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ĮŽANGA

Šiandien Lietuvoje apie lygias galimybes darbo santykiuose kalbama vis 
dažniau – tiek dėl profesionalaus ir atviro valdymo bei aukštos darbo 
kultūros populiarėjimo, tiek dėl naujų talentų pritraukimo poreikio, tiek 
dėl teisinių pokyčių. Vienas iš pastarųjų – Darbo kodekso prievolė 
darbovietėse, turinčiose daugiau nei 50 darbuotojų, priimti lygių 
galimybių įgyvendinimo priemones. Visgi apklausos rodo, kad kas antra 
darbovietė tokių priemonių iki šiol neturi, o dažniausia to priežastis – žinių 
stoka.

Lygių galimybių diegimas organizacijoje yra pokytis

Kaip ir įgyvendinant kitus pokyčius, pradėti reikia nuo, pirma, suvokimo, 
kad keistis reikia ir kodėl verta tą daryti. Antra, reikalinga įvertinti esamą 
situaciją, kad galėtume tikslingai judėti siekiamo rezultato kryptimi.

Šio leidinio tikslas – išsiaiškinti:

1) kodėl verta dėti pastangas lygioms galimybėms darbovietėje užtikrinti

2) kas yra pagrindiniai proceso pradžios veikėjai

3) kaip efektyviausia įsivertinti turimą situaciją konkrečioje darbovietėje 

prieš pradedant pokyčius

o 1. Kodėl darbdaviui turi rūpėti 
lygios galimybės?
o Teisiniai argumentai
o Socialinė atsakomybė
o Ekonominiai motyvai
o Moralinės ir etinės priežastys
o Nauda darbuotojui
o Darbuotojų nuomonė
o Įrodymai užsienio tyrimuose

o 2. Nuo ko pradėti?
o Pagrindiniai vaikėjai
o Pirmas žingsnis –

diagnostika 
o Užsienio pavyzdžiai
o Lietuvos praktika
o Darbdavių poreikio tyrimas
o Darbuotojų apklausos 

privalumai
o Išvados
o Metodologija. Interviu sąrašas.
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ŠIOJE APŽVALGOJE:



KODĖL DARBDAVIUI TURI RŪPĖTI 
LYGIOS GALIMYBĖS?



Lygios galimybės – tai „žmogaus teisių įgyvendinimas nepaisant lyties, rasės, tautybės, pilietybės, kalbos, kilmės, 
socialinės padėties, tikėjimo, įsitikinimų ar pažiūrų, amžiaus, lytinės orientacijos, negalios, etninės priklausomybės, 
religijos“ – Lygių galimybių įstatymas (2003) įpareigoja užtikrinti lygias galimybes ir darbo srityje.

Darbo kodekso (DK) 26 str. įpareigoją darbdavį:
- įgyvendinti lyčių lygybės ir nediskriminavimo kitais pagrindais principus,
- taikyti vienodus atrankos kriterijus priimant į darbą,
- sudaryti vienodas darbo sąlygas, galimybes ir lengvatas,
- naudoti vienodus darbo vertinimo bei atleidimo iš darbo kriterijus, 
- mokėti vienodą darbo užmokestį už vienodos vertės darbą ir kt.
- draudžia tiesioginę ir netiesioginę diskriminaciją bei priekabiavimą;
- daugiau kaip penkiasdešimt darbuotojų turintis darbdavys „privalo priimti ir įprastais darbovietėje būdais paskelbti 
lygių galimybių politikos įgyvendinimo ir vykdymo priežiūros principų įgyvendinimo priemones“.

Valstybinė darbo inspekcija (VDI) vykdo ūkio subjektų priežiūrą, o šios DK dalies pažeidimas traktuojamas kaip 
darbo įstatymo pažeidimas LR administracinių nusižengimų kodekso 96 str. prasme ir numatomos finansinės 
nuobaudos.

Žvelgiant plačiau, lygių galimybių diegimas yra ir prevencinė priemonė prieš galimas diskriminacijos ar 
(seksualinio) priekabiavimo bylas, skundus Lygių galimybių kontrolieriaus tarnybai ir galimą neigiamą situacijos 
viešumą.
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TEISINIAI ARGUMENTAI:

https://www.e-tar.lt/portal/lt/legalAct/TAR.0CC6CB2A9E42/asr


Socialinė atsakomybė – tai įmonės atsakomybė už jos poveikį aplinkai ir visuomenei. Tai liečia ne tik 
aplinkosaugą ir ekologiją, skaidrią ir etišką verslo praktiką, bet ir socialinių problemų sprendimą bei 
žmogaus teisių integravimą į verslo veiklą.

Socialiai atsakingų organizacijų veikla grindžiama aukštesniais nei teisiškai reikalaujama principais ir 
normomis, pagarba žmogui, visuomenei bei gamtai. Lygiomis galimybėmis pagrįsta žmogiškų 
išteklių vadyba, socialiai pažeidžiamų visuomenės grupių įtrauktis ir bendradarbiavimas su jomis –
tai ne tik gero darbdavio bruožas, bet ir drąsa išeiti už darbovietės ribų, būti bendruomenėje, 
dalyvauti socialiniame dialoge. (ISO 26000 : Socialinės atsakomybės rekomendacijos)

Be to, socialinės atsakomybės demonstravimas gerina klientų nuomonę, prekinio ženklo, 
produkto ar organizacijos reputaciją!
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LYGIOS GALIMYBĖS – ORGANIZACIJŲ SOCIALINĖS ATSAKOMYBĖS DALIS

https://www.iso.org/iso-26000-social-responsibility.html


Potencialių darbuotojų ir naujų talentų 
pritraukimas bei išlaikymas:

Lygių galimybių diegimas, įdarbinimo procesų ir 
tikslinių grupių peržiūrėjimas atveria naujus 
potencialios darbo jėgos šaltinius. Tai ypač 
aktualu šiandienos demografinių procesų 
akivaizdoje: senstanti visuomenė, kultūrinė bei 
kalbinė darbuotojų įvairovė dėl aktyvios 
migracijos, darbo ir šeimos gyvenimo derinimo 
iššūkiai dėl „branduolinių“ šeimų bei vienišų tėvų 
paplitimo.

Vis dažniau ambicingi, plačių pažiūrų profesionalai 
darbdavį renkasi ne tik pagal atlyginimą, bet ir 
darbo aplinką, darbovietės bendravimo kultūrą. 
Lygiomis galimybės pagrįsti darbo santykiai, 
saviraiškos galimybės vis svarbesnės naujų 
(„tūkstantmečio“ ir vėlesnių) kartų darbuotojams.

Talentų pritraukimas ir išlaikymas tiesiogiai 
susiję su įmonės konkurencingumu.
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EKONOMINIAI MOTYVAI:

Nauji klientai ir organizacijos įvaizdis:
Įvairūs darbuotojai sudaro galimybę verslui 
patekti į naujas rinkas bei prisitaikyti prie 
įvairių klientų poreikių, veikti kitos kalbos ar 
kultūros aplinkoje, teikti platesnį 
paslaugų/produktų asortimentą.

Gero darbdavio įvaizdis reiškia geresnį 
bendrą įmonės įvaizdį, kuris svarbus 
pritraukiant ir išlaikant klientus.

Organizacijos sėkmė 
Gali būti tiesiogiai susijusi su jos darbuotojų 
įvairovės valdymu, nes tai skatina 
darbuotojų produktyvumą, gebėjimą 
prisitaikyti prie besikeičiančių sąlygų, 
lanksčiai reaguoti į iššūkius, kas ypač svarbu 
šiuolaikinėje ekonomikoje.



Darbuotojų lojalumas ir 
pasitenkinimas darbu:

kai darbdavys gerbia kiekvieną 
darbuotoją dėl jo individualaus 
indėlio, tai didina darbuotojų 
motyvaciją ir mažina personalo 
kaitą. Tiesioginio vadovo elgesio 
etika ir požiūris į pavaldinius yra 
viena dažniausių priežasčių 
darbuotojui mesti arba pasilikti 
turimame darbe.

Priešingai, darbo aplinka, kur 
egzistuoja patyčios ir diskriminacija, 
ne tik jų auka, bet ir aplinkiniai 
darbuotojai jaučia įtampą, 
nesaugumą bei yra labiau linkę keisti 
darbą.
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Geresnis sprendimų priėmimas:

skirtingas žinias, įgūdžius bei 
požiūrius turintys darbuotojai 
dirbdami kartu gali priimti 
nestandartinius, visapusiškai 
apgalvotus ir tvarius sprendimus. 
Ir priešingai, prastas darbo klimatas 
skaldo darbuotojų kolektyvą, 
apsunkina sprendimų priėmimą ir 
bendradarbiavimą.

Didesnis produktyvumas:

įvairios komandos dirba efektyviau 
nei homogeniškos, skirtingos 
darbuotojų patirtys ir kompetencijos 
didina komandos našumą. 
Aplinka, kur kiekvienas darbuotojas 
gali būti savimi ir laisvai dalintis savo 
idėjomis, ne tik padeda atsiskleisti 
individualaus darbuotojo 
stiprybėms, bet ir skatina 
darbuotojų kūrybiškumą, 
novatoriškumą.

„Įvairovės valdymas ir įtraukianti darbo 
kultūra yra pagrindinės tvaraus ateities verslo 
kūrimo prielaidos“ 

(K. Poynter, PWC)

EKONOMINIAI MOTYVAI:



Pagalba kitam žmogui – vienas pagrindinių žmogaus egzistencinių variklių, motyvuojančių veikti. 

„Aukščiausias lygmuo" – kai darbdavys taikosi prie darbuotojo ir žengia „papildomą mylią“ specifiniams 
darbuotojo poreikiams išpildyti.

Didesnė veiklos/darbo prasmė: gerų darbo sąlygų užtikrinimas, pažeidžiamų grupių įtraukimas turi 
stiprią moralinę, jei ne finansinę grąžą.

Įvairovė pripažįstama kaip turtas ir vertybė savaime.

Tiek visos visuomenės raida, tiek atskirų jos grupių perspektyvos yra ne tik valstybės, bet ir kiekvieno 
mūsų atsakomybė. Lygios galimybės yra drąsa tą atsakomybę prisiimti. Ekonomika yra viena pamatinių 
gyvenimo sričių, o darbo santykiai užima reikšmingą vietą kiekvieno žmogaus gyvenime, todėl yra 
glaudžiai susiję ir veikia kitas gyvenimo sritis ir veiklas.

Lygios galimybės „labai arti manęs“: visi esame tam tikrų tapatybės bruožų rinkiniai ir nei mes, nei mūsų 
artimieji nesame apsaugoti nuo atsidūrimo kitoje – nukentėjusiojo pusėje.
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MORALINĖS IR ETINĖS PRIEŽASTYS:



Didesnės įsidarbinimo galimybės: 
skaidrios ir įtraukios (inclusive) įdarbinimo 
strategijos, kur vertinami potencialaus 
darbuotojo įgūdžiai, kompetencijos ir 
žinios, o ne asmens tapatybės bruožai.

Darbdavio lankstumas ir atvirumas –
kelias pažeidžiamų grupių atstovams ne 
tik į darbo rinką, bet ir į platesnį 
visuomeninį gyvenimą.

Darbuotojui palanki darbo aplinka, 
kur sąžiningai ir skaidriai paskirstomi 
resursai, darbo krūvis bei atlygis, kur 
sudaromos sąlygos derinti darbo ir 
asmeninius įsipareigojimus, pripažįstami 
skirtingų žmonių skirtingi poreikiai.
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NAUDA DARBUOTOJUI?

Psichinės sveikatos išsaugojimas:
užgaulus elgesys, psichologinis smurtas, mobingas ar 
(seksualinis) priekabiavimas darbe, dėl to patiriamas stresas, 
jausmų slėpimas gali neigiamai paveikti darbuotojų psichinę 
sveikatą, tapti fizinių susirgimų, pravaikštų ar net išėjimo iš 
darbo priežastimi. Nuo diskriminuojančio ar kito priešiško 
elgesio darbe kenčia ne tik auka, bet ir tai stebintys 
aplinkiniai jaučia įtampą ir nesaugumą. 

Pasak PSO, gera psichikos sveikata leidžia realizuoti savo 
gebėjimus, našiai dirbti bei įnešti savo indėlį į bendruomenę. 
Tuo tarpu Lietuvos psichikos sveikatos rodikliai itin prasti, 
kurie atsispindi savižudybių, alkoholio, smurto, patyčių 
statistikoje. Psichikos sveikata priklauso ne tik nuo žmogaus 
asmeninių savybių, bet ir aplinkos veiksnių. Darbo aplinka –
ne išimtis, o lygiateisiškumą, atvirą bendravimą ir darbuotojų 
teises užtikrinanti organizacinė kultūra prisideda prie 
psichinės sveikatos išsaugojimo.

Lietuvoje itin aukšti streso darbo vietoje rodikliai:

56% darbuotojų teigia, kad emocinį nerimą darbe patiria nuo ketvirtadalio 

iki viso darbo laiko. Tai didžiausias procentas lyginant su kitomis ES šalimis .

(Europos darbo sąlygų tyrimas 2015)

https://www.who.int/mental_health/in_the_workplace/en/
https://www.eurofound.europa.eu/lt/data/european-working-conditions-survey


Pav. 1 | Ar manote, jog mūsų šalies 
pastangos įveikti visas diskriminacijos 
formas yra efektyvios?

Eurobarometras 493, Lietuva 2019
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Apklausos rodo, kad diskriminacija dažniausiai yra siejama su darbo 
santykiais. Klausiami, kur Jūs arba Jūsų artimieji yra patyrę 
diskriminaciją, didžiausia dalis – 51  % - teigia, kad būtent darbo 
vietoje.

Gyventojai palankiai vertina įvairovės darbovietėje skatinimo 
priemones: 
59-62 % pritaria kultūrinės įvairovės mokymams, kolektyvo sudėties 
stebėjimui ir įdarbinimo procedūrų stebėjimui.

Kai Lietuvos gyventojų buvo klausiama apie šalies pastangas įveikti 
visas diskriminacijos formas, du trečdaliai (66 %), panašiai kaip kitose 
ES šalyse, jas įvertino kaip neefektyvias arba vidutiniškai efektyvias 
(Pav. 1). 

DARBUOTOJŲ NUOMONĖ:

https://ec.europa.eu/commfrontoffice/publicopinion/index.cfm/ResultDoc/download/DocumentKy/88318
https://vb.lstc.lt/object/elaba:33539349/index.html
http://www.ces.lt/wp-content/uploads/2010/02/Visuomenės-nuostatos-apklausos-rezultatai_20191.pdf
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UŽSIENIO TYRIMAI

McKinsey (2018) tyrimas dvylikoje šalių 
įrodė įvairovės valdančiajame 
lygmenyje koreliaciją su tokiais 
organizacijos sėkmės rodikliais kaip 
talentų pritraukimas, klientų ir 
darbuotojų pasitenkinimas, sprendimų 
priėmimo gebėjimai. Atitinkamai tai 
reiškia 33 % didesnį organizacijos su 
kultūriškai/etniškai įvairia vadovybe  
pelningumą bei 21 %, kai vadovybėje 
užtikrinama lyčių lygybė. 

PIIE 2016 m. tyrimas 91 šalyje įrodė, 
kad didesnė lyčių lygybė vadybos 
pozicijose gali atnešti iki 15 % didesnį 
grynąjį įmonės pelną.

Forbes 2011 m. daugiau nei 300 vadovų 
apklausomis paremto tyrimo išvados: 
darbuotojų įvairovė ir įtrauktis yra 
esminė prielaida šiuolaikinės 
organizacijos sėkmei, būdas pritraukti 
didžiausius talentus, išlikti 
konkurencingiems ir pirmauti 
inovacijose. 

„Economist“ 2016: „Įvairovė yra 
modernaus pasaulio faktas“, kurį 
ignoruojančios organizacijos stokoja 
talentų ir tolsta nuo savo klientų.

„The Diversity Bonus“ (Page, 2017): 
Kolektyvo įvairovė gerina sprendimo 
priėmimo gebėjimus, sudėtingų 
problemų sprendimą, inovacijas ir 
prognozavimą, kas veda prie geresnių 
rezultatų.

Glassdoor 2014: 67% apklaustų 
amerikiečių įvairovė yra svarbus 
faktorius renkantis darbovietę. Tarp 
pažeidžiamų grupių taip manančių dalis 
dar didesnė – 72% moterų ir 89 % 
juodaodžių. 

https://www.mckinsey.com/~/media/McKinsey/Business%20Functions/Organization/Our%20Insights/Delivering%20through%20diversity/Delivering-through-diversity_full-report.ashx
https://www.piie.com/system/files/documents/wp16-3.pdf
https://www.forbes.com/forbesinsights/innovation_diversity/
https://www.economist.com/business/2016/02/11/diversity-fatigue
https://books.google.lt/books?id=oz9xDwAAQBAJ&printsec=frontcover&hl=lt#v=onepage&q&f=false
https://www.glassdoor.com/about-us/twothirds-people-diversity-important-deciding-work-glassdoor-survey-2/


NUO KO PRADĖTI?



VADOVAS – pokyčio lyderis

Užsienio patirtis rodo, kad įvairovės ir įtraukties 
užtikrinimas veiksmingiausias ir pasiekia 
struktūrinius pokyčius, kai prasideda aukščiausiame 
vadovų lygmenyje. 

Viešas vadovo įsipareigojimas lygioms galimybėms 
veikia visą likusią organizaciją. Vidurinio vadovybės 
lygmens įsitraukimas taip pat yra būtinas, nes jie yra 
arčiausiai kiekvieno darbuotojo, tiesiogiai įgyvendina 
lygių galimybių politiką kasdieniame darbe. 

Vadovų įsitraukimas ir atsakomybės prisiėmimas 
užtikrina resursus ir ilgalaikį dėmesį šiems 
procesams.

Vadovų elgesys ir pagarba darbuotojams atsispindi ir 
darbuotojų bendravime tarpusavyje bei su klientais. 
Taip aukščiausio lygmens praktika perduodama į 
kitus lygmenis bei organizacijos išorę.

Vadovybė užtikrina, kad lygios galimybės būtų 
horizontalus, visus organizacijos veiklos aspektus, 
dokumentus ir procesus liečiantis principas. 
Strateginius sprendimus turi priimti tie, kurie turi 
tam galią. 

Išorės PARTNERIAI

Partnerystė sprendžia vieną didžiausių įvairovės diegimo 
iššūkių – gerųjų pavyzdžių ir ekspertinės pagalbos 
trūkumą, kas užtikrintų nuoseklią pažangą ir motyvaciją 
judėti pirmyn. 

Partnerystės pavyzdžiai:

ES Įvairovės chartijų platforma – nacionalines įvairovės 
chartijas pasirašiusių darbdavių bendradarbiavimo 
formatas, vienijantis 100 000 darbdavių ir 15 mln. 
darbuotojų, grįstas patirčių bei žinių mainais, 
konsultacijomis, bendrais renginiais ir forumais, tapęs 
gero įvaizdžio ženklu bei galimybe praplėsti kontaktų 
tinklą.

Lygių galimybių kontrolieriaus tarnyba (LGKT), kuri 
konsultuoja darbdavius DK nuostatos įgyvendinimo 
klausimais, organizuoja mokymus. 

NVO – tyrimų institutai, advokacijos veikėjai, 
pažeidžiamų grupių atstovai – Lietuvoje gali padėti 
specifiniais klausimais.

Bendradarbiavimas su vietos bendruomenėmis bei 
atskiromis socialinėmis grupėmis padeda maksimizuoti 
vietinį poveikį, prisitaikyti prie vietos sociokultūrinių 
aplinkybių ir įvertinti darbuotojų poreikius.  
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PAGRINDINIAI VEIKĖJAI POKYČIŲ PRADŽIOJE



Situacijos ištyrimas ir jai pritaikyti sprendimai padeda 
siekti konkrečių darbovietės užsibrėžtų tikslų lygių 
galimybių srityje, ar tai būtų potencialų talentų 
pritraukimas, ar darbo klimato gerinimas, ar atskiros 
pažeidžiamos grupės situacijos gerinimas ar kt. Lygių 
galimybių situacijos darbovietėje įvertinimas 
kiekybiniais ar kokybiniais rodikliais yra esminė 
efektyvaus priemonių taikymo prielaida. 

Europos lygybės srities pionierėje Švedijoje nuo 2017 m. 
darbdaviai yra įstatymiškai įpareigoti diegti aktyvias 
priemones lygioms galimybėms užtikrinti, kur 
reguliarius situacijos įvertinimas yra viena iš keturių 
privalomų ir kertinių proceso dalių.

Praktika rodo, kad darbuotojų ir/ar darbdavių apklausos 
yra bene populiariausias lygių galimybių integravimo į 
darbo aplinką rodiklis. Pvz., Vokietijoje 82 % apklaustų 
įmonių pritaria, jog darbuotojų apklausa yra geriausia 
priemonė įvairovės valdymo sėkmei matuoti.

DIAGNOSTIKOS BŪDAI DARBOVIETEI:

• Savarankiško įsivertinimo sąrašas darbdaviui 
(self-cheklist)

• Darbuotojų apklausa: atskira/teminė arba 
integruota į bendrą darbuotojų savijautos 
apklausą

• Išorės eksperto konsultacija ar stebėsena

• Focus grupė su visomis suinteresuotomis 
šalimis

• Kokybiniais interviu su vadovybe, personalo 
skyriumi ir kitais pagrįstas situacijos tyrimas

• Žmogiškųjų išteklių analizė (people analytics)
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1. ŽINGSNIS – DIAGNOSTIKA 

https://www.charta-der-vielfalt.de/fileadmin/user_upload/Studien_Publikationen_Charta/STUDIE_DIVERSITY_IN_DEUTSCHLAND_2016-11.pdf
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UŽSIENIO PAVYZDŽIAI

Vokietijos „Naujos kokybės 
darbo iniciatyvos“ (INQA) savęs 
patikrinimo įrankis: 
„Įvairovę suvokiantis verslas“

Kanados Naujosios Škotijos darbo 
departamento „Welcoming Workplaces“ 
siūlomas  darbuotojo apklausos įrankis
(be išorės vertinimo, vidiniam 
naudojimui ir analizei)

PWC Globali įvairovės ir įtraukties 
apklausa teikia tiek individualius 
įvertinimus, tiek globalius rezultatų  
apibendrinimus

Kanados Haltono lygybės ir 
įvairovės apvaliojo stalo
organizacijos savęs vertinimo 
įrankis ir gidas 

Kanados Jorko regiono „Įvairovės 
stiprinimas tavo organizacijoje“ savęs 
vertinimo įrankis

Vokietija, INQA, darbdavio apklausa 
„Įvairovės valdymas“ (vertinimai laikinai 
neteikiami)

Suomijos vidaus reikalų 
ministerijos parengta lygybės 
apklausa darbuotojams pagal 
Lygybės planavimo gidą

Europos Komisijos Įvairovės valdymo 
įgyvendinimo vertinimo katalogas
darbovietėms

Privačios (mokamos) iniciatyvos: 
Culture Amp (JAV) siūlo online apklausą 
darbuotojams su rezultatų analize.
European Diversity Research and
Consulting (Vokietija) siūlo progreso 
analizę pagal kiekybinius veiklos 
rodiklius bei integruotas apklausas.

https://www.inqa-check-vielfalt.de/check-diversity/daten/mittelstand/index.htm
https://workplaceinitiatives.novascotia.ca/sites/default/files/toolkit_22.pdf
https://surveycenter1.pwc.com/Community/se/251137453B8987AC
http://hedroundtable.com/organizational-self-assessment-tool/
http://www.yorkwelcome.ca/wps/wcm/connect/immigration/b4fd0295-4f20-4941-8a6e-e1cc76d30a2e/SelfAssessmentTool.pdf?MOD=AJPERES
https://www.inqa.de/SharedDocs/PDFs/DE/Handlungshilfen/Handlungshilfe-Fragebogen-Diversity-Management.pdf?__blob=publicationFile
http://julkaisut.valtioneuvosto.fi/bitstream/handle/10024/80478/sm_132010.pdf
https://ec.europa.eu/migrant-integration/librarydoc/implementation-checklist-for-diversity-management
https://www.cultureamp.com/solutions/diversity-inclusion/
http://european-diversity.com/how-to-diversity/measuring-success/
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LIETUVOJE

„Lyčių lygybės liniuotė“:

2017 m. kito „Kurk Lietuvai“ projekto metu buvo pristatyta 

Lyčių lygybės liniuotė, skirta įvertinti esamą padėtį 

organizacijoje vyrų ir moterų lygybės srityje bei taip 

paspartinti lyčių lygybės procesus darbo rinkoje. LGKT ją 

iki šiol sėkmingai taiko tiek privačioms, tiek viešoms 

darbovietėms. 

Ši liniuotė vertina nors labai svarbų, tačiau tik vieną iš 

galimos diskriminacijos pagrindų. Darbdaviai, norintys 

peržiūrėti savo politiką ir kitose srityse, plačiau žiūrėti į DK 

reikalavimus, ieško platesnio vertinimo įrankio. Kol toks 

įrankis dar nėra prieinamas, darbdaviai arba apklausas 

kuria savo nuožiūra, arba darbuotojų nuomonės tiesiog 

nevertina. Pavieniais atvejais bandyta versti ir pritaikyti 

užsienyje egzistuojančius klausimynus. 

Lygių galimybių kontrolieriaus tarnyba: 

2017 m. LGKT mandatas praplėstas tokiomis naujomis 

funkcijomis kaip lygių galimybių skatinimas ir diskriminacijos 

prevencija. Naujai įsteigto Lygių galimybių integravimo 

skyriaus darbo prioritetinė sritis yra darbo santykiai – ne tik 

dėl ypatingai didelio skundų skaičiaus šioje srityje, bet ir dėl 

augančio susidomėjimo iš darbdavių pusės, žinių ir 

konsultacinių mechanizmų poreikio. 

Šiandien LGKT daro pionierišką darbą, nes šalyje lygių 

galimybių priemonių diegimas yra vis dar naujas reiškinys. 

Paprastai LGKT pradėdama bendradarbiavimą su darboviete, 

neturi galimybės įvertinti darbovietės situacijos, prašo tą 

padaryti pagal savo galimybes ir kompetencijas pačios 

darbovietės. Ekspertai kalbasi su vadovais, personalo skyriumi, 

bet ne su pačiais darbuotojais, kas nėra pakankama. Patys 

LGKT specialistai pripažįsta, kad diagnostikos etapo 

formalizavimas ir įtraukimas užtikrintų didesnę ilgalaikę naudą 

ir reikšmingai prisidėtų prie kuriamo pokyčio. 

Tarp šio skyriaus strateginiame 2019-2021 m. veiklos plane 

numatytų lygių galimybių integravimo priemonių yra „Lygių 

galimybių liniuotės“ sukūrimas. Šios aplinkybės sudarė 

galimybę šiam „Kurk Lietuvai“ projektui – „Lygių galimybių 

vertinimas ir konsultacijos Lietuvos darbovietėms“. 

http://kurklt.lt/projektai/lyciu-lygybes-skatinimas-darbo-rinkoje/
https://www.lygybe.lt/index.php/lt/lyciu-lygybes-liniuotes-anketos/792
https://www.lygybe.lt/lt/veikla/metines-ataskaitos/405


Darbuotojų apklausos privalumai:
Darbdaviui Darbuotojui Ekspertui/konsultantui

• Galimybė įsivertinti savo kolektyvą

• Kelias į tikslingesnį lygių galimybių 

priemonių kūrimą

• Būdas motyvuoti darbuotojus, 

pritraukti naujus ir išsaugoti esamus

• Socialinės atsakomybės 

demonstravimas ir atitinkamai 

įvaizdžio gerinimas

• Proaktyvi priemonė darbo aplinkai 

gerinti

• Efektyvu ir reikalauja mažai resursų

• Nemokama, lietuvių kalba

• Faktais ir įrodymais paremtas 

sprendimų priėmimas ir priemonių 

planavimas

• Visų grupių įtraukimas į visus 

darbuotojus liečiančius procesus

• Atsakomybės už lygių galimybių 

užtikrinimą praplėtimas

• Anonimiškumas

• Stiprinamas bendras kolektyvo 

nusiteikimas naujam tikslui

• Galimybė daryti poveikį savo 

darbo aplinkai

• Įgalinantis jausmas, kad tu ir tavo 

nuomonė yra svarbios darbdaviui

• Kelias link darbuotojui 

palankesnės ir atviresnės darbo 

aplinkos 

• Būdas pačių darbuotojų 

sąmoningumui kelti 

• Nes lygios galimybės liečia 

kiekvieną iš mūsų: mūsų nuostatas 

ir pačių savijautą 

• Leidžia daryti įrodymais grįstus ir 

metodologiškai pagrįstus 

apibendrinimus

• Objektyvesnis situacijos 

vertinimas

• užpildys darbdavių konsultavimo 

procesų spragas

• Palengvins „diagnostinį“ darbą

• Įmanomas skirtingų darboviečių ar 

laikotarpių palyginimas

• Informacijos suvaldymas

• Saugu ir konfidencialu

• Duomenys, kuriuos sudėtinga 

gauti kitu būdu

• Rezultatai atspindi tikrąjį, o ne 

menamą lygių galimybių poreikį

• Pranašesnis nei savęs vertinimo 

anketos, nes joms reikia didesnio 

sąmoningumo, labiau skirtos 

padarytos pažangos, veiklos 

peržiūrėjimui, o ne pradinei 

situacijai
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Prieš kuriant „Lygių galimybių liniuotę“, buvo svarbu išsiaiškinti, kaip 
praktikoje yra rengiamos lygių galimybių priemonės ir kokie yra darbdavių 
poreikiai. Tam buvo apklausti 27 Lietuvos darbdaviai iš įvairių Lietuvos 
miestų, turintys daugiau nei 50 darbuotojų. 

Nors turėti paskelbtas Lygių galimybių įgyvendinimo priemones įpareigoja 
Darbo kodeksas, tačiau iš apklaustųjų tik 12 (44 %) atsakė tokius planus jau 
turintys. 

Apklausoje taip pat buvo klausta, kokias pagalbines priemones naudojo tie, 
kurie Lygybės priemonių planus jau turi. Tarp jų populiariausios buvo – šiai 
temai skirti leidiniai (58 %) , kitų įmonių pavyzdžiai (50 %). Tik trys 
darbovietės darė darbuotojų apklausas ir tik trys dalyvavo šiai temai 
skirtuose mokymuose. Tokie rezultatai leidžia daryti prielaidą, kad esami 
planai buvo daromi formaliai – pagal kitų įmonių ar teorinius pavyzdžius, 
neatsižvelgiant į konkrečios darbovietės kontekstą ir jos darbuotojų 
poreikius. 

Tiek priemones jau turinčių, tiek neturinčių darbdavių buvo klausiama, kokia 
pagalba jiems būtų reikalinga ateityje norint priimti ar atnaujinti lygybės 
planus. Be leidinių ir kitų įmonių pavyzdžių, atsakiusieji rinkosi eksperto 
konsultacijas (48 %) bei darbuotojų apklausas (44 %). Tarp apklausų kiek 
populiaresnės buvo tos, kurios identifikuoja problemines darbo santykių 
sritis, o ne labiausiai diskriminuojamas darbuotojų grupes. Ir ekspertų 
teigimu, toks dviejų priemonių – eksperto konsultacijos ir vidinės 
apklausos – derinys būtų itin efektyvus ir kokybiškas.

Jeigu egzistuotų darbuotojų ir darbdavio apklausų platforma, kuri vertintų 
lygių galimybių situaciją kiekvienoje darbovietėje bei siūlytų atitinkamas 
rekomendacijas Lygių galimybių priemonių planui, tik du darbdaviai (7 %) 
atsakė, kad nematytų poreikio ja įsivertinti savo darbovietę. Likusieji norėtų 
(70 %) arba svarstytų (22 %) pasinaudoti tokiu įrankiu. 

DARBDAVIŲ APKLAUSA

50%

17%

33%

33%

25%

25%

58%

Kitų įmonių/įstaigų pavyzdžiais

Mūsų personalo valdymo specialistų
jau turėtomis žiniomis

Konsultavomės su darbuotojais

Konsultavomės su išorės lygių
galimybių ekspertais

Darėme darbuotojų apklausą

Dalyvavome šiai temai skirtuose
mokymuose

Rėmėmės šiai temai skirtais
leidiniais arba informacija internete



19

IŠVADOS

Pirmoji ir svarbiausia išvada aiški – pradėti verta ir paprasta!

Argumentų pradėti diegti lygių galimybių priemones savo darbovietėje yra daug ir skirtingų – tiek teisinių, 
ekonominių, moralinių, tiek bendros socialinės atsakomybės konteksto argumentų. Naudos gavėjų ratas taip pat 
platus: darbovietės viduje – darbuotojai ir skirtingų lygmenų vadovai, už darbovietės ribų – vietos bendruomenė, 
pažeidžiamų grupių atstovai ir net plačioji visuomenė. Svarbu suvokti savo tikslus prieš imantis veiksmų.

Itin svarbus yra vadovo įsitraukimas. Idealu, jei pokyčiai prasideda nuo iniciatyvos iš aukščiausio lygmens. Visgi 
pirminė esamos situacijos analizė taip pat gali būti priemonė pritraukti ir užtikrinti vadovybės dėmesį. 

Analizei būdų yra keletas, tačiau ekspertai sako ir užsienio patirtis rodo, kad patikimiausias ir efektyviausias jų yra 
apklausos. Reprezentatyvi konkrečios darbovietės darbuotojų apklausos rezultatai leidžia matyti konkrečios 
darbovietės kontekstą, labiausiai pokyčio reikalaujančias sritis bei tolesnius žingsnius grįsti faktais ir įrodymais. 

Šiandien yra reali galimybei Lietuvai, šalia kitų šalių, turėti savo vertinimo įrankį, jį naudoti bendradarbiaujant tiek su 
viešomis, tiek su privačiomis įmonėmis bei įstaigomis ir taip paspartinti lygių galimybių procesus visoje darbo rinkoje. 
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1. Adutavičiūtė Mėta, Žmogaus teisių stebėjimo instituto advokacijos vadovė, 2019-10-11

2. Ališauskienė Milda Dr., religijotyrininkė sociologė, Vytauto Didžiojo universiteto profesorė, 2019-10-14

3. Daukšaitė-Timpė Audronė, vyresnioji patarėja, Teisės skyrius, LGKT ir Žmonių su negalia teisių stebėsenos komisijos narė, 2019-10-04

4.Gabrieliūtė Vilma, vyresnioji patarėja, Lygių galimybių integravimo skyrius, LGKT, 2019-10-14

5. Karpavičiūtė Ieva, skyriaus vedėja, ir Sigita Aleknė, vyr. specialistė, Socialinės apsaugos ir darbo ministerijos Lygių galimybių, moterų ir 
vyrų lygybės skyrius, 2019-10-15

6.Levickaitė Karilė, VŠĮ „Psichikos sveikatos perspektyvos“ direktorė, 2019-10-18

7. Jankauskaitė Margarita, Lygių galimybių plėtros centro ekspertė, 2019-11-15

8.Mikulionienė Sarmitė Dr., Lietuvos socialinių tyrimų centro direktorė, 2019-10-04

8.Platovas Eduardas, programų vadovas, ir Eglė Kuktoraitė, komunikacijos vadovė, Lietuvos gėjų lyga, 2019-10-24

9.Rancova Inga, socialinė darbuotoja ir humanitarinės pagalbos konsultantė, Lietuvos Raudonojo Kryžiaus draugija, 2019-10-09

10. Sabatauskaitė Birutė, Lietuvos žmogaus teisių centro direktorė, 2019-10-03

11. Tereikis Gytis ir Andrej Pakulin, Lietuvos Jehovos liudytojų religinė bendrija, 2019-10-04

12. Vaišnora Kęstutis, Lietuvos kurčiųjų draugijos prezidentas, 2019-11-19

13. Žibas Karolis, „Diversity Development Group“ vadovas, VDU ir Lietuvos socialinių tyrimų centro tyrėjas, 2019-11-22

INTERVIU SĄRAŠAS*

METODOLOGIJA. Ši apžvalga parengta remiantis kokybiniais, pusiau struktūruotais, ekspertiniais interviu bei 

dokumentų turinio analize, naudoti užsienio tyrimų duomenys bei Lietuvos „Įvairovės chartijos“ informacija. Šios ir 

pirmosios projekto dalies apie bendrą situaciją Lietuvos darbo rinkoje tyrimas bus pagrindas projekto rėmuose 

formuojamo kiekybinio tyrimo instrumentui – Lygių galimybių liniuotei.

* - Leidinio informacija remiasi interviu metu išsakytomis įžvalgomis, tačiau nebūtinai sutampa su visų interviu dalyvių nuomone.

http://www.diversitygroup.lt/files/projects/dimain/Dimain_Guide_to_diversity_managemnet_Lithuania_Lt.pdf
http://kurklt.lt/wp-content/uploads/2019/10/LG-Situacijos-ap%C5%BEvalga_SGM-2019.pdf

