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DARBUOTOJU JVAIROVES IR ITRAUKTIES VALDYMO
TYRIMAS VERSLO ORGANIZACIJOSE VADOVU
IR DARBUOTOJU POZIURIU

AuSra Arminiené¢, Ramuné Bagodiiinaité, Agné Girininkaité-Lenzé, Lina Kupstiené

Kauno kolegija

Anotacija. Globalizacijos poky¢iai paskatino organizacijas tapti atviresnémis, jvairesnémis ir jtraukesnémis. Siekdamos
i8likti konkurencingos ir patenkinti savo darbuotojy bei klienty poreikius, daugelis jmoniy didina jsipareigojimus stiprinti
jvairovés ir jtraukties darbe kultiirg. Darbuotojy jvairovés ir jtraukties valdymas kuria pozityvia organizacijos reputacija,
didina dirbané¢iy darbuotojy motyvacija, lojaluma ir jsitraukima, o taip pat padeda pritraukti ir i$laikyti reikiamus
darbuotojus. Darbuotojy jvairoveés ir jos valdymo verté organizacijose yra labai svarbi tiek jmonéms, tiek jy darbuotojams,
nes ji gali skatinti naujoves, kuirybiskumg, empatija bei mokslo pazanga. Tyrimo tikslas — atskleisti Lietuvos verslo
organizacijy atstovy pozidirj j darbuotojy jvairovés ir jtraukties valdyma. Tyrimas aktualus organizacijoms, siekian¢ioms
kurti saziningumo principais gristas, jtraukias ir klestin¢ias darbo vietas, naudingas ne tik asmeniui ir organizacijai, bet ir
visuomenei. Organizacijos, teikianCios démesj jvairoveés ir jtraukties valdymui, gali pagerinti savo veikla, konkurencinj
pranasumg bei sumazinti teisines rizikas. Jvairovés ir jtraukties valdymo tyrimai skatina i§§tikiy ir galimybiy nustatyma
bei organizacijy socialing atsakomybe, skatina organizacijas ir visuomeng zvelgti | jvairove kaip j inovacijy $altinj.
Atliktos apklausos duomenimis, organizacijose jvairovés ir nediskriminavimo politikos principai yra taikomi, vadovai
skatina darbuotojy jvairove ir tinkamai suvaldo situacijas, susijusias su jtrauktimi bei savo veiksmais rodo, kad jiems tai
yra svarbu. Dauguma darbuotojy sutinka, jog jy organizacijoje gerbiamas kiekvienas asmuo ir vertinami asmeny
skirtumai, darbovietése uztikrinta aplinka, skirta laisvai bei atvirai idéjy, minéiy bei tikéjimy raiSkai, su skirtingos
socialinés padéties darbuotojais elgiamasi saziningai vidiniame karjeros galimybiy procese, organizacijose netoleruojami
su lytimi ir lytine orientacija susij¢ juokai bei jzeidimai. Dauguma vadovy mano, jog jvairovés iniciatyvos gali prisidéti
prie lengvesnio potencialiy darbuotojy pritraukimo, pozityvaus organizacijos jvaizdZio bei konkurencingumo globalioje
rinkoje. Taciau daugiau nei puséje apklausty organizacijy néra parengtas veiksmy planas, kuriuo iSkeliami tikslai ir
prioritetai lygiy galimybiy, jvairovés ir jtraukties srityje, numatomos konkrecios priemonés bei siekiami rezultatai.
Dauguma vadovy mano, jog jgyvendinant darbuotojy jvairovés principus darbo vietoje formalios programos neuztenka,
reikia visapusiSko ir ilgalaikio visy darbuotojy jsitraukimo, reikalingas lyderis, gebantis skatinti sgmoninguma bei
sumaniai valdyti dél darbuotojy jvairovés kylancias problemas.

Reik$miniai ZodZiai: jvairové, jtrauktis, jvairovés ir jtraukties valdymas
Ivadas

Globalizacijos pokyc€iai paskatino organizacijas tapti atviresnémis, jvairesnémis ir jtraukesnémis.
Siekdamos islikti konkurencingos ir patenkinti savo darbuotojy bei klienty poreikius, daugelis jmoniy didina
jsipareigojimus stiprinti jvairovés ir jtraukties darbe kultirg. Darbuotojy jvairovés ir jos valdymo verté
organizacijose yra labai svarbi tiek jmonéms, tiek jy darbuotojams, nes ji gali skatinti naujoves, kiirybiskuma
bei empatijg. Pasak Saxena (2014), darbo jégos jvairové yra bet kurios organizacijos stiprybé, Chaudhry ir kt.
(2021) pastebi, kad darbo jégos jvairové daro didelg¢ teigiama jtakg organizacijos novatoriSkumui.
Kulikauskiené (2019) daro i$vada, kad jtraukianti organizacija yra moderni organizacija. Vural ir Liedtke
(2017) darbuotojy jvairove apibiidina kaip atpazjstamg kirybiskumo ir inovacijy Saltinj, siekiant jgyti
konkurencinj pranaSuma. Bock (2022) nuomone, jvairové skatina naujoves ir kiirybiskumga ir atitinkamai
mokslo pazanga. Swartz ir kt. (2019) iSskiria, kad jtraukiose ir darbuotojy jvairove puoseléjanciose
organizacijose darbas vyksta produktyviau, jos yra novatoriskesnés. Goswami ir Goswami (2018) pastebi, kad
aukstas darbuotojy jsitraukimo lygis skatina i§laikyti talentus, skatina klienty lojaluma ir gerina organizacijos
veiklg bei bendra suinteresuotyjy Saliy verte, teigia, kad labai jsitraukusi darbo jéga tikrai sukurs organizacijg,
kuri klesteéty finansiniy ir nefinansiniy parametry prasme. Atlikti tyrimai atskleid¢, kad darbuotojy jvairovés
valdymas kuria pozityvig organizacijos reputacija, didina dirbanciy darbuotojy motyvacijg, lojalumg ir
jsitraukimg, o taip pat padeda pritraukti ir iSlaikyti reikiamus darbuotojus (Goswami ir Goswami, 2018;
Ohunakin ir kt., 2019; Morley, 2018; Kiradoo ir kt., 2022; Attridge, 2009; Inegbedion ir kt., 2020).

Tyrimo tikslas — atskleisti Lietuvos verslo organizacijy atstovy pozitirj j darbuotojy jvairovés ir jtraukties
valdyma.

Tyrimo objektas — Lietuvos verslo organizacijy darbuotojy jvairovés ir jtraukties valdymas.
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Tyrimo uZdaviniai:

apibrézti darbuotojy jvairovés ir jtraukties valdyma bei jo nuostaty diegimo praktika;

nustatyti jvairovés ir jtraukties politikos diegimo darbo vietoje fakting / suvokiama nauda;

3. identifikuoti jvairovés ir jtraukties valdymo priemoniy jgyvendinimo klifitis verslo organizacijose.

N

Tyrimo metodai: mokslinés literatiiros analizé, anketiné apklausa rastu.
Darbuotojy jvairovés ir jtraukties valdymas teoriniu aspektu

Darbuotoju jvairové. [vairove atsiranda dalyvaujant grupei zmoniy (Bock, 2022). Kiekvienas darbuotojas
organizacijoje prisideda skirtingais pozilriais, jsitikinimais ir mintimis apie verslo i$8iikius ar naujas verslo
galimybes (Avci, 2023). Patrick ir Kumar (2012) teigia, kad jvairové yra tiek apie saves suvokimag tam tikroje
aplinkoje, tiek apie tai, kaip matomi ir suvokiami kiti asmenys. Chaudhry ir kt. (2021) nuomone, darbuotojai
yra lankstesni organizaciniams poky¢iams, kai suvokia, kad darbo vietoje egzistuoja jvairove, teisingas elgesys
ir dékingumo aplinka. Svarbu suderinti darbuotojy suvokimg apie organizacijos poziiirj j jvairove ir asmening
darbuotojy verte jvairovei, kad jtraukimas lemty teigiamg darbuotojy elgesj. Goswami ir Goswami (2018)
pastebi, organizacijos turéty sutelkti démesj | darbuotojy jtraukima, kad paskatinty jy augimga ir konkurencinj
pranasumag.

Kai kurie tyréjai darbuotojy jvairove apibrézia labai placiai, kaip visy skirtumy visuma, pvz., Saxena (2014)
darbuotojy jvairovei priskiria amziaus, kulttirinius, fiziniy pajégumy ir negaliy, rasinius, religinius, lyties ir
seksualinés orientacijos panaSumus bei skirtumus, Shen ir kt. (2009) nagrinéja SeSis pagrindinius jvairoves
elementus: lytj, amziy, ras¢, odos spalva, etnine kilme bei fizinius pajégumus. Inegbedion ir kt. (2020) daro
iSvada, jog jvairove galima suvokti kaip bet kokj faktoriy, kuriuo vienas individas skiriasi nuo kito ir jau
auk$Ciau pristatyty skirtumy sarasa papildo socio-ekonominiais, akademiniais ir profesiniais skirtumais. Bock
(2022) jvairove apibudina kaip institucijos jvairiapusiSkuma su demografinémis savybémis, tokiomis kaip
pavir§ing ir giluming jvairoves. PavirSinei jvairovei mokslininké priskiria lytj, amziy, rase¢ ir etning
priklausomybe, o gilumine jvairove apibrézia kaip i$silavinima, kompetencija, vertybes ir nuomones. Patrick
ir Kumar (2012) | jvairove zvelgia per du lygmenis — individualy ir organizacijos. Organizacinis lygmuo
atspinti organizacijos kultiira, o individualus lygmuo — asmens pozitrj j kitus asmenis.

Darbuotojy jvairovés tyrimy gausa nacionaliniu ir tarptautiniu lygiu bei naujy faktoriy jtraukimas i jos
sampratg leidzia daryti i$vada, jog Sis reiSkinys neprarado savo aktualumo bei nuolat evoliucionuoja,
atverdamas darbuotojams vis daugiau jsidarbinimo ir karjeros galimybiy bei uZztikrindamas lygias teises
jvairiuose organizacijos lygmenyse.

Darbuotoju itrauktis. Nors savokos jvairové ir jtraukimas kartais tapatinamos, jy reikSmé skirtinga.
Ivairové reiskia demografinius nariy skirtumus, jskaitant pastebimus (pvz., lytj, ras¢, amziy) ir nepastebimus
(pvz., kulttira, pazinima, iSsilavinima) pozZymius, ir yra laikoma darbo grupés ar organizacijos savybe (Nishii,
2013; Roberson, 2006). Priesingai, jtraukimas reiSkia darbuotojy suvokima, kad jy unikalus indélis i
organizacijg yra vertinamas ir skatinamas visapusis jy dalyvavimas. Kulikauskiené (2019, cit. i§ Clarke, 2012),
analizuodama jtraukios bibliotekos sampratg, pateikia jtraukties apibrézima: ,jtrauktis — tai veiksmai, kuriy
organizacija imasi siekdama paSalinti barjerus skirtingy socialiniy visuomenés grupiy dalyvavimui
organizacijos veiklose“. Shore ir kt. (2011) teigia, kad nors pastaruoju metu darbuotojy jtrauktis sulaukia vis
daugiau démesio, ta¢iau dar lieka nauju reiskiniu. Sie mokslininkai apibiidina jtrauktj kaip darbuotojo
suvokima, jog jis arba ji yra vertinamas ir gerbiamas organizacijoje. Sj suvokimg suponuoja patenkintas
poreikis jaustis organizacijos dalimi, bet tuo paciu ir poreikis jaustis unikaliu. Anand ir Acharya (2021) teigia,
kad darbuotojy jsitraukima galima tapatinti su darbo kokybe, kuo jsitraukimas didesnis, tuo didesnis
jsipareigojimas organizacijai, siekiama jgyvendinti organizacijos tikslus ir uzdavinius.

Shore ir kt. (2011), remdamiesi Roccas ir Brewer (2002), Brewer ir Gardner (1996), Baumeister ir Leary
(1995), Pickett, Silver ir kt. (2002), Pickett, Bonner ir kt. (2002) jzvalgomis, teigia, jog zmonéms yra labai
svarbu priklausyti kokiai nors grupei ir tuo paciu neprarasti savo individualumo, unikalumo. Darbuotojy
itraukties tyréjai pastebi, kad bendrumo jausmas teikia daug privalumy ir organizacijai, ir jos nariams. Brewer
(2007) manymu, priklausymas tam tikrai grupei, tarpusavio bendradarbiavimas bei pasitikéjimas kitais grupés
nariais, individui suteikia saugumo jausmg. Be to, tos pacios grupés nariai pagal dichotomijag MES — JIE save
ir savo grupés narius suvokia bei apibtidina teigiamai bei lygina su kity grupiy nariais.

Darbuotojy jvairovés ir jtraukties valdymas. Goswami ir Goswami (2018) atlikto tyrimo rezultatais
nustatytas rysSys tarp pasitikéjimo lyderiu ir darbuotojy jsitraukimo: aukstas darbuotojy jsitraukimo lygis
skatina i§laikyti talentus, klienty lojaluma ir gerina organizacijos veikla bei bendrg suinteresuotyjy Saliy verte,
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teigiama, kad labai jsitraukusi darbo jéga tikrai sukurs organizacijg, kuri klestéty finansiniy ir nefinansiniy
parametry prasme. Jvairovés valdymas ir jtraukimas turi potencialg padéti organizacijai sukurti aplinkg, kurioje
darbuotojas noréty dirbti daugiau ir biity pasirenggs toliau dirbti organizacijoje (Ohunakin ir kt., 2019). Morley
(2018) pastebi, kad norint tapti jvairia ir visa apimancia darbo vieta, darbdaviui reikia skirti laiko, energijos ir
iStekliy. Organizacijos, kurios sékmingai jgyvendina jvairovés ir jtraukties programas, ne tik pripazjsta
skirtumus, bet ir naudoja skirtingas savo darbo jégos savybes ir mokosi, kaip jas panaudoti siekdamos
organizacijos tiksly. Ivairovés ir jtraukties programai jgyvendinti reikalingas organizacijos vykdomosios
vadovybeés jsitraukimas ir parama. Kiradoo ir kt. (2022) pabrézia jvairovés, teisingumo ir jtraukties (IT]) svarba
darbo vietoje ir poreikj organizacijoms kurti ir jgyvendinti strategijas, skatinancias jvairiapusg ir jtraukig darbo
jéga. Sios strategijos apima jvairovés ir jtraukties tiksly nustatyma, jvairovés mokyma, jtraukiosios lyderystés
skatinimg, lanksciy darbo susitarimy jgyvendinimg ir technologijy panaudojimg IT] iniciatyvoms paremti.
Isitraukimas j darbg gali biiti pagerintas taikant tam tikra elgsenos darbo vietoje praktika, susijusia su priezitiros
komunikacija, darbo planavimu, istekliy palaikymu, darbo sglygomis, jmonés kultiira ir vadovavimo stiliumi
(Attridge, 2009). Inegbedion, Sunday ir kt. (2020) sitlo modelj, kuriuo siekia paaiskinti, kaip jvairovés
valdymas daro jtakg organizacijos efektyvumui (zr. pav. Nr. 1).

S
L

Organizaciniai —> Organizacinis

konfliktai neefektyvumas
Darbuotojy supratimas apie A
atskirtj

NE
— Kultirine jvairove Ivairovés valdymas
/AIP \
Darbuotojy atskirties suvokimo Kulttrinés jvairovés Konflikty
! valdymas
valdymas valdymas i
r g Organizacijos Komandinis darbas

efektyvumas

1 pav. Sitlomas jvairovés valdymo ir organizacijos efektyvumo modelis
(Inegbedion, Sunday ir kt., 2020)

Modelis rodo, kad darbuotojy atskirties ir kultfirinés jvairovés suvokimas veda j organizacinj konflikta, jei
organizacija nevaldo jvairovés; organizacinis konfliktas veda | neefektyvuma. TacCiau jei yra jvairoveés
valdymas, démesys bus skiriamas darbuotojy atskirties, kultiirinés jvairovés ir konflikty suvokimo valdymui.
Autoriai pabrézia trijy veiksniy (darbuotojy atskirties suvokimo, kultiirinés jvairovés ir konflikty) valdymo
jtaka jvairovés valdymui organizacijoje (Inegbedion, Sunday ir kt., 2020). Mousa (2017) i§skyreé, kad atsakinga
lyderysté, kuri apima darbuotojy jvairove, stiprina darbuotojy jsipareigojima organizacijai.

Tyrimo metodika ir organizavimas

Siekiant jgyvendinti tyrimo tikslg, atliktas kiekybinis tyrimas, apklausiant vidutiniy ir dideliy Lietuvos
organizacijy vadovus ir darbuotojus. Parengtas tyrimo instrumentas vadovams ir darbuotojams pateikiant
klausimus, kuriais nustatomos atvirumo jvairovei nuostatos ir praktika verslo organizacijoje (ar yra susipazing
su verslo organizacijy patirtimi diegiant jvairovés ir diskriminavimo prevencijos priemones, ar jy
organizacijoje taikomi jvairovés ir nediskriminavimo politikos principai, ar organizacijoje parengtas veiksmy
planas, kuriuo iSkeliami tikslai ir prioritetai lygiy galimybiy, jvairovés ir jtraukties srityje, numatomos
konkrecios priemonés bei siekiami rezultatai), aiSkinamasi, kokig naudg verslui turi / gali turéti jvairoveés ir
gali kilti jgyvendinant darbuotojy jvairovés principus darbo vietoje, nustatyti. 2 paveiksle pateikti tiriami
poziiirio j jvairovés ir jtraukties valdymga aspektai.
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Vadovy poziiirio aspektai I | Darbuotojy poziiirio aspektai

L Brictitatings Ivairovés ir s [vairovés ir o Priortetinia: Ivairoves ir
Ivairoves i vo airt(c):/ & Sa jtraukties [\j]t?'al?l:,tei(s:s] jtraukties Ivairoves ?\?;ilrtgs & ;a itraukties
keiterijy svarba aspektai pretaomy, valdymo nauda valdymo kriterijy svarba aspektai pcmanny
diegimas isSukiai diegimas

2 pav. Tiriami pozitrio ] jvairoveés ir jtraukties valdyma aspektai

Tyrime dalyvavo 13 Lietuvos verslo organizacijy: 13 vadovy ir 350 darbuotojy (i$ viso 363 asmenys).
Apklausa vykdyta 2023 metais. Apklausti vadovai ir darbuotojai ty organizacijy, kurios teigiamai atsaké i
uzklausg el. pastu / telefonu ir sutiko dalyvauti tyrime. Organizacijy pavadinimai pagal jsipareigojimg néra
skelbiami.

Dauguma tyrime dalyvavusiy vadovy (46 proc. — aukséiausio lygio vadovai, 54 proc. — vidutinio) —ilgamete
patirt] turintys verslo atstovai (69,2 proc. organizacijose dirba ilgiau nei 5 metus, i$ kuriy 46,2 proc. — daugiau
nei 10 mety), dirbantys ilgai gyvuojanciose Lietuvos verslo organizacijose (67 proc. organizacijy veikia
daugiau nei 10 mety).

Tyrime dalyvavo jvairiy amziaus grupiy (iki 30 m. — 44,3 proc., 30-45 m. —34 proc., 45-60 m. — 14,3 proc.,
60 ir daugiau m. — 7,4 proc.), jvairig darbo patirtj organizacijose turintys darbuotojai: dalis dirba iki 2 m.
(44 proc.), 19 proc. —nuo 2 iki 5 m., 37 proc. —nuo 5 ir daugiau m. (i$ kuriy 17 proc. dirba daugiau nei 10 m.),
kuriy didzioji dauguma turi aukstajj universitetinj iSsilavinima (73 proc.).

Darbuotojy jvairovés ir jitraukties valdymas: vadovy ir darbuotoju poZitiris

Dauguma (85 proc.) vadovy teigia, jog jy organizacijas darbuotojy jvairoves ir jtraukties galimybés versle
domina ir jie sutinka, jog jvairovés valdymas yra jy kompetencijy ribose (84,6 proc.), maziau nei pusé¢ vadovy
(38,5 proc.) yra asmeniskai susipazing su verslo organizacijy patirtimi, diegiant jvairovés ir diskriminavimo
prevencijos priemones, o juos dométis darbuotojy jvairovés valdymo klausimais labiausiai skatinantis
informacijos kanalas yra darbuotojy jvairovés praktikos Lietuvos organizacijose (69,2 proc.). 53,85 proc.
vadovy dométis darbuotojy jvairovés valdymo klausimais skatina su §ia tema susij¢ vyriausybés nutarimai ir
15,4 proc. vadovy skaito uZsienio Saliy publikacijas $ia tema.

84,6 proc. vadovy teigia, jog jy organizacijoje jvairovés ir nediskriminavimo politikos principai yra
taikomi, ta¢iau tik 38,5 proc. vadovy teigia, jog jy organizacijose yra parengtas veiksmy planas, kuriuo
iSkeliami tikslai ir prioritetai lygiy galimybiy, jvairovés ir jtraukties srityje, numatomos konkrecios priemonés
bei siekiami rezultatai. 3 paveiksle pateikiama jvairovés aspekty svarba darbuotojams ir vadovams.

Specialiy interesy turin¢iy asmeny rémimas

Socialinés atskirties grupiy jtrauktis

Sékmingas fizing negalia turinciy Zmoniy integravimas j darbo
rinkg

Etniniy mazumy atstovy integracija darbo rinkoje
Nediskriminavimas dél lytinés orientacijos

Kova su diskriminacija dél amziaus

Kova su lyties diskriminacija

o

10 20 30 40 50 60 70 80

m Darbuotojai, proc. Vadovai, proc.

3 pav. Prioritetiniai jvairovés aspektai organizacijose vadovy ir darbuotojy pozitiriu

Prioritetiniai jvairovés aspektai tiek darbuotojams, tiek vadovams yra kova su lyties diskriminacija
(pasirinko 68 proc. darbuotojy ir 70 proc. vadovy) bei kova su diskriminacija dél amZziaus (pasirinko 39 proc.
darbuotojy ir 74 proc. vadovy). Maziau aktualu vadovams specialiy interesy turinCiy asmeny rémimas ir
socialinés atskirties grupiy jtrauktis (pasirinko 8 proc.). Darbuotojams maziau aktualu etniniy mazumy atstovy
integracija darbo rinkoje (19 proc.) ir specialiy interesy turin¢iy asmeny rémimas (pasirinko 19 proc.)
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90 proc. darbuotojy sutinka, jog jy organizacijos politika ir veikla skatina darbuotojy jvairove ir jtrauktj,
organizacija skatina darbuotojus nebijoti biiti savimi darbo vietoje, skirtingo amziaus darbuotojai yra vertinami
vienodai.

Dauguma darbuotojy teigia, jog jy vadovas(-ai) skatina darbuotojy jvairove (85 proc.) ir tinkamai suvaldo
situacijas, susijusias su jvairove ir jtrauktimi (81 proc.) bei savo veiksmais rodo, kad jiems svarbi jvairové (77
proc.), ta¢iau tik pusé jy mano, jog vadovas(-ai) stengiasi patenkinti nejgaliy darbuotojy poreikius (50 proc.).

Darbuotojai sutinka, jog jy organizacijoje gerbiamas kiekvienas asmuo ir vertinami §iy asmeny skirtumai
(92 proc.), vadovas(-ai) su visais darbuotojais elgiasi teisingai / nesaliskai (91 proc.). 81 proc. darbuotojy
mano, jog skirtingos socialinés padéties darbuotojai sutaria gerai bei yra vienodai vertinami jy organizacijose.

Darbuotojy teigimu, jy darbovietése uztikrinta aplinka, skirta laisvai bei atvirai idéjy, minciy bei tikéjimy
raiSkai (89 proc.), aktyviai ieskoma naujy darbuotojy jvairiais darbuotojy paieskos biidais (78 proc.), su
skirtingos socialinés padéties darbuotojais elgiamasi sgziningai vidiniame karjeros galimybiy procese (77
proc.), organizacijose netoleruojami su lytimi ir lytine orientacija susij¢ juokai bei jzeidimai (77 proc.),
darbovietés suteikia galimybe dalyvauti Svietimo programose, kurios skatina jvairove darbo vietoje (69 proc.).

Tiek vadovy, tiek darbuotojy pozitiriu, $iuo metu jy organizacijose aktualiausi darbuotojy jvairovés
kriterijai yra amzius ir lytis, kai kiti kriterijai maZiau aktualas (zr. 1 lentelg).

1 lentelé. Darbuotojy jvairovés kriterijy aktualumas organizacijose vadovy ir darbuotojy poziiiriu

Darbuotojy jvairovés kriterijai Kriterijuy aktualumas vadovams Kriterijq_aktualumas

(proc.) darbuotojams (proc.)
Amzius 77 70
Lytis 69,2 47
Tautybé 23 33
Negalia 23 12
Seksualiné orientacija 1,7 7
Religija 0 11

Marziausiai aktualus kriterijus vadovams yra religija, darbuotojams — seksualiné orientacija.

Vadovy nuomone, didziausi i§$ukiai gali kilti / kyla, jgyvendinant darbuotojy jvairovés principus darbo
vietoje, dél skiriamo laiko ir 168y darbuotojy neigiamam pozitriui j jvairove keisti ir sgmoningumui skatinti
(54 proc.), taip pat dél jgudziy, kurie leisty darbo jégos jvairove veiksmingai valdyti ir sukurti aplinka,
uztikrinancig pagarbg bei teisingumg visiems, truikumo (46,2 proc.).

Dauguma (77 proc.) vadovy mano, jog jvairovés iniciatyvos galéty prisidéti prie lengvesnio potencialiy
darbuotojy pritraukimo, pozityvaus organizacijos jvaizdzio (70 proc.) bei konkurencingumo globalioje rinkoje
(70 proc.). Daugiau nei pusé vadovy (62 proc.) jsitiking, jog jvairové gali prisidéti prie produktyvaus komandos
darbo ir sékmingo verslo testinumo. Neigiama tokiy iniciatyvy jtakg kolektyvo pasitenkinimui pastebi itin
maza dalis vadovy (7 proc.).

85 proc. vadovy mano, jog jgyvendinant darbuotojy jvairovés principus darbo vietoje formalios programos
neuztenka, reikia visapusisko ir ilgalaikio visy darbuotojy jsitraukimo, reikalingas emociskai iSpruses lyderis,
gebantis valdyti dél darbuotojy jvairovés kylancias problemas, nukreipiant darbo procesg tinkama linkme.

ISvados

1. Vadovy poziiiriu, jvairovés ir nediskriminavimo politikos principai jy organizacijose yra taikomi, taciau
veiksmy planas, kuriuo iSkeliami tikslai ir prioritetai lygiy galimybiy, jvairovés ir jtraukties srityje,
numatomos konkreCios priemonés bei siekiami rezultatai, yra parengtas ne visose organizacijose.
Darbuotojy pozitriu, jy organizacijy politika ir veikla skatina darbuotojy jvairove ir jtrauktj, organizacija
skatina darbuotojus nebijoti biiti savimi darbo vietoje.

2. lvairovés iniciatyvos gali prisidéti prie lengvesnio potencialiy darbuotojy pritraukimo, pozityvaus
organizacijos jvaizdzio bei konkurencingumo globalioje rinkoje. Dalis vadovy jsitiking, jog taip pat tokios
iniciatyvos gali prisidéti prie produktyvaus komandos darbo ir sékmingo verslo tgstinumo, taciau reikalauja
laiko sgnaudy darbuotojams $viesti.
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3. Vadovy nuomone, didziausi iSSiikiai gali kilti / kyla, jgyvendinant darbuotojy jvairovés principus darbo
vietoje, dél papildomo laiko ir 168y skyrimo darbuotojy neigiamam poZitiriui j jvairove keisti, jsitraukimui
didinti, samoningumui skatinti, taip pat dél trikumo jgiidziy, kurie jgalinty darbo jégos jvairove
veiksmingai valdyti ir sukurti aplinka, uztikrinancig pagarba bei teisinguma visiems.

Rekomendacijos

Atlikto tyrimo pagrindu, pasitelkiant kiekybinio / kokybinio tyrimo metodus, rekomenduojama kiekvienai
organizacijai atlikti periodinius tyrimus, siekiant nustatyti organizacijoje taikomy jvairovés ir jtraukties
valdymo praktiky nauda bei tobulinimo aspektus, maksimaliai kontroliuojant galimg socialinio
pageidaujamumo efekta.
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A STUDY OF DIVERSITY AND INCLUSION MANAGEMENT IN BUSINESS FROM MANAGERS AND
EMPLOYEES PERSPECTIVE

Summary

The changing globalisation has led organisations to become more open, diverse and inclusive. To remain competitive and
meet the needs of their employees and customers, many companies are increasing their commitment to fostering a culture
of diversity and inclusion in the workplace. Diversity and inclusion management builds a positive organisational
reputation, increases employees’ motivation, loyalty and engagement, and helps attract and retain the right employees.
The value of employee diversity and its management in organisations is very important for both companies and their
employees, as it can promote innovation, creativity, empathy, and progress in science. This study aims to reveal the
attitude of representatives of Lithuanian business organisations towards the management of employee diversity and
inclusion. It is relevant for organisations that strive to create fair, inclusive, and thriving workplaces that benefit not only
the individual and the organisation but also society. Organisations that pay attention to diversity and inclusion
management can improve their performance and competitive advantage and reduce legal risks. Diversity and inclusion
management research promotes the identification of challenges and opportunities, fosters corporate social responsibility,
and encourages organisations, as well as society, to look at diversity as a source of innovation. According to the survey,
the principles of diversity and non-discrimination policies in organisations are applied, managers promote the diversity
of employees and properly manage situations related to inclusion, and their actions show its importance. The majority of
employees agree that every person is respected, individual differences are valued, and workplaces ensure an environment
to express ideas, thoughts, and beliefs freely and openly. In the internal career opportunities process, employees of
different social statuses are treated fairly, and jokes and insults related to gender and sexual orientation are not tolerated.
The majority of managers believe that diversity initiatives can contribute to the easier attraction of potential employees,
a positive image of the organisation, and competitiveness in the global market. However, more than half of organisations
do not have an action plan that sets out goals and priorities for equality, diversity and inclusion, nor do they foresee
specific measures and aims. Most managers believe that a formal programme to implement the principles of employee
diversity in the workplace is not enough; overall and long-term engagement of all employees is needed, as well as a leader
who promotes awareness and skillfully manages emerging employee diversity issues.

Keywords: diversity, inclusion, diversity and inclusion management
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