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Anotacija

Statistiniai duomenys ir naujausi tyrimai Lietuvos darbo rinkoje atskleidzia itin dominuojancia
nelygybe tarp motery ir vyry. Motery ir vyry nelygybés problemos ypac paastréjo rinkos ekonomikos
logija, adaptuoti du ir sukurtas (darbdavio nuostaty) diagnostinis instrumentas, leidziantis prognozuoti
darbdavio lygybés politikos, teisés iSmanymo, asmeninés nuostaty, solidarumo, socialinio atsakingu-
mo igyvendinimo perspektyva imongje. Straipsnyje aptariami motery ir vyry (ly¢iy) lygybés tyrimo
rezultatai, surinkti trimis tyrimo instrumentais. Nustatyta, kad darbdaviy ir darbuotojy ly¢iu lygybés
principy igyvendinimas ir praktika, neSantys nauda imonei, harmonizuojantys darbo ir Seimos konflikta,
veikiantys darbdaviy ir dirbanciyjy sveikata, sauguma bei gerove, kol kas nesuvokti. Taciau globaliis
ekonominiai neramumai, nemazai motery darbo rinkoje, sené¢janti darbo jéga ir naujosios technologijos
skatina kaita imonése. Todé¢l didéja dirbanciyju streso lygis, darbo uzduociy apimtys, ju atlikimo sparta
ir kokybé. VieSas motery ir vyry lygybeés vertinimo imonése bei organizacijose diskursas turéty keisti
imoneés darbo santykiy kultiira ir prisidéti prie organizacijy pelningumo rezultaty, turéty profesing veik-
la labiau {komponuoti i darbuotojy gyvenimo cikla. Lygybés matavimas ir vertinimas leidzia suprasti,
kur esame, i$ kur atéjome, ir numatyti, ko norime pasiekti.

Pagrindiniai ZodzZiai: (ne)lygybé¢, moterys, vyrai, imoné, vertinimas.

Ivadas

Naujausi motery ir vyry padéties pokyciu dar-
bo rinkoje tyrimai' atskleidé, kad darbas ir Seima
yra dvi pagrindinés Lietuvos zmoniy gyvenimo ver-
tybés. Taciau Sesios i§ deSimties vaikus auginancios
Seimos susiduria su profesiniy ir Seimyniniy sipa-
reigojimy derinimo problema. Derinimo dilema ak-
tuali ir moterims, ir vyrams, taciau skiriasi jy spren-
dimo strategijos (Reingardé, Tereskinas 2006). Mo-
terys patiria stipresni konflikta, nes stengiasi paten-
kinti visuomenés liikestj buti gera motina ir puiki
darbuotoja. Todél ju laisvalaikis itin sutrumpéja dél
ilgo darbo namuose, o tai laikoma neapmokamu dar-
bu, neprisidedanciu ir neapskai¢iuotinu, sumuojant
valstybés bendraji vidaus produkta (BVP). Vyry
problema susijusi su ilgesnémis darbo valandomis
ir dél to, kad jie negali savo Seimai skirti tiek lai-
ko, kiek noréty. Kuo didesnis konfliktas tarp abieju
pareigy, tuo astresnis nepasitenkinimas tiek darbu,

' Moterys ir vyrai Lietuvos visuomenéje — 2009: motery
ir vyry padeéties pokyciy visose srityse ispléstinis tyrimas
ir vertinimas. Tyrimo ataskaita. Motery informacijos cen-
tras tyrima atliko jgyvendindamas Socialinés apsaugos
ir darbo ministerijos finansuojama projekta ,,Motery ir
vyry padéties pokycCiy visose srityse iSpléstinis tyrimas
ir vertinimas** pagal Valstybing motery ir vyry lygiy ga-
limybiy 2005-2009 mety programa (sutartis pasiraSyta
2009 m. kovo 5 d., Nr. D4-31). http: http://www.socmin.
1t/index.php?1606775163 [zitréta 2010-07-22].

tiek asmeniniais santykiais Seimoje, tiek apskritai
gyvenimu Lietuvoje?.

Moterims Seima svarbesné uz darba, o vyrams
Sios gyvenimo sritys konkuruoja tarpusavyje: 53
proc. motery ir 78 proc. vyry noréty dirbti mégsta-
ma darba, net jei ir nereikéty rupintis Seimos pra-
gyvenimu. Apie penktadalis motery ir ketvirtadalis
vyry viska paaukoty dél galimybés padaryti profesi-
n¢ karjera. Daugelis rinktysi Siuolaikini, simetrini
Seimos modelj, kai abu sutuoktiniai dirba ir abu ri-
pinasi namais bei vaikais. Motery ir vyry pozidiris i
lygiateisisSkuma darbo rinkoje skiriasi i§ esmés — 52
proc. teikia pirmenybg vyrams, o tokios nuomones
motery — 16 proc. Kuo jaunesni ir aukstesni iSsi-
mokslinima igij¢, tuo nuostatos i motery ir vyry
teis¢ i darba egalitariskesnés. Svarbiausia darbo ver-
tybé ir moterims, ir vyrams yra geras uzdarbis. Mo-
terims svarbiau nei vyrams yra turéti daugiau laiko,
kurj galéty skirti Seimai. Daugéja motery ir vyry,
kuriems svarbi vertybé — karjera. Pastaruoju laiku

2 Lietuvos gyventojy politikos metmenys. Karty ir lyciy
tyrimo pamokos. Mokslo studija. Redaktorés: Vlada
Stankiiniené ir Ausra Maslauskaité. Lietuvos socialiniy
tyrimy centras. Vilnius, 2010, 60 p. UECE projekto
Demografinés krizés grésmés tautos islikimui:veiksmai,
sprendimai, perspektyvos (TEVAMO) tarptautinio ty-
rimo karty ir ly¢iy tyrimas, kurj Lietuvoje koordinavo
Socialiniy tyrimy institutas.



$i vertybé tapo svarbesné uz galimybe bendrauti su
Zmonémis ir padéti jiems.

EUROSTAT duomenimis, motery ir vyry dar-
bo uzmokescio skirtumas apie 22 proc. Vadinasi,
turédamos aukstesni iSsilavinima nei vyrai (dau-
giau kaip 60 proc. motery yra baigusios aukstaji
moksla), moterys turi maziau karjeros pasirinkimo
galimybiy. Vyrai solidariai pasidalija visus vadovau-
jancius postus, nes nuo pat vaikystés berniuky savi-
mones charakteristikos skiriasi nuo mergaiciy. Ber-
niuky socializacijai buidinga daZznesné rizika, var-
zymasis ir kitokia konkurenciné elgsena, siekiant
pergalés, laiméjimy ir savojo statuso jtvirtinimo.
Formuojama ir palaikoma visuomeniné struktiira su-
formuota ,,stumti“ vyra, kad jis, o ne moteris uzim-
ty vadovaujama posta ir isitvirtinty jame. Daugelis
motery dirba menkesnés vertés darbus, zinoma, uz
juos maziau ir mokama. Viena priezas¢iy — didziule
darbo rinkos segregacija tarp vyry ir motery, aiskus
rinkos pasidalijimas { du sektorius — ,,moteriskaji
ir ,,vyriskaji“. Moterys daznai dirba darbus, kurie
apibtidinami kaip ,,tipiSkos moteriskos profesijos®,
pavyzdziui, slauga, ripyba, prekyba, mokymas, va-
lymas, kiino prieziiira ir pan. Bene labiausiai $i pa-
deétis susijusi su vyraujanciomis patriarchalinémis
nuostatomis, pagal kurias Seima ir vaiky priezil-
ra — i§skirtinai motery pareiga.

TradiciSkai motery darbas yra nepakankamai
vertinamas. Daug motery susiduria su klititimis kil-
ti karjeros laiptais ir darbo rinkoje uzimti geriau ap-
mokamas aukstesnés kvalifikacijos pareigas. Kartu
dominuoja nuostata, kad tik vyrai gali mastyti logis-
kai, nes jie yra objektyvesni ir racionalesni, todel
geriau vadovauja. Be to, moterys esg ir pacios neno-
ri siekti karjeros. Motery ir vyry darbo uzmokescio
skirtumas per visa gyvenima ypac lemia pajamas ir
pensijos dydi, apriboja medicinos, poilsio ir sociali-
nés globos paslaugy naudojimosi galimybes.

Kiekvienoje imonéje ar organizacijoje kyla po-
reikis racionaliai valdyti zmogiSkuosius isteklius,
kartu efektyviai panaudojant socialinj kapitala, su-
kaupta institucijoje. Motery ir vyry nelygybés pro-
blemos ypac paastréjo rinkos ekonomikos sunkme-
struktiiroje. Todél labai stipréja lyCiy santykiy, sie-
jamy su visuomenéje nusistovéjusiais stereotipais,
ly¢iy asimetrija, iSkraipymais, ly¢iy diskriminacija
ir panasiais reiskiniais, problemos. Akivaizdus po-
reikis adekvaciai suvokti ir jvertinti $iuos proce-
sus, nes jau pirmieji rinkos ekonomikos pokyciu
zingsniai parodé, kad socialinés-ekonominés trans-
formacijos nebuvo ir negal¢jo biti neutralios lyc¢iy
atzvilgiu. Visavertés rinkos tapsmas, viena vertus,
siaurina ir mazina socialines programas (tai stipriau

palieciamoteris), kita vertus, Siuolaikiniy informaci-
niy technologijy, mobilumo plétros kontekste kelia
vis naujus ir aukstesnius reikalavimus darbo jégai.
Rezultatas toks, kad reprodukciné (placiaja prasme)
motery veikla Seimoje vis sunkéja (nepaisant buiti-
nés aplinkos technizacijos), o produkcinéje (gamy-
bing, verslo, akademiné veikla), kur priimami vals-
tybés ir kiti valdymo sprendimai, siauréja.

Motery, kaip bet kurios institucijos darbuotojuy,
nasta perpildyta ir kitokiu kriiviu: moteris gimdo,
gauna apmokamas atostogas, jai biitina socialine
parama ir kokybiSkos paslaugos. Tokia darbuotoja
daznokai yra nepatraukli verslui, rinkai ir darbda-
viui (Reingardé 2004; Geciené 2008). Tradiciskai
jis nesuinteresuotas priimti { darba moters, nes gali
apsunkinti darbo organizavima, jmongs veikla, nes
reikalingos papildomos islaidos, didé¢ja produkcijos
sanaudos. Kita vertus, tebeegzistuoja gaji patriar-
chaliné tradicija — namy ruosa, vaiky aukléjimas,
darbas privacioje erdv¢je traktuojama kaip ,,asme-
ninis gyvenimas*, kuris yra nematomas, neapmoka-
mas, ,;maziau reik§mingas* visuomenei nei vieSa
erdve, kurioje vyksta ekonominis, profesinis, daly-
kinis gyvenimas, formuojama ekonomika, finansai,
politika, dalijamasi jtakos laukais bei istekliais.

Darbdaviy politikoje susiformavo dvi nuomo-
nés, nukreiptos { darbdaviy lyties preferencijas. Pir-
moji siejama su tuo, kad motery darbo jéga maziau
,naudinga“ ir reikalauja daugiau sanaudy. Sis ste-
reotipas i§ esmés grindziamas (jau nekalbant apie
gilias sociokultiirines iStakas) lengvatomis ir garan-
tijomis, teikiamomis dirbancioms moterims. Tai
savaime menkina moters kaip darbuotojos patrauk-
luma darbo ir kompetencijy rinkoje bei laikoma pa-
grista preferencija pirmenybg tekti vyriskai darbo
jégai. Si stereotipa itvirtina dar ir tai, kad pagrindi-
né namy tikio veiklos ir vaiky aukléjimo nasta tenka
moteriai. Antrasis stereotipinis pozidris teigia, kad
yra ,,moteriskos® ir ,,vyrisSkos* profesijos, tradicis-
kai nusistovéjusios motery ir vyry uzimtumo sritys,
o tai ypac sustiprina viesa lyCiy segregacijos vaizdi-
ni. Ne maziau svarbi ly¢iy kultiros raidos posovieti-
né tendencija, kad Lietuva islaiko itin gily ir rigidis-
kaq kultirinés patriarchijos sentimentq. Tai dvieju
dirbanciyjy / moters globotojos ly¢iy sutartis, kai
moteriai tenka visas profesinis vaidmuo ir burzua
ly¢iy kultiirai biidingas moters—motinos vaidmuo
(Maslauskaité 2008).

Nustatant ir paskirstant motery ir vyry vaidme-
nis bei funkcijas visuomenéje, atsiranda rimta lyciy
asimetrija su placiu naujuy neigiamy pasekmiy ir
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tomi paaStréjusiu rinkos ekonomikos laikotarpiu.
Pirmoji neigiamy pasekmiy pasekmé — ,,grazios,
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silpnosios® lyties atstove, sukiirusi Seimg ir buda-
ma dvigubai uzimta labai greitai praranda socialinj
mobiluma, profesinio augimo sparta. Neretai ji sto-
koja ypac vertingos informacijos ar / ir 1éSy, todel
klostosi ribotos galimybés kelti kvalifikacija, bati
lankscia ir judria. Pamazu ji tampa Zemesnés koky-
bés darbo jégos Saltiniu, arba, kaip dabar populiaru
klijuoti etiketg — ,,antrariSe” darbo jéga, sutinkan-
Cia atlikti pareigas ir dirbti uz kur kas menkesni at-
lyginima nei vyras. Toks diskriminacinés praktikos
darbo rinkoje rezultatas, nors motery profesinis i$si-
lavinimas, kvalifikacijos lygis auksStesni nei vyry,
— Zemesnis motery statusas, kurj apibiidina tokia so-
cialiné piramidé: kuo aukstesné darbuotojy padétis,
tuo zemesnis motery lyginamasis svoris.

Formali ly¢iy lygybé de jure neuztikrina kylan-
¢iy praktiniy problemy vertinimo ir juy sprendimo
biidu poky¢iy. Valstybés tkyje ir valstybés struktii-
rose veikianciy subjekty ivairové lemia situacijos
diferenciacijos masta ly¢iy lygybés igyvendinimo
srityje. Kiekvieno iikio subjekto individualumas,
salygotas igyvendinamuy tiksly ivairovés ir taiko-
mu techniky bei technologiju specifikos, negali
uzgozti, tuo labiau pateisinti organizaciniy spren-
dimy ir valdymo biidy, pazeidzianciy lygiateisisku-
mo principa. Nevienodo vertinimo lyties aspektu
problema neturi buti jvardijama kaip vienos lyties
atstovy diskriminacijos apraiska. Tai visy pirma tu-
ri biiti interpretuojama kaip elgesys, kuris apriboja
visapusiskai galimybe panaudoti zmogiskuyjy iStek-
liy potenciala.

Diskusijos motery ir vyry lygybés tema Sian-
dien vyksta dél §io neginCytino principo idiegimo
1 kasdieng politinio, ekonominio ir socialinio gyve-
nimo praktika. Higienos instituto atlikto tyrimo®
Psichologinio smurto darbo vietose paplitimas,
pasireiSkimo formos ir rizikos veiksniai (2008—
2010 m.) rezultatai parode, kad vilnieciai (46 proc.
apklausty motery ir 43 proc. vyry) darbo vietose
daznai patiria psichologini smurta. Dazniausia psi-
chologinio smurto forma — Zeminimas (33 proc.
motery ir 28 proc. vyry). Pasikartojantj uzgauly el-
gesi (ujima) darbo vietose patiria 21 proc. motery
ir 19 proc. vyry, priekabiavima — 14 proc. motery
bei 11 proc. vyry. 73 proc. priekabiavima patyrusiy
vyry ir 38 proc. motery teigé, kad dazniausia darbe
kabinéjamasi dél kitos nuomonés ir isitikinimy. Nu-
statyta, kad seksualini priekabiavima darbe patiria
tik moterys ir tai sudaro 28 proc. priekabiavima pa-
tyrusiy motery. Taciau vyrams dazniau grasinama
(17 proc.) nei moterimis (15 proc.).

Remiantis minéto Lietuvos socialiniy tyrimy

* Higienos institutas. Moksliniai tyrimai. http:/www.
hi.lt/images/Smurtas_darbe.pdf [zitiréta 2010-08-04].

instituto atlikto tarptautinio palyginamojo tyrimo
Demografinés krizés grésmés tautos islikimui:
veiksmai, sprendimai, perspektyvos (TEVAMO) tyri-
mo duomenimis, net 73 proc. apklaustyjy nurode,
kad ju darbdaviai nelinke atsizvelgti i Seimos pro-
blemas. Labai truksta darbdaviy supratimo, o dar-
buotojai, biidami ir ekonomine, ir socialine prasme
silpnesni darbo santykiy $alis, bijo prarasti darba,
ypac dabar, kai susiklosté tokia ekonominé padétis,
todél vengia konflikty ir nereiskia jokiy pretenzijy
savo konstitucinémis ir darbo teisémis ginti. Lietu-
voje daugelis jmoniy neturi profesiniy sajungy ar
darbo taryby, ginanc¢iy darbuotojy teises bei kaip
trecioji puse, reguliuojanciy darbdavio ir darbuoto-
jo darbinius santykius. Smulkaus ir vidutinio verslo
imonése kiekvienas darbuotojas iSgyvena tokias
problemas individualiai, nes jokie kolektyviniai at-
stovavimo veiksmai nepraktikuojami. Blogiausia,
kad ekonominiu sunkmeciu darbuotojy padétis pri-
mena beteisius kolektyvus, nes daugelis ju yra ibau-
ginti, pradeda konkuruoti tarpusavyje ir nerimauja
del savo darbo vietos. Bet kokius veiksmus, pazei-
dziancius lygiateisiSkumo principus darbo vietoje,
butina vertinti kaip darbdaviy kompetencijos stoka
ir apribojimus.

Imonés pozicijos rinkoje pelningumas labai pri-
klauso, kaip patys vadovai suvokia darbuotojy ly¢iu
lygybés suvokimo lygmens. Biitent $iy darbuotoju
sprendimai lemia jmonés s¢kmg. Jeigu ju suvoki-
mas menkas, tai didelé tikimybe, kad ir jy priimti
sprendimai bus neapgalvoti, neatsakingi ir imonei
nenaudingi. [gyvendinant motery ir vyry lygybg,
svarstoma, kaip sureguliuoti tiek teigiamus, tiek nei-
giamus jy patiriamus skirtumus dél lyties (Planten-
ga, Figueiredo, Remery, Smith 2002, 2003). Sios
prieigos privalumas — né vieno ju, t. y. nei moters,
nei vyro veikla ir pasiekti rezultatai nelaikomi idea-
liais, o tik akcentuojama, kad lyties poziiiriu lygia-
teis¢ visuomené pareikalaus pokyciy kiekvieno i$
misy. Ly¢iy lygybé grindZziama vienodu svarbiau-
siy gérybiy — apmokamo darbo, pinigy, sprendimy
priémimo galios, ziniy ir laiko — pasidalijimu. Pa-
gristai kyla $ie probleminiai klausimai: kaip iSma-
tuoti minéty gérybiy pasidalijima imong¢je, organi-
zacijoje ar institucijoje? Kokios kokybiskos darbo
vietos politikos ir praktikos vyrauja jmonése? Ar
motery ir vyry lygybés pusiausvyra geréja? Ar orga-
nizacijoje vyrauja griezta struktiriné hierarchija ir
biurokratija? Ar jimanoma indikuoti darbuotojo jaut-
rumga lyties aspektu zenklus ir tokj poreiki jo / jos
asmeniniam gyvenimui? Ar organizaciné darbo kul-
tiira projektuoja darbdaviy ir darbuotojy susitarimy
sékmg, teikiant organizacing ir vadybing parama,
integruojant darbuotojo profesini ir asmeninj gyve-



nimus, ar, priesingai, didéja atskirtis tarp Siy sfery?

Kaip uztikrinamos bendrosios nuostatos dél vieno-

do pozitrio | uzimtuma profesinéje srityje?

Paminétina, kad jgyvendinant motery ir vyry
(Iyciu) lygybés strategijas bei plétojant jas priva-
ciame sektoriuje, butina didinti vieSojo ir privataus
sektoriaus atstovy informuotuma apie ly¢iy lygybés
uztikrinima ir vykdyma darbovietéje bei tokiy prak-
tiky ekonomini naudinguma paciam darbdaviui,
skatinant ly¢iy lygybés principy praktini itvirtinima
darbovietése, tod¢l, apibendrinant problematika, ty-
rimo tikslas apibréZtinas kaip siekiai:

1. Remiantis Europos Bendrijyu iniciatyvos
EQUAL projekto Gender Index, realizuoto Len-
kijoje, patirtimi parengti motery ir vyry (lyciuy)
lygybés darbo vietoje matavimo ir vertinimo me-
todika

2. Apibendrinti lyciy lygybés vertinimo imonéje
kiirimo prielaidas ir parengti atitinkamas reko-
mendacijas ly¢iy lygybés indekso imongje ar or-
ganizacijoje plétotei.

3. ISbandyti motery ir vyry (ly¢iu) lygybés vertini-
mo metodika: a) nustatant esama motery ir vyry
(ne)lygybes padéti bei b) identifikuojant ekspli-
citines (faktines, akivaizdzias, stebimas, objek-
tyvias) ir implicitines (psichosocialines, latenti-
nes, nujaustas, subjektyvias) palankios darbovie-
tés prielaidas (iSteklius ir klititis) abiem lytims.

4. Atskleisti imoniy darbdaviy ir darbuotojy nuo-
statas ir liikescius, susijusius su profesiniy ir Sei-
miniy ar asmeniniy pareigy derinimo pusiausvy-
ra.

Tyrimo objektas — motery ir vyry lygybés
imongje padétis, siekiant mazinti motery ir vyry pa-
deties darbo vietoje skirtumus. Tyrimo metodai:
literatliros Saltiniy analizé, ankety darbuotojams
ir jmonei adaptavimas, anketos darbdaviams kon-
stravimas, tiesioginis interviu ir interneto apklausa
(angl. Computer Assisted Web Interview (CAWI),
kiekybiné ir kokybiné turinio analizé, statistine
analizé, naudojantis MsExcel programiniu paketu,
tematiné diskurso analizé, lyginamoji analiz¢ ir gra-
finé vizualizacija.

Metodologinés tyrimo nuostatos — tai motery ir
vyry lygybés samprata pagal N. Fraser (1997), kuri
papildyta N. Folbre (2006). Remiantis Gender In-
dex metodologija, adaptuoti du ir sukurtas (darbda-
vio nuostaty) diagnostinis instrumentas. Pastarasis
leidzia prognozuoti lygybeés politikos, teisés iSma-
nymo, asmeninés nuostaty, solidarumo, socialinio
atsakingumo igyvendinimo perspektyva imonéje.
Taigi trys standartizuoti klausimynai kaip tyrimo
instrumentai taikyti trims ly¢iy lygybés indekso de-
damosioms imonéje nustatyti. Remtasi vienu lyc¢iy

lygybés darbo vietose igyvendinimo pagrindy — sa-
lygu derinti darbo ir Seimos pareigas — sudarymas.

Mokslo literatiiroje darbo ir Seimos saveika ana-
lizuojama jvairiais aspektais: tai palankumo Seimai
politika, darbuotoju pozitiris bei elgesys, darbo ir
Seimos saveikos konfliktas (Berg, Kalleberg, Appel-
baum 2003). Daug démesio skiriama Seimai palan-
kios politikos organizacijose poreikiui zadinti bei
politikai kurti (Fusulier, McKee, Mauthner 2003;
Martin, Sanders 2003; Lewis 1997). Dar geriau da-
barting padéti atitinka darbo ir gyvenimo sistemy
modelis, pabréziantis darbuotojy patirtis, igytas ku-
riant savo gyvenimo stiliu. Cia integruojamas dar-
bas, Seima ir bendruomené, atsizvelgiama i tokius
anksciau ignoruotus dalykus, kaip pozityviis darbo
ir gyvenimo integracijos aspektai, Seimos gyveni-
mo kokybé, darbo pobiidis (Hoyman, Duer 2004).
Mokslininky isskirti keturi darbuotojui palankios
politikos tipai: Seimai palanki politika; politika, pa-
Salinanti klittis individui dalyvauti darbo rinkoje;
mokymo, mokymosi ir §vietimo politika; netradici-
né skatinimo priemoniy politika. AiSkindama, kad
savoka ,,darbuotojui palanki apima visas lankscias
priemones, naudingas kiekvienam individui, nes at-
sizvelgiama ne | Seiming padéti, bet { jo poreikius.
Tai kartu apima tas politikos sritis, kurios naudin-
gos visiems darbuotojams — mokymy programa
bei sveikatos draudima. Savokos ,,Seimai palanki*
keitima i savoka ,,darbuotojui palanki“ pirmiausia
grindZziamas besikeician¢iomis darbo rinkos demog-
rafinémis charakteristikomis: daugéja vieniSy ir be-
vaikiy darbuotojy, nesusituokusiy pory.

Ne maziau svarbi darbdaviy nuostata Seimai
arba darbuotojui dél palankios politikos priemoniy
igyvendinimo. Tik nuo darbdaviy priklauso, ar prie-
monés bus jgyvendintos ir kaip jos bus vykdomos.
Akivaizdu, kad tai, kas naudinga Seimai arba dar-
buotojui, nebiitinai naudinga darbdaviui, todel ju
suinteresuotumas Seimai / darbuotojui palankios
politikos priemoniy jgyvendinimu gali biiti minima-
lus. Tai patvirtina M. Hoyman ir H. Duer (2004) ty-
rimas, skirtas darbuotojui palankios politikos kiek-
vieno tipo naudingumui i$siaiSkinti. Rezultatai paro-
de, kad kuo palankios politikos tipas naudingesnis
darbuotojui, tuo jis maziau naudingas darbdaviui,
ir prieSingai.

Motery ir vyry (ly¢iy) lygybés konceptuali
apibréztis

Siekiant realizuoti motery ir vyry (ne)lygybés
matavimams, reikia i§ esmés apibrézti lyciy lygy-
bés samprata. Motery ir vyry lygybe galima koncep-
tualizuoti formaliai. Vadovaujamasi pozitriu, kad
abiem lytims sudaromas vienodo masto startas ir
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vienodos galimybés. Kur kas pazangesnis lygybés
apibrézimas — motery ir vyry vienody rezultaty pa-
siekimas. Si definicija kur kas ambicingesné, nes dé-
mesio centre atsiduria ly¢iy lygybés pokyc¢iai nuo
pat pradiniy veiksmy iki pasiekty rezultaty — skirtu-
mo tarp ly¢iy sumazéjimo. Deja, lyCiy lygybés aso-
cijavimas su pasiekiamo skirtumo mazéjimu néra
toks paprastas. Pasak N. Fraser (1997), jeigu moters
ir vyro lygybe traktuotume vienpusiskai, turédami
omenyje motery sieki buti lygiomis su vyrais, ir su-
daryti lygias galimybes, taikydami vienoda poziiiri,
tuomet turétume pripazinti, kad dél prigimtiniy skir-
tumy reikéty rinktis lygybés strategijas, pakliistan-
Cias istoriskai suformuotai vyriskai tvarkai ir pagris-
tas nevienodu ly¢iy traktavimu (Felski 1997; Fraser
1997; Lorber 2000; Folbre 2001).

Kaip imanomas lygiavertis motery dalyvavi-
mas viesajame sektoriuje, sukurtame vyry ir sumo-
deliuotame vyrams? Smith (1993) nuomone, motery
profesiné veikla — uz privacios sferos riby — isliko
i§skirtiné vyry privilegija, todel $i strategija nepasi-
teisino, nes tapo nenaudinga moterims. Darbo pa-
saulio sritys, kuriose anks¢iau dominavo tik vyrai,
integravus dali motery per specialias programas ar
iniciatyvas, iSlaikeé vyriskos kultiiros standarta (Ge-
giené 2008; Sidlauskiené, Kovierien¢, Saparniené
2008). Akivaizdu, kad jeigu darbo rinkoje mote-
rims sudaroma galimybé uzdirbti tiek pat, kiek ir
vyrams, tai logiska, kad joms biitina dirbti tiek pat
darbo valandy. Dél to joms tenka dviguba — darbo
ir Seimos bei namy tkio — nasta, tad neatsitiktinai
atsiranda nauji socialiniai reiskiniai.

Didziojoje Britanijoje ir kitose Europos valsty-
bése moterys savo noru pasirenka neturéti vaiky,
dar labiau gilindamos demografing krizg. Tai nau-
jas socialinis fenomenas, kai moterys yra atviros ir
pozityviai nusiteikusios tokiam gyvenimo biidui.
Taigi moters vaisingumas jau nebéra visuomeneés
nuosavybé, nors dar egzistuoja suvokimas ir socia-
linis spaudimas dél jos vaidmens visuomenéje, Sei-
mos ir Seimos dydzio. Kita vertus, jeigu remdamiesi
egalitarizmo id¢ja (Ferree, Gamson 2003; Guerrina
2002; Rossilli 1997), vienodai vertinsime ly¢iy skir-
tumus ir pripazinsime, kad vyrai bei moterys daro
skirtinga itaka darbo rinkoje, tuo proteguosime mo-
teriSkumo supratimo biitinybg ir taip sustiprinsime
stereotipus bei esama situacija darbo rinkos imoné-
se, organizacijose bei prieziliros sektoriuje. Pasak
N. Fraser, ,,lygybés tarp motery ir vyry*“ koncepcija
yra kompleksiska ir sudétinga idéja. Velgi tekty at-
sisakyti prielaidos ly¢iy lygybe traktuoti kaip viene-
ting vertybe ar norma. Si paziiira atskleidZia ly¢iy
lygybés prasmg, susidedancia i§ septyniy atskiry
normatyviniy principy: skurdinimo, iSnaudojimo,

pajamy, neapmokamo darbo, laisvalaikio trukmeés
nevienodumo ir pagarbos skirtumy, marginalizavi-
mo ir androcentrizmo protegavimo. Autoré teigia,
kad dabartiniai lyc¢iy lygybés modeliai — ar taiko-
mas Amerikoje, kur moterys itraukiamos { darbo
rinka, ar populiarinamas lygybés modelis Europoje,
kuriuo kompensuojamas laikas, moters praleistas
slaugy infrastruktiira — né vienas juy netenkina visy
septyniy principy.

N. Fraser pasiilé trecia kelig ly¢iu lygybei
garantuoti. Jis vadinamas ,,universalaus globgjo*
modeliu, nes remiasi dabartine realia moters gyven-
sena ir gyvenimo budu, kurie kiekvienam visuome-
nés nariui tampa privaloma norma. Vadinasi, vyrai
turéty keisti savo gyvenimo stiliy, turéty gyventi
taip, kaip gyvena daugelis motery: maziau dirbty
vieSajame sektoriuje ir prisiimty daugiau atsako-
mybiy privacioje sferoje. ,,Universalaus globotojo*
modelio taikymas nuo pat pradziy leidzia aiSkiai
suprasti, kad motery ir vyry gyvenimuose biitini po-
ky¢iai, tolygiai paskirstantys apmokama ir neapmo-
kama darba. Taciau, pasak N. Folbre (2006), Sito
dar nepakanka, kai keiciasi tiek vyro, tiek moters
socialiniai vaidmenys, atsiranda naujos ju asmeni-
nio gyvenimo projektavimo strategijos ir individo
gyvenimo sprendimai. S. Walby (1997) treciasis
modelis, itvirtinant naujus motery ir vyry veiklos
standartus, grindziamus kokybiskai ir kiekybiskai
naujais santykiais tarp lyCiy, reikalauja motery ir
vyry veiklos praktiky bei ju jvertinimy transforma-
ciju. Apskritai lyciy lygybés koncepcija turi apim-
ti politinés galios bei naudy, pvz., laiko ir pajamuy,
pasidalijima. Straipsnyje laikomasi nuostatos, kad
ly¢iy lygybé grindziama vienodu svarbiausiy géry-
biy ir naudy — apmokamo darbo, pinigy, sprendimy
priémimo galios, ziniy ir laiko — pasidalijimu.

Motery ir vyry (ly¢iy) lygybés jmonéje
matavimas

Lenkijoje, propaguojant ir diegiant motery ir
vyry lygybe verslo sektoriuje bei pasitelkiant lyciuy
lygybés integravimo iniciatyvas, buvo skelbiami
konkursai imonéms, besivarzanc¢ioms dél ,,Lygiau-
sios monés titulo. Siems konkursams organizuoti
ir imonéms {jvertinti EB iniciatyvos EQUAL pro-
jektas Gender Index suformulavo daugiaplanius
tikslus, kuriy bendras vardiklis yra motery ir vyry
padéties vertinimo darbovietéje problema. Populia-
rinant lygybés problematika ir skatinant verslo imo-
nes dalyvauti, imonés tikéjosi pagerinti ivaizdi vi-
suomengje. Norint priimti objektyvius sprendimus
konkurse, vertinant motery ir vyry lygybés padéti
jose, kilo motery ir vyry (ly¢iy) lygybés indekso



imonéje matavimo poreikis. Motery ir vyry lygybés
imon¢je indeksas — daugialypis dydis, nusakantis ly-
¢iy lygybes, vienodo pozilrio { moteris ir vyrus su-
vokimo situacija, atskleidziantis realia motery ir vy-
ry padéti imonéje bei leidziantis atlikti lyginamaja
analize, kuri reikalinga konkurse dalyvaujan¢ioms
imonéms jvertinti. Ta¢iau tai ne vienintelis tikslas,
kadangi procediira, leidzianti rodiklj sukurti, ne vi-
siskai atitinka klasikinius algoritmus, naudojamus
atliekant daugiamat¢ lyginamaja analize*. Kuriant
Gender Index metodologija Lenkijoje, orientuoja-
masi 1 zmogiskyjy istekliy vadybing sriti, apiman-
¢ia uzdavinius, susietus su Siais personalo valdymo
struktiiriniais elementais®: personalo (Zzmogiskuyju is-
tekliy) planavimas; darbuotojuy priémimas i darba;
zmogiskyju istekliy vadyba; atlyginimas; darbuo-
toju galimybé tobulintis, kelti kvalifikacija; darbo
santykiai ir salygos; darbuotojy ivertinimas ir skati-
nimas imong¢je; darbuotojy is¢jimas i§ darbo.
Zmogiskyju istekliy valdymas apima visus jmo-
nés, organizacijos veiklos elementais, susijusius su
svarbiausiais gamybinio ir paslaugy teikimo orga-
nizavimu. Jie sudaro bendra personalo valdymo
sistema, tadiau tuo paciu metu kiekvienas i§ kom-
ponenty apima platesni ziniy ratg ir reikalauja prak-
tiniy geb¢jimy bei darbuotojy, atsakingy uz atskiry
uzduociy, valdant zmogiskuosius iSteklius, vykdy-
ma, iskaitant juy (ne)tinkama elgesi ir pozicija kity
darbuotoju (motery ir vyry, vadovy ir pavaldiniy)
atzvilgiu. Tobulinant vadybos technikas, procedu-
ras ir technologijas, taikomas atitinkamose persona-
lo proceso formavimo fazése, vis populiaréja isiti-
kinimas, kad efektyvus ir kokybiskas zmogiskuju
iStekliy valdymas lemia bendra imonés veiklos re-
zultatyvuma ir pelninguma. Labai svarblis tampa
personalo skyriy / tarnyby vaidmuo, valdant perso-
nalo (ir jo kokybés) komplektavimo sprendimai,
kaupiamos informacijos apie idarbinamus asmenis

* Rinkiniy Kklasifikavimo ir tvarkymo problematika
tyrinéja daugelio mokslo Saky atstovai — pradedant ma-
tematika, gamtos ir ekonomikos mokslais, baigiant vi-
suomeniniais mokslais. H. Steinhaus, F. Florek ir J. Per-
kal yra lenky mokslinés aplinkos atstovai, kurie dar 50
metais iSleido darbus Sia tematika, nurodydami panau-
dojimo galimybiy jvairove. Pavyzdziui, F. Florek ir kt.
(1951). Taksonomia wroclawska, Przeglad Antropolo-
giczny, t. 17. Daugiamaté lyginamoji analizé galéjo spar-
¢iai plétotis dél techniniy pasiekimy kompiuterizavimo
srityje, leidzianciy tyrinéti didelius rinkinius, t. y. atlikti
masinius tyrin¢jimus. IS uzsienio darby galima paminéti,
pvz., Clifford, D. H. T., Stephenson, W. (1975). Introdic-
tion to Numerical Classification. Academic Press: New
York arba Duran, D. S., Odell, P. L. (1974). Cluster Ana-
lysis. Springer. Berlin.

5 Listwan, T. (2002). Zarzqdzanie kadrami. VarSuva:
C. H. Beck.

valdyma, dokumentavima, duomeny atnaujinimo
sistema, taikant Siuolaikines informacines technolo-
gijas. Tai leidzia daryti prielaida, kad ateityje infor-
macija, apibiidinanti personalo valdymo proceso ei-
ga, aktualés, didés ir analiziy, susijusiy su vienodo
pozitrio { moteris ir vyrus vertinimo problematikos
poreikiu.

Kitos dvi darbo santykiuose dalyvaujancios pu-
sés — darbdavys ir darbuotojai, kurie biidami jmo-
nés dalimi (ne)itvirtina imonéje struktiiring hierar-
chija, biurokratija ir viding konkurencija, sukurda-
mi (ne)palankia, (ne)korporatyvia organizacing kul-
tirag motery ir vyry atzvilgiu. Paminétina, kad kuo
organizacijos kultiira Zemesné, tuo organizacijos
veikla nerezultatyvesné, maziau tolygios plétros,
personalo kompetencijy plétros galimybiy, daugiau
seksualinio priekabiavimo, mobingo®, maziau pagar-
bos dirbantiesiems, daugiau streso, itampos. Darbo
kolektyvuose pasireiskia akivaizdiis priestaravimai
tarp poziiiriy, didéja profesinio ir asmeninio / §eimi-
nio gyvenimo konfliktas, apribojamos darbuotojos
karjeros galimybés.

Pastaraisiais metais sparciai plétojamos lyc¢iy
lygybés (ne)pazangos matavimo iniciatyvos, taiko-
mos i skirtingus ly¢iy poreikius orientuotos priemo-
nés ir programos, vidinés organizacings struktiiros,
kuriamos procediiros, darbo kulttira ir tobulesnés
zmogiskyju iStekliy valdymo strategijos, kurias
pacios organizacijos diegia savo strateginéje plét-
roje. Pasaulyje plinta tarptautiniy nevyriausybiniy
organizaciju (NVO) ir ju partneriy, dvisaliy plétos
agentiiry taikomos vidinio ly¢iy lygybés audito ar-
ba savgs vertinimo metodikos imonése, organizaci-
jose ir institucijose. Atliekant ly¢iy lygybés biklés
vertinima sifiloma atidziai nustatyti ir analizuoti, ar
darbuotojams (moterims ir vyrams) taikomas lanks-
¢ios darbo valandos, ar riipinamasi, kad darbuotojai
turéty galimybe naudotis kokybiskomis vaiky prie-
zitros paslaugomis, ar darbuotojai skatinami atlikti
lankstesnius socialinius ir profesinius vaidmenis;
domimasi, ar lyties aspektas integruojamas i imo-
niy veikla, ar diegiamos ly¢iy lygybés stebésenos ir
fvertinimo sistemos imonése; ar laikomasi lygybés
principo priimant darbuotojus i darba, ar sudaromos
galimybés gauti jiems aukstesnes pareigas, atlygini-
ma; ar vadovai, administracija geba techniskai spres-
ti su darbuotojo lytimi susijusias problemas, ar jie
tobulina savo kompetencija motery ir vyry lygybés
politikos taikymo srityje; ar imonéje skiriama finan-
siniy iStekliy ly¢iy lygybés strategijai integruoti bei

¢ Tai kriterijus, kuris parodo, kad imonéje moterys ir vy-
rai traktuojami vienodai arba kad yra priemonés lyciy
lygybés skatinimui ar $eimos ir darbo pareigy derini-
mui.
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motery iSkeltoms iniciatyvoms darbovietéje; ar i
imonés organizacing kultiira itraukta konsultavimo-
si ir dalyvavimo subkultiira.

Remiantis mokslinés medziagos analizés pa-
grindu buvo sukonstruotas Siauliy universiteto
profesiniy ir Seimos vaidmeny derinimo situacijos
analizés tinklelis. Tinklelis numato tas sritis, kur
gali pasireiksti universiteto objektyvi arba subjek-
tyvi orientacija i profesiniy ir Seimos vaidmeny
derinimo isteklius, arba, prieSingai, derinimo klit-
tis. Analizés tinklelis sudarytas i§ penkiy diagnos-
tiniy sric¢iy, kuriy turinyje yra tam tikras skaiCius
atitinkanc¢iy diagnostiniy sri¢iy turini profesiniy ir
Seimos vaidmeny derinimo poZymiai, indikatoriai
(klausimai).

Atlikus Gender Index metodologijos, taikytos
Lenkijoje, analizg nustatyta, kad tie patys principai
tinka ir Lietuvoje, ivertinant motery ir vyry (ly¢iy)
lygybés padéti, pagal kurj véliau imanoma sukonst-
ruoti ly¢iy lygybés indeksa (kintamaji dydi) kaip
lygybés, (ne)idiegtos imonéje, pasiekimo rezultata.
Lyc¢iy lygybés indeksas — sudétinis dydis, suside-
dantis i$ trijy dedamuyjy, kurios indikuoja imonés,
darbdavio ir darbuotojy ly¢iy lygybés praktikos po-
zymius (tiek kiekybinius, tiek kokybinius), vienodo
pozitrio i moteris ir vyrus suvokimo, prieSingos
lyties atstovy vertinimo situacija. Tyrime, remian-
tis jau minétos mokslinés medziagos analizés pa-
grindu, sukonstruotas klausimynas darbdaviams,
itraukiant diagnostines sritis, kuriy turinyje yra
tam tikras skaicius atitinkanciy diagnostiniy sriciy
turini (motery ir vyry lygybés bei profesiniy ir Sei-
mos vaidmeny derinimo) pozymiai. Siy parametry
indikatoriai — konkretts klausimai, atsakymais i
kuriuos buvo ir matuojami pastarieji parametrai.
Diagnostinés sritys apémé pasireiskiancia imonés
objektyvia arba subjektyvia orientacija i abiejy ly-
¢iy lygiateisiskumo principo igyvendinima, | profe-
siniy ir Seimos vaidmeny derinimo iSteklius, arba,
priesingai, derinimo klifitis motery ir vyry lygioms
galimybéms bei salygoms imong¢je uztikrinti. Skai-
¢iavimai atlikti remiantis Gender Index rodikliy
apskai¢iavimo metodika. Minéty sriciy atskiroms
kategorijoms jvestas siektinas rodiklis’, kuris ver-
tinamas rodikliy reikSmiy skalémis. Pavyzdziui,
vertinant ijmonés (lyCiy lygybés indekso dedamoji)
sriti Darbuotojy priemimas § darbq pozymio Dar-
buotojy struktiira pagal lytj ir issilavinimgq siektinas
rodiklis — 1. Jei imonéje $is rodiklis didesnis uz 1,
tai motery padétis geresné palyginus su vyry, jei
mazesnis, geresné vyru padétis. Kuo rodiklis dides-
nis, tuo motery padétis geresné palyginus su vyry.

7 Tai kriterijus, kuris parodo, kad imongje moterys ir vy-
rai traktuojami vienodai arba kad yra priemonés ly¢iy ly-
gybés skatinimui ar Seimos ir darbo pareigy derinimui.

Srities Atlyginimas pozymio Motery ir vyry nuo-
moniy apie jmonés skiriamq mokymo ir socialinés
veiklos papildomq finansavimgq, skirtumas siektinas
rodiklis — 0. Jei rodiklis imong¢je — teigiamas, darbo
aplinka palankesné moterims, jeigu neigiamas — vy-
rams. Kuo rodiklis didesnis, tuo aplinka palankesné
moterims.

Atsizvelgiant | tyrimo tikslus, tyrimo instru-
mentus adaptuoti, kad ateityje imoniy im¢iy forma-
vimas bty atlickamas duomeny baze¢ grupuojant
pagal ES ir Lietuvoje lyginamus tokius pozymius:
imoniy rasj, teisinj statusa, imoniy dydi (dirbanciu-
ju skaiciy), ekonominés veiklos rasi® (pagal NACE
ekonominés veiklos klasifikatoriy), geografing padeé-
ti. Perdirbtos metodologijos iSbandymui, kuriuo bu-
vo siekta jvertinti motery ir vyry lygybés vertinimo
lygio galimybes imonése, parengti trys standartizuo-
ti klausimynai, naudojami kaip tyrimo instrumentai
trims lygybés indekso dedamosioms nustatyti:

1. Anketa, apibiidinanti imone, kuria pildé Perso-
nalo skyriaus darbuotojas arba imonés vadovas
(pagal imonés kaupiamus ir turimus informaci-
nius, statistinius duomenis ar duomeny bazes)
pagal Sias diagnostines sritis: bendra informa-
cija apie imong, informacija apie darbdavi ir
darbuotojus, idarbinimo principai ir praktika,
galimybés tobulintis, kelti kvalifikacija ir gauti
paaukstinima, atlyginima ir motyvacinés bei ska-
tinimo priemonés, profesiniy ir Seimos pareigy
derinimo priemones, personalo kaita, jtampos
ar konflikty dél lyties imonéje faktai.

2. Anketa, skirta jmonés vadovams, atskleidzianti
skirtingy ly¢iy darbdaviy / vadovy nuomones ir
pozitrius pagal $iuos poZymius: praktika ir gero-
ji patirtis, padedanti spresti darbuotoju Seimos
problemas, darbuotoju vyry ir motery paauksti-
nimo pareigose ar atlyginimo didinimo sprendi-
mai, darbuotojy lojalumo ir skatinimo tobulintis
budai, motery ir vyry kasdieniy vykdomy funk-
cijy panaSumai ir skirtumai, jtampy ir konflikty,
kylanciy dél lyties sprendimo strategijos, asme-
niné patirtis sékmingai derinti vadovavima imo-
nei bei asmenini gyvenima.

3. Anketa, skirta darbuotojy nuomonéms atskleisti
pagal tokias diagnostines sritis: profesinio dar-
bo derinimas su Seimos pareigomis, darbovietés
sprendimai, padedantys derinti darbo ir Seimos
pareigas, galimybés tobulintis ir kelti kvalifika-

8 Grupuojant imones pagal ekonominés veiklos rasj, bu-
vo siekiama { imtj itraukti imones, reprezentuojancias
Sias ekonomineés veiklos rasiy grupes pagal Ekonomikos
veiklos rasiy klasifikatoriy (patvirtintas Statistikos depar-
tamento prie Lietuvos Respublikos Vyriausybés genera-
linio direktoriaus 2007 m. spalio 31 d. isakymu Nr. D[-
226). Valstybés zinios, 2007-11-20, Nr. 119-4877).



cija, motery ir vyry lygybés (ne)uztikrinimo
priemongs, atvejai ir pozilriai.

Apklausose naudoti iSsamiis imoniy tikslinéms
grupéms (darbdavio, Personalo skyriaus specialisto
ir darbuotojo) klausimynai, kuriuos sudaro uzdaro
ir atviro tipo klausimai. Anketose be informanty
identifikavimo demografiniy duomenu (asmeniniy
duomeny) buvo pateikti klausimai i§ eksperty i$skir-
ty septyniu imonés veiklos sri¢iy, glaudziai susiju-
siy su zmogiskyju istekliy valdymu. ISskirtos sritys,
kuriose dazniausia galima pastebéti nelygiavertiska
darbuotojy — motery ir vyry— vertinima, nulemta
priklausomybés socialinei ly¢iai. Apskaiciuojant
motery ir vyry (ly¢iu) lygybeés indeksa, isskirtos sep-
tynios sritys, kurios ir sudaré visy trijuy ankety pa-
grindines diagnostines sritis: darbuotoju priémimas
i1 darba, galimybés gauti aukstesnes pareigas, apsau-
ga nuo atleidimo, galimybé tobulintis, kelti kvalifi-
kacija, atlyginimai, profesiniy ir Seimos pareigy de-
rinimas, apsauga nuo iSnaudojimo ir persekiojimo
darbo vietoje. Ankety klausimai buvo susijg su jvai-
riais poZymiais, apibiidinanciais imoniy situacija
ir funkcionavimo buda bei darbuotoju pozitrius ir
zinias apie prieSingos lyties atstovy vertinima. Tarp
ju buvo tiek kiekybiniy, tiek kokybiniu pozymiu,
kuriuose buvo jvairus kategorijuy skaicius. Apskai-
¢iavimuose naudoti rodikliai: aritmetinis vidurkis
(vidutiné pozymio reik§mé) ir z—jvertis’.

Imoniy vertinimas'® vykdytas jgyvendinant
projekta ,,Imoniy socialinés atsakomybés skatini-
mas Lietuvoje®, kuri igyvendina Jungtiniy Tauty
vystymo programa Lietuvoje. Tyrima atliko rinkos
analizés ir tyrimy grupé UAB ,,RAIT*. Tyrimo tiks-
liné grupé — Lietuvos privataus sektoriaus imones.
Tyrimas buvo vykdomas taikant tiesioginio interviu

° Pagal z-jvert] galimas dvejopas vertinimo btidas — jpras-
ty (aritmetiniy) vidurkiy bei standartizuoty iverciu (z-
tverciy) palyginimas. ISvedus vidurkj, randamas viduti-
nis balas (jvertis). Kodavimo pirminiais balais ribotumas
yra tas, jog lieka nezinomas skalés statistinis vidurys.
Daugeliu atveju (kaip ir temy aktualumo vertinimy at-
veju, kur visi vertinimy vidurkiai virsija formaly skalés
vidurj) vertinimai koncentruojasi kurioje nors skalés vie-
toje, nesusijusioje su klausimyno vidurkiu. Pavyzdziui,
jei tema X gavo 2,75 baly, lieka nezinoma, kaip ji ver-
tinama kity lyginamy temy kontekste. Todé¢l pirminiai
balai yra standartizuojami — paver¢iami vadinamaisiais
z-jveréiais. Cia visy vertinimy vidurkis samoningai yra
prilyginamas 0, o pirminiai balai transformuojami { reiks-
mes, esancias intervale nuo -3 iki 3.

10" Projektas finansuojamas Europos socialinio fondo
lesomis pagal 2007-2013 m. Zmogiskuyju istekliy plétros
veiksmy programos 1 prioriteta ,,Kokybiskas uzimtumas
ir socialiné apréptis®.

metoda, t. y. visy imoniy darbuotojai ir vadovai bu-
vo apklausiami tiesioginio interviu biidu pagal stan-
dartizuotus klausimynus. Sis metodas pasirinktas,
kadangi jis duoda tiksliausius rezultatus, ypac tinka-
mas pildyti sudétingesnius, ilgus klausimynus (kaip
Sios apklausos atveju), taip pat idealus, siekiant
apklausti ,,sudétingas® grupes — imonés vadovus.
Toks apklausos budas uztikrina, kad biitent reikia-
mas respondentas atsakinéja i klausimus ir atsako i
visus anketoje pateiktus klausimus.

ISimtis buvo padaryta bendrovei ,,TEO®, ap-
klausiant Sios imonés darbuotojus. Kadangi tai dide-
1€ imoné, turinti 2 100 darbuotojy, kurie yra sunkiai
pasiekiami. Juos apklausti tiesioginio interviu bidu
pareikalauty i§ pacios imonés daug laiko, Zmogis-
kyju istekliy, todel buvo nusprgsta leisti apklausti
imonés darbuotojus interneto apklausos (angl. Com-
puter Assisted Web Interview (CAWI) badu. Sis
apklausos btidas leidzia iki minimumo sumazinti
klaidingy atsakymy ir ne iki galo uzpildytos anke-
tos galimybe.

Tyrimo metu tiriamyjuy atranka planuota ap-
klausti 15 privataus sektoriaus imoniy. [monés — ty-
rimo dalyvés — buvo atrenkamos viesai paskelbus
informacija apie atlickama tyrima (Jungtiniy Tauty
vystymo programos (JTVP) interneto puslapyje ir
elektroniniu pastu iSsiuntus pakvietimus dalyvauti
apklausoje). Siuo biidu trys imonés isreiské nora da-
lyvauti ly¢iy lygybés vertinime. Likusios 13 imoniy
buvo atrinktos atsitiktinai, skambinant ir kvie¢iant
dalyvauti. Papildomai palyginimui buvo apklausta
valstybiné gydymo istaiga. Atsirenkant imones daly-
ves, buvo atsizvelgiama | jmonés darbuotojy skai¢iy
bei veiklos rti§i, siekiama apklausti ivairaus dydzio
ir veiklos imones. Tyrimo metu buvo apklausta 16
Lietuvos imoniu: 15 privataus ir 1 valstybinio sekto-
riaus imoné. Kiekvienoje imongje buvo apklaustas
vadovas / vadovai, Personalo skyriaus darbuotojas
arba, jei jo néra, imonés vadovas, ir buvo siekiama
apklausti ne maziau kaip puse¢ darbuotojy. Tiriamy-
ju objekty imties dydis — 16 jmoniy. Siose imonése
buvo apklausti 26 imoniy vadovai, 16 personalo dar-
buotojy (arba vadovy) ir 595 darbuotojai.

Tyrimo rezultatai atspindi kiekvienos imonés
lyCiy lygybés nuomoniy tendencijas, kadangi i
kiekvienos imonés buvo apklausta pakankama dar-
buotojy dalis, ir kiekvienas turéjo galimybe daly-
vauti apklausoje. Apklausoje dalyvavusiy imoniy
darbuotojy, sutikusiy dalyvauti, skaicius ir galima
duomeny bendra paklaida — 4 proc.

I
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1 pav. Imoniy darbuotojy, sutikusiy dalyvauti tyrime, pasiskirstymas pagal socialines-demografines
charakteristikas (jmoniy duomenys, %)

Imoniy, jy vadovy ir darbuotojy, sutikusiy
dalyvauti tyrime, imtis pagal socialines demografi-
nes charakteristikas: beveik du trecdaliai paslaugy
imoniy pagal juridini statusa — 81 proc. — UAB,
94 proc. funkcionuoja didziuosiuose miestuose (Vil-
niuje, Kaune, Klaipédoje, Siauliuose ir Panevézyje)
paslaugy veiklos sektoriuje, 44 proc. imoniy dirbo
nuo 10 iki 49 darbuotojy. Imoniy vadovy, sutiku-
siy dalyvauti tyrime, imtis pagal socialines demog-
rafines charakteristikas: 31 proc. vyry ir 69 proc.
motery; 46 proc. sudaré 41-50 mety, 92 proc. — su
aukstesniuoju ar aukstuoju iSsilavinimu (ISCED
5+6), 85 proc. ju yra vedg ar iStekejusios, 42 proc.
turéjo vaiky iki 18 mety, 65 proc. — direktoriy, liku-
sieji — skyriy ar padaliniy vadovai. [moniy darbuo-
toju, sutikusiy dalyvauti tyrime, imtis pagal sociali-
nes demografines charakteristikas: po 50 proc. vyruy
ir motery, 26—45 mety sudaré 54 proc., 68 proc. turé-
jo aukstesniji ar aukstaji iSsilavinima (ISCED 5+6),
respondenty motiny i$silavinimas 7 proc. virsijo té-
vo iSsilavinima, 55 proc. respondenty partnerés(-io)
iSsilavinimas aukstesnysis ar aukstasis, 51 proc.
turéjo bendraji staza nuo 16 mety iki daugiau nei
25 mety, 42 proc. darbovietéje dirbo nuo 2 iki 5
mety, 33 proc. darbuotojy imong¢je dirbo daugiau
nei 5 metus, 77 proc. netur¢jo pavaldiniy jmoné-
je. Vidutiné ménesio neto alga: 24 proc. uzdirbo
1200 Lt ir maziau, 21 proc. —nuo 1201 iki 1500 Lt,
19 proc. — nuo 1501 iki 2000 Lt, 22 proc. — nuo
2001 iki 3000 Lt. 33 proc. namy tkiy sudaré 2 na-
riai, 23 proc. namy ukiy — 3 nariai, 43 proc. vaiky
netur¢jo, 24 proc. tur¢jo 1 vaika, 38 proc. tur¢jo vai-
ky 12 mety ir vyresniy.

Metodikos taikymo galimybés ir ribotumai
Metodologiskai samprotaujant apie adaptuotos
ir papildytos Gender Index matavimo imonése me-
todikos pobtdi, taikymo galimybes ir ribotumus,
tikslinga iSrysSkinti kilusias problemas bei pateikti

Siuos metodologinius pasiiilymus:
1.

Faktiné imoniy apklausa dél tiesioginio apklau-
sos budo (angl. Face-to-face (F2F) uztruko dvi-
gubai ilgiau nei buvo numatyta.

Daugelio imoniy darbuotojai atsisaké dalyvauti
apklausoje, motyvuodami nenoru, dideliu uzim-
tumu; dalis darbuotojy sirgo, atostogavo, todél
ne visose imonese pavyko apklausti puse¢ dar-
buotojuy. Ateityje, atliekant kartotinius tyrimus,
rekomenduojama pratesti lauko darby terming
iki ménesio ir ilgiau, kad biity galimybé apklaus-
ti kuo daugiau imonés darbuotojy. Tai leisty
fiksuoti institucionalizuotas motery / vyry koeg-
zistavimo bendroje profesinéje erdvéje priimtas
praktikas, budingas dideléms imonéms, kuriose
yra daugiau formalizuoty tarpusavio bendravi-
ma reguliuojanciy normy.

. Dél tyrimo asmeniskai kontaktuojant (F2F) ba-

do dalis dideliy imoniy atsisaké dalyvauti, mo-
tyvuodamos dideliais laiko, zmogiskyjy istekliy
ir finansinémis sanaudomis (dél Siy priezasciy
3 didelés imongs atsisaké dalyvauti tyrime). To-
dél ateityje, planuojant kartotinius tyrimus ar
imonéms pacioms organizuojant $ig apklausa,
sitiloma tiesioginés apklausos btida keisti { savi-
pildos (internetu, el. pastu ar tiesiog iSdalijant ir
susirenkant klausimynus). Zinoma, biitina deta-
liai ir aiskiai apraSyti, kaip pildyti anketa, t. y.
adaptuoti anketa savipildai.

Pakartotinai matuojant ly¢iy lygybe, i tyrima
itraukti tik tas imones, kuriose yra daugiau kaip
5-6 darbuotojai ir dirba abiejy lyCiy atstovai.
Planuojant kartotinius tyrimus, rekomenduoja-
ma apklausti daugiau imoniy, kad bity uztik-
rinta reprezentatyvi imoniy apklausa (imoniy
imtis — 200 ir daugiau) ir, kad duomenys repre-
zentatyvis, atspindéty lyCiy lygybés situacija
Lietuvos imonése. Todél, siekiant greiciau ap-
klausti imonés darbuotojus, sitiloma: a) sutrum-



pinti klausimynus, paliekant tik klausimus, i$
kuriy skai¢iuojami rangai; b) adaptuoti darbuo-
toju anketq taip, kad patys dirbantieji galéty ja
uzpildyti.

6. Siuo ly¢iy lygybés tyrimo instrumentu galima
ivertinti lyCiy lygybés situacija imonése, taCiau
néra galimybés suzinoti, kodél yra tokia situa-
cija ir kodél taikomos / netaikomos ,,gerosios*
praktikos ly¢iy lygybeés srityje. Planuojant karto-
tinius tyrimus, metodologija tikslinga papildyti
metodais, kurie leisty suzinoti, kodél imonéje
skiriasi atlyginimai, sumaz¢jo motery tam tikru
metu ir t. t.

Tyrimo rezultatai

1. Bendra darbuotojuy situacija imonése atsklei-
de, kad egzistuoja darbo rinkos horizontali segrega-
cija pagal lyti. Visiems vadovams svarbus darbuo-
toju lojalumas imonei, darbuotojams — ne. Darbo
vietos rengiamos pagal visus reikalavimus, taciau
medicinos priezitiros patikros néra populiarios kaip
skatinimo, lojalumo kiirimo svertai. Daugelis darb-
daviy mano, kad abu tévai turi dirbti apmokama
darbg ir kartu prizitreéti vaikus. Dalis vadovy neat-
meta prielaidos, kad darbo ir Seimos derinimo pro-
blemos gali trukdyti verslo plétrai. Tai rodo, kad da-
lis darbdaviy supranta profesiniy pareigy ir Seimos
derinimo svarba ir yra pasiruosg ja taikyti, plésti.
Tyrimas atskleide, kad lyciy stereotipai egzistuota
ir tarp paciy darbuotojy. Apklausoje dalyvavusiy
darbuotojy nuomoné apie teiginius, susijusius su
ly¢iy stereotipais, patvirtina, kad stereotipai egzis-
tuoja tarp paciy darbuotoju — tiek vyry, tiek motery,
kurie patvirtina motery subordinacija darbo rinko-
je. Daugelis (71 proc.) darbuotojy (vidurkis — 2,14
balo, o tai reiskia ,,sutinku‘) pritaré teiginiui, kad
Seimai daroma zala, jeigu vyras nedirba profesi-
nio darbo. Su $iuo teiginiu statistiskai reikSmingai
dazniau sutiko: a) 36 mety ir vyresni darbuotojai,
kuriy darbo stazas ilgesnis nei 16 mety; b) darbi-
ninkai ir apklaustieji, turintys vaiky; c) asmenys,
gaunantys algas nuo 2000 iki 3000 Lt. Kiek maziau
(44 proc.) darbuotojuy isitiking, kad mazam vaikui
daroma zala, jeigu jo motina dirba profesinj darba.
Taip mano darbininkai, asmenys, kuriy ménesio ne-
to atlyginimas svyruoja nuo 1200 iki 1500 Lt. Su
teiginiu, kad vyrai turi daugiau darbo teisiy nei mo-
terys, kai truksta darbo viety, sutiko 41 proc. dar-
buotojy. Siam teiginiui dazniau pritaré: a) moterys;
b) 4655 mety darbuotojai. Penktadalis (20 proc.)
darbuotojy pritare teiginiui, kad dirbdamos moterys
svajoja buti namy Seimininkeés, ir tik 3 proc. darbuo-
tojy taip mané apie vyrus. Vyrai — a) darbininkai, as-
menys, turintys specialiy vidurinj i$silavinima bei

b) respondentai, kuriy darbo stazas labai didelis (25
metai ir daugiau) — dazniau pritaré teiginiui, kad mo-
terys svajoja biiti namy Seimininkés. Tiek moterys,
tiek vyrai teigia, kad vyrai turi daugiau teisiy | dar-
ba, o moterys turéty likti namuose, kol vaikas ma-
zas. Nuostata, kad uz vaiky auginima ir aukléjima
atsakingesné moteris, patvirtina daugelio darbuoto-
ju nuomoné apie motery svajong biiti namy Seimi-
ninkémis ir tik keletas tokiy atsakymy apie vyrus.
Taigi lyCiy stereotipizacija, kartu ir diskriminacija,
egzistuoja tarp paciy darbuotoju. Siekiant integruo-
ti daugiau motery i darbo rinka, sudaryti Seimai ir
darbui palankias salygas, pirmiausia reikéty mokyti
ir lavinti visg imonés personala, keiciant visuome-
nés poziiiri ir atsisakant stereotipiniy nuostaty.

2. Bendras jmoniy, dalyvavusiy tyrime, priémi-
mo i darbo procediiry rodiklis, apskai¢iuotas apra-
Sytu klausimy pagrindu — 3,25 yra artimas siektinai
skaitinei iSraiSkai — 4. Vadinasi, priémimo | darba
procediirose ly¢iy lygybés padétis pakankamai gera,
taciau ji néra ideali — nelygybés, diskriminacijos ap-
raiskos egzistuoja. Darbdaviai norincius isidarbinti
pokalbio metu klausingja apie asmeninj gyvenima
ir planus, o tai rodo diskriminavimo apraisky egzis-
tavima. Darbdaviai statistiSkai reikSmingai dazniau
moterims uzduoda klausimus apie vaiky skaiciy,
planavima turéti vaiky bei kas Seimoje riipinsis vai-
kais, globos reikalaujanciais jos nariais. Tyrimas
patvirtina, kad darbdaviai dazniau moterims nei vy-
rams priskiria riipinimosi Seima pareigas. Motery
apie 4 kartus dazniau nei vyry klausiama apie Seimy-
ninio gyvenimo planavima. Tai indikuoja moters so-
cialinio vaidmens visuomenéje tradicinj priskyrima
ir iSanksting nuostatg lyties atzvilgiu. Pjuviai pagal
socialines demografines charakteristikas atsklei-
dzia, kad apie vaiky skai¢iy dazniau teiraujamasi
motery, nasliy, darbuotoju, kurie turi vaiky. Apie
planavima turéti vaiky darbdaviai dazniau klausia:
a) motery; b) 15-25 mety asmeny, neturinciy vaikuy;
c) darbuotoju, kuriy darbo stazas imonéje nevirsija
10 mety; d) specialisty, sekretoriy, administratoriy,
buhalteriy, finansininky. Kas rtipinsis vaikais, glo-
bos reikalaujanciais Seimos nariais, dazniau klausia-
ma: a) motery, darbuotoju, kurios turi vaiky; b) issi-
skyrusiy, nasliy; ¢) specialisty, sekretoriy, administ-
ratoriy, buhalteriy, finansininky. Specialisty ir asme-
ny, gaunanciy vidutini atlyginima (1051-2000 Lt),
isidarbinant dazniau buvo klausiama apie galimybe
dirbti virSvalandzius. Apibendrinant pjiiviy pagal
socialines-demografines charakteristikas informa-
cija, nustatyta, kad gerokai dazniau yra klausiama
motery, t. y. asmeny, kuriems i§ anksto priskiriama
vaiky prieziiiros funkcija.

Tyrime dalyvavusios ijmonés pagal idarbinimo
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procediiras pakankamai stengiasi laikytis ly¢iy ly-
gybés principo, dalis ju formalizavusios priémimo
i darba procediiras. Visgi pavienés imonés skelbi-
muose nurodo ieskomo kandidato lytj ar Seimyning
padéti. Klausimy kandidatams pagal lyti apie asme-
ninj gyvenima rodiklis atskleidzia gerokai blogesng
motery padéti nei vyry. Tirtose imonése apklaustos
moterys pokalbio dél darbo metu buvo diskriminuo-
jamos. Bendras imoniy, dalyvavusiy tyrime, kandi-
datams i darbo vieta uzduoty klausimy apie asmeni-
ni gyvenima rodiklis — 24,14 (siektinas — 0).

Imonése, sutikusiose dalyvauti tyrime, priimty
darbuotoju santykis pagal lyti yra palankesnis vy-
rams. Tai patvirtina ir apklausose dalyvavusiy imo-
niy bendras ly¢iy lygybés rodiklis, kurio reikSmé —
0,84. Siektina rodiklio reik§me — 1 (jei reik§me < 1,
vyry padétis palankesné, jei daugiau — motery). Va-
dinasi, 2008 m. motery, jdarbinty tirtose jmonése,
santykis su vyrais néra joms labai palankus — pade-
tis Sioje srityje blogesné nei vyru.

Bendras apklausose dalyvavusiy imoniy lyciy
lygybés rodiklis, apibiidinantis darbuotojy struktt-
ra pagal lyti ir iSsilavinima — 1,08. Siektina rodiklio
reik§mé — 1 (jei 1 >, tuomet motery padétis geresné
nei vyry). Darbuotojy struktiira pagal iSsilavinima
ir Iytj atskleide, kad apklausoje dalyvavusiose imo-
nése vyry ir motery padétis pagal iSsilavinima yra
lygiaverte, nors motery situacija neZymiai geresné.

Netolygy motery ir vyry pasiskirstyma pagal
neterminuotas darbo sutartis atspindi darbuotoju
struktiiros pagal lyti ir idarbinimo formos rodiklis,
kurio reik§mé — 0,92. Siektinas rodiklis — 1 (jei <1,
tai motery padétis pagal neterminuotas darbo sutar-
tis yra blogesné).

3. Tyrimas atskleid¢, kad vadovai darbe sie-
kia vadovautis vienodo pozilirio { moteris ir vyrus
principu; komentuodami karjeros, galimybés buti
paaukstintiems klausima, vadovai nurod¢, jog vado-
vaujasi ,,0bjektyviomis®, darbuotojy kompetencija,
kvalifikacija apibidinanciomis savybémis. [moniy
duomenimis, vidutiniskai 2008 m. buvo paaukstin-
tos 5 moterys (tai vidutiniskai sudaro 6,1 proc. vi-
sy dirban¢iy motery) ir 8 vyrai (vidutiniskai sudaro
6,5 proc. visy dirbanc¢iy vyry). Ly¢iu lygybés rodik-
lio —0,94. Rodiklio reik§mé artima vienetui, vadina-
si, vidutiné vyry ir motery padétis pagal paaukstin-
ty darbuotoju skaiciy imonése, kurios dalyvavo ap-
klausoje, yra panasi, Siek tiek palankesné vyrams
nei moterims, tac¢iau diskriminacijos apraisky néra.

Daugumai apklausty darbuotoju nekilo min-
¢iy, kad dabartinéje darbovietéje ju samoningai
nepaaustino tik dél lyties. 3 proc. darbuotojy toki
jausma iSgyveno. StatistiSkai reikSmingai dazniau
vyrams nekilo tokiy itarimy. Daugelis ju mano, kad

lytis karjerai esamoje darbovieteje jtakos nedaro.
Taciau 3 proc. darbuotojy, kuriy dauguma moterys,
liko isitiking, kad juy samoningai nepaaukstinto dél
lyties, o tai leidzia daryti prielaida, kad lytis gali
bati diskriminavimo pagrindas ir kad tokia prakti-
ka egzistuoja Lietuvos imonése. Tai netiesiogiai
patvirtina faktas, kad vadovaujancias pozicijas tiek
imonése, dalyvavusiose tyrime, tiek apskritai Lietu-
voje dazniau uzima vyrai. Lyc¢iy lygybeés rodiklis,
atspindintis darbuotojy nuomong apie lyties itaka
biti paaukstintiems pareigose, parodo paciy darbuo-
toju nuomong, kad moterys yra diskriminuojamos
karjeros srityje. Diskriminavimo karjeros srityje
mastas néra labai didelis, taciau, lyginant vyry ir
motery nuomong dél lyties itakos gauti aukstesnes
pareigas, jis pakankamai stiprus. Bendras jmoniuy,
dalyvavusiy tyrime, darbuotojy nuomongs apie ly-
ties itaka gauti auksStesnes pareigas pasiskirstymo
rodiklis — 4,99 (siektinas rodiklis — 0).

Vadovy teigimu, imoniy darbuotojy kompeten-
cija yra svarbus veiksnys, lemiantis darbuotojy pa-
aukstinima. Paciy darbuotojy teigimu, 65,4 proc. ju
dalyvavo kursuose, seminaruose, konferencijose,
kuriuos apmokéjo darbovieté. Moterys (70 proc.)
statistiSkai reikSmingai dazniau nei vyrai (60 proc.)
teige dalyvavusios mokymuose. Dazniaumokymuo-
se dalyvavo: a) 26-35 mety darbuotojai, nevede,
gyvenantys su nuolatiniu partneriu, turintys auks-
tesnjji, aukstaji iSsilavinima, darbovietéje dirbantys
ilgiau nei 2 metus; b) vadovai, specialistai, administ-
racijos skyriaus darbuotojai; c) asmenys, gaunantys
daugiau nei 1500 Lt per ménesi.

Tai, kad moterys dazniau dalyvavo kursuose,
seminaruose, konferencijos, patvirtina ir darbuoto-
junurodytos valandos, skirtos tobulinimuisi. Viduti-
niskai imoniy, dalyvavusiy apklausoje, darbuotojai
tobulinimuisi skyré 42 valandas. Moterys nurodé
daugiau valandy skyrusios tobulinimuisi (vidutinis-
kai—46 valandos) nei vyrai (vidutini$skai — 36 valan-
dos). Daugiausia valandy per paskutinius metus to-
bulinimuisi skyré 3645 mety darbuotojai, turintys
daugiau nei 25 metus darbo stazg. Lyc¢iy lygybés in-
deksas, rodantis darbuotojy dalyvavimo mokymuo-
se ir kursuose pasiskirstyma pagal lyti, rodo, kad
vyry padétis tobulinimosi skirtyje yra gerokai blo-
gesné nei motery. Rodiklis — 9,99 (siektinas — 1),
vadinasi, vyrai diskriminuojami. Faktai, kad pra-
stesné vyry nei motery padétis mokymosi aspektu
ir menkesnés motery galimybés uzimti aukStesnes
pareigas, rodo, kad vadovai, paaukstindami darbuo-
tojus pareigose, ne visuomet teikia pirmenybg ju
kvalifikacijos tobulinimo rodikliui.

Tyrime dalyvavusiy imoniy vadovy pasiskirsty-
mas pagal lyti néra tolygus. IS 16 apklausoje daly-



vavusiy imoniy 13 vadovauja vyrai ir 3 — moterys.
Tyrimo rezultatai atspinti imoniy vadovy pasiskirs-
tymo pagal lyti tendencijas Lietuvos imonése. Tai,
kad vyrai dazniau uzima jvairaus lygio vadovy pa-
reigas, patvirtina ir imoniy, dalyvavusiy tyrime, pa-
teiktos informacijos apie vadovy skaiciy vidurkis.
Vidutiniskai dazniau {vairaus lygio vadovy pareigas
uzima vyrai. Ly¢iy lygybés indeksas, parodantis dar-
buotojuy struktiirg pagal lyti ir pareigas, atskleidzia,
kad motery padétis yra blogesné nei vyry — motery
vadoviy dalis yra mazesné nei vyry vadovy. Lyciuy
lygybés rodiklis — 0,68 (siektinas — 1, kai rodik-
lis < 1, motery padétis blogesné).

Vadovavimo srityje lyCiu nelygybe palaiko,
t. y. pritaria trecdalis (35 proc.) apklausoje dalyva-
vusiy darbuotoju, kurie mano, kad geriau vadovau-
ja moterys (10 proc.) arba vyrai (25 proc.). Taigi
daugelis darbuotojy, iSreiSkusiy savo pozicija dél
lyties itakos vadovavimui, palaiko esama vadovuy
struktura pagal lyti. Ju nuomone, geriau vadovauja
vyrai. Atsakymy sklaida priklauso nuo darbuotojo
lyties. Moterys ir sekretoriaus, administratoriaus,
buhalterio, finansininko pareigas uzimantys darbuo-
tojai linke manyti, kad geriau vadovauja moterys.
Vyrai, turintys vidurini, profesini, vidurinj i$silavi-
nima, asmenys, gaunantys vidutines pajamas (nuo
1500 iki 3000 Lt), palankiau vertino vyrus vadovus.
Daugiau nei puse (65 proc.) darbuotojy mano, kad
lytis vadovavimo kokybei neturi reikSmés. Taip
statistiSkai reikSmingai dazniau mano 26-35 mety
darbuotojai, gaunantys maziausias (iki 1200 Lt)
ir didziausias (nuo 3000 Lt) pajamas. Taigi tirtose
imonése egzistuoja ly¢iy nelygybé dél paaukstini-
mo pareigose ir galimybés uzimti vadovo posta. Sia
nelygybe palaiko ir jai pritaria daugiau nei trecdalis
apklausoje dalyvavusiy darbuotoju.

4. Vertinant tiriamyjy apsaugos nuo atleidimo
i§ darbo rodikli, nustatyta maziau palanki situacija
vyrams nei moterims (2008 m. i§ darbo atleisty vy-
ry skai¢ius buvo didesnis nei motery), taciau svar-
bu pastebéti, kad daugelis $iy darbuotojy (tiek vyry,
tiek motery) i$¢jo i§ darbo savo noru. Bendras imo-
niy, dalyvavusiy tyrime, darbuotojy atleidimy cha-
rakteristiky pagal lytj rodiklis yra maZziau palankus
vyrams: pagal $i rodikli akivaizdzios vyry nelygy-
bés apraiskos. Bendras imoniy tiriamyjy darbuotoju
atleidimo pagal Iyti charakteristiky rodiklis — 0,76;
siektinas rodiklis — 1.

Remiantis faktiniais duomenimis, imonése yra
palankios salygos derinti darba ir vaiko priezilira
iki 1 mety. Tiriamyjy nuomone, ju darbovietése
nebuvo atveju, kad moterims biity neleista grizti i
ankstesnes pareigas po vaiko prieziliros atostoguy.
Motery, kurios maziausiai metus dirbo tose pacio-

se pareigose, kaip ir pries iSeidamos vaiko priezit-
ros atostogu, skaiCius, lyginant sutirtose imonése
motery, anketos pildymo metais grizusiy po vaiko
priezitros atostogy, skai¢iumi, rodiklis (0,96) yra
labai artimas siektinai skaitinei iSraiskai (1). Pagal
Sirodikli diskriminacijos tyrime dalyvavusiose imo-
nése nenustatyta. Nors tyrime dalyvavusiy jmoniy
bendras (0,96) Seimos ir darbo derinimo salygy ro-
diklis néra idealus, tac¢iau artimas siektinai iSraiSkai
(1). Bendras imoniy, tiriamyju, uzpildziusiy anketa
nuomoneés apie nésciyjy arba iséjusiy motinystés /
tévystés atostogy darbuotojy darbo ir atlyginimo sa-
lygu pakeitimg arba atleidima rodiklis — 1,13 (siek-
tinas — 1). Tai patvirtina palankiy Seimos ir darbo
derinimo salygu imonéje egzistavima.

Vaiko priezitiros iki 2 mety ir darbo derinimo
salygos tirtose imonése nebuvo idealios, nors ne-
daug atsilieka nuo tokio rodiklio. Svarbu pastebéti,
kad beveik pusé darbuotojy nezino, ar jy imonéje
bita atvejy, kai darbuotojas(-a) po vaiko priezitiros
atostogu negrizo i ankstesnes pareigas, ar ju imoné-
je atleidziamos i$ darbo néscios moterys arba asme-
nys, pasinaudoj¢ motinystés / tévystés atostogomis.
Tai rodo, kad darbuotojai arba menkai informuoti,
arba mazai domisi §iomis problemomis.

5. Tyrimo duomenimis, dalyvauti imonés /
istaigos finansuojamose mokymuose vienodai pa-
lankias salygas turi tiek vyrai, tiek moterys — dis-
kriminacijos pagal lyti néra. Apklausti vadovai taip
pat daznai mini, kad siuncia darbuotojus tobulintis
1 kursus, mokymus, seminarus. Tiriamyjuy vyry ir
motery nuomone, siunciant darbuotojus i profesi-
nius mokymus, situacija maziau palanki moterims,
jos jauciasi labiau diskriminuojamos dél priimamy
sprendimy, kuriuos darbuotojus siysti profesiniam
tobulinimuisi. Tyrimo duomenimis, imonése dirban-
¢iy vyry ir motery nuomoniy apie lyties reikSme,
siunciant darbuotojus i profesinius mokymus ben-
dras skirtumo rodiklis maziau palankus moterims.
Vadinasi, tyrime dalyvaujan¢iy imoniy darbuotojos
jauciasi diskriminuojamos dél lyties, tais atvejais,
kai sprendziamas klausimas dél darbuotojy siunti-
mo tobulintis. Bendras imoniy, dalyvavusiy tyrime,
vyry ir motery nuomoniy apie lyties reikSme, siun-
¢iant darbuotojus i profesinius mokymus, skirtumo
rodiklis — 1,35 (siektinas — 1).

6. Imoniy, dalyvavusiy apklausoje, nurodyty
atlyginimy vyrams ir moterims vidutinis skirtumas
néra rySkus. Lyciy lygybeés rodiklis atlyginimy sri-
tyje parodo, kad apklausoje dalyvavusiose imonése
vidutini§kai motery ir vyry atlyginimai nesiskiria,
vadinasi, atlyginimy skirtyje motery ir vyry padétis
vienoda. Bendras imoniy, dalyvavusiy tyrime, mo-
tery ir vyry atlyginimy santykis pagal uzimamas pa-
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reigas — 1,01 (siektinas — 1). Vidutiné darbuotojuy,
dalyvavusiy tyrime, nuomon¢ d¢l lyties kriterijaus
itakos atlyginimo dydziui skiriasi nuo oficialios
imoniy atlyginimo statistikos. Kas deSimtas tiriamy-
ju imoniy darbuotojas mano, kad lytis lemia atlygi-
nimo dydi. Bendras motery ir vyry nuomonés apie
lyties itaka atlyginimy dydziui skirtumas — 11,24;
siektinas rodiklis — 0. Lyties itakos atlyginimo dy-
dziui dazniau nejzvelgia vyrai, darbininkai, vidu-
rinj i$silavinima turintys asmenys. Nors daugelis
(88 proc.) darbuotojy mano, kad atlyginimy srityje
vyry ir motery padétis vienoda, taciau ir kas deSim-
to darbuotojo priesinga nuomoné atskleidzia, kad
atlyginimy srityje tam tikros lyties diskriminacija
egzistuoja. DeSimtadalio darbuotojuy nuomoné apie
atlyginimy skirtuma rodo motery isitikinima, kad
darbuotojo lytis turi jtakos atlyginimy dydziui. Ap-
klausojedalyvavusiosimonéssavodarbuotojamstai-
ko papildomas motyvacines priemones. Kai kuriose
imonése tokios papildomos motyvacinés priemonés
taikomos ir asmenims, i$éjusiems motinystes, vaiko
priezitros atostogy. Nors bendras vaiko priezitiros
atostogu priemoniy rodiklis néra palankus darbo ir
Seimos interesy derinimui, taciau pats faktas, kad to-
kie skatinimai vyksta, rodo imoniy pastangas kurti
Seimai ir darbui palankias salygas. Bitina atkreipti
démesi, kad dauguma imoniy samoningai nesiekia
ly¢iy lygybeés atlyginimy srityje, nestebi vyry ir mo-
tery atlyginimy skirtumy jmonése.

7. Ly¢iy lygybés rodiklis, apibiidinantis motery
ir vyry nuomoniy, ar vaiky globa apsunkina profesi-
nes pareigas, skirtuma, parodo, kad bendra apklau-
soje dalyvavusiose imonése situacija yra maziau
palanki moterims, biitent joms dazniausiai vaiky
priezitira trukdo vykdyti pareigas. Ly¢iu lygybés ro-
diklis siekia -10,56. Tai reiskia, kad esama padétis,
derinant vaiky globa ir profesines pareigas, gerokai
palankesné vyrams nei moterims. Motery ir vyry i$
tirty imoniy bendras nuomoniuy, ar daznai vaiky prie-
zitira / globa apsunkina profesiniy pareigy vykdy-
ma, skirtumo rodiklis yra -11,36. Tyrimo dalyviai
pageidauty auginti vieng ir daugiau vaiky, bet kad
pats darbuotojas ir jo partneris dirbty profesini dar-
ba visa apimtimi. Tyrimu nustatyta ly¢iy nelygybés
apraiskuy: abiejy ly¢iy asmenys mano, kad moterys,
kol vaikai mazi, turéty atsisakyti profesinio darbo.
Dauguma darbuotojy neabejoja, kad ju asmeninis
gyvenimas priklauso nuo darbo. Nors Siuo aspektu
reik§mingy skirtumy tarp vyry ir motery nerasta, ta-
Ciau pastebima, kad moterys ir ypac¢ jaunesnes Sei-
mos dél savo profesinio uzimtumo dazniau atideda
motinyste / tévyste vélesniam laikui. Tai netiesiogiai
rodo, kad jie nesijaucia galésia sékmingai derinti
vaiky auginima ir karjera, nemato aiskiy mechaniz-

muy, leidzian¢iy suderinti abi sritis (t. y. nezino apie
galimybes ar nemato praktiniy jy pritaikymo pavyz-
dziy) arba ju derinimg suvokia tik kaip asmening
problema ir atsakomybe. Tiek vadovai, tiek darbuo-
tojai nurod¢, kad jiems kartais sunku suderinti profe-
sines bei Seimos pareigas; tiek moterims vadovéms,
tieck moterims darbuotojoms tokiy sunkumy biina
dazniau nei vyrams. Tyrimu nustatyta, kad daugeliu
atveju biidavo tenkinami darbuotojy praSymai dirb-
ti laisvu grafiku arba nevisa darbo diena. Bendras
imoniy, dalyvavusiy tyrime, darbuotoju (motery ir
vyry), dirbanciy visa darbo laika (vis etatu), santy-
kio rodiklis yra artimas idealiai skaitinei iSraiSkai
(1). Nors motery padétis imonése yra Siek tiek ma-
ziau palanki nei vyry, taciau ji artima idealiai. Apie
galimybg dirbti nevisa darbo laika statistiskai daz-
niau teiravosi jauniausi darbuotojai (18-25 m.), tu-
rintys iki 5 mety darbo staza, dirbantys dabartinéje
darbovietéje 2—5 metus. Vyrai statistiSkai dazniau
nei moterys atsake, kad tokia galimybé jy imonéje
netaikoma. Kita vertus, pats darbuotoju, dirbanciy
dalj darbo dienos, skai¢iaus menkumas nurodo, kad
darbo laiko trukmé néra vienas veiksniy, taikomy
profesiniam ir Seimyniniam gyvenimui derinti. Bii-
tina pabrézti, kad moterims dazniau nei vyrams tei-
giamai atsakyta { praSymus dirbti laisvu grafiku. Ga-
limybé¢ dirbti nevisa darbo diena buvo suteikiama
vienodai tiek vyrams, tiek moterims. Taciau paciy
kreipimysi skaicius rodo, kad Lietuvoje nepakanka-
mai i$plétota praktika tokiais biidais derinti Seimos
ir darbo sritis. Tyrimo rezultatai leidzia teigti, kad
kai kuriais Seimos klausimy bei profesinés veiklos
derinimo skatinimo aspektais tirtose imonése esa-
ma ly¢iy nelygybés pozymiy. Kokybinis tyrimas pa-
dety atskleisti ju gilumines priezastis bei motyvus
(pavyzdziui, kodél jaunos Seimos / moterys atideda
vaiky gimdyma vélesniam laikui; kodél darbuotojai
nesirenka lankstaus darbo grafiko, nevisos darbo
dienos, nors ir noréty taip tenkinti Seimos interesus;
kokia darbuotojy, neturinCiy Seiminiy isipareigoji-
muy, reakcija i patiriancius Sia problema ir kaip plé-
tojasi tarpasmeniné komunikacija tarp ju).

8. Bendra imoniy, dalyvavusiy tyrime ,,geryju
praktiky®, analiz¢ atskleidé, kad jose darbuotojams
taikomos papildomos motyvacinés priemonés. Da-
lyje imoniy riipinamasi ne tik darbuotojy, bet ir ju
Seimos nariy arba darbuotoju, i$€jusiy motinystés
(tévysté neminéta), vaiko prieziiros atostogy, mo-
tyvacija. Ly¢iy lygybés rodiklis apie darbuotojams
skiriama mokymo ir socialinés veiklos papildoma
finansavima atskleidzia, kad imonése darbo aplinka
vyrams yra palankesné nei moterims. Lyc¢iy lygybés
siektinas rodiklis — 0, bendras dalyvavusiy imonéje
rodiklis — -1,99 (siektinas — 0). Jis neigiamas, vadi-



nasi, vyry padétis yra geresné. Vyrai kiek dazniau
nurode, kad yra galimybé pasinaudoti sporto, poil-
siniy kelioniy paslaugomis. Sie rezultatai i3 dalies
pagrindzia anksCiau kelta prielaida, kad vyrai dar-
bovietése yra motyvuojami kitomis priemonémis,
o ne tiesiogiai per darbo uzmokesti. Ly¢iy lygybés
rodikliai atskleidé, kad motyvacinés priemoneés
kiek palankesnés vyrams nei moterims, dazniau
jiems sudaromos galimybés naudotis jomis, kuriy
neatsisako. Sie skirtumai galimi dél horizontalios
darbo rinkos segregacijos ir tendencijy tam tikro-
se sferose dazniau taikyti motyvacines priemones.
Darbuotojy teigimu, imonése beveik visada atsizvel-
giama { darbuotojo poreikius derinti darbg ir Seima,
sudarytos galimybés anksciau iseiti i§ darbo, pasi-
keisti darbo laika, jei Seimoje kyla problemu. Toks
i§ dalies lankstus darbo grafikas, paciy vadovy ir
darbuotoju teigimu, yra dazniausiai taikoma priemo-
né, padedanti derinti darbo ir Seimos pareigas. Kita
vertus, Sios priemonés dazniausia neformalizuotos,
tad taikomos individualaus Zodinio susitarimo pa-
grindu. Tokia praktika, suprantama, yra geriau nei
jokios, taciau, nesant formalizuoty santykiuy, kuriais
suinteresuotos Salys apibréztam laikotarpiui rastu
isipareigoja dél tam tikry darbo salygu pakeitimo,
darbdavys igyja ilgalaikés perspektyvos pranaSu-
ma: zodinis susitarimas bet kada gali biiti atSauktas
arnaujai interpretuojamas, darbuotojas tarsi priklau-
so nuo darbdavio malonés ir néra laisvas planuoti
savo veikly, net turédamas Zodinj leidima. Be to,
tokie susitarimai trikdo darbo procesus, kiekvienas
individualus kreipimasis atitraukia abi puses nuo tie-
sioginiy pareigy vykdymo darbo vietoje, suzadina
emocing itampa. Tyrimu nustatyta, kad imonése ne-
taikomos jokios priemokos ar paslaugos vaikuy, glo-
bos reikalaujan¢iy Seimos nariy priezitirai. Taciau
iy motyvaciniy priemoniy efektyvumu neabejoja
patys darbdaviai ir mano, jog papildomas iSmoky
skyrimas Seimoms, auginancCioms vaikus, vaiky
uzimtumo plétojimas bei lankstus darbo grafikas la-
biausiai padéty dirbantiems tévams derinti darbo ir
Seimos isipareigojimus.

9. Ly¢iy lygybés rodiklis dél vienodo pozitirio
1 Iytis, persekiojimo darbo vietoje, seksualinio prie-
kabiavimo, kategorijoje, parodo, kad apklausoje da-
lyvavusios imonés mazai riipinasi apsauga nuo prie-
kabiavimo ir persekiojimo darbo vietoje. Vidutinis
imoniy, dalyvavusiy tyrime, organizuoty mokymuy
del vienodo poziiirio i lytis, seksualinio priekabia-
vimo, persekiojimo darbo vietoje, darbo rezultaty
nusavinimo skaiciaus rodiklis yra 0,02 (siektinas ro-
diklis — 1). Tyrimas atskleid¢, kad né vienos imonés
darbuotojai 2008 m. nedalyvavo mokymuose seksu-
alinio priekabiavimo, persekiojimo darbo vietoje ar

darbo rezultaty nusavinimo temomis. Ly¢iy lygybés
rodiklis, parodantis seksualinio priekabiavimo atve-
jus tarp lyciy, atskleidzia, kad dazniau priekabiau-
jama prie motery nei prie vyry. Rodiklio reikSme
(0,33) (siektinas — 0) atskleidzia motery diskrimi-
navimo apraiskas. Ly¢iuy lygybés rodiklis parodo,
kad imonése nepakankamai ripinamasi darbuotojy
apsauga nuo seksualinio priekabiavimo ir persekio-
jimo. Bendras tirty imoniy asmeny, mananciy, kad
imongje yra nustatyta tvarka, kaip turi elgtis darbuo-
tojas(-a), kuri(s) jauciasi seksualinio priekabiavimo
ar diskriminacijos auka, dalies rodiklis — 0,04 (siek-
tinas rodiklis — 1). Imonés nurodé, kad vidutiniskai
buvo pateiktas 0,1 skundas dél ,,pastangy ar darbo
rezultaty nepripazinimo, kokybés nejvertinimo, per-
sekiojimo darbovietéje* ir né vieno skundo dél kity
iSvardyty priezas¢iy. Lyciy lygybés indeksas paro-
do, kad imonése nepakankamai riipinamasi darbuo-
toju apsauga nuo seksualinio priekabiavimo ir per-
sekiojimo. Daugiau nei pusé imoniy nurod¢, jog ju
istaigoje / imonéje néra asmens / strukttrinio pada-
linio, kuriam galima pateikti skunda. Beveik pusé
apklaustyju darbuotoju nurode, kad ju darbovietéje
nenustatyta tvarka, kaip turi elgtis darbuotojas(-a),
kuris(-1) jauciasi seksualinio priekabiavimo auka.
Taigi imoniy duomenys apie darbuotojy skundus ne-
atspindi realios situacijos. Beveik trec¢dalis tiriamuy-
ju pazymejo, kad ju darbovietéje rekomenduojama
lygiavertiskiau vertinti darbuotojus, sudaryti jiems
vienodesnes galimybes tobulinti kvalifikacija, gauti
vertinga informacija, biiti vienodai pripazintiems,
vertinamiems ir skatinamiems, taciau ne visi atsa-
ke, kaip konkreciai pasireiskia $i rekomendacija.
Atlikti tyrimai patvirtino gerai zinoma fakta,
kad zmogiskasis veiksnys néra tinkamai atsispindi-
mas imoniy jvairiy lygiy ataskaitose, Personalo sky-
riaus / tarnybos kaupiamoje informacingje duome-
ny bazéje ir daznai neSiuolaikiskas, nekokybiskas
zmogiskyjy istekliy valdymo poziiiriu. Pavyzdziui,
tkio subjektai privalo reguliariai pateikti finansi-
nes ataskaitas, taciau jie nejpareigoti atsiskaityti
dél zmogiskyjy istekliy, darbo santykiy veiksmuy
ir pasiekimy tobulinimo kokybés. Santykis tarp
»subjektyviyju“ veiksniy (darbuotojy, darbdaviy
nuomongs, jvertinimo) ir vadinamyju objektyviyju
veiksniy (imonés veiklos rodikliai, plétra, imonés
investavimo kryptys) nustatytas aiSkinantis veiks-
nius, trukdancius plétrai: tik mazuma imoniy vado-
vy nurodé, kad verslo plétrai trukdo personalo sa-
naudos (15 proc.) bei darbuotojy darbo ir Seimos
gyvenimo derinimas (8 proc.). Svarbu, kad pasta-
ruosius atsakymus pasirinko tik moterys vadovés.
Vadinasi, dalis vadovy susiduria su darbuotoju dar-
bo ir Seimos pareigy derinimo sunkumais ir jzvelgia
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juose grésmg verslo plétrai. Kita vertus, dazniausia
buvo nurodoma, kad verslo plétrai trukdantys veiks-
niai — tai nemoks, véluojantys mokéti uzsakovai
(62 proc.), administracinés, teisinés problemos
(39 proc.). 20 proc. vadovy skundési nekvalifikuota
darbo jéga, 8 proc. trukdziais nurodé vadybos / val-
dymo kompetencijos stoka ir jtakingus akcininky
sprendimus. Zmogiskujy istekliy valdymo kokybe
dazniausiai nesusidomima, kol ji nepradeda neigia-
mai veikti ekonominiy rodikliy arba nesukelia vi-
diniy konflikty imonéje. Tada jau buina per vélu, o
tokiais atvejais taikomos kompensuojancios progra-
mos biina labai brangios. [monés socialinis pranesi-
mas / ataskaita, paruostas panasiais principais, kaip
ir turto, pajamy ir i$laidy balansas, galéty pagerinti
padétiir idiegti informacijos apie idarbinima ir jo sa-
lygas standarta, leidzianti atlikti reikiamas lokalias
ir dinamines analizes, nustatant jmonés pelningumo
sasaja su zmogiskyju istekliy kokybés dinamika.
Imoniy socialiniuose pranesimuose / ataskaitose su-
sidaryty galimybé ivertinti vienodo poziiirio { vyrus
ir moteris, santykiy tarp ju lygiavertiskumo proble-
ma. Siam tikslui reikalinga tam tikra informacija,
kaip pamatuoti ly¢iy lygybés vertinimo laipsni, o
véliau konstruoti atitinkamus ly¢iy lygybés standar-
tus, lokaliai ir globaliai lyginant su kitomis jmoné-
mis.

10. Imoniy, kuriy dauguma — socialiniai atsa-
kingy imoniy'"' tinklo narés, tyrimas atskleidé, kad
Seimos ir profesiniy pareigy derinimo jvairové ga-
na skurdi. Viena vertus, tai gali biiti siejama su as-
meninémis nuostatomis — tik mazuma darbdaviy
nurod¢, kad verslo plétrai trukdo personalo sanau-
dos (15 proc.) bei darbuotoju darbo ir Seimos deri-
nimas (8 proc.), todé¢l planingos veiklos ir apskai-
tos Siose srityse nevykdo. Kita vertus, suprantama,
kad Seimos ir profesiniu pareigy derinimo gerosios
praktikos neegzistuoja nepriklausomai nuo visuo-
mengs kulttros ir lyCiy lygybés svarbos suvokimo
lygmens. Todél daugelyje imoniy tos gerosios prak-
tikos vykdomos fragmentiskai ir nenuosekliai (daz-
niausiai remiamos projektinémis JT, ES ir valstybés
léSomis).

11. Siuo metu jmonése plagiau paplitusios gero-
sios praktikos, susijusios su finansy ir laiko sanaudu
reguliavimu ir kompensavimu. Populiaréja tiesiogi-
nis ir netiesioginis finansinis skatinimas. Pazyméti-
na, kad tai aiskiausia ir lengvai iSmatuojama sociali-

11 Imoniy socialiné atsakomybé bendraja prasme suvo-
kiama kaip verslo praktika, kai | savo veiklos vidinius
procesus ir iSorinius santykius savanoriskai integruojami
socialiniai, aplinkosaugos ir skaidraus verslo principai.
Toks verslo veiklos modelis vertinamas kaip btidas su-
kurti novatoriska, konkurencingg ir tvary versla, teikianti
nauda tiek verslui, tiek visuomenei.

né priemoné, tenkinanti darbdavius ir darbuotojus.
Tiesioginés vienkartinés iSmokos skiriamos darbuo-
tojui netekus artimojo, tai gali buiti priemokos $ven-
iy / atostogy proga ir pan. Netiesioginis finansinis
skatinimas apima atitinkamy paslaugy pirkima dar-
buotojui ir jo Seimos nariams: sveikatos ar gyvybés
draudimas, dalinis ar visiskas poilsio i$laidy dengi-
mas, Sventiniy renginiy organizavimas ar apripini-
mas bilietais i renginius, sporto kluby abonementai,
ry$io priemoniy (telefono, interneto) islaidy, susi-
jusiy su nedarbine veikla, kompensavimas ir pan.
Sektinas kai kuriy imoniy pavyzdys, kai, siekiant
uztikrinti darbuotojy lojaluma, ir mazinti personalo
kaita bei palengvinti darbo ir Seimos pareigy derini-
ma moterims, esan¢ioms motinystés ar vaiko prie-
zitiros atostogose, kaip ir darbuotojams, taikomos
visos arba dalis minéty priemoniu. Visos §ios skati-
nimo priemonés darbuotojy yra labai palankiai ver-
tinamos. Trikumas — néra aiskios formalios tokio
skatinimo tvarkos (tyrimo metu tai neuzfiksuota).
D¢l sios priezasties ne visi norintieji gali kreiptis ir
turéti lygias galimybes pasinaudoti skatinimo prie-
monémis imonéje tai daro. Tokiy priemoniy regla-
mentavimas ne tik suteikty skaidrumo ir aiSkumo
darbo santykiy kokybei, bet ir gerinty imonés jvaiz-
di tarp darbuotoju, skatinty juy lojaluma ir prisidéty
prie imonés rinkodaros strategijos plétros.

12. Laiko sanaudy reguliavimas — viena daz-
niausiai darbuotojy minima priemoné, leidzianti
sklandziau derinti profesines ir Seimos veiklas bei
pareigas. Dazniausia tai laikinas individualaus dar-
bo grafiko perzitir¢jimas ir susitarimas dé¢l jo pakei-
timo, pritaikant prie darbuotojo poreikiy. Tiesiogiai
su vaiky priezilira susijusiai priemonei pritaria ne
tik darbuotojai, auginantys vaikus. Tai svarbus
veiksnys, nes §iuo atveju Seimos savoka iSple¢iama
iki asmeninio gyvenimo (gyvenimo ciklo) savokos,
todél mazinama galimybé¢ atsirasti nelygiateisisku-
mo apraiskai, t. y. skirstymui i vaikus auginancias ir
neauginancias, i tradicines ir netradicines, nuotolio
Seimas.

Taikoma ir kita darbo laiko forma — sutrum-
pinta darbo diena ir nuotolinis darbas ne imongs, o
privacioje aplinkoje (namuose). Ypac pozityviai §i
forma darbuotojy vertinama situacijoje, kai reikia
slaugyti sergancius vaikus ar globojamus Seimos
narius. Mat darbuotojas nenukencia finansiskai, o
darbdavys nepraranda laiko, nepatiria finansiniy
nuostoliy dél darby perdavimo administravimo ar
uzduociy neatlikimo laiku. Ta¢iau nuotolinis darbas
kol kas nejformintas teisés aktais, bet tikimasi arti-
miausiu metu sulaukti Darbo kodekso pataisy deél
nuotolinio darbo formos jteisinimo.

Tyrimu nustatyta dar viena neformali darbo
laiko reguliavimo forma — laisvy apmokamy dieny
suteikimas asmeninéms reikméms. Si priemoné, jei



jos taikymas reglamentuotas, viesas ir skaidrus, gali
skatinti kolektyve tarpusavio pagarba. Deja, laiko sa-
naudy reguliavimo priemonés dazniausiai taikomos
moterims, o tai dar kartg patvirtina stipria moters
vaidmens Seimoje nuostata ir menka darbo kultiiros
bei ly¢iy lygybés pazanga imonése. Dalis darbuoto-
ju dél istatymy neiSmanymo ar iskreipty darbo san-
tykiy teisétai jiems priklausancias lengvatas laiko
darbdavio geros valios iSraiSkomis ir skatinimu.

13. Nustatyta nedaug gerujy praktiky pavyz-
dziy, kur laiko ir finansy sanaudy optimizavimas
iSreiskiamas konkrecia paslauga, orientuota | tva-
resng galimybe derinti profesing veikla ir Seimos
pareigas. Pavyzdziu gali biti {vairiy sri¢iy profesio-

naly — juristy, konsultanty, mobiliy aukliy ir pan. —
epizodiniy paslaugy teikimas darbuotojams. Tiesa,
ty paslaugy paieska uzima daug laiko ir reikalauja
tam tikros kompetencijos vertinant kokybe.

14. Darbdaviy pozitris i ly¢iy lygybes pakti-
nius veiksmus imong¢je priklauso nuo lyties. Darb-
daves, turincios vaiky, aniiky ar Seimoje globojamy
asmeny, labiau motyvuotos keisti darbo santykius
tarp darbuotojy motery ir vyry, kai tuo tarpu vyrai
yra labiau atsainesni. Galima teigti, kad tokia pat
dvilypé padétis ir galimo pasiprieSinimo lyc¢iy lygy-
bés pokyciams raiska priklausys nuo lyties, profesi-
nio statuso ir uzimamy pareigy imongéje.

15. 91 proc. darbuotojy yra patenkinti esamu
darbu darboviet¢je.

-3 -2 -1 1 2 3
Gflimybé derinti profesines ir Seimos
pareigas

imas | darbg
Garantijos/jsit] iSsaugoti darbo vietg

Galimybé¥tobulintis

Apsauga nuo seksualinio priekabiavimo i
persekiojimo darbo vietoje

galimybés

2 pav. Galimybeés, dél kuriy imonése galéty formuotis nevienodas pozitiris | moteris ir vyrus

Ivertinus tai, kad darbas respondentams patin-
ka, yra labai svarbu, aktualu, kad ijmonése biity pa-
lankios galimybés derinti darbo ir Seimos poreikius,
bty uztikrinta ly¢iy lygybé. Darbuotojai statistiskai
reikSmingai dazniau teigé¢, kad del galimybiy derinti
profesines ir Seimos pareigas darbovietése gali buti
ly¢iy diskriminavimo apraiSky. Tai rodo, kad biitent
Si sfera gali biiti labiausiai pazeidziama imonése ir
demonstruoja,,geryju praktiky®, siekiant lyciuy lygy-
bés ir palankios darbui bei Seimai aplinkos karimo,
imonése reikSminguma, biitinuma.

Apibendrinant galima teigti, kad kol kas darb-
daviai ir darbuotojai nesuvokia lyCiy lygybés prin-
cipo igyvendinimo naudos, kuri galéty teikti nauda
imonei, harmonizuoti darbo ir Seimos konflikta,
teigiamai veikti darbdaviy ir dirbanciyjy sveikata,
garantuoti sauguma bei gerove. Lygybés priemonés
turéty keisti imonés darbo kultiira ir prisidéti prie

organizacijy pelningumo rezultaty. Tiek darbuoto-
jai, tiek darbdaviai, pradedantys suvokti Seimos ir
darbo veikly svarba bei perspektyvia nauda, priva-
lés plétoti darbo deryby kultiira. Siuo metu daugelis
praktiky yra nulemtos darbdavio geranoriSkumo ir
asmeniniy susitarimy, dél kuriy darbuotojas jaucia-
si labai dekingas ir tampa paklusnus vadovams. Ta-
¢iau kokiy kurybiniy sprendimy gali pateikti toks
darbuotojas ir kaip tokios imonés gebés konkuruoti
globalioje rinkoje, reikalaujancioje darbo kultiiros
inovacijy ir ypa¢ kirybingo verslumo? Formaliza-
vus §ias praktikas (sukfirus maziau nuo tarpasmeni-
niy santykiy priklausomus mechanizmus), sparc¢iau
augty besinaudojanciyjy Sia praktika, biity iSvengta
neskaidrumo diegiant kontrolg ir uzkertant kelig ga-
limiems diskriminacijos lyties pagrindu atvejams.
Darbdaviai, sieckdami jdarbinti idealius ir nasius dar-
buotojus, privalés kritiSkiau vertinti ju lukescius del
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darbo laiko, kurio normos iki Siol istoriSkai teikia
privilegija vyrams.

ISvados

L.

Sritys, kuriose bendrai imonése vyry ir motery
padétis néra lygi, nepalanki profesiniy ir Seimi-
niy pareigy deriniui:

e Darbuotojo priémimo | imong procediiros né-
ra iki galo standartizuotos, nes orientuojama-
si | kandidato lytj, Seiming padéti.

e Nesiekiama vienodo atlyginimo abiejy ly¢iy
darbuotojams; jie neapsaugoti nuo priekabia-
vimo.

e Retai suteikiamos lengvatos darbuotojams,
esantiems vaiko prieziiiros atostogose.

e Vaiky prieziiirai neteikiama jokia parama ar
pagalba. Tai rodo darbdaviy ir darbuotoju
nuostata nesieti profesiniy pareigy ir Seimi-
niy isipareigojimy bei toliau pusiausvyros
itakos su imoniy rezultatyvumu ir pelningu-
mu. ISreik$ta itin kraStutiné nuostata, kad,
esant biitinybei, moteris turéty atsisakyti
profesinés veiklos Seimos labui. Pritarimas
Siai nuostatai netiesiogiai gali turéti itakos
Seimos planavimui ir apsisprendimui turéti
vaiky ateityje.

Motery padétis blogesné:

e [sidarbinant pokalbio metu.

e Planuojant uzimti aukstesnes pareigas.

e Nors tyrime dalyvavusiy imoniy vyry ir mo-
tery atlyginimai oficialiai nesiskiria, taciau
moterys jauciasi diskriminuojamos dél atly-
ginimo dydzio ir jo skyrimo skaidrumo nei
vyrai.

e Moterims dazniau kyla problemuy, kaip sude-
rinti profesinius jsipareigojimus ir §eimos pa-
reigas.

Vyry padétis blogesné:

e Kuvalifikacijos tobulinimo, mokymosi srityje
(nors oficialiais duomenimis moterys ir vy-
rai vienodai kelia kvalifikacija, bet, darbuo-
tojy nuomone, moterys dazniau nei vyrai da-
lyvauja mokymuose, atnaujina savo zinias ir
kompetencijas).

o Atleidimy srityje.

e Vyry, dirbanc¢iy pagal lanksty darbo grafika,
padétis néra tolygi motery padéciai ir tai ke-
lia dilema, kiek ir kaip vyrai priims ,,univer-
salaus globotojo* darbe ir Seimoje.

Patobulinta motery ir vyry (ly¢iu) lygybés darbo

vietoje matavimo ir vertinimo metodika, taikant

Gender Index patirti, leidzia baigti konstruoti pa-

tikima indeksa (arba darbo kulttiros / darbo ko-

kybés indeksa) lyc¢iy lygybei imonéje vertinti.

Indeksui apskaiiuoti reikalingas harmonizuo-
tos statistikos duomenys, kuriy pagrindas — ly-
gybes pasiekimy rodikliai, t. y. kaip priklausomi
kintamieji. Nepriklausomi, arba instrumentiniai,
kintamieji neturéty buti itraukti i indekso sanda-
ra. Skai¢iuojant sudétinius indeksus, turéta ome-
nyje, kad rodikliai matuojami jvairiose skalése.
Siekiant suderinti matavimy skales sudétiniame
indekse, rodikliy faktines vertes biitina standarti-
zuoti taip, kad visi rodikliai turéty ta pati svori.
Tam pasitelkiami atitinkami statistiniai meto-
dai.
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WHAT DOES ASSESSMENT OF GENDER EQUALITY IN THE ENTERPRISES SHOW?
HOW TO ACCEPT CHALLENGES OF GENDER EQUALITY AT THE WORKPLACE?

Virginija Sidlauskiené
Summary

Statistical data and recent studies reveal the obviously dominant inequality between women and men in the Lithu-
anian labour market. In particular the inequality between women and men has increased during the market economy
recession and has become a serious challenge in the institutional and societal structure. Equality between men and
women is a complex issue with many dimensions. A gender equality index can thus be regarded as a useful tool for
promoting gender equality to a variety of different audiences but like any tool it should be used with care since it is on-
ly as good as the sum of its measures. Interpretation of comparative index scores and trends requires an understanding
of the components, how they behave and their influences.

An essential but complex step when developing a gender equality index is defining equality. Gender equality may
refer to a formal equality concept centering on equal starting points or it may indicate the achievement of equal results.
Defining gender equality in terms of equal results seems more ambitious as the focus shifts from procedures to outco-
mes. The association of gender equality with equal results is, however, not without difficulty. Within feminist literature
there has been a heated debate about the one-sidedness of the ‘equality’ approach if this implies women becoming
equal to men. Instead a ‘difference’ approach advocates treating women differently in so far as they differ from men,
since equality strategies based on the male as norm may in fact disadvantage women. Fraser (1997) quite deliberately
used the term ‘equity’ instead of ‘equality’ to conceptualize ‘gender equity’ as a complex idea. Based on this notion,
she unpacks the idea of gender equity as a compound of seven distinct normative principles, namely: anti-poverty,
anti-exploitation, income equality, leisure time equality, equality of respect, anti-marginalisation and anti-androcen-
trism. She proposes ‘a third way’ to achieve gender equality, which she calls the universal caregiver model based on
women’s current life-patterns as the norm for everyone. As a result men should change their life styles and should be
induced to behave more like most women, i.e. they should work less and should take on more care responsibilities.
The universal caregiver model makes it clear from the very outset that gender equality implies a change in the lives of
both women and men through promotion of greater equality in the distribution of paid and unpaid work. It also indica-
tes that an equal distribution of paid and unpaid work is not enough. A full concept of gender equality should also take
into account the political dimension and refer to assets such as time and income (Folbre, 2006).

Following this approach and in order for actors of enterprises (employers, employees, and HR managers) interve-
ning in the private sector to gain expertise in the field of gender equality in the workplace, the provision of Gender Equ-
ality indicator is helpful. For that reason the Gender Index methodology was adapted and applied for the measurement



