Apie darbuotoju informavima, kaip efektyvia diskriminacijos prevencijos priemong (vardija
Australijos diskriminacijos prevencijos organizacija, bei M. Arnold. Ar imoniy darbuotojai buvo
informuojami apie tai kaip elgtis diskriminacijos atveju, klausiama juy paciy. Atsakymy rezultatai

matomi pateiktoje diagramoje (zr. 14 pav)
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14 pav. Darbuotojuy informavimas, apie tai kaip elgtis diskriminacijos atveju.

Diagramoje pateikti duomenys akivaizdziai parodo, kad imonés ,,Apvalus* darbuotojai teigia, jog ju
darbo vietoje niekas neinformavo ka daryti diskriminacijos atveju arba jie to nepamena. [monéje
,Kampuotas* priesingai: darbuotojai buvo informuoti, kad kilus bet kokioms problemoms kreiptis i savo
tiesiogini vadova. Remiantis gautais rezultatais, galima teigti, kad $i, M. Arnold minima diskriminacijos
prevencijos priemoné taikoma jmonéje ,Kampuotas“ ir 1§ dalies taikoma imonéje ,,Apvalus®.
Pastarosios imonés personalo vadovas, informuodamas darbuotojus turéty labiau pabréiti tai, kad ir

diskriminacijos atveju kreipiamasi pirmiausia | savo tiesiogini vadovq.

» Sekanciu klausimu darbuotojy klausiama Ar darbo vietoje esate gave brosiiry, lankstinuky ar
atmintiniy apie diskriminacijos prevencijq? Siekiama iSsiaiSkinti kokiomis priemonémis imonése

darbuotojai informuojami apie diskriminacija. Respondenty atsakymai pateikiami diagramoje (zr. 15

pav.).

15 pav. Informacijos sklaidos priemoniy naudojimas darbuotojy informavimui.
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Pagal pateikta diagrama akivaizdziai matomas respondenty atsakymuy pasiskirstymas. [monéje
»Apvalus® 54% respondenty atsake, kad darbo vietoje néra gave nei lankstinuky nei kokiuy kitokiy
atmintiniy susijusiy su diskriminacijos problema, 27% nepamena ar buvo darbe informuojami naudojant
iSskirtines informacines priemones. Imonés ,,Kampuotas® 57% tyrime dalyvavusiy respondenty
nepamena, kad panasios priemonés biity naudojamos ju informavimui apie diskriminacija. Personalo
vadovuy paklausus kaip jie vykdo informacijos sklaida diskriminacijos prevencijos tikslais, abieju imoniy

personalo vadovai teigia, kad visa informacija perduodama ZodZiu.

» Sekanciu klausimu respondentams siekiama nustatyti ar jie diskriminacijos atveju kreiptusi tik { savo
vadova ir kur dar kreiptysi diskriminacijos atveju, tuo paciu atskleisdami savo informuotuma apie
organizacijas besirtipinancias diskriminacijos prevencija. Klausimas suformuluotas remiantis
Eurobarometro atlikto tyrimo ,,Diskriminacija ES“(2015) klausimynu. Taigi, respondenty klausiama
Jeigu Jiis taptuméte diskriminavimo arba persekiojimo auka, kam rinktumétés pranesti apie savo

situacijq? Atsakymy pasiskirstymas pateikiamas diagramoje (zr. 16 pav.)

Moteris
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® Policijai m Advokatui m Profesinéms sgjungoms
NeZinau NVO arba asociacijoms Savo tiesioginiam vadovui

Lygiy galimybiy organizacijai

16 pav. Darbuotoju pasirinkimas kur kreiptis diskriminacijos atveju.

Diagramoje pateikti atsakymai atskleidé, kad esant diskriminacijai respondentai pirmiausia

rinktysi kreiptis { savo tiesioginius vadovus, praneSty Lygiy galimybiy kontrolieriaus tarnybai arba
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kreiptysi i advokatus. Siek tiek isiskyré imoniy respondenty vyry ir motery atsakymai. [monéje
»Apvalus® net 32,4% respondenty vyry pirmiausia kreiptysi { savo vadova arba | advokata, o moterys
kreiptysi 1 savo vadova ir apie tai praneSty Lygiy galimybiy kontrolieriaus tarnybai. Imonéje
~Kampuotas* Siek tiek kitaip pasiskirsté respondenty atsakymai: tiek vyrai tiek moterys kreiptysi { savo
tiesiogini vadova ir/arba Lygiy galimybiy kontrolieriaus tarnyba. Abiejose imonése po keleta
respondenty nezinoty kur kreiptis. Galima daryti iSvada, kad i$ esmés respondentai Zinoty kur kreiptis
diskriminacijos atveju, jei ne | savo vadovq tai | organizacijas, kurios aiSkinasi ir sprendZia tokias

problemas. Svarbiausia, kad darbuotojai identifikuoty diskriminacijos atvejus.

> Paskutinis bloko klausimas pateikiamas siekiant suzinoti darbuotoju nuomong apie tai, kokios
diskriminacijos prevencijos priemonés turéty buti aktyviau taikomos darbo vietoje. Respondenty
klausiama Kaip reikéty kovoti su diskriminacija darbo vietoje? Klausimas formuluojamas atsizvelgiant
i D. Savareikien¢s, L. Zalio (2013), L. Vengalés ir kt.(2007) pastebéjimus, jog socialinius veiksnius
itakojancius diskriminacijq sudaro teisinés bazés netobulumas, $vietimo triikumas, susiformave

stereotipai ir nuostatos. Gauti rezultatai pateikiami diagramoje (zr. 17 pav.).
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m Svietimo priemonémis
Socialinémis akcijomis ir renginiais

Kovoti nebitina, tai asmeniné darbuotojo problema

17 pav. Darbuotojy nuomoné, kaip reikéty igyvendinti diskriminacijos prevencija imonése.
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Pagal grafike pateiktus duomenis, matyt, kad abiejy jmoniy respondentai mano jog, darbo vietoje
su diskriminacija efektyviausia biity kovoti teisinémis ir Svietimo priemonémis. Personalo vadovu
atsakymai buvo kiek kitokie. Imonés ,,Apvalus* personalo vadovas pritar¢, jog informacinés priemongés
bty reikalingos tiek administracijai ir vadovams, be abejo ir darbuotojams. Kitos imonés personalo
vadovo nuomone, geriausia priemoné yra komunikacija, nes ,,jeigu neiSsakoma kas negerai, ar Siuo

atveju jauciama diskriminuojami, tai kaip galima spre¢sti problema nezinant, kad ji yra®.

Siekiant nustatyti konkrec¢iai kokiomis priemonémis galéty biti jgyvendinama diskriminacijos
prevencija imonése respondenty klausiama Kokios diskriminacijos prevencijos priemonés padeéty

isvengti diskriminacijos problemos jmonése? Atsakymuy rezultatai pateikiami diagramoje (zr. 18 pav).
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m Diskriminacijos netoleravimas jokiomis aplinkybémis
Grieztos bausmés uz diskriminavimag
Diskriminuojancio asmens pavieSinimas

Galimybeé konsultuotis su asmeniu, koordinuojanciu diskriminacijos prevencijg jmonés
viduje

18 pav. Darbuotoju nuomone, diskriminacijos prevencijos priemonés padésiancios iSvengti
diskriminacijos.

Pagal grafike pateiktus duomenis matyti, kad tiek ,,Apvalus* tiek ,,Kampuotas“ jmoniy
respondenty nuomoné labai panasi diskriminacijos prevencijos priemoniy atzvilgiu. Respondentai mano,
kad efektyviausios priemonés yra didesné informacijos sklaida ir diskriminacijos netoleravimas jokiomis
aplinkybémis. Taip pat, galvojama, kad griezty bausmiy skyrimas padéty iSvengti diskriminavimo darbo
vietoje. Anketoje, respondentai galéjo pateikti savo sitilymus kokiy priemoniy biity galima imtis, vienas
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i§ atsakymy buvo: ,.Sviestis, kalbéti, diskutuoti! Bausmes taikyti tik tada jeigu prie§ tai minétos
priemongés nepadeda.” Imonés ,,Kampuotas™ personalo vadovas kategoriskai teigiantis, kad juy imonéje
diskriminacijos néra, sako: atsiradus diskriminacijai, imonéje biity imtasi visy imanomy priemoniy, kad

jos bty iSvengiama.

2.3. Diskriminacijos prevencijos personalo valdyme modelis

Teorinéje darbo dalyje, analizuojami mokslinius $altiniai, mokslininky atliktus tyrimy rezultatai
ir nagrinéjamos pateiktos ju iSvados aiSkiai parodo, jog diskriminacija yra didelé problema apimanti
dauguma socialiniy grupiy, daznai pasireiSkianti darbo vietoje. Siekiant kovoti su §ia socialine problema
pirmiausia nustatomi veiksniai jtakojantys diskriminacijos apraiskas ir personalo valdymo sritis, kuriose
ji pastebima. Tikslingas diskriminacijos prevencijos igyvendinimas turi bati pradedamas nuo ja

sukelian¢iy elementy panaikinimo.

Pirmojoje darbo dalyje, remiantis teoriniais Saltiniais nustatytos trys veiksniy grupés: socialiniai,
teisiniai ir ekonominiai veiksniai jtakojantys diskriminacija. Pagal gaunamus skundus apie
diskriminavimo atvejus ir pobudi, dazniausiai diskriminuojama darbo vietose. Remiantis diskriminacijos
prevencijos personalo valdyme teorine analize ir gamybos imonése atlikto tyrimo rezultatais sukurtas
diskriminacijos prevencijos modelis. Bitina pabrézti, kad prevencijos modelis turéty bati taikomas ne
tik tose imonése, kuriose pastebimas diskriminavimas, bet ir tose imonése, kuriose diskriminacijos
neaptinkama. Kuriant modeli atsizvelgiama { imonése jau vykdomas priemones, bei | mokslininky

rekomenduojamas prevencines priemones.

Pagal diskriminacija takojanciy veiksniy grupes, kiekvienos grupes veiksniams numatomos
konkrecios priemonés. Siekiama naudojant kuo maziau tiek finansiniy tiek zmogiskyjy resursy pasiekti
kuo aukstesniy diskriminacijos prevencijos personalo valdyme jgyvendinimo rezultaty. Prevencinés
priemonés pateikiamos pagal veiksniy grupes Toliau, sekan¢iame puslapyje, pristatomas diskriminacijos

prevencijos modelis (zr. 3 priedas.).
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e DISKRIMINACIJA ITAKONATYS VEIKSNIAI IR PREVENCINES PRIEMONES

Pagal diskriminacija jtakojaniy veiksniu grupes, kiekvienos grupes veiksniams numatomos

konkrecios priemonés. Jos pateikiamos pagal veiksniy grupes.

+ Socialiniai veiksniai:

1) Veiksnys: Visuomenéje susiformaves pozitris, stereotipai ir nuostatos, jtakojantys daugialype
diskriminacija darbo vietoje (S. Mikulioniené, J. Veinhardt, (2010)).

Diskriminacijos prevencijos priemoné. Personalo pozitrio | diskriminacija formavimas.
Personalo vadovas bei kiti vadovaujama darba dirbantys darbuotojai, savo bendravimu, sprendimais ar
kitais veiksniais turéty demonstruoti tolerancija ivairioms socialinéms grupéms priklausancius
darbuotojus. Taip pat, organizacingje kultiiroje turéty buti nuolat akcentuojama, kad imonéje jokiais

budais nebus toleruojama diskriminacija.

2) Veiksnys: Turéjusiy teistuma asmeny atstimimas: darbdaviy nepasitikéjimas buvusiais
nuteistaisiais, taip pat baimé patirti nuostolius (A. Baranauskaité (2015)).

Diskriminacijos prevencijos priemoné. Prie $ios priemonés parengimo ir jgyvendinimo turéty
projektai ir programos vykdomos, taciau labai vangiai. Turéty buti didesnis potencialiy darbdaviy
skatinimas ir rémimas priimti asmenis turéjusius teistuma, subsidijuojant ir pabréZiant abipus¢ nauda
tiek darbdaviui ir darbuotojui, dalyvaujant panaSiose projektuose.

Diskriminacijos prevencijos priemoné. Atsizvelgiant { imonése ,,Apvalus“ ir ,,Kampuotas*
atlikto tyrimo rezultatus, identifikuojama priemoné, galimai padedanti iSvengti teistuma turéjusiu
asmeny diskriminavimo — informacijos apie darbuotoja neviesinimas: nuo darbuotojo kolegu slepiama,

kad Sis praeityje yra turéjgs teistuma.

3) Veiksnys: Negalia turiniy asmeny atstimimas: organizacijos vengia nejgaliy darbuotojy, nes
neigaliesiems reikalingos specialiai pritaikytos darbo vietos, sudaryti lanks¢ias darbo salygas,
vyrauja nepakankamas negalios supratimas ir neigiamas darbdavio poziliris | potencialia darbo jéga,

galima tiesioginé ir netiesioginé kolegy diskriminacija, taip pat Zemas nejgaliojo iSsilavinimas (L.

v —
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Diskriminacijos prevencijos priemoné. Lictuvos darbo birza jau daug mety vykdo jvairius
projektus nejgaliyjuy integracijai { darbo rinka ir daugumai nejgaliyjy padeda susirasti darba. Tokiy
programy vykdyma teigiamai priima ir potencialis darbdaviai. Atlikto tyrimo metu nustatyta, kad
imonése ,,Apvalus® ir ,,Kampuotas* dirbo ir dirba negalia turintys darbuotojai. Kadangi, tai yra imonés
veikla vykdancios gamybos srityje, dél sudétingy darbo salygu ir specialiy reikalavimy dirba darbuotojai
turintys tik nezymia negalia. Esant galimybei, neigaluma turintys asmenys noriai priimami

terminuotiems nesudétingiems darbams atlikti.

4) Veiksnys: Darbuotoju konflikty ignoravimas: vadovai pro pirStus zitri | darbuotojy konfliktus, kurie
kyla biitent i§ diskriminacijos buvimo tarp darbuotojy (Veinhardt ir P. Zukauskas (2010)).

Diskriminacijos prevencijos priemoné. Tyrime dalyvavusios imonés siekdamos isvengti
darbuotojy tarpusavio konflikty, rengia bendrus vakarélius, iSvykas, darbuotojams organizuojami ivairiis
pramoginiai renginiai tam, kad darbuotojai praleisty kuo daugiau laiko kartu ne darbinéje aplinkoje, taip
gerinty tarpusavio santykius ir artimiau bendrauty.

Diskriminacijos prevencijos priemoné. Tiriamyjy imoniy personalo vadovai kaip efektyvia
problemy sprendimo priemong jvardija tarpusavio komunikacija. Darbuotojai iSkilus net maziausiai
problemai gali drasiai kreiptis 1 savo tiesiogini ar personalo vadova. Esant reikalui, pastebéje brestanti
konflikta vadovai savo iniciatyva sprendZia esamas problemas. Taip Siose imonése iSvengiama konflikty

darbuotojuy tarpusavio santykiuose.

5) Veiksnys: Informacijos triikumas: daugelis individy kai kuriais atvejais ar tam tikrose situacijose
neidentifikuoja galimos diskriminacijos. Pagal moksliniy $altiniy analiz¢, buvo nustatyta, kad
diskriminacijos priezas¢iy ir formy diapazonas labai platus. Atsizvelgiant | tai, darbuotojams ir
svarbiausia vadovams biitina isigilinti | diskriminacijos savitumus, tada esant diskriminacijos atvejui
bty laiku identifikuojama problema ir pasalinami veiksniai.

Diskriminacijos prevencijos priemoné. Informacijos sklaidos irankiais gali buti lankstinuky
ar atmintiniy platinimas. Daugiau prevencinés informacijos galéty biiti platinama tarp darbuotojy ir
administracijos elektroniniu pastu. Kaip mingjo personalo vadovai, neskiriamas finansavimas
diskriminacijos prevencijos igyvendinimui. Daugeliui priemoniy parengti reikalingas finansavimas.
Tokiu atveju, dél Sios priemonés parengimo biity galima kreiptis 1 NVO arba universitety ar kolegiju

studentus. Bendradarbiaujant su auksStosiomis mokyklomis, biity galima studenty/praktikanty prasyti
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parengti lankstinuka su svarbiausia diskriminacijos prevencijos informacija. Ji biity galima platinti el.

pastu visiems darbuotojams, taip pat informacija prieinama baty ir jmonés viduje.

% Teisiniai veiksnial.

1) Veiksnys: Teisinés bazés spragos: nepakankamas démesys visoms diskriminacijos riiSims. Daug
démesio skiriama motery ir vyry lygiy teisiy uztikrinimui. Tai néra blogai, taciau reikalinga tiek pat
démesio skirti ir kitoms diskriminacijos rasims.

Diskriminacijos prevencijos priemoné. Sukurti diskriminacijos prevencijos programy
rengimo metodika, pagal kurig blity galima rengti ir pritaikyti bent minimalias prevencines programas
verslo sektoriuje. Didesnése imonése, kuriy darbuotoju skaic¢ius yra didesnis nei 100, diskriminacijos
prevencijos programos vykdymas imonéje turéty biti privalomas. Su parengta prevencine programa ir
jos vykdymo priemonémis turéty buti supazindinami visi darbuotojai, bei pasiraSyti tvirtindami, jog

susipazino su ja.

2) Veiksnys: Diskriminacijos prevencijos igyvendinimo kontrolés ir bendradarbiavimo trikumas:
efektyvesnei diskriminacijos prevencijai trukdo skirtingy antidiskriminacinés politikos mechanizmo
daliy t.y. valstybés ir visuomenés koordinavimo trikkumas, taip pat aktyvaus bendradarbiavimo
trikumas tarp valdzios, diskriminacijos prevencija vykdanciy instituciju bei nevyriausybiniy
organizacijy, kurios turi glaudesni rys$i su diskriminacija patirianiomis socialinémis grupémis (A.
Valackienés ir A. Krasenkienés (2007)).

Diskriminacijos prevencijos priemoné. Lygiy galimybiy kontrolieriaus tarnyba, LR
Socialinés apsaugos ir darbo ministerija turéty buti suinteresuota inicijuoti aktyvia tokiy programy
igyvendinimo kontrolg, taip pat prisidéti prie prevenciniy priemoniy rengimo. Atlikti tyrimus jmonése:
tikrinti parengtas prevencijos programas, atlikti darbuotojy apklausas dél diskriminavimo darbo vietoje.

Diskriminacijos prevencijos priemoné. Aktyvus NVO rySiy palaikymas su imonémis.
Efektyvia prevencine priemone gali buti - galimybé imonéms bendrauti ir konsultuotis diskriminacijos
prevencijos klausimais, pasikviesti NVO atstovus kalbétis su darbuotojais Remiantis atlikto tyrimo

rezultatais, respondentai ir personalo vadovai iSreiské pageidavima dél seminary ir mokymy
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diskriminacijos tema rengimo ir zinoma dalyvavimo, tai galéty bati NVO ir jmoniy bendradarbiavimu
pasiektas bendras rezultatas.

Diskriminacijos prevencijos priemoné. [mongje turéty buti paskirtas asmuo atsakingas uz
diskriminacijos prevencijos igyvendinima personalo valdyme, kuris koordinuoty prevenciniy priemoniy
vykdyma, konsultuoty diskriminacijos klausimais, i kurj galima kreiptis diskriminacijos atveju ir jis
detaliai analizuoty iSkilusia problema. Tiriamosiose jmonése, tokias funkcijas atlieka personalo vadovas

ir darbuotojuy tiesioginiai vadovai.

<% Ekonominiai veiksniai.

1) Veiksnys: Vyry ir motery darbo uzmokescio skirtumai: vyriai ir moterys daznai uz toki pati darba
gauna nevienoda atlygj (A. Jurgauskaités (2014)).
Diskriminacijos prevencijos priemoné. [monése ,Apvalus“ ir ,,Kampuotas* visiems
darbuotojams, atliekantiems tokio pat pobiidzio darba, mokamas vienodas atlygis ir uzmokescio
skirtumy néra. To iSvengiama taikant nustatyta vienoda darbo vietos ikaini, nezitrint to, kad darba

atlieka vyras ar moteris.

2) Veiksnys: Nepakankamas finansavimas diskriminacijos prevencijos igyvendinimui personalo
valdyme.

Diskriminacijos prevencijos priemoné. Kadangi, valdzios skiriamas finansavimas
diskriminacijos prevencijos igyvendinimui nesiekia net 700 000 eury ir prevencinés priemonés pasiekia
tik nedidelg grupg asmeny, iSskirtines socialines grupes. Prevencijos vykdymui imonéje, finansavima
turi skirti pati ymone, taip investuodama i savo darbuotojuy gerbivi. Kai kuriy priemoniy vykdymas
nereikalauja papildomy i§laidy, pvz.: informacijos sklaida. Informacija galima dalintis ja persiunciant el.

pastu. Atmintiniy ar lankstinuky rengima patikéti aukstyju mokykly studentams kaip uzduoti.

e TEISINES INSTITUCIJOS, PRIZIURINCIOS DISKRIMINACIJOS PREVENCIJA

Lygiy galimybiy kontrolieriaus tarnyba, LR Socialinés apsaugos ir darbo ministerija,
nevyriausybinés  organizacijos  priskiriamos  teisinéms institucijoms, reguliuojanioms ir
besirtipinan¢iomis diskriminacijos prevencijos igyvendinimu. Vaizduojant diskriminacijos prevencijos

personalo valdyme modelj, rodyklé nukreipta i§ diskriminacijos prevencija prizitrinciy institucijy ir
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NVO i personalo diskriminacijos prevencija imon¢je, siekiant parodyti Siy institucijy indéli 1
prevenciniy priemoniy rengima, juy vykdymo kontroliavima, darbdaviy ipareigojima laikytis
diskriminacijos prevencijos istatymu imoniy personalo valdyme. Diskriminacijos prevencijai vykdyti

taikomos $ios teisinés prevencinés priemonés:

Diskriminacijos prevencijos priemoné. Parengta teisiné bazé ipareigojanti darbdavius
uztikrinti darbuotojo nediskriminavima ir lygiu teisiy uztikrinima darbo vietoje. Darbdaviai jpareigoti
zinoti ir laikytis Siy pagrindiniy jstatymy.: LR Lygiu galimybiy jstatymas, LR motery ir vyru lygiu
istatymas, net LR Kkonstitucijoje minimas diskriminavimo netoleravimas. Diskriminacijos atvejams
nagrinéti ir prie Siai problemai spresti ikurta Lygiu galimybiy kontrolieriaus tarnyba. Darbuotojy

teisémis darbo vietoje riipinasi ir LR Socialinés apsaugos ir darbo ministerija.

Diskriminacijos prevencijos priemoné. Kiekvienam juridiniam ar fiziniam asmeniui suteikta
galimyb¢ ir teisé¢ pateikti skunda Lygiy galimybiy kontrolieriui dél diskriminavimo darbo vietoje.
Skundai priitmami tik rastiSki, kuriuos galima siusti pastu ir el. paStu, faksu ir atvykus i Lygiy galimybiy
kontrolieriaus tarnyba. Anoniminiai skundai nagrin¢jami, jei nenusprendziama kitaip (Lygiu galimybiy

kontrolieriaus tinklalapis).

Diskriminacijos prevencijos priemoné. Nevyriausybinés organizacijos rengia projektus
Europos sajungos paramai gauti. UZ gauta finansavima rengiami diskriminacijos netoleravima
skatinantys periodiniai leidiniai, kuriami ir platinami naujienlaiSkiai siekiant didinti informuotuma

diskriminacijos prevencijos tematika.

e DISKRIMINACIJOS PREVENCIJOS JGYVENDINIMAS IMONES PERSONALO
VALDYME

Vaizduojant diskriminacijos prevencijos personalo valdyme modelj, imoniy administracija
paskirstoma i ,,personalo vadova“ ir ,,gamybos vadova®, nes biitent jie kontaktuoja su darbuotojais. Siek
tiek Zemiau iSskiriama dar viena kategorija ,meistrai®, tai tiesioginiai darbuotojy vadovai.
Administracijos struktiira jungiama rodyklémis dviem Krypti, jos simbolizuoja abipusi bendravima tarp

vadovaujanciy darbuotojy ir paprasty eiliniy darbuotojy.
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Remiantis moksliniy $altiniy analize ir atlikto tyrimo duomenimis, pastebima, kad darbdaviai
istatymy jpareigoti imtis prevenciniy priemoniy uZztikrinti nediskriminavimui darbo vietoje, ta¢iau tai
imonése nesureikSminama, tuo paciu ir nesigilinama i diskriminacijos problema, jos prevencijos
igyvendinima. Toks jmoniy informacijos tritkumas ir abejingumas siai problemai sudaro salygas atsirasti

diskriminacijai.

Tam, kad imonés personalo valdyme butuy vykdoma visapusiSka diskriminacijos prevencija, prie
to turi prisidéti visy lygiu vadovai vykdydami numatomas prevencines priemones. Juolab, kad pacios
imonés turéty biiti suinteresuotos i§vengti diskriminacijos, nes jos buvimas gali atnesti nuostolius: didelé
darbuotoju kaita, naujy darbuotojy atranka ir adaptacija imonéje, jtampa tarp darbuotojy mazina darbo
nasuma ir motyvacija dirbti, o prastéjanti darbo kokybé gali atnesi ir dideliy finansiniy nuostoliy (D.
Savareikien¢, L. Zalys (2013)).

Toliau detaliai aprasomas priemoniy igyvendinimas, kas ir uz kokiy priemoniy igyvendinima
turéty biiti atsakingas, taikytinos priemonés iSsamiai pristatytos kiek anksciau pagal diskriminacija

itakojancius veiksnius:

e Imonés vadovai pirmiausia privalo jpareigoti administracija igyvendinti diskriminacijos
prevencija. Turéty skirti bent minimaly finansavima bent informacinéms priemonéms parengti;
Siektti NVO ir diskriminacijos prevencija koordinuojanciy instituciju bendradarbiavimo.
Atsizvelgiant | uZsienio diskriminacijos prevencijos priemoniy rekomendacija, paskirti
darbuotoja atsakinga uz prevencijos jgyvendinima ir priemoniy vykdyma arba Sias funkcijas
priskirti personalo vadovui Ipareigoti personalo vadova arba jpareigota asmenj parengti
ataskaitas apie diskriminacijos prevencijos priemoniy vykdyma. Formuoti neigiama imonés
pozitri 1 diskriminacijos toleravima.

e Personalo vadovas (arba uz diskriminacijos prevencija atsakingas asmuo) privalo pasirtpinti
nuolatiniu informacijos gavimu apie diskriminacijos prevencijos savitumus ir jos sklaida
imonéje tarp administracijos darbuotojy bei kity darbuotojy. Bendradarbiaujant su NVO rengti
informacines priemones, organizuoti paskaitas, seminarus darbuotojams ir administracijai
diskriminacijos tematika. Prisidéti prie poZzitrio i diskriminacija formavimo. Nuolat informuoti

darbuotojus apie galimybg 1 juos kreiptis diskriminacijos atveju. [pareigoti gamybos vadova,
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meistrus komunikuoti su darbuotojais §Sia tema, pranesti personalo vadovui apie diskriminacijos

atvejus.

Gamybos vadovas ir Meistrai, tai personalo atstovai daugiausiai kontaktuojantys su
darbuotojais, pirmiausia i juos kreipiamasi iSkilus problemoms, konfliktui ar turint
nusiskundimu. Todé¢l, biitent Sie darbuotojai turi biiti ypa¢ gerai informuoti apie diskriminacijos
raiSkos formas ir riiis ir gerai iSmanyti ka tokiu atveju daryti ir kaip elgtis toliau. IS Salies
pastebéjus diskriminavima, nedelsiant tai spgsti prevencinémis priemonémis. Vykdyti
informacijos sklaida tarp darbuotojy, platinti turima informacija, dalintis galblit parengtais

lankstinukais ar atmintinémis.
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ISVADOS

1. ISanalizavus mokslinés literatiros Saltinius, nustatyta, kad mokslinéje literatiiroje placiai
diskutuojama apie diskriminacijos apibréztj ir priezastis, bet mazai analizuojama diskriminacijos
prevencija personalo valdyme. Personalo valdyme, diskriminacijai dél rasés, lytinés orientacijos ar
religijos ir kity rusiy diskriminacijos atzvilgiu skiriama zymiai maziau démesio nei Motery ir vyry
lygiy teisiy ir galimybiy uztikrinimui. Autoriai nagrin¢jantys diskriminacija pripazista ja kaip
reikSmingg ir sudétinga socialing problema, o tai reiskia, kad jos sprendimas yra biitinas ir

reikalinga imtis efektyviy prevenciniy priemoniy.

2. ISanalizavus mokslinius S$altinius, atliktus mokslinius tyrimus bei i$analizavus Lygiuy galimybiy
kontrolieriaus veiklos ataskaitas pastebéta, kad diskriminacija pasireiskia $iose jmoniy personalo
valdymo srityse: nauju darbuotojuy priémime ir atleidime i§ darbo, renkant darbuotojus
kvalifikacijos kelimui, bei vertinant ir skatinant darbuotoja. O diskriminuojama dél amziaus, lyties
ir negalios. Remiantis empirinio tyrimo rezultatais, tiriamose imonése pastebimas galimas romy
tautybés ir teistuma turéjusiy asmeny diskriminavimas ir nepasitenkinimas, pagristas nuostatomis ir
susiformavusiais stereotipais. Tai parodo, kad darbuotojai darbo vietoje dazniausiai patiria

tiesioging neigiama diskriminacija, kuri pasireiskia mobingu arba tiesiog priekabiavimu.

3. Remiantis atliktais tyrimais, nustatytos veiksniu grupés itakojancios diskriminacija personalo
valdyme: socialiniai, teisiniai ir ekonominiai veiksniai. Net trys skirtingos veiksniy grupés parodo,
kad diskriminacija personalo valdyme jtakojanc¢iy veiksniy spektras labai platus ir sudétingas, ju
buvimas reikSmingas darbuotojuy darbo kokybei ir naSumui, o darbdaviams dél galimy nuostoliy,
kuriy galima patirti dél darbuotojy nekokybisko darbo ar net nuolatinés darbuotoju kaitos. Todél
imoneése atlikto empirinio tyrimo rezultatais remiantis numatytos prevencinés priemonés, kurias

nuosekliai taikant biity i§vengti $iy veiksniy jtakojanciy diskriminacija personalo valdyme.

4. I8analizavus atlikto empirinio tyrimo rezultatus paaiSkéjo, kad i§ esmés nei ,,Apvalus® nei
,Kampuotas“ jmonése diskriminacijos prevencijos igyvendinimas nesureikSminamas ir jam

démesio beveik neskiriama. Taikomos vos kelios prevencinémis laikomos priemonés: galimybé
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diskriminacijos atveju kreiptis i tiesiogini vadova, tarpusavio komunikacija, informacijos apie
darbuotojus nevieSinimas. Diskriminacijos prevencijos pagrindu laikoma teisiné bazé
reglamentuojanti diskriminacijos prevencija personalo valdyme, taciau empirinis tyrimas
atskleidé, kad imoniy vadovai nevisiskai i ja isigiling. Informacijos trikumas darbdaviams
neleidzia identifikuoti visu diskriminacijos riiSiy. Tokiu atveju jei darbuotojai nesiskundZia,
diskriminacija daznai taip ir lieka nepastebéta. Darbuotojy gaunami skundai dél tam tikry savo ar
kito darbuotojy asmeniniy savybiy nesuvokiami kaip diskriminacija ir vadinami tiesiog

konfliktais, neturint omeny diskriminacijos.

Remiantis moksliniy S$altiniy teorine analize ir atlikty tyrimy duomenimis, parengtas
diskriminacijos prevencijos modelis, pritaikytas diskriminacijos prevencijos igyvendinimui
imoniy personalo valdyme. Esminés diskriminacijos prevencijos modelio kryptys numatomos
pagal diskriminacija itakojanciy veiksniy grupes: socialin¢, ekonominé ir teisiné. Jo taikymuy
personalo valdyme biity suinteresuotos imonés, nes tai padéty kompleksiskai vykdyti
prevencines priemones pagal diskriminacija jtakojanéiy veiksniy grupes, taip iSvengiant kuo
maziau diskriminacijos veiksniy darbuotojy atzvilgiu. Uz konkrefiy priemoniy atlikima,
atsakomybés paskirstomos personalo darbuotojams, tokiu biidu imoniy vadavai ir prevencija
prizitrin¢iy organizacijy atstovai galéty lengviau kontroliuoti diskriminacijos prevencijos

1gyvendinima.
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REKOMENDACIJOS

Kadangi, atlikto empirinio tyrimo gautais rezultatais remiantis nustatytas nepakankamas

diskriminacijos prevencijos igyvendinimo finansavimas, bendradarbiavimo trukumas tarp imoniy ir

diskriminacijos prevencija besirlpinanciy institucijy, bei pasigendama prevencijos kontrole,

diskriminacijos prevencija priZiurin¢ioms institucijoms rekomenduojama:

LR Socialinés apsaugos ir darbo ministerija taip pat ir Lygiy galimybiy kontrolieriaus tarnyba,
turéty inicijuoti finansavimo skyrima diskriminacijos prevencijos jgyvendinimui jmoniy
personalo valdyme, bent toms imonéms, kuriy darbuotoju skaicius daugiau nei 100. Finansuoti
seminarus ar mokymus bet viena kart metuose, arba finansiSkai prisidéti prie prevenciniy
priemoniy rengimo.

Inicijuoti privalomas diskriminacijos prevencijos programas imonése, bei parengti programy
rengimo metodika su aiSkiais nurodymais kaip tai padaryti. Sudaryti salygas imoniy atstovams
konsultuotis dél programy rengimo. Bent metuose karta tikrinti ar numatytos imonés parengé
diskriminacijos prevencijos programas ir ar jas vykdo.

Skirti daugiau démesio kity rasiy diskriminacijai, labiau isigilinant { jas ir leidziant atitinkamas
prevencines programas, istatymus.

Vykdyti diskriminacijos prevencija jgyvendinan¢iy imoniy kontrolg, jpareigoti rengti ataskaitas

apie jgyvendinamas priemones imoniy personalo valdyme.

Nevyriausybinéms organizacijoms.

Nevyriausybinéms organizacijoms aktyviai bendradarbiauti su jmonémis. Sudaryti galimybg
imoniy personalo vadovams ar kitiems darbuotojams atsakingiems uZz diskriminacijos
prevencijos igyvendinima, konsultuotis diskriminacijos atveju ar rengiant diskriminacijos
prevencijos programas. Padéti rengti informacines sklaidos priemones darbuotojams ir

darbdaviams.

Taip pat, atlikto empirinio tyrimo gautais rezultatais remiantis imoniy ,,Apvalus* ir ,,Kampuotas‘

imonése buvo nustatytas abejingumas diskriminacijos prevencijos jgyvendinimui personalo valdyme,
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nustatytas darbuotojy ir personalo vadovy informacijos tritkumas diskriminacijos prevencijos tematika,

tod¢l imonéms ,,Apvalus® ir ,,Kampuotas rekomenduojama:

e Personalo vadovams ir visai administracijai isigilinti diskriminacijos prevencija
reglamentuojancius istatymus, bei taikyti juose numatomas prevencines priemones. Turint
pakankamai informacijos apie Sia problema, lengviau ja identifikuoti ir kuo grei¢iau pasalinti.

e Susisteminta informacija diskriminacijos prevencijos tematika, platinti darbuotojams.
Informacija pateikiama lankstinuky ar atmintiniy forma. Neturint galimybés finansuoti tokios
priemonés leidyba, galima informacija patalpinti elektroning¢je erdvéje ar siunciant darbuotojams
informacija naujienlaiSkio forma i elektroninius pastus.

e Sickti bendradarbiavimo su nevyriausybinémis organizacijomis, kurios suteikty galimybg
konsultuotis diskriminacijos prevencijos igyvendinimo klausimais.

e Paskirti imonéje darbuotoja konkreciai atsakinga uz diskriminacijos prevencijos igyvendinima
personalo valdyme. jam biity priskirtos visos su prevencijos igyvendinimu priskirtos
atsakomybés. Darbuotojams suteikta galimybé su juo konsultuotis ar kreiptis diskriminacijos
atveju. Jeigu néra galimybés paskirti darbuotojo tokioms pareigoms vykdyti, Sias pareigas
perleisti personalo vadovui.

e Parengti informacija darbuotojams apie diskriminavimg ir jo netoleravima imonéje, su kuria

susipazinus darbuotojai apie tai patvirtinty savo parasu.
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