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DISKRIMINACIJOS KAIP SOCIALINIO REISKINIO EKSPRESIJA

PERSONALO VALDYME

Danguolé Savareikiené, Linas Zalys
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Anotacija

Kiekvienos kompanijos personalui aktualus visiems
zmonéms biidingo orumo ir lygiy galimybiy jgijimas bei
teisiy pripazinimas, taiau, jvertinant personalo valdymo
demokratijos plétra, Lietuvoje islieka ryskios tam tikros
diskriminacijos apraiskos, salygojamos jvairiy veiksniy.
Straipsnyje analizuojama diskriminacijos, kaip socialinio
reiskinio, koncepcija, diskriminacijos prigimties priezas-
tys, jos riiys bei galimos raiskos formos. Problema ta, kad
mokslinéje literatiiroje nepakankamai atskleistos ir jvertin-
tos diskriminacijos pasekmés, o personalo valdymo aspek-
tu §i tema nepakankamai vertinama ir aktualizuojama.

Mokslinés literatros lyginamoji analizé atskleidé dis-
kriminacijos kaip reiSkinio identifikavimo sudétinguma,
atlikty tyrimy Sioje srityje analizé globaliu aspektu parodé
diskriminacijos specifines rai$kas skirtingose Salyse, o ne-
gausiy Lietuvoje atlikty tyrimy apzvalga leido daryti i§va-
da apie diskriminacijos egzistavima.

ReikS§miniai ZodZiai: diskriminacija, diskriminacijos
rasys, diskriminacijos formos, diskriminacija personalo
valdyme.

Ivadas

Tyrimo problema ir aktualumas. Socialine pras-
me diskriminacija suvokiama kaip destruktyvus pro-
cesas, kuris sukuria socialing diferenciacija, pazeidzia
tam tikry socialiniy grupiy teises. Diskriminacija — tai
socialinés nelygybés raiska krastutinémis formomis,
neigiant atskiry grupiy ar asmeny teises, remiantis tam
tikrais kriterijais. Darbo santykiy srityje diskriminacija
tampa kompanijos personalo Zemesniyjy ir aukstes-
niyjy poreikiy tenkinimo trikdziu: darbo pasirinkimo
srityje, darbo uzmokescio uz lygy darba aspektu, kar-
jeros siekiuose, atleidimy vadyboje. Todé¢l diskrimina-
cijos kaip destruktyvaus proceso vengimas bei Salini-
mas yra viena i§ personalo valdymo veikly bet kokio
dydzio kompanijoje. Siandien Lietuvos kompanijose,
analizuojant darbo santykius, galima jzvelgti tam tikra
neteisybeg ir personalo diskriminacija.

Moksliniy Saltiniy analizé atskleidé, kad diskri-
minacijos ekspresija saglygojama jvairiausiy veiksniy,
todél stebimos socialinés, teisinés bei ekonominés
diskriminacijos priezastys. Diskriminacijos kaip des-
truktyvaus proceso plati prigimtiné aplinka sukuria
daugybe jos raiskos riiSiy bei formy, o tai apsunkina

atpazinimo galimybes bei diskriminacijos elimina-
vimo taikomajj aspekta. Siuolaikinis personalo val-
dymas, kai kompanijose aktyviai veikia pakankamai
kvalifikuota darbo jéga, tampa sudétingu procesu, nes
i$simoksling darbuotojai puikiai suvokia savo teises ir
pareigas bei siekia, kad jos biity realizuotos.

Vis délto Lietuvoje leidziamy mokomyjy knygy,
skirty studijoms, analizé parodé, kad §i tema nejtraukta
] personalo veikly analize. Ir jeigu mokslas, kaip pir-
miné informacija apie personalo valdyma bei lygiy
galimybiy jgyvendinimg darbo santykiuose, vengia
tokios temos analizés, tai praktinis jos sprendimas dar
skurdesnis. Pasigendama moksliniy publikacijy bei
konkreciy tyrimy diskriminacijos raiskos tematika, su-
tinkamos pavienés studijos diskriminacijos sampratos,
apraisky ir formy, antidiskriminaciniy priemoniy jgy-
vendinimo aspektu. Tai demonstruoja, kad diskrimina-
cijos reiskinio tyrimai Lietuvoje yra gana nauja sritis,
todél biitina jos plétoté personalo valdymo aspektu.

Moksling Sio straipsnio problemg galima formu-
luoti taip: diskriminacijos ekspresija organizacijose
tiek teoriniu, tiek praktiniu aspektu personalo valdy-
mo pozitriu nepakankamai iSdiskutuota mokslinéje
personalo valdymo literatiiroje Lietuvoje, neidentifi-
kuotos pagrindinés raiskos formos ir problemos bei jy
sprendimo buidai.

Diskriminacijos problemg darbo santykiuose ana-
lizavo Gunnigle, Heraty, Morley (2006), Smith, Ma-
zin (2004), Noe, Hollenbeck, Wright (2003), isskir-
dami kaip reikSming personalo valdymo sritj; Dessler
(2001) pabrézé lygiy galimybiy visam personalui
jtvirtinimo svarbg ir kaip atskirg problema nurodé
seksualinj priekabiavimg, kurio uzkardymas — darb-
davio pareiga.

Lietuvoje personalo valdymo specialisty isleisto-
se mokomosiose knygose (Stankevic¢iené, Lobanova,
2006; Sudzius, 2001; Bakanauskiené, 2008; Sakalas,
Silingiené, 2002; Sakalas, 2003) pasigendama dis-
kriminacijos problemos personalo valdymo srityje
jvardijimo ir jos sprendimo galimybiy, o tai demons-
truoja, kad truksta teorinio pagrindo diskriminacijos
problemos suvokimui. Diskriminacijos raiskos for-
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do diskriminacijos buvimg darbo santykiuose. Reikia
pazyméti, kad diskriminacijos problema personalo
valdymo srityje néra pakankamai istirta, bet ji aktuali
kompanijy personalui kaip trikdys realizuojant turimag
potencialg.

Tyrimo objektas — diskriminacijos raiSka persona-
lo vadyboje.

Tyrimo tikslas — iSanalizuoti diskriminacijos sampra-
ta, rusis ir raiskos formas, siekiant atskleisti jos kilmés
prieZastis, raiSkos formas kompanijose ir pasekmes.

Tyrimo uZdaviniai:

1. istirti diskriminacijos kaip socialinio reiskinio kil-
més priezastis;

2. iSanalizuoti diskriminacijos darbe raisis bei gali-
mas raiSkos formas;

3. identifikuoti diskriminacijos raiSka darbo santy-
kiuose praktiniu aspektu.

Tyrimo metodika: straipsnyje naudojamas apraso-
masis moksliniy Saltiniy, atlikty empiriniy tyrimy ana-
lizés metodas, mokslinés literatiiros lyginamoji analizeé.

Siame straipsnyje vartojamos specifinés tiriamai
sri¢iai sgvokos ir diskriminacijos ekspresijos for-
mos, sutinkamos $iuo metu Europos Sajungos (ES)
ir Lietuvos Respublikos galiojanciuose teisés aktuo-
se bei mokslinéje literatiiroje, kur socialiniy santykiy
plotméje personalo valdymo pozitriu diskriminacija
(lot. discriminatio — padalijimas, atskyrimas) — tai ne-
vienodas asmeny ar jy grupiy vertinimas rases, lyties,
seksualinés orientacijos ar socialinio statuso (klasés)
pagrindu. Diskriminacijos ekspresijos formos anali-
zuojamos remiantis globaliai bei Lietuvoje vykdytais
empiriniais tyrimais, siekiant atskleisti reikSmingiau-
sias diskriminacijos ekspresijos formas.

Diskriminacija kaip socialinis reiSkinys perso-
nalo valdyme: teorinis poZzitris

Zmonijos laiméjimy koncentruota panauda apibii-
dina XXI amziy kaip informacijos amziy, todél $iame
kontekste diskutuoti apie diskriminacijos egzistavi-
mga, viena vertus, yra keista, taciau, kita vertus, — bi-
tina, nes socialiniai santykiai organizacijose jgauna
prioritetinj vaidmenj. Diskriminuojamojo poveikio

Saltiniai turi daugialype prigimtj, ir juos suvokti néra
paprasta, taCiau diskriminacijos raiSka vyksta per
svarbiausius santykius — tarpasmeninius santykius.
Sie santykiai yra glaudziai susije su Zmogaus elgesiu,
kuriame iSrySkéja ne tik ekonominiy interesy racio-
nalumas, bet ir moralinés vertybés, emocijos, ideo-
logija ir net religinio tikéjimo tipai. Tarpasmeniniai
santykiai i§ privataus gyvenimo perkeliami j darbine
aplinka, nes aktyvus zmogus gana didele laiko dalj
praleidzia organizacijoje.

Diskriminacija bendrgja prasme sietina su neigia-
mu elgesiu su tam tikrais visuomengs atstovais. Lietu-
viy kalbos zodyne (2005) teikiamas apibréZimas, ku-
riuo tvirtinama, kad diskriminacija — tai apribojimas
kieno nors teisiy, lygiateisiSkumo atémimas. Tarptau-
tiniy zodZiy Zodynas (1985) §j terming apibrézia deta-
liau: diskriminacija (lot. discriminatio — padalijimas,
atskyrimas) — teisiy mazinimas arba atémimas tam
tikriems asmenims ar asmeny kategorijai dél kokiy
nors pozymiy. Bene aiskiausia ir konkreciausia dis-
kriminacijos samprata randama Politikos moksly en-
ciklopediniame Zzodyne (2007), kur nurodoma ne tik
kas gali buti diskriminuojamas, bet ir dél kokiy pozy-
miy: diskriminacija — nevienodas asmeny ar jy grupiy
vertinimas rasés, lyties, seksualinés orientacijos ar so-
cialinio statuso (klasés) pagrindu. Tai paaiskina, kaip
diskriminacija galéty reikstis darbiniy santykiy srity-
je, kaip rezultatas darbo gincy ir konflikty bei asmens
teisiy apribojimy, todél diskriminacija tampa perso-
nalo valdymo objektu siekiant jos iSvengti, nes diskri-
minacijg privalu vertinti kaip griaunantj procesa.

Diskriminacijos raiSka darbo santykiuose gali-
ma dviejuose etapuose: diskriminacija prie$ tampant
darbo rinkos dalyviu ir diskriminacija darbo rinkoje.
Turinio prasme diskriminacija Siuose etapuose apibii-
dinama taip:

o diskriminacija jdarbinant atsiskleidzia tuomet, kai
remiamasi ne asmens produktyvumo jvertinimu, o
charakteristikomis, kurios neturi tiesioginés jtakos
asmens produktyvumui;

o diskriminacijg darbo rinkoje galima apibudinti kaip
atskiry asmeny ar socialiniy grupiy iSskyrimg, su-
darant prielaidas integraciniams trukdziams darbo

1 lentelé

Diskriminacijos prigimties prieZastys

Diskriminacijos prieZastys

Turinio substanta

Socialinés priezastys

o Prietarais grista vieny grupiy diskriminacija pries kitas;
o neformaliy normy, skatinanciy diskriminacijg, nustatymas.

Teisinés priezastys

o Nekokybisky teisiniy akty, trukdanciy identifikuoti diskriminacijos atvejus bei
nustatyti nuobaudy sistema, galiojimas.

Ekonominés priezastys

¢ Diskriminacija siekiant papildomo pelno sanaudy personalui mazinimo saskaita.

Saltinis: sudaryta autoriaus pagal Stuken (2007).



rinkoje susidaryti (Zemesnis darbo uzmokestis, men-

kesnés jsidarbinimo bei karjeros galimybés, zemes-

nio hierarchinio lygmens darbas ir kt.). Diskriminaci-
ja darbo santykiuose isryskina tokias charakteristikas
kaip iSsilavinimas, lytis, amZius, tautybé, paziiiros,

religinés nuostatos (Martinkus, Berzinskiené, 2005).

Kadangi diskriminacija darbo santykiuose gali pa-
sireik§ti jvairiais biidais, galima ir keliaguba diskri-
minacija, t. y. kai diskriminuojancio elgesio pagrindu
tampa keli tarpusavyje persipyn¢ pozymiai tuo pat
metu: amziaus ir lyties, amziaus ir tautybés, amziaus
ir tikéjimo, amziaus ir negalios sankirtos. Tokiam
reiskiniui apibtidinti Lietuvoje daZniausiai vartojama
daugialypés diskriminacijos sgvoka.

Diskriminacijos atsiradimg gali inicijuoti jvairios
priezastys, taciau paZymeétina, kad bet kuriuo atveju
diskriminacija palieka neigiamas trejopo poveikio
pasekmes: konkreCiam asmeniui, organizacijai bei
visai visuomenei. Konceptualizuojant galima teigti,
kad diskriminacija galima praktiskai visose aktyvios
darbinés veiklos srityse, pradedant darbuotojo profe-
siniu pasirengimu bei jsidarbinimu ir baigiant atskiro
personalo nario atleidimu i§ kompanijos. Vertinant
diskriminacija kaip reiskinj pazymétina, kad, viena
vertus, nelygybés formavimasis tampa rinkos ekono-
mikos objektyvia realybe bei atspindi pasaulines dar-
bo santykiy vystymosi tendencijas; kita vertus, gimdo
socialing jtampg visuomengje, konfliktus bei mazina
zemiausiam socialinés hierarchijos laipteliui priklau-
sanciy asmeny darbo motyvacijg. Svarbiausiu uzdavi-
niu tampa klausimas, kaip i§ visy darbinéje aplinkoje
besiformuojanciy diskriminacijos rusiy identifikuoti
labiausiai etiniu, ekonominiu bei teisiniu poZitiriu zei-
dziancias, darbuotojus diskriminuojancias nelygybes.

Personalo valdymo tarnybos bei visy lygiy vadovai
privaléty iSmanyti diskriminacijos raiSkos galimybes

kompanijose, stebéti pavaldiniy tarpusavio santykius
bei, esant reikalui, imtis prevenciniy priemoniy ir uz-
kirsti kelig Sio reiskinio plétrai. Mazin (2002) siilo
tokig diskriminacijos riisiy klasifikacijg pagal atskiras
veiklos sritis (Zr. 1 pav.):

Diskriminacija darbo uzmokescio aspektu vykdo-
ma prie§ vieng asmenj arba darbuotojy grupe, paly-
ginti su kitais personalo nariais. Mazin (2002) tvirtina,
kad bet kurioje Salyje stebimi atvejai, kai tos pacios
kvalifikacijos, turintys vienodg darbo stazg ir vienodi
darbo nasumo poziiiriu darbuotojai toje pacioje Sakoje
ir net organizacijoje gauna skirtingg darbo uzmokestj.
Daugelyje saliy iSsiskiria tradicinés diskriminuojamy
darbuotojy grupés: motery diskriminacija, palyginti
su vyrais, juodaodziy, palyginti su baltaisiais, vietiniy
gyventojy, palyginti su imigrantais.

Diskriminacija parenkant ir atleidziant personalg.
Tokig diskriminacijg patiria jau pirmuoju atveju mi-
nétos darbuotojy grupés. Su Sios risies diskriminacija
susiduria asmenys, parvyke i$ jkalinimo jstaigy, in-
validai, nekvalifikuotas jaunimas: jie paskiausiai pri-
imami ir pirmiausiai atleidziami i§ darbo. Nelygios
galimybés jsidarbinant tenka vyresnio amziaus zmo-
néms, kity etniniy grupiy bei kitos rasés atstovams.

Diskriminacija karjeros galimybiy aspektu. Or-
ganizacijoje jau dirbanc¢iam personalui (ar personalo
grupei) sunkiau gauti paaukstinima arba darbuotojai
nenoriai skiriami ] atsakingas pareigas. Akivaizdzig
diskriminacijg Siuo aspektu patiria moterys, imigran-
tai, nacionalinés mazumos, taCiau kartais tokios rii-
Sies diskriminacija patiria ir kity grupiy personalas.

Diskriminacija profesinés segregacijos aspektu.
Tai jvardijama kaip stabilus tam tikry profesijy ar
pareigy pasiskirstymas tarp atskiry personalo grupiy,
pavyzdziui, egzistuoja tradiciS$kai vyriskos ir mote-
riSkos profesijos. Profesiné segregacija pastebima

1 pav. Diskriminacijos darbe raisys
Saltinis: sudaryta remiantis Mazin (2002).

8



Diskriminacija

A A 4
Tiesioginé Netiesioginé
A v
Teigiama Neigiama
A A
Priekabiavimas Daugialypé Persekiojimas
diskriminacija

2 pav. Diskriminacijos ekspresijos formos
Saltinis: sudaryta remiantis Mikulioniene (2008).

pasiskirstant profesijas tarp vietiniy ir atvykéliy dar-
buotojy, tarp jvairiy etniniy grupiy atstovy.

Diskriminacija profesinio pasirengimo aspektu.
Dabartiniame pasaulyje ne taip jau daznai sutinkama
formaliy apribojimy asmeniui siekiant jgyti profesija,
kylanciy dél to, kad jis yra uzsienietis arba namoka
valstybinés kalbos. Netgi ekonomiskai i$sivys¢iusio-
se Salyse tam tikroms gyventojy grupéms kyla realiy
trukdziy jgyjant iSsilavinimg ar siekiant profesinio pa-
sirengimo. SkurdZiose Seimose gimusiems asmenims
paprascCiausiai nepakanka 1éSy studijoms. Analogiska
diskriminacijg patiria ir imigrantai, nes dél nedideliy
gaunamy atlygiy jiems nepakanka investicijy i studi-
jas. Mazin (2002) teigimu, daugelyje Saliy motery is-
simokslinimo lygis Zymiai Zemesnis nei vyry.

Analizuojamos diskriminacijos rasys tarpusavyje
tampriai susijusios ir persipynusios: diskriminacija
dél iSsimokslinimo siejasi su profesine segregacija ir
savo ruoztu didina atskirtj, trukdancig toliau studijuo-
ti. Tam tikry personalo grupiy diskriminacija mazina
galimybes gauti didesnes pajamas bei uzkerta ke-
lig jgyti pelningesnes profesijas ir stiprina profesing
segregacija.

Verta pazyméti, kad formaliy priezasciy buvimas
dar nereiSkia, kad diskriminacija egzistuoja, nes itin
sunku jvardyti darbuotojy padéties skirtumus dél dis-
kriminacijos ir dél jy asmeniniy ypatumy. Skirtingas
to paties darbo apmokéjimas gali nebiiti diskrimina-
cijos raiska, o skirtingu intensyvumu dirbanciy dar-
buotojy vienodas darbo uzmokestis demonstruoja,
kad darbstus personalo narys diskriminuojamas, pa-
lyginti su prastu darbuotoju. Profesiné segregacija ly-
ties aspektu ne visada yra diskriminacijos pasekmé,

nes yra profesijy ar atskiry veiklos sriciy, kenksmin-
gy motery ir jy biisimy vaiky sveikatai. Tiesiog yra
profesijy, kurias vyrai ir moterys reciau renkasi dél jy
nepatrauklumo. Pazymétina, kad profesijy pasirinki-
mas siejamas ne tik su asmeniniu ar $eimos poziliriu,
bet ir yra nulemtas nacionaliniy tradicijy ar paprociy,
draudzianciy uzsiimti viena ar kita profesija bei dirbti
tam tikroje srityje. Visa tai patvirtina, kad diskrimina-
cija zymiai paprasciau apibrézti kaip socialinj reiski-
nj, kuris turi biiti reikSmingas kompanijoje personalo
valdymo poziiiriu, nei identifikuoti jos raiSkos formas
vienu ar kitu atveju ir nustatyti atvejy skaiciy.

Kalbant apie diskriminacijos uzmaskavimo ga-
limybes, biitina detaliau jsigilinti j diskriminacijos
klasifikavimo aspektus ir panagrinéti jos ekspresijos
formas (Zr. 2 pav.).

Tiesioginé diskriminacija apibréziama kaip ,.el-
gesys su asmeniu, kai dél jo amziaus, lytinés orien-
tacijos, negalios, rasés ar etninés priklausomybés,
religijos ar jsitikinimy taikomos prastesnés salygos,
negu panaSiomis aplinkybémis yra, buvo ar biity tai-
komos kitam asmeniui, iSskyrus jstatymy numatytus
atvejus...” (LR lygiy galimybiy jstatymas, 2003). Tie-
sioginés diskriminacijos apibrézimas nusako, kad dél
Sios riiSies diskriminacijos asmuo kompanijoje dél
vieno ar keliy pozymiy gali biiti vertinamas blogiau
negu kitas asmuo, pasizymintis tokiomis paciomis
kompetencijomis ir gabumais, taciau yra priskiriamas
kitai kategorijai, kurig vertintojas laiko geresne. Dis-
kriminacija dazniausiai biina neigiama, taciau §is reis-
kinys kartais gali turéti ir teigiamy bruozy.

O netiesiogine diskriminacija aiSkinama kaip pa-
sekmiy sukélimas, pazeidziantis konkreCios grupés
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minskiené (2010). Svarbu zinoti, kad diskriminacija
darbo santykiuose gali buti atvira ir paslépta. Atvira
diskriminacija pasireiskia tuo, kad su asmenimis ar jy
grupémis elgiamasi atvirai nepalankiai, palyginti su
kitais asmenimis, dél to, kad pirmajai asmeny grupei
galima priskirti tam tikrus poZymius (rase, lytis, am-
zius, religija ir kt.). Atvira diskriminacija nesukelia
problemy nustatant pazeidimo fakta, bet tokios rusies
diskriminacijos atvejy pasitaiko gana retai. Akivaiz-
dumas yra budingas ne kiekvienai tiesioginés diskri-
minacijos bylai, nes egzistuoja ir paslépta jos forma.

Praktikoje stebima teigiama diskriminacija, kuri
pasireiskia tuomet, kai teisinés normos diferencijuo-
tai taikomos vienodus pozymius turintiems asmenims
ar jy grupéms siekiant pozityviy, visuomenei reiks-
mingy tiksly. ES direktyvos pateikia tiksliai apibréz-
tas iSimtis, kada diskriminacija pateisinama ir netgi
skatinama tam tikrais atvejais, nustatant amziaus ir
lyties reikalavimus mokymuisi ar darbui. Teigiamos
diskriminacijos situacijoje lygios galimybés tampa
pirmenybés teise, suteikiancia pranaSumus diskrimi-
nuojamoms mazumoms ar asmeniui (pirmenyb¢ jsi-
darbinti nejgaliam asmeniui, jaunimui jmongje pagal
Salies vyriausybés priimtas programas atskirais lai-
kotarpiais, apsauga nuo atleidimo prieSpensinio am-
ziaus zmongés, moterims, auginancios nepilnamecius
vaikus). Vis délto dazniausiai darbo aplinkoje pasitai-
ko neigiama diskriminacija, ir tam kompanijoje tenka
didesnis personalo valdymo démesys.

Priekabiavimas kaip ir kitos diskriminacijos for-
mos yra nepageidaujamas elgesys dél amziaus, lyti-
nés orientacijos, negalios ar etninés priklausomybés,
religijos ar jsitikinimy, kai siekiama jZeisti arba jzei-
dziamas asmens orumas ir siekiama sukurti arba su-
kuriama bauginanti, priesiska, Zeminanti ar jzeidZianti
aplinka. Si diskriminacijos raiskos forma apima platy
nepageidaujamo elgesio varianty rata. Nuo priekabia-
vimo privalu skirti seksualinj priekabiavimg, kuris
jvardijamas kaip nepageidaujamas ar pasikartojan-
tis seksualinis meilinimasis, pastabos ar elgesys kito
zmogaus atzvilgiu, kurie jj zeidzia, varzo, vargina ar
trukdo dirbti.

Jei gindamasis nuo diskriminacijos darbuotojas
pateikia skundg, o kitas asmuo dél tokio jo veiksmo
pradeda jam kenkti, tokia diskriminacijos forma va-
dinama persekiojimu. Personalo valdymo pozitriu
darbdavio pareiga yra apsaugoti, ginti darbuotoja nuo
priesisko elgesio bei neigiamy jo pasekmiy.

Kompanijose galimas toks reiskinys, kai diskri-
minuojamo elgesio pagrindu tampa keli tarpusavyje
persipyne pozymiai tuo pat metu: amziaus ir lyties,
amziaus ir tautybés, amziaus ir tik&jimo, amziaus ir
negalios sankirtos. Tokiam reiskiniui priskiriama
daugialypés diskriminacijos samprata.

Diskriminacijos raiSkos formy jvairové demons-
truoja fakta, kad personalo valdymo veikla, susijusi su
diskriminacijos reiSkiniu kompanijoje, pakankamai
sudétinga, nes diskriminacija ZeidZia nusistovéjusius
socialinius santykius. Kita vertus, Personalo tarnyba
ir visy lygiy vadovai privalo stebéti ir imtis prevenci-
niy priemoniy uzkertant kelig diskriminacijos raiskai,
nes galimos pasekmes ne tik turi jtakos organizacijos
jvaizdziui, bet ir jos galutiniams veiklos rezultatams.
Praktinis diskriminacijos raiskos aspektas ir jos pada-
riniai toliau analizuojami kitame poskyryje.

Tyrimo rezultatai. Diskriminacijos ekspresija

darbo santykiuose: praktinis aspektas

Diskriminacija kaip reiskinys priestarauja zmoni-
jos laisvés, lygybés bei teisingumo siekiams, todél |
ja ypatingai skausmingai reaguojama darbo santykiy
srityje. Diskriminacija tampa trikdZiu tenkinant kom-
panijos personalo Zemesniuosius ir aukstesniuosius
poreikius darbo pasirinkimo srityje, darbo uzmokes-
¢io uz lygy darbg aspektu, karjeros siekiuose, atleidi-
my vadyboje.

Lietuvoje kaip ir daugelyje pasaulio bei ES Saliy
galioja teisés aktai, saugantys asmenis nuo bet kokios
diskriminacijos. Europos Sajungoje tai reglamentuoja
Europos Bendrijos Steigimo sutartis, lygiy uzimtumo
galimybiy, rasinés lygybés, motery ir vyry lygiy gali-
mybiy ir vienodo poziiirio ] moteris ir vyrus uzimtu-
mo bei profesinés veiklos srityje principo jgyvendini-
mo direktyvos. Nacionaliniu lygmeniu diskriminacija
draudzia LR Konstitucija, o jos jgyvendinimg uZzti-
krina LR motery ir vyry lygiy galimybiy jstatymas
(1998) ir LR lygiy galimybiy jstatymas (2003). Vis
delto ty jstatymy priémimas ir galiojimas neapsaugo
darbo santykiy nuo diskriminacijos pasireiskimo.

Neretai pasitaiko paslépta diskriminacija, todél ja
nustatyti ir jrodyti néra paprasta. Identifikuoti tikslias
diskriminacijos apimtis vargu ar jmanoma, taciau aki-
vaizdu, jog vienas i§ didZiausiy samdomy darbuotojy
santykiy trikumy — diskriminacija.

Diskriminacijos i$plitimg ar sumazéjima kompa-
nijose kartais salygoja objektyvios darbo rinkos prie-
zastys, kurias apibendrintai galima jvardyti taip:

o kuo didesnis darbo jégos pasitilos lygis darbo rin-
koje, tuo dazniau darbdavys naudojasi diskrimina-
ciniais kriterijais;

e susiformave mastymo stereotipai, kurie ir tampa
diskriminacijos darbdavio pozitiriu kriterijais.
Visy lygiy vadovai kartu su Personalo tarnyba

kompanijose privalo vengti diskriminacijos, nes ji

sukelia neigiamas pasekmes. Pasekmiy sklaida dél
diskriminacijos pateikiama 2 lentel¢je. Varkulie-
nés (2012) atlikto anketinio tyrimo rezultatai (Ty-
rimo laikas — 2012 m. geguzé. Tyrimo generaliné
aibé buvo vyresni nei 18 mety Lietuvos gyventojai.
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2 lentelé

Diskriminacijos dél amZiaus pasekmés

Pasekmiy rasys % Pasekmiy rasys %
o i Vyresni darbuotojai priversti pasitempti, nuolat
Blogéja jmonés klimatas 13 kelti kvalifikacija 14
Daugéja konflikty 10 Darbuotojai 'patlrla psichologing jtampa, 18
nesaugumo jausma
Prastéja darbo rezultatai 10 .J'aummas Zino ,.,savo vietg“, todél paprasciau 5
jiems vadovauti
Mazéja motyvacija dirbti 14 | Kita 2
Didéja konkurencija tarp darbuotojy 14
Saltinis: sudaryta remiantis Varkuliene (2012)
3 lentelé
Diskriminacijos rusys Lietuvoje
Diskriminacijos turinio substanta %
Lietuvos gyventojai per pastaruosius 12 mén. jautési diskriminuojami ir persekiojami 7
Diskriminacija darbo santykiy plotméje 50
Diskriminacija dél amziaus 43
Diskriminacija dél rasés (odos spalvos) ir tautybés 30
Diskriminacija dél lietuviy kalbos nemokéjimo 27

Saltinis: sudaryta remiantis Beresneviéiiite ir Leonciku (2009)

Naudotasi internetine apklausa: apklausos.lt, o imties
dydzio skai¢iuokle apskaiciuota, kad biitina apklausti
165 respondentus, kad apklausos rezultatai atspindéty
populiacijos nuomong su pasirinkta 95 proc. tikimy-
be bei 7,65 paklaida) atskleidzia, kaip diskriminacija
prastina darbo santykius bei kenkia kompanijos vei-
klos rezultatyvumui (zr. 2 lentelé).

Analizuojami lentelés duomenys demonstruoja
fakta, kad nors diskriminacija kompanijos viduje
dazniausiai inicijuoja jvairiy lygiy vadovai, taciau
jos pasekmés turi tiesioginiy sasajy su tos kompa-
nijos veiklos rezultatyvumu. Akivaizdu, kad Perso-
nalo tarnyba turi imtis iniciatyvos kaupiant infor-
macijg apie atskirus diskriminacijos raiSkos atvejus
ir Salinant diskriminacijos radimosi priezastis. Kar-
tu uz Sio reiskinio plitimg bei prevencijos vykdyma
atsakingi vadovaujantys asmenys, taCiau strateginj
poziiirj formuoja (arba ne) darbdavys arba auks-
¢iausiojo lygio vadovai. Mironova (2010) teigia,
kad jrodyti diskriminacijos atvejus pakankamai
sunku, bet tai nereiSkia, kad darbdavys jau dar-
buotojy atrankos procese kaip filtra gali naudoti
absurdiskus ar neteisétus reikalavimus konkreciai
darbo vietai (pareigybei), nesuvokdamas, kad tokiu
btdu stabdo savo verslo plétra. Taip darbdavys ap-
riboja savo galimybes, nes atskiro personalo nario

profesionalumas nepriklauso nuo jo Seiminés padé-
ties ar amziaus.

Lietuvoje vykdomi tyrimai diskriminacijos reiski-
nio pozitriu, bet gautoji faktiné informacija dar ne-
reiSkia praktinio poveikio kompanijy personalo dar-
biniy santykiy plotméje. Beresnevicitités ir Leonciko
(2009) publikuojamo tyrimo rezultatai (tyrimas atlik-
tas 2008 metais siekiant nustatyti, kaip diskriminacija
suvokia Lietuvos visuomené) rodo, kad, be kity ap-
raiSky, egzistuoja ir diskriminacija, susijusi su darbo
santykiais (zr. 3 lentelé).

Identifikuotos diskriminacijos riiSys jrodo, kad jos
raiSka kompanijose yra rimta problema (50 proc. res-
pondenty patvirtina esant diskriminacija, susijusia su
darbo santykiais), todé¢l Sios problemos sprendimas
privaléty biiti vienas i$ personalo valdymo kompa-
nijoje uzdaviniy. Tyréjai Beresnevicitté, Leoncikas
(2009) isskiria dar vieng problema dél nukentéjusiojo
problemos pavieSinimo ir nezinojimo, kaip elgtis: is-
aiskéjo, kad asmenys yra jsitikine, jog niekas nepasi-
keisty, praneSus apie diskriminacija (36 proc.), ne-
zino, ka reikia daryti, kur ir kokiu biidu pranesti apie
diskriminacija (38 proc.), bandyty spresti problema
savo jégomis, padedant draugams arba Seimai (atitin-
kamai 30 proc. ir 26 proc.). Pasirodo, kad diskrimi-
nacijos problemos pavieSinimas daugeliui siejasi su
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4 lentelé

Globaliss diskriminacijos raiSkos aspektai

Salis Diskriminacijos turinio substanta Salis Diskriminacijos turinio substanta
Netekéjusios ir iStekéjusios moterys
diskriminuojamos valdymo struktarose. i}’ﬂ! Europa
Tvirtinama, kad daugelis sandoriy . Diskriminacija dél amziaus.

JAV Y g buvusi S L .
sudaroma po darbo (Zaidziant golfa ar Sovie Konkurencinéje kovoje dél darbo viety
restorane prie viskio taurelés), o moterys . U pralaimi vyresnio amziaus darbuotojai.

. . . Sajunga
neturi tam laiko — skuba pas vaikus.
Salyje 58 % darbuotojy patiria
Diskriminacija profesinio mokymo diskriminacijg dél amziaus. Kiti

ES 3alys srityje. Apie pusé visy darbuotojy vyresni | Bulgarija reikSminiai kriterijai: dél negalios,
nei 50 m., bet tik 15 % jtraukiami j tokj pagal etninius pozymius. 2009 m. gauta
mokyma. 700 skundy dél diskriminacijos

Uzimtumas nepilng darbo diena:
Imigrantai diskriminuojami pagal etninius .| Nyderlanduose dirba nepilng darbo
. N . > Nyderlandai, | . N . o
Europa pozymius, dél religijos, dél amziaus, . diena: moterys — 57,1 %, vyrai — 13 %;
S . Norvegija e T .
seksualinés orientacijos. Norvegijoje atitinkamai: moterys —
42,8 %, vyrai — 9,7 %
.. Romy ttd.ut.ybes Zmonty diskriminacija: UZimtumas nepilng darbo dieng: dirba

Rumunija, | Rumunijoje fiksuojamas 80-90 % T . . o

“ 1. . .. Sveicarija nepilng darbo dieng: moterys — 45,8 %,

Cekija nedarbas tarp darbingo amZiaus romuy, vvrai — 8.4 %

Cekijoje — 70 % romy yra bedarbiai. Y .

Saltinis: sudaryta remiantis Christakijeva (2010), Serdiuk (2003). Diskriminacija v sfere... (2012)

biurokratiniais sunkumais ir ripesciais bei baime, kad
galima susilaukti grasinimy ir neigiamy pasekmiy.
Tokia informacija rodo, kad Lietuvoje susiformavusi
palanki dirva diskriminacijai egzistuoti bei darbda-
viams ja naudotis.

Nepaisant griezty sankcijy, kurios jvestos zZymiai
anksciau nei Lietuvoje, Europoje ir JAV darbo san-
tykiuose ir tuose regionuose stebima diskriminacija,
gal tik raiSka jgauna specifiniy niuansy: dél savity
sandoriy sudarymo tradicijy, dél gyvenanciy didesne
koncentracija tam tikrose Salyse romy etninés ben-
druomenés, dél profesinio mokymo vyresnio amziaus
darbuotojy diskriminacijos (Zr. 4 lentele). Diskrimi-
nacijos raiskos globaliu aspektu analizé demonstruo-
ja, kad diskriminacijos kilmés priezastys siejamos su
socialiniais ir ekonominiais veiksniais, kaip ir buvo
identifikuota §io straipsnio pirmame skirsnyje. Sie
veiksniai darbdaviy sgmonéje transformuojasi, bet
pragmatinis poziiiris iSlieka svarbiausias santykiuose
su pavaldiniais — tai ir nulemia vadovy ir darbdaviy
vadybinius sprendimus.

Apibendrinant diskriminacijos raiska darbo santy-
kiuose reikia pazymeéti, kad darbo santykiy plotméje
stebima ryski diskriminacija, kuri sukelia neigiamas
pasekmes, pazeidzia kompanijos personalo saugu-
mo poreikius bei apsunkina santykius tarp vadovy ir
pavaldiniy. Tai turi jtakos bendriesiems kompanijos
veiklos rezultatams. Kompanijos turéty imtis socia-
linés atsakomybés pirmiausia prie§ savo personala,

pasitelkti visy lygiy vadovus ir Personalo tarnyba,
kurios veikloje diskriminacijos vengimas turéty biiti
strateginis uzdavinys, nes egzistuojant diskrimina-
cijai pazeidziami valstybiniai jstatymai, jteisinantys
visy darbuotojy lygias galimybes realizuojant teise
i darba, o kartu kenkia kompanijos kaip darbdavio
jvaizdziui visuomenéje.

ISvados

Pastarajj deSimtmetj Lietuvoje ileisty, studijoms
skirty mokomyjy knygy personalo valdymo temati-
ka analizé atskleidzia, jos pasigendama negatyvaus
diskriminacijos vaidmens darbo santykiuose studijy.
Tai rodo, kad diskriminacijos problemos sprendimas
jvairaus tipo organizacijose nelaikomas pakankamai
reik§mingu ir svarbiu.

Diskriminacijos ekspresijos formy jvairové pasle-
pia diskriminacijos pasireiskimo atvejus. Kita vertus,
tyrimy analizé atskleidé personalo baimg biti perse-
kiojamam ir nerima dél grasinimy susilaukti neigiamy
pasekmiy, todél formuojasi palanki aplinka diskrimi-
nacijai egzistuoti. Tai neatitinka Siuolaikinio persona-
lo valdymo tiksly. Publikacijy plétoté bei vieSos dis-
kusijos paskatinty diskriminacijos temos aktualizavi-
mg siekiant kompanijy personalo lygiy galimybiy.

Tai, kad Salyje sukurti jstatymai, ribojantys bei
draudziantys diskriminacija, dar nereiskia, kad vien
Jju egzistavimas jgyvendina lygias visy personalo gru-
piy galimybes struktiiriniu pozitiriu, realizuojant savo
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teises | darbg. Aplaidus personalo valdymas sukuria
terpe diskriminacijos apraiskoms darbo santykiuose,
negatyviai veikia tiek asmeninius, tiek visos kompa-
nijos veiklos rezultatus.

Siekdamos minimizuoti diskriminacijos ekspresija
darbo santykiy plotméje, kompanijos turéty organizuo-
ti personalo valdyma, grindziamg suformuota vertybiy
sistema, kurioje vyrauty pagarba asmeniui, Zmogaus
teisiy ir laisviy pripazinimas. Tai padéty kompanijai
pritraukti ir iSsaugoti geriausius darbuotojus.
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Kaunas:

The expression of discrimination as a social phenomenon in personnel management

Summary

Although the staff in each company is relevant to all
people of inherent dignity and of the equal opportunities
for the acquisition and recognition of individual
rights, the evaluation of human resource management
development of democracy in Lithuania has not
eliminated discrimination conditioned by various factors.
Social sense discrimination is perceived as a destructive
process that creates social differentiation in violation of
certain social groups’ rights. Discrimination, the social
expression of the most extreme forms of inequality,
is the denial of the rights of individuals or groups on
the basis of certain criteria. Discrimination becomes
a major factor in companies for personnel with lower
and higher needs: the choice of work, pay for work of
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equal dimension, career aspirations, and redundancy
management. Discrimination as a destructive process is
an inherent factor of personnel management activities
for any size company. In analyzing employment
relationships, it is possible to discern certain injustices
and human discrimination in today’s companies.

Scientific analysis shows that discrimination is still
conditioned by a variety of factors, and is observed in
social, legal and economic areas. Discrimination as a
destructive process in such a broad, inherent environment
creates a wide variety of its types and forms of expression,
which complicates the identification of opportunities
and elimination of discrimination. Although there is
well-qualified staff in these companies, human resource
management becomes a difficult process, as the staff
struggle for their rights.
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Analyses of personnel management study books showed
that the topic of discrimination is not included. There is a
lack of scientific publications and case studies definitions of
discrimination topics, and only in individual studies was the
concept of discrimination, manifestations and modalities of
anti-discrimination measures found in terms of implementation.
This demonstrates that the phenomenon of discrimination
research in Lithuania is a relatively new field, and it is necessary
for the development of personnel management aspects.

The scientific problem of this article can be formulated
as follows: discrimination expression organizations
from both theoretical and practical aspects of personnel
management points of view sufficiently argued for in
scientific personnel management literature in Lithuania,
including the unidentified basic forms of expression, their
problems and solutions.

Discrimination in job relations were analyzed by
Gunnigle, Herat, Morley (2006), Smith, Mazin (2004),
Noe, Hollenbeck, Wright (2003), highlighting the field
of personnel management as meaningful; Dessler (2001)
emphasized equal opportunities to all staff is importanct
and as a separate issue identified the prevention of sexual
harassment —as the employer’s responsibility.

Lithuanian personnel management professionals
(Stankeviciené, Lobanova, 2006; Sudzius, 2001;
Bakanauskiené, 2008; Falcon, Silingiené, 2002; Sakalas, 2003)
published their books, but there is a lack of discrimination
issues, which is demonstrated by the lack of a theoretical
basis for understanding the problem of discrimination.
Gumbreviciiite-Kuzminskiené (2010) analyzes discrimination
forms of expression; Beresnevicitité, and Leoncikas (2009)
in their research prove the existence of discrimination in
employment. However, it should be noted that the problem
of discrimination is not adequately researched in the field of
personnel management, although it is relevant to company
staff on how to realize their full potential.

Research object - discrimination in personnel management.

Research aim - to analyze the concept of discrimination,
the types and forms of its expression, in order to reveal the
origin of the reason for companies manifestations and their
consequences.

Objectives of the research:

1. To investigate discrimination as originating from social
phenomenon.

2. To analyze the types of discrimination in employment
and possible forms of expression.

3. To identify the tangible expression of discrimination in
employment.

Research methods: in the article descriptive research
sources, analytical method, comparative analysis of the
scientific literature are used.

Conclusions:

e Analyses of study books of personnel management
during the last ten years demonstrate the fact that
there are missing chapters about discrimination in job
relations. It shows that the problem of discrimination
in organizations is not important in a scientific sense.

o Itisdifficultto identify the specific cases of discrimination
in companies. Research has revealed staff fears of
persecution and threats to have negative consequences.
The result of this - the formation of a good environment
for the existence of discrimination.  However, it is
not suitable with modern personnel management, so
publications and public forums discussing the topic of
discrimination lead to equal opportunities in company
personnel.

e Creating laws for restricting and prohibiting
discrimination does not mean that the mere existence
of the implementation of equal opportunities for all
staff groups of companies helps to effectively realize
their rights to work. Negligent personnel management
creates conditions for discriminatory practices in labor
relations, negatively affecting personal and company
results.

e To minimize discrimination in employment, companies
should organize personnel management based on the
formation of a system of values where respect for the
individual’s human rights and freedoms prevail, as it
would help the company to attract and retain the best
employees.

Key words: discrimination, types of discrimination, dis-
crimination forms, discrimination in personnel management.
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