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Įvadas

Problemos socialinio ir politinio aktualumo paralelės Lietuvoje ir ES. Tyrimais įrodyta, kad

lygios ekonominės vyrų ir moterų galimybės lemia spartesnį ir tvarų ekonomikos augimą, didina darbo

našumą ir sudaro galimybes visapusiškai bei veiksmingai panaudoti visą žmoniškąjį, t.y. ir moterų, ir

vyrų – kapitalą. Ir nors moterų lygybės srityje yra pasiekta nemaža pažanga, vis dar tebėra daug

skirtumų lyčių ekonominių galimybių srityje, ypač moterų dalyvavimo priimant ekonominius

sprendimus srityje. Remiantis statistiniais duomenimis, Europoje moterų, įgijusių universitetinį

išsilavinimą, yra daugiau nei vyrų. O tai reiškia, kad jos yra kompetentingos ir galinčios dalyvauti ir

aukščiausio lygio ekonominių sprendimų priėmime. Tuo laibiau, kad aukštos kvalifikacijos moterų

potencialo panaudojimas darbe duoda didelę ekonominę naudą įmonėms ir visai visuomenei.

Įtraukdamos į valdybas daugiau moterų, įmonės gali panaudoti moterų kompetenciją, stiprinti

lyderystę, geriau suprasti vartotojų rinkas ir galiausiai pagerinti savo veiklos rezultatus.1 Ir priešingai,

įmonės, neatsiveriančios moterų lyderystės idėjai, rodo savo nepalankumą tiek jų socialinės kategorijos

atžvilgiu, tiek, manoma, ir sėkmingo verslo ateities požiūriu.

2012 m. kovo 5 d. Komisijos pirmininko pavaduotoja V. Reding savo ataskaitoje „Moterų

dalyvavimas priimant ekonominius sprendimus ES“ teigė, kad „lyčių nelygybė bendrovių valdybose

tebėra svarbi problema visose ES valstybėse narėse. Atotrūkis tarp didelio aukštųjų mokyklų

absolvenčių skaičiaus ir jų nepakankamo atstovavimo aukščiausio lygio pareigose reiškia, kad

neišnaudojamas kvalifikuotų žmogiškųjų išteklių potencialas. O moterys, darydamos karjerą, vis dar

1 Moterų ir vyrų padėties skirtumų mažinimas ekonominių sprendimų priėmime Lietuvoje. (2013). Prieiga per internetą:
http://www.lygybe.lt/lt/projektai/vykdomi-projektai/moteru-ir-vyru-sj5u.html. Žiūrėta [2014-02-06].
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susiduria su daugybe kliūčių, todėl šis atotrūkis gali būti laikomas aukštos kvalifikacijos ir reikalingų

žmogiškųjų išteklių švaistymu.“2

2012 m. lapkričio mėn. buvo pateiktas direktyvos projektas, kuriuo siekiama lyčių balanso

bendrovių valdybose.3 Pagrindinė privalomos moterų normos atsiradimo direktorių tarybose priežastis

yra lėtas ir nepakankamas esamos situacijos gerėjimas.

Panašaus tikslo beveik prieš dešimtmetį pradėjo siekti Norvegija, įtvirtindama įstatymą,

paremtą lyčių kvotų principu stambiame versle. Rezultatas – Norvegijoje moterys sudaro 42 proc.

atitinkamų valdybų narių. Svarbu pabrėžti, kad Norvegijoje įstatymas numato griežtas sankcijas už

lyčių pusiausvyros nesilaikymą korporacinėje valdysenoje (administracinis įspėjimas, baudos ir netgi

pašalinimas iš biržinio listingo).

EK Direktyvos priėmimo išvakarėse, didelių Europos biržinių bendrovių valdybose moterys

sudarė (pagal skirtingas skaičiavimo metodikas) apie 13-17 procentų. Pagal Lietuvos Statistikos

departamento duomenis, Lietuvoje praėjusiais metais vadovų pareigas ėjo beveik 11 procentų visų

užimtų vyrų ir apie 7 procentai visų užimtų moterų. Skirtumas nėra labai didelis, tačiau kvotų

bendrovių valdybose įvedimas – svarstytinas. Lietuvos kontekste, svarbu pabrėžti, kad Europos

Parlamento komitetai nusprendė, jog šis teisės aktas negalioja mažosioms ir vidutinėms verslo

įmonėms (konkrečiai toms kompanijoms, kuriose dirba mažiau negu 250 darbuotojų arba kurių metinė

apyvarta yra mažiau negu 50 milijonų eurų). Tad konkrečiai mūsų šalyje ši direktyva privalomąja

prasme būtų aktuali tik nedideliam skaičiui įmonių (tai maždaug taikytina 30-35 bendrovėms). Tačiau

kaip ir kitos EK Direktyvos, taip ir ši Direktyva ES valstybėse narėse gali būti taikoma ir plačiau. O tai

būtų brandaus ir sąmoningo siekio ženklas plačiau „įdarbinti” aukštą kūrybinį, organizacinį ir

intelektualinį moterų potencialą Lietuvos ekonomikoje.

Kliūtys, kylančios moterims, norinčioms tapti Valdybų vykdomaisiais direktoriais, ir jų

galimi įveikimo būdai:

 Daugiaplanės struktūrinės kliūtys, grįstos išankstinėmis nuostatomis, vyraujančiais

tradiciniais lyčių vaidmenimis, moterų išsilavinimo srities pasirinkimas, sėkmingų

pavyzdžių stoka,  perdėta savikritika ir aktyvinimo veiklų nebuvimas, suvokimu

(įstatymdavystė, tradicinis darbo pasidalijimas šeimoje ir darbe, ne inspiruojanti mokesčių

2 Moterų ir vyrų padėties skirtumų mažinimas ekonominių sprendimų priėmime Lietuvoje. (2013). Prieiga per internetą:
http://www.lygybe.lt/lt/projektai/vykdomi-projektai/moteru-ir-vyru-sj5u.html. Žiūrėta [2014-02-06].
3 Moterys valdybose. Komisija siūlo 40 proc. taisyklę. Europos Komisija. Pranešimas spaudai. Briuselis, 2012 m. lapkričio
14 d. Prieiga per internetą: http://europa.eu/rapid/press-release_IP-12-1205_lt.htm. . Žiūrėta [2014-03-16].
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politika, vaikų priežiūros ir globojamų šeimos narių priežiūros įstaigų stoka, lanksčių

darbo formų ribojimai ir kt.).

 Pageidautinas sisteminis poveikis situacijai transformuoti: veiklos korporuotas

sektorius plius valstybės (vadovaujant SADM) - iškelti moterų dalies valdybose tiksliniai

rodikliai; darbdavių pasyvumo ir nusišalinimo nuo problemos sprendimo mažinimas;

sąmonės keitimas lyčių lygybės požiūriu, įtraukiant moteris į valdybas ne kaip „auksinį

sijoną“, o kaip lygiavertį sprendimus priimantį partnerį.

 Moterų aukšto lygio vadovių žinios, gebėjimai (ypač ekonominių sprendimų lyderystės

srityje). Nors jos turi gerą bazinį išsilavinimą, stokoja lyderiavimo gebėjimų ir

praktikos (pvz., nepakankamas dalyvavimas tinklinėje veikloje, mentorių, rėmėjų stoka),

kad gebėtų užimti aukštus vadovavimo vykdomųjų direktorių postus ar valdybos narių

pareigas.

Teorinės tyrimo nuostatos:

Pažinimo objekto strategija – fenomenologinė. ,,Fenomenologijos, kaip tyrimo strategijos,

tikslas – tirti fenomenus, atskleidžiant žmogiškųjų išgyvenimų prigimtį ir būdus. Tyrėjas nagrinėja

kasdienį ,,gyvenamąjį pasaulį“, domisi, kokiais būdais jį žmonės išgyvena, kaip suprasti šiuos

išgyvenimus. Remdamasis iš informantų surinktais ir išnagrinėtais duomenimis tyrėjas atskleidžia ir

paaiškina šį savo supratimą, siekia rasti, kas yra bendra ir individualaus informantų išsisakymuose, o

tai skatina jį atskleisti esminę fenomeno struktūrą“ 4 (Bitinas, Rupšienė, Žydžiūnaitė, I d., 2008, p.

123). Minėti autoriai pažymi, kad remdamasis šia metodologine koncepcija, tyrėjas suinteresuotas

laisvai aprašyti asmens patirtį. Nesiedamas su teoriniais ir socialiniais konstruktais, jis atskleidžia

individualiai išreikšto žmogaus fenomeno prasmę. Tyrėjas vadovaujasi nuostata, kad pažinimo objektas

yra informanto vidinė patirtis, kuri įprasminama jo sąveikos su tyrėju procese. Tad tyrėjas yra

savotiškas informanto pasakojimo bendraautorius, ir gautoji informacija yra ne tik informanto, bet ir

tyrėjo vertybinės patirties produktas.

Teorinė fenomenologinės sociologijos perspektyva ir tikslinės grupės moterų interviu rezultatai ir

jų analizė, išryškinantys moterų padėties netolygumą lyginant su vyrais biržinėse bendrovėse,

konceptualizavimo kryptys:

 reguliavimo teisinėmis priemonėmis veiksmingumas, kietųjų ir minkštųjų / liberaliųjų

priemonių pasirinkimo reikalingumas (derybose dėl direktyvos DK, Se, NL  ir pan. pasisako už

4 Bitinas, B., Rupšienė, L., Žydžiūnaite, V. (2008). Kokybinių tyrimų metodologija, I–II dalys. Klaipėda: KU.
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minkštąjį modelį, o  BE, IT, FR - už teisinį reguliavimą); savanoriškų ir teisinių priemonių

gerosios patirties Europoje analizė ir apžvalga;

 aukšto lygio (high flyers) vadovių sėkmingos karjeros (įskaitant kompetencijas ir lyderystės

bruožus) (successful women career, White, Cox, Cooper) koncepcija (vaikystė – brolių, seserų

turėjimas, tėvų-vaikų santykis, socialinis šeimos statusas, motinos užimtumas; išsilavinimas;

asmenybė ir motyvacija – lokus kontrolė, pasiekimų poreikis, asmeninis veiksmingumas;

kūrybiškumas; profesinės veiklos istorija: motyvavimas, mentoringas, tinklaveika, socialinių

vaidmenų konflikto valdymas;

 „women executives as successful senior-level business leaders“ (Burke & Mattis, 2000; Burke

& Leblanc, 2006; Catalist, 1997) koncepcija;

 tarptautiniai vykdomųjų direktorių, aukšto lygio vadovų karjeros, kompetencijos ir lyderystės

tyrimai;

 kompensacijos mechanizmas – lyčių pusiausvyros (moterų ir vyrų padėties skirtumų mažinimo

ekonominių sprendimų priėmime) paieškos strategijose remiamasi transformative paradigm -

emancipacine transformuojamąja veikla (moterų lyderių stiprybėmis grįsta veikla, siekiant

bendrų bendrovės ir asmeninių tikslų sanglaudos). Sudaryti galimybę susiformuoti geresnį CV!

Moters asmenybės tobulinimo strategijos: išsilavinimo pasirinkimas, pasitikėjimo, drąsos ir kt.

gebėjimų lavinimas, perdėtos savikritikos neutralizavimas.

 Tyrimo (mokslo studijos) proceso planavimas: nuodugnios tyrimo metodikos projekto rengimas.

Tyrimo metodologija

Lietuvai būdingas dualistinis valdymo modelis, t.y. dualistinė (dviejų pakopų) sistema, kai

bendrovėje formuojamas valdymo organas – valdyba (valdybos nariai laikomi vykdomaisiais

direktoriais (executive), ir priežiūros organas – stebėtoja taryba (stebėtojų tarybos nariai laikomi

nevykdomaisiais direktoriais (non-executive), todėl tikslinga atlikti kiekybinę ir kokybinę biržinių

Lietuvos bendrovių valdybų ir stebėtojų tarybų sąrašų analizę, siekiant išsiaiškinti, kiek moterų

dalyvauja valdybose (vykdomieji direktoriai), kiek jų yra stebėtojų tarybose (nevykdomieji direktoriai),

kiek kituose struktūriniuose įmonės padaliniuose (pvz. finansai, juristai ir t.t.), kas dažniausiai atlieka

tiesioginio verslo valdymo ir kas atlieka priežiūros funkcijas.
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Moterų vykdomųjų direktorių biržinių bendrovių valdybose reprezentacijos problemos

operacionalizacija (tyrimo strategijų gryninimas – giluminės studijos dizaino projektavimas); tyrimo

metodų / metodų rinkinio) parinkimas ir modeliavimas; interviu klausimyno formavimas):

1) ES šalių panašaus pobūdžio tyrimų ir patirčių paieška bei informacijos rinkimas; palyginimas

ir sisteminimas; gerosios patirties pavyzdžių kaupimas ir sisteminimas.

2) moterų ir vyrų - vykdomųjų direktorių - situacija: vidiniai ir išoriniai veiksniai. Pusiau

struktūruoto interviu gairės sudarytos iš keleto klausimų grupių. Pagrindinę tyrimo instrumento dalį

sudaro klausimai apie vaikystę, išsilavinimą, asmenybės tapsmą, profesinės karjeros istoriją,

dalyvavimą visuomeniniame ir politiniame gyvenime, šeimą ir asmeninį gyvenimą.

3) moterų ir vyrų - vykdomųjų direktorių - perspektyvos (vykdomųjų direktorių pareigų užėmimo

galimybių didinimas; moterų elgsenos kaita, lyderystės kompetencijų įgijimas ir kt.).

Tyrimo metodai ir instrumentai:

1. Teorinio diskurso analizė, siekiant pagrįsti nagrinėjamą problemą, apibūdinti  Lietuvos biržinių

bendrovių valdybų sudėtį, jų valdymo kultūros ypatumus, Europos šalių patirtis siekiant

užtikrinti lyčių pusiausvyrą biržinėse įmonėse ir pan.

2. Kiekybinė ir kokybinė biržinių Lietuvos bendrovių struktūrinių padalinių, jų pavaldumo

ekonominių sprendimų priėmime analizė, siekiant išsiaiškinti, kiek moterų įvairiuose

struktūriniuose bendrovės (įmonės) padaliniuose (pvz. finansai, juristai ir t.t.) dirba, kokias turi

formalias galimybes dalyvauti ekonominių sprendimų priėmime, kokias turi galimybes „pakilti“

karjeros laiptais, t.y. pereiti į struktūrinius padalinius, kuriuose tokie sprendimai priimami ir

pan.

3. Kokybinis tyrimas: pusiau struktūruotas interviu su vykdomaisiais direktoriais (vyrais ir

moterimis), siekiant išsiaiškinti, kokių žinių, kompetencijų, asmenybės savybių, bruožų ir t.t.

reikia, kad galima būtų aktyviai ir efektyviai dalyvauti sprendimų priėmime bendrovių

valdybose ir kokios galėtų būti taikomos priemonės moterų  dalyvavimo ekonominių sprendimų

priėmime didinimui.

Atliekant tyrimą laikomasi tyrimo etikos reikalavimų: respondentai supažindinami su tyrimu,

paliekama teisė atsisakyti dalyvauti apklausoje ar atsakyti į kai kuriuos interviu klausimus,
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užtikrinamas tyrimo dalyvių pateiktų duomenų anonimiškumas. Laikantis anonimiškumo ir

konfidencialumo principų, tyrimo duomenys pateikti apibendrintai, nurodant tik intervanto lytį.

Statistinė lyginamoji analizė vertinimo metu naudojama siekiant išnagrinėti tikslinės grupės

situaciją ir galimybes dalyvauti ekonominių sprendimų priėmime. Pristatant statistinės lyginamosios

analizės rezultatus, siekiama išskirti aktualiausius tikslinės grupės dalyvavimo  galimybių didinimo

prielaidas ir būdus. Ataskaitoje, pateikiant aprašomosios statistinės analizės duomenis, ypatingas

dėmesys skiriamas subalansuotam abiejų lyčių asmenų, ypač moterų, dalyvavimui ekonominių

sprendimų priėmime, kuris buvo iškeltas Valstybinėje moterų ir vyrų lygių galimybių 2010-2014 metų

programoje5, ataskaitoje apie moterų dalyvavimą ekonominių sprendimų priėmime Europoje6 ir kt.

dokumentuose. Renkant duomenis vykdytai analizei, tyrime remtasi oficialiais statistinių ir kt.

duomenų šaltiniais, teikiančiais informaciją apie Lietuvos bendrovių struktūrą, atskirų padalinių

pavaldumą ir veiklos nuostatus bei sprendimo priėmimo tvarką, biržinių Lietuvos bendrovių valdybų ir

stebėtojų tarybas, jų sudėtį, valdybų ir stebėtojų tarybų narių išsilavinimą ir kompetencijas ir t.t.

1. Problemos apibūdinimas ir Lietuvos biržinių akcinių bendrovių
valdybų sudėties analizė

Lyčių neproporcingumas Lietuvos biržinių bendrovių valdybose akivaizdus. 2014 m. duomenimis

tik 16 proc. moterų užėmė vykdomųjų direktorių pareigas bendrovių valdybose ir 20 proc. moterų –

nevykdomųjų direktorių pareigas. Remiantis naujausia (2014 m. pabaigos) atlikta Eurobarometro

apklausa, viena iš lyčių netolygumo įmonių valdybose priežasčių – su lytimi susijusių stereotipų

paplitimas profesinėje aplinkoje tiek Lietuvoje, tiek visose ES šalyse.

Tyrimais įrodyta, kad moterys ne tik turi reikiamą išsimokslinimą7 ir profesinę kvalifikaciją8, kad

galėtų eiti pareigas aukščiausio lygio sprendimų priėmimo organuose, bet taip pat nori9 ir gali10 tą

5 Valstybinė moterų ir vyrų lygių galimybių 2010-2014 metų programa. (2010). Prieiga per internetą:
http://www.lsc.su.lt/downloads/LR%20Vyriausybes%20nutarimas%20del%20valstybines%20moteru%20ir%20vyru%20ly
giu%20galimybiu%202010-2014%20metu%20programos%20patvirtinimo.pdf. Žiūrėta [2014-06-23]
6 Women in economic decision-making in the EU: Progress report. (2012). Prieiga per internetą:
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/women-on-boards_en.pdf.  Žiūrėta [2014-06-23]
7 Beveik 60 % ES universitetų absolventų yra moterys. Žr. Eurostatas, Tretinio išsilavinimo siekiantys studentai (ISCED 5-6) pagal išsilavinimo sritį ir lytį
[educ_enrl5], 2009 m.
8 45 % dirbančiųjų ES yra moterys. Žr. Eurostatas, Užimtumas pagal lytį, amžiaus grupę ir tautybę [lfsq_egan], 2011 m. 3-ias ketvirtis.
9 Tyrimai rodo, kad 83 % viduriniosios grandies pareigas einančių moterų išreiškė didelį norą eiti aukštesnes pareigas bendrovėje. Žr.
http://www.mckinsey.com/Client_Service/Organization/Latest_thinking/Unlocking_the_full_potential.
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daryti, tačiau nuo pat karjeros pradžios turi mažiau palankias sąlygas nei vyrai siekti aukščiausio lygio

vadovų pareigų. Moterys, siekdamos realizuoti visą savo profesinį potencialą, turi įveikti daugybę su

bendrovių elgesiu ir verslo kultūra susijusių kliūčių. Šios kliūtys dar labiau padidėja dėl neskaidrios

dabartinės valdybos narių skyrimo praktikos, todėl Lietuvos kaip ES valstybės narės, aukščiausio lygio

vadovų darbo rinka negali veikti optimaliai.

Nepakankamas moterų atstovavimas biržinių bendrovių valdybose reiškia, kad neišnaudojamas

žmogiškasis kapitalas, nes šiuo metu stinga su aktyvesniu moterų dalyvavimu bendrovių valdybose

susijusio teigiamo išorinio poveikio, kuris juntamas visoje ekonomikoje.

Pirmiausia, lyčių neproporcingumas biržinių bendrovių valdybose reiškia, kad bendrovės

neišnaudoja savo galimybių. Dauguma įmonių valdymo rodiklių rodo, kad geresnis lyčių atstovavimas

bendrovių valdybose yra naudingas ir perspektyvus. Longitudiniai tyrimai rodo, kad bendrovės, kurių

valdybose lyčių atstovavimas yra geresnis, veikia pelningiau, sudaroma mažiau rizikingų sandorių. Šie

statistiniai skirtumai yra dideli, jeigu moterų skaičius valdybose yra pakankamai didelis, kad būtų

daromas poveikis sprendimų priėmimų elgesio modeliams.

Antra, nepakankamas moterų atstovavimas turi neigiamą šalutinį poveikį visai ekonomikai. Dėl to

didėja moterų ir vyrų užimtumo skirtumas, susijęs su įvairias atsakingas pareigas bendrovėse

(pavyzdžiui, valdybai nepriklausančių vadovų pareigas) einančių vyrų ir moterų skaičiumi ir bendru

vyrų ir moterų dalyvavimu darbo rinkoje. Tai daro poveikį ir vyrų, ir moterų darbo užmokesčio

skirtumui: moterys Lietuvoje vidutiniškai tebeuždirba maždaug 13 proc. mažiau nei vyrai. Tačiau

biržinėse bendrovėse šis skirtumas dar didesnis. Mažesnis moterų dalyvavimo darbo rinkoje ir jų darbo

užmokesčio lygis reiškia mažesnę investicijų į švietimą grąžą asmenims ir viešajam sektoriui, o tai daro

atitinkamą poveikį Lietuvos bendrajam vidaus produktui.

Didinti moterų galimybes eiti vadovaujamas pareigas ir išnaudoti žmogiškąjį kapitalą itin svarbu

siekiant spręsti šalies demografines problemas, sėkmingai konkuruoti globalizuotoje ekonomikoje ir

užsitikrinti lyginamąjį pranašumą trečiųjų šalių atžvilgiu. Būtina pagreitinti ekonomikos augimą,

siekiant strategijoje „Europa 2020“ iškeltų tikslų. Moterų galimybių eiti vadovaujamas pareigas

didinimas – svarbus tiek bendrovių rezultatams, tiek ekonomikos augimui. Nors rinkoje šis poreikis ir

ekonominė darbuotojų lyčių atstovavimo gerinimo nauda teoriškai pripažįstami, rimtesnės pažangos

padaryti nepavyksta. Šį rinkos trūkumą galima paaiškinti tuo, kad itin homogeniškos sudėties verslo

grupės tokią sudėtį išlaiko dėl nenoro dirbti su kitos kilmės ar lyties asmenimis bei turi polinkį

bendrauti tik su tai pačiai grupei priklausančiais asmenimis.

10 Plačiai paplitusią nuomonę, kad trūksta kvalifikuotų moterų, kurios galėtų eiti ES bendrovių valdybos nario pareigas, paneigia 2012 m. Europos verslo
mokyklų sukurta duomenų bazė, į kurią įtraukta 7 000 moterų, kurios yra tinkamos ir gali eiti biržinių bendrovių valdybos nario pareigas. Žr.
http://gallery.mailchimp.com/3ad8134be288a95831cc013aa/files/2012_5_Commissioner_Reding_Initiative.pdf.
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Dėl dabartinio moterų trūkumo valdybose susidaro užburtas ratas, dėl kurio nepakankamo moterų

atstovavimo priimant sprendimus, problema dar labiau sudėtingėja. Dabartinė valdybų sudėtis turi

įtakos bendrovių požiūriui į lyčių lygybę ir lemia nenorą į valdybos narius skirti daugiau moterų.

Valdybos nario pareigas einančių moterų trūkumas taip pat reiškia, kad trūksta moterų, galinčių patarti,

paremti ir būti pavyzdžiu karjeros siekiančioms moterims, rengiant aukšto lygio vadovavimo potencialą

turinčias moteris valdybos nario pareigoms.

Nepaisant dviejų Europos Tarybos rekomendacijų (1984 ir 1996 m.), keleto nacionalinių

teisėkūros bei su teisėkūra nesusijusių iniciatyvų ir daugybės savireguliavimo priemonių, moterų

skaičius ES biržinių bendrovių valdybose tepadidėjo nuo šiek tiek daugiau kaip 5 proc. 2003 m. iki

13,7 proc. 2012 m. Taigi, darant pažangą maždaug tokiu pačiu tempu moterų skaičius 2020 m. pasiektų

20,4 proc. Pagal Direktyvą iki 2020 metų nepakankamai atstovaujamų asmenų santykis valstybėse

narėse turėtų siekti 33 proc., jei valstybė narė pasirenka alternatyvų kiekybinį tikslą siekti

nepakankamai atstovaujamų asmenų atitinkamo santykio su biržinių bendrovių visų kolegialaus organo

(-ų) narių (direktorių) skaičiumi. Baltic Legal Solution (2013) tyrimo duomenys akivaizdžiai rodo, jog

šiuo metu absoliučioje daugumoje Lietuvoje registruotų biržinių bendrovių moterų skaičius nesiekia

Direktyvoje numatytų kiekybinių rodiklių – 33 proc. nuo visų bendrovės kolegialių organų narių

(direktorių) skaičiaus.

Lietuvai natūraliai pasiekti direktyvos kiekybinius tikslus prireiktų dar apie 30 metų ir tai

reikalauja kardinalių sprendimų mūsų valstybėje.

ES suinteresuotosios šalys sutaria, kad greitesnei pažangai būtina imtis priemonių. Nors valstybės

narės gali priimti priemones, skirtas nepakankamam moterų atstovavimui priimant ekonominius

sprendimus spręsti, daugelis jų neturi noro tą daryti arba patiria pernelyg didelį pasipriešinimą, kad

imtųsi iniciatyvos. Dėl nacionalinio reglamentavimo skirtumų ar jo nebuvimo kyla kliūčių vidaus

rinkoje, nes Europos biržinėms bendrovėms nustatomi skirtingi įmonių valdymo reikalavimai. Dėl šių

skirtumų gali kilti praktinių sunkumų tarptautiniu mastu veikiančioms biržinėms bendrovėms ir

kandidatams į valdybos pareigas. Tai, kad dabartinės daugelio valstybių narių atrankos procedūros ir

kandidatų į valdybas kvalifikacijos kriterijai nepakankamai skaidrūs, labai trukdo pasiekti geresnio

valdybų narių lyčių atstovavimo ir neigiamai veikia kandidatų į valdybas karjerą, jų judėjimo laisvę,

taip pat investuotojų sprendimus.

Siekiant pasirengti Europos Komisijos pateiktai rekomendacijai (pasiūlymui) dėl Europos

Parlamento ir Tarybos direktyvos dėl biržinių bendrovių nevykdomųjų direktorių pareigas einančių

asmenų lyčių pusiausvyros gerinimo ir atitinkamų priemonių (Council of the European Union,

Interinstitutional File: 2012/0299 (COD), 16433/12, 2012 m. lapkričio 20 d.) (toliau - Direktyva),
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reikalinga rengti visuomenę ir, ypač biržines valstybės valdomas bendroves, Direktyvos priėmimui

Lietuvos visuomenėje. Situacija gana sudėtinga, nes 2012-2013 m. dalis Lietuvos biržinių bendrovių

nepritarė ES užmojui kontroliuoti kolegialių organų sudėtį. Dalis Lietuvos atstovų Europos Parlamente

balsavo „prieš“. Be viešų svarstymų, Socialinės apsaugos ir darbo ministrui D. Jankauskui savavališkai

nutarus, Europos Komisijai pasirašytas Lietuvos nepritarimas nustatyti kvotas moterims įmonių

vadovybėje. Šiuo metu Lietuvoje iš įvairių intereso grupių pasireiškia labai skirtingas pozicijas dėl

moterų ir vyrų pusiausvyros atstatymo priemonių (angl. legal or voluntary) pasirinkimo Lietuvoje.

Direktyvos dėl biržinių bendrovių nevykdomųjų direktorių pareigas einančių asmenų lyčių

pusiausvyros gerinimo ir atitinkamų priemonių pasiūlymai – iššūkis Lietuvai. 2013 m. lapkričio

20 d. Europos Parlamentas pritarė Europos Komisijos pasiūlymui dėl moterų valdybose, kuriuo

siekiama gerinti Europos bendrovių valdybų lyčių pusiausvyrą. Tai reiškia, kad šį Komisijos pasiūlymą

jau patvirtino vienas iš dviejų Europos Sąjungos teisės aktų leidėjų – Europos Parlamentas, kuris su

Ministrų Taryba dėl šio pasiūlymo sprendžia lygiomis teisėmis. Dabar valstybės narės Taryboje turi

tarpusavyje ir su Europos Parlamentu susitarti dėl teisės akto projekto, kad jis būtų įtrauktas į ES

acquis.

Direktyva nustato alternatyvius kiekybinius rodiklius pagal kuriuos: 1) biržinės bendrovės

imtųsi iniciatyvos, jog nepakankamai atstovaujamos lyties asmenų skaičius 2020 metais sudarytų ne

mažiau kaip 40 proc. jų nevykdomųjų direktorių skaičiaus; 2) arba ne mažiau 33 proc. visų kolegialių

organų narių (direktorių) biržinėse bendrovėse skaičiaus.

Bendrovių, patenkančių į Direktyvos taikymo sritį, nustatymo kriterijai. Siekiant

identifikuoti visas bendroves, kurioms Lietuvoje būtų taikomi Direktyvoje nustatyti reikalavimai, visų

pirma, reikėtų išskirti kriterijus, kurie leistų apibrėžti tam tikrą kategoriją bendrovių, patenkančių į

Direktyvos reguliavimo sritį. Įvertinus rekomendacijos nuostatas, Direktyva turėtų būti taikoma toms

bendrovėms Lietuvoje, kurios atitinka šiuos kriterijus: 1. Bendrovės registruota buveinė yra Lietuvoje.

2. Bendrovei yra taikoma Lietuvos bendrovių teisė. 3. Bendrovė yra biržinė. Bendrovė, kurios

akcijos yra įtrauktos į valstybės narės  ar kelių valstybių narių reguliuojamosios rinkos prekybos

sąrašus.  Į Direktyvos apimtį nepatenka bendrovės, jeigu reguliuojamoje rinkoje prekiaujama tik jų

skolos vertybiniais popieriais. Uždarosios akcinės bendrovės (UAB) nepatenka į Direktyvos taikymo

apimtį, o vienintelė juridinių asmenų teisinė forma, kuriai Lietuvoje turėtų būti taikomi Direktyvos

reikalavimai, yra akcinė bendrovė (AB). Lietuvoje įsteigtos bendrovėms, kurių akcijos yra įtrauktos į

kitos valstybės narės reguliuojamosios rinkos sąrašus, taip pat turėtų būti taikomi nacionalinių teisės
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aktų, įgyvendinančių Direktyvos nuostatas, reikalavimai. Vadovaujantis Lietuvos banko viešai

skelbiama informacija, šiuo metu keturių Lietuvos bendrovių akcijos yra įtrauktos į kitų valstybių narių

reguliuojamųjų rinkų sąrašus, t. y.: AB "AviaAM Leasing", AB "Avia Solutions Group", AB "INTER

RAO Lietuva", AB "Agrowill Group". 4. Mažos ir vidutinės įmonės (toliau – MVĮ), kai jose: 4.1.

Dirba daugiau kaip 250 darbuotojų; 4.2. Bendrovės metinė apyvarta viršija 50 mln. eurų arba

bendrovės metinis balansas viršija 43 mln. eurų. 5. Bendrovėje dirbančių vyrų arba moterų skaičius

neviršija 90 procentų visų darbuotojų skaičiaus. Valstybės narės gali pasirinkti ir nacionalinėje

teisėje įtvirtinti Pasiūlymo nuostatą.

Siūloma išimtis: Valstybės narės gali pasirinkti ir nustatyti, kad tais atvejais, kai nepakankamai

atstovaujamos lyties darbuotojų bendrovėje yra mažiau kaip 10 procentų, bendrovei netaikomas

Direktyvoje numatytas tikslas dėl atitinkamo nepakankamai atstovaujamos lyties asmenų, užimančių

direktoriaus poziciją, atstovavimo procento. Tokia situacija gali susidaryti bendrovėse, veikiančiose

specifiniuose sektoriuose dėl būdingos darbo rinkos tarpsektorinės segregacijos lyties pagrindu.

Akcentuotini šie pasiūlymo pagrindinių nuostatų svarbiausi aspektai:

 užuot nustačius fiksuotą kiekybinę kvotą, daugiau dėmesio skirti skaidriai ir sąžiningai atrankos

procedūrai (vadinamajai procedūrinei kvotai);

 mažosioms ir vidutinėms įmonėms ši direktyva netaikoma, tačiau valstybės narės raginamos

skatinti jas reikšmingai pagerinti visų valdymo lygmenų ir valdybų lyčių pusiausvyrą;

 valstybės narės negalės nuo teisės akto taikymo atleisti tų bendrovių, kurių nepakankamai

atstovaujamos lyties nariai sudaro mažiau nei 10 proc. visų darbuotojų;

 Parlamento iniciatyva sustiprinama sankcijų nuostata: pridedama sankcijų, kurios turėtų būti

privalomos, o ne orientacinės. Bendrovėms, nesilaikančioms valdybos narių atrankos nuostatų,

turėtų būti neleidžiama dalyvauti viešojo pirkimo konkursuose ir ribojamos galimybės gauti

Europos struktūrinių fondų finansavimą.

Iki 2020 m. Europos biržinių bendrovių valdybose nevykdomąsias pareigas turėtų eiti bent

40 proc. nepakankamai atstovaujamos lyties asmenų, pasiūlymą. Biržinėse valstybinėse įmonėse šis

tikslas turi būti pasiektas iki 2018 m.

Pagrindinės teisės akto projekto nuostatos:

 jei Europos biržinės bendrovės nevykdomojoje valdyboje (stebėtojų taryboje) yra mažiau kaip

40 proc. moterų, pagal naują teisės aktą, ji privalės taikyti naują valdybos narių atrankos

procedūrą, pagal kurią pirmenybė suteikiama kvalifikuotoms moterims.
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 teisės akte pabrėžiama kvalifikacijos svarba. Vien dėl lyties moterys niekada nebus skiriamos eiti

valdybos narių pareigas. Tačiau, kita vertus, moters kandidatūros nebus galima atmesti dėl lyties.

 teisės aktas taikytinas tik biržinių bendrovių stebėtojų taryboms ir nevykdomiesiems

direktoriams, nes šios bendrovės turi didelę ekonominę reikšmę ir yra gerai matomos.

Mažosioms ir vidutinėms įmonėms jis netaikytinas.

 kiekviena ES valstybė narė turės nustatyti tinkamas ir atgrasomas sankcijas, taikytinas

bendrovėms už direktyvos pažeidimą.

 šis teisės aktas – laikina priemonė ir nustos galioti 2028 m.

 kaip papildoma priemonė direktyvoje numatyta vadinamoji lanksčioji kvota – biržinės bendrovės

įpareigojamos nusistatyti individualius vykdomųjų direktorių lyčių pusiausvyros srities tikslus,

kuriuos reikia pasiekti iki 2020 m. (biržinėms valstybinėms įmonėms – iki 2018 m.). Bendrovės

turės kasmet teikti ataskaitas apie daromą pažangą.

Nauja tvarka nebus privaloma mažosioms ir vidutinėms bendrovėms (SVĮ), kurių darbuotojų

skaičius neviršija 250. Tačiau europarlamentarai ragina ES valstybes skatinti ir šias įmones siekti lyčių

balanso savo valdybose.

Pagrindiniu atrankos kriterijumi ir toliau turėtų išlikti kandidatų patirtis ir kvalifikacija, tačiau kai

dviejų kandidatų kvalifikacija vienoda, pirmumas turėtų būti teikiamas nepakankamai atstovaujamos

lyties kandidatui.

Bendrovėms, kurios nesilaikys nustatytų procedūrų ir neįgyvendins šio reikalavimo, taikyti

sankcijas – atimti teisę dalyvauti viešuosiuose konkursuose, taip pat sumažinti galimybes gauti ES

struktūrinę paramą ir kt. Pažymėtina, jog sankcijas siūloma taikyti ne už tai, kad nepasiektas pats

tikslas, o už procedūrų nepaisymą. Pavyzdžiui, bendrovės, kurioms nepavyks įgyvendinti taisyklėse

nustatytų įsipareigojimų, turės apie tai informuoti įgaliotą valstybės instituciją ir motyvuotai paaiškinti,

kodėl nesugebėjo to padaryti, taip pat pateikti detalų priemonių, kurių jos ėmėsi įsipareigojimams

įvykdyti, apibūdinimą. Bendrovėms, kurios nesiims tokių priemonių, siūloma taikyti minėtas sankcijas.

Taigi, paliekama diskrecija pačioms valstybėms narėms pasirinkti, ar savo nacionaliniuose teisės

aktuose reikėtų įtvirtinti minėtą išimtį. Direktyvos taikymo apimtis Lietuvoje taip pat atitinkamai

priklausys nuo to, ar minėta išimtis bus įtvirtinta nacionaliniuose teisės aktuose.

Bendrieji ES iniciatyvos tikslai – skatinti lyčių lygybę ekonominių sprendimų priėmimo srityje

ir išnaudoti turimus gabumus, kad būtų užtikrintas proporcingesnis lyčių atstovavimas bendrovių

valdybose, taip padedant siekti strategijos „Europa 2020“ tikslų. Atsižvelgiant į atskirus problemos



14

aspektus galima išskirti du konkrečius tikslus: 1) sumažinti kliūtis, dėl kurių moterims sunku patekti į

valdybas; 2) gerinti įmonių valdymą ir bendrovių rezultatus.

Mažiniant Lietuvos moterų ir vyrų skirtumus ekonominių sprendimų priėmimo lygmenyje, būtina

ištirti biržinių bendrovių valdybų narių atrankos procedūras, jų skaidrumą, kandidatų (moterų ir vyrų) į

valdybas kvalifikacijos ir kompetencijos kriterijus. Taigi, šio tyrimo tikslai:

1. Atlikti išsamų Lietuvos vyrų ir moterų padėties valdybose tyrimą, gilinantis į moterų ir vyrų

lygybės užtikrinimą ekonominių sprendimų priėmimo procese; skleisti tyrimo rezultatus.

2. Parengti konkrečias rekomendacijas ir veiksmingas priemones, užtikrinančias aktyvesnį moterų

dalyvavimą bendrovių valdyme.

Biržinių bendrovių valdymo organų sudėties analizė pagal lytį. 2014 m. Lietuvoje, kaip ir

visose ES šalyse, moterų absolvenčių, įgijusių aukštąjį išsilavinimą, skaičius siekė 62,47 proc., tačiau

biržinių (arba listinguojamų) akcinių bendrovių kolegialiuose valdymo ir priežiūros organuose

tebevyrauja vyrų vadovavimas ir lyderystė. Moterų išsilavinimas, jų kultūrinis ir socialinis kapitalas

lieka neišnaudotas, nes moterys neskiriamos į pareigas, kuriose priimami ekonomikai svarbūs

sprendimai, moterų darbo užmokestis už tą patį darbą (Karavaitienė, 2014) vidutiniškai mažesnis 12

proc. Teisiniu, moraliniu ir ekonominiu požiūriu tai nepriimtina, kai jų karjerai trukdo dirbtinės kliūtys,

kurios taip pat kelia grėsmę ekonomikos augimui.

Remiantis NASDAQ OMX Vilnius vertybinių popierių biržos tinklapiais ir Lietuvoje atliktais

tyrimais, biržinių bendrovių ir jų valdybų sudėtis pagal lytį 2004-2014 laikotarpiu indikuoja menką

pažangą (1 pav.).

1 pav.
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Remiantis http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/gender-decision-making/database/business-
finance/supervisory-board-board-directors/index_en.htm;
http://www.nasdaqomxbaltic.com/market/?lang=lt ir tyrimo Pasiūlymo dėl Europos Parlamento ir
Tarybos direktyvos dėl biržinių bendrovių nevykdomųjų direktorių pareigas einančių asmenų lyčių
pusiausvyros gerinimo ir atitinkamų priemonių siūlomos reguliavimo srities esamos padėties analizė ir
poveikio vertinimas duomenimis, sudarė V. Šidlauskienė, 2014.

Lietuvoje biržinių (arba listinguojamų) akcinių bendrovių skaičius 2004-2007 m. augo nuo 17 iki

maksimalaus skaičiaus (31) 2009 m. ir sumažėjo iki 24 2014 m..

Per dešimtmetį moterų atstovavimas valdybose vidutiniškai išaugo nuo 11 proc. iki 16,5 proc.

Palyginus 2014 m. balandžio mėn. duomenis, moterys Lietuvos biržinėse bendrovėse sudarė 16 proc.,

o praėjus pusmečiui (2014 m. spalio mėn.), padidėjo iki 16,5 proc. Vadinasi, pasiektas moterų

skaičiaus didėjimas tik 0,5 proc. Taigi, Lietuvos biržinių akcinių bendrovių kolegialių valdymo ir

priežiūros organų kaita, siekiant lyčių pusiausvyros, vyksta trigubai lėčiau nei vidutiniškai ES

šalyse.

2013 m. balandžio mėn. duomenimis, 28 ES šalių biržinių bendrovių valdybose ir stebėtojų

tarybose moterų dalis siekė 18,6 proc., o po pusmečio – 2013 spalio mėn.– jų skaičius padidėjo iki 20,2
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proc. Per pusmetį ES šalyse moterų kiekis valdybose išaugo 1,6 proc. Greičiausiai ir toliausiai pažengė

tos valstybės narės ir kitos šalys, kuriose buvo imtasi teisiškai privalomų priemonių. Šiuo metu

Europos Sąjungoje tik keturiose valstybėse – Prancūzijos, Latvijos, Suomijos ir Švedijos biržinių

bendrovių valdybose moterų skaičius siekia 25 proc.

Gilinantis į ES biržinių akcinių bendrovių generalinių direktorių moterų statistiką, akivaizdžiai

matoma, jog jokios pažangos per minėtą pusmetį (2014 m. balandžio-spalio mėn.), nepasiekta. ES

šalyse tik 3,3 proc. moterų dirba generalinėmis direktorėmis. Per pusmetį jų skaičius nepakito (!).

Prisiminus ir palyginus 2013 m. spalio mėn. ir 2014 m. spalio mėn. duomenis, moterų generalinių

direktorių dalis tuo metu padidėjo nuo 2,8 proc. iki 3,3 proc. Taigi, moterų skaičiaus didėjimas per

metus siekė 0,5 proc.

Lietuvoje nebuvo ir nėra nei vienos moters, dirbančios biržinės akcinės bendrovės generaline

direktore.

Pradėjus, kaupti duomenis apie vykdančiųjų ir nevykdančiųjų direktorių kaitą listinguojamose

akcinėse bendrovėse, galime palyginti jų skaičiaus kitimą Lietuvoje 2012-2014 m. laikotarpiu (2 pav.).

                                                                                                                                  2 pav.

Remiantis http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/gender-decision-making/database/business-
finance/supervisory-board-board-directors/index_en.htm, sudarė V. Šidlauskienė, 2014.

Lietuvoje moterų, dirbančių vykdančiosiomis direktorėmis padaugėjo nuo 12 proc. iki 19 proc.

2012-2014 m. laikotarpiu. Moterų nevykdančiųjų direktorių skaičius 2014 m. pasiekė 20 proc.
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Kokia Lietuvos biržinių (listinguojamų) akcinių bendrovių valdymo pažanga? Lietuvos

listinguojamų akcinių bendrovių valdybų sudėties 2013-2014 m. palyginimas (1 priedas).

Nuo 2013 m. gruodžio iki 2014 m. rugsėjo moterų dalis valdybose padidėjo 2,8 proc. Šis

padidėjimas Lietuvoje siejamas su prasidėjusiais viešais debatais apie pasiūlymą dėl direktyvos ir

Lietuvos  pirmininkavimo ES Tarybai pažangos derybose dėl vadinamosios Lyčių pusiausvyros

direktyvos projekto.

Lietuvos listinguojamų akcinių bendrovių stebėtojų tarybų sudėties 2013-2014 m. palyginimas (2

priedas).

2013 m. iš 29 listinguojamų akcinių bendrovių 13-koje buvo suformuotos stebėtojų tarybos, o

2014 m. iš 25 – tik 10-tyje. Vadinasi, per metus moterų stebėtojų tarybose (nevykdančiųjų direktorių)

skaičius sumažėjo iki 10,15 proc. (!) Listinguojamose bendrovėse, kuriose buvo suformuotos stebėtojų

tarybos ir valdybos, moterys 2012 metais vidutiniškai sudarė 17,4 proc., 2014 metais – 16, 4 proc.

Europos Parlamentas, stebėdamas kaip lėtai vyksta pusiausvyros atstatymo procesas bendrovių

valdyme, ir siekdamas spartinti nelygybės tarp moterų ir vyrų panaikinimą, patikslino pasiūlymą dėl

direktyvos projekto ir 2013 m. lapkričio mėn., iškėlė tikslą – iki 2018 m. užtikrinti nepakankamai

atstovaujamos lyties 40 proc. atstovavimą, kai vietos ir regionų valdžios institucijų atstovai yra

(valstybei priklausančių) bendrovių valdybų nariai. Tokiu būdu, valstybinės bendrovės skatinamos

rodyti pavyzdį privačioms bendrovėms, užtikrindamos nepakankamai atstovaujamos lyties 40 proc.

atstovavimą. Siūloma direktyva dėl lyčių lygybės bendrovėse reiškia, kad ji neįpareigoja bendrovių į

valdybos postus priimti tik moteris. Jos tikslas yra užtikrinti, kad atrankos metu iš kelių kandidatų,

turinčių tą patį išsilavinimą ir panašią kvalifikaciją, būtų pasirinktas tas kandidatas, kurio lytis yra

mažiau bendrovėse ir pasiekti, jog bent 40 proc. bendrovių nevykdančiųjų ir vykdančiųjų direktorių

sudarytų nepakankamai atstovaujamos lyties asmenys.

Valstybės valdomų listinguojamų įmonių sudėties analizė atskleidė, kad 2014 m. į „NASDAQ

OMX Vilnius“ akcijų prekybos sąrašą buvo įtrauktos penkios valstybės valdomos bendrovės ir jų

dukterinės kompanijos bei dvi akcinės bendrovės: LESTO įmonių grupė, Litgrid įmonių grupė,

Lietuvos energijos gamybos įmonių grupė, Klaipėdos nafta, Lietuvos dujos, Amber Grid ir Lietuvos

jūrų laivininkystė. 2013 m. ir 2014 m. Kauno energija ir Litgrid valdybose sprendimų priėmimo

procesuose moterys nedalyvavo.

Valstybės valdomų biržinių akcinių bendrovių stebėtojų taryba (priežiūros organas) 2014 m.

nesuformuota Klaipėdos nafta, nors 2013 m. ji funkcionavo. 2013 m. ir 2014 m. moterų stebėtojų

tarybose nebuvo Lietuvos energijos gamyba, o į Litgrid 2014 m. stebėtojų tarybą neįtraukta nei viena

moteris. Vertinant valstybės valdomų listinguojamų akcinių bendrovių stebėtojų tarybų sudėtį, stebimas
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„simbolinis“ moterų atstovavimo reiškinys, t. y. įtraukiama po vieną moteriškos lyties asmenį. Galima

prognozuoti, kad bendrovės, siekdamos atitikti Direktyvos kiekybinius reikalavimus, gali pasirinkti

paprasčiausią (gal net manipuliacinę) strategiją: jeigu stebėtojų tarybą sudarys 3 nariai, bus laikoma,

kad bendrovėje yra laikomasi Direktyvos reikalavimų, kai stebėtojų taryboje yra bent vienas

nepakankamai atstovaujamos lyties atstovas (t. y. 33 proc.). Būtina atkreipti dėmesį, kad jeigu

bendrovėje bus sudaromas tik vienas kolegialus valdymo organas – valdyba, duomenis apie

moterų skaičių bendrovių valdybose reikės vertinti santykinai, atsižvelgiant į tai, kiek valdybos

narių gali būti laikomi nevykdomaisiais direktoriais.

2014 metų spalio 16 d. Seimas priėmė Valstybės ir savivaldybės įmonių įstatymo pakeitimą,

kuriuo numatyta, jog nuo 2015 metų kovo 1 d. didžiausiose valstybės įmonėse (kurių balanse – turto

vertė ne mažesnė nei 14 mln. eurų, o pardavimo grynosios pajamos per ataskaitinius finansinius metus

yra lygios arba viršija 5,8 mln. eurų) bent trečdalis valdybos narių privalės būti su valstybės tarnyba

nesusiję asmenys, t.y. nepriklausomi nariai.

2014 m. birželio 5 d. Seimas priėmė Akcinių bendrovių įstatymo pakeitimą, kuriuo numatyta, kad

nuo 2015 m. liepos 1 d.:

 bendrovėje gali būti sudaromas kolegialus priežiūros organas – stebėtojų taryba ir kolegialus

valdymo organas – valdyba. Akcinėje bendrovėje turi būti sudaromas bent vienas kolegialus

organas – stebėtojų taryba arba valdyba.

 Daugiau kaip pusė stebėtojų tarybos narių turi būti nesusiję darbo santykiais su bendrove.

 Kai bendrovės, kuriose stebėtojų taryba nesudaroma, valdyba atliks nustatytas priežiūros

funkcijas, daugiau kaip pusė valdybos narių turi būti nesusiję darbo santykiais su bendrove.

Nuo 2015 m. kovo mėn. 1 d. įsigaliojus Valstybės ir savivaldybės įmonių pakeitimo įstatymo

(Nr.XII-1234) nuostatoms, 2015-03-25 Vyriausybės posėdyje pritarta Ūkio ministerijos siūlymui viešai

skelbti apie valstybės įmonės ar savivaldybės įmonės valdybos nario atranką VĮ Registrų centro

leidžiamo elektroninio leidinio atskiroje skiltyje. Valdybos nariams bendrieji reikalavimai nustatyti

Valstybės ir savivaldybės įmonių įstatyme, o specialieji reikalavimai, t. y. reikalavimai, kuriuos turėtų

atitikti konkrečios įmonės valdybos narys, bus nurodomi viešajame pranešime apie valdybos nario

atranką. Tokiems reikalavimams bus priskiriami, pavyzdžiui, reikalavimai dėl pageidaujamos valdybos

nario kvalifikacijos ar praktinės patirties. Viešieji pranešimai apie įmonių valdybos narių atrankas bus

skelbiami VĮ Registrų centro leidžiamame elektroninio leidinio skiltyje „Valstybės įmonės ar

savivaldybės įmonės pranešimas apie valdybos nario atranką“.
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Naujos sudėties valdybos turi būti suformuotos iki 2015-09-01. Įstatymui įgyvendinti rengiami

kandidatų į valstybės įmonių valdybos narius parinkimo tvarka. Šiuo metu Ūkio ministerijoje

derinama nauja kandidatų į valstybės ir savivaldybės įmonių valdybas parinkimo tvarka, pagal kurią

bent trečdalį narių didžiųjų valstybės įmonių valdybose privalėtų sudaryti nepriklausomi atstovai. Taip

siekiama užtikrinti skaidrią šių įmonių veiklą, užkirsti kelią interesų konfliktams ar galimam vadovų

piktnaudžiavimui.

Lietuvos bendrovės dar labiau linkusios pasikliauti valdybomis, sudarytomis tik iš įmonėje

dirbančių vadovų ir akcininkų. Lietuvos įmonių savininkai šioje srityje dar gana konservatyvūs ir

išorinių konsultantų arba vengia, arba nemato jiems poreikio. Valdybos pirmininkais dažnai paskiriami

įmonės vadovo pareigas einantys asmenys. Iš dalies taip yra dėl vyraujančio požiūrio, kad įmonei

vadovaujantys asmenys geriausiai išmano jos reikalus, pernelyg pasitikima jų kompetencija valdyti

verslą strateginiu lygmeniu, pasiryžimu kurti ilgalaikę vertę pirmiausiai įmonės akcininkams ir

investuotojams, o ne siekti naudos sau. Kita priežastis – tai, kad įmonių vadovai Lietuvoje dažnai yra ir

jų savininkai, tad neretai visą kontrolę, įskaitant ir valdybos darbo, nori turėti savo rankose.

Pabrėžtina, kad viena iš įmonės valdybos funkcijų yra įmonės vadovų komandos kontrolė, kuri

gali būti efektyvi tik tuomet, kai valdyba yra objektyvi, profesionali ir nepriklausoma, todėl valstybės

noras į valstybės įmonių valdybas įtraukti daugiau nepriklausomų ekspertų yra suprantamas ir

sveikintinas. Tokia praktika būtų naudinga ir privataus verslo įmonėms. Nepriklausomi nariai įmonės

valdyboje, suteikia ne tik skaidrumo, bet ir kitų privalumų: objektyvus žvilgsnis iš šalies gali padėti

atrasti įmonei naujų galimybių, iškilusių problemų sprendimo būdų, efektyviau valdyti rizikas.

Nepriklausomais valdybų nariais tampa verslo profesionalai, vadovai, finansų direktoriai, dirbantys ar

dirbę nekonkuruojančiose ir nesusijusiose įmonėse, gebantys kompetentingai vertinti situaciją.

Nepriklausomas konsultantas gali siūlyti drąsesnius sprendimus, nes nėra susijęs su tiesioginiu įmonės

valdymu. Darbuotojų ar akcininkų galimybės daryti jam įtaką yra ribotos.

Labai lėtas stiklo lubų skilimas biržinėse bendrovėse. Tenka pripažinti, kad pasiekta nežymi

pažanga biržinių bendrovių valdybose ir stebėtojų tarybose yra aktyvaus politinio ir teisinio spaudimo

rezultatas. 2010 metais Europos Komisijai (EK) patvirtinus 2010-2015 m. moterų ir vyrų lygybės

strategiją, pagrindinis dėmesys politinėje darbotvarkėje buvo nukreiptas į moterų atstovavimo biržinėse

bendrovėse problemą. 2011 metai biržinėms bendrovėms buvo skirtas laikas laisvanoriškai diegti

savireguliacinės gerosios praktikos iniciatyvas ir priemones, savanoriškus susitarimus, gerinančias

moterų ir vyrų pusiausvyrą biržinių bendrovių valdybose ir stebėtojų tarybose. Tačiau praėjus metams,

bendrovėse beveik jokios pažangos nepasiekta, todėl 2012 m. lapkričio mėn. Europos Komisija pateikė
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teisinės iniciatyvos pasiūlymą dėl Europos Parlamento ir Tarybos direktyvos dėl biržinių bendrovių

nevykdomųjų direktorių pareigas einančių asmenų lygčių pusiausvyros gerinimo ir atitinkamų

priemonių siekiant užtikrinti, kad iki 2020 m. 40 proc. bendrovių nevykdomųjų direktorių pareigas eitų

moterys (nepakankamai atstovaujama lytis). Buvo tikimasi teisinėmis priemonėmis paspartinti biržinių

bendrovių valdymo organų kaitą, siekiant proporcingesnio moterų atstovavimo. Tenka pripažinti, kad

teisiniai reguliaciniai instrumentai padidino moterų atstovavimą bendrovių valdyme. Nuo 2003 m. iki

2010 m. moterų dalis biržinių bendrovių valdybose ir stebėtojų tarybose ES šalyse augo nuo 8,5 proc.

iki 11,9 proc., t. y. 3,4 procentiniais punktais.  Kitaip sakant, po 0,5 proc. kasmet. Nuo 2010 m. spalio

mėn. moterų dalis jau augo 8,3 proc. per keturis metus arba 2,1 procentiniais punktais kasmet, t. y.

keturis kartus greičiau nei 2003-2010 m. laikotarpiu.

Didžiausią pažangą nuo 2010 m. spalio iki 2014 m. spalio padarė Prancūzija (+20 proc.), Italija

(+19,6 proc.), Belgija (+11,9 proc.), Vokietija (+11,8 proc.), Jungtinė Karalystė (+10,8 proc.) ir

Slovėnija (+10,1 proc.). Šiose šalyse pažanga pasiekta dėl atitinkamo teisinio reguliavimo priėmimo ar

labai veiksmingų viešųjų diskusijų organizavimo.

Labai lėti pokyčiai listinguojamų įmonių valdybose reikalauja gilesnės šio fenomeno analizės.

Todėl nagrinėjome įmonių valdymo formavimo kultūrą, kolegialių valdymo organų struktūrą, atrankų

tvarką ir valdybos narių funkcijas ir pareigas bei tam reikalingą profesinio pasirengimą bei

kompetencijas.

2. Lietuvos biržinių bendrovių valdymo formavimosi kultūra – pradinėje

raidos stadijoje

Biržinių bendrovių valdymo organų formavimo specifika. Listinguojamų įmonių valdymo

organų sudėtis bendrovėse lemia vadovavimo joms kokybę ir priimamų sprendimų veiksmingumą.

Vertybinių popierių biržos NASDAQ OMX Vilnius listinguojamų bendrovių valdymo kodekso

priėmimas yra ES ir Ekonominio bendradarbiavimo plėtros organizacijos (EBPO) įtakos rezultatas.

Listinguojama (biržinė) bendrovė, kurios akcijomis prekiaujama viešai biržose; kurios turi būti

valdomos remiantis korporatyvinio valdymo principais; kurios vertybiniai popieriai yra įtraukti į

prekybą reguliuojamoje rinkoje (biržoje).

Bendrovių valdymo teisė nurodo teisės normas, reguliuojančias bendrovių valdymo organų

atskaitomybės, kolegialių organų formavimo ir akcininkų teisių klausimus. Pagal OECD Principles of
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Corporate Governance11 geros bendrovių valdymo praktikos laikymasis yra aktualus dėl keleto

priežasčių. Visų pirma, jis lemia didesnį bendrovių inovatyvumą, naujų idėjų kūrimą, aktyvesnę verslo

plėtrą. Korporatyvinis valdymas taip pat skatina verslumą bei lemia didesnį bendrovių skaidrumą. Gero

bendrovių valdymo principų laikymasis skatina efektyvų kapitalo panaudojimą, ilgalaikių tikslų

siekimą, investuotojų pasitikėjimą. Bendrovių valdymo organų nariams būtina vadovautis Bendrovių

valdymo kodeksu. Specifinė situacija aptinkama valstybės valdomų bendrovių valdyme:  tarnautojai,

kurie jai atstovauja, kaip akcininkei, neturi tiesioginės finansinės motyvacijos, kuri skatina privataus

sektoriaus akcininkus. Reguliuojamuose sektoriuose (pašto paslaugos, energetika, transportas) valstybė

veikia tiek kaip sektoriaus reguliuotojas, tiek kaip finansinės naudos siekiantis akcininkas.

Bendrovių valdymas Lietuvoje aktualus ir problematiškas lyčių lygybės aspektu. Ypač bendrovių

valdymas yra svarbus visoms NASDAQ OMX Vilnius vertybinių popierių biržoje listinguojamoms

bendrovėms (jos siekia pritraukti lėšų kapitalo rinkoje), bankams ir kitoms finansų institucijoms,

valstybės kontroliuojamoms bendrovėms ir valstybės įmonėms, viešąsias paslaugas teikiančioms

įmonėms bei kitoms bendrovėms, kurios yra didelės ir dėl to svarbios ekonomikai ar ketina plėsti verslą

į užsienio valstybes. Bendrovių valdymo principų laikymasis ir korporatyvinis valdymas, kuriam

būdingai tai, kad sprendimai priimami kolegialiai, valdyboje, kuri veikia aktyviai ir savarankiškai,

lemia didesnį bendrovių inovatyvumą, naujų idėjų kūrimą, verslo plėtrą į kitas valstybes.

Korporatyvinis valdymas skatina verslumą.

Bendrovių valdymo kodekso turinys: kolegialių organų struktūra ir pareigos. Vienas iš

valdymo organų – valdyba, kuri atsakinga už strateginius valdymo sprendimus, vadovų nominavimo,

vadovų atlyginimo nustatymo, audito bei rizikos valdymo funkcijas. Atitinkamai, į valdybą turi būti

skiriami asmenys, kurie  atskirai turėtų patirties kuriose nors iš šių sričių, o visa valdyba bendrai turėtų

patirties visose šiose srityse. Kolegialių organų struktūra yra aptarta Akcinių bendrovių įstatyme.

Vertybinių popierių biržos NASDAQ OMX Vilnius listinguojamų bendrovių valdymo kodeksas

(NASDAQ OMX Vilnius listinguojamų bendrovių valdymo kodeksas 3.6, 4.7 principai) rekomenduoja

kolegialiam organui iš jo narių sudaryti vidinius audito, nominavimo ir atlyginimo komitetus bei turėti

pakankamai nepriklausomų narių. Taip efektyviau organizuojamas kolegialaus organo darbas, tačiau tai

nepakeičia kolegialaus organo kompetencijos. Civilinis kodeksas (Civilinio kodekso 2.96 str. 1 d.,

2.106 str. 1 p.) bei Akcinių bendrovių įstatymas suteikia akcininkams teisę priimti strateginius

11 OECD Principles of Corporate Governance of State-owned Enterprises. (2005). Prieiga per internetą:
http://www.oecd.org/daf/ca/34803211.pdf . Žiūrėta [2014-02-23].
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sprendimus, susijusius su bendrove.  2014 m. Akcinių bendrovių įstatymo 19 str. 2 d., pataisos kurios

išskiria valdymo organus ir priežiūros organus. Kitas aspektas yra susijęs su teisės aktuose įtvirtintu

bendrovių valdymo ir priežiūros organų kompetencijos atribojimu: stebėtojų taryba yra kolegialus

bendrovės priežiūros organas, o valdyba – kolegialus valdymo organas.

Kaip minėta anksčiau, listinguojamos bendrovės kolegialūs valdymo organai turi laikytis

Ekonominio bendradarbiavimo plėtros organizacijos (OECD Principles…, 2005) geros valdymo

principų, iš kurių aptarsime aprašančius valdybos narių atrankos tvarką, funkcijas, atsakomybes ir

būtinas kompetencijas.

EBPO Gairių (OECD Guidelines... , 2005)  VI principas nurodo, kad valstybės kontroliuojamų

bendrovių valdybos turėtų realius įgaliojimus, kompetenciją ir tikslą užtikrinti strateginį valdymą ir

vykdymo funkciją atliekančių vadovų priežiūrą. Realybėje valstybės kontroliuojamose bendrovėse

valdybos dažnai neturi verslo suvokimo, negali priimti nepriklausomų sprendimų ir yra per didelės.

Mažos valdybos dažnai yra lankstesnės, labiau susikoncentravusios ir efektyvesnės.

Gairių (OECD Guidelines... , 2005)  VI A principas patikslina, kad skiriant valdybas akcininkas

turi suteikti valdyboms aiškų mandatą ir atsakomybę už bendrovės veiklos rezultatus. T. y. valstybės

kontroliuojamų įmonių valdybos turi turėti tokius pat įgaliojimus ir atsakomybę, kokią turi valdyba

privataus kapitalo bendrovėse. Valdyba turi veikti bendrovės interesais ir visus akcininkus traktuoti

teisingai. Kad valdyba galėtų tinkamai atlikti savo funkcijas, ją sudaryti turėtų ne politikai ar valstybės

tarnautojai, o  verslo vadybos specialistai. Valdyba turėtų keisti korporatyvinę kultūrą, kad savo

funkciją matytų ne kaip politinių tikslų įgyvendinimą, tačiau skatintų veiklos kokybės, verslumo ir

technologinės kompetencijos kultūrą. Tam, kad valdyba galėtų įgyvendinti vadovų priežiūros ir

strateginio valdymo funkcijas, ji turėtų: 1) suformuluoti, prižiūrėti ir peržiūrėti bendrovės strategiją,

atsižvelgiant į akcininko nustatytą veiklos objektą; 2) nustatyti veiklos įvertinimo rodiklius ir

identifikuoti esmines rizikas; 3) stebėti informacijos atskleidimo ir komunikacijos procesus,

užtikrindama, kad finansinės ataskaitos sąžiningai atspindėtų situaciją ir rizikas; 4) sektų ir vertintų

vykdymo funkciją atliekančių vadovų veiklą; 5) sukurtų nuoseklią vadovų kaitos sistemą (Ernst &

Young, 2010).

Gairių  (OECD Guidelines... , 2005)  VI C principas nurodo, kad valdyba turi priimti objektyvius

ir nepriklausomus sprendimus. Tai nėra tik rekomendacinio pobūdžio nurodymas.

EBPO gairių  (OECD Guidelines... , 2005)  VI F  principas nurodo, kad valdyba turi atlikti

kasmetinį įvertinimą, kad galėtų peržiūrėti savo veiklą. Tai svarbus punktas, nes apsunkina neveiklios

valdybos  egzistavimą – jeigu valdyba  žino, kad metų pabaigoje jai reikės pateikti atsakymus apie tai,

kiek posėdžių buvo ir kas per juos buvo svarstyta, kokie sprendimai priimti, valdybai sunkiau būti
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pasyviai. Kita vertus, veiklos ataskaitos turi parodyti, kurios valdybos veikia tik formaliai ir nesukuria

jokios pridėtinės vertės bendrovei.

EBPO Gairių (OECD Guidelines... , 2005)  VI E principas rekomenduoja valdyboje suformuoti

atskirus komitetus: audito, rizikos valdymo, vadovų atlyginimo, strategijos ir, galimai, etikos. Komitetų

formavimas ne tik leistų efektyviau spręsti šiuos klausimus, geriau išvengti interesų konfliktų, bet ir

primintų valdybos funkcijas ir skatintų valdybas aktyviai jas įgyvendinti. Taip aiškiai įvardinamos

kompetencijos, pataria nominuoti į valdybą jas įvaldžiusius asmenis. Jeigu siūlomi asmenys, neturintys

reikiamos kompetencijos, aišku, kad juos išrinkus, nebus iš ko sudaryti konkretaus komiteto Lietuvoje.

Atranka pagal kompetencijų padėtų pakeisti valdybų darbo kultūrą.

EBPO Gairių(OECD Guidelines... , 2005)   II C  principas nurodo, kad valstybė turėtų leisti

valdybai įgyvendinti savo funkcijas ir gerbti valdybos nepriklausomumą. Valdybos nariai turi veikti ne

kaip atskirų institucijų atstovai ir neturi būti saistomi jokių politinių tikslų. Valstybė, įgyvendindama

akcininko teises, turėtų koncentruotis į kvalifikuotų valdybos narių skyrimą. Jeigu į valdybą skiriami

asmenys iš valstybės institucijų, jie privalo turėti kvalifikaciją, reikalingą valdybos nariui (kad valdyba

turėtų reikalingą kompetencijų visumą vykdyti funkcijas) ir turi būti užtikrinama, kad valdybos narys

veiks ne kaip jį skyrusios institucijos atstovas. Skiriant tokį valdybos narį turėtų būti įvertinama

interesų konflikto tikimybė ir galimybė jį valdyti. Valstybės tarnybos įstatymo 17 str. 1 d. nurodo, kad

valstybės tarnautojui neleidžiama gauti atlyginimą ar kitas išmokas už įmonės organo nario veiklą, o už

šią veiklą skirtas atlyginimas ar kitos išmokos pervedami į valstybės biudžetą. Toks reglamentavimas

reiškia, kad valstybės įmonių ir valstybės kontroliuojamų bendrovių valstybės skirti valdybų nariai

negauna jokio atlygio iš įmonės, kurios interesais jie turėtų veikti. Tai valdybos narius skatina veikti ne

įmonės interesais, kaip rekomenduoja EBPO Gairės ir reikalauja lojalumo pareiga, o vieno iš įmonės

akcininkų – valstybės, interesais, nes ji yra tikrasis tokių valdybos narių  darbdavys. Be to, tai skatina

asmenis į šias pareigas žvelgti formaliai. Kai kurie teisės aktai nurodo, kad valstybės tarnautojai turi

balsuoti taip, kaip nusprendžia juos delegavusi institucija. Toks reguliavimas galimai būtų ydingas, nes

paneigia korporatyvinio valdymo prasmę, taip ir kitoms bendrovėms parodoma, kad normalu, kai

įmonės valdybos nariai veikia tik pagal vieno iš akcininkų instrukcijas.

Dar vienas norminis dokumentas* pabrėžia reikalavimą formuojant valdybas būtina užtikrinti,

kad jos nariai turėtų skirtingą kompetenciją:

 bendrovių finansų;

 strateginio planavimo ir

 specifinio sektoriaus srityje
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. Taigi bandoma įtvirtinti reikalavimą, kad skirtingi valdybos nariai turi turėti skirtingą

kompetenciją tam, kad visa valdyba turėtų kompetencijų visumą.

Apibendrinant galima teigti, kad EBPO Gairės rekomenduoja, kad valstybės valdomos įmonės

visoje valstybėje skatintų socialinės atsakomybės principų laikymąsi. Toks socialinės atsakomybės

skatinimas turi būti paremtas bendros vertės teorija (angl. shared value), kad socialiai atsakingi

projektai lemia bendrovės konkurencingumą, inovatyvumą ir sukuria bendrą vertę tiek visuomenei, tiek

bendrovės akcininkams.

Peržvelgus imperatyvias EBPO Gairių rekomendacijas, logiška pasidomėti Lietuvos bendrovių

valdymo praktikos tyrimais ir vertinimais.

Bendrovių valdymo praktikos tyrimai ir vertinimas. Pasak R. Čiočio12, mūsų šalis tik du

dešimtmečius gyvena rinkos ekonomikos sąlygomis ir per šį laikotarpį nesusiformavo valdybų narių

bendruomenė, nėra pakankamai bendrovių valdymo patirties ir tradicijų. Korporatyvinio

valdymo tradicijos nėra ir dėl to, kad būdinga didelė akcininkų koncentracija, dominuoja ir užsienio

kapitalo dukterinės įmonės, kapitalo rinka yra pasyvi. Bendrovėms būdinga tai, kad jų valdybos

silpnos, didžiausią įtaką jose turi akcininkas, sukūręs verslą, arba kontroliuojanti bendrovė užsienio

valstybėje. Taigi, lėčiau įgyjama patirtis, nes bendrovių valdymo kultūroje pabrėžtinai svarbūs: 1)

valdybos narių pareigų suvokimo lygis, valdymo organų narių profesionalumo (kompetencijos)

klausimas; 2) kolegialių organų formavimo tvarka; 3) valdybos narių savarankiškumo užtikrinimas,

aktyvus ir efektyvus veikimas, priimant sprendimus. R. Čiočys (2013) perspėja, kad:

 <... Profesionalių valdybos narių bendruomenės Lietuvoje nėra. Valdybos nariams nėra

aiškios jų pareigos, funkcijos ir rolė. Valdybos yra pasyvios, šios pareigos yra suprantamos

kaip simbolinės, skirtos tik tvirtinti sandorius, jeigu bendrovėje yra keli akcininkai, tuomet

ir informacijai surinkti, tačiau ne vadovauti bendrovei>

AB NASDAQ OMX Vilnius listinguojamų bendrovių valdymo kodeksas priimtas 2006 m. Tarp

svarbiausių šio kodekso tikslų yra rekomenduoti biržinėms bendrovėms, kokiais pagrindiniais

principais reikėtų vadovautis, kad jų valdymo ir veiklos skaidrumą vienodai suprastų ne tik vietiniai,

bet ir užsienio investuotojai; skatinti biržines bendroves tobulinti valdymo sistemą ir informacijos apie

jų veiklą atskleidimą; skatinti biržines bendroves užtikrinti valdymo kokybę kaip priemonę bendrovės

12 Čiočys R. Bendrovių valdymo reglamentavimo Lietuvoje problemos. Daktaro disertacija. (2013). Vilnius. Prieiga per
internetą: http://vddb.laba.lt/fedora/get/LT-eLABa-0001:E.02~2013~D_20130521_163807-51778/DS.005.0.01.ETD .
Žiūrėta [2014-03-19]
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veiklos rezultatams gerinti. Kaip laikomasi Valdymo kodekso, bendrovės turi atskleisti metiniuose

pranešimuose.

2012 m. atskleista, kad Lietuvos  biržinės bendrovės vykdo ne visas Valdymo kodekse nurodytas

rekomendacijas. Reguliuojamą rinką prižiūrintis Lietuvos banko skyrius pirmą kartą atliko biržinių

bendrovių valdymo tyrimą13. Tirtos 35 bendrovės kurių išleistais vertybiniais popieriais prekiaujama

Lietuvos reguliuojamoje rinkoje. Nustatyta, kad nė viena bendrovė dar neįgyvendino visų gero ir

atsakingo valdymo rekomendacijų bei principų, nurodytų bendrovių Valdymo kodekse. Tai rodo

Valdymo kodekse nurodyta 11 principų, kurie apima bendrovės valdymo ir priežiūros organų, taip pat

bendrovės akcininkų ir interesų turėtojų santykius, valdymo sprendimų skaidrumą, akcininkų interesų

apsaugą. Mažiausiai atsižvelgiama į rekomendacijas dėl skaidrios atlyginimų politikos. Nors dauguma

emitentų ir turi tam tikrus tvarkos aprašus, kuriuose apibrėžta atlyginimų politika, tačiau jų viešai

neskelbia. Apibendrinta informacija apie faktiškai vadovams išmokėtus atlyginimus pateikiama

metiniuose pranešimuose, bet ji neatitinka atlyginimų ataskaitos turinio rekomendacijų.

Nei viena bendrovė neteikė atlyginimų politikos ir jos laikymosi ataskaitos tvirtinti visuotiniam

akcininkų susirinkimui. Nevisiškai vykdomos ir kitos Valdymo kodekso rekomendacijos: menkai

atsižvelgiama į kodekso nuostatas dėl valdymo organų sudėties, dauguma bendrovių neturi

nepriklausomų narių kolegialiuose valdymo organuose, kyla abejonių, ar smulkieji akcininkai turi

galimybių į emitentų stebėtojų tarybas ar valdybas siūlyti ir rinkti savo kandidatus. Tyrimo metu

nustatyta, kad akcininkams atskleidžiama ne visa rekomenduojama informacija. Bendrovės dažnai

nurodo, kad dokumentas (atlyginimų politika, atlyginimų politikos ataskaita, veiklos strategija ar kita)

skelbiamas bendrovės interneto svetainėje, tačiau nepasako nei dokumento pavadinimo, nei konkrečios

svetainės skilties, kurioje tas dokumentas pateiktas. Todėl, ieškant informacijos ir jos nerandant, galima

susidaryti įspūdį, kad iš tikrųjų dokumentas neskelbiamas arba buvo skelbtas trumpą laiką.

Vis dėlto pastaraisiais metais buvo stebimos emitentų pastangos gerinti įmonių valdymą

atsižvelgiant į gerąją praktiką. Dauguma bendrovių įgyvendina rekomendaciją turėti savarankiškus

audito komitetus, atsakingus už bendrovėje atliekamo vidaus ir išorės audito priežiūrą, daugėjo

emitentų, skelbiančių socialinės atsakomybės ataskaitas.

Lietuvos banko interneto svetainėje skelbiama išsami apžvalga, kaip laikomasi bendrovių

Valdymo kodekso nuostatų ir informacijos atskleidimo reikalavimų, koks bendrovių požiūris į ES

iniciatyvas dėl įmonių valdymo tobulinimo ir socialinės atsakomybės.

13Bendrovių valdymo praktikos apžvalga (2012). Prieiga per internetą:
http://www.lb.lt/tyrimas_birzines_bendroves_vykdo_ne_visas_valdymo_kodekse_nurodytas_rekomendacijas
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Bendrovės organų narių klasifikacija į vykdomuosius ir nevykdomuosius direktorius.

Bendrovių organų struktūra atitinkamai lemia ir tai, kuriuos organų narius reikėtų priskirti

vykdomiesiems ir nevykdomiesiems direktoriams. Net jeigu tam tikro asmens pareigos bendrovėje yra

įvardijamos kaip direktorius (pavyzdžiui, finansų direktorius), tai nebūtinai reiškia, kad šis asmuo

turėtų būti laikomas vykdomuoju ar nevykdomuoju direktoriumi. Direktyvos pasiūlymo 2 straipsnyje

yra pateikiami atitinkami sąvokų apibrėžimai, nurodant, kad:

1) vykdomasis direktorius yra bet kuris kasdieniame bendrovės valdyme dalyvaujantis valdybos

narys monistinėje sistemoje arba bet kuris valdymo organo narys dualistinėje sistemoje;

2) nevykdomasis direktorius yra bet kuris valdybos narys, išskyrus vykdomuosius

3) direktorius, monistinėje sistemoje arba bet kuris stebėtojų tarybos narys dualistinėje sistemoje.

Jeigu bendrovėje yra sudaroma tiek stebėtojų taryba, tiek ir valdyba, stebėtojų tarybos nariai

turėtų būti laikomi nevykdomaisiais direktoriais, o valdybos nariai – vykdomaisiais direktoriais. Tačiau

jeigu bendrovėje yra sudaroma tik valdyba, reikia analizuoti, kurie valdybos nariai dalyvauja

kasdieniame bendrovės valdyme (vykdomieji direktoriai), o kurie yra laikomi nevykdomaisiais

direktoriais. Šiuo atveju esminę reikšmę turi žodžių „dalyvauti kasdieniniame bendrovės valdyme“

aiškinimas. Bendrosios teisės sistemos šalyse, kuriose yra taikomas monistinis modelis, laikoma, kad

direktorius dalyvauja kasdieniniame bendrovės valdyme tuo atveju, kai jis bendrovėje užima tam tikrą

poziciją, pavyzdžiui, vyriausiojo finansininko, regiono plėtros vadovo ir pan. Nevykdomųjų direktorių

funkcijos paprastai apima bendrovės valdymo stebėseną ir indėlį vystant bendrovės veiklos strategiją.

Direktyva siekiama pagerinti lyčių pusiausvyrą tiek tarp vykdomųjų, tiek ir tarp nevykdomųjų

direktorių, taip pat akcentuojama, kad Direktyvoje numatytos skirtingos nuostatos ir tikslai vykdomųjų

ir nevykdomųjų direktorių atžvilgiu. Pasiūlymas įtvirtina valstybių narių teisę pasirinkti, ar jų

nacionaliniuose teisės aktuose turėtų būti numatyta galimybė bendrovėms užtikrinti Direktyvos

reikalavimų laikymąsi 33% nuo visų bendrovės direktorių skaičiaus paskiriant nepakankamai

atstovaujamos lyties atstovus.

Jeigu valstybė narė nuspręstų nacionaliniuose teisės aktuose įtvirtinti kiekybinį tikslą dėl 40%

nevykdomųjų direktorių (t. y. nacionaliniuose teisės aktuose nebūtų įtvirtinama nuostata dėl 33%

kiekybinio tikslo visų bendrovės organų narių atžvilgiu), šis tikslas neturėtų būti taikomas bendrovėms,

kuriose iš viso nėra paskirta nevykdomųjų direktorių. Tokia pozicija paaiškinama tuo, kad, kaip jau

minėta, vykdomieji direktoriai bendrovėje užima tam tikras pareigas.

Bendrovės visus valdymo organų narius galime skirtyti į vykdymo funkciją atliekančius narius

(angl. executives): direktorių / vadovą, finansų direktorių, verslo (ar operacijų) direktorių, strateginės
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plėtros direktorių, t. y. asmenis, kuriems bendrovė yra pagrindinė darbovietė, kuriai jie skiria

pagrindinę savo darbo laiko dalį, ir priežiūros funkciją atliekančius narius (angl. non-executives), t. y.

narius, kuriems tai nėra pagrindinė darbovietė (paprastai jie susirenka į 10-20 posėdžių per metus), jie

yra atsakingi už vykdymo funkciją atliekančių narių priežiūrą, jų nominavimą (ir kaitos planavimą),

atlyginimų nustatymą, auditą ir rizikos valdymą. Lietuvoje daug problemų įneša nevykęs vertimas, kad

„non-executive“ valdybos nariai yra verčiama, kaip "nevykdomieji direktoriai" ar „direktoriai

konsultantai“, nors jų funkcijos niekuo nesusiję su konsultavimu. Jie turi konkrečias valdymo funkcijas

– prižiūrėti vykdymo funkcijas atliekančius valdybos narius. Europos Komisijos rekomendacija

2005/162/EB tiek „executive“, tiek „non-executive“ vadovai / direktoriai įvardinami kaip

administracinio organo nariai, skirtumas tarp kurių yra tik toks, kad „executive“ vykdo kasdienes

vadybos („management“, bet ne „valdymo“ – „governance“), o „non-executive“ vadovai, kurie

nevykdo kasdienių vykdymo funkcijų. Visi, tiek „executive“, tiek „non-executive“ valdybos nariai

vadinami direktoriais (angl. directors).  Lietuviško juridinio asmens vadovo (generalinio direktoriaus,

valdytojo) atitikmuo yra „Chief Executive Officer“, arba „CEO“ – vyriausias vykdantysis pareigūnas.

Tam, kad būtų tiksliai naudojami terminai, šioje studijoje „executive“ valdybos nariai valdyboje (vieno

lygio, monistinėje bendrovės valdymo struktūroje) vadinami valdybos nariais arba vykdomaisiais

direktoriais. Dualistinėje bendrovių valdymo struktūroje (dviejų lygių kolegialiuose organuose)

vadinami vykdymo funkciją atliekančiais vadovais, o „non-executive“ valdybos nariai arba stebėtojų

tarybos nariai (nevykdomieji direktoriai), vadinami priežiūros funkciją atliekančiais vadovais.

Akcinių bendrovių įstatymo 34 str., kuriame nustatoma valdybos kompetencija, jai priskirta

svarstyti ir tvirtinti bendrovės veiklos strategiją, tvirtinti esminius bendrovės sandorius, analizuoti ir

vertinti bendrovės finansinę situaciją, veiklos organizavimą ir rezultatus, strategijos įgyvendinimą.

CEO pareigos iš esmės reikalauja dviejų dalykų iš valdymo organų – kompetencijos ir kad jie veiktų

bendrovės interesais. Kitos pareigos, nurodytos Civilinio kodekso 2.87 str. 1 d., nustato, kad juridinio

asmens valdymo organo nariai privalo veikti sąžiningai ir protingai. Taigi ši dalis reikalauja

kompetencijos. Kitos Civilinio kodekso 2.87 str. dalys nurodo pareigas: valdymo organo narys turi

būti lojalus bendrovei, vengti interesų konflikto, o jam atsiradus informuoti valdymo organą ar

akcininkus, nepainioti bendrovės ir savo turto. Tačiau aktualus yra ir kitas, ne legalistinis, aspektas:

pareigų turinio suvokimas reiškia valdymo organo narių profesionalumą – jie turi suprasti, ko

reikalaujama iš tokią poziciją užimančio asmens.

 Europos Komisija yra suformavusi Bendrovių valdymo forumą, kuris rengia rekomendacijas dėl

geriausių valdymo praktikų. EK yra parengusi rekomendacijų bendrovių valdymo klausimais, kurios

paprastai perkeliamos į kiekvienos valstybės bendrovių valdymo kodeksus Tokie kodeksai yra
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„minkšto“ įstatymo pavyzdys, kurie įgyvendinami remiantis principu „laikykis taisyklių arba

paaiškink“. Principas „laikykis taisyklių arba paaiškink“ reiškia, kad bendrovės turi laikytis

bendrovių valdymo kodekso ir apie tai informuoti metiniame pranešime, o jei nesilaiko kodekso

konkrečių kodekso nuostatų, tame pranešime paaiškinti, kodėl nesilaikoma. Šis principais

taikomas visoje ES, remiantis Ketvirtąją įmonių teisės direktyva (Ketvirtoji Tarybos direktyva 1978 m.

liepos 25 d. grindžiama Europos ekonominės bendrijos steigimo sutarties 54 straipsnio 3 dalies g

punktu, dėl tam tikrų tipų bendrovių metinių atskaitomybių (78/660/EEB). Šios direktyvos 46a str. 1

dalimi, bendrovė, kurios vertybiniai popieriai yra įtraukti į prekybą reguliuojamoje rinkoje, į

metinį pranešimą turi įtraukti bendrovės valdymo pareiškimą. Tokiame pareiškime pateikiama

nuoroda į bendrovių valdymo kodeksą, kuris konkrečiai bendrovei yra taikomas bei, jeigu bendrovė

nukrypsta nuo minėto kodekso reikalavimų, bendrovė nurodo, kurių kodekso dalių ji nesilaikė ir

turi pateikti motyvus, kodėl nesilaikė. Ši direktyvos nuostata Lietuvoje yra perkelta į Vertybinių

popierių įstatymo 21 str. 3 d.

Itin didelę reikšmę turėjo ir Ekonominio Bendradarbiavimo ir Plėtros Organizacijos parengti

bendrovių valdymo principai. Jų pirmoji redakcija parengta 1998 m., o 2004 m. išleista nauja principų

redakcija. Šis dokumentas įtvirtina keletą kertinių principų: akcininkų teises ir lygiateisiškumą,

bendrovė turi atsižvelgti ir į kitų interesų turėtojų (darbuotojų, tiekėjų, vietinių bendruomenių)

reikmes, apibrėžia kolegialių valdymo organų ir vadovo funkcijas ir atskaitomybę, numato

sąžiningumo ir etikos reikalavimus bei informacijos atskleidimo ir skaidrumo nuostatas.

Lietuvoje bendrovių valdymo kodeksas buvo priimtas 2006 m.

Bendrovių valdymo kodekso 4.12 principas nurodo, kad nominavimo (skyrimo) komitetas turi

įvertinti reikiamus įgūdžius, žinias ir patirtį, kuri reikalinga renkamiems kolegialaus organo nariams,

vertinti priežiūros ir vykdymo funkciją vykdančių narių skaičių ir veiklą, vertinti atskirų kolegialių

organų narių bei vadovų įgūdžius ir žinias, planuoti valdymo tęstinumą (rotaciją).

Bendrovių valdymo kodekso 3.3 standartas nurodo, kad renkant kolegialaus valdymo organo

narius, turėtų būti nurodoma konkreti jų kompetencija, susijusi su darbu kolegialiame valdymo organe.

Tai yra vienas žingsnis, nes primenama, kad valdymo organo nario funkcijos yra ne simbolinės, todėl

renkant į jas turi būti planuojama, kokią funkciją valdybos narys vykdys.

Tenka pripažinti, kad Lietuvoje Bendrovių valdymo kodeksu naudojamasi dar gerokai mažiau,

nei kitur Europoje. Iš tiesų Bendrovių valdymo kodekso laikymosi principas „laikykis taisyklių arba

paaiškink“ taikomas tik listinguojamoms bendrovėms.

Profesionalių valdymo organų formavimas. Kitas aktualus klausimas yra kolegialių valdymo
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organų modelio pasirinkimas. Lietuvos valstybės valdomoms įmonėms būdinga problema, kad

kolegialūs organai formuojami nesilaikant vieningo modelio. Nėra kuriama bendrovių valdymo

tradicija, nėra aiškus kolegialių organų vaidmuo, funkcijos, net ir tarp pačių valstybės valdomų įmonių

kolegialių organų vaidmuo skiriasi. Lietuvoje Akcinių bendrovių įstatymas liberaliai reguliuoja

valdymo organų skyrimą. Bendrovėse leidžiama formuoti tiek stebėtojų tarybą, tiek valdybą (dviejų

lygių kolegialūs organai), tiek vieno lygio valdybą, tiek apskirtai turėti tik vadovą (direktorių)

Lietuvos bendrovių valdyme dar ieškoma įprastos, labiausiai tinkamos struktūros. Angliško

modelio (valdyboje nariai, pasidalinę ir atlieka valdymo ir priežiūros funkcijas, veikia viename

kolegialiame organe (valdyboje) valdybą formuoja AB „Apranga“. Vokišką (valdymo struktūrą sudaro

tik priežiūros funkciją atliekanti stebėtojų taryba ir tik valdymo funkciją atliekanti valdyba) kolegialių

organų sistemą bandoma sukurti AB „GRIGIŠKĖS“. Skandinaviškos (vieno lygio kolegialiame organe

(valdyboje) veikia tik priežiūros funkciją vykdantys nariai) valdybos modelis yra taikomas bendrovėje

AB TEO LT.

Taigi, Lietuvoje privataus kapitalo valdomose bendrovėse randame ir angliško, ir vokiško, ir

skandinaviško pavyzdžio kolegialių organų. Visi šie modeliai susiformavo istoriškai ir turi tiek

privalumų, tiek trūkumų. Dviejų lygių vokiška sistema turi privalumą, kad stebėtojų taryba yra labiau

nepriklausoma nuo vykdymo funkciją atliekančių valdymo organo narių. Vokiškas modelis turi

trūkumą, kad bendrovėms pradeda vadovauti „parlamentai“ (t. y. labai daug kolegialių organų narių), o

tai daro įmonių valdymą neefektyvų. Taip pat dviejų lygių valdyboje informacijos pasidalinimas nėra

toks. Angliškoje sistemoje yra aktualesnė priežiūros funkciją atliekančių valdybos narių atskyrimo nuo

vykdymo funkciją atliekančių valdybos narių problema. Tačiau valdyba yra mažesnė ir lankstesnė, joje

geresnis pasidalijimas informacija efektyvus.

Skandinaviškas modelis yra tarpinis variantas tarp angliško ir vokiško. Šis modelis suderina

angliško ir vokiško modelio privalumus ir trūkumus. Nedidelės valdybos yra lanksčios ir efektyvios,

kadangi veikia tik priežiūros funkciją atliekantys nariai (išskyrus tai, kad kai kuriose bendrovėse

vadovas yra ir valdybos narys) yra geriau užtikrinamas valdybos narių nepriklausomumas nuo

„prižiūrimųjų“ – vykdymo funkciją atliekančių administracijos darbuotojų. Tačiau išlieka pasidalijimo

informacija neefektyvumo problema. Skandinaviško modelio valdyboje, taip pat kaip ir vokiško,

dalyvauja profsąjungų atstovai. Lietuvoje to nerekomenduojame, tad, kai toliau nagrinėjami valdybų

modeliai, nesiūloma profsąjungų atstovų įtraukimo.

Pažymėtina, kad Europos Sąjungoje artimiausiu metu neketinama harmonizuoti bendrovių

valdymo organų struktūros modelio (išskyrus valdymo organų struktūrą finansų įstaigose). Taigi

Lietuva šio teisės instituto neperims iš Europos Sąjungos teisės, įgyvendindama direktyvas, o turės
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suformuoti savo modelį. Dėl šios priežasties klausimas yra dar aktualesnis, kadangi Lietuvoje nėra

susiformavusios bendrovių valdymo tradicijos.

Atrankos proceso reikalavimai, kurie keliami kandidatams į bendrovių valdymo organų

narius. Pasiūlymo įtvirtinta, kad jeigu biržinėje bendrovėje nėra pasiekiamas kiekybinis tikslas dėl 40

proc. nepakankamai atstovaujamos lyties atstovų nevykdomųjų direktorių (arba kiekybinis tikslas dėl

33 proc. nuo visų bendrovės direktorių, jeigu valstybė narė nusprendžia įgyvendinti šią nuostatą),

kandidatų į bendrovės organų narius atrinkimo arba rinkimo procesas turi būti vykdomas vadovaujantis

iš anksto nustatytais, aiškiais, neutraliai ir nedviprasmiškai suformuluotais kriterijais. Siūloma, kad

bendrovės turėtų parengti vidaus teisės aktus, reglamentuojančius kandidatų į atitinkamo organo narius

atrinkimo tvarką (pavyzdžiui, tam tikro organo darbo reglamentą, nuostatus ir pan.). Galima išskirti

šiuos esminius aspektus, kurie turėtų būti aptarti šiame vidiniame dokumente:

1) galimybė siūlyti daugiau kandidatų į bendrovės organo narius nei atitinkamame organe yra

vietų;

2) kandidatų atrankos proceso pradžioje numatomi ne tik reikalavimai kandidatams, bet ir

konkretūs kandidatų į bendrovės organų narius vertinimo kriterijai, kurie turi būti aiškūs,

suformuluoti neutraliai ir nedviprasmiškai;

3) identifikuota konkreti informacija (tam tikri aspektai), kurią turi pateikti visi kandidatai į

bendrovės organų narius, atsižvelgiant į įtvirtintus vertinimo kriterijus;

4) įtvirtinamas nepakankamai atstovaujamos lyties atstovo prioritetas, jeigu kelių kandidatų

tinkamas atitikimas numatytiems kriterijams įvertinamas vienodai;

5) kandidatų į bendrovės organo narius vertinimo proceso formalizavimas (t. y. siekiant užtikrinti

bendrovės galimybę vėliau įrodyti to reikalaujančiam neatrinktam kandidatui, kad kitas

pasirinktas kandidatas buvo pranašesnis);

6) kandidatų vertinimo rezultatų ir atitinkamų kandidatų atrinkimo priežasčių atskleidimas, esant

neatrinkto kandidato pageidavimui.

Jeigu valstybės narės pasirinktų įgyvendinti Direktyvos nuostatą, susijusią su 33 proc. kiekybiniu

tikslu dėl visų bendrovės organų narių (direktorių), pagal dualistinį modelį veikiančiose bendrovėse

reikėtų vertinti kandidatų į dviejų bendrovės organų narių atrankos procesą.  Baltic Legal Solution

(2013) nustatė, kad didžioji dalis bendrovių viešai neskelbia savo minėtų vidinių dokumentų. O 3

iš 10 apklausoje dalyvavusių bendrovių nurodė, kad bendrovėje nėra patvirtinti vidiniai

dokumentai, kuriuose būtų aptariamos bendrovėje formuojamų organų rinkimo tvarkos ir

procedūros.
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Kai kurių bendrovių viešai skelbiamų stebėtojų tarybos ir valdybos darbo reglamentų analizė

atspindi, kad vidiniuose bendrovės dokumentuose paprastai taip pat nėra reglamentuojamas kandidatų į

bendrovių organus atrankos procesas. Pavyzdžiui, akcinės bendrovės "Kauno energija" stebėtojų

tarybos darbo reglamente numatyta tik tai, kad stebėtojų tarybos nariu gali būti tiek veiksnus fizinis,

tiek ir juridinis asmuo, tačiau juo negali būti bendrovės, dukterinės bendrovės vadovas ir valdybos

narys. AB "INTER RAO Lietuva" stebėtojų tarybos darbo reglamente numatyta, kad stebėtojų tarybos

narys turi turėti reikiamos patirties ir žinių tam, kad galėtų vykdyti jam / jai priskirtas funkcijas.

Stebėtojų tarybos bent vienas narys turi turėti ne mažesnę kaip 3 metų darbo patirtį apskaitos arba

audito srityje, o bent du Stebėtojų tarybos nariai turi atitikti nepriklausomumo reikalavimus.AB

"INTER RAO Lietuva" valdybos darbo reglamente taip pat įtvirtinta, kad valdybos nariu gali būti tik

asmuo, turintis aukštąjį išsilavinimą.

Pastebėta, kad AB NASDAQ OMX Vilnius Bendrovių valdymo kodekse tiesiogiai nėra numatyti

kandidatų į bendrovių organų narius išankstinės atrankos proceso reikalavimai, kurie būtų analogiški

Pasiūlymo nuostatoms. Baltic Legal Solution (2013) apklausa išskyrė keletą aspektų, vertintinų

neigiamai Pasiūlymo kontekste:

1) bendrovių vidiniuose dokumentuose nėra numatytas tikslas užtikrinti pakankamą abiejų lyčių

atstovavimą bendrovės organuose;

2) bendrovės vidiniuose dokumentuose nėra numatyti konkretūs kandidatų į bendrovės organų

narius vertinimo kriterijai;

3) kandidatų į bendrovės organo narius vertinimo procesas nėra formalizuotas;

4) kandidatų vertinimo rezultatai ir atitinkamų kandidatų išrinkimo priežastys dažniausiai nėra

vėliau atskleidžiami visiems dalyvavusiems kandidatams.

Panašūs rezultatai dėl iš anksto numatytų reikalavimų biržinių bendrovių organų nariams, buvo

gauti ir 2012 m. Lietuvos banko rengtoje apžvalgoje

Tuo metu į klausimą, ar yra nustatyti išankstiniai reikalavimai (pavyzdžiui, išsilavinimo,

patirties, užsienio kalbos žinių, amžiaus, apribojimai dalyvauti kitų įmonių veikloje ir pan.)

kandidatams į valdybos ir stebėtojų tarybos narius, 17 bendrovių (68 proc.) atsakė, kad nėra, 5

bendrovės (20 proc.) tokius reikalavimus turėjo, 3 bendrovės (12 proc.) buvo nustačiusios reikalavimus

tik valdybai. Iš jų du bankai vadovavosi Lietuvos banko reikalavimais, dalis neigiamai atsakiusių

bendrovių turėjoneformalizuotus reikalavimų kriterijus.

Kita vertus, Baltic Legal Solution (2013)  iš Apklausoje pateiktų atsakymų identifikavo ir kitų

reikšmingų aspektų, susijusių su bendrovių organų formavimo procesu:

1) bendrovėse dažniausiai yra galimybė į bendrovės organų narius siūlyti daugiau kandidatų nei
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atitinkamame bendrovės organe yra narių. Kandidatus į bendrovės organų narius paprastai

siūlo akcininkai (kontroliuojantis akcininkas), stebėtojų tarybos nariai ar kadenciją

baigiančios valdybos nariai;

2) dažniausiai yra identifikuojama tam tikra konkreti informacija, kurią turi pateikti visi kandidatai

į bendrovės organų narius;

3) informacija apie kandidatus į bendrovės organo narius dažniausiai turi būti pateikiama iš anksto

iki susirinkimo/posėdžio, kurio metu yra renkami atitinkamo bendrovės organo nariai.

Paprastai teigiama, kad bendrovės organų sudėtis atitinka reikiamos kompetencijos poreikį, kad

siekiant išvengti interesų konfliktų, dalis bendrovių organų narių yra nepriklausomi ir pan., tačiau

kokios kompetencijos reikia?

Valdybos narių (vykdomųjų direktorių) kompetencija ir kvalifikacija. Baltic Legal Solution

(2013) nustatė, kad iš 29 tirtų Lietuvos biržinių bendrovių 13 bendrovių yra suformuota stebėtojų

taryba. Atsižvelgiant į Pasiūlyme numatytą alternatyvą, kuria vadovaujantis Direktyvos reikalavimai

yra laikomi įgyvendintais, jeigu nepakankamos lyties atstovai užima trečdalį visų bendrovės direktorių

pozicijų, tikslinga palyginti moterų, esančių bendrovės visų organų narėmis, skaičiaus santykį su

bendru bendrovėje esančių organų narių (direktorių) santykiu tose bendrovėse, kuriose yra

suformuotos ir stebėtojų tarybos, ir valdybos. 2013 m. pabaigos duomenys atskleidžia, kad

absoliučioje daugumoje biržinių bendrovių šiuo metu moterų skaičius nesiekia Direktyvoje

numatytų rodiklių, t. y. 33 proc. nuo visų bendrovės direktorių skaičiaus.

Valdyba yra atsakinga už strateginius valdymo sprendimus, vadovų nominavimo, vadovų

atlyginimo nustatymo, audito bei rizikos valdymo funkcijas. Atitinkamai, į valdybą turi būti skiriami

asmenys, kurie atskirai turėtų patirties kuriose nors iš šių sričių, o visa valdyba bendrai turėtų patirties

visose šiose srityse.

Teigiamas požymis yra tas, kad Akcininko / savininko teisių įgyvendinimo apraše primą kartą

nurodoma į valdybas įtraukti nepriklausomų narių, reikalauti, kad valdybas sudarytų skirtingą

kompetenciją turintys asmenys. Kitas svarbus Akcininko / savininko teisių įgyvendinimo aprašo

reikalavimas yra, tas, kad formuojant valdybas turės būti užtikrinta, kad jos nariai turėtų skirtingą

kompetenciją: 1) bendrovių finansų; 2) strateginio planavimo; 3) specifinio sektoriaus srityje.

Taigi bandoma įtvirtinti reikalavimą, kad skirtingi valdybos nariai turi turėti skirtingą

kompetenciją tam, kad visa valdyba turėtų kompetencijų visumą. T. y. pagal Akcininko / savininko

teisių įgyvendinimo aprašą turi „darbo įmonės vyriausiuoju buhalteriu (finansininku), darbo finansų

konsultavimo, buhalterinių paslaugų, audito srityse“ patirties.
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Taip pat praktikoje nepriklausomų valdybos narių ir skirtingas kompetencijas turinčių narių įtaka

labai priklausys nuo valdybos pirmininkų aktyvumo. Valdybų veiklą organizuoja jų pirmininkai,

todėl būtent jie labiausiai lemia, kiek posėdžių yra organizuojama, kiek dokumentų pateikiama

valdybai, kiek laiko skiriama diskusijoms.

Remiantis Audito įstatymo 2 str. 24 d. 1 p. ir 52 str. 1 d. visos listinguojamos bendrovės (t. y. ir

tos, kuriose kontroliuojantis akcininkas yra valstybė) turi sudaryti audito komitetai.

2005 m. vasario 15 d. Europos Komisija priėmė rekomendaciją dėl bendrovių, kurių vertybiniai

popieriai yra įtraukti į biržos sąrašus, direktorių konsultantų arba stebėtojų tarybos narių vaidmens ir

dėl (stebėtojų) tarybos komitetų 2005/162/EB. Šioje rekomendacijoje yra patariama bendrovės

valdyboje (ar stebėtojų taryboje) suformuoti audito, atlyginimų ir skyrimo (nominavimo) komitetus,

nes šiose srityse yra didžiausia interesų konflikto tikimybė.  (2005/62/EB: Komisijos rekomendacija,

dėl bendrovių, kurių vertybiniai popieriai yra įtraukti į biržos sąrašus, direktorių konsultantų arba

stebėtojų tarybos narių vaidmens ir dėl (stebėtojų) tarybos komitetų)

Rekomendacijoje nurodoma, kad daugiausiai problemų kyla ir didžiausias interesų konfliktų

potencialias yra nustatant vykdymo funkcijas atliekančių vadovų atlyginimus. Rekomendacijos

numato, kad valdyboje (ar stebėtojų taryboje, jei ji sudaroma) turėtų būti pakankamas skaičius

priežiūros funkciją atliekančių valdybos narių, kad vienas ar nedidelė grupė asmenų negalėtų

dominuoti. Taip pat valdyboje turėtų būti pakankamas skaičius nepriklausomų valdybos narių, t. y.

tokių, kurių su bendrove, jos vadovybe ir kontroliuojančiais akcininkais nesietų verslo, šeimos ar

kitokie ryšiai. Jie turėtų būti perrenkami numatytais intervalais tam, kad valdyba galėtų išsaugoti

patirtį, bet kartu ir būtų užtikrinta rotacija. Priežiūros funkcijas atliekančių valdybos narių neturėtų būti

galima atleisti lengviau nei vykdymo funkciją

Rekomendacijoje nurodoma, kad atlyginimų komitetą sudaryti turėtų išimtinai tik priežiūros

funkciją vykdantys valdybos nariai. Komiteto tikslas yra sukurti atlyginimo sistemą, kuri padėtų

suderinti vykdymo funkcijas atliekančių vadovų interesus su bendrovės interesais.

3. Lyčių pusiausvyra biržinėse įmonėse: tyrimų apžvalga Europoje

3.1. Lyčių pusiausvyra valdyme – naudinga verslui
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Lyčių neproporcingumas Lietuvos biržinių bendrovių valdybose akivaizdus. 2014 m. duomenimis

tik 16 proc. moterų užėmė vykdomųjų direktorių pareigas bendrovių valdybose ir 20 proc. moterų –

nevykdomųjų direktorių pareigas.

Daugybė studijų patvirtino teigiamą ryšį tarp lyčių įvairovės bendrovių valdybos lygiu ir

bendrovės finansinių rezultatų bei pelningumo.

Jeigu Europa rimtai nusiteikusi turėti pažangiai ir integruotai augančią konkurencingą ekonomiką,

turime labiau naudotis moterų talentu ir gebėjimais. Todėl lyčių lygybė – strategijos „Europa 2020“

pagrindas: duodami moterims darbą, galėsime sėkmingiau konkuruoti. Tyrimais įrodyta, kad

bendrovių, kuriose yra gera moterų ir vyrų pusiausvyra, finansiniai rezultatai geresni. Būtina raginti

bendroves ir Vyriausybę labiau stengtis užtikrinti, kad lyčių pusiausvyra užimant aukščiausius postus

taptų realybe. Taip pat būtina raginti gabias moteris dalyvauti valdybų veikloje ir siūlyti savo

kandidatūras į aukščiausius postus.

Tyrimais jau įrodyta, kad lyčių įvairovė yra naudinga ir, kad egzistuoja teigiama aukštus postus

užimančių moterų dalies ir bendrovės veiklos rezultatų priklausomybė. Pavyzdžiui, Suomijoje atliktu

tyrimu nustatyta, kad bendrovės, kurių valdyboje yra lyčių pusiausvyra, dirba vidutiniškai 10 %

pelningiau nei tos, kurių valdybą sudaro vien vyrai.

Dauguma įmonių valdymo rodiklių rodo, kad geresnis lyčių atstovavimas bendrovių valdybose

yra bendrovių pelningumo ir efektyvaus darbo šaltinis.

Svarbi Credit Suisse Research Instituto atlikta vienos didžiausių studijų (nuo 2006 iki 2012) , kuri

apima 2360 įmonių, išvada: jeigu įmonių, kurių kapitalas daugiau nei 10 bilijonų $ valdybose dirba

mažiausiai bent viena moteris, tai jų pelnas išauga 26 proc. ir lenkia bendroves, kurių valdybos

sudarytos tik iš vyriškos lyties asmenų.

Credit Suisse studija atskleidė, kad vadovaujant mišriai (moterų ir vyrų) valdybai, tuomet

bendrovė gauna didesnį pelną, mažesnis grynasis skolos ir nuosavo kapitalo santykis ir greičiau

sumažinama skola, lyginant su įmonėmis, kurių valdybos sudarytos tik iš vyrų.

Catalyst Fortuna 500 korporatyvios įmonių veiklos ir  moterų dalyvavimo valdybų veikloje

2004-2009 m., tyrimas atskleidė, kad pagerėjo įmonių valdymas ir jos pasiekė aukštesnių finansinių

rezultatų. Catalyst finansinę įmonių veiklą įvertino pagal tris rodiklius:

- pardavimų grąža /return on sales (ROS),

- kapitalo investicijų grąža /return on invested capital (ROIC),

- nuosavo kapitalo pelningumas / return on equity (ROE).

Tiriant ryšį tarp abiejų lyčių dalyvavimo valdybose ir įmonių finansinės veiklos nustatyta, kad:
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- bendrovių, kurių valdybose daugiau moterų, pardavimų grąža 16 proc. didesnė nei įmonėse,

kurių valdybose mažai moterų;

- bendrovių, kurių valdybose daugiau moterų, kapitalo investicijų grąža bent 26 proc.

didesnė;

- reikšmingo skirtumo tarp įmonių su daug moterų valdybose ir įmonių su mažai moterų

valdybose nuosavo kapitalo pelningumo, neaptikta;

- bendrovės, kurių valdybose išlaikomas tvarus aukštesnis moterų atstovavimas (trys ar

daugiau moterų, dirbančių valdyboje ne mažiau 4 metus per 5 metų kadenciją), ženkliai finansiniais

rodikliais viršija įmones, kurių valdybose mažai arba visai nėra moterų: pardavimų grąža padidėja iki

84 proc., kapitalo investicijų grąža – iki 60 proc. ir nuosavo kapitalo pelningumas – iki 46 proc.

- Lyčių pusiausvyra užtikrina didesnį rinkos ciklo tvarumą

- Kol kas nei viena šalis nepasiekė savo iškeltų moterų atstovavimo valdybose kvotų.

Kanados Conference Board of Canada THE BUSINESS CASE FOR Women on Boards

patvirtina moterų veiklos naudą verslui sekančiai:

- Griežtesnė finansinė veikla

- Sudaroma galimybė patraukti ir išlaikyti įmonėse daugiau talentingų darbuotojų.

- Skatinamos kūrybingumas ir inovacijų diegimas.

- Labiau atsižvelgiama į klientų įžvalgas.

- Daugiau dėmesio kreipiama ir dirbama ne dėl įmonės finansinių rodiklių.

- Padidėja valdybos veiksmingumas.

McKinsey & Company (2012) ištyrė 235 kontinentines Europos įmones ir nustatė:

1. Šalies socioekonominiai rodikliai daro įtaką moterims būti išrinktoms generalinėmis

direktorėmis / valdytojomis (CEO).

2. Kuo aukštesnis moterų užimtumo lygis, kuo didesnė nacionalinės valstybės pagalba

dirbančioms moterims, kuo didesnis vidutinis vyro darbo valandų skaičiaus, tuo daugiau moterų

bendrovių valdybų sudėtyje.

3. Iš 235 bendrovių 90 proc. bendrovių taikė lyčių lygybės programas; 63 proc. įdiegė daugiau

kaip 20 iniciatyvų pusiausvyrai sukurti; 40 proc. įmonių pritaikė ekosistemą (vadybinis susitarimas +

programos moterims + pagalbos krepšelis: nelygybės nustatymas, planavimas, politikos numatymas,

išteklių skyrimas, pagalba vaikų priežiūrai).

4. Dilema: įmonių diegiamų priemonių diegimo kokybė ir efektyvumas? Kartais yra

priemonės, tinklas ir planas, bet jų taikymas – neaukštos kokybės.
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5. Susitarimai bendrovėje siekti lyčių pusiausvyros dažnai nenusileidžia į žemesnius valdymo

lygius, todėl kyla esminė problema – keisti darbuotojų požiūrį.

6. 65 proc. vyrų mano, kad moterys ir vyrai jų įmonėse vertinimo metų įvertinami vienodai;

panašiai mano tik 30 proc. moterų.

Tuo pačiu, McKinsy&Company pažymi – kuo daugiau moterų valdybose, tuo mažiau

konkurencinio pranašumo vyrams!

Dar 2010 m. McKinsy & Company tyrimas pastebėjo, kad darbuotojai bendrovėse, kurių sudėtyje

yra bent ketvirtadalis moterų, uždirba vidutiniškai 55 proc. daugiau.

H. Marques (2015), naudodamasi Pasaulio banko Lotynų Amerikos, Afrikos ir Azijos duomenų

masyvu, nustatė netiesioginį lyties aspekto poveikį sprendimų priėmimo metu, kada medijuojami

verslo sprendimus apribojantys veiksniai. Be to, geriau apjungiamos dukterinės įmonės, didėja

produktyvumas, užsienio investicijos, subsidarumas, daugėja darbuotojų mokymų.

Bendrovėse, kurių valdybose nėra moterų dažniau formuoja neigiamą visuomenės dėmesį.

Thomson Reuters studija (2013) studija atskleidė, kad mišrios/heterogeniškos (moterų ir vyrų)

valdybos gauna didesnį pelną ir stabiliau funkcionuoja nei homogeniškos bendrovės valdybos

vadovavimas.

Britų Kolumbijos universiteto Verslo mokykla (University of British Columbia's School of

Business) žurnale Journal of Corporate Finance paskelbė, kad įmonės moka mažiau už įsigijimus, kai

jos valdybose dirba daugiau moterų, nes moterys sudaro mažiau rizikingų sandorių ir daugiau lėšų

išsireikalauja pačiai įmonei (2013).

Rothstein Kass ataskaitoje palygino moterų vadovaujamų rizikos draudimo fondus su platesniu

rizikos draudimo fondų indeksu ir nustatė, kad moterų įsteigti fondai turėjo didesnę vidutinę grąžą

(2014).

2013 m. McKinsy&Company ataskaita dar kartą pabrėžia, kad įmonės, kurioms vadovauja

moterys ir vyrai kartu yra pranašesnės ir konkurencingesnės. Tokios įmonės rodo geresnius

organizacinius ir finansinius rodiklius, joms lengviau susitvarkyti su rizikomis, įmonių funkcionavimas

išlieka ilgiau tvaresnis, ypač kuomet kyla žmogiškųjų išteklių socio-demografiniai iššūkiai.

Ataskaitoje pateikiama naujų įžvalgų apie moterų ambicijas tapti valdybos korporatyvinės

kultūros dalimi. Bendrovių korporatyvinė kultūra tampa svarbiausiu veiksniu, darančiu didžiausią įtaką

moterų pasitikėjimui. Taigi, pasitikėjimas – viena iš sėkmės galimybių. McKinsy&Company

primygtinai siūlo bendrovių korporatyvinę kultūrą orientuoti į inkliuzinę –įtraukiančią daugiau moterų.
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2015 m. Lordo Davies ataskaita pažymi savanoriškų priemonių rezultatyvumą Jungtinėje Karalystėje:

moterų skaičius valdybose nuo 12,5 proc. 2011 m. pasiekė 23,5 proc. 2015 m. pradžioje, ir nebeliko

listinguojamų įmonių, kuriose dominavo vyrai.

Kolegialiame bendrovių valdyme, dalyvaujant mažiau atstovaujamos lyties atstovams,

pasiekiama pridėtinė vertė:

 skaidresnės valdybos narių atrankos procedūros:  padidina galimybę pritraukti gabių moterų

ir padidinti visų grandžių vadovų ir kitas pareigas einančių moterų skaičių bei

 užtikrina galimybę investuotojams geriau įvertinti bendrovės verslo strategiją ir priimti

pagrįstus sprendimus.

3.2. Teisinio reguliavimo priemonių, gerinančių lyčių pusiausvyrą biržinių

bendrovių valdybose, apžvalga

Teisinio reguliavimo priemonės, gerinančios lyčių pusiausvyrą biržinių bendrovių valdybose,

taikomos šiose Europos valstybėse: Norvegijoje, Nyderlanduose, Danijoje, Ispanijoje, Islandijoje,

Italijoje, Izraelyje, Šveicarijoje, Belgijoje, Airijoje, Austrijoje, Suomijoje.

Pokyčiai šioje srityje vyksta labai lėtai. Nustatyta trukmė – 40 metų, norint pasiekti lyčių

pusiausvyrą (tai sudarytų 40 proc. kiekvienos lyties atstovų)   biržinių įmonių valdybose.

Norvegija, Danija ir Jungtinė Karalystė ilgus metus stengiasi padidinti moterų vaidmenį

ekonominiame šalių gyvenime. Tai sudarė dalį lyčių lygybės politikos bei didžiulį šių šalių norą kuo

efektyviau pasinaudoti žmoniškaisiais resursais. Šiems tikslams siekti Norvegija pasirinko griežtą

kvotų kelią, kai tuo tarpu Danija ir Jungtinė Karalystė laikėsi laisvanoriškumo pozicijos. Tokia požiūrių

įvairovė sudarė puikias sąlygas derinti trijų šalių socialinį, ekonominį ir politinį kontekstus.

Nuo 1988 m. Norvegijoje buvo stengiamasi subalansuoti lyčių lygybę tam tikrose

bendruomeninio gyvenimo srityse ir tik 2003 m. Norvegijos įmonių organizacija paskleidė naują

iniciatyvą Female Future14, kurios tikslas buvo įtraukti kuo daugiau moterų į aukščiausio lygio

valdymo pozicijas. Tai buvo galima pasiekti keičiant sistemas ir požiūrį į individualaus tobulėjimo

programas. Pagrindinis šios iniciatyvos tikslas buvo paskatinti darbdavius kuo geriau pasinaudoti

talentais bei žmogiškaisiais resursais tuo pat metu užtikrinant verslo augimą. 2003 m. Norvegijos

parlamentas priėmė privalomas lyčių kvotas, sudarant įmonių ir bendruomenių tarybas. Remiantis šiuos

įstatymu mažiausiai 40 proc. kiekvienos lyties atstovų turėjo būti įtraukti į valdybas. Pradžioje šis

14 Exchange of good practices in gender equality, Norway 10-11 May 2012
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įstatymas buvo taikomas viešosioms įstaigoms, kur ši proporcija turėjo būti išlaikyta iki 2008 m., o

naujai kuriamose įmonėse šis skaičius turėjo būti pasiektas iki 2006 m. Savivaldos ir valstybinėse

įmonėse ši kvota turėjo įsigalioti nuo 2004 m., o uždarose akcinėse bendrovėse terminas buvo pratęstas

iki 2008-2009 m.

Kvotų sistemos pagrindą sudaro reguliari stebėsenos sistema, įpareigojanti visus darbdavius

parengti kasmetinį planą, suformuluoti tikslus bei parengti pažangos apžvalgas susijusias su lygiomis

lyčių galimybėmis. Nacionalinis verslo registras buvo įpareigotas užtikrinti suderinamumą tarp kvotų ir

sankcijų, kurios galėjo būti taikomos nerealizavus kvotų. Svarbu pažymėti, kad visi kvotų ginčai turėjo

būti sprendžiami teismuose. Kai kvotų įvedimas Norvegijoje įsigaliojo, praėjus keletui metų paaiškėjo,

kad didesnių pasikeitimų lyčių lygybės srityje buvo galima tikėtis tik per ilgesnį laikotarpį, nes

pokyčiai sudarant įmonių valdybas pirmiausia turėjo būti infiltruotos į įmonių vadybines struktūras.

Jungtinėje Karalystėje daugiau negu 20 metų moterų reprezentavimo valdybose stebėseną

vykdė Financial Reporting Council15. Jų veiklą sudarė gerosios patirties sklaida, kuri buvo aiškiai

suformuluota The UK Corporate Governance Code16 skirtame viešosioms įstaigoms. Svarbu pabrėžti,

kad kodekso nuostatos nebuvo privalomos. 2010 m. The UK Corporate Governance Code buvo

atnaujintas. Į jį buvo įtraukti teiginiai labiau atsižvelgiantys į valdybų įvairovę lyčių lygybės bei

vertybiniais klausimais. Atrenkant kandidatus į valdybas buvo rekomenduojama atsižvelgti į kandidato

nuopelnus, o ne į lytį. 2011 m. Financial Reporting Council paskelbė, kad po viešų konsultacijų bei

atsižvelgus į Davies ataskaitą The UK Corporate Governance Code privalėjo būti toliau tobulinamas

atsižvelgiant į valdybų diversifikaciją (ypač lyties požiūriu). Lordas Davies po ilgo konsultacinio

proceso su įvairių įmonių valdybomis pateikė alternatyvą, t.y. kvotų įvedimą, bet tik 11 įmonių valdybų

narių tam pritarė todėl pasiūlymas buvo atmestas, tačiau Davies ataskaita atliko didelį vaidmenį

keičiant įmonių dalininkų požiūrį į moterų vaidmenį vadovaujančiose pozicijose. Pagrindinis Davies

ataskaitos teiginys buvo sudaryti potencialių moterų direktorių duomenų bazę ir ją nuolat plėtoti. Šioje

duomenų bazėje galėjo būti įvairaus rango moterys: moterys mokslininkės, verslininkės, valstybės

tarnautojos ir kitų sričių profesionalės.

Nyderlanduose moterų vaidmuo darbo rinkoje yra gana svarus, bet tai dar nereiškia, kad jų

gausu įmonių vadovaujančiose pozicijose bei įmonių valdybose. Nors  2004 m. buvo priimtas Dutch

Coporate Governance Code17 įpareigojantis kuo daugiau moterų įtraukti į įmonių valdybas, esminių

pokyčių  neįvyko. 2012 m. buvo priimtas laikinasis įstatymas, kuriuo remiantis  iki 2016 m. įmonių

15 Exchange of good practices in gender equality, Norway 10-11 May 2012
16 Exchange of good practices in gender equality, Norway 10-11 May 2012
17 Exchange of good practices in gender equality, Norway 10-11 May 2012
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valdybose turi būti 30 proc. moterų. Šis įstatymas taikomas visų tipų įmonėms. Išlygos daromos

atsižvelgiant tik į įmonių  dydį ir finansinius išteklius. Dabar šalyje yra pereinamasis laikotarpis, kurį

vyriausybė stebi ir kontroliuoja. 2015 m. įsigalios Emancipacinės politikos įstatymas, reguliuojantis

lygių lyčių atstovavimą valdybose.

Ispanijoje  moterų vaidmuo darbo rinkoje bei išsilavinimo įgijimo srityse ženkliai pagerėjo.

Tam pasitarnavo politiniai sprendimai. Moterų vaidmuo regioniniame bei nacionaliniame lygmenyje

suaktyvėjo. Ispanijoje moterų-politikių yra daugiau nei kitose ES šalyse. Tačiau situacija verslo

įmonėse skiriasi: ten kelios moterys užima vadovaujančias pareigas. Padėtį turėtų pakeisti 2007 m.

priimtas Spanish Organic Law18.

Islandijoje nuo 1976 m. galioja Lyčių lygybės19 įstatymas garantuojantis moterims  lygias

galimybes darbo rinkoje. Tačiau moterų padėtis versle, ypač įmonių valdybose ženkliai skiriasi. 2008

m. buvo priimtas reikalavimas, kad įmonių valdybose, vadovaujančiose pareigose nacionalinių bei

savivaldybių lygmenyse pasiektų 40 proc. 2009 m. privačių įmonių valdybos priėmė nutarimą, kad iki

2013 m. 40 proc. įmonių valdybos narių bus moterys. Situacija negerėjo, todėl vyriausybė priėmė

įstatymą, kad iki 2013 m. Islandijos privačių įmonių valdybose turi būti 40 proc. moterų.

1995 m. Airijoje buvo priimtas laisvanoriškas sprendimas, kad bet kurio pobūdžio valstybinių

įmonių valdybose turi būti 40 proc. kiekvienos lyties atstovų. 2007-2016 m. Nacionalinė moterų

strategija20 dar tik įsibėgėja, bet pažanga, nors ir neženkli jau pastebima. Deja šis sprendimas nebuvo

taikomas privačioms įmonėms. Ten moterų atstovavimas įmonių valdybose siekia vos 10 proc., tačiau

atsiranda vis daugiau vyriausybės remiamų privačių įmonių iniciatyvų skatinančių moterų aktyvumą

versle ir vadovaujančiose pozicijose. Kol nebus įvestas kvotos įstatymas, Airijoje lygias galimybes

užtikrina Nacionalinėje moterų strategijoje numatytos priemonės.

Austrijoje vyksta diskusijos dėl įmonių valdybų sudėties ne tik lyties, bet ir amžiaus, tautybės

klausimais. Future Women21 programa siekia kuo daugiau moterų įtraukti į įmonių valdybas. 2011 m.

federalinė vyriausybė priėmė specialių priemonių planą kaip paspartinti moterų atstovavimą valdybose,

pasiekiant 40 proc. kvotą. Pirmas etapas turėjo baigtis 2013 m. (t.y. 25 proc. moterų įmonių valdybose).

Vyriausybė nenumatė jokių sankcijų įmonėms, kur ši kvota nebus pasiekta. Šis priemonių planas

netaikomas privačiose įmonėse, kurios pasipriešino vyriausybės kišimuisi į valdybų formavimo

reikalus. Privačios įmonės laikosi bendro ES Corporate Governance Code.

18 Exchange of good practices in gender equality, Norway 10-11 May 2012
19 Exchange of good practices in gender equality, Norway 10-11 May 2012
20 Exchange of good practices in gender equality, Norway 10-11 May 2012
21 Exchange of good practices in gender equality, Norway 10-11 May 2012
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Belgija gali didžiuotis skaitlingomis lygių lyčių galimybių realizavimo priemonėmis, o ypač

2002 m. priimta priemone dėl lygaus lyčių atstovavimo politiniuose rinkimuose. Verslo srityje situacija

buvo ne tokia palanki, todėl 2011 m. buvo priimtas įstatymas dėl įmonių kodekso pakeitimo, pagal kurį

1/3 įmonių valdybos narių turėjo būti skirtingos lyties. Valstybinėse įmonėse įstatymas įsigaliojo nuo

2012 m., bet buvo duotas 6-8 metų pereinamasis laikotarpis. Jei įmonės nesilaiko įstatymo, gali būti

taikomos specifinės sankcijos (pvz. finansinės paramos sustabdymas).

Siekiant užtikrinti moterų dalyvavimą įmonių valdybose Danija remiasi struktūrizuotu

laisvanorišku požiūriu, kuris apima glaudų bendradarbiavimą tarp vyriausybinių departamentų bei

įmonių. 2007 m. Danijoje buvo išleistas Charter for more Women in Management22. Jo tikslas atkreipti

valstybinių bei privačių darbdavių dėmesį į lyties klausimus tolygiai paskirstant vadovaujančius

vaidmenis tarp moterų ir vyrų. Dalyvavimas chartijoje buvo laisvanoriškas, tačiau turėjo labai

ambicingų tikslų, t.y. pritraukti kuo daugiau moterų į aukščiausio lygio valdymą didelėse kompanijose.

Nuo 1990 m. moterų proporcija valdymo struktūrose apėmė 2500 didžiausių įmonių, kur 10-12 proc.

vadovaujančių pozicijų turėjo moterys. Pastaruoju metu procentas išaugo iki 19. Chartijai

priklausančiose įmonėse moterų vadovių skaičius yra žemiau negu vidutinis, t.y. 6,5 proc., o 2011 m.

šis skaičius dar labiau sumažėjo iki 5 proc. Toks žemas moterų atstovavimas aukščiausiose valdymo

struktūrose tuo pat metu sumažino ir moterų atstovavimą ir įmonių valdybose. Nors Danija yra šalis,

kurios politika yra grindžiama lyčių lygybe darbo rinkoje: sudaromos sąlygos vaiko auginimui, tėvystės

atostogoms, lygios ir subalansuotos galimybės darbo rinkoje. Tačiau visos minėtos priemonės

nepasiekia aukščiausių vadybinių sluoksnių privačių įmonių sektoriuje. Kaip reakcija į gana negatyvią

situaciją pasirodė Operation Chane Reaction23 dokumentas 2010 m. Pagrindinis dokumento tikslas

buvo užtikrinti, kad valdybų nariai būtų atrenkami sukaupus pilną informaciją apie kandidatus ir kad

atrankos procesas būtų grindžiamas grandininiu principu. Šis dokumentas yra rekomendacinio

pobūdžio, jis turėtų būti taikomas valstybinėse įmonėse laisvanorišku principu. Norint pritraukti kuo

daugiau moterų į įmonių valdybas reikia: didinti moterų kandidačių į įmonių valdybas skaičių; stebėti,

vertinti ir metinėse įmonių valdybos ataskaitose pažymėti moterų vadovių skaičių; atsiskaityti už

moterų pritraukimo ir atrankos kriterijus ypač į direktoriaus postus kasmetinėse ataskaitose; didinti

potencialių moterų įmonių valdybų narių skaičių duomenų bazėse užtikrinant jų skaičiaus didėjimą

vadovaujančiuose postuose.

Izraelyje, Italijoje, Suomijoje ir Šveicarijoje yra priimti kvotų paskirstymo tarp lyčių įstatymai

valstybinių įmonių valdybose, tačiau verslo įmonės išlaiko neigiamą lyčių lygybės balansą.

22 Exchange of good practices in gender equality, Norway 10-11 May 2012
23 Exchange of good practices in gender equality, Norway 10-11 May 2012
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2015: Vokietija įteisina moterų kvotas įmonėse

Vokietijos žemieji rūmai (Bundestag) priėmė įstatymą dėl 30 proc. moterų kvotos

taikymo nevykdomųjų direktorių pareigoms nuo 2016 metų. Vokietija prisijungia prie kvotas anksčiau

įvedusių valstybių (Norvegijos, Prancūzijos, Ispanijos, Italijos, Nyderlandų) grupės.

Lyčių kvotų įvedimas yra kraštutinė priemonė (teisiškai privaloma), siekiant

užtikrinti moterų lygiateisiškumą bendrovėse. Kvotų sistema – viena iš dažniausiai pasaulyje taikomų

specialiųjų laikinų priemonių, kuria įstatymais ar kitais teisės aktais nustatomas privalomas moterų

dalyvavimo skaičius kolegialiuose valdymo organuose. Pagal egzistuojančią praktiką, prieš nustatant

konkretų skaičių, nagrinėjama kaip šiuo metu moterys yra atstovaujamos. Diagnozavus, kad moterų

atstovių valdymo organų sudėtyje nėra arba yra labai mažai, specialių laikinų priemonių pagalba yra

įtvirtinami reikalavimai, kiek minimaliai moterų turi būti konkretaus valdymo organo sudėtyje.

Suprantama, kad kvotos gali būti užpildomos tiktai tokiomis kandidatėmis, kurios atitinka keliamus

kvalifikacinius reikalavimus. O pirmenybė moterims, kai svarstomi tos pačios kvalifikacijos skirtingų

lyčių kandidatai, automatiškai ir besąlygiškai neteikiama.

Net 100 Vokietijos biržinių bendrovių teks keisti stebėtojų tarybų sudėtį, nes tik 7 proc.

vykdomųjų direktorių ir 23 proc. nevykdomųjų  direktorių pareigybių užima moterys. Įmonės, kurios

nesilaikys moterų kvotų, negalės jų skirti vyrams ir, tokiu būdu, nevykdomųjų direktorių vietos nebus

užpildytos. Vidutinio dydžio įmonėms, kurių yra apie 3500, nustatyta prievolė pačioms planuoti įsivesti

kvotas įmonių valdybose ir stebėtojų tarybose bei iki rugsėjo 30 d. numatyti tikslus kaip veiksmingai

įtraukti moteris į valdybas. Tokios tvirtos pozicijos priežastis Vokietijoje – 59 proc. vidutinio dydžio

įmonių neturi nei vienos moters įmonių vadovybėje.

Tikimasi, kad kvotos sukels kultūrinius pokyčius įmonėse, paveiks Vokietijos Kinder,

Kuche, Kirche tradiciją, o visos įmonių valdybos turi pasitikėjimu grįstą įsipareigojimą

(fiduciarinę pareigą) – tolygiai įtraukti moteris ir vyrus į bendrovių valdymą. Tyrimai rodo, kad

lyginant to paties sektoriaus įmonių rezultatus, finansiškai efektyviau dirba tos įmonės, kuriose vyrauja

lyčių paritetas (arba, kurios turi didesnę proporciją moterų valdybose). Vyrų ir moterų komandos

geriau valdo rizikas, patiria mažiau skandalų, dirba inovatyviau, greičiau gauna įplaukas už realizuotą

produkciją ir diegia socialinio teisingumo kultūrą įmonėse.

Nors žinomų Vokietijos įmonių Deutsche Telekom,Munich Re ir Adidas stebėtojų

valdybose moterys jau užima 30 proc. pozicijų, konservatyviosios partijos ir kai kurios verslo grupės
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kritikuoja naująjį įstatymą. Jų požiūriu, įstatymas tik padidins biurokratiją ir realiai nepagerins moterų

atstovavimo verslo valdyme, nes šalyje trūksta darželių ir mokinių priežiūros grupių mokyklose.

Įdomu, kokį kelią pasirinks Lietuva?

Strategijos pasirinkimas.

Kad ir kokią strategiją šalis pasirenka, lemiamus sprendimus dėl tvaraus moterų vaidmens

užtikrinimo priimant svarbius  ekonominius sprendimus priima pagrindiniai įmonės akcininkai.

Norvegijoje, dauguma politikos moterų lygybės klausimai dalyvių, pasiekė konsensusą, o tai sudarė

palankias sąlygas kvotų sistemos įvedimui šalyje. Tačiau stipri socialinių partnerių įtaka, kuri nuolat

buvo pastebima Danijoje (dažnai įvardijamas kaip „Daniškas modelis“ grindžiamas konsensuso tarp

socialinių partnerių pasiekimu ir gana griežtais sprendimais moterų lygybės klausimais, kurie vėliau

išsirutuliojo į Operational Chain Reaction24 strategiją) taip ir neįgavo legitymaus statuso. Manoma, kad

taip nutiko todėl, kad per daug buvo atsižvelgiama į darbdavių nuomonę. Šalyse, kuriose socialinių

partnerių vaidmuo nėra toks svarbus, bet yra laikomasi teisingos lyčių lygybės politikos, galima

pasiekti efektyvių sprendimų (tai demonstruoja Jungtinės Karalystės pavyzdys; kai vieno Jungtinės

karalystė pramonės magnato pavyzdys užkrėtė kitų pramonės įmonių vadovus įtraukti kuo daugiau

moterų į įmonių valdybas).

Buvo manoma, kad lyčių kvotos strategija tikrai padidins lyčių lygybę įmonių valdybose.

Post-komunistinės šalys nurodė, kad ši strategija jų šalyse kelia daug įtarimų ir pasipriešinimo.

Teigiama, kad kvotos reikštų vyriausybės įsikišimą į įmonių valdymą. Šiose šalyse laisvanoriška

strategija yra geriausias pasirinkimas, tačiau kad ir kokią strategiją bepasirinktume lygių lyčių politika

turi būti suvokiama kaip galimybė pagerinti lyčių pusiausvyra pramonės įmonėse.

Buvo prieita vienintelės bendros išvados, kad reikia pozityvių pokyčių keičiant moterų

atstovavimą priimant svarbius ekonominius sprendimus, tačiau konsensusas nebuvo pasiektas, kuri

strategija, siekiant šio tikslo yra geriausia. Trys strategijos, kurias pristatė Norvegija, Danija ir Jungtinė

Karalystė yra skirtingos – kiekviena turi tam tikrų privalumų ir trūkumų, bet visos stengiasi atsižvelgti į

nacionalinio konteksto savitumus. Kai kurios šalys tikisi daugiau paramos iš Europos Komisijos

sprendžiant šį klausimą, nes pokyčiai visoje Europos Sąjungoje didinant moterų atstovavimą

vadovaujančiose pozicijose yra gana žemas. Paskutinysis EK pažangos pranešimas akcentavo žemą

moterų atstovavimą valdymo pozicijose ir pabrėžė, kad laisvanoriškos strategijos/priemonės turi

daugiau privalumų, nes yra lankstesnės, suteikia įmonėms daugiau savarankiškumo ir apsisprendimo

24 Exchange of good practices in gender equality, Norway 10-11 May 2012
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galimybių realizuojant šias strategijas savo įmonėse ir tuo pat metu skatinančias lyčių pusiausvyrą

įmonių valdybose. Tyrimas parodė, kad taikant įstatymines strategijas galima pasiekti greitesnio

rezultato, ypač jei bus taikomos sankcijos. Tai puikiai pademonstravo Norvegijos pavyzdys.

Atlikus daug iš išsamių tyrimų apie moterų vaidmenį priimant svarbius ekonomus sprendimus,

susidaro nuomonė, kad vis dar trūksta subalansuoto požiūrio į šios problemos sprendimą, ypač

atsižvelgiant į skirtingus įvairių šalių politinius, ekonominius bei socialinius kontekstus. Dauguma

tyrimų yra grindžiami sociologinėmis ir psichologinėmis priežastimis stabdančiomis spartesnį moterų

įtraukimą į ekonominių sprendimų priėmimą. Taigi, kyla poreikis šiuos tyrimus atlikti platesniame

kontekste.

3.3. Savireguliacinių (laisvanoriškų iniciatyvų) priemonių, gerinančių lyčių

pusiausvyrą biržinių bendrovių valdybose, apžvalga

Remiantis Austrijos tyrimu25, išskiriamos tokios, savireguliacinės gerosios praktikos

iniciatyvos, gerinančios lyčių pusiausvyrą biržinių bendrovių valdybose, kurios buvos suskirstytos į

šias nejuridines, savanoriškas iniciatyvų grupes:

1. Ženklinimas (etiketizacija / lygybės ženklo / etiketės suteikimas).

2. Apdovanojimai/prizai.

3. Chartijos.

4. Reitingavimas / indeksavimas.

5. Gerosios praktikos vadovai.

6. Tiksliniai rodikliai.

7. Korporaciniai / bendrieji įmonių valdymo kodeksai.

8. Verslo iniciatyvos.

Ženklinimas (etiketizacija)26. Dauguma ES šalių bendrovių, kurios stengiasi imtis ir

įgyvendinti lyčių pusiausvyros iniciatyvas, turi galimybę įgyti sertifikatą arba specialų ženklą (etiketę)

už jų pastangas diegti priemones, atstatančias lyčių pusiausvyrą. Toks bendrovių ženklinimas yra

paremtas savęs vertinimo ir išorinio vertinimo rezultatais. Ženklai dažniausiai yra suteikiami ribotam

25 Christina Enichlmair, Ingrid Pecher // Study on non-legislative initiatives for companies to promote gender equality at the
workplace – Contract VC/2008/0348. P.2
26 Christina Enichlmair, Ingrid Pecher // Study on non-legislative initiatives for companies to promote gender equality at the
workplace – Contract VC/2008/0348. P.2
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laikui, pvz., 3 metams, tačiau tai nereiškia, kad bendrovė toliau netęsia savo pradėtų iniciatyvų lyčių

pusiausvyrai gerinti. Be plačiai naudojamų ženklų, kaip pvz. Label Égalité (Professionelle) (lygybės

ženklas) Prancūzijoje ar Agrément Ministériel du Projet d’Action Positive (ministerijos skiriamas

ženklas už teigiamus pokyčius) Liuksemburge, apimančias labai platų lyčių pusiausvyros priemonių

įgyvendinimą bendrovėse, taip pat galima rasti ir konkrečių, specifinių ženklų, kurios skirtos darbo-

šeimos derinimo sričiai, kaip antai, Audit berufundfamilie (darbo ir šeimos auditas) Vokietijoje, Šanca

na rovnost (Lygybės galimybė) Slovakijoje. Labai svarbu paminėti, Šveicarijoje įgyvendinamą lyčių

pusiausvyros gerinimo iniciatyvą “Vienodas darbo užmokestis - Zertifikation der Lohngleichheit von

Frauen und Männern, suteikiant „Vienodo darbo užmokesčio moterims ir vyrams sertifikatą“.

Bendrovių ženklinimas skatina lyčių pusiausvyros galimybes bendrovėje, nes norint gauti

ženklinimą remiamasi ne tik nusistovėjusiomis (status quo) nuostatomis, bet ir išorinių vertintojų

vertinimais. Bendrovės, norinčios prisijungti prie lyčių pusiausvyros priemonių įgyvendinimo, turi

keisti savo organizaciją iš vidaus ir, tik tada, pokyčiai įgaus nenutrūkstamą, nuolat besivystantį pobūdį.

Prizai ar apdovanojimai27. Sudaro bene didžiausią nejuridinių, savanoriškų priemonių,

gerinančių lyčių pusiausvyrą biržinėse bendrovėse, grupę. Apskritai, prizai ar apdovanojimai

dažniausia būna skiriami kasmet, tačiau jie skiriami ir moterims ir vyrams, atsižvelgiant į iniciatyvų ar

priemonių tematiką. Jie yra įteikiami už skirtingų priemonių įgyvendinimą. Pateiksime keletą prizų ir

apdovanojimų pavyzdžių: Lygios moterų ir vyrų galimybės Tasa-arvosuunnittelukilpailu (Prizas už

lyčių lygybės plano sudarymą bendrovėje) Suomijoje; šeimos ir darbo derinimas Guldnappen

(Auksinės darnos  prizas) Švedijoje; Firma roku: rovné příležitosti (Metų darbovietė) Čekijoje.

Bendrovės, kurios pretenduoja gauti prizus ar apdovanojimus būna atrenkamos per kelių ciklų

atranką, kurios metu bendrovių darbuotojai pildo įvairius klausimynus ir anketas. Gautus rezultatus

įvertina sudaryta komisija, kuri reikalui esant gali paprašyti papildomos informacijos ar apsilankyti

bendrovėje. Bendrovės, kurios laimi prizus ir apdovanojimus yra kviečiamos dalyvauti kitose

nejuridinių, savanoriškų priemonių, gerinančių lyčių pusiausvyrą bendrovėse, rengiamose iniciatyvose.

Prizai ir apdovanojimai garsina įmones masinėse informavimo priemonėse. Tai yra jau

nusistovėjusios bendrovėse tvarkos įvertinimas, bet tuo pat metu ir paskatinimas „paženklintas“

bendrovėms siekti pripažinimo.

27 Christina Enichlmair, Ingrid Pecher // Study on non-legislative initiatives for companies to promote gender equality at the
workplace – Contract VC/2008/0348. P.2
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Chartijos28. Bendrovių įsipareigojimai prisidėti prie lyčių pusiausvyros gerinimo bendrovėse

gali būti įgyvendami pasirašant chartijas. Chartijos pasirašomos deklaruojant veikti pagal nustatytus

chartijoje reikalavimus ir laikantis jos tikslų. Paprastai, vykdomų veiklų, siekiant lyčių pusiausvyros,

nekontroliuoja jokie išoriniai vertintojai ar komisijos.

Dažniausia chartijas pasirašo ne vien tik įmonės. Jos stengiasi įtraukti pagrindines

suinteresuotąsias šalis, pavyzdžiui, ministerijų, regionų valdžios institucijų, verslo organizacijų,

profesinių sąjungų, valstybinių įdarbinimo tarnybų atstovus.

Chartijos siejamos su darbo ir šeimos derinimu, pvz., Charte de la Parentalité en Entreprise

(Tėvystės / motinystės atostogų išėjimo galimybės chartija) Prancūzijoje; CEO Charter ir Athena

SWAN Charter for Women in Science, siekiant mažinti horizontalią segregaciją darbo rinkoje bei

didinant moterų dalyvavimą mokslo ir technologijų srityje, Jungtinėje Karalystėje; Charter for flere

kvinder i ledelse (Aktyvesnio moterų dalyvavimo valdyme chartija), siekiant mažinti vertikalią

segregaciją darbo rinkoje.

Chartijos pasirašymas reiškia, jog bendrovė ketina laikytis visų principų ir reikalavimų,

atitinkančių lygias moterų ir vyrų galimybes propaguojančiose įmonėse. Tokios chartijos primena

hibridą, t.y. laisvanoriškų ir individualių iniciatyvų derinį.

Reitingai.29 Bendrovių reitingai nustatomi lyginant skirtingas bendroves pagal skirtingas lyčių

pusiausvyros įgyvendinimo priemones. Reitinguojamos tiek didelės bendrovės, tiek bendrovės,

turinčios minimalų darbuotojų skaičių, pvz., reitingai sudaromi atsižvelgiant į bendrovių, kurių akcijos

kotiruojamos akcijų biržoje, indeksą arba įvertinamos tik didžiausios bendrovės šalyje. Reitingai

įvertina vykdomą lyčių lygybės politiką, atsižvelgiant į skirtingas lyčių pusiausvyros priemones, pvz.,

Bästa arbetsplatsen för kvinnor (Geriausia darbovietė moterims), aktyviai skatinant moterų

vadovavimo pozicijas Švedijoje. Jungtinėse Valstijose vykdoma iniciatyva sulaukė išskirtinio

pripažinimo ir šiuo metu tokie reitingai, kai pvz., 50 Best Law Firms for Women (50 geriausių teisinių

bendrovių moterims) ar Best Companies for Multicultural Women (Geriausios darbovietės

įvariakultūrėms moterims) yra sudaromi nuolat. Reitingai taip pat gali pasitarnauti kaip priemonė teisės

aktų rengimo procese, pvz., Top 5 de las empresas modelo de igualdad (Penki geriausi lyčių lygybės

bendrovių modeliai). Jie buvo sukurti, siekiant įgyvendinti Lyčių lygybės įstatymą Ispanijoje.

Reitingavimo privalumas tas, kad bendrovės vertinamos remiantis išorinių ekspertų išvadomis.

Dar svarbu ir tai, kad išoriniai ekspertai bendrovių nekonsultuoja.

28 Christina Enichlmair, Ingrid Pecher // Study on non-legislative initiatives for companies to promote gender equality at the
workplace – Contract VC/2008/0348. P.2
29 Christina Enichlmair, Ingrid Pecher // Study on non-legislative initiatives for companies to promote gender equality at the
workplace – Contract VC/2008/0348. P.2
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Gerosios praktikos vadovai.30 Internetinėje erdvėje ir leidiniuose detaliai aprašoma veikla

bendrovių, kurios yra strategiškai suplanavusios siekti lyčių lygybės darbo vietoje. Viešinama

informacija yra geras pavyzdys kitoms bendrovėms, skleisti laisvanoriškos gerosios praktikos

iniciatyvinius pavyzdžius. Bendrovės, kurių strategijose yra įgyvendinamos savanoriškos lyčių

pusiausvyros gerinimo priemonės tampa įkvėpimo šaltiniu kitoms bendrovėms sekti jų pavyzdžiu.

Gerosios praktikos vadovai sukuriami teikiant prizus ir apdovanojimus įmonėms bei dalinantis įgyta

laisvanoriška gerąja praktika. Sėkmės istorijos dažniausia būna išleidžiamos atskiru leidiniu arba

viešinamos internetinėje erdvėje.

Gerosios praktikos vadovų sklaida yra labai naudinga, nes pateikia savikritišką požiūrį į  lygias

moterų ir vyrų galimybes bendrovėje, bei motyvuoja kitas bendroves veikti, tobulinant įmonių

žmoniškuosius išteklius.

Tiksliniai rodikliai31. Jungtinėje Karalystėje vyriausybė paskyrė lordą Davies vadovauti darbo

grupei, kuri turėjo išsiaiškinti bei pašalinti kliūtis, trukdančias moterims tinkamai atstovauti bendrovių

valdybose. Ataskaitoje teigiama, kad bendrovės turi nustatyti tikslinius rodiklius 2013-2015 m.,

siekiant užtikrinti, kad talentingos Jungtinės Karalystės moterys patektų į geriausių Jungtinės

Karalystės bendrovių valdybų narių gretas.

Korporaciniai / bendrieji bendrovių valdymo kodeksai.32 Austrijoje, Belgijoje, Danijoje,

Suomijoje, Prancūzijoje, Vokietijoje, Liuksemburge, Olandijoje, Lenkijoje, Ispanijoje, Švedijoje ir

Jungtinėje Karalystėje nacionaliniai valdymo kodeksai skirtingu mastu skatina lyčių pusiausvyros

priemonių įgyvendinimą. Tai pabrėžia siekiamybę, jog reikia suteikti daugiau galimybių siekti didesnio

moterų atstovavimo bendrovių valdyme. 2012 m. Austrijoje buvo išleistas korporacinis bendrovių

valdymo kodeksas, pagal kurį yra stengiamasi padidinti moterų skaičių bendrovių vykdomosiose ir

stebėtojų tarybose.

Verslo iniciatyvos.33 Daugėja bendrovių, kurios pripažįsta teigiamą moterų dalyvavimo

bendrovių valdybose poveikį, įgyvendinant konkrečias priemones, skirtas sustiprinti moters kaip

lyderio poziciją. Vokietijoje, bendrovės prekiaujančios savo akcijomis DAX30 akcijų biržoje, paskelbė

savo individualius tikslus padidinti moterų skaičių bendrovių valdyme. Šie skaičiai per skirtingą laiko

tarpą padidėjo nuo 12 iki 35 proc.

30 Christina Enichlmair, Ingrid Pecher // Study on non-legislative initiatives for companies to promote gender equality at the
workplace – Contract VC/2008/0348. P.2
31 Women in economic decision-making in the EU: Progress report. A Europe 2020 initiative
32 Women in economic decision-making in the EU: Progress report. A Europe 2020 initiative.
33 Women in economic decision-making in the EU: Progress report. A Europe 2020 initiative.
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Nejuridinių iniciatyvų lyginamasis vertinimas34. Nejuridinės, savanoriškos lyčių

pusiausvyros priemonių realizavimas bendrovėse turi eilę privalumų:

 Pozityvizmu grindžiamos iniciatyvos yra politiškai labiau vertinamos nei bausmės.

 Lyčių lygybės įgyvendinimą bendrovėse galima traktuoti kaip fundamentalių

institucinių pokyčių  apraišką toje bendrovėje.

 Savanoriškos iniciatyvos padidina bendrovių galimybes „investuoti“ į lyčių lygybės

realizavimą.

 Savanoriškos iniciatyvos įgalina bendroves įsivertinti ir tobulinti lyčių pusiausvyros

priemonių realizavimą praktikoje.

 Gerosios bendrovių patirties moterų ir vyrų lygių galimybių srityje viešinimas gali būti

laikomas pavyzdžiu ir siekiniu kitoms bendrovėms, norinčioms sekti jų pavyzdžiu.

 Laisvanoriškų iniciatyvų pritraukimas, mokymai, stebėsena bei programų rengimas ir

sklaida.

4. Lyčių pusiausvyra Lietuvos biržinėse įmonėse: empirinis tyrimas
4.1. Tyrimo metodika

Siekiant išsiaiškinti lyčių pusiausvyrą Lietuvos biržinėse įmonėse, pačių bendrovių valdybų narių

(moterų ir vyrų) nuomonę apie situaciją ir galimybes tapti valdybų nariais,  moterų dalyvavimo

valdybų veikloje didinimo galimybes ir pan., buvo atliktas empirinis tyrimas. Tyrimui pasirinktas

tyrimo metodas – pusiau struktūruotas interviu – įgalino gauti naujos ir reikšmingos informacijos apie

moterų dalyvavimo biržinių įmonių valdybų veikloje situaciją ir jos tobulinimo galimybes.  (žr. 3

priedą).

Tyrimo metu atlikta 12 interviu su 8 biržinių bendrovių atstovais - dirbančių valdybų nariais (8

moterys ir 4 vyrai). 5 intervantai atstovauja privačias biržines bendroves, o 7 – valstybės valdomas.

Vienas intervantas yra bendrovės vadovas, dar kitaip vadinamas generalinis direktorius / valdytojas

(ang. CEO).

Interviu buvo atliekamas laikantis kokybinio tyrimo etikos. Atliekant tyrimą laikytasi tyrimo

etikos reikalavimų: intervantai buvo supažindinti su tyrimu, paliekama teisė atsisakyti dalyvauti

34 Women in economic decision-making in the EU: Progress report. A Europe 2020 initiative.
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apklausoje ar atsakyti į kai kuriuos interviu klausimus, užtikrinamas tyrimo dalyvių pateiktų duomenų

anonimiškumas. Laikantis anonimiškumo ir konfidencialumo principų, tyrimo duomenys pateikti

apibendrintai, nurodant tik intervanto lytį.

Vykdant tyrimą, pirmiausiai buvo atrinktos įmonės, kurių valdybose dirba bent viena moteris.

Potencialiems intervantams e-paštu buvo išsiųsti asmeniniai kvietimai dalyvauti tyrime. Per maždaug

savaitę negavus atsakymo į išsiųstą kvietimą, buvo kreipiamasi telefonu su analogišku kvietimu

dalyvauti tyrime. Po to telefonu ar e-paštu buvo derinamas susitikimo laikas ir vieta. Dažniausiai

interviu vyko intervantų darbovietėse. Kiekvienas interviu vidutiniškai truko apie 1,5 val. Bendras

interviu laikas – beveik 15 val.

Taip pat po pirmųjų interviu buvo koreguojamas klausimynas. Interviu pradedamas trumpu įvadu,

kuriame primenamas interviu tikslas ir pobūdis, pateikiama informacija apie intervanto teises interviu

metu, duomenų apdorojimo ir pateikimo pobūdį ir adresatą. Kadangi beveik visi intervantai išreiškė

pageidavimą susipažinti su apdorotais tyrimo rezultatais ir jų pagrindu padarytomis išvadomis,

tolesniuose interviu tokia galimybė buvo pristatoma a priori.

Po pirmųjų interviu taip pat buvo išbraukti keli besidubliuojantys klausimai, į kuriuos interviu

metu intervantai dažniausiai jau spėdavo atsakyti, atsakinėdami į prieš tai pateikiamus klausimus.

Dauguma intervantų labai teigiamai vertinimo tyrimo problemą ir jos aktualumą šiandien, taip pat

beveik visi intervantai interviu klausimus įvertino kaip reikšmingus, įdomius, savalaikius ir verčiančius

analizuoti šią problemą giliau.

4.2. Lyčių pusiausvyros biržinių įmonių valdybose tendencijos: empirinio tyrimo

rezultatų analizė

Norint susidaryti išsamesnį moterų, dalyvaujančių aukščiausio lygio ekonominių sprendimų

priėmime, dirbančių biržinių įmonių valdybose, paveikslą vertėtų paanalizuoti joms būdingus bruožus

visais svarbiausiais asmens gyvenimo etapais, pradedant vaikyste ir baigiant dabartinės karjeros

analize. Remiantis šia nuostata, interviu klausimynas buvo sudarytas taip, kad apimtų tokius esminius

klausimų blokus: vaikystę, išsilavinimą, asmenybės tapsmą, profesinės karjeros istoriją, dalyvavimą

visuomeniniame ir politiniame gyvenime, šeimą ir asmeninį gyvenimą.
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4.2.1. Vaikystė – reikšmingas būsimų biržinių įmonių valdybos narių gyvenimo
etapas

Kaip žinia, vienas svarbiausių etapų kiekvieno asmens gyvenime yra vaikystė, nes tuo metu

dedami vertybiniai asmenybės pagrindai, o įgyta patirtis turi lemiamos reikšmės daugeliui tolesnio

asmeninio ir profesinio gyvenimo įvykių. Be to, kai kurių mokslininkų teigimu (White, Cox, Cooper,

1992) šiame kontekste svarbus yra ir vaikų skaičius šeimoje bei jų eiliškumas, todėl ir mūsų intervantų

atsakymai buvo analizuoti šiuo aspektu (žr. 1 lentelę).

1 lentelė
Vaikų eiliškumas šeimoje

Kategorijos Tipiniai teiginiai

Vienturtis vaikas
„<...> esu vienintelis vaikas <...>“ (4M)
„<...> vienas vaikas. Labai lauktas <...>“ (2M)

Vyresnysis vaikas
„<...> sesuo yra jaunesnė vienuolika metų <...>“ (1M)
“<…> iš trijų vaikų šeimos. Aš esu vyriausia <...>“ (3M)

Vidurinysis vaikas
„<...> brolis yra jaunesnis septyniais metais, o sesuo vyresnė penkiais <...>“
(2V)

Jaunesnysis vaikas
„<...> sesuo yra už mane vyresnė beveik septyniais metais <...>“ (5M)
„<...> turiu trim metais vyresnį brolį <...>“ (6M)

Analizuojant intervantų tėvų šeimas vaikų skaičiaus, jų amžiaus ir eiliškumo prasme, matyti, kad

pora jų yra vienturčiai, tačiau dauguma intervantų yra kilę iš dviejų, trijų ar net keturių vaikų šeimos,

t.y. dauguma intervantų turi brolių ir/ar seserų. Tačiau analizuojant jų poziciją vaikų eiliškumo prasme,

akivaizdu, kad dauguma jų yra vyresni vaikai, t.y. pirmagimiai, o net ir tais atvejais, kai intervantas yra

jaunesnis ar vidurinysis vaikas šeimoje, metų skirtumas tarp vaikų yra pakankamai didelis (pvz. penki,

septyni metai), kas, savo ruožtu, leidžia traktuoti juos net kaip vienturčius, nes ankstyvajame savo

raidos etape jiems nereikėjo su kitais broliais ar seserimis dalintis tėvų dėmesio ir meilės. O kaip

teigiama mokslinėje literatūroje  (White, Cox, Cooper, 1992), dauguma sėkmingos karjeros moterų

kaip tik ir buvo pirmagimės arba vienturtės savo tėvų šeimose.

Galima sakyti, kad gyvenamoji vieta vaikystėje reikšmingos įtakos neturėjo (intervantai yra kilę

iš įvairių Lietuvos vietovių). Kiek svarbesnė šiuo požiūriu, pačių intervantų teigimu, yra gyvenimo ar

studijų užsienyje patirtis, kuri įgalino kai kuriuos dalykus matyti kitaip, daug plačiau, atviriau priimant

kitoniškumą ir kaitą. Kaip teigė viena intervantė, tai turėjo įtakos renkantis profesiją, nes „atvirumas

tas, kai jau Amerika buvo pamatyta, tai <...>  ir formavosi ta mintis, kad gal tų galimybių yra daug“

(3M).
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Ne mažiau svarbūs sėkmingai moterų karjerai yra ir stabilūs, nekeliantys rūpesčių santykiai su

tėvais vaikystėje, todėl ir mūsų intervantams buvo pateiktas klausimas apie jų santykius su tėvais,

atmosferą šeimoje, egzistavusias taisykles ir galimybes jas keisti. (žr. 2 lentelę).

2 lentelė
Santykių tėvų šeimoje pobūdis
 Kategorijos Subkategorijos Tipiniai teiginiai

Griežtos
taisyklės

„Pykdavau, kai neleisdavo tai, ko noriu, bet derėtis dėl tam tikrų
dalykų buvo galima“ (1V)
„Didelis dėmesys bet kokiai mano veiklai. Ir buvo labai griežta
kontrolė, ir siekis, kad viskas būtų atlikta. Rezultatai būtų geriausi,
net ir tais atvejais, kai tėvams reikėjo stipriai man padėti. Tėvai
norėdavo spręsti viską; kokiais žaislais man žaisti ir pan. Bet
derėtis dėl jų buvo galima arba tėvai pagrįsdavo savo
sprendimus.“ (8M)Kontrolė

Lanksčios
taisyklės

„<...> buvo galima susitarti, bet buvo labai aiškūs principiniai
dalykai, dėl kurių „ne“.“ (5M)
„<....> buvo esminiai dalykai, pvz. nemeluoti.“ (6M)
„Labai protingos taisyklės“ (7M)
„<...> buvo pakankamai nemažai disciplinos, nemažai
nereikalavimų, bet tikėjosi, kad augsiu kaip asmenybė, ieškosiu
sprendimų, ugdysiuos pats“ (2V)

Kontrolės
nebuvimas

Kontrolės
nebuvimas

„Tėvai manęs visai nekontroliavo. Aš buvau labai savarankiška
nuo mažų dienų, nes mano mama, kai man buvo 6 mėnesiai, grįžo į
darbą, ir aš užaugau su aukle, su močiute. Paskui leido į darželį,
kurio labai nemėgau. Bet kadangi tėvai labai daug dirbo, aš
turėjau pati labai daug atsakomybių <...>“ (4M)
„Kaimo vaikų atžvilgiu taisyklės yra kiek kitokios nei miesto
vaikų“ (4V)

Atsakymų turinio analizė parodė, kad daugumos intervantų santykiai su tėvais buvo geri,

partneriški, bet tai nereiškė, kad buvo galima daryti viską. Net ir tais atvejais, kai, intervantų teigimu,

kontrolės nebuvo, visada egzistavo tam tikros taisyklės. Kai kuriais atvejais tos taisyklės buvo griežtos

(1M, 2M), o kai kuriais atvejais tėvai į jas žiūrėjo lanksčiai (3M). Tačiau net ir esant griežtoms

taisyklėms, tėvai leisdavo dėl jų laikymosi tartis, jas keisti ir pan. („Į mano nuomonę visada buvo

atsižvelgiama, jei ta nuomonė buvo protinga.“ (2V)), tačiau reikėjo tai daryti argumentuotai.

Tėvai kartais tiesiai išsakydavo savo taisykles ir reikalavimus (2V), kartais tos taisyklės klostėsi

tarsi savaime, bet, kaip pabrėžė patys intervantai, tėvai ir patys rodė tinkamą pavyzdį („<....> gal dėl

to, kad aš mačiau, kad tėvai labai daug dirba ir stengiasi dėl šeimos, tai man nebuvo tokio <...>; aš

žinojau savo pareigas ir atsakomybes, ir aš žinojau, kad aš turiu dėti indėlį, kuris tuo metu yra gerai
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mokytis. Ir kad tėvam nereiktų, daug dirbant, dar eiti į mokyklą ir aiškintis, kad aš dar kažko

nepadarau ten.“ (4M)).

Bet kuriuo atveju dauguma intervantų egzistavusias taisykles priėmė natūraliai, kaip savaime

suprantamas ir reikalingas („<...> jos nevargino, nesinorėjo jų laužyti“ (3M)), nors ir pažymėjo, kad

griežta kontrolė ir sprendimas už vaiką „neleidžia pažinti savęs, pasitikėti savimi“ (8M) ir mano, kad

tai nėra tinkamas auklėjimo modelis.

Taip pat natūraliai intervantai traktuoja ir vaikystėje turėtas pareigas, kurias, jų teigimu, turėjo

nuo mažens. Kaip teigia patys intervantai, jie visą laiką turėjo tam tikrų pareigų, įsipareigojimų,

užsiėmimų („<...>  visą laiką buvau užsiėmusi, lankiau ne vieną būrelį, nebuvo laiko išdaigoms. Ir

draugai buvo panašūs.“ (3M); „<...> jau pirmoje klasėje žinojau, kad mano atsakomybė yra bulvių

priskusti, nes mama grįš iš darbo dešimtą valandą.” (4M), „<...>  visada buvau prie ūkio <...>“

(1V)).

Iš intervantų pasisakymų akivaizdu, kad dauguma jų jau mokykloje mokėsi gerai ir labai gerai.

(„Nebuvau pirmūnė, bet niekada nebuvau ir paskutinė“ (7M); „Buvau geras mokinys, mokslai sekėsi.“

(3V)). Vieniems sekėsi beveik visi dalykai (3M), kitiems buvo būdinga didesnė ar mažesnė

specializacija („Man visada labai sekėsi tikslieji mokslai. Matematika buvo mėgstamiausias dalykas. Ji

man patiko dėl savo struktūros, loginio sudėliojimo, galimybės atrasti, išmąstyti“. (5M); „Geriausiai

sekėsi tikslieji mokslai. Ir olimpiadose, konkursuose matematikos teko dalyvauti.“  (3V)).

Daugeliui mokymasis buvo prioritetas, ir tėvams per daug nereikėjo rūpintis jų mokymusi, t.y.

kontroliuoti, ar padaryti namų darbai ir pan. („Ar tėvai rūpinosi? Tai rūpėjo mums patiems.“ (4V)).

Vieni tėvai, pasak intervantų, netiesiogiai („<...> neakcentavo konkrečių balų, bet visada žinojo,

kaip mums sekasi“ (7M)), o kiti tiesiogiai išsakydavo savo ambicijas vaikų atžvilgiu, skatino visada

lygiuotis į geriausius („Man visada būdavo labai aukštai kartelė pakelta“ (4M)). Pvz. į vienos

intervantės pastebėjimą, kad nors ji ir gavo ne patį aukščiausią įvertinimą už kontrolinį darbą, bet juk

kiti gavo dar žemesnius balus, tėvų atsakymas buvo labai paprastas: „kodėl tu turi žiūrėti į blogiausius,

tu turi lygiuotis į geriausius“ (4M). Ir nors po to nesekė jokios sankcijos ar drausminimo priemonės,

pats pasakymas, kad galima padaryti ir geriau buvo labai motyvuojanti priemonė, pasak intervantės. Ir

tik vienos intervantės teigimu, tėvai jos atžvilgiu tokių ambicijų neturėjo (6M).

Nors, kaip minėjome, dauguma intervantų mokėsi gerai ir labai gerai, tai nereiškė, kad mokykloje

jie buvo paklusnūs, prie visko prisitaikantys, bet kokių reikalavimų besilaikantys vaikai. Priešingai,

dauguma jų, nepriklausomai nuo lyties, amžiaus ar gyvenamosios vietovės, nebijodavo pasakyti savo

nuomonės, paprieštarauti nusistovėjusiai tvarkai tiek mokykloje („Mano charakteris niekada nebuvo

labai paklusnus, kad man pasako, ir aš sutinku su mokytojais. Man balų niekada nepridėdavo tai, kad
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aš mokytojams visada pasakydavau, ką aš galvoju apie tą ar aną dalyką“ (4M)), tiek ir namuose („Aš

nebuvau tas vaikas, kuris klausė tėvų. Aš niekada neklausiau tėvų ta prasme, kad jeigu aš maniau, kad

aš teisingai darau, aš dariau“  (4V)).

Analizuojant intervantų pasisakymus, galima daryti tam tikrą prielaidą, kad atitinkami charakterio

bruožai, galbūt padėję pasiekti dabartinės karjeros lygmenį,  formavosi jau vaikystėje (žr.3 lentelę).

3 lentelė
Intervantų charakterio bruožai, pradėję formuotis dar vaikystėje

Kategorijos Tipiniai teiginiai

Gebėjimas pasakyti
savo nuomonę

„<...> ir aš dabar galvoju, kad gal nėra blogai pasakyti, ką tu galvoji,
ir gal nėra gerai visą laiką sutikti su sistema, kurią tau primeta. Kad čia
gal ir yra tvirtybė“ (4M)

Noras lyderiauti, būti
matomu

„<...> aš noriu kurti kartu komandoje, kad žmonės girdėtų mane,
klausytų. Tiksliau taip jau buvo nuo darželio – gaudavau per visokius
spektaklius visokius vaidmenis. Labai anksti bendruomenėse mane
pastebėdavo. Ir tada prie to pripranti.“  (5M)
„<...> gal jau mokykloje (penktoje klasėje) supratau, kad diktuoju
madas“ (1V)
„Visada norėjau būti pirma. <...> Svarbu, kad kiti pamato, įvertina,
apdovanoja.“ (1M)

Noras daryti žmonėms
įtaką, dalintis idėjomis

ir pan.

„Jau mokykloje <...> aš labai noriu daryti įtaką kitiems žmonėms, kad
tai yra įdomu, įdomu pardavinėti savo idėjas <...>“ (5M)
„<...> čia tas noras įsitraukti visur – čia yra charakterio bruožas.“
(1M)

Pozityvus požiūris į
pasaulį ir problemas

„<...> nuo vaikystės į viską žiūriu pozityviai.“ (6M)

Atvirumas viskam
„<...> buvo atvirumas viskam, kas vyksta. <...> išmokau pastebėti
galimybes ir jas pačiupti.“ (6M)

Atsakomybė už savo
veiksmus

„<...> skiepijo atsakomybę. Visada turi atsakyti už savo veiksmus.“
(7M)
„<...> atsakyti už kiekvieną žodį ir už kiekvieną raidę, kaip tu ją
parašai <...>“ (4M)
„<...> turi atsakyti už savo visą elgesį, ką tu darai.“ (1M)

Aukštos ambicijos dėl
ateities

„<...> jau nuo mažens - Vilniaus universitetas - tai čia savaime
suprantama <...>“ (3M)

Pasitikėjimas savo
jėgomis

„Tėvai pasitikėjo manimi – šitas neprapuls. Ir mokytoja sakė, kad tu
pasieksi ko nori <...>“ (4V)

Tas savybes labai skatino ir ugdė tėvai. Beveik visų intervantų teigimu, tėvai nuo mažens skatino

mokytis, siekti šioje srityje aukštų rezultatų, kitaip sakant turėjo ambicijų savo vaikų ateities atžvilgiu,

nes Lietuvos visuomenėje mokymasis tradiciškai vis dar yra siejamas su geresnės karjeros, geresnio
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gyvenimo galimybėmis. Tėvai taip pat nuo mažens skatino vaikų atsakomybę ir siekį viską atlikti

puikiai („Tėčio frazė: „jeigu aš kažką darau, aš darau kaip galima geriausiai“ (5M)), kitaip sakant,

labai aiškiai orientavo savo vaikus į meistriškumą. O tai, savo ruožtu, irgi galėjo sąlygoti aukštesnius

vaikų karjeros lūkesčius ateityje.

Namų aplinką, supusią intervantus vaikystėje, irgi galima apibūdinti, kaip turtingą vertybėmis,

žiniomis, informacijos šaltiniais ir pan., kas, savo ruožtu, netiesiogiai ugdė atitinkamas jų vertybines

nuostatas, sukūrė palankias ugdymui(si) sąlygas. Kaip teigia patys intervantai, nuo vaikystės juos supo

knygos („Knyga buvo viso gyvenimo pagrindas“ (4V)), menai, muzika, platus ir įvairiapusis lavinimas

vaikystėje (6M).

Vaikų pasiekimai (ir mokymosi, ir kitose srityse) tėvams buvo labai svarbūs (3M). Be to, tėvai,

nepriklausomai nuo vaiko lyties, džiaugėsi ar net didžiavosi tokiu savo vaikų elgesiu, jų pasiekimais,

pasakodavo apie tai kitiems asmenims („Tėvas labai džiaugėsi, kad turi tokį žmogų (mane), kurį gali

parodyti pavyzdžiu kitiems“ (4V)). Tėvai palaikė vaikų domėjimąsi įvairiais dalykais, aktyvumą

(„buvo labai didelis dėmesys bet kokiai mano veiklai“ (8M)) bei, kaip teigia patys intervantai, daug

investavo į savo vaikus („Man samdė universiteto anglų kalbos dėstytoją, ir aš, vietoj to, kad eiti

linksmintis su kitais, visą šeštadienį sėdėdavau – kalbą kaldavau“ (4M)), skyrė jiems daug dėmesio

(„Tėvai buvo labai orientuoti į vaikus“ (8M)). Taigi, galima teigti, kad tėvai, iš vienos pusės, pasitikėjo

savo vaikais, rodė jiems ir skatino savo pavyzdžiu, kita vertus, nemažai investavo į vaikų gebėjimus,

pomėgius.

Įdomu tai, kad pasiekimai (ypač mokymosi) buvo svarbūs ne tik tėvams, bet ir patiems

intervantams. Jų pačių teigimu, vieniems tai rūpėjo natūraliai, buvo lyg savaime suprantama, kad turi

mokytis, padaryti, kaip gali geriausiai, kiti tai darė, norėdami pateisinti tėvų lūkesčius, nenorėdami

nuvilti jų pasitikinėjimo ir pan.

Tėvai ir patys aktyviai dalyvavo mokyklos veikloje, todėl, pasak intervantų, „tėvai žinojo, kaip

mes ten elgiamės“  (3V).

Kita vertus, tėvai jau vaikystėje sudarydavo vaikams daug įvairių galimybių ne tik lavinti įvairius

savo gebėjimus – kaip teigia intervantai, jie turėjo daug popamokinės veiklos -, bet tėvai leido jiems

patiems rinktis tas įvairias veiklas („Būrelius rinkausi pats“ (3V)). Tačiau to rinkimosi tėvai

nepalikdavo visiškai savieigai. Jie nebuvo visiškai nusišalinę nuo tos veiklos. Priešingai, tėvai visada

aktyviai tame dalyvavo, siūlydavo, bet „niekada to nedarė direktyviai“ (5M), „nuspręsti leisdavo

pačiam“ (2V).  Ir visada palaikė, skatino, „diegė nuostatą, kad viską galima įveikti, visur suspėti“

(3M). Neribojo, tik „akcentavo kad reikia užbaigti, jei ką pradėjai“ (3M) arba sudarydavo progų
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pačiam apsispręsti („<...> laukė kol ateisiu į protą“ (5M); „tėvai visada norėjo nukreipti, bet aš ne

visada sutikdavau, tėvai atsižvelgdavo po kurio laiko į mano nuomonę“ (8M)).

Viena iš bet kokio lygmens vadovo, tuo labiau bendrovių dirbančių valdybų narių, veiklos sričių

yra sprendimų priėmimas, todėl šis gebėjimas yra labai aktualus. Ir kuo anksčiau jis bus ugdomas, tuo

geresni bus rezultatai. Nors ne visi intervantai galėjo tiksliai įvardinti amžių, kada, jų manymu, jie ėmė

savarankiškai priiminėti sprendimus, iš pateiktų atsakymų analizės galima teigti, kad tai vyko gana

ankstyvoje vaikystėje, paauglystėje. Tai iliustruoja tokie pvz.:

„Jau nuo penktos klasės norėjau mokytis anglų kalbos. 16 metų važiavau į Ameriką, į

vasaros stovyklą. Pati nusprendžiau. Dalyvavau konkurse ir laimėjau“ (3M)

„Mano sprendimas buvo po 8 klasių eiti į profesinį rengimą, ir tėvai tai leido“ (1V)

„Kadangi po 8 klasių ėjome į kitą mokyklą, tai jautėmės labai suaugę, o kai į bendrabutį

išėjau gyventi, tai dar labiau“ (3V)

Iš intervantų atsakymų matyti, kad tėvai natūraliai perleido sprendimų priėmimo funkciją savo

vaikams, didėjant jų sugebėjimams ir kompetencijai tuos sprendimus priimti („Vyresnėse klasėse, kai

pajutau, kad tėvai nebegali priimti sprendimo, nebežino situacijos dėl didelių pokyčių mokykloje.

Supratau, kad aš galiu daugiau padaryti, ir tada visiškai įvyko atsiskyrimas.“  (8M)).

Be to, tai darė netgi tuo atveju, kada patys laikėsi kiek kitos nuomonės (pvz. „Mes labai

savarankiški, užsidarę, ir tas užsispyrimas eina visur – ir į mokslą, ir į veiklą. Tu pats nori būti

geriausias. Mano noras, veržimasis būti geriausiu mamą kai kada net baugindavo, nes ji užaugo kitoje

aplinkoje. Ji tuo metu dar nejautė to, kad sistema pasikeitė, ir kad dabar tik tie, kurie veršis, kažko

pasieks, o ne tie, kurie prisitaikys prie sistemos.“ (4V)). Tikėtina, kad tai skatino ir vaikus ateityje

labiau pasitikėti savo galimybėmis priimti net ir labai svarbius sprendimus savarankiškai, pasitikint

savo jėgomis, žiniomis, kompetencijomis.

Maža to, ir šiuo atveju tėvai atliko savo ugdomąją funkciją, t.y. mokė tuos sprendimus daryti

pagrįstus, apgalvotus, prisiimant atsakomybę už juos ir pan. („Aš turėjau savų argumentų  (pvz. metant

būrelį), ir tėvai mane suprato ir palaikė“ (7M); “būdavo, kad mama tuos sprendimus perkalbėdavo,

bet argumentuojant, duodant laiko ir erdvės pačiam pasirinkti“ (5M)). Kitaip sakant, “tėvai netrukdė

daryti klaidas” (6M) ir mokytis rinktis. Šie gebėjimai vėliau, manytume, labai pravertė tiek dalyvaujant
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bendrovių valdybų veikloje, tiek atliekant savo tiesiogines darbines funkcijas, vadovaujant

atitinkamiems padaliniams ir žmonių grupėms.

Pagarba, subordinacija autoritetams buvo skiepijama, bet pagarba ne dėl tų autoritetų statuso, o

dėl jų kompetencijų, gebėjimų ar asmeninių savybių. Kita vertus, kaip teigia praktiškai visi intervantai,

tėvai niekada nereikalavo tų autoritetų paisyti aklai (3V, 4M ir kt.). Pasak vienos intervantės, „labiau

buvo skatinamas kritinis požiūris“ (8M). Tai taip pat įgalino intervantus išmokti atsirinkti.

Taip pat labai akivaizdu, kad tėvai savo vaikais labai pasitikėjo, tikėjo jų galimybėmis ir pan. Tai

labai gerai įrodo vienos intervantės žodžiai: „tėvo auklėjimo metodas buvo šimtaprocentinis

pasitikėjimas vaikais. Jis visose situacijose tikėjo, kad aš būsiu geriausia, kad aš laimėsiu, kad būsiu

pirma. Jis to nereikalavo niekada, bet jis nenustebdavo niekada, kai aš ja tapdavau. Jis visada

žinodavo, kad jo vaikai yra geriausi. Ir tas toks savaime jam suprantamas dalykas, be galo

įpareigodavo“ (5M). Toks tėvų pasitikėjimas ir tikėjimas, savo ruožtu, skatino pačius intervantus

visomis išgalėmis stengtis pateisinti tą tėvų lūkestį ir pasitikėjimą.

Pasak pačių intervantų, suvokti takoskyrą tarp gerų ir šiltų ar partneriškų santykių tėvų šeimoje ir

ne tokių draugiškų santykių už jos ribų padėjo įvairūs įvykiai tiek jų pačių šeimoje, tiek ir aplinkiniame

pasaulyje. Dažniausiai tas suvokimas įvykdavo netekus artimų žmonių („Kai mirė tėtis (16 metų)“

(3M)), pradėjus studijuoti kitame mieste ir patekus į kitokią vertybinę aplinką („Kai įstojau į

universitetą (Vilniaus universitete baigiau teisę) – konkurencija didžiulė. Žmonės vienas kitam yra

vilkai. <...>  ir staiga tu įpuoli į tokį liūną, kur vieni kitiems dėl geresnio pažymio gali pakišti blogą

atsakymą ar ten neduoti kažkokių konspektų ar dar ko nors“ (4M); „<...> kai imi studijuoti, kiekvieną

pusmetį savo „brendą“ turi susikurti iš naujo, nes kai atvyksti, ir dėstytojams, ir kitiems studentams tu

esi niekas“ (5M); „technikume, kai imi mokytis“ (1V)) arba pradėjus dirbti („Tu ateini ir esi niekas. Ir

tu turi įrodyti, kad tu ne šiaip sau mergaitė kokia kvaila <...>.“ (4M)).

Yra nustatyta, kad sėkmingos karjeros moterų gyvenime vienas iš tėvų, kaip taisyklė, turėjo

daugiau įtakos nei kitas. Ir dažniausiai tai buvo tėvas (White, Cox, Cooper, 1992), kuris įtraukdavo

dukteris į tradicines berniukiškas veiklas ar kaip nors kitaip ugdė labiau vyrams priskiriamus būdo

bruožus. Tuo atveju, jei daugiau įtakos turėjęs asmuo buvo mama, dažniausiai ji būdavo apibūdinama,

kaip stipraus charakterio, energinga, aktyvi moteris. Mūsų tyrimo rezultatai iš dalies patvirtino šias

prielaidas. (žr. 4 lentelę)
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4 lentelė
Intervantų nuomonė, apie tai, kuris iš tėvų jiems turėjo daugiau įtakos vaikystėje
Kategorijos Subkategorijos Tipiniai teiginiai

Ilgesnis bendravimo
laikotarpis

„<...> mama <...> nes ilgesnį laiką kartu <...>“ (3M)
„<...> mama, nes tėtis daugiau dirbo.“ (6M)
„<...> mama, nes daugiau ir dėmesio galėjo skirti <...>“
(7M)
„<...> be abejo, mama. Ji daugiau domėjosi, didesnis dėmesys
buvo <...>“ (1V)
„Mama. Ji daugiau domėjosi mano veikla, rūpinosi.“ (2V)
„<...> vaikystėje gal daugiau mama.“ (8M)

Charakterio
panašumas

„<...> bet su amžiumi imu panašėti į mamą <...> ir emocine
prasme esu į ją labiau panaši. <...>“ (5M)
„<...> mama buvo maksimalistė, matė juoda arba balta“ (6M)

Mama

Griežtesni
reikalavimai,
apribojimai

„<...> mama, bet ji ir dabar sako, kad reikia gal paisyti
autoritetų <...>“ (4M)
„Mama. Labiau spaudė.“ (2V)

Charakterio
panašumas

„Aš buvau tėčio vaikas. Charakteris ir tas mano
darboholizmas - į jo panašus. <...> Tėtis man buvo
autoritetas“ (4M)
„Tėvas buvo asmenybiškai sudėtingas žmogus, kuriam reikėjo
aiškinti man savaime suprantamus dalykus, bet mes abu
aplinką priimame ne kaip grėsmę, bet kaip galimybę.“ (6M)

Bendravimas kaip
su sūnumi

„<...> tėtis gal sūnaus norėjo, ir aš lyg net jausdavau tą
poreikį kažkaip kompensuoti tėčiui tą <...> Aš turiu to tokio
sūnaus savybių, kad galiu kompensuoti jam tai. Aš ir vairuoti
mokiausi, nes jam buvo labai svarbu. Ir man nesisekė
pradžioje. <...>“ (4M)
„<...> Tėtis mane net vadindavo berniukiškais vardais,
vyriškąja gimine <...>“ (5M)

Tėvas

Tėvo turimi
charakterio

bruožai, statusas

„Neabejotinai didesnę įtaką turėjo tėvas. Dažnai šeimose
dukterys, matyt, tėvus idealizuoja <...>“ (5M)
„<...> gal tėvas, nes mama buvo namų šeimininkė, bet vienas
atliko savo funkcijas, kitas savo.“ (3V)
„Tėtis.“ (4V)
„<...> o tėtis kaip tik labiau skatino pasitikėti savimi, savo
gebėjimais ir žiniomis“ (4M)

Nors, kaip minėjome, yra manoma, kad sėkmingoms moterims didelę įtaką turi tėvas, mūsų

visuomenėje gana ryškus yra mamos vaidmuo. Tai, kad, ypač vaikystėje, įtakos daugiau turėjo mama

nei tėtis, pripažįsta didesnė dauguma abiejų lyčių intervantų. Tai galbūt iš dalies galima būtų paaiškinti
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vaidmenų pasiskirstymo tradicija Lietuvoje, kai tėvo funkcija daugiau siejama su materialiniu šeimos

gyvenimo aprūpinimu (o tai dažnai reiškia ir fizinį buvimą už šeimos ribų), tuo tarpu vaikų auklėjimas,

priežiūra, o tokiu būdu ir daugiau su vaikais praleisto laiko bei tiesioginė įtaka, daugiau priskiriama

mamai. Kita vertus, intervantų atsakymų turinio analizė leidžia teigti, kad šiose šeimose tėvas nebuvo

visiškai eliminuotas iš vaikų auklėjimo procesų. Tėvo vaidmuo, įtaka vaikams buvo gal ne tokia

tiesioginė, bet ne mažiau svarbi, ypač dukterims. Intervantai vyrai dažniau nei moterys tiesiogiai

įvardijo didesnę tėvo įtaką jų auklėjimosi ir asmenybės tapsmo procesams, tačiau ir moterys intervantės

to neneigė, o kai kurios, ypač vienturtės ar turinčios tik seseris, net ir tiesiogiai pasisakė tėvą turėjus

joms nemažos įtakos.

Buvo ir tokių, kurie negalėjo tiesmukai atsakyti į klausimą, kurio iš tėvų įtaka buvo didesnė,

teigdami, kad „tėvai davė man skirtingas patirtis, vertybes: mama – priglaust, paguost – šilumą

duodanti, o dėl dalykiškesnio patarimo labiau kreipi dėmesį į tai, ką tėtis pasakys.“ (4M)).

Veiklos intervantų tėvų šeimose taip pat nebuvo skirstomos į vyriškas ir moteriškas. Kaip teigė

vienas intervantų, „tėvai turėjo įsivaizdavimą, kas yra vyriški ir kas yra moteriški darbai, bet Lietuvos

kontekste tai buvo pakankamai liberalus požiūris. Kažkiek to skirstymo buvo, bet griežtos

segmentacijos – ne“ (2V). Pačios intervantės moterys teigė labiau linkusios daryti tai, ką nori, visiškai

nekreipiant dėmesio į vyriškumo/moteriškumo dimensijas: „<...> man visada atrodė daug įdomiau

vyriška kompanija (taip pat ir renkantis profesiją)“ (3M); „Aš niekada nesiuvinėjau, nesiuvau, ir

manęs nevertė, ir nekritikavo, kad aš labiau mėgstu kamuolį paspardyti. Aš nelabai ir tikiu, kad yra

mergaitiškų ir berniukiškų dalykų.“ (4M); „Ne. Aš ir veiklas rinkausi tokias, pvz. fechtavimas“ (7M);

„Ne, mano pagrindiniai žaislai buvo konstruktoriai, kuriuos tėvas dovanojo, ne lėlės. Lėlių daug

neturėjau. Tėvai dirbo policijoje, tai manė, kad ir mergaitės turi mokėti apsiginti“    (8M).

Teigiama, kad aukštas ekonominis šeimos statusas, buvęs vaikystėje, kaip ir nuosavas kapitalas,

nuosavybė ar pan. dalykai labiau būdingi sėkmingoms moterims (White, Cox, Cooper, 1992) nei viso

to stygius. Kadangi daugumos mūsų intervantų vaikystė prabėgo dar esant sovietinei santraukai ar

atgavus Lietuvai nepriklausomybę, kalbėti apie nuosavą tėvų verslą ar privatų kapitalą yra

beprasmiška, tačiau, įvertinus bendrą kontekstą, galima rasti tam tikrų sąsajų tarp sėkmės karjeroje ir

ekonominio šeimos statuso ar vaiko disponuojamų pinigų turėjimo. Mūsų intervantai teigė, kad

daugumos jų tėvų šeimų ekonominis statutas buvo vidutinis arba aukščiau vidutinio. Ypatingos

nuosavybės jie neturėjo – kai kurie turėjo nuosavą namą, gerą butą didmiestyje, automobilį ar sodą, o

kai kurie neturėjo ir kelių čia išvardintų nuosavybės objektų, tačiau stygiaus nejautė, nors šių dalykų ir

nesureikšmindavo. Pinigų, jei ir turėjo, labai neišlaidavo, nors vaikystėje, jų pačių teigimu, visada

turėjo asmeninių pinigų kasdieniams poreikiams tenkinti, kuriais galėjo disponuoti savarankiškai („Tai
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buvo simbolinės sumos, bet jas jau aš kontroliavau pats“ (2V)). Bet tai, kad pinigų nebuvo per daug,

leido, pasak intervantų, „išmokti juos vertinti“ (4M).

Kartais tai jau buvo ne tėvų, o pačių intervantų pajamos: „savo stipendija nuo 8 klasės

disponavau kaip norėjau“ (1V); „Savų pinigų visada turėdavau. Aš labai daug dirbdavau, aš daug

labai darbų darydavau, tam, kad turėčiau savų pinigų. Tėvai nesilaikė tokios nuostatos, kad duoti

pinigų. Aš dirbdavau tokius darbus, kurių niekas nenorėdavo daryti. Niekada nebuvo tokios situacijos,

kad aš neturėčiau savų pinigų, bet aš taupiau“ (4V). Kai kuriais atvejai tėvai pinigų vaikams

neduodavo, bet, kaip teigė pati intervantė, „savų pinigų beveik neturėdavau, bet ko norėjau tėvai ar

seneliai lengvai nupirkdavo.“ (8M)

Tačiau bet kuriuo atveju tėvai netaupė pinigų vaikų išsilavinimo sąskaita („<...> bet tėvai visada

rado pinigų mano lavinimui“ (4M)).

Tyrimai rodo, kad yra tarpusavio priklausomybė tarp sėkmingos moterų karjeros ir vadovaujančių

tėvų, ypač motinų, pareigų.

5 lentelė
Tėvų vadovaujančios pareigos

Kategorijos Tipiniai teiginiai

Mama
„<...> direktoriaus pavaduotoja.“ (3M)
„<...> mama vadovaujančias pareigas, tėvas kolūkio specialistas“ (1V)

Tėvas
„<...> tėvas agronomas (kolūkio pirmininkas), mama mokytoja <...>“ (4V)
„<...> mama – ne, tėvas – taip.“ (6M)

Abu tėvai

„<...> tėvas užėmė vadovaujančias pareigas, mama ne, bet buvo tokiose
pareigose anksčiau“ (2V)
„<...> abu užėmė vadovaujamas pareigas.“ (8M)
„<...> tėtis – kolūkio pirmininkas, <...> deputatas. Jis buvo labai užimtas
žmogus, bet buvo kuo didžiuotis, mama – mokyklos direktoriaus pavaduotoja,
irgi pakankamai užimtas žmogus, bet ji rasdavo mums laiko.“ (4V)
„<...> prekybos centro vedėja, o tėtis daugumoje ėjo vadovaujamas pareigas
<...> , bet jis šeimoje buvo toks vadovas, kad ir po darbo” (4M)

Nei vienas iš tėvų

„<...> mama buvo medikė (gimdymo namuose), tėtis tinkuotojas, bet jie abu
buvo neformalūs lyderiai savo bendruomenėse.“ (5M)
„<...> tėvas darbininkas, mama – tarnautoja.“ (7M)
„<...> tėvas buvo traktorininkas (tuo metu kaime tai buvo šiokia tokia
profesija), mama nedirbo.“ (3V)

Kaip matome, daugumos intervantų tėvas ar mama, o kai kuriais atvejais ir abu ėjo (tuo metu, kai

intervantai buvo vaikai, anksčiau ar vėliau) vadovaujamas pareigas. Net ir tuo atveju, kai jie tokių

pareigų neturėjo, dėl jų kompetencijų ir, matyt, asmenybės savybių jie buvo neformalūs lyderiai savo



59

bendruomenėse (pvz. „Mama buvo medikė (gimdymo namuose), tėtis tinkuotojas, bet jie abu buvo

neformalūs lyderiai savo bendruomenėse“ (5M)) arba turėjo tam tikrą aukštesnį statusą nei kiti

bendruomenės nariai (pvz. „Tėvas buvo traktorininkas - tuo metu kaime tai buvo šiokia tokia

profesija“ (3V)).

Nemažos dalies intervančių mamos dirbo vadovaujančiose pareigose, bet net ir priešingu atveju

mamos daugumos intervantų apibūdinamos kaip stiprios, veiklios, iniciatyvios, nuolat užimtos

asmenybės: „Mama buvo stipri asmenybė, su labai tvirtom vertybėm“ (6M); „Mama visada labai

užsiėmusi“ (3M); “Veikli, viską linkusi numatyti, suplanuoti, puiki organizatorė. Kitaip sakant, toks

šeimos variklis. Ir didžiulis stūmoklis apskritai šeimos gyvenimo, nors tėtis buvo tikroji šeimos gal\va,

bet jis buvo didžiulė emocinė atsvara mamai” (5M). Tuo atveju, kai mama nebuvo labai užimta darbe,

ji daug dėmesio skyrė namams ir vaikams („Mama nedirbo, buvo namų šeimininkė, bet net dar ir

megzdavo, net turėjo nusipirkusi mezgimo mašiną (šeimoje augo keturi vaikai ir buvo ūkis“  (3V)).

Kaip teigia viena intervantė, „kai kuriais atvejais mama buvo net labiau užimtas žmogus nei tėvas“

(8M).

Dauguma intervančių ir dabartinius santykius su tėvais, mama apibūdino kaip glaudžius, nors jie

gyvena toliau nuo vaikų („<...> yra nuolatiniai pokalbiai telefonu. Tėvai gyvena dėl vaikų“ (8M),

labiau partneriškus nei globėjiškus (“Mamai apskambinu kartą per savaitę, neturiu poreikio tai daryti

kasdien“ (3M)). Kai kurioms intervantėms šie ryšiai yra išlikę glaudesni, bet juose globėjo funkcijas

dabar labiau jau atlieka intervantė nei jos mama (pvz. „<...> jei su mama nepasišneku 2-3 kartus per

dieną, aš blogai jaučiuos“ (4M)), bet taip atsitiko po tėvo mirties, nes mamai „tiesiog reikėjo mano

globos“ (4M).  Tačiau beveik visais atvejai mama apibūdinama kaip stipri asmenybė („Mama man

visada buvo asmenybė, man ji niekada nebuvo draugė, bet visada buvo kaip pavyzdys, kaip asmenybė“

(6M)).

Intervantų pasisakymų turinio analizė leidžia teigti, kad nepriklausomai nuo lyties, amžiaus ar

gyvenamosios vietovės, jie ne tik gerai mokėsi, bet ir turėjo daug ir įvairios popamokinės veiklos. Kaip

teigia patys intervantai: „kur aš tik nedalyvavau“ (4M).   (žr. 6 lentelę)
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6 lentelė
Popamokinė veikla, kuria vaikystėje užsiėmė intervantai

Kategorijos Tipiniai teiginiai

Meninė veikla

„<...> Dailės mokykla“ (3M), (6M)
„<...> Muzikos mokykla“ (4M), (5M), (6M)
„<...> Šokiai.“ (5M), (3V), (8M)
„<...> Pramoginiai <...>“ (I3)
„<...> tautiniai šokiai <...>“ (4M)
„<...> baletas <...>“ (4M), (6M)
„<...> dainavau <...>“ (7M)
„<...> net drama <...>“ (1V)

Sportas

„<...> Orientavimosi sportas <...>“ (3M), (7M), (2V)
„<...> baseinas <...>“ (4M); „<...> plaukimas <...>“ (8M)
„<...> fechtavimas <...>“ (7M)
„<...> Sportas <...>“ (1V)
„<...> futbolas <...>“ (2V)
„<...> bėgimas <...>“ (3V)
„<...> krepšinis <...>“ (3V), (2V), (4M)
 „<...> šaškės <...>“ (4V)

Kalbų mokymasis „<...> kalbų mokiausi <...>“ (4M)

Beveik visi intervantai vaikystėje užsiėmė tiek menine, tiek sportine veikla, nors, kaip patys teigė,

skirtingai bei mokymesi, čia jie nesiekė aukštų rezultatų. Popamokinė veikla jiems daugiau buvo

galimybė ieškoti, pasitikrinti savo gebėjimus, stiprybes ir pan. Nors kaip teigia kai kurie intervantai, jų

savęs pažinimas vyskta iki dabar („Ką ir ko noriu išsiaiškinau ne vaikystėje, o vėliau – jau pradėjus

dirbti“ (7M); „<...> aiškinuosi iki dabar.“ (2V))

Nemažai intervantų, tiek vyrų, tiek moterų, dar mokydamiesi mokykloje turėjo visuomeninių

įsipareigojimų, aktyviai dalyvavo klasės ir mokyklos savivaldoje. Ir tik keletas to nedarė, nes, pasak jų

pačių, neturėjo poreikio lyderiauti arba traktavo tai kaip papildomą naštą. (žr. 7 lentelę)

7 lentelė
Visuomeninės pareigos, kurias intervantai turėjo mokykloje

 Kategorijos Tipiniai teiginiai

Klasės savivalda
(seniūnas)

„Visada <...> aš norėjau, man patiko realiai organizuoti įvairius
dalykus.“ (4M)
„<...> turėjau tokių visokių pareigų, turėjau ir norą būti matoma.“ (6M)
„Buvau klasės seniūnu. Maniau, kad tai įdomi patirtis, naudinga
išbandyti.“ (2V)
„Taip, taip, natūraliai, kadangi mokslai sekėsi, tai visą laiką ir buvau
seniūnu. Visą laiką turėjau kažkokias pareigas“ (3V)
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„Nelabai aktyviai, bet jei reikėjo taip, bet pats nesisiūlydavau.“ (1V)

Mokyklos savivaldoje
„Taip, daug metų, buvau ir pavaduotoja, ir pirmininkė. Ir man tai patiko.
Aš to siekdavau visą laiką.“ (5M)

Neturėjo
visuomeninių
įsipareigojimų

„Neturėjau poreikio būti lydere“ (3M)
„Ne, bet visi buvome visuomeniški, dalyvaudavome mielai.” (7M)
„Aš to nenorėjau, nes traktavau tai, kaip papildomą naštą, ir kažkodėl
tėvai užėmė tokią poziciją. Tėvai neskatino to lyderiavimo.“ (8M)

Tuo tarpu intervantų požiūris į politiką ir dalyvavimą politinėje veikloje dabar jau yra visiškai

kitoks. Tik du intervantai teigė aktyviai dalyvaują politiniame šalies gyvenime. (žr. 8 lentelę). Kita

vertus, tame nėra nieko neįprasto, nes tai tik patvirtina kitų mokslininkų tyrimų rezultatus (White, Cox,

Cooper, 1992), ypač kalbant apie moteris.

8 lentelė
Intervantų požiūris į dalyvavimą politikoje

Kategorijos Tipiniai teiginiai

Nedalyvauja
„Tikrai ne. Ir artimiausiu laiku to nedarysiu <...>“ (2V)
„Ne, geriau dalyvauti socialinėje, bet ne politinėje veikloje” (3M)

Dalyvauja

„Taip, dalyvauju. Gal net per daug. Esu miesto tarybos narys. Daug veiklų
turiu <...>“ (3V)
„Taip, dalyvauju, daug darau dėl visuomenės, dėl kitų, važinėju po
mokyklas, kad šnekėti su vaikais apie vertybes <...> Kiekvienas žmogus
turi padaryti viską, kiek gali“ (4V)

Minėtų mokslininkų (White, Cox, Cooper, 1992) teigimu, įvairius politinius žaidimus sėkmingos

moterys vertina pakankamai negatyviai. Tai patvirtina ir mūsų tyrimo rezultatai, kur interbvantai

pakankamai aiškiai išdėsto savo nedalyvavimo motyvus (žr. 9 lentelę)

9 lentelė
Intervantų nedalyvavimo politikoje motyvai

Kategorijos Tipiniai teiginiai

Nenoras atstovauti
kažkieno siaurus interesus

„Ne, nes dalyvauti ir formuoti nuomonę, kuri yra vedina kažkokių
interesų, kažkokios partijos interesus atspindinti <...>“ (3M)
„Ne, esu galvojusi, bet manau, kad pas mus tai neatspindi tų
pasaulinių krypčių ir vertybių. <...> siauri interesai manęs
nedomina.“ (4M)

Nemato dalyvavimo
prasmės, naudingumo

„<...> nematau prasmės“ (3M)
„Turiu daug darbo su politikais patirties ir manau, kad ta partija
kažkokių naudų gal ir duoda, kurių aš dar neįžvelgiu, bet taip pat
labai daug ir reikalauja iš tavęs.“ (4M)

Nenori, kad tai įtakotų
tiesioginį darbą

„Nenoriu, kad tai turėtų kokią nors įtaką tiesioginiam darbui. <...>
Manau, kad mano sprendimai būtų suvaržyti <...>“ (4M)
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Vykdoma politika
nepriimtina

„Ne, nes man nepatinka žaidimo taisyklės. Tai, ką aš matau. Dažnai
nukrypstama nuo esminių tikslų.“ (5M)
„Nenoriu būti dalimi to, ką matau aplinkui.“ (7M)
„<...> nes politika šiuo metu man yra nepriimtina“. (2V)

Trūksta laiko ir energijos
„<...> darbe tiek išsikraunu, kad dabar jau norisi savo laisvalaikį
skirti šeimai, savo pamąstymams, susidėlioti.“ (6M)
„<...> nelieka laiko.“ (7M)

Apolitiškumas
„Ne, nes esu apolitiškas žmogus“. (7M)
„Ne, visiškai apolitiška. Esu individualistė.“ (8M)

Neapsisprendimas
politinėje erdvėje

„Ne, bendrauju su visomis partijomis. Ir kiekviena turi gerų dalykų,
bet yra ir blogų pavyzdžių, ko nereikėtų daryti.“ (1V)

Galimybė nedalyvauti
partinėje, politinėje

veikloje

„Nebuvau patekęs į tokią situaciją, kad tas partinis priklausomumas
man būtų neišvengiamas“. (1V)

Kaip matome, nedalyvavimo priežastys yra įvairios: nuo savęs kaip apolitiško asmens suvokimo

iki politinės ir ypač partinės veiklos negatyvaus vertinimo bei siekio laisvai ir savarankiškai, be jokių

pašalinių realių ar numanomų įtakų, priimti sprendimus savo tiesioginiame darbe ar dirbant valdybose.

Galbūt tai galima būtų suprasti, nes nemaža dalis intervantų priklauso taip vadinamo viešo intereso

įmonių valdyboms.

Mokslinėje literatūroje (White, Cox, Cooper, 1992 ir kt.) teigiama, kad sėkmingos moterys savo

profesinės veiklos pradžioje dažniau rinkosi platesnio profilio specialybes, apimančias daugiau

kompetencijų (taip pat ir bendrųjų) ir pritaikomas daugelyje ūkio šakų. Tai įgalino jas matyti plačiau,

suvokti įvairių procesų ir sričių tarpusavio ryšius, matyti visą kontekstą ir pan.. Tai patvirtina ir mūsų

tyrimo rezultatai (žr. 10 lentelę).

10 lentelė
Intervantų pasirinktos profesijos ir jų pasirinkimo motyvai

Kategorijos Tipiniai teiginiai

Ekonomika
„Pasirinkau ekonomiką.“ (1M)
„VU studijavau ekonomiką. Rinkausi platesnio profilio specialybę.“ (5M)

Verslo
administravimas

„Žiūrėjau, kad būtų platesnis kontekstas. Rinkausi tarp matematikos ir
verslo administravimo. Universaliau buvo verslo administravimas. Rinkausi
platesnį, nes įdomu, pritaikomumas platesnis.“ (3M)

Finansai „Finansai“ (7M)
Teisė „Teisė Vilniaus universitete“ (8M)

Komunikacija
vadyba

„Komunikacija - vadyba, Anglijoje – vadyba ir atsinaujinančių išteklių
energetika“ (2V)

Technologijos
„Technologijos mokslų daktaras. Nuo statybos, statybos inžinerijos į
aplinkosaugą. Rinkausi perspektyvią kryptį.“ (1V)
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Matematika „Matematika VU“ (3V)
Agro mokslai „Agro mokslai“ (4V)

Įdomu pastebėti, kad nors ir nėra tiesinės priklausomybės, be to, pačios imties dydis neleidžia

daryti toli abstrahuojančių išvadų, vis tik galima įžvelgti tam tikras tendencijas, kurios rodo, kad

moterys (mūsų tyrimo dalyvės) labiau rinkosi socialinių mokslų srities profesijas, tuo tarpu vyrai –

tiksliuosius mokslus, technologijas. Šiuo požiūriu galima daryti prielaidą, kad egzistuoja tam tikras

stereotipiškumas tiek renkantis profesijas, tiek skiriant atitinkamų departamentų, padalinių vadovus

(jau minėjome, kad dirbančių valdybų nariai tuo pačiu būtinai yra ir atitinkamų įmonės

departamentų.padalinių vadovai).

Vertinant profesijos pasirinkimą savarankiško apsisprendimo prasme, akivaizdu, kad tėvai čia

vaidino patarėjo, netiesiogiai nukreipiančio, padedančio rasti argumentus, profesijų pasiūlos

formuotojo ir pan. vaidmenis. (žr. 11 lentelę)

11 lentelė
Tėvų vaidmuo intervantams renkantis profesiją

Kategorijos Subkategorijos Tipiniai teiginiai

Tėvai patarė, bet
leido apsispręsti

„<...> labiau patarė mama iš praktinės pusės. <...>“ (I7)
„<...> buvo diskusija su tėvais, kažkiek tai įtakojo“ (1V)
„Tėvai dalyvavo, siūlė, turėjome diskusijų, kas yra
perspektyvios profesijos. Bakalauro studijų pasirinkimui
tėvai turėjo daugiau įtakos, o magistro - jau buvo mano
pasirinkimas. Rinkausi tai, kas įdomu.“ (2V)

Tėvai išryškino
vaiko polinkius,

asmenybės
savybes

„Širdis labai linko prie istorijos ir geografijos, bet tėvai
sakė, kad manęs neišlaikys iki gyvenimo galo <...> Manau,
kad ir nesuklydau, paklausiusi tėtės rekomendacijos: „tu gi
teisininkė nuo mažens, tavo tokia mąstysena, tau gi rūpi
teisinga – neteisinga, tavo toks charakteris yra“.“ (4M)
„Pasirinkau ekonomiką. Tai artima tėvų pakraipai. Man
tiktai tėvas sakė, kad žinodamas mano charakterį, kad jau
man į buhalteriją tai tikrai negalima, nes ten, sakė, tu
neištversi.“ (1M)

Parodė profesijos
perspektyvumą

„Teisės pasirinkimą lėmė tai, kad socialinių mokslų srityje
teisė buvo aukščiausiai kotiruojama, ir mokiniai, kurie
geriausiai mokėsi, <...> atrodė, kad tai saugiausias,
plačiausias galimybes suteiksiantis pasirinkimas.“ (8M)
„Patarė pasirinkti tokią realistiškesnę profesiją.“ (7M)

Kreipė
netiesiogiai

Savo pavyzdžiu „Rinkausi savo tėvo specialybę“ (4V)
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Abu tėvai

„Tėvai dalyvavo labai stipriai. Jie patys turi teisinį
išsilavinimą, Tėvas pilną. Man nuo šeštos kalsės buvo
sakoma, kad aš pagal savo savybes linkusi būti prokurore,
kaltintoja. Ir tai kažkaip formavo. Be to, ir visuomenėje tai
buvo vienas populiaresnių sprendimų. Tėvai stipriai
dalyvavo ir dėl paties universiteto pasirinkimo – aš
norėjau į kitą.“ (8M)

Tiesiogiai
nukreipė

Labiau mama
„Tiesiogiai turėjo mama, nes ji mane kiek tai pakreipė.
Patarė, nes aš buvau pasimetusi, nežinojau, ką mokytis.“
(7M)

Leido rinktis
visiškai laisvai

„Tai nebuvo tėvų sprendimas. Tai buvo mano pačios toksai
sumanymas. Tėvai palaikė visaip kaip ir suprato, kad aš
pati turiu susirasti.“ (5M)
„Tėvai leido pačiam rinktis.“ (3V)
 „Mama norėjo, kad rinkčiausi menus, tėvas – apskritai,
kad kur nors įstočiau. Aš norėjau stoti į okeanologiją.
Įstojau į hidrogeologiją VU. Buvo įdomu mokytis -
filosofijos ir ir inžinerijos derinys, vėliau jau dirbant
stažuotė apie planavimą ir valdymą užsienyje.“ (6M)

Tėvai leido
pasirinkti

savarankiškai,
tik palaikė

Išsakė nuomonę
dėl kvalifikacinio

lygmens

„Tėvai neturėjo daug įtakos pasirenkant profesiją, bet
vienareikšmiškai buvo pasakyta, kad būtinas aukštasis
išsilavinimas.“ (3M)

Intervantų atsakymai liudija, kad daugumoje atvejų tėvai patarė, bet galutinį sprendimą leido

pasirinkti patiems vaikams. Kita vertus, nebuvo ir visiškai nusišalinę nuo profesijos pasirinkimo

procesų, siūlydami galima profesijas, orientuodami į tam tikras sritis, iškeldami tam tikrus galimus

profesijos pasirinkimo motyvus ar prioritetus. Kartais jie patys buvo pavyzdžiu vaikams. Ir tik retai

tiesiogiai nukreipė į vieną ar kitą pusę.

4.2.3. Dabartinė karjera: darbas bendrovių valdybose

Norint įvertinti intervantų dabartinę karjerą sąlygojusius veiksnius, buvo teiraujamasi apie tai,

kaip, kokioms aplinkybėms esant jos/jie tapo bendrovės valdybos nariais, kokie buvo jų asmeniniai

ir/ar profesiniai motyvai jais tapti, kokie veiksniai, jų manymu, nulėmė jų sėkmę.

Kadangi tapimo bendrovės valdybos nariu procedūrą sąlyginai galima būtų padalinti į du etapus:

kandidatų iškėlimą ir valdybos narių išrinkimą – kiekvieną šių etapų aptarsime atskirai.

18 lentelė
Tapimo valdybų nariais(ėmis) praktika: kandidatų į bendrovės valdybos narius iškėlimas
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Kategorijos Subkategorijos Tipiniai teiginiai

Valdybos nariai

„Buvau įvertinta, pastebėta, buvau pasiūlyta ir išrinkta“ (1M)
„Tie patys vadovai, kurie man pasiūlė pareigas.“ (7M)
„Mane pasiūlė ankstesni vadovai. Pasiūlė dalyvauti
konkurse.“ (2V)

Akcininkai
„Į valdybą siūlo akcininkai. Vieną dešimtoji akcijų turėtojų
balsų dauguma turi teisę pasiūlyti vieną valdybos narį.“ (2M)

Kitų siūlymu

Stebėtojų taryba „Tiesiog pasakė, informavo apie tai.“ (8M)

Kitų
siūlymu,

paties
kandidato
sutikimu

-

„Tai sulaukiau tiesiog klausimo (siūlymo), tai atsakymas
tiesiog buvo toks, kad atsakomybės aš nebijau, bet aš norėsiu
žinoti, kad galėčiau priimti sprendimus.“ (2M)
„<...> kad šita atranka vyks man tiesiog paskambino ir
pasakė.“ (5M)
„Davė informaciją, kad bus toks konkursas.“ (1V)

Pati aplikavo „Pačios sąmoningas žingsnis buvo aplikuoti.“ (3M)
Informacija apie
konkursą viešai

pateikiama

„Šiaip informacija apie tai yra vieša. Jei nori, gali sekti,
žiūrėti ir sudalyvauti, nebūtina, kad kas pastebėtų.“ (1V)

Yra galimybė tik
nepriklausomiems

nariams

„<...> yra valdybose nepriklausomi nariai, jie gali siūlyti savo
kandidatūras, bet jei esi valdybos narys dirbantis įmonėje,
tavim turi patikėti ir rinkti. Mano galva, tokia yra tvarka ir
tokios yra taisyklės. Jeigu būtų kiti principai <...>..“ (1M)

Savo
kandidatūros

iškėlimas

Nėra galimybės ar
prasmės

„Kelti savo kandidatūros negali. Būtinai turi kažkas kitas
siūlyti.“ (1M)
„Iškelti savo kandidatūrą, negavus pasiūlymo, galima, kitas
klausimas, ar galima tikėtis laimėti. Aš noriu tikėti, kad tie
konkursai yra skaidrūs.“ (2V)

Įmonės
vadovybės
sprendimas Bendru sutarimu

„<...> Ir paskui svarstėm su vadovybe, ką būtų galima,
tikslingiausia. Kam įsitraukti giliau į tos įmonės valdymą ir
atsakyti ne tiktai už rinkos vystymąsi, bet apskritai gilintis ir į
finansus, ir į veiklą, ir į efektyvumą. Ir aš kaip ir pamaniau,
kad va čia iš tikrųjų man ir verta gal tą padaryti. Ir, va, aš jau
einu antri metai <...>. Tuo metu su vadovu tiesiog pasitarėm –
buvo pas mus tuo metu betarpiški tie santykiai - kad toj įmonėj
reikia tvarkos, o kai tvarka, sako, tai <...> aš matau tave. Aš
sakiau, kad pasirengus. Tai gal pirma mintis ir jo buvo, bet
kad ji man kirbėjo, pas mane jau tas buvo ir plius aš jau
turėjau, jau metus laiko buvau buvus dar kitoj įmonėj –
valdybos pirmininke ten buvau, bet paskui išėjau iš tos
pozicijos, kadangi, kai vyko reorganizacija, ta įmonė nuėjo
prie energijos gamybos bloko. Aš vis mažiau ir mažiau
jaučiausi įsitraukus, ir aš tada pati tiesiog nutariau, kad
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neverta čia vien dėlto, kad vadinuosi pirmininke, save ten
priskirti. Ir aš pati pasiūliau, kad būtų kažkas tai kitas,  mane
pakeistų. Žmogus, kuris pakankamai laiko skirs.“. (4M)

Vadovo iniciatyva

„Nežinau, kaip aš tapau valdybos nare. Vadovas,
formuodamas komandą, tiesiog paėmė mane į komandą.
Paėmė, matyt, kažką įvertino. Šis vadovas mane atsivedė į patį
viršų – taip ir esu valdyboje.“ (6M)

Užimamos
pareigos
nulėmė
iškėlimą

-

„Pareigos, nes valdyba yra iš dirbančių narių. Jau į įmonę
pakvietė žinodami, ką kviečia ir kodėl.“ (3V)
„Dėl pareigų. Tai nebuvo mano sprendimas.“ (8M)
„Valdybos nariai turi kuruojamas sritis.“ (6M)

Analizuojant aplinkybes, kurioms esant intervantai tapo kandidatais į bendrovių valdybų narius,

akivaizdu, kad tiek viešo, tiek privataus intereso bendrovėse, tiek vyrai, tiek moterys kandidatais į

bendrovių valdybų narius dažniausiai tapo pasiūlius kitiems valdybos nariams („Buvau įvertinta,

pastebėta, buvau pasiūlyta ir išrinkta“ (1M)) arba akcininkams („Į valdybą siūlo akcininkai.“ (2M))

arba bent jau gavus iš jų atitinkamą informaciją apie vyksiantį konkursą, kas, savo ruožtu, būtų

suprantama kaip siūlymas kandidatuoti („Davė informaciją, kad bus toks konkursas.“ (1V)).

Tai reiškia, kad, nors konkursai yra vieši, ir teorinė savęs iškėlimo galimybė egzistuoja, praktiškai

galimybe iškelti savo kandidatūrą nesinaudojama, nes, pasak vienos intervantės, pats siūlymas

kandidatuoti yra labai palaikantis ir pasitikėjimą savimi didinantis veisknys, be kurio apsispręsti būtų

gal ir sudėtinga.

Kita vertus, į dirbančias bendrovių valdybas (angl. executive) yra dažniausia siūlomi atitinamų

bendrovės padalinių vadovai. Dažniausia tai yra tų padalinių, kurie duotuoju bendrovės vystymo

laikotarpiu ar apskritai strategiškai yra jai svarbūs. Tokiu būdu būsimo valdybos nario kandidatūrą, jos

iškėlimą apsprendžia ne tiek jo asmenybės savybės ar kompetencijos (tai gal svarbiau yra juos renkant),

o užimamos pareigos. Tą pabrėžė ir ne vienas tyrime dalyvavęs intervantas. Savo kandidatūros

iškėlimo teise lengviau pasinaudoti galbūt bendrovės savininkams ar pretenduojant į kitus – ne

bendrovių dirbančiųjų – valdybų ar tarybų narius. Be to, toks kandidatų į bendrovės dirbančios

valdybos narius kėlimo modelis – t.y. kai kandidatą iškelia kiti asmenys -, intervantų teigimu, yra

tradicinis taikomas šiose bendrovėse modelis.

Tokią situaciją patys intervantai vertina normaliai, t.y. priima tai kaip tam tikras

nekvestionuojamas taisykles: „<...> yra valdybose nepriklausomi nariai, jie gali siūlyti savo
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kandidatūras, bet jei esi valdybos narys dirbantis įmonėje, tavim turi patikėti ir rinkti. Mano galva,

tokia yra tvarka ir tokios yra taisyklės. Jeigu būtų kiti principai <...>.“ (1M).

Nors buvo atvejų, kai intervantai turėjo ir daugiau iniciatyvos sprendžiant bendrovės valdymo

klausimus ir keliant savo kandidatūrą į bendrovės valdybos narius. („<...> Tai gal pirma mintis ir jo

[bendrovės vadovo] buvo, bet kad ji man kirbėjo, pas mane jau tas buvo ir plius aš jau turėjau, jau

metus laiko buvau buvus dar kitoj įmonėj – valdybos pirmininke ten buvau, <...>“. (4M)). Tačiau, kaip

matyti iš pačios intervantės pasisakymo, tai sąlygojo jos jau turėta pozicija šioje bendrovėje („Buvo

taip, kad aš tą įmonę įsteigiau kažkada, <...> ir įsteigus, aš buvau tokia pirma jos vadovė <...>  visą

laiką aš kažkaip glaudžiai <...> tame dalyvavau ir niekada nenutolau nuo tų darbų. <...>“. (4M)),

tam tikra prasme tai gali lemti ir būsimo kandidato santykiai su bendrovės vadovybe („<...> Tuo metu

su vadovu tiesiog pasitarėm – buvo pas mus tuo metu betarpiški tie santykiai - kad toj įmonėj reikia

tvarkos, o kai tvarka, sako, tai <...>  aš matau tave. Aš sakiau, kad pasirengus.“ (4M)). Įtakos kai

kuriais atvejais gali turėti ir būsimo kandidato jau turima analogiška patirtis („<...> aš jau turėjau, jau

metus laiko buvau buvus dar kitoj įmonėj – valdybos pirmininke ten buvau,<...>. (4M)).

Kita vertus, kandidatui beveik visada paliekama teisė sutikti arba nesutikti kandidatuoti („Tai

sulaukiau tiesiog klausimo (siūlymo), tai atsakymas tiesiog buvo toks, kad atsakomybės aš nebijau, bet

aš norėsiu žinoti, kad galėčiau priimti sprendimus.“ (2M)), išskyrus vieną atvejį, kai intervntė buvo

tiesiog supažindinta su jos išrinkimo į valdybos narius faktu. (8M).

Tačiau, principo, kai kandidatūros pasiūlomos kitų asmenų, taikymas iškeliant kandidatus į

bendrovės valdybos narius praktiškai dar nereiškia tiesioginio to asmens paskyrimo valdybos nario

pareigoms eiti (išskyrus vieną, jau minėtą, atvejį).

Antrasis – ne mažiau – svarbus etapas, tampant bendrovės valdybos nariu, yra valdybos nario

rinkimo procedūra. Įvairių bendrovių praktika šiame etape skiriasi labiau nei keliant kandidatūras. (žr.

19 lentelę).

19 lentelė
Tapimo valdybos nariu procedūros
Kategorijos Subkategorijos Tipiniai teiginiai

Rinkimai
organizuojant
realų išorinį

konkursą
Akcininkai

renka

„<...> taip, akcininkų atstovai, administracijos vadovas ir
kiti valdybos nariai, kurie buvo tuo metu“ (1M)
„<...> kai buvo konkursas, nes buvo tie konkursai vieši.
<...> keli kandidatai,  ir tada jau aukštesni vadovai renka.
Pokalbiai buvo gal net du, o dar buvo pirmas etapas – CV
ir motyvacinis laiškas.“ (3M)
„<...> buvo atrankos į šitą poziciją ir jos buvo viešai
skelbtos, ir aš sukanditavau ir laimėjau. <...> Atranka
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buvo labai rimta, komisijoje buvo grupė - stebėtojų
taryba. <...> iš visiškai skirtingo profilio ir skirtingų
veiklų asmenų: iš verslininkų, iš ministerijų viceministrų
ir šiaip ekspertų. <...> toje visoje komisijoje praktiškai
vieną žmogų iš matymo pažinojau.“ (5M)
„Bet, tarkim, tas pokalbis, kuris vyko atrankos metu, ir jų
buvo ne 1, o 2 <...> iš pradžių ten siauresniam rate su tos
įmonės grupės, holdingo atsakingais asmenimis už šitą
poziciją. Paskui, jau sakiau, stebėtojų taryba su komisija,
tai buvo jau kaip ir du pokalbiai, susitikimai.“ (5M)
„Buvo ne vienas kandidatas ir per kelis etapus.“ (2V)
„Tai buvo viešas konkursas, kuriame dalyvavo ir stebėtojų
taryba, kuri iš principo daro tuos sprendimus. Kiek žinau,
dalyvavo keturi ar penki žmonės.“ (2V)

Renka tik
nepriklausomus

narius

„Tai realiai mes darom tas atrankas, kai yra įtraukiami
nepriklausomi nariai. Bet kadangi buvo nuspręsta, kad
mums reikalinga įsukti tuos tam tikrus projektus, apie
kuriuos realiai iš išorės nelabai kas supranta, mums nėra
tikslinga pritraukti žmogaus ir mokėti jam pinigus už
dalyvavimą vien tiktai tam, kad būtų gražu parodyti, kad
jis yra nepriklausomas.“ (4M)

Rinkimai iš
anksto

apsvarstant
kandidatūras
įmonės viduje

Didžiojo
akcininko

„Konkursas buvo tik vidinis. Realiai, kadangi mes buvom
didysis akcininka,s būtent tos įmonės, tai tiesiog mes iš
vidaus rinkomės, kas galėtų. Tai nežinau, kiek čia tų
konkurentų turėjau. Tai mes realiai žiūrėjom, kas atitiktų.
Tai porą šimtų turėjau, kaip sakant, konkurentų. <...>.“
(4M)

Rinkimai
patvirtinant

iškeltą
kandidatūrą

-

„Renkant valdybos narius, jų siūloma tiek, kiek jų turi būti
išrinkta. Konkursas nedaromas.“ (1M)
„Mūsų kandidatūras teigia, o taryba tvirtina.“ (7M)

Kandidatui
išrenkami už akių
ir supažindinami

su išrinkimo
faktu

-

„Tiesiog pasakė, informavo apie tai. Tarybos narius siūlo
ir renka stebėtojų taryba. Tiesiog buvau supažindinta, kad
esame įtraukti pagal pareigas. Bendrovėje reikia tos
srities, kurią kuruoja mano departamentas.“ (8M)

Nors dažniausiai bendrovės valdybos narys yra renkamas akcininkų. („<...> akcininkų atstovai,

administracijos vadovas ir kiti valdybos nariai, <...>“ (1M)), tačiau galimi ir kitokie variantai.

Vienose bendrovėse siūloma kandidatūra yra tvirtinama arba netvirtinama, nebeorganizuojant

realaus konkurso („Renkant valdybos narius, jų siūloma tiek, kiek jų turi būti išrinkta. Konkursas
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nedaromas“ (1M)), arba toks konkursas yra tik vidinis („<...> Realiai, kadangi mes buvom didysis

akcininkas būtent tos įmonės, tai tiesiog mes iš vidaus rinkomės, kas galėtų. <...>“ (4M)).

Kitose bendrovėse valdybos narys yra renkamas iš keletos kandidatų realiose rinkimuose („Buvo

ne vienas kandidatas ir per kelis etapus.“ (1V)).

Trečiu atveju, rečiausiai, išrinktasis kandidatas yra tik supažindinamas su jau įvykusiu rinkimų

faktu, t.y., kad stebėtojų taryba jį išrinko bendrovės valdybos nariu. („Tiesiog pasakė, informavo apie

tai“ (8M)).

Rinkimų procedūros organizavimo principai ir procedūros priklauso nuo bendrovės turimos

koncepcijos, pvz. kaip teigia patys intervantai, realus išorinis konkursas dažniausiai yra

organizuojamas renkant nepriklausomus bendrovės valdybos narius („<...> čia priklauso ir nuo

koncepcijos. Pas mus valdyboje nėra nepriklausomo nario. Tai realiai mes darom tas atrankas, kai yra

įtraukiami nepriklausomi nariai. Bet kadangi buvo nuspręsta, kad mums reikalinga įsukti tuos tam

tikrus projektus, apie kuriuos realiai iš išorės nelabai kas supranta, mums nėra tikslinga pritraukti

žmogaus ir mokėti jam pinigus už dalyvavimą vien tiktai tam, kad būtų gražu parodyti, kad jis yra

nepriklausomas.“ (4M)).

Nors intervantai nekvestionuoja esamos bendrovėse kandidatų iškėlimo ir valdybos narių rinkimo

tvarkos, realius rinkimus, kai yra ne viena kandidatūrą, kai yra viešas konkursas, sudarytas net iš

keletos etapų, jie vertina labai palankiai, nes, pasak vienos intervantės, „<...> tai buvo toks nelengvas

procesas, bet manau, kad labai skaidrus ir labai teisingas. Jo labai reikėjo, nes tada pati daug geriau

jaučiausi atėjusi į organizaciją. Ir tą visą kelią. Negu čia mane būtų kas nors pakvietęs ar aš čia pagal

pažintį būčiau atsiradus. Tai, aišku, pridavė man pasitikėjimo savim.“ (5M).

Veiksniai, paskatinę juos / jas kandidatuoti, akivaizdžiai ir pačių intervantų siejami su

turimomis kompetencijomis, siekiu atnešti naudos bendrovei ar tam ūkio sektoriui arba su palankia

bendrovės ar joje dirbančių žmonių kultūra.

20 lentelė
Veiksniai, paskatinę intervantus kandidatuoti į valdybos narius

Kategorijos Subkategorijos Tipiniai teiginiai

Kandidatuoti
siūlančio
asmens

autoritetas

-

„Sakau, jeigu būtų buvęs kitas žmogus, kuris kvietėsi į [nurodo
įmonės pavadinimą] ateiti, būčiau pagalvojusi, bet kai
sulaukiau [nurodo konkretaus asmens pavardę] kvietimo, man
abejonių nebuvo. Man buvo tokia mintis: aš būsiu „durna“,
jeigu aš tuo nepasinaudosiu., jei nepasinaudočiau ir
neišbandyčiau darbo su tokiu žmogum.“ (2M)

Darbo patirtis - „<...>, patirtis įmonėje. <...>.“ (1M)
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„Darbo patirtis, <...>.“ (2M)
„<...> Manau, kad tada buvo įvertinta ta patirtis <...>. Ir
dabar turiu tą naują projektą <...>  ir vėlgi, kadangi tai yra
regioninės biržos sukūrimas, galvoju, kad čia vėl tiksliai
manęs reikia, nes aš jau turiu patirties. Trečias dalykas yra
tai, kad tu jau turi patirties ir ją reikia išnaudoti iš tikrųjų, nes
kam čia naujam žmogui dabar gilintis.“ (4M)
„Ankstesnė veikla ir pareigos <...>. Esu buvusi dukterinių
mūsų įmonių valdybose – akcininkų į kai kurias valdybas aš
buvau deleguota.“ (3M)

Kvalifikacija,
kompetencijos -

„Kvalifikacija, kompetencijos, <...>. Aktyvumas, bet svarbiau
kompetencija. Po to gebėjimas organizuoti darbus, veiklą. Ir
tas toks atsakomybės žinojimas, kad jeigu ką pasakysi, tas bus
padaryta. <...>.“ (1M)
„<...> kompetencija, <....>.“ (2M)
„<...> O vis tiek, jeigu ir nori, bet neturi kompetencijos,
niekas tavęs ten neskirs. Manau, kad tada buvo įvertinta <...>
ta kompetencija. <...>. Aš visada sakau, kad jeigu tu turi tas
žinias, tai tu turi jas ir panaudoti. Negu kitas ten versis per
galvą ir galvos.“ (4M)
„Kompetencija toje srityje.“ (8M)

Aktyvumas
„<...> Aktyvumas, <...>. Asmeninės savybės turbūt yra
patikimumas.“ (1M)
„<....>  asmeninės savybės. <....>.“ (2M)

Atvirumas
iššūkiams,

„<...> man visada gyvenime patinka iššūkiai. Tam tikro lygio.
Darbe tai jie man vienareikšmiškai patinka. Aš tiesiog
pamaniau, kad ta įmonė kaip tik pradedinėjo tą tokį... Kadangi
su <...> birža buvom susitvarkę. Tada prasidėjo <...>
projektas, kas iš viso yra ir Lietuvoj, ir Europoj naujovė.
Galvoju, kodėl gi čia ne man, jeigu čia naujovė, tai, vadinasi,
čia jau tikrai manęs reikia. Aš pagalvojau, kad tai yra labai
gerai ir <...>.“ (4M)

Atvirumas
naujovėms,

poreikis keistis

„Buvo toks jau poreikis keistis.“ (1V)
„Nauja patirtis, labai geros galimybės tobulėti, iš tiesų labai
geros galimybės pamatyti tokios įmonės veiklą pakankamai
plačiai ir tame sudalyvauti nuo iki.“ (2V)
„Man norėjosi naujų veidų, santykių, naujumo – nes aš šiaip
pokyčių esu žmogus.“ (6M)

Asmeninės
savybės

Domėjimasis

„<...> Čia, matyt, kiekvienam žmogui sužaidžia asmeninis toks
interesas: domina – nedomina. <...> “ (I4)
„Įdomu.“ (8M)
„Ten labai stipriai praplečia tą akiratį ir labiau gali suprasti
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tuos sprendimus. Dėl to džiaugiuos galėdamas būti valdybos
nariu.“ (3V)

Kitų
pasitikėjimas,
pripažinimas

-

„<...> Per 10 metų, kiek aš [nurodo įmonės pavadinimą]
dirbau, tai, matyt, įgavau pasitikėjimą, kolegų pripažinimą. tai
irgi yra smagu.“ (2M)
„Tikslo būti valdyboje neturėjau. Į šį ūkio sektorių mane
pakvietė vienas buvęs kolega, kuris jau ten dirbo – sako, gal
tau bus įdomu.“ (6M)
„Paskatino tai, kad išreiškė pasitikėjimą.“ (7M)

Bendrovės
kultūra -

„Bet visą laiką aš tą organizaciją prisimindavau su tokiu labai
dideliu <...>, su tokia nostalgija, su tokia šiluma, nes ką čia
turi šitie žmonės - jie turi labai stiprų vertybinį pradą, ko nėra,
ką daug rečiau sutiksi. Negali sakyt, kad visai nėra. Rečiau
sutiksi rinkos sąlygomis dirbančiose organizacijose, kur yra
daug labiau stipresnė vidinė konkurencija. Ir tada tos
vertybės, ir apskritai misijos - vardan ko esam čia ir vardan ko
mes svarbūs - suvokimas nueina į kažkokią antrą, trečią planą,
nes svarbiausias pasidaro tas individo buvimas toje
organizacijoje. Tai čia yra visiškai atvirkščiai. Ir man tiesiog
buvo labai įdomi ta kultūra <...>“. (5M)

Savo
naudingumo

įmonei ir
visuomenei
apskritai

suvokimas

Naudingumo
įmonei

suvokimas

„Jaučiau, kad įmonei galiu duoti.“ (6M)
„Tai man pagrindinis kriterijus buvo tikriausiai pati
organizacija, kurią aš jau žinojau, <...> man yra labai įdomi
sritis energetika, pati savaime <...> Dėl to kad man ji atrodo
labai svarbi. Ir kad ir kokiame kitame versle aš bebūčiau
dirbusi, man tas savo svarbos suvokimas buvo ribotas ir
atrodo, <....> ne šita organizacija pasiūlys šitą paslaugą arba
prekę, tai kita pasiūlys. Ne tie padarys, tai kiti padarys. Ta
prasme, tu neturi tokio nepakeičiamumo jausmo <...>. Tai
jeigu jau eit iki galo ir kovot už savo įsitikinimus, principus ir
vertes, tai dėl tų dalykų, kurie yra visuomenei ir visiems be
galo svarbūs. Nes čia tu nieko nesirenki. <...> dirbti
organizacijoj, kuri rinkoje yra monopolistas, atrodo yra
žiauriai paprasta ir labai faina. Bet tik tada, kol tenai nesi,
taip galvoji. Kai ateini čia, supranti, kad tų veiksnių
įtakojančių tavo veiklą, daugiau negu konkurencinėj veikloj,
gal net daugiau, bet ten jie vadovaujasi ryškia verslo logika
<...>. Čia vyksta kovos be taisyklių. Tave iš tikrųjų gali įtakoti
kainų komisija, visokie kiti visuomeniniai sprendėjai ir t.t., ir
tu visame tame vis tiek turi išeiti į patį geriausią rezultatą
(koks yra akcininko lūkestis). Ta prasme čia yra dar daugiau
iššūkių, ir dėl to dar įdomiau.“ (5M)
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„<...> jei noriu toliau dirbti įmonėje, tai ta veikla lieka tokia
apribota (neeinat į valdybą).“ (3M)

Naudingumo
visuomenei,

klientui
suvokimas

„Ir <...> kitas dalykas, kad ir kokios rinkos sąlygomis
dirbančios organizacijos bebūtų, kad ir kaip jos benorėtų
turėti kuo daugiau klientų, jos vis tiek kiekvieną klientą
atsirenka. <...> Šitam versle kiekvienas klientas yra nuo dievo
duotas. Jisai gimė, ir jis yra klientas. Jis, kol gyvas, yra
klientas, ir tu nieko negali padaryti. Ir tu turi pats prie jo
prisitaikyti, prie visų jo keistenybių, norų, užgaidų. Daryt
viską, kad ir jis būtų laimingas, bet ir tuo pačiu, kad ir visi kiti
klientai nebūtų išnaudojami kažkaip vienam tam klientui. Tą
balansą turi nuolat palaikyti, nuolat galvoti apie visus. Tai va
tas mastelis kažkaip labai žavi.“ (5M)

Veiksniai, nulėmę jų sėkmę šiuose rinkimuose, pačių intervantų nuomone, taip pat siejami su jų

turėtomis kompetencijomis, darbo bendrovėje rezultatais, kai kuriais atvejais ir turimomis asmeninėmis

savybėmis, kurios įgalina sėkmingai dirbti komandoje, būti naudingu bendrovei.

21 lentelė
Intervantų nuomonė apie veiksniai, nulėmusius jų sėkmę valdybos narių rinkimuose

Kategorijos Tipiniai teiginiai

Atitikimas bendrovės
įvardintiems
kriterijams

„Taip, be abejo, yra rašyti kriterijai. Realiai kai buvau konkurse, tai buvo
reikalavimai tam tikri: vadovavimo patirtis, tam tikroj srity ir bendrai
darbas tam tikroj srity. Kiek aš prisimenu. Detaliai turbūt viso sąrašo
neišvardinsiu.“ (3M)
„Tokia egzamino programa buvo: ką tu turi įrodyti, ką tu turi atsinešti,
žinias ir t.t.“ (1V)

Kompetencija

„Kompetencija.“ (3M)
„Kvalifikacija, kompetencijos. Jei asmeninės savybės lygu kompetencija, tai
ir jos svarbios. Aktyvumas, bet svarbiau kompetencija. Po to gebėjimas
organizuoti darbus, veiklą. Ir tas toks atsakomybės žinojimas, kad jeigu ką
pasakysi, tas bus padaryta.“ (1M)
„<...> kompetencij <...>.“ (2M)
„Mano kompetencija šioje srityje buvo ilgalaikiškiausia. Buvau pasirinkta
kaip tą sritį geriausiai žinantis žmogus.“  (8M)

Geri darbo rezultatai
„Iš dalies ir geri rezultatai.“ (3M)
„Jau savininkai žinojo kitas mano veiklas.“ (3V)

Įmonės strategijos ir
tikslų išmanymas

„<...> ir ta strategija, kuri buvo – tarpiniuose etapuose aš buvau viena iš
tų, kuri formavo įmonės strategiją. Tai natūralu ir jos įgyvendinimui skirti
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žmones, kurie tiki ja, kurie patys kūrė.“ (3M)
Sisteminis aplinkos

matymas
„Aplinkos matymas, <...> to didelio paveikslo matymas. Turiu sisteminį
matymą, kaip viskas tarpusavyje susiję.“ (6M)

Asmeninės savybės
(Pozityvus aplinkos ir
pokyčių priėmimas;

patikimumas ir pan.)

„<...> pozityvus priėmimas, kad visada yra galimybė <...>“. (6M)
„Asmeninės savybės turbūt yra patikimumas.“ (1M)
„<...> asmeninės savybės.“ (2M)

Patirtis
„Patirtis.“ (3V)
„<....> patirtis įmonėje.“ (1M)
„Darbo patirtis, <...>.“ (2M)

Einamos pareigos
„Pas mus valdyba yra iš tarnybų vadovų. Viena tarnybos vadovė nėra narė,
bet, matyt, tas skaičius valdybos yra apribotas. Septyni ir aštuntam tiesiog
nėra vietos.“ (3V)

Kitų pripažinimas,
rekomendacijos

„Per 10 metų, kiek aš [nurodo įmonės pavadinimą] dirbau, tai, matyt,
įgavau pasitikėjimą, kolegų pripažinimą. tai irgi yra smagu.“ (2M)
„Gal dar rekomendacijos, nes žinau, kad buvo ir domimasi, ir klausiama, ir
skirtingų vadovų atsiliepimų ir t.t.“ (5M)

Visuma

„Visuma. Ir kompetencija, ir patirtis, ir asmeninės savybės.“ (1V)
„Visi komponentai.“ (2V)
„Va čia iš tiesų yra labai sunku atsirinkti, kas buvo svarbiausias dalykas, aš
manau kad tai yra visuma“. (7M)

Natūralu, kad bendrovės turi tam tikrus kriterijus, kuriuos turi atitikti valdybos nariai, nes, kaip

jau minėjome, kai kuriais atvejais kandidato išrinkimas sietinas tiesiog su jo atstovaujamo sektoriaus ar

padalinio veiklos bendrovėje svarba, aktualumu bendrovei, jo plėtra ir pan. Pastarąjį veiksnį galima

būtų traktuoti ir kaip pasinaudojimą palankiai susiklosčiusiomis aplinkybėmis. Nors eliminuoti pačių

intervantų asmeninio aktyvumo veiksnio irgi negalėtume, nes, kaip jau minėjome, absoliuti dauguma jų

sprendimą pateikti dokumentus konkursui priėmė patys ar davė sutikimą svarstyti jų kandidatūrą

(išskyrus vieną atveją).

Kita vertus, kriterijai, intervantų teigimu, yra vieši, bent jau jiems buvo žinomi konkurso metu

(„<...> jie tuo metu tai tikrai buvo vieši - kai buvo konkursas, nes buvo tie konkursai vieši. Ar dabar

juos įmanoma surasti, reikėtų paieškoti. <...> Jie buvo atviri, aiškūs.“ (3M)). Esminių skirtumų lyties

aspektu taip pat nepastebėta.

Kai kurie intervantai paminėjo ne vieną veiksnį, sąlygojusį jų išrinkimą: tai ir kompetencijos,  ir

patirtis, ir asmeninės savybės ir daugelis kitų kriterijų. Pasak vienos intervantės, „buvo vertinama ir

profesinė kompetencija, ir tuo pačiu žiūrima, kiek provokaciniai klausimai gali išmušti iš vėžių, iš tam

tikrų tokių ribų, ir kaip tos asmeninės kompetencijos, kaip pasitikėjimo savim demonstravimas yra

išsiugdytas. Ir visi tie dalykai turbūt turi reikšmę, nes vis tiek tose pozicijose ne tik tu turi būti
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pasiruošęs komentuoti, argumentuoti ir ginti savo poziciją, ir ją gebėti išsakyti suprantamai. Ir įmonės

viduje darbuotojams - kas yra svarbu didelėj įmonėj, bet ir išorėj. Tai yra visą laiką tas poreikis, kada

tu turėsi ir visuomenei paaiškinti, kodėl tu vienaip arba kitaip darai. Tai turi susidėlioti tuos veiksnius

ir juos iškomunikuoti.. Ir žinoti, ką darai. Čia yra visuma, čia, kaip sakau, yra sudėtinga kažką vieną

pasirinkt.“ (5M)

Ši situacija kiek skiriasi nuo kitų ankstesnių tyrimų rezultatų. Pvz. pagal Mitchell studiją (1984)35

moterys manė, kad buvo atrinktos nes: turėjo visuomeninio darbo patirties; dėl savo lyties; dėl verslo

ekspertinės kompetencijos; atstovauja regionui; atstovauja ir kitų bendrovių valdybose; turiu įtakingų

kontaktų; anksčiau buvo korporuotų verslo struktūrų narėmis; socialinių partnerių įtaka; asmeniniai /

šeimos ryšiai; įtakingų politikų ryšiai.

Naujesni tyrimai (Burke, 1997) nurodo, kad moterų paskyrimą vykdančiaisiais direktoriais lemia

kieek kitokie veiksniai. T.y. moteriška lytis jau nebėra neigiama savybė moterį skirti direktore, būtini

akivaizdūs (įrodomi) pasiekimai versle, akivaizdus asmenybės matomumas, ankstesnė veiklos

valdyboje patirtis, atviras kreipimasis į klientus/vartotojus, socialinius partnerius, bendrovės

vadybininkes moteris, verslo kontaktai, geras išsilavinimas, verslo supratimas, specializuotų žinių

(pvz., teisės, finansų ir rinkodaros) ir informacijos turėjimas (Burke ir Mattis, 2000; Catalist, 1997).36

Apklausus vyrus CEO, jie paminėjo, kad gebėjimai ir kompetencijos tampa svarbesnės nei

šeiminiai ryšiai. Kandidačių surasti sunku: dalis moterų buvo rekomenduojama iš kitų valdybų ar

rekomenduojama kitų vykdančiųjų direktorių; atrankose vertinamos anksčiau užimtos tiesioginio

vadovo (line manager) pareigos, vadovavimas SVV įmonei, nes jos uždirba įmonei pajamų artimiau

bendraudamos su vartotojais/klientais ir savo pavyzdžiu užkrečia ir moko kitas talentingas moteris

siekti karjeros valdybose.

Moterų stygių valdybose vyrai ir moterys CEO aiškina skirtingai ir samprotauja apie labai

skirtingus kelius situacijai pakeisti (Catalyst, 1995).37

Burke ir Leblanc (2006)38 nustatė 4 iššūkius moterims norinčioms tapti CEO:

1. Vykdomojo direktoriaus (VD) kvalifikacija – vyresnis, baltaodis vyras, turintis darbo VD

pareigose patirties; direktorystė – pagyvenusių berniukų žaidimas!

35 Women on Corporate Boards of Directors. International Research and Practice. (2008). Edited by S. Vinnicombe, Val
Singh, Ronald J. Burke, Diana Bilimoria, Morten Huse. // Prieiga per internetą: http://www.yorku.ca/rleblanc/media/Book-
WOCB-FullText.pdf Žiūrėta [2014-02-19]
36 Ten pat
37 Ten pat
38 Ten pat
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2. VD atranka: sprendimai dėl skyrimo VD pareigoms tebėra priimami „pagyvenusių

džentelmenų/vyrų klubuose“. Vyrų preferencija – rinktis panašius į save. Nors dažniausiai

pasirenkami ne patys efektyviausiai dirbantys VD.

3. Direktorių vertinimas: kol kas atlikta mažai vertinimų, koks yra VD-ių indėlis valdybose.

4. Direktoriaus pakeitimas: praktiškai vyrauja per daug tikėjimo, kad VD išsisemia ir atsistatydina.

Iš tiktųjų, siekiama proaktyviai atnaujinti valdybą, papildant jų narių sudėtį reikalingomis

kompetencijomis. Tačiau dažniausia keitimas valdyboje argumentuojamas ne reikalingų

kompetencijų poreikio papildymu, bet labiau akcentuojamas teisės tapti VD nariu suteikimas

(teisės direktoriauti). Vadinasi direktorystė nenusipelnoma dirbant, o ji paskiriama.

Klausimas apie tai, kokių kompetencijų ir asmeninių savybių reikia valdybos nariui, buvo

pateiktas ir mūsų tyrimo dalyviams.

Valdybos narių kompetencijų modelis suvokiamas sistema, apimanti bendrovių valdybos

nariams reikalingų kompetencijų aprašymus. Kompetencijos – žinios, įgūdžiai bei sugebėjimai,

reikalingi sėkmingam bendrovės valdybos nario darbui konkrečiose pareigose. Kompetencijos

pasireiškia tam tikru valdybos nario elgesiu, kurį galime stebėti. Kompetencijos įvaldymas nubrėžia

tam tikrus valdybos nario elgesio standartus.

Intervantų nuomonė, kokių kompetencijų turi turėti valdybos narys, pateikta 22 lentelėje.

22 lentelė
Valdybos narių kompetencijų modelis

Kategorijos Tipiniai teiginiai

Finansiniai gebėjimai

„Finansiniai,<...> yra labai svarbūs, nes jei jau sėdi valdyboje, kuri
tos įmonės ateitį, turi suvokti. Esminiai, baziniai dalykai turi būti
suprantami ir žinomi. Kaip tas daroma - finansai,<...>“ (1M)
„Taip, reikia finansinio <...>. <...> turi būti finansinis išmanymas,
<...>.“ (2M)
„Ir finansų valdymo <...>.“ (6M)
„Didesnis svoris – finansų išmanymui.“ (2V)

Vadybiniai gebėjimai

„<...> vadybiniai gebėjimai yra labai svarbūs, nes jei jau sėdi
valdyboje, kuri tos įmonės ateitį, turi suvokti.<...>“ (1M)
„<...> vadybiniai, <...>, pagrindinės esminės vadovo savybės.“ (2M)
„Vadybiniai: valdymo supratimas, kaip organizuojami atskiri tos
veiklos aspektai, kas lemia vienokius ar kitokius sprendimus, kaip
konstruojami įmonės veiklos procesai – be abejo, labai svarbu.“ (2V)
„<...> lygiagrečiai – vadybiniai.“ (1V)

Strateginio valdymo
gebėjimai

„<....> strateginis mąstymas. <...> Tas platus mano išsilavinimas
padeda, bet mokantis tą platų pas mus buvo ir finansai, ir
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strategavimas, ir biudžetavimas. Tik kitaip vadinosi, nes aš esu
ekonomikos planavimą baigus.“ (1M)
„Daugiausiai reikia bendro strateginio mąstymo. Čia turbūt esminis
dalykas, kad neužsižaisti smulkmenose. To pritrūksta, ir daugeliui
pritrūksta. <...> bet pagrindinis yra strateginis mąstymas.“ (2M)
 „Turėti strateginį požiūrį <...> ir planavimo perspektyvą (3M)
„Strateginis matymas, kuris apima ir finansus, ir IT, ir įmonės
specifinę veiklą <...>.“ (1V)
„Išmanyti, kaip visas mechanizmas veikia. Platus matymas.“ (6M)
„Turi gebėti numatyti, dėlioti tą strategiją, turi gebėti susidėlioti
tikslus, vizijas ir kur tu apskritai nori būti po ten 5 ar 10 ar kažkiek
tai, 20 metų. Čia viskas tokiam dideliam paveiksle turi susidėliot, kad
paskui galėtum nueiti į savo sritį ir dėliotis jau smulkesnius veiksmus
ir trumpesniuose perioduose.“ (5M)

Verslo aplinkos,
makroekonominės
aplinkos žinojimas

„<...> vis tiek reikia verslo aplinkos žinojimo, <...>.
makroekonominės aplinkos žinojimo,<...>.“ (2M)

Konkurentų pažinimas „<...> reikia  konkurentų pažinojimo <...>.“ (2M)

Gilus savo
atstovaujamos srities

išmanymas

„<...> reikia savo srities, kurią tu atstovauji, gilaus pažinimo.
Kiekvienas narys turi savo lauką žinojimo. Jei klausimas iš tavo
srities, tu jau gali plačiau pateikti informaciją. Nebūtina kviestis iš
padalinių darbuotojų ir gali garantuoti už tai, kaip tas klausimas
pristatomas. <...>. “ (2M)
„Siauros specialybinės žinios nėra reikalingos.“ (1V)

Ekonominis išmanymas „<...> ekonominiai reikalavimai, <...> ekonomikos žinios.“ (2M)

Reputacija

„reputaciniai dalykai (kas be ko, kad nebūtų „naštos“), <...>.“ (2M)
„<...>  ir tie reikalavimai yra gana griežti tai, kas liečia ir etiką, ir
reputaciją, ir žinias – tai ten pildai, kiekvienais metais atnaujini. Ir
yra perpatikrinami netgi tavo artimiausi giminės, susiję giminystės
ryšiais, kad nebūtų jokių<...>“ (2M)

Bendrosios
kompetencijos,

kvalifikacijos kėlimas

„Labai svarbios yra bendrosios kompetencijos.“ (6M)
„<...> kvalifikacijos kėlimas ne mažiau kaip kartą metuose
pageidautinas, <...>.“ (2M)

Gebėjimas save
motyvuoti

„Prasmę ir sau rasti, ir kitiems parodyti, įkvėpimo turi būti daug.“
(6M)

Kompetencijų visuma

„Visos kompetencijos yra svarbios, bet gal ne visos vienam asmeny.“
(7M)
„Viskas yra reikalinga – daugiau ar mažiau.“ (2V)
„Visų gebėjimų reikia.“ (3V)
„Visų reikia po truputį, čia yra miksas. Tu turi visose tose srityse
gaudytis. Negali būti tik savo srities profesionalas. Turi ir finansus
išmanyti (nors ir labai jau paprastus dalykus), kūrybiškai, strategiškai
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mąstyti. Ir teisinių žinių (aišku, visą laiką turi konsultantus šalia. Tai
yra žmonės, kurie yra profesionalai šitoj srity, bet tokius esminius ir
tokius orientacinius ....) <...>.“ (5M)

Atliekant detalesnę bendrovės dirbančiosios valdybos nariui reikalingų kompetencijų analizę,

intervantų buvo klausiama apie tai, kokių konkrečių kompetencijų reikia, norint tapti valdybos nariu ir

kodėl jos būtų svarbios. Absoliuti dauguma intervantų esminėmis kompetencijomis šiuo požiūriu

nurodė strateginio valdymo ir bendruosius vadybinius gebėjimus, taip pat nemaža dalis paminėjo ir

finansų valdymo kompetencijų svarbą. Kai kurie intervantai labai akcentavo reputacijos dalykus.

Kartu jie paminėjo, kad šiuos gebėjimus ir kompetencijas kandidatas į bendrovės valdybos narius

jau turi turėti, nes laiko mokymuisi, jau išrinkus jį į valdybą, nebėra („Tas kompetencijas jau turi

turėti, nebėra laiko čia mokytis, nes esi aktyviai dirbantis.“ (1M)), nors kiti mano, kad kolegialiame

valdymo organe, kokiu yra valdybos, kiekvieno nario silpnesniosios pusės iki tam tikro lygio gali būti

kompensuojamos kitų narių (ypač jei visi vienos valdybos nariai išrenkami ne vienu metu), todėl, esam

reikalui, trūkstamų kompetencijų įgyti ar ištobulinti iki tam tikro lygio galima ir jau dirbant valdyboje

(„Galima išmokti“ (6M)).

Kita vertus, tai nėra kažkokios ypatingos kompetencijos, nes jos reikalingos ir atskirų bendrovės

skyrių vadovams, kuo praktiškai visi intervantai ir dirbo iki išrenkant juos į bendrovės valdybas.

23 lentelė
Darbo bendrovėje iki tampant valdybos nariu būtinumas

Kategorijos Tipiniai teiginiai

Labai svarbi

„Labai svarbi.“ (6M)
„Labai reikšminga ir labai naudinga, nes žinai, kur tu dirbi. Ir kai žinai nuo
pradžių <...>.“ (7M)
„Dirbančiai valdybai svarbu išmanyti. (3M)
„Tiesioginės veiklos žinios dirbančiai valdybai irgi svarbu. Jos bet kokiu atveju
nemaišo.“ (2V)

Padeda

„Manau, žinojimas tos bendrovės padeda, todėl, kad tie sprendimai gali būti
konkrečiai tai bendrovei pritaikyti. Jeigu ateisi į kitą bendrovę ir būsi
valdyboje, tada tu vadovausiesi tais standartiniais bendrais principais, kurie
tinka, na, valdymo principai bendrai, bendrosios nuostatos, bet tam, kad
prisitaikytum ir pritaikytum geriausią sprendimą tai įmonei, vis tiek turi
susipažinti, ką jinai veikia.“ (1M)
„Aš neturėjau darbo bendrovėje patirties, bet tai būtų neblogai. Galima giliau
pažiūrėti.“ (8M)

Negalima
vienareikšmiškai

įvertinti

„Kaip valdybos nariui yra ir pliusų, ir minusų. Pliusai tai, kad ne viską taip
giliai žinai, ir kai kurie klausimai atrodo keisti ten kažkuriam klausimą
pristatančiam skyriaus vadovui, bet iš kitos pusės, valdyba turi strategiškai
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žiūrėti, ir akcininkai yra pakankamai aiškiai suformulavę tas užduotis, tai gal
ne visą laiką ir reikia žinoti tą vidų, nes tada prisiimi specialisto vaidmenį.“
(1V)

Nėra būtina

„Ne, kad padirbti tai tikrai nebūtina, bet kad visai visai iš kitos srities – sunkiai
įsivaizduoju naudą. Kad jeigu tai būtų nepriklausomas narys, bet turintis
patirties [nurodo įmonės veiklos sritį] sektoriuj, tai taip, arba turintis patirties
mūsų pagrindiniuose verslo segmentuose, pvz. smulkus vidutinis verslas, ir
žinantis jo problematiką – taip.“ (2M)

Nors dauguma intervantų mano, kad darbo bendrovėje, kurios valdybos nariu esama, patirtis yra

labai svarbi, naudinga ir padedanti praktika (ypač kai kalbame apie dirbančias valdybas), bet nemano,

kad tai yra būtina sąlyga. Nors atėjimo iš visai kitos ūlio šakos ar sektoriaus irgi negalėtų įsivaizduoti

(„Bet kad visai, sakysim iš medicinos žmogus atkeliauja, tai sunkiai suvokčiau jo buvimą čia. Taip, kaip

strategas, kaip bendras verslo dalyvis <...> bet sunku vis tik būtų, reikia išmanyti veiklos specifiką.

Arba jam būtų labai imlu, kol jisai suvoktų, kol įsivažiuotų, tai jisai galėtų įsijungti į diskusijas labai

labai retais atvejais – kažkokio tai strateginio plano kūrimo etape kas liečia jau makroekonominius

rodiklius.“ (2M)).

Kadangi vienas iš motyvų, teikiant siūlymą kandidatuoti į valdybos narius, yra susietas su

kandidato atstovaujamo sektoriaus bendrovėje svarba ar plėtra, tai natūralu, kad praktiškai  visi

intervantai, išskyrus vieną, prieš tapdami valdybų nariais, jau dirbo bendrovėje. Tai reiškia, kad

jie turėjo darbo pačioje bendrovėje patirties. Galbūt šis faktas sąlygojo ir intervantų nuomonę apie tai,

kad darbo bendrovėje patirtis valdybos nariui yra svarbi (nors gal ir nebūtina) ir padeda geriau suvokti

procesus, vykstančius bendrovėje, bei priimti strateginius sprendimus įvairiais analizuojamais

klausimais.

Tai galima matyti ir iš jų nuomonės apie galimybę ateiti į valdybą iš šalies, t.y. iš kitos įmonės,

bendrovės, kitos ūkio šakos, užsienio ir pan.

24 lentelė
Intervantų nuomonė apie galimybę ateiti į valdybą „iš šalies“

Kategorijos Tipiniai teiginiai

Galima ir tai naudinga
įmonei

„Tikiu, kad galėtų ateiti ir iš kitos srities, tas netgi kai kada yra gerai.
Svarbu, kad valdyboje žmonės nebūtų visi vienodi.“ (3M)
„Aš esu atėjęs visai iš šalies.“ (1V)

Iš principo galima, bet
yra tam tikrų ribotumų

„Gali ateiti ir iš kitos srities. Tai gali būti naudinga pasižiūrėti
naujom akim, bet patirtis bendrovėj pačiam duoda tvirtumo,
suvokimo, teisingų sprendimų.“ (6M)
„Iš šalies ateiti – galima, bet vienur sunkiau, kitur lengviau. Tokių
pavyzdžių yra. Iš principo tas įmanoma.“ (2V)
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Nėra prasmės

„Galbūt galėtų būti tie profesionalūs valdybos nariai, bet, kita vertus,
mūsų valdyba posėdžiauja kartą per savaitę, tai <...>. Čia turi būti
žmogus, skiriantis laiko. Nesuprasčiau, jeigu visuomeniniais
pagrindais.“ (3V)

Negalima
„Sunkiai mes įsivaizduojam. Įmonės specifika reikalauja specifinių
žinių.“ (3V)

Kai kurie intervantai, nesureikšminę darbo bendrovėje patirties veiksnio, vis tik vienareikšmiškai

pasisakė už bendrovės veiklos sektoriaus išmanymą, nes, pasak jų,

„būtų sunku priimti tinkamus sprendimus žmogui, kuris ateitų visai iš šalies, nors jis ir turėtų

darbo valdyboje patirties“. (2M)

„Ne, kad padirbti tai tikrai nebūtina, bet kad visai visai iš kitos srities – sunkiai įsivaizduoju

naudą. kad jeigu tai būtų nepriklausomas narys, bet turintis patirties [nurodo įmonės veiklos

sritį] sektoriuj, tai taip, arba turintis patirties mūsų pagrindiniuose verslo segmentuose, pvz.

smulkus vidutinis verslas, ir žinantis jo problematiką – taip. Bet kad visai, sakysim iš medicinos

žmogus atkeliauja, tai sunkiai suvokčiau jo buvimą čia. Taip, kaip strategas, kaip bendras verslo

dalyvis ... bet sunku vis tik būtų, reikia išmanyti veiklos specifiką. Arba jam būtų labai imlu, kol

jisai suvoktų, kol įsivažiuotų, tai jisai galėtų įsijungti į diskusijas labai labai retais atvejais –

kažkokio tai strateginio plano kūrimo etape kas liečia jau makroekonominius rodiklius.“ (2M)

Nebent tai, anot intervantų, galėtų būti stebėtojų valdybos, o ne dirbančiosios vadybos narys.

Pasaulinę patirtį bendrovės veiklos srityje ar kitose susijusiose srityse dauguma intervantų

vertina kaip reikšmingą, bet neprivalomą, daugiau informuotumo, žinojimo, o ne praktinės patirties

prasme.

25 lentelė
Pasaulinės patirties turėjimo svarba valdybos nariui

Kategorijos Tipiniai teiginiai

Svarbu

„Tai yra privalumas, dėl to tuos mokymus ir ėjai.“ (1M)
„Irgi labai svarbus. Vadybiniuose dalykuose sunku atrasti ką nors labai
naujo. Kiekvieną kartą reikia daug patirčių, pamatyti daug variantų, kad
galėtum pasirinkti geriusią.“ (6M)
„Bendras tendencijas reikėtų žinoti, tai būtų pliusas.“ (1V)
„Svarbu, priklauso nuo to kokioje pozicijoje dirbi. Ta patirtis yra svarbi jau
vien dėl to, kad mes daugelyje sričių nesame novatoriai. Ir tikrai galime
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pasinaudoti tuo, kas yra patikrinta ir gerai veikia kitur. Mes kaip provincija
turime pasiimti, ką kiti geriausia turi.“ (2V)
„Taip, manau.“ (3V)

Galima, bet
nebūtina

„Nėra būtina. Ji duoda platesnę erdvę mąstymo prasme.“ (3M)
„Būtų naudinga dėl tobulėjimo, bet yra didelė specifika įmonių, yra
kultūriniai skirtumai.“ (7M)

Nors intervantai, nuosaikiai pasisako už poreikį valdybos nariams turėti ar bent jau išmanyti

pasaulinę bendrovių veiklos ir jų valdymo patirtį, tačiau nei vienas neneigia tokios patirties turėjimo

privalumų asmeniui. Kaip ir apskritai pasaulinės praktikos išmanymo.

Analogiškai, t.y. palankiai, bet ne privalomai svarbiomis valdybos nariui, daugumos jų

nuomone, yra užsienio kalbų mokėjimas, tarpkultūrinės elgsenos įgūdžiai ir pan.

26 lentelė
Tarpkultūrinių kompetencijų turėjimo svarba valdybos nariui

Kategorijos Subkategorijos Tipiniai teiginiai

Svarbu Užsienio kalbos
mokėjimas

„Kalbos mokėjimas yra gerai, bet to nėra reikalavimuose.
Bet tai smarkiai padeda, nes yra labai daug
bendradarbiavimo įvairiais pjūviais su visokiom
tarptautinėm organizacijom.“ (1M)

Globalus
žinojimas

„Reikia ir globalaus žinojimo. Čia būtų prie strateginio,
nes negali nusibrėžti krypties, jei nežinai, kur visas pasaulis
juda. Tai yra labai svarbu. <...>“ (2M)

Pritaikymo
sudėtingumas

„<...> Visai neseniai - prieš porą savaičių gal - baigėm
kursus su kolege. Profesionalių valdybos narių
parengiamieji kursai buvo Baltic Institute Coorporate
Governance. Tai ten daugiau skandinaviška patirtis
pristatoma. Aš - tokia kaip visą laiką kritiška - ne viską
galime mes, aišku, taip paimti, tą vadovėlį, ir pritaikyti pas
mus, bet tikrai daug yra tokių protingų minčių. Eiti link tos
demokratijos, link to tikro valdymo, neužsibūnant įmonės
viduj, po truputėlį atsiplėšiant ir pasižiūrint, o kurgi mes
esam, kaip čia kur kiti keliauja, kur ta mūsų niša, o kas čia,
kas pasauliniu mastu globalios problemos <...>.“ (2M)

Kritinis požiūris

Naudinga
bendram
pažinimui

„Tai duoda pridėtinę naudą, yra papildomi.“ (7M)

Nebūtina -
„Įmonė neplanuoja plėtros į užienį, tai gal ir tos
kompetencijos nėra būtinos.“ (3V)

Nors buvo ir tokių, kurie tarpkultūrinę patirtį, įgytą dar ankstyvoje jaunystėje, vertino kaip gana

reikšmingą jų asmeninio tobulėjimo veiksnį. Kita vertus, kai kurie intervantai linkę tų gebėjimų



81

nesureikšminti („Nėra didelio reikalo mokėti užsienio kalbą.“ (8M)), tačiau dauguma intervantų teigė

dalyvaują įvairiuose mokymuose, užsienio patirties sklaidos renginiuose, skirtuose bendrovių valdybų

nariams, ir tokiu būdu kaupiantys darbo bendrovių valdybose patirtį.

Tuo tarpu tokie gebėjimai kaip verslumas, savaveiksmiškumas visų intervantų buvo

vertinami vienareikšmiškai pozityviai. Dažnai tai suprantama, kaip savaime suprantamas

dalykas: „Pas mus nėra griežtos hierarchijos valdyboje. Yra klausimai, kuriuos reikia formalizuoti, tai

formalizuojam. Bet iš principo dirbam visi. Norimus aptarti klausimus gali inicijuoti bet kuris valdybos

narys, dirbam pakankamai atvirai“ (2V)

Literatūroje aprašomas vienas iš svarbių valdybos narių gebėjimų – pasirengimas būti „bet kur ir

bet kada“ dar kitaip vadinamas nuolatiniu pasiekiamumo ir geografiniu mobilumu – taip pat buvo

pažymėtas kaip tikrai svarbus ir aktualus kiekvienam valdybos nariui, nes darbas valdyboje neturi savo

vietos ir laiko limitų. Tai akcentavo visi intervantai, nepriklausomai nuo lyties, amžiaus, darbo

valdyboje patirties ar užimamos pozicijos valdyboje, nors naudojant šiuolaikines IKT, geografinis

mobilumas, anot jų, jau nėra didelis iššūkis.

27 lentelė
Intervantų požiūris į būtinumą būti nuolat pasiekiamu ir geografiškai mobiliu

Kategorijos Tipiniai teiginiai

Taip

„Tai yra natūralu, kad taip yra. Čia nėra darbo valandų. Gali būti ir dešimta, gali
būti ir septinta ryto.“ (1M)
„Taip.“ (3M)
„Taip. Tai gyvenimo būdas. Jei nori labai aiškios takoskyros, tai nepavyks.“ (6M)
„Taip. Tiesiog taip pasirenki. Niekas tuo sąmoningai nepiktnaudžiauja.“ (7M)
„Taip.“ (3V)
„Taip, taip yra, yra neribotas darbo laikas, mes kaip valdybos nariai negalime,
neturime skaičiuoti viršvalandžių ir jų tiesog negali būti, ir mes turim dirbti 24 val.
per parą, 7 dienas per savaitę.“ (5M)

Ne

„Šio laiko technologijos <...> tai yra viskas įmanoma. Bet galima ir elektroniniu,
konferenciniu būdu sudalyvauti.“ (1V)
„Taip, bet elektroniniu paštu galima greitai viską padaryti. Ir telekonferencinė
įranga. Valdybos nariai gyvena įvairiose vietose. Bet darbo diena nesibaigia penktą
valandą.“ (8M)

 Nors kai kurių intervantų teigimu, šiuolaikinės informacinės, komunikacinės ir kitos ryšio

technologijos kiek supaprastina dalyvavimo valdybos darbe procedūras, tačiau vis tik daugumos

nuomone, darbas valdybose yra daugiau prilyginamas gyvenimo būdui, o ne paprastai darbinei veiklai

su konkrečiomis darbo pradžio ir pabaigos valandomis ar galimybe absoliučiai atsiriboti nuo bendrovės
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reikalų savaitgaliais ar atostogų metu. Nors, kita vertus, matyt, reikėtų sutikti, kad tokios darbo sąlygos

šiandien būdingos nemažai daliai darbų.

4.2.5. Požiūris į moterų dalyvavimą bendrovių valdybose

Moterų dalyvavimo priimant ekonominius sprendimus ir darbo bendrovių valdybose situacija yra

vertinama nevienareikšmiškai. Iš vienos pusės, lyg niekas ir nekvestionuoja paties moterų dalyvavimo

valdybų veikloje fakto, netgi mato tame dalyvavime daug pozityvių dalykų, tokių kaip:

- atitiktis gerajai kitų šalių patirčiai;

-

„Valdyboje yra dvi moterys. tai yra gerai, nes dauguma valdybų yra labai vyriškos Lietuvoj.

Gerai dėl visų gerųjų praktikų – Europoje labai čia <...> ir ypatingai Skandinavijoje.“

(4M)

- moterų gebėjimas geriau identifikuoti ir valdyti rizikas,

-

„Kartais moterys identifikuoja tam tikrų rizikų ar numato žingsnių, apie kuriuos vyrai

nepagalvoja. Aš esu tuo įsitikinusi. Kartais jie taip žiūri į rezultatą, kad nepamato kartais

tokių didelių kliūčių pakeliui“ (4M)

- moterų gebėjimas vienu metu daryti daug darbų, dirbti probleminėse situacijose

-

„Va, kas yra įdomiausiai, kad valdybose ir prie įmonės vairų arba prie kertinių sričių

atsiranda moterys, kai bendrovės patenka į prastas finansines vėžes arba kokia nors

problematika, ir tada kažkodėl tai prie vairo atsistoja moterys. Tada moters gebėjimas

vienu metu daryti daug darbų yra pliusas. Ir jos tai daro. Neisterikuoja ir t.t. O su vyrais –

jie tada puola į paniką, sėdi kampe ir verkia...“ (1M)

Tačiau ir patiems intervantams dar kyla nemažai klausimų dėl moterų dalyvavimo valdybų

veikloje, ekonominių sprendimų priėmime. Tuos klausimus galima sugrupuoti į tokias grupes:

- dėl pačios moterų dalyvavimo idėjos iškėlimo ir jos propagavimo
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„Aš nelabai suprantu pačios koncepcijos, kodėl reikia apskritai, kad būtų tos moterys. Ar

tai duoda geresnį rezultatą?“ (1M)

- dėl moterų motyvuotumo šiai veiklai:

„<....> ir pačių moterų noras. Gal ir ta drąsa. Kad ir kaip, atrodo, norisi čia aplinką

kaltinti, kad ir norisi ten tą – vyrišką – požiūrį labiau kaltint, man atrodo, ir moterims tada

reikia pačioms labiau, labiau būti aktyvioms ir rodyt savo, dalyvauti tose iniciatyvose ir

pasakyt savo nuomonę drąsiai. Tai šitoj vietoj, turbūt, visgi dar ne tokia, kad baimė.

Nesakyčiau, kad tai baimė.“ (3M)

- dėl moterų pasirengimo kokybiškai atlikti savo kaip valdybos nario  funkcijas

„Va kas man dar nepatinka, kad kai mes sakom, moterys gali, moterims reikia sudaryt

galimybes, bet, ar mes akcentuojam, kad ta moteris turi dirbti taip, kaip dirba vyras. Tai

nėra, va, taip, kaip mes vaikus auklėjam – teisės, jų teisė, o kur jų pareigos. Tu turi pats

užsitarnauti, pats to siekti. Niekas tau neateis ir niekas tau nepasakys: todėl, kad tu moteris,

dabar tu būk ar postą didesnį užimk ar vadovauk ar tu kažką tai. Turim suprast, kad tai nuo

mūsų daug kas priklauso.“ (2M)

- dėl galimybės derinti darbą ir šeimą

„Aišku, neneikim, pas mus dar visuomenėj tas suderinamumas, kad jeigu tu nori būti ir gera

žmona, ir mama, ir tuo pačiu daryti karjerą – yra labai sudėtinga. Ir jeigu nėra didelio

palaikymo iš šeimos pusės, tai tu gali ir pasiklysti tame kelyje arba kažką turėsi aukoti.

Arba darbą, arba šeimą, ir tada vėl nebebus nieko gero.“ (2M)

„O suderint, aišku, viską yra tikrai sunku. Čia turbūt vienareikšmiškai pasakysiu, kad man

ir pačiai tas nėra dar pavykę.“ (3M)

Nemažai intervantų vis tik būtų linkę į moterų dalyvavimą valdybose žiūrėti labiau kaip į savaime

suprantamą, natūralų reiškinį, o ne kaip į tam tikrą pasiekimą ar laimėjimą moterų dalyvavimo priimant
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ekonominius sprendimus aspektu. Taip manantys akcentuoja objektyvius veiksnius, nulemiančius

esamą valdybos narių sudėtį, taip pat ir moterų dalyvavimo jose prasme:

- dirbančiosios valdybos nariai renkami iš bendrovėje jau dirbančių, vadovaujamas

pareigas, užimančių asmenų,

„Mūsų sritis vyriška, nes reikia išmanyti techninius dalykus. Vadovaujančiose pareigose

tikrai yra daugiau vyrų, tai panašia proporcija jie ateina ir į valdybą. Tai yra atspindys tų

vadovų padaliniuose.“ (1M)

„Jei vadovė bus moteris, tai ji bus ir valdyboj.“ (2M)

Tai reiškia, kad, norint padidinti bendrovių valdybose moterų skaičių, pirmiausiai reikėtų siekti,

kad daugiau moterų bendrovėse taptų vadovėmis, o tada atsirastų ir didesnės galimybės būti joms

išrinktoms į bendrovių valdybas.

- į dirbančias valdybas siūlomi/renkami tų bendrovės padalinių vadovai, kurių kuruojamos

sritys yra tuo laikotarpiu ar apskritai turi strateginę reikšmę bendrovės vystymuisi.

Kitaip sakant, moterų dalyvavimą valdybose nulemia jos vadovaujamos srities svarba

bendrovės strategijai.

„Buvo tiesiog pagal sritis.“ (6M)

„<...> pas mus yra moterų vadovių, bet valdyboj nėra – taip susiklostė, kad tų įmonių, kurių

buvimą mes matom tokioj vietoj, yra vyrai. Būtų moterys - būtų moterys. Nematau jokio

skirtumo.“ (4V)

„Tai ką į valdybą įtraukti buhalterę dėl to, kad ji – moteris? Jei jos ten nereikia? Pagal jos

specialybę, pagal jos pareigas.“ (4V)

Tačiau kadangi vis dar egzistuoja tendencija (matoma ir politikoje, ir savivaldybių veikloje ir kt.),

kai moterims vadovauti patikimos tik tam tikros, dažnai ne tokios strategiškai reikšmingos

visuomenės gyvenimo sritys, formuojasi „užburtas ratas“, nesudarantis galimybės didesniam

skaičiui moterų tapti valdybos narėmis.
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- kandidatai į valdybos narius keliami ir renkami pagal turimas kompetencijas, gebėjimus.

„Valdybose turi būti galintys ir norintys dirbti, t.y. kompetencija.“ (6M)

„Bet vėlgi kompetencija. Jeigu kompetencijos vienodos, tai tada tie rinkimo būdai <...>.“

(1M)

„Pas mus nebuvo mūsų – moterų – skyrimas tik dėl to, kad mes moterys. Jei nebūtų to

pasitikėjimo, kompetencijos, tų dalykinių savybių, mes tikrai nebūtume jomis tapę. Mus

paskyrė, nes galvojo, kad mes to vertos pagal savo atliekamą darbą, bet jokiu būdu ne pagal

lytį.“ (7M)

„Visgi, matyt, tai ko reikia valdybai, ko reikia, kad įmonė gyvuotų – yra daugiau

kompetencijos klausima.“ (1V)

„Asmeninės savybės, kompetencijos ir patirtis – turėtų būti tie kriterijai, kurie turėtų lemti.

Ir aš esu įsitikinęs, kad moterys turi ne mažiau tų gebėjimų, kompetencijų ir patirties.“ (2V)

„Kiekviena moteris yra savo srities specialistė, profesionalė.“ (3V)

„Aš spręsčiau pagal žmogaus kompetenciją.“ (1M)

„Jeigu moteris gabi <...>“ (2M)

„Koks žmogus, patirtis ir kompetencija turėtų lemti.“ (3M)

Iš pirmo žvilgsnio tai atrodo labai pozityvi nuostata, sudaranti lygias galimybes ir vyrams, ir

moterims dalyvauti ir būti išrinktiems į bendrovių valdybas, tačiau vis dar egzistuoja tam tiktas

veiklos sričių, taip pat ir profesijų, skirstymas į moteriškas ir vyriškas. Ir jei moterys, merginos

nesirenka tam tikros specialybės ar srities (pvz. inžinerijos, technologijų ar kitų tradiciškai

vyriškomis traktuojamų sričių), jos automatiškai sumažina sau galimybes dalyvauti valdybų

veiklose, nes tiesiog gali susiklostyti situacija, kad tam tikroje srityje bus per mažai kompetentingų
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moterų. Pvz. ir mūsų tyrimo dalyvės daugiausiai atstovauja socialinius mokslus: teisę, vadybą,

ekonomiką, buhalteriją ir pan.

- valdybos nario atnešama pridėtinė vertė.

„<...> natūraliai turėtų tas matytis: arba iš kuriamos vertės. arba iš naudos tas turėtų

matytis. <...> Ir būtent vertė turėtų lemti, ar vyras, ar moteris į komandą patenka.“ (3M)

Vėlgi kažkodėl pridėtinė vertė dažniau yra siejama su vyriškumo, o ne moteriškumo

dimensijomis. Iš čia kyla ir kitas objektyvus veiksnys, kuris taip pat dažnai būna palankesnis

vyrams nei moterims.

- valdybos nariais tampa tie, kuriais pasitiki renkantys asmenys (pvz. akcininkai)

„Aš nesu linkusi – aišku, nesu susidūrusi, galbūt yra kažkur tai valdybose yra sąmoningas

tas tik vyrų rinkimas, bet juk akcininkai renka tai, kuo jie pasitiki, ką jie nori matyti ir visai

nesvarbu, kas tie žmonės: vyrai ar moterys, ar jie seni, vyresni, jauni. Čia gal labiau

priklauso nuo tų renkančiųjų požiūrio.“ (7M)

Dėl šios priežasties renkančių asmenų nuostatų keitimas taip pat yra vienas iš svarbių žingsnių,

norint padidinti moterų dalyvavimą priimant ekonominius sprendimus, dalyvaujant bendrovių

valdybose. O tai nėra lengvas ir greitas procesas,  ką liudija ir toks vieno intervanto pasakymas:

“Galimybės dalyvauti tame procese?.. Vis tiek moteriškė ... Yra moteriškės, kurios ... yra

prezidentė, seimo pirmininkė ir visos kitos –aitės. Tai Lietuvoje tos problemos nėra.“ (1V).

Galbūt iš to išplaukia ir kita pastebima nuostata, kurią išsakė kai kurie intervantai, kalbant apie

bendrovių valdybų formavimą ir darbą jose. Kai kurie iš jų apskritai nėra linkę kelti ir akcentuoti

lytiškumo klausimo darbo santykiuose.

„Aš visai nepozicionuoju: vyrai ir moterys.“ (6M)
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„Aš gal pati galvodama labai neskirstau, ir matau, kad gal nemažai yra žmonių, kurie

neskirsto vyras – moteris, vyriškas darbas – moteriškas darbas. Bet čia tik mano aplinkoj to

nėra. Ir aš pati to tada nesureikšminu.“ (3M)

„Taip, valdyboje yra viena moteris, jos indėlis į valdybą yra toks pat, kaip ir kitų.“ (2V)

„Aš nekeliu klausimo:  vyrai – moterys.“ (1M)

Tačiau toks požiūris irgi nėra teisingas, nes iš pirmo žvilgsnio atrodytų tokia sveikintina lyčių

lygybę pripažįstanti nuostata vėliau gali sąlygoti ir diskriminuojančių elementų atsiradimą . Lytiškumo

aspekto nutylėjimas tarsi proteguoja lygių galimybių idėją, tuo tarpu realiai tai gali pasireikšti

vienodumo kriterijaus taikymu. Tačiau vienodos galimybės toli gražu nereiškia lygių galimybių. Tuo

labiau, kad šiuo metu bendrovių valdybose vis tik tradiciškai dominuoja vyrai. Tai patvirtina ir tokie

vienos intervantės žodžiai:

„O kaip moterim padėt? Kai mes buvome tuose mokymuose, tai iš 30 žmonių, buvom 5

turbūt moterys. Tai va proporcija iškart. Pagrinde buvo Lietuva šį kartą, ir latviai, estai.

Bet tai jau rodo proporciją.“ (2M)

Kitaip sakant, visa tai  lyg ir teigia, kad moterų valdybose yra tiek, kiek jų reikia ar kiek gali

būti pagal savo turimas kompetencijas ir gebėjimus, pagal bendrovių poreikius ir strategijas. Ir tiek,

kiek jos pačios save pozicionuoja.

„Aš tai manau, kad jų yra tiek, keik jų ir reikia. Ta prasme, nereikia to daryti kažkaip

dirbtinai, man yra juokingi skandinavų 25% moterų valdybose. Jų yra tiek, kiek jos pačios

ten nori būti, nes jeigu tu nori – tu būsi. Nereikia atmesti ir moterų prigimtinio noro būti

mamomis arba būti daugiau šeimininkėmis, arba daryti kažkokį paprastą, reikalingą darbą,

nevadovauti, nebūti valdybose. Ne tame esmė. Esmė - ta, kad kiekvienas žmogus turi daryti,

ką jis nori daryti. Jis yra laimingas, kad jaustumėmės darbe ne kaip išprievartauti, darantys

tai, ko kažkam kitam reikia, vardan pinigų parduodantys save, o darantys ką norim daryti ir

tada nebėra skirtumo, ar tai yra moteris, ar vyras. Svarbu ,kad būtų tinkamiausias toje

vietoje, ir jisai jaustų didelį džiaugsmą savo šitoj veikloj. Tai, kaip ir minėjau, lyčių šitoj

vietoj niekada nesureikšminu.“ (5M)
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Arba, kad moterys netiesiogiai valdydamos vyrus ir taip daro nemenką įtaką priimamiems

sprendimams:

„Kartais tos moterys turi didesnę įtaką tiems patiems valdybų vyrams nei mes

įsivaizduojame. Formalius sprendimus padaro vyrai, o iš tikrųjų, kas ten jiems juos įdėjo į

rankas ar į burną, ar į galvą, tai ...“ (3V)

Toks požiūris gali sukurti iliuziją, kad teoriškai visos galimybės moterims dalyvauti

bendrovių valdybų darbe ir priiminėti ekonominius ir kt. sprendimus yra, nors praktiškai dėl

visuomenėje egzistuojančių nuostatų, gyvenimo normų, šeimos narių vaidmenų pasiskirstymo

tradicijos ir kt. priežasčių tik nedaugelis moterų gali, geba ir nori pasinaudoti tomis

galimybėmis.

Ir tai puikiai matyti iš priežasčių, kodėl moterų dalyvavimas bendrovių valdybų veikloje yra toks

menkas analizės. Intervantų pasisakymuose, kodėl moterų skaičius dirbančiose valdybose yra mažas

(dažniausiai viena moteris) arba valdybos yra absoliučiai vyriškos, galima išskirti tokias, intervantų

manymu, esmines to mažo dalyvavimo/nedalyvavimo priežastis:

- Dėl fiziologiškai ir psichologiškai apspręstų lyčių skirtumų

„Vyrai: atėjau, pamačiau, nugalėjau. Moterys: atėjau, pamačiau, labai daug dirbau,

atsiprašau, galėjau dar daugiau ir t.t., o to „nugalėjau“ – nėra. Aišku, yra įvairių moterų.

Dabar ateina daug stiprių moterų su „nugalėjau“.“ (6M)

„Kiekvienas esam skirtingi, ir kiekvienas duodam savo indėlį. Moterys turi vis tiek daugiau

emocinio tokio suvokimo, vyrai daugiau kitu pusrutuliu vadovaujasi, bet to lygumo

nesiekim.“ (2M)

- Dėl rinkėjų, t.y. renkančiųjų asmenų, nuostatų moterų dalyvavimo klausimu ir tradicijų

šioje srityje

„Gal moterys ir norėtų?.. Aš galvoju, kad jų tiesiog nerenka, nes dalyvavimas valdyboje

didžioje dalyje bendrovių yra renkamas. Tai gal jos (moterys) ir teikia savo kandidatūras,
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bando, bet jų neišrenka? Gal jos tikrai nori? Problema - ne motery, o toj tradicijoj – kas

renka valdybos narį ir kaip renka..“ (1M)

- Dėl pačių moterų nesuinteresuotumo būti išrinktoms

„Iš kitos pusės lyg pabrėžia, kad tau reikia to, o nereikia gi.“ (6M)

„Sakyčiau būtų labai sveika, kad vyriškoje valdyboje būtų moteriška pusė, kur kitaip tuos

procesus mato, gal diskusiją tai pagyvintų. O kaip ten ją įstumti?“ (1V)

„Aš nemačiau moterų, kurios, bent jau mano versle taip nebuvo, kuri skųstųsi, kad ji nekyla

kažkokiais karjeros laiptais specialiai ar kad ją kažkas ten blokuotų.“ (2M)

- dėl moterų teikiamo prioriteto šeimai, vaikams

„Dalyvauti moterims yra galbūt labiau sudėtinga, nes vis tiek, jeigu yra šeima, tai

dažniausiai <...> ne visos moterys į pirmą vietą pastatytų darbą. Negalime atmesti

galimybės, kad gali siūlyti, bet moteris tiesiog pasirinks šeimą. Gal tiesiog natūraliai

moterims yra sunkiau suderinti. Bet visokių moterų yra: arba sugeba sudertinti, arba

kažkaip kitaip išsisprendžia.“ (7M)

„Kitas, ar moteris, pvz. turėdama vaikų, gali maksimaliai skirti laiko kolektyvui. Ar gali

suderinti.“ (1M)

„Gyvenimas diktuoja, kad moterys augina vaikus. Ir jos, jų karjera nėra pastovi. Labai retai

gali rasti moterį, kuri eina karjeros kažkokiais laiptais ir atsisako dėl to vaikų ir šeimos

interesų. Ir labai natūraliai susidaro situacija. <...> Labai dažnai susidaro situacija – ir aš

nematau čia nieko smerktino – kad vyrai, kurie neturi tų atostogų (nėštumo ir t.t.), kad jie

karjeros laiptais lipa.“ (2M)

- dėl moterų kompetencijų, savybių, patirties ir pan. neatitikties keliamiems reikalavimams
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„Manau, kad būtų specialisčių, kurios galėtų sudalyvauti, betgi vėl <...> jei būtų buvusi

ryški moteriška iniciatyva, tai, matyt, būtų buvusios visos sąlygos būti valdyboje.“ (1V)

- dėl asmeninės dalyvavimo valdybų darbe prasmės nematymo

„Dalyvavimas valdybose kažkokios didelės pridėtinės vertės žmogui neduoda.“ (1M)

- dėl problemų, sunkumų, kylančių derinant šeimos gyvenimą, vaikų auginimą ir karjerą .

 „Ir nebijoti karjerą daryti jau paauginus šiek tiek vaikučius. <...> Geriausios moterys

karjeros prasme yra virš 35 metų: vaikai paauginti, jau šeimoj ten daugmaž viskas

apsiklostė ir čia jos gali atiduoti save. Ir tikrai, jeigu žmogus nuoširdus ir darbštus,

dirbantis, atsiduodantis, tai jisai kiek atsidavė šeimai, tai jisai tiek atsiduos ir darbui. Ir

jisai lojalus.“ (2M)

„Tenka pripažinti, kad moteriška gamtos dalis karjerai kiek tai turi įtakos. Matyt, joms

reikia didesnių pastangų, kad save pristatytų, išugdytų arba pateiktų. Be to, tai yra šeimos

nuostoliai tam tikri. Bandau įsivaizduoti, kas būtų, jei abu šeimoje būtų valdybos nariai.

Tai, matyt, kad ne, nelabai ten kažkas besigautų. Kažkas tą – minkštąją dalį, t.y. vaikų

priežiūrą – turėtų ... Ar žmona galėtų būti? Reikia susitarti. Kad abu būtų, būtų sunku.

<....>. Joms tenka daugiau užduočių arba didesni iššūkiai norint patapti valdybos nariu.“

(1V)

- dėl darbinių problemų, sunkumų negalės tinkamai pasirūpinti vaikais ir šeima .

„Kiek tų moteriškaičių pažįstu, tai kaip ta jų šeimyninė pusė atrodo <....>. Kiek patirtis

leidžia pasakyti, tai didesnis indėlis yra atiduodamas karjerai negu šeimai.“ (1V)

„Sunku daryti nepopuliarius sprendimus. Ir įsivaizduokim moterį, kuri pareis namo po tokių

sprendimų ir turės kontaktą su savo vaikais <...>“. (3V)

- dėl diskriminacinių išankstinių darbdavių nuostatų moterų atžvilgiu, kad moterys negalės

pakankamai susikoncentruoti darbui dėl vaikų priežiūros, rūpinimosi šeimos reikalais ir

pan.
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 „Aš tai galvoju, žiūrėkim kaip norim, bet ateini pas darbdavį, įsidarbini, po metų išeini į

dekretą. Ir pasėdim 2-3 metus. Kaip begalvotum, tai vis tiek, ar tau vyruką, kuriam šone ta

šeima bus, ar mergaitę, kuri, na, liūliuodama čiūčiuodama pas tave atbėgs retkarčiais. Aš

jau galvoju, kad man neparanku turėti jauną vaikus auginančią mamą. Taip galvoti yra

negražu. Čia to negalima įrašinėti. Tai natūralu. Bet čia ne dėl lyties, o todėl, kad negali

pilnai koncentruotis į darbą arba tiek, kiek tu norėtum, kad koncentruotųsi.“ (2M)

Be čia jau įvardintų moterų dalyvavimą ribojančių priežasčių didelė dalis intervantų paminėjo ir

iki šiol visuomenėje egzistuojančias tradicijas („Iš teorinės pusės suvokiu, kad gal ir reikėtų. Pažįstu

kitų valdybų moteris. Tai, matyt, kad įmanoma.“(1V); „Gal daugiau niuansų ir problemų dėl moterų

dalyvavimo yra pirminėse grandyse, bet tai priklauso nuo bendrovės.“ (3V)) ir tradicinį tiek rinkėjų

(„<...> lietuviai yra pakankamai konservatyvūs šituo požiūriu, <...>“ (7M)), tiek ir pačių moterų

(potencialių kandidačių) požiūrį į tai.

Kai kuriais atvejais galima teigti, kad tas požiūris jau yra tapęs gana stipriais stereotipais. Apie tai

galima spręsti iš tokių pasisakymų:

„O kad pradėti formuoti įmonių vadovybę, skaičiuojant kiek moterų, kiek vyrų, na man

kažkaip į galvą dar toks dalykas neatėjo. Tai aš tiesiog manyčiau, kad nereikėtų perlenkti

tos vietos, kur nereiktų perlenkti. Verslas yra verslas. Ir šitoj vietoj  nėra to, kad moterys

būtų kažkuo prastesnės, blogesnės. Tiesiog yra gyvenimas.“ (2M)

„<....> bet pažiūrėjus plačiau, manau, kad dar tai yra labai aktualu. Tai, kad iki 30 metų

neturi šeimos, tai čia irgi gal ne viskas gerai <...>“ (3M)

Be to, šios stereotipinės moterų dalyvavimo ekonominių sprendimų priėmime klausimu

nuostatos veikia ir pačias moteris.

„Moterys neina, nes pavargsta, matyt, brautis ir kovoti, bet vis tiek tas vyriškas solidarumas

yra. Jis yra toks. Yra ta tokia koncepcija, kad jei yra vyras ir moteris, tai paims vyrą, nors

jų kvalifikacija ir kompetencija yra vienoda. Kodėl man pavyko, nežinau, nebuvo kitų

kandidatų – vyrų - gal šalia tuo momentu, nes jeigu būtų buvę kandidatai – vyrai, galėjo

būti visaip. Galėjau ir nebūti.“ (1M)
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Ir nors po truputį galima pastebėti ir tam tikros pozityvios kaitos šiuo klausimu, vis tik, kaip teigia

jie patys, ta kaita yra palyginus lėta:

„Ir tas požiūris vyrų į moteris darbinėj veikloj – jis keičiasi. Ne dėlto, kad tu naują suknelę

užsidėjai, o dėlto, ką tu dirbi. “  (2M)

„Nors čia gal ir natūralu dabar, kad gal šiek tiek ir prioritetai keičiasi. Bet labai lėtai dar

keičiasi. <...> Bet galiausiai kitokia seka tam tikri prioritetai irgi gali būt normalu. Ir gali

pavykti, viskas toliau sėkmingai pavykti. Manau, kad va tokio požiūrio dar nėra labai

daug.“ (3M)

O visuomenėje egzistuojantys stereotipai stipriai tebeveikia nemažą dalį visuomenės narių, ypač

kai kalbame apie verslą. Tai iliustruoja ir vieno intervanto (4V) mintys:

„Niekada sau to klausimo nekėliau. Aš gal greičiau būčiau prie feministų, prie tų žmonių,

kurie gerbia moterų teises ir t.t. Bet aš versle nelabai suprantu tų dalykų. Versle bandyti

kažkokiu dirbtinu būdu išlyginti moterų ir vyrų skaičių?... Aš suprantu politikoje, aš

suprantu kažkokiose kitose sferose, bet versle tai yra kažkas tai nepaaiškinamo.“

Moterys, pasak jo, gyvenime turi kitas paskirtis nei vyrai, kurios, jo nuomone, yra ne mažiau

svarbios ir reikšmingos:

„Aš su didele pagarba kalbu su moterim, merginom ir sakau, jeigu jūs tapsit gerom

mamom, jūs būsit padariusios tiek daug, kiek vyras gali padaryti apgynęs savo šalį arba

kažką tai kito sukūręs. Ta prasme, ne mažiau, nes išaugint gerą vaiką yra didžiulis darbas ir

sunkus darbas. Ir šnekant su darželio auklėtojomis, sakau, kad jūs vežate tą vežimą, kurio

mes, vyrai, tiesiog nepavežtume. Dėl ko mūsų nėra bibliotekose, mūsų nėra darželiuose.

Todėl, kad mes per silpni tam. Mes nepavežtume. Reikia pripažinti, kad taip yra. Mes galim

atrodyti, statyti save stipria lytim, bet aš dažnai sakau: mes esam silpnoji lytis, moterys yra

stiprioji. Mes darom tai, kas yra labai lengva ir labai paprasta. Moterys daro tai, kas yra

nelengva ir labai sunku. Gimdyti yra sunku. Auginti vaikus yra sunku. Vadovauti tokiom

įstaigom, kur pilna vaikų, yra sunku. Ir dirbti tose įstaigose yra sunku. Ne kiekvieno vyro

psichika atlaikytų tai. O moterys tai atlaiko.“ (4V)
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Iš vienos pusės tai skamba net lyg savotiškas moters, jos paskirties (nors daugiau vis tik

fiziologinės) išaukštinimas, tačiau, kita vertus, remiantis šiomis nuostatomis labai lengva segreguoti

visuomenę, netgi tam tikra prasme įtvirtinant diskriminacines nuostatas, šiuo atveju – lyties – aspektu.

Tai patvirtina ir paties intervanto žodžiai:

„Tai aš manyčiau, kad nereiktų to dalyko (moterų dalyvavimo) sąmoningai aštrinti, nes

mes formuojam mergaičių tarpe tokį keistą suvokimą, kad pirmiausiai jas kažkas tai

dirbtinai skriaudžia. Antras dalykas, mes formuojam tada suvokimą, kad reikia atsisakyti

visko vardan to, kad daryti kažkokią karjerą. Ir ar jos nuo to būna laimingos – klausimas.

Nes būti mama... Aš kiek pažįstiu moterų, kurios tapo mamomis, ir vyresniame amžiuje, tai

jos tapo labai laimingomis. Nes ėjo kažkokia karjera, karjera, ir po to atsiranda vaikas, ir

ta karjera nutrūksta, bet kai klausiu jos, ar ji nelaiminga yra, ne. Ji labai laiminga, todėl

kad gimė vaikas. Jinai labai pasikeičia.“. (4V)

Šiuo atveju labai išaukštinta, netgi perdėm idealizuota, motinystės funkcija dar ir labai

sustiprinama emociškai, siejant ją su pamatinėmis asmeninėmis vertybėmis, tokiomis kaip siekis būti

laiminga, gyventi visavertį gyvenimą, matyti savo egzistencijos prasmę ir pan. Kita vertus, tai galima

traktuoti ir kaip netiesioginį skatinimą išlaikyti nusistovėjusią vyrų ir moterų dalyvavimo visuomenės

gyvenime, šiuo atveju priimant ekonominius sprendimus, tvarką. Kaip toliau teigia intervantas,

„kadangi aš analizuojantis žmogus, tai aš suprantu, kad mes mokykloje ir paskui

universitetuose, mes ne tai truputį šnekame. Aš visada sakau merginom, kad jums tikrai yra

sunkiau. Mes gyvenam tokiam pasaulyje, kuriame vyrai daug lengviau viską pasiekia, jie

negimdo, jie vaikų neaugina, jie knygų neskaito vaikams, bet, iš esmės, jūs galit visko

pasiekti, aišku. Ir mes turim prezidentę moterį, mes turim seimo pirmininkę moterį. Ir visko

galima pasiekti, bet klausimas yra, ar jūs to norite, ar jūs būsite laimingos tuo. Šiandien,

paklausus mūsų prezidentės, ar ji yra laiminga, ar laiminga yra seimo pirmininkė...  Aš

manau, gyvena pastoviam strese, taip tikriausiai yra. Galų gale, aišku, gal ji yra

laimingesnė negu tada, kada dirbo buhaltere. Gal? Bet tie įvykiai, kai pradeda rašyti apie

tavo vaikus arba tu dėl karjeros visai neturi jokių vaikų ... Ateis tas laikas, bus 75 metai, ir

ta moteris, kuri neturi vaikų – nesvarbu, kad ji bus buvusi prezidentė – gerai, gaus gerą
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pensiją -, bet tikriausiai norės, kad kas nors ateitų, ne tik seselė ...  Ir čia yra tas klausimas,

kurį turi užsiduoti.“ (4V)

O galiausiai tą segregacija įvardijama tiesiogiai („Vyrai ir moterys sukurti skirtingai labai. Mes

neturim tų galimybių, kurias turi moterys. Mes neturim galimybės gimdyti, atvesti į pasaulį vaikų.“),

maža to, vyrai net atpalaiduojami nuo tradiciškai jiems priskiriamo šeimos maitintojo vaidmens

(„Nesąmonė, kad mes turim išlaikyti šeimą. Šeimą gali išlaikyti ir moteris. Geriau tuos vyrus, kurie

geria, varyt lauk, kad vaikai nematytų, geriau pačios vienos išaugina vaikus. Ir be vyrų. Susitvarko

puikiai su tuo <....>“).  Kitaip sakant, peršasi nuostata, kad moterys yra tokios stiprios ir apdovanotos

gamtos ir pan., kad jos gali viską, net ir sunkiausius dalykus, tik kažkodėl jos neturėtų užimti

vadovaujančių pozicijų visuomenėje, o taip pat ir versle. Pastarąją savo nuostatą intervantas grindžia ne

tik pačios idėjos apie moterų dalyvavimą spendimų priėmime dirbtinumu („Manau, kad ta problema

yra kažkaip tai sukurta kokiose nors Jungtinėse Amerikos valstijose. Sukurta kaip problema, kad koks

nors politinis judėjimas – moterų – kurios liko kuo nors nepatenkintos ir t.t. Ir po to tas persiduoda

kaip žaidimas“), neatitikimu ir mūsų kultūriniams ypatumams („nes yra skirtingos kultūros, skirtingos

religijos, ir skirtingi mentalitetai šalių. Pas mus atneša, padeda ir, va, Lietuva – jūs nemodernūs, nes

jūs ne feministai.“), ir mūsų mentalitetui („Bet pas mus yra kitas mentalitetas. Pas mus yra baltiškas

mentalitetas. Tik mes jį primiršę truputį. Ir pas mus baltiško mentaliteto pagrindas yra moterys. <...>

Šitoj kultūroj vyra nebuvo dominuojantis. Net ir LDK moterys buvo labai svarbios. Ir mes turim ir

pasakojimus, ir padavimus. Ir visur yra moterys. O pažiūrėkit į kokias kitas kultūras, apie moterį

žodžio niekas nepasakys.“). Remaintis tuo, daromos ir atitinkamos išvados: „Tai reiškia, kad mūsų

moterų nereikia auklėti, kad jos prisimintų, kad turi vienodas teises. Mūsų kultūroje tai yra, bet mes

sugadinti per  50 metų <...>, mes sugadinti per carinės Rusijos okupacijos laikotarpį. Yra tų

laikotarpių, kurie mus gadino, gadino, bet <...>“.

Ir apibendrindamas teigia, kad Lietuvai tai yra neaktuali problema, nes moterų, dalyvaujančių

įvairių lygių sprendimų priėmime, yra tiek, kiek jų nori ir gali būti:

„Taigi, aš nematau Lietuvoj tos problemos <...>. bet tas vaidinimas kai kurių politikų ten ..

Įsirašėm kažkiek tai moterų į sąrašus, kad čia dabar lygios teisės, bet ateini, pamatai, kaip

jos susirinkimuose šneka. Tos moterys žodžio neištaria. Reiškia vaidinimas yra daug

didesis. Pas mus partijos taryboj (nurodo tarybos narės pavardę) balsas yra labai labai

svarbus. Tai yra patirtis, yra pasaulėžiūra, požiūris į šeimą, kitus dalykus. <...> jei pas mus
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partijoj kas nors nepagarbiai kalbėtų apie moteris – buvo toks vienas, tai pašalinom iš

partijos. Bet čia dirbtina problema, čia politinio žaidimo dalykas toks, jei būtų pas mus

moterų, kurios norėtų būti lyderėmis, būti merais – kiek norėjo, tiek mes ir iškėlėm tų

kandidačių. Iškėlė, o parodykit, kaip jūs jas gerbiat, jų klausot. O pasirodo, kad skaičius

yra, o vertybių nėra.“ (4V)

Ir nors teoriškai dauguma intervantų teigia, kad jei bendrovėje yra kompetentingų moterų, tai

niekas joms nesudaro kliūčių būti pasiūlytoms ir išrinktoms į valdybos narius, o dauguma intervantų

nepatyrė čia jokios diskriminacijos („pačiai to neteko patirti - tos diskriminacijos“ (6M); „Aš

niekada nesusidūriau su diskriminacija – aplink mane visada buvo labai pagarbūs žmonės.“ (8M); „Tų

atėjimo į valdybą barjerų aš nepajaučiau: gal aš pataikau tarp gerų žmonių, o gal neįžvelgiu“ (7M)),

visuomenėje dar gajus, tegul ir užslėptos diskriminacijos nuostatų buvimas („valdybos yra ta vieta,

kur ta kultūra yra aukštesnė, o kiek pažįstu moterų – valdybos narių – tai pakanakamai stiprios

asmenybės. Jei kas ir pagalvotų, bet tikrai tai nebūtų išdeklaruota viešai“ (1V)), sukuria moterų

dalyvavimą bendrovių valdybų veiklose ribojančius veiksnius, kurių įveikimas labai priklauso nuo

pačių moterų aktyvumo ir veikimo šioje srityje ir jų pačių nuostatų ir požiūrio kaitos, kuris visomis

prasmėmis nėra lengvas:

 „Va čia daugiau akcentuoti į pačių moterų įdirbį. Nelaukim atsisėdusios. Kvotas dabar

įrašys į įstatymą ir pasipilsim mes tose valdybose. Niekur nedings tas suderinamumas. Tu

turėsi atiduot save. Tai va, ar tu esi pasiruošus tai atiduoti darbinei veikla, va, tiek tai laiko

iš savo asmeninio gyvenimo. Ir tai nėra visai jau taip lengva, kai pagalvoji. Kai tu pradedi

užmiršti, o kada ten vaikas kvietė, ten kažkur tai bus, kažkur nubėgti, kažką reikia nupirkti ir

t.t. Čia smulkmena atrodo, bet kai tu pradedi va tuos dalykus užsirašinėti, tu supranti, kad

jau čia yra tokia riba, kad ... Bet tu turi būti tam pasiruošęs. Tu eini į tai. Tu pasiryžai, kelio

atgal nebėr. Tu eini į priekį, nes jeigu tau nepavyks, bent jau aš tai plaksiu save,  nes reiškia

pervertinau savo jėgas. Reiškia, kažkaip kitaip įsivaizdavau. O gal nereikėjo vaizduotis, gal

reikėjo susipažinti prieš priimant pasiūlymą. “ (2M)

„O moterim, sakau, be jų pačių, kad kažkas gali padėti ... tiktai pats žmogus gali ....“ (2M)
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4.2.6. Siūlymai padėties tobulinimui

Siūlymai tobulinti padėtį intervantų pateikiami taip pat pakankamai įvairūs: nuo atrankos ir

rinkimo principo pakeitimo iki įvairių edukacinių programų realizavimo dar gana ankstyvame amžiuje.

41 lentelė
Intervantų pasiūlymai padėties tobulinimui
Kategorijos Subkategorijos Tipiniai teiginiai

Atrankos ir
rinkimo principo

pakeitimas
-

„Reikia keisti tą atrankos principą. Kaip formuojamos tos
valdybos, kokiu principu, kas tie asmenys, kurie renka? Gal
kvotos turėtų būti ten, tarp tų, kurie sprendžia? Pusę moterų,
pusė vyrų. Ir tada tie, kurie renka – 50 ant 50 – sėdi, ir visi
kartu svarsto kandidatūras. Rinkimo metu tada būtų jau
sudarytos sąlygos. Tada tikėtina, kad jei bus vienodos
kompetencijos vyrų ir moterų, komisija, kuri renka, tada gali
svarstyti ir rinkti.“ (1M)

Gerųjų
pavyzdžių
viešinimas

-

„Aš manau, kad tas padėtų.“ (3M)
„Tie gyvi pavyzdžiai labai būna įtikinami.“ (7M)
„Gal daugiau padėtų viešas deklaravimas, kad tai gali būti,
kad jos turi tą galimybę, pavyzdžiai, kad tokių moterų yra.“
(1V)

Naujų
potencialių
kandidatų

identifikavimo
priemonių
taikymas

-

„Pas mus [nurodo įmonės pavadinimą] dabar pradedama
atgaivinti darbą su darbuotojais per darbuotojų pokalbius.
Tai geriausias įrankis vadovui kalbantis su savo pavaldiniais
identifikuoti – va, tas žmogus, gal jam čia nelabai sekasi tas
darbas, gal jam reikia kažko kito. Kalbantis tarpusavy nori
nenori, ypač moteriškam kolektyve, labai santykiai išaiškėja.
Ir čia yra vadovų užduotis – pastebėti ir iškelti žmogų, na,
mes negalim dirbti, negali vienas žmogus būti atsakingas už
viską. Jeigu jam kas nors atsitinka, griūna organizacija. Čia
yra baisiausia rizika. Tai mes privalom užsiauginti pamainą.
Ir kuo daugiau tokių savarankiškų organizuotų žmonių yra
aplinkui, tuo yra lengviau vadovui. Jeigu vadovas normalus,
stiprus, tai ... nes kitaip tai pats viską turi daryti.“ (2M)

Įvairios
edukacinės
programos Jaunimo

švietimas

„Aišku, mokyklose tas yra gal kiek skatinama. O gal čia ne
tik mokyklose turėtų būti. Padėtų, iki tam tikro lygio, aišku.
Galiausiai tokios programos tikrai vertingos būtų, jeigu bent
kažkam padėtų, ir kažkas drąsiau jaustųsi, tai jau būtų
žingsnis į priekį.“ (3M)
„Efektyviausiai būtų šviesti jaunimą.“ (2V)
„Visų pirma, per švietimą. Kažkaip tai formuoti ir per
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universitetus. Nes tie patys žmonės, baigę, galbūt vėliau jie
panaudos tai.“ (4M)
„<...> daugiau dirbti ta linkme - savęs suvokimo, kaip
individo sociume: kas aš esu, kokie yra mano...Mums to labai
trūksta, nes aš pati to suvokimo mokiausi jau gana vėlai. Ir
tik tada supratau, kokią aš spragą turiu, nes jeigu tu
nesuprasi savęs, kaip vertybės, kuri pati savaime yra tokia,
tai kaip tu kitam gali duot. Tai va nuo to reiktų pradėt ir tada
jau po to galima eiti toliau.“ (5M)

Visuomenės
švietimas

„Aš manau, kad švietimas ir visuomenės supratimas apie tai,
kad moterys taip pat puikiai gali atlikti šitą rolę, yra tas
teisingesnis kelias.“ (2V)

Politikų ir
sprendimus
priimančių

asmenų,
švietimas

„Efektyviausiai <...> tuos žmones, kurie daro atitinkamus
sprendimus. Politikai daro nemažą įtaką formuodami
valstybės politiką ar įstatyminę bazę. Ir jų pačių supratimas
gali nemažai lemti šioje srityje.“ (2V)

Įmonių vadovų
švietimas

„Taip pat įmonių vadovai – Lietuvoje šiandien daugeliu
atveju yra vyrai. Yra gal tų sričių, kur moterų yra daugiau,
bet realiai dominuoja vyrai.“ (2V)

Vyrų švietimo
būtinumas

„Ir tuos vyrus reikia šviesti, kad jie patys žinotų, ir patys
matytų gerus pavyzdžius, kur su moterų valdymu puikūs
rezultatai pasiekiami.“ (2V)

Moterų
pasitikėjimo

savimi
stiprinimas

-

„Tai čia  tokios bendros taisyklės nėra, bet, aišku, pačios
moterys tą turi daryti, ir moterims reikia pasitikėjimo savim.
O tas pasitikėjimas vėl – jis per darbą. Tik per darbą.“ (2M)
„Taip pat ir pačiom moterim, kad patikėtų, ateitų į tas
sritis.“ (2V)
„Nes viskas ateis per pasitikėjimą savimi, bet jei jis
užgožiamas dar ankstyvoje vaikystėje tai... <...> Pačios
moterys savyje turi tą atrasti. Mergaitėms nuo mažens: „tu
gali, tu puiki.““ (6M)

Profesinis
konsultavimas ir

orientavimas,
renkantis
profesiją

-

„<...> pačių moterų pasirinkimas tiek renkantis studijas,
savo gyvenimo kelią, neužsidaryti tam tikrose srityse. Nes
pas mus yra tas skirstymasis - vyriškos, moteriškos
profesijos. Aš tuo netikiu, aš manau, kad tiek moterys, tiek
vyrai gali sėkmingai atlikti praktiškai visus darbus. Jei
paimtume IT sritį ar inžinerinę sritį, tai moterų ten beveik
nerasi. O automatiškai, jei tu ieškai žmogaus, kuris turi
tokias kompetencijas, tai tu turi pasirinkimą gerokai
mažesnį, natūraliai. Bet manau, kad paskatinimas jaunam
amžiuje jaunų merginų, kad jos eitų ir rinktųsi tuos kelius –



98

tai būtų tas teisingas kelias. Kad būtų pakankamai aukštos
kvalifikacijos moterų, kurios natūraliai organiškai ir taptų
vadovėmis ir pačios įsitrauktų į įmonių valdymo veiklą.“
(2V)

Supratimo
valdybų darbo

ypatumų
didinimas

visuomenėje

-

„Nes aš kai baigiau, tai nebuvo jokių kalbų apie tai. Niekas
net neužsiminė, kad .. Na,valdyba tai valdyba. Svarbu, kad
užkalti ten <....> Kokios jos kadencijos ir kokios jos
funkcijos? Tik paskui - su laiku - pradedi apie tai galvoti. Aš
pradėjau apie tai galvoti, kai aš iš tikrųjų pradėjau bendrauti
su skandinavais, su užsieniečiais – čia svarbu ir kad moteris
ir pan. Žodžiu, ir su tavim kalbasi.“ (4M)
„Kol kas valdybos nėra įdomios žmonėms. Valdybos nario
prestižas Lietuvoje yra neaiškus, gal net neaukštas.
Direktorius jau aišku. Ir tradicijos valdybų dar yra naujos.“
(1V)

Bendrovių
kultūros

tobulinimas
-

„<...> yra listinguojamų bendrovių geros praktikos valdymo
kodeksai. Ir mes paprastai savo finansinėj atskaitomybėj,
metiniam pranešime aiškiname, kaip mes laikomės.“ (4M)

Moters
pozicionavimas

visuomenėje
apskritai

-

„Gal tik moters pozicionavimas visuomenėj vertybiškai. O
tada viskas keisis savaime. Laivė, tolerancija kitokiems.“
(6M)
„Mes dar esam kiek konservatyvūs šiuo požiūriu, kad moteris
būtinai virtuvėje, o vyrai ten. Aš manau, kad jaunimas jau
yra atsikratęs šitos tokios priklausomybės nuo standartinio
mąstymo.“ (7M)

Be tradiciškai siūlomų edukacinių programų jaunimui, intervantai siūlo taikyti ir tokias priemones

kaip kvotų įvedimas rinkėjų tarpe, naujos potencialių valdybos narių identifikavimo priemonės,

bendrovių kultūros tobulinimas bei edukacinės priemonės vyrai, ypač įmonių vadovams, politikams,

nuo kurių didžia dalimi ir priklauso moterų galimybių užimti vadovaujančius postus bendrovėse, kas,

savo ruožtu, būtų pirmas žingsnis į bendrovių valdybų narius.

Nors į kai kurias iniciatyvas žiūrima skeptiškai.

42 lentelė
Situacijos tobulinimo priemonės, kurias intervantai vertina skeptiškai

Kategorijos Tipiniai teiginiai

Lyderystės
programos

„Lyderystės programomis nelabai tikiu. Mes tų laimės istorijų
pasiklausom, pasižiūrim, bet ar labai taip sutapatinam su savim? Na, aš
tai ne. Kai kažkas yra iš tavo aplinkos - žmogus, pažįstamas - tada gal
kažkaip  kitaip. Tu turi tą žmogų pažinoti. Jo savybes žinoti. Turi žinoti
kaip jisai <...>  Čia gali visaip pasakyti – laimės kūdikis, taip apvyko,
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gali sakyt kitaip. Kiekvienas iš savo kampo. Kiekvienas vis kitaip įvertins
šitą situaciją.“ (2M)
„Tai čia gal labiau reiktų žiūrėt apie ką tie lyderystės mokslai. Aš manau,
su vaikais reiktų labiau dirbti ne kaip vadovauti kitiem žmonėm, arba kaip
būt lyderiu, tas ateis.“ (5M)

Savęs iškėlimas
rinkimuose į

valdybos narius

„Žinot, kaip pas mus yra. Save nori parodyti ir iškelia žmonės, kurie nėra
to verti. Ir tai, va tiems tikriesiems, kurie galbūt, kurių gal niekas
nepastebėjo arba gal pastebėjo, bet nesulaukė palaikymo <..>
Nekiekvienas išdrįs ateiti pas vadovą ir pasakyti, pažiūrėk, mano skyriuj
dirba tas ir tas, gal jisai galėtų būt. Arba mano kolega yra toks ir toks, gal
jisai ... Na, tai yra turbūt prieš žmogišką prigimtį. Dažniausiai tą daro to
nelabai verti žmonės ir tada numuša bet kokią iniciatyvą tiems, kurie iš
tikrųjų ko nors verti. Bet taip galvoju, kad ar tai visai būtų gyvenime, kad
žmogus – perliukas sėdi ir yra nepastebėtas?.. Aš galvoju, kad vis tiek
kažko trūksta. Kažkas vis tiek yra ne taip. Nes jis jeigu jau... juk nėra, kad
taip tiktai vertikaliai. Tu juk ir kolektyve kai dirbi, tai iš tų žmonių rato
atsiranda, kas tave gerbia, mėgsta, ir kas nemėgsta, nes todėl, kad tu esi
geresnis ir daugiau sugebi. Visada bus intriga tokia. Tai jau tada
prasideda kažkoks tai aiškinimasis.“ (2M)

Tiesa, tai nėra daugumos nuomonė. Dauguma, kaip matėme, pasisako už stereotipų keitimą

(ir vyrų, ir moterų), įvairias edukacines, švietėjiškas programas ir iniciatyvas, ypač ankstyvame

amžiuje abiejų lyčių atstovams, bei moterų – vadovių skaičiaus didinimą, bet ne dirbtiniu būdu.

Kita vertus, yra ir tokių nuostatų, kad pokyčiai bendrovių valdybose turi įvykti natūraliai, jų

neforsuojant („Tas keičiasi natūraliai. <...> Manau, kad mes po truputį judam į gerą pusę, nes

išvažiuoja, skaito. Tai mes, manau, natūraliai išsilaisvinsime iš tų stereotipų. Merginos drąsios.“

(7M)).

Kalbant apie kai kuriose užsienio šalyse populiarią kvotų taikymo priemonę, akivaizdu, kad

didžioji dauguma moterų (išskyrus vieną) ir visi vyrai vienareikšmiškai pasisakė prieš kvotų

įvedimą renkant valdybų narius. Kaip teigia vienas intervantas, „aš manau, kad moterų dalyvavimui

„atidaryti duris“ tikrai reikia ir manau, kad dabar tas atstovavimas moterų valdymo organuose yra

per mažas, bet nemanau, kad kvotos yra ta teisinga priemonė“ (2V). Dažniausiai  motyvuojama tuo,

kad pirmiausiai ir svarbiausios šiuo atveju yra kompetencijos, o ne lytis ar kokie nors kiti veiksniai.

Nemaža dalis intervantų šiuo atveju netgi įžvelgtų netiesioginę moterų diskriminaciją, net jų

nuvertinimą tam tikra prasme.
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43 lentelė
Intervantų nuomonė apie kvotų nepriimtinumo priežastis

Kategorijos Tipiniai teiginiai

Dirbtinumas,
delegavimo ir rinkimo
situacijos iškraipymas

„Kvotų pas mus nėra, bet kvotos būtų dirbtina, nes lytis ... Pvz. jeigu yra
kompetencija identiška, ir du žmonės, tai pasirinkti kurį, va, tada jau
yra klausimas. Bet jei yra jų skirtingos kompetencijos ir imti tik  pagal
kvotą ... Pirmiausiai, kompetencija.“ (1M)
„Man gal čia būtų toks dirbtinis primetimas.“ (7M)
„Ar dirbtinai pritempinėti tą skaičių? (2V)
„<...> aišku, galbūt tai yra toks dirbtinis noras įvesti, kad tai taptų
praktika.“ (2M)
„Nesu už tai, kad kas nors būtų daroma dirbtinai. Manau, kad moterų
daugėjimas yra susijęs su tuo, kad tas gyvenimas apskritai darosi
universalus ir nebėra poreikio moterims ilgai vaikais užsiimti.“ (3V)
„Dėl statistikos mes susiskaičiuoti galim viską, galim išvadas daryt,
apibendrinimus, bet specialiai tą statistiką įtakoti, išoriškai, yra
nesąmonė.“ (5M)
„Nežinau, ar tai gali būti stimuliuojama iš šalies.“ (6M)

Išorinių kliūčių moterų
dalyvavimui
nebuvimas

„Išorė nėra trukdis. Ir į tą mano poziciją tikrai pretendavo moteriškės.
Baigė ten mokslus kažkur užsienyje <...> Jos buvo, tikrai, mačiau,
dalyvavo konkurse. Tai galėjo moterys. Netgi buvo faktas –
dalyvavimas. Tai nematau kažkokių tai trukdžių. Tai tos sąlygos yra
sudarytos.“ (1V)

Rizika į valdybas
išrinkti

nekompetentingus
asmenis

„Kvotos nustatymas kai kada padaro tokią situaciją, kad priimamam
todėl, kad reikia moters, o ne visą laiką ta kompetencija, tos aplinkybės
arba ta situacija yra geriausias sprendimas. <...>“ (1V)
„Nes iš principo tai veda prie pritraukimo asmenų, kurie yra mažiau
kompetentingi ir gali sėkmingai atlikti tą veiklą.“ (2V)
„Neigiamas, absoliučiai, visiška nesąmonė mano supratimu, nes ką mes
darysim, jei tinkamų moterų nebus, imsim bet ką? Vien tam, kad
užpildyt kvotą.. Absurdas. Tai ką mes turėsim - kokią kompetenciją,
profesionalumą?“ (5M)

Nelygių galimybių
sukūrimas

„Ir vėl lygios galimybės – tai kodėl reikėtų ten kažką išaukštinti ar
kažką pažeminti – duoti plius balą. <...>“ (1V)
„Nei kažkokiais įstatymų reglamentavimais to neapibrėši. Mes galim
nurodyti, kad ten ... kad būtų tiek ir tiek moterų, bet tada paklauskim
pačios savęs, tai kur tas lygiateisiškumas. Tai kodėl tada reikia
kvotos..“ (2M)
„<...> čia, aišku, teoriniai variantai, tikėtina, kad <...>, jau nebėra tos
sistemos, <....>, kaip mano laikais stojant į VU. Buvo vaikinų ir
merginų kvotos. Ir kas atsitinka, kokia nesąmonė, kad vaikinai turėdami
užpildyti savo kvotų kiekį, stoja su ženkliai mažesniais balais negu
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merginos. Jos įstoja su trijų egzaminų tik absoliučiai 10 (30 balų), o
vaikinai stoja su 27, nes jų kvotų neužpildo. Tai apie ką mes kalbam?
Čia nėra lyčių diskriminacija? Na,gal jau dabar taip nebėra, bet mane
tas anksčiau labai trikdė.“ (5M)

Lytiškumo dimensijos
svarbos neigimas

„<...> man lytis nėra tarp tų kelių pirmųjų prioritetų, dėl ko aš ir
rinkčiausi žmogų į valdybą, tai taip ir sakau, tos kvotos kaip ir šitoj
vietoj< ...>“ (3M)
„Kvotoms apskritai nepritarčiau, nes tada labai sureikšminama lytis, o
turėtų žnogus būti nevertinamas pagal lytį. Tai irgi būtų
diskriminacija“. (8M)
„Pagal lyties požymį kvotos nereikalingos.“ (6M)
„Neturėtų būti dėl lyties daromų išvadų nei tiem, nei tiem. Ir aš negaliu
pasakyt, kad su tuo kažkada susidūriau, gal ir buvo <...> Jeigu yra tokie
kriterijai, man tada yra neįdomu, aš tada einu kitur, kur bus įvertinti
mano gebėjimai, o ne lytis, tautybė ir pan.“ (5M)

Galimybė sukelti dar
didesnį priešiškumą
moterų dalyvavimo

didininmui

„Bet kai pas mus tokios idėjos, iš kart pradžioj daug priešiškumo
sulaukia. Tai tada kaip ir tą „meškos“ paslaugą padaro. Bet čia
nebrandžios visuomenės, na, gal ne nebrandžios, bet su kitokiu požiūriu
visuomenės. Tada kaip ir rezultatas arba reakcija.“  (3M)

Pačių moterų
jaučiamas

diskomfortas

„<...> diskomfortas patekus per kvotas. “ (3M)
„Kaip turėtum jaustis, jei esi paimta kažkur vien dėlto, kad esi moteris.
Tada nepasitikėjimas gali atsirasti, kad ne dėl kompetencijos pasirinkta.
Tikrai gali turėti atvirkštinį poveikį. Taip to pasitikėjimo reikia, bet ar
moterims to trūksta – bet tai priklauso nuo žmogaus.“ (8M)

Moterų kompetencijų
pakankamumas tapti

valdybų narėmis

„Moterys daugeliu atveju yra lygios arba net pranašesnės už vyrus,
todėl nemanau, kad šiuo atveju reikėtų kvotų.“ (2V)
„Ir visada buvo labai daug gabių moterų aplinkui <...>“ (8M)
„<...> jeigu tu ateini į susitikimus ir pirmas įspūdis „O,  moteris!!.“.
Tai viskas išnyksta per pirmas 3 min, jeigu tu dėlioji racionaliau,
pagrįsčiau ir esi pasiruošusi geriau nei kitas vyras. Tu prarandi lyties
vartus. Ji absoliučiai nebesvarbi pasidaro. Ir lygiai tas pats dėl
kažkokios pozicijos: jeigu tau jos labai reikia, tu anksčiau ar vėliau ją
pasiimsi, bet tik su ta sąlyga, jeigu tikrai būsi geresnis, tam konkurse,
atrankoj.“ (5M)

Prasmingo,
konstruktyvaus ir
efektyvaus moterų

dalyvavimo galimybės
apribojimas,

apsunkinimas

„Dalyvavimas valdyboje yra papildoma funkcija (neapmokamas), tai
nežinau, ar reikia įvesti kvotą, kad moteriai būtų dar priverstine tvarka
<...> O jei esant tokiai situacijai, nėra kompetentingų atitinkamos
srities moterų, ir jas per prievartą įtraukti, duoti papildomą funkciją.
<...>“ (8M)

Pagrindinėmis priežastimis, kodėl kvotos būtų nepriimtina problemos sprendimo priemone,

dauguma intervantų nurodo paties principo dirbtinumą ir tai, kad jis gali iškreipti pačią kandidatų
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kėlimo ir valdybos narių rinkimo situaciją. Taip pat labai bijomasi, kad tokiu būdu gali būti sukurtos

nepagrįstos prielaidos į valdybas patekti mažiau kompetentingiems asmenims - moterims. O tai dar

labiau iškreiptų situaciją, o gal net atsisuktų ne tik prieš pačias moteris, bet netgi diskredituotų ir pačią

didesnio moterų dalyvavimo bendrovių valdybose ir ekonominių sprendimų priėmime idėją. Kai kurie

intervantai dar akcentuoja ir tai, kad ir dabar nėra išorinių kliūčių moterų dalyvavimui, be to, jų turima

kompetencija yra pakankama būti joms išrinktoms į bendrovių valdybas.

Kai kurie intervantai vis tik įžiūri ir keletą pozityvių aspektų kvotų principo įvedime. (žr.  44

lentelę)

44 lentelė
Intervantų nuomonė apie kvotų priimtinumo priežastis

Kategorijos Tipiniai teiginiai

Taisyklės sukūrimas
sąlygotų ir požiūrio kaitą

„Iš kitos pusės negaliu sakyt, kad visiškai neigiamai vertinu, nes
tam tikra prasme daug kur taisyklė sukuriama, pritaikoma ir
kažkiek padeda ir tą požiūrį pakeisti. Bet manau, kad čia jau
brandesnėj visuomenėj <...>“ (3M)

Geroji kitų šalių patirtis
„<...> štai ten kokioj Skandinavijoj tos kvotos ar, kiek girdėjau,
ten Prancūzijoje yra jau kvotos. Tose brandesnėse. Tas
pasipriešinimas tai gal jau mažesnis <...>“ (3M)

Skirtingų požiūrių
naudingumas

„<...> jau yra pajutę žmonės, kad tai yra gerai turėti, sakysim,
kuo daugiau skirtingų žmonių ir skirtingas kompetencijas.“
(3M)

Rekomendacinis kvotų
pobūdis

„Kvotos galėtų būti tik rekomendacinio pobūdžio. <...>“ (7M)
„Tai daugiau turėtų būti natūraliai ir neturėtų būti
pasipriešinimo, ne prievarta, kad būtinai.“ (1V)

Kai kurie intervantai matė ir pozityvių kvotų įvedimo sąlygotų pokyčių (galimybė taip keisti

visuomenės požiūrį, rėmimasis gerąja kitų šalių patirtimi ir  pan.), tačiau dauguma jų siūlo kvotoms

suteikti tik laikiną rekomendacinį pobūdį. Ir tik viena intervantė (4M) vienareikšmiškai pasisakė už

kvotų įvedimą, motyvuodama savo nuomonę tuo, kad „geriausiai padėtų kvota akcinių bendrovių

įstatyme. Tai – realiai, nes dabar yra tiktai tokios gairės. Numatyta, kad būtų gerai, bet ...“. Ji remiasi

gerąja kitų šalių praktika, sakydama, kad „girdėjau, beje, kad Vokietijoj kitais metais įsigalioja

imperatyvus reikalavimas – bijau pasakyti, kiek ten moterų turėtų būti. <...> Europa apie tai, iš tikrųjų,

kalba. Ir Amerikoj tas jau yra daug anksčiau pradėta galvoti. Skandinavija tai apskritai ten yra daug

griežčiau negu pas mus. O kokios pas mus?“ Intervantės manymu, tai padėtų keisti ir visuomenės

požiūrį, kultūrą, kuri po truputį keičiasi, bet lėtai: „visų pirma tai ta kultūra – jinai keičiasi. Jau

savaime ta prasme. Jau mes išeinam iš to sovietinio mąstymo, bet manau, kad čia dar viena kokia karta
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turės pasikeisti iki to supratimo, kad moteris – ne indaplovė. Ir kad ji gali įnešti daug naudos į patį

valdymą.“ Kita vertus, ir pati aiškiai suvokia, kad vien griežtos priemonės neduos laukiamo rezultato:

„griežtom teisinėm priemonėm tai nesureguliuosi, galbūt daugiau galima būtų to siekti ir neformaliom

tom priemonėm. Visų pirma, per švietimą“. (4M)
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Išvados

Teorinio tyrimo išvados

 Nors tyrimais įrodyta, kad moterys ne tik turi reikiamą išsimokslinimą ir profesinę kvalifikaciją,

o taip pat nori ir gali eiti pareigas aukščiausio lygio sprendimų priėmimo organuose, lyčių

neproporcingumas Lietuvos biržinių bendrovių valdybose yra akivaizdus, nes nuo pat karjeros

pradžios moterys turi mažiau palankias sąlygas nei vyrai siekti aukščiausio lygio vadovų

pareigų.

 Viena iš lyčių netolygumo įmonių valdybose priežasčių – su lytimi susijusių stereotipų

paplitimas profesinėje aplinkoje tiek Lietuvoje, tiek visose ES šalyse, todėl moterys, siekdamos

realizuoti visą savo profesinį potencialą, turi įveikti daugybę su bendrovių elgesiu ir verslo

kultūra susijusių kliūčių, kurios dar labiau padidėja dėl neskaidrios dabartinės valdybos narių

skyrimo praktikos.

 Nepakankamas moterų atstovavimas biržinių bendrovių valdybose reiškia, kad neišnaudojamas

žmogiškasis kapitalas, nes moterų galimybių eiti vadovaujamas pareigas didinimas yra svarbus

tiek bendrovių rezultatams, tiek ekonomikos augimui. Daugybė studijų patvirtino teigiamą ryšį

tarp lyčių įvairovės bendrovių valdybos lygiu ir bendrovės finansinių rezultatų bei pelningumo.

Valdybos nario pareigas einančių moterų trūkumas taip pat reiškia, kad trūksta moterų, galinčių

patarti, paremti ir būti pavyzdžiu karjeros siekiančioms moterims. Be to, bendrovėse, kurių

valdybose nėra moterų, dažniau formuoja neigiamą visuomenės požiūrį.

 Nepaisant visų iniciatyvų, moterų skaičius ES biržinių bendrovių valdybose 2003 - 2012 m.

padidėjo tik tiek, kad ir toliau darant pažangą maždaug tokiu tempu moterų skaičius 2020 m.

pasiektų tik 20,4 %. Tuo tarpu pagal EK Direktyvą jis turėtų siekti 33%, jei valstybė narė

pasirenka alternatyvų kiekybinį tikslą. Absoliučioje daugumoje Lietuvoje registruotų biržinių

bendrovių moterų skaičius taip pat nesiekia Direktyvoje numatytų kiekybinių rodiklių, o

natūraliai pasiekti Direktyvos kiekybinius tikslus prireiktų dar apie 30 metų ir tai reikalauja

kardinalių sprendimų valstybėje.
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 Per dešimtmetį Lietuvoje moterų atstovavimas valdybose didėjo tik 0,5 proc., o tai reiškia, kad

Lietuvos biržinių akcinių bendrovių kolegialių valdymo ir priežiūros organų kaita, siekiant

lyčių pusiausvyros, vyksta trigubai lėčiau nei vidutiniškai ES šalyse (atitinkamai 1,6

proc.). 2012-2014 m. laikotarpiu Lietuvoje moterų, dirbančių vykdančiosiomis direktorėmis

padaugėjo 7 proc. (iki 19 proc.), o moterų nevykdančiųjų direktorių skaičius 2014 m. pasiekė

20 proc. Tačiau Lietuvoje nebuvo ir nėra nei vienos moters, dirbančios biržinės akcinės

bendrovės generaline direktore. O ir pasiekta nežymi pažanga biržinių bendrovių valdybose ir

stebėtojų tarybose yra aktyvaus politinio ir teisinio spaudimo rezultatas.

 Nors ES valstybės narės gali priimti priemones, skirtas nepakankamam moterų atstovavimui

priimant ekonominius sprendimus spręsti, daugelis jų neturi noro tą daryti arba patiria pernelyg

didelį pasipriešinimą, kad imtųsi iniciatyvos. Greičiausiai ir toliausiai moterų dalyvavimo

ekonominių sprendimų priėmime didinime pažengė tos ES valstybės narės ir kitos šalys (pvz.

Prancūzija, Italija, Belgija, Vokietija, Jungtinė Karalystė, Slovėnija), kuriose buvo imtasi

teisiškai privalomų priemonių ar labai veiksmingų viešųjų diskusijų organizavimo.

 Kadangi Lietuvoje, kur iš įvairių intereso grupių pasireiškia labai skirtingos pozicijos dėl

moterų ir vyrų pusiausvyros atstatymo priemonių pasirinkimo, siekiant pasirengti Direktyvos

įgyvendinimui, reikalinga rengti visuomenę ir, ypač biržines valstybės valdomas bendroves,

Direktyvos priėmimui Lietuvos visuomenėje.

 Dėl nacionalinio reglamentavimo skirtumų ar jo nebuvimo gali kilti praktinių sunkumų

tarptautiniu mastu veikiančioms biržinėms bendrovėms ir kandidatams į valdybos pareigas.

 Siekiant spartinti nelygybės tarp moterų ir vyrų panaikinimą, patikslintame pasiūlyme dėl

direktyvos projekto, iškeltas tikslas iki 2018 m. užtikrinti nepakankamai atstovaujamos lyties 40

proc. atstovavimą, kai vietos ir regionų valdžios institucijų atstovai yra (valstybei priklausančių)

bendrovių valdybų nariai. Tokiu būdu, valstybinės bendrovės skatinamos rodyti pavyzdį

privačioms bendrovėms, užtikrindamos nepakankamai atstovaujamos lyties 40 proc.

atstovavimą. Tuo labiau, kad vertinant valstybės valdomų listinguojamų akcinių bendrovių

stebėtojų tarybų sudėtį, moterų atstovavimas yra „simbolinis“ reiškinys, t. y. įtraukiama po

vieną moteriškos lyties asmenį
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 Siūloma direktyva dėl lyčių lygybės bendrovėse neįpareigoja bendrovių į valdybos postus

priimti tik moteris. Ja siekiama, kad atrankos metu iš kelių kandidatų, turinčių tą patį

išsilavinimą ir panašią kvalifikaciją, būtų pasirinktas tas kandidatas, kurio lytis yra mažiau

atstovaujama bendrovėse ir pasiekti, jog bent 40 proc. bendrovių nevykdančiųjų ir vykdančiųjų

direktorių sudarytų nepakankamai atstovaujamos lyties asmenys. Tokiu būdu pagrindiniu

atrankos kriterijumi ir toliau turėtų išlikti kandidatų patirtis ir kvalifikacija, tačiau kai dviejų

kandidatų kvalifikacija vienoda, pirmumas turėtų būti teikiamas nepakankamai atstovaujamos

lyties kandidatui. Be to, Direktyva turėtų būti taikoma toms bendrovėms Lietuvoje, kurios

atitinka tam tikrus kriterijus.

 Rengiama kandidatų į valstybės įmonių valdybos narius parinkimo tvarka,  pagal kurią

bent trečdalį narių didžiųjų valstybės įmonių valdybose privalėtų sudaryti nepriklausomi

atstovai, siekiama užtikrinti skaidrią šių įmonių veiklą, užkirsti kelią interesų konfliktams ar

galimam vadovų piktnaudžiavimui. Tuo labiau, kad Lietuvos bendrovės dar labai linkusios

pasikliauti valdybomis, sudarytomis tik iš įmonėje dirbančių vadovų ir akcininkų, o Lietuvos

įmonių savininkai šioje srityje dar gana konservatyvūs ir išorinių konsultantų arba vengia, arba

nemato jiems poreikio. Be to, įmonės vadovo pareigas einantys asmenys dažnai paskiriami

valdybos pirmininkais.

 Galima teigti, kad per du rinkos ekonomikos dešimtmečius nesusiformavo valdybų narių

bendruomenė, nėra pakankamai bendrovių valdymo patirties ir tradicijų, taip pat ir

korporatyvinio valdymo tradicijos. O bendrovių valdybos silpnos, didžiausią įtaką jose turi

akcininkas, sukūręs verslą, arba kontroliuojanti bendrovė užsienio valstybėje.

 Pastaraisiais metais stebimos emitentų pastangos gerinti įmonių valdymą atsižvelgiant į gerąją

praktiką parodė, kad dauguma bendrovių įgyvendina rekomendaciją turėti savarankiškus audito

komitetus, atsakingus už bendrovėje atliekamo vidaus ir išorės audito priežiūrą, daugėjo

emitentų, skelbiančių socialinės atsakomybės ataskaitas ir pan.,

 Lietuvos  biržinės bendrovės vykdo dar ne visas Valdymo kodekse nurodytas rekomendacijas.

Pvz. nustatyta, kad nė viena bendrovė dar neįgyvendino visų gero ir atsakingo valdymo
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rekomendacijų bei principų, nurodytų bendrovių Valdymo kodekse, ypač rekomendacijos dėl

skaidrios atlyginimų politikos. Nevisiškai vykdomos ir kitos Valdymo kodekso

rekomendacijos: menkai atsižvelgiama į kodekso nuostatas dėl valdymo organų sudėties,

dauguma bendrovių neturi nepriklausomų narių kolegialiuose valdymo organuose, kyla

abejonių, ar smulkieji akcininkai turi galimybių į emitentų stebėtojų tarybas ar valdybas siūlyti

ir rinkti savo kandidatus; akcininkams atskleidžiama ne visa rekomenduojama informacija.

 Neigiamai vertintina yra tai, kad bendrovių vidiniuose dokumentuose nėra numatytas tikslas

užtikrinti pakankamą abiejų lyčių atstovavimą bendrovės organuose; taip pat nėra numatyti

konkretūs kandidatų į bendrovės organų narius vertinimo kriterijai; o pats kandidatų į bendrovės

organo narius vertinimo procesas nėra formalizuotas; kandidatų vertinimo rezultatai ir

atitinkamų kandidatų išrinkimo priežastys dažniausiai nėra vėliau atskleidžiami visiems

dalyvavusiems kandidatams.

 Nors gerinant lyčių pusiausvyrą biržinių bendrovių valdybose, atskirose Europos šalyse yra

taikomos įvairios teisinio reguliavimo priemonės (nuo laisvanoriškumo pozicijos iki griežto

reglamentavimo), kvotų sistema yra viena iš dažniausiai pasaulyje taikomų specialiųjų laikinų

priemonių, kuria įstatymais ar kitais teisės aktais nustatomas privalomas moterų dalyvavimo

skaičius kolegialiuose valdymo organuose. Post-komunistinėms šalims kvotų įvedimo strategija

kelia daug įtarimų ir pasipriešinimo, manoma, kad kvotos reikštų vyriausybės įsikišimą į įmonių

valdymą. Šiose šalyse laisvanoriška strategija yra geriausias pasirinkimas. Tačiau kad ir kokią

strategiją šalis pasirenka, lygių lyčių politika turi būti suvokiama kaip galimybė pagerinti lyčių

pusiausvyra pramonės įmonėse.

 Nepriklausomai nuo pasirinktos strategijos, lemiamus sprendimus dėl tvaraus moterų vaidmens

užtikrinimo priimant svarbius  ekonominius sprendimus priima pagrindiniai įmonės akcininkai.

 Išskiriamos tokios savireguliacinės gerosios praktikos iniciatyvos, gerinančios lyčių

pusiausvyrą biržinių bendrovių valdybose, kurios galima suskirstyti į šias nejuridines,

savanoriškas iniciatyvų grupes: ženklinimas (etiketizacija / lygybės ženklo / etiketės

suteikimas), apdovanojimai/prizai, chartijos, reitingavimas / indeksavimas, gerosios praktikos

vadovai, tiksliniai rodikliai, korporaciniai / bendrieji įmonių valdymo kodeksai, verslo



108

iniciatyvos.

 Ir nors buvo pripažinta, kad reikia pozityvių pokyčių keičiant moterų atstovavimą priimant

svarbius ekonominius sprendimus, tačiau konsensusas dėl tinkamiausios strategijos šiam tikslui

pasiekti nebuvo pasiektas. Atlikus daug iš išsamių tyrimų apie moterų vaidmenį priimant

svarbius ekonomus sprendimus, susidaro nuomonė, kad vis dar trūksta subalansuoto požiūrio į

šios problemos sprendimą, ypač atsižvelgiant į skirtingus įvairių šalių politinius, ekonominius

bei socialinius kontekstus. Dauguma tyrimų yra grindžiami sociologinėmis ir psichologinėmis

priežastimis stabdančiomis spartesnį moterų įtraukimą į ekonominių sprendimų priėmimą.

Taigi, kyla poreikis šiuos tyrimus atlikti platesniame kontekste.

Empirinio tyrimo išvados

 Dauguma tyrime dalyvavusių intervantų - dabartinių biržinių bendrovių dirbančių valdybų

nariai – augo keletos vaikų šeimose, tačiau dažniausiai jie yra pirmagimiai arba vienturčiai.

Kitais atvejais metų skirtumas tarp vaikų yra pakankamai didelis, kas, savo ruožtu, leidžia

traktuoti juos net kaip vienturčius. O tai reiškė, kad ankstyvajame savo raidos etape jiems

nereikėjo su kitais broliais ar seserimis dalintis tėvų dėmesio ir meilės.

 Daugumos intervantų santykiai su tėvais buvo geri, partneriški, bet ne globėjiški. Ir nors

griežtos kontrolės nebuvo, visada egzistavo taisyklės, kurias intervantai traktavo kaip savaime

suprantamas, priimtinas ir jų labai neribojančias. Kita vertus, tėvai ir patys rodė tinkamą

pavyzdį.

 Vienos taisyklės reglamentavo neginčytinus dalykus, tuo tarpu dėl kai kurių kitų buvo galima

derėtis, siekti įrodymais grįsto jų koregavimo. Tai reiškia, kad jau vaikystėje būsimi valdybų

nariai mokėsi analizuoti situaciją, teikti siūlymus ir argumentus, siekiant tam tikrų tikslų. Be to,

patirdavo šiose situacijose sėkmę.

 Dauguma intervantų jau mokykloje mokėsi gerai ir labai gerai. Be to, jų tėvai turėjo

pakankamai aukštas aspiracijas ir ambicijas savo vaikų atžvilgiu, ypač dėl jų akademinių
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pasiekimų. Kita vertus, ir patys vaikai mokymąsi laikė prioritetu bei stengėsi siekti pakankamai

aukštų mokymosi rezultatų.

 Tėvai, nepriklausomai nuo vaiko lyties, džiaugėsi ar net didžiavosi aukštais savo vaikų

mokymosi pasiekimais, atitinkamu jų elgesiu, o kartais net rodydavo pavyzdžiu kitiems. Savo

ruožtu, vaikai stengėsi nenuvilti tėvų pasitikėjimo ir lūkesčių jų atžvilgiu.

 Intervantai vaikystėje buvo nuolat užsiėmę. Jie ne tik gerai mokėsi, bet turėjo pareigų namuose

ir mokykloje. Labai aktyviai dalyvavo popamokinėje veikloje (tiek meninėje, tiek ir sportinėje)

bei aktyviai ir dažnai laisvanoriškai dalyvavo klasės ir mokyklos savivaldoje.

 Nors dauguma intervantų buvo geri mokiniai, tai nereiškė, kad mokykloje jie buvo paklusnūs,

prie visko prisitaikantys, bet kokių reikalavimų besilaikantys vaikai. Priešingai, dauguma jų,

nepriklausomai nuo lyties, amžiaus ar gyvenamosios vietovės, nebijodavo pasakyti savo

nuomonės, paprieštarauti nusistovėjusiai tvarkai. Be to, tėvai niekada nereikalavo aklai paisyti

autoritetų tik dėl jų užimamos padėties ar statuso.

 Tėvai jau vaikystėje sudarydavo savo vaikams daug įvairių galimybių ne tik lavinti savo

gebėjimus įvairioje popamokinėje veikloje, kurią leido rinktis patiems, bet sudarė sąlygas

ugdytis ir kitiems vėlesnei jų karjerai aktualiems charakterio bruožams: gebėjimui pasakyti savo

nuomonę, norui lyderiauti, būti matomu,  norui daryti žmonėms įtaką, dalintis idėjomis,

pozityviam požiūriui į pasaulį ir problemas, atvirumui viskam, atsakomybei už savo veiksmus,

aukštom ambicijom dėl ateities, pasitikėjimui savo jėgomis, gebėjimui priimti savarankiškus

pagrįstus ir apgalvotus sprendimus, prisiimant atsakomybę už juos ir pan.

 Namų aplinka, supusi intervantus vaikystėje, buvo turtinga vertybėmis, žiniomis, informacijos

šaltiniais ir pan., kas, savo ruožtu, netiesiogiai ugdė atitinkamas jų vertybines nuostatas, sukūrė

palankias ugdymui(si) sąlygas. Pati gyvenamoji vietovė vaikystėje reikšmingos įtakos neturėjo

(intervantai yra kilę iš įvairių Lietuvos vietovių). Kiek svarbesnė šiuo požiūriu, pačių intervantų

teigimu, yra gyvenimo ar studijų užsienyje patirtis, kuri įgalino kai kuriuos dalykus matyti

kitaip, daug plačiau, atviriau priimti kitoniškumą ir kaitą.
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 Tai, kad intervantams, ypač vaikystėje, įtakos daugiau turėjo mama (skirtingai nei kitose šalyse,

kuriose sėkmingos karjeros moterims vaikystėje didesnę įtaką turėjo tėvas), galima paaiškinti

mūsų visuomenėje apskritai didesniu ir tradiciškai sąlygotu mamų dalyvavimu vaikų auginime

ir auklėjime. Kita vertus, tėvas šiose šeimose nebuvo visiškai eliminuotas iš vaikų auklėjimo

procesų. Jo vaidmuo ir įtaka vaikams buvo gal ne tokia tiesioginė, bet ne mažiau svarbi, ypač

vienturtėms ar turinčios tik seseris dukterims. Tuo tarpu intervantai vyrai dažniau nei moterys

tiesiogiai įvardijo didesnę tėvo įtaką jų auklėjimosi ir asmenybės tapsmo procesams.

 Veiklos intervantų tėvų šeimose nebuvo skirstomos į vyriškas ir moteriškas, taip pat nebuvo

reikalaujama ar kaip nors kitaip skatinama imtis stereotipiškai tam tikrai lyčiai priklausančių

veiklų, pareigų ar kitų funkcijų.

 Nors tyrimo dalyvių tėvų šeimų ekonominis statusas buvo vidutinis ar aukščiau vidutinio,

vaikystėje pinigų pertekliaus jie nejautė (nors, akivaizdu, nebuvo ir jų stygiaus). Priešingai,

buvo mokomi taupyti, nors asmeninių pinigų kasdieniams poreikiams tenkinti, kuriais galėjo

disponuoti savarankiškai, visada turėjo.

 Daugumos intervantų tėvas ar mama, o kartais ir abu ėjo (tuo metu, kai intervantai buvo vaikai,

anksčiau arba vėliau) vadovaujamas pareigas. Net ir tuo atveju, kai jie tokių pareigų neturėjo,

dėl savo kompetencijų, asmenybės savybių, jie buvo neformalūs lyderiai savo bendruomenėse

arba turėjo tam tikrą aukštesnį statusą nei kiti bendruomenės nariai. Bet kuriuo atveju mamos

buvo apibūdinamos kaip stiprios, veiklios, iniciatyvios, nuolat užimtos asmenybės

 Nors tyrimo dalyviai labai aktyviai vaikystėje dalyvavo visuomeninėje veikloje, dabartyje jų

dalyvavimas politinėje ir partinėje veikloje yra labai nuosaikus. Tik du intervantai tai daro

aktyviai. Kiti apskritai yra nuo tokios veiklos atsiriboję dėl įvairių priežasčių: nuo savęs kaip

apolitiško asmens suvokimo iki politinės ir ypač partinės veiklos negatyvaus vertinimo bei

siekio laisvai ir savarankiškai, be jokių pašalinių realių ar numanomų įtakų priimti sprendimus

savo tiesioginiame darbe ar dirbant valdybose. Galbūt tai galima būtų suprasti, nes nemaža dalis

intervantų priklauso taip vadinamo viešo intereso įmonių valdyboms.
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 Galima daryti prielaidą, kad egzistuoja tam tikras stereotipiškumas tiek renkantis profesijas, tiek

skiriant atitinkamų departamentų vadovus (dirbančių valdybų nariai tuo pačiu būtinai yra ir

atitinkamų įmonės departamentų vadovai). Tai liudija tendencija, kad moterys pagal savo

pirmąjį profesinį pasirinkimą labiau atstovauja socialinių mokslų sritį, tuo tarpu vyrai –

tiksliųjų. Tokia profesijos pasirinkimas, savo ruožtu, kiek apriboja moterų dalyvavimo

valdybose galimybes.

 Vertinant profesijos pasirinkimą savarankiško apsisprendimo prasme, akivaizdu, kad tėvai čia

vaidino patarėjo, netiesiogiai nukreipiančio, padedančio rasti argumentus, profesijų pasiūlos

formuotojo ir pan. vaidmenis

 Daugumos intervantų karjeros kelias buvo panašesnis į spiralinį, ypač tai pasakytina apie

moteris. Įdomu pastebėti, kad „tranzitinis“ karjeros kelias labiau būdingas ne sostinėje

veikiančių biržinių įmonių valdybų nariams (ir vyrams, ir moterims).

 Nors nemaža dalis intervantų negalėtų išskirti vieno juos motyvuojančio veiksnio, bet dauguma

jų nepriklausomai nuo lyties vienareikšmiškai pažymėjo rezultatą, kaip vieną iš labiausiai ir

dažniausiai motyvuojančių veiksnių. Mažiausiai motyvuoja viešas pripažinimas ir pats

procesas.

 Jiems taip pat yra būdinga sąmoninga atsakomybė bei pamatuota, įvertinta, pagrįsta rizika, kas,

matyt, gali būtų paaiškinta tuo, kad bendrovės, kuriose jie dirba dažniausiai yra viešo intereso

įmonės, didelės bendrovės, kurių sprendimai turėtų reikšmingos, o kartais gal net ir lemiamos

įtakos ne tik bendrovių darbuotojams, bet ir daugeliui žmonių, o gal net ir visam šalies ūkiui ar

atitinkamam sektoriui. Be to, dauguma intervantų teigia esą labiau kūrybiški nei inovatyvūs

 Jiems būdingesnis yra vidinis kontrolės lokusas, t.y. jie patys yra savo gyvenimo, savo karjeros

šeimininkai.

 Tiek viešo, tiek privataus intereso bendrovėse, tiek vyrai, tiek moterys kandidatais į bendrovių

valdybų narius dažniausiai tapo pasiūlius kitiems valdybos nariams arba akcininkams, arba

bent jau gavus iš jų atitinkamą informaciją apie numatomą konkursą. Tai reiškia, kad
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teorinė savęs iškėlimo galimybė egzistuoja, bet praktiškai galimybe iškelti savo kandidatūrą

nesinaudojama, jau vien dėl to, kad pats siūlymas kandidatuoti yra labai palaikantis ir

pasitikėjimą savimi didinantis veiksnys, be kurio apsispręsti būtų gal ir sudėtinga. Tačiau

egzistuojančią kandidatų kėlimo į valdybos narius tvarką patys intervantai vertina normaliai.

 Į dirbančias bendrovių valdybas yra dažniausia siūlomi atitinamų bendrovės padalinių vadovai.

Dažniausia tų padalinių, kurie duotuoju bendrovės vystymo laikotarpiu ar apskritai strategiškai

yra jai svarbūs. Tokiu būdu būsimo valdybos nario kandidatūrą pirmiausiai apsprendžia ne tiek

jo asmenybės savybės ar kompetencijos (tai gal svarbiau yra juos renkant), o užimamos

pareigos. Savo kandidatūros iškėlimo teise lengviau pasinaudoti galbūt bendrovės savininkams

ar pretenduojant į kitus – ne bendrovių dirbančiųjų – valdybų ar tarybų narius. Kita vertus,

kandidatui beveik visada paliekama teisė sutikti arba nesutikti kandidatuoti

 Valdybos narių rinkimo procedūros organizavimo principai ir pačios procedūros priklauso nuo

bendrovės turimos koncepcijos ir gali būti įvairios: nuo kandidatūros tvirtinimo/netvirtinimo;

tik vidinio konkurso organizavimo iki realaus ir keliai etapais organizuojamo svarstymo.

 Pagrindiniai veiksniai, skatinantys kandidatuoti yra kandidatuoti siūlančio asmens autoritetas,

darbo patirtis, kompetencija, asmeninės savybės, kitų išreikštas pasitikėjimas ir pripažinimas,

atitikimas tam tikrus viešus kriterijus, atvirumas naujovėms, iššūkiams, žingeidumas, poreikis

keistis, bendrovės kultūra, savo naudingumo įmonei ir visuomenei apskritai suvokimas.

 Veiksniai, nulemiantys sėkmę rinkimuose, taip pat yra siejami su turimomis kompetencijomis,

darbo bendrovėje rezultatais, kai kuriais atvejais ir turimomis asmeninėmis savybėmis, kurios

įgalina sėkmingai dirbti komandoje, būti naudingu bendrovei.

 Absoliuti dauguma intervantų esminėmis kompetencijomis, svarbiomis valdybos nariui, nurodė

strateginio valdymo ir bendruosius vadybinius gebėjimus, taip pat nemaža dalis paminėjo ir

finansų valdymo kompetencijų svarbą. Kai kurie intervantai labai akcentavo reputacijos

dalykus. Šios kompetencijos jau turi būti įgytos iki darbo valdyboje pradžios, nes laiko

mokymuisi, išrinkus į valdybą, nebėra.
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 Palankiai, bet valdybos nariui ne privalomai svarbia traktuojama darbo bendrovėje patirtis, taip

pat pasaulinė patirtis bendrovės veiklos srityje ar kitose susijusiose srityse, užsienio kalbų

mokėjimas, tarpkultūrinės elgsenos įgūdžiai ir pan. Daugiau akcentuojamas bendrovės

veiklos sektoriaus išmanymas. O tokie gebėjimai kaip verslumas, savaveiksmiškumas,

nuolatinis valdybos nario pasiekiamumas ir geografinis mobilumas vertinami

vienareikšmiškai pozityviai, t.y. manoma, kad valdybos nariui jie yra svarbūs ir

reikalingi. Nors ir sutinkama, kad naudojant šiuolaikines IKT, geografinis mobilumas, jau nėra

toks didelis iššūkis kaip anksčiau.

 Profesinės veiklos ir šeiminio gyvenimo derinimo aktualumą pažymi visi intervantai,

galbūt todėl, kad ne visada tai jiems patiems pavyksta sklandžiai. Šiuo atveju vyrų ir moterų

atsakymai kiek išsiskyrė. Vyrų nuomone, jiems tai pavyksta padaryti pakankamai sėkmingai,

nors kai kurie jų nurodo, kad tam reikia skirti pastangų, kiti – kad tuo daugiau rūpinasi žmona.

Tuo tarpu moterys vis tik pripažįsta, kad tam reikia nemažai pastangų, ir kad geriau sekasi tai

daryti, kai vaikai jau yra paaugę ir jiems nebereikia skirti tiek daug dėmesio kiek anksčiau. O

kai kurios mano, kad gal ir reikėtų atsisakyti vadovaujančių pareigų, ypač kol vaikai yra maži.

 Didžioji dauguma intervantų gyvena santuokoje arba turi gyvenimo draugus. Nemažai jų turi

vaikų, jau paaugusių ar dar mažamečių. Daugiau moterų nei vyrų ir daugiau vyresnio amžiaus

moterų teigė, kad vaikų gimimas sąlygojo tai, kad jos ilgesniam ar trumpesniam laikui buvo

nutraukusios savo karjerą. Kai kurios po gimdymo gana greitai grįžo į darbą. Taigi, galima

teigti, kad šiuo laikotarpiu kiek labiau nukentėjo moterų profesinė, darbinė veikla. Tuo tarpu

vyresnio amžiaus vyrai teigia priešingai, kad labiau šiuo atveju kentėjo jų šeima.

 Iškėlus vieno prioriteto pasirinkimo sąlygą, dauguma jų, ypač moterys, rinkosi šeimą. Galbūt

todėl ir šeimos pritarimas jų karjeros siekiams yra svarbus ir labai svarbus veiksnys tiek

kandidatuojat į valdybos narius, tiek ir jose dirbant. Tuo labiau, kad kartais laiko darbe

neužtenka ir tenka darbus parsinešti namo arba dirbti pasibaigus formaliam darbo laikui.

 Patiems intervantams suderinti šeimos gyvenimą ir karjeros siekius bei tam skirtą laiką iš dalies

sekasi, tačiau dauguma jų pripažįsta, kad reikia arba peržiūrėti prioritetus ir kai ko atsisakyti
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tam tikram arba visam laikui, arba tenka kai kurias pareigas perkelti ant kitų šeimos nario pečių,

kas, savo ruožtu, apsunkina to šeimos nario karjeros siekius.

 Kita vertus, toks siekis suderinti įvairius dalykus, kokybiškai atlikti tiek darbines, tiek šeimos

nario funkcijas, o gal dar rasti laiko ir asmeniniam gyvenimui bei interesams gali sukelti

„perdegimą“ ar bent jau tam tikrą energijos deficitą.

 Daugumai intervantų šeimų namų ruošos darbuose padeda samdomi darbuotojai, rečiau tai daro

patys intervantai, jų šeimos nariai ar visi kartu. Samdomų darbuotojų pasirinkimas dėl turimų

stereotipų ir tradicinio požiūrio į moters pareigas šeimoje nemažai daliai intervančių moterų

nebuvo lengvas.

 Bendrovės valdybos narys turėtų pasižymėti tokiomis savybėmis kaip principingumas,

vientisumas, moralumas, sąžiningumas, atsakomybė, ypač orientavimasis į rezultatus, valia,

patikimumas, lojalumas, įsitraukimas, įsipareigojimas, energija, pasitikėjimas savimi, tikėjimas

savo sėkme, taip pat emocinis ir psichologinis atsparumas ar net gera fizinė forma. Kiek rečiau

minimos tokios savybės kaip atskaitingumas, valdingumas, nebijojimas rizikuoti, savo indėlio į

bendrą veiklą akcentavimas. Negatyviai vertinamos tokios asmeninės savybės kaip aukštų

asmeninių rezultatų siekis, žemas saugumo poreikis bei gebėjimas pasinaudoti lytiškumu (pvz.

moteriškumu).

 Praktiškai visos intervantės, dirbdamos valdyboje, teigė niekada nesinaudojusios moteriškumu,

nes to tiesiog nereikėjo. Taip yra todėl, kad valdybose vertinamos kompetencijos ir klausimų

išmanymas, o kitos savybės ar bruožai tiesiog nėra reikšmingi. Nors buvo ir pripažįstančių, kad

pasinaudoti moteriškumu galima, norint iškelti kokį nors mažiau patogų klausimą ar norint

pateikti iš pirmo žvilgsnio neįprastą, gal net keistoką nuomonę. Kitų nuomone, lytiškumo

dimensija darbo santykiuose apskritai nėra aktuali ir turėtų tarsi išnykti.

 Nėra vieningo atsakymo dėl asmens, kuris būtų atlikęs globėjo, proteguotojo vaidmenį,

turėjimo. Vienos intervantės teigė tokio asmens neturėjusios (išskyrus tą asmenį, kuris pasiūlė

joms kandidatuoti į bendrovės valdybos narius), kitos mano, kad toks asmuo buvo. Jis kaip tik

ir pastebėjo būsimą valdybos narį, palaikė jį psichologiškai, tam tikra prasme sudarė galimybes
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pademonstruoti savo gebėjimus, įgyti tam tikro pasitikėjimo savo jėgomis. Nors dauguma

sutinka, kad tokio asmens buvimas atėjimą į valdybas palengvintų.

 Kita vertus, mentoriavimo idėja kai kam apskritai atrodo sunkiai įgyvendinama vien todėl, kad

neaišku, kas jais galėtų būti. Kiti intervantai tokio mentoriaus, globėjo poreikį siejo su

bendrovės kultūra, ypač mažiau demokratiška.

 Buvo asmenų, iš kurių intervantai mokėsi, bet jie nebuvo valdybos nario vaidmens modeliais.

Dauguma intervantų patys modeliavo savo kaip valdybos nario vaidmenį.

 Absoliuti dauguma intervantų teigė, kad aktyviai ir lygiomis teisėmis su kitais dalyvauja

valdybos veikloje: ir teikiant siūlymus, ir juos svarstant, ir priimant sprendimus. Nors įvertinti,

kiek konkrečių pasiūlymų, patarimų ar pastebėjimų ir kokio pobūdžio pateikė, dauguma

intervantų įvardyti dažnai negalėjo, sakydami, kad jų buvo tiek ir tokių, kad sunku išskirti ką

nors. Tuo labiau, kad siūlymų teikimas ir svarstymas yra nuolatinė ir įprasta valdybos veikla.

Kita vertus, valdyba dirba kolegialiai ir todėl konkretus sprendimas yra bendro visų darbo

vaisius.

 Nors ir negalėdami įvardinti konkretaus priimtų siūlymų skaičiaus, absoliuti dauguma jų teigė,

kad į daugumą jų pasiūlymų sureaguota teigiamai ir konstruktyviai. Kadangi dauguma siūlymų

iki patenkant į valdybą yra svarstomi, analizuojami, nuomonė apie juos derinama ir pan., atidėtų

siūlymų nėra daug. Kita vertus, atidėjimo faktas vertinamas pozityviai, nes skatina paieškoti

geresnio varianto, patikslinti informaciją ar sustiprinti argumentus. Bet kuriuo atveju tai grįsta

darbiniais, o ne asmeniniais, tuo labiau lyties ar amžiaus, aspektais.

 Nei vienas intervantas nemano, kad su jais valdyboje būtų elgiamasi kaip nors kitaip nei su

kitais valdybos nariais nei teikiant siūlymus, nei juos svarstant, nei priimant sprendimus. Nors

kai kurie minėjo, kad kai kuriais atvejais savo profesinėje karjeroje, ypač pradiniuose jos

etapuose, yra susidūrę su diskriminacijos pagal lytį atvejais (netiesiogiai ar tiesiogiai) arba

mano, kad Lietuvoje vis dar galima diskriminacija pagal lytį.
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 Sėkmingos karjeros veiksniais įvardijamas darbas (įdirbis), kompetencijos, asmeninės

savybės, patirtis, lūkesčių pateisinimas, visuomeninis aktyvumas, vertybių turėjimas, ambicijų

turėjimas, ryžtingumas siekiant tikslo, valios įveikti kliūtis turėjimas, domėjimasis šia veikla,

drąsa imtis atsakomybės, o kartais viskas kartu.

 Moterų dalyvavimo priimant ekonominius sprendimus ir darbo bendrovių valdybose situacija

yra vertinama nevienareikšmiškai. Iš vienos pusės, lyg niekas nekvestionuoja paties moterų

dalyvavimo valdybų veikloje fakto, netgi mato tame dalyvavime daug pozityvių dalykų, tokių

kaip atitiktis gerajai kitų šalių patirčiai, tai, kad moterys geriau geba identifikuoti ir

valdyti rizikas, geba vienu metu daryti daug darbų ir pan., tačiau ir patiems intervantams

dar kyla nemažai klausimų dėl moterų dalyvavimo valdybų veikloje, ekonominių

sprendimų priėmime kaip pvz. dėl pačios moterų dalyvavimo idėjos iškėlimo ir jos

propagavimo; dėl moterų motyvuotumo šiai veiklai; dėl moterų pasirengimo kokybiškai

atlikti savo kaip valdybos nario  funkcijas; dėl galimybės derinti darbą ir šeimą; dėl darbo

vadovaujančiose pareigose ir pan.

 Kylantys klausimai ir esminės mažo moterų dalyvavimo valdybų veikloje  priežastys (pvz.

fiziologiškai ir psichologiškai apspręsti lyčių skirtumai; rinkėjų, t.y. renkančiųjų asmenų,

nuostatos moterų dalyvavimo klausimu; pačių moterų nesuinteresuotumas būti išrinktoms;

problemos, sunkumai, kylantys derinant šeimos gyvenimą, vaikų auginimą ir karjerą; moterų

teikiamas prioritetas šeimai, vaikams; moterų kompetencijų, savybių, patirties ir pan. neatitiktis

keliamiems reikalavimams; dalyvavimo valdybų darbe prasmės nematymas; diskriminacinės

išankstinės darbdavių nuostatos moterų atžvilgiu, kad moterys negalės pakankamai

susikoncentruoti darbui dėl vaikų priežiūros, rūpinimosi šeimos reikalais ir pan.), suponuoja ir

intervantų nuomonę, kad gal moterų valdybose yra tiek, kiek jų reikia ar kiek gali būti

pagal savo turimas kompetencijas ir gebėjimus, pagal bendrovių poreikius ir strategijas. Ir

tiek, kiek jos pačios save pozicionuoja.

 Stereotipinės moterų dalyvavimo ekonominių sprendimų priėmime klausimu nuostatos veikia

ir pačias moteris. Ir nors po truputį galima pastebėti ir tam tikros pozityvios kaitos šiuo

klausimu, vis tik ta kaita yra palyginus lėta. O visuomenėje egzistuojantys stereotipai stipriai

tebeveikia nemažą dalį visuomenės narių, ypač kai kalbame apie verslą, motinystės prasmę
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moteriai ir pan. Remiantis šiomis nuotatomis, labai lengva segreguoti visuomenę, netiesiogiai

skatinti išlaikyti nusistovėjusią vyrų ir moterų dalyvavimo visuomenės gyvenime, šiuo atveju

priimant ekonominius sprendimus, tvarką.

 Ir nors teoriškai dauguma intervantų teigia, kad jei bendrovėje yra kompetentingų moterų, tai

niekas joms nesudaro išorinių kliūčių būti pasiūlytoms ir išrinktoms į valdybos narius,

visuomenėje dar gajos, tegul ir užslėptos diskriminacijos nuostatos, sukuria moterų

dalyvavimą bendrovių valdybų veiklose ribojančius veiksnius, kurių įveikimas labai priklauso

nuo pačių moterų aktyvumo ir veikimo šioje srityje ir jų pačių nuostatų ir požiūrio kaitos

 Padėties tobulinimui siūloma keisti atrankos ir rinkimo į valdybas  principus; viešinti

geruosius kitų šalių pavyzdžius ar Lietuvos bendrovių patirtį šioje srityje, taikyti naujas

potencialių kandidatų identifikavimo priemones, vykdyti įvairias edukacines programas, skirtas

ne tik jaunimui, bet šviesti visą visuomenę, politikus ir kitus sprendimus priimančius asmenis,

įmonių vadovus (kurių dauguma yra vyrai), apskritai vyrus; taip pat skatinti moterų pasitikėjimą

savimi; atitinkama kryptimi organizuoti profesinį merginų konsultavimą ir orientavimą, kad jos

daugiau rinktųsi tradiciškai vyriškomis traktuojamas profesijas, didinti visuomenės

informuotumą ir supratimą valdybų darbo klausimais, gerinti bendrovių kultūrą moterų

dalyvavimo aspektu, apskritai keisti moters pozicionavimą visuomenėje.

 Skeptiškai pasisakoma įvairių lyderystės ugdymo programų, savęs iškėlimo ir kai kuriais kitais

klausimais. Kvotų įvedimas irgi traktuojamas daugiau kaip dirbtinė ir todėl netinkama priemonė

reguliuojant valdybos narių sudėtį pagal lytį. Dažniausiai  motyvuojama tuo, kad pirmiausiai ir

svarbiausios šiuo atveju yra kompetencijos, o ne lytis ar kokie nors kiti veiksniai. Nemaža dalis

intervantų šiuo atveju netgi įžvelgtų netiesioginę moterų diskriminaciją, net nuvertinimą tam

tikra prasme. Pasisakant prieš kvotų įvedimą, pateigiami ir tokie argumentai kaip rizika į

valdybas išrinkti nekompetentingus asmenis, lygių galimybių principo pažeidimas, galimybė

sukelti dar didesnį priešiškumą moterų dalyvavimo didinimui, pačių moterų jaučiamas

diskomfortas ir pan. Kai kurių teigimu, tai ir dabar moterų kompetencijos yra pakankamos tapti

valdybų narėmis, o išorinės kliūtys moterų dalyvavimui neegzistuoja, vadinasi, problemos nėra,

o gal ji yra pačioje moterų motyvacijoje ir pastangose.
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 Kai kurių intervantų nuomone, pozityvioji kvotų įvedimo pusė būtų tai, kad tokios taisyklės

sukūrimas galbūt sąlygotų ir požiūrio kaitą. Be to, tai atitiktų gerąją kitų šalių patirtį. Tačiau bet

kuriuo atveju kvotų įvedimas turėtų būti tik laikinoji ir rekomendacinė priemonė, didinant

moterų skaičių ekonominių sprendimų priėmime.
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Rekomendacijos

Moterų ir vyrų lygiateisiškumas – vienas iš Europos Komisijos (EK) prioritetų teisingumo ir

lygybės srityje. 2012 m. kovo mėn.  EK pradėjo viešąsias konsultacijas dėl galimų veiksmų lyčių

pusiausvyrai gerinti sprendimų priėmime bei galimos iniciatyvos poveikio vertinimą. 2012 m. lapkričio

mėn. 14 d. EK patvirtino pasiūlymą dėl direktyvos.

Lietuvos biržinių bendrovių kolegialaus valdymo kitimo pažanga, siekiant įtraukti daugiau

moterų į ekonominių sprendimų priėmimą ir gerinti lyčių pusiausvyrą, vyksta labai lėtai ir gana

netolygiai. Lietuvoje kaita vyksta tris kartus lėčiau nei vidutiniškai ES šalyse.

2014 m. spalio mėn. duomenimis į „NASDAQ OMX Vilnius“ akcijų prekybos sąrašą buvo

įtrauktos 24 Lietuvos biržinės bendrovės, iš kurių 5 valstybės valdomos bendrovės bei dvi jų dukterinės

kompanijos: LESTO įmonių grupė, Litgrid įmonių grupė, Lietuvos energijos gamybos įmonių grupė,

Klaipėdos nafta, Lietuvos dujos, Amber Grid ir Lietuvos jūrų laivininkystė.

2014 m. spalio mėn. duomenimis, 24 Lietuvos biržinių bendrovių valdybose dirbo 16,5 proc.

moterų (vykdomųjų direktorių);  moterų, priklausančių stebėtojų taryboms (nevykdomųjų direktorių),

skaičius pasiekė 20 proc. Lietuvoje niekada nebuvo ir nėra nei vienos moters, užimančios biržinės

akcinės bendrovės vadovės poziciją.

Nuo 2013 m. gruodžio iki 2014 m. rugsėjo moterų dalis valdybose padidėjo 2,8 proc. Šis

padidėjimas Lietuvoje siejamas su prasidėjusiais viešais debatais apie pasiūlymą dėl direktyvos ir

Lietuvos pirmininkavimo ES Tarybai pažangos derybose dėl vadinamosios Lyčių pusiausvyros

direktyvos projekto.

Stebima neigiama indikacija – kolegialaus priežiūros organo – stebėtojų tarybų skaičiaus

biržinėse

bendrovėse mažėjimas: 2013 m. iš 29 listinguojamų akcinių bendrovių 13-koje buvo suformuotos

stebėtojų tarybos, o 2014 m. iš 25 biržinių bendrovių – tik 10-tyje. Todėl per metus moterų, einančių

nevykdomųjų direktorių pareigas, skaičius stebėtojų tarybose sumažėjo iki 10,15 proc. Biržinėse

bendrovėse, kuriose buvo suformuotos stebėtojų tarybos ir valdybos, moterys 2012 m. vidutiniškai

sudarė 17,4 proc., 2014 metais – 16, 4 proc.

Pateikti statistiniai duomenys akivaizdžiai rodo  moterų ir vyrų atstovavimo Lietuvos biržinių

bendrovių valdybose atotrūkio ES valstybių narių tarpe didėjimą. Lyčių pusiausvyrai normalizuoti

mūsų valstybėje imtasi tik riboto pobūdžio teisinio reguliavimo priemonių.  Tai Akcinių bendrovių

įstatymo 5 skirsnio Bendrovės valdymas 19 str. Bendrovės organai 2 dalies pakeitimas, įsigaliojęs nuo
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2015 m. liepos 1 d.: Bendrovėje gali būti sudaromas kolegialus priežiūros organas – stebėtojų taryba

ir kolegialus valdymo organas – valdyba. Akcinėje bendrovėje turi būti sudaromas bent vienas

kolegialus organas – stebėtojų taryba arba valdyba.

Europos Parlamentui ir daugumai ES valstybių narių plačiai remiant šį iniciatyvų pasiūlymą,

didėja spaudimas Lietuvai imtis ryžtingesnių veiksmų. Taigi, ryškėja efektyvesnių reguliavimo

priemonių Lietuvos mastu reikalingumas:

1. Nustatyti siektiną kiekybinį tikslą (NB! ne kvotą), kad iki 2020 m. bent 40 proc.

nevykdomųjų valdybos narių sudarytų nepakankamai atstovaujamos lyties atstovai.

Pagrindinis kiekybinis tikslas (40 proc.) apima tik nevykdomuosius valdybos narius,

siekiant daryti kuo mažesnį poveikį kasdieniam bendrovių valdymui. Vykdomųjų

valdybos narių pozicijoms bendrovės nustato individualius kiekybinius tikslus ir

priemones savo nuožiūra. Lietuva netaiko griežtesnių teisinio reguliavimo priemonių

(pvz., kvotų), todėl po 2015 m. liepos 1 d., tikslinga tęsti biržinių bendrovių stebėtojų

valdybų sudėties stebėseną, įsigaliojus pataisoms dėl akcinių bendrovių kolegialaus

priežiūros organo – stebėtojų tarybos ir kolegialaus valdymo organo – valdybos,

sudarymo.

 2. Valstybė turi teisę nustatyti bendrovėms 33 proc. kiekybinį tikslą – procedūrinis atrankos

reikalavimas taikomas vykdomųjų bei nevykdomųjų valdybos narių pozicijoms.

Kiekybinio tikslo siekiama per “procedūrinį kandidatų į valdybos narius atrankos

reikalavimą” – naują valdybos narių atrankos procedūrą: bendrovės, nepasiekusios

kiekybinio tikslo turi užtikrinti kandidatų atrankos skaidrumą, taikant aiškius, neutralius

lyčių atžvilgiu ir nedviprasmiškus kriterijus. Toks reguliavimas užtikrina, kad

kvalifikacija ir patirtis išlieka svarbiausiais darbo valdyboje kriterijais. Jeigu kandidatų

kvalifikacija vienoda, pirmenybė teikiama nepakankamai atstovaujamos lyties atstovui

(atitinka ESTT praktiką). Pasiūlyme dėl direktyvos pabrėžiama kvalifikacijos svarba. Vien

dėl lyties moterys niekada nebus skiriamos eiti valdybos narių pareigas. Tačiau, kita

vertus, moters kandidatūros nebus galima atmesti dėl lyties.

Taikymo sritis

 Taikoma listinguojamoms ES bendrovėms - tiek privačioms, tiek valstybinėms.
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 Taikoma tik biržinių bendrovių stebėtojų taryboms ir nevykdomiesiems direktoriams,

nes šios bendrovės turi didelę ekonominę reikšmę ir yra gerai matomos. Mažosioms ir

vidutinėms įmonėms jis netaikytinas

 Išskyrus SVĮ (mažiau nei 250 darbuotojų ir metinė apyvarta neviršija EUR 50 mln

arba metinis balansas neviršija EUR 43 mln).

 Valstybė narė gali nustatyti išimtis bendrovėms, kuriose nepakankamai atstovaujamos

lyties darbuotojų skaičius sudaro mažiau nei 10 proc. Tokios bendrovės nustatytų savo

kiekybinius tikslus.

 Numatoma apytiksliai 5000 ES bendrovių (Lietuvoje – apie 30).

Kiti direktyvos ypatumai

 Siūloma direktyva užtikrina valstybės narės plačią priemonių pasirinkimo laisvę

(būdai kaip užtikrinti atrankos skaidrumą, “lankstumo sąlyga”). Pačios valstybės narės

savo įstatymuose numato, kaip bendrovės turi siekti kandidatų atrankos skaidrumo.

Direktyva nenustato kriterijų valdybos narių pozicijoms – tai paliekama bendrovėms.

Direktyva yra laikino pobūdžio – galios iki 2028 m. (laikantis proporcingumo

principo).

“Lankstumo sąlyga“

Kaip papildoma priemonė direktyvoje numatyta vadinamoji “lankstumo sąlyga” –

biržinės bendrovės įpareigojamos nusistatyti individualius vykdomųjų direktorių

lyčių pusiausvyros srities tikslus, kuriuos reikia pasiekti iki 2020 m. (biržinėms

valstybinėms įmonėms – iki 2018 m.). Bendrovės turės kasmet teikti ataskaitas apie

daromą pažangą.

„Lankstumo sąlyga”– tai galimybė valstybėms: 1) išlaikyti savo pasirinktas priemones

lyčių pusiausvyrai gerinti bei 2) netaikyti Direktyvos procedūrinių atrankos

reikalavimų su sąlyga, kad jos veiksmingos.

Sprendimą dėl “lankstumo sąlygos” taikymo priima pati valstybė, išankstinio EK

leidimo nereikia. EK stebi ir parengia ataskaitą apie kiekvieną valstybę narę,

pasinaudojusią šia galimybe.

Po 2020 m. – galimybė toliau naudotis šia išimtimi – kai priemonės išlieka

veiksmingos ir matoma akivaizdi pažanga.



122

Monitoringas

Bendrovės turės kompetentingai nacionalinei institucijai (tikėtina Lygių galimybių

kontrolieriaus Tarnybą) pateikti (kartą per metus):

 informaciją apie lyčių pasiskirstymą valdyboje(-se) (ši informacija turės būti

skelbiama ir bendrovės interneto svetainėje);

 jei bendrovė nepasiekia tikslo iki 2020 m. – pateikti informaciją apie priemones,

kurių jau ėmėsi ir, kurių ketina imtis ateityje kiekybiniam tikslui pasiekti.

Poveikio priemonės

Valstybės narės turės nustatyti poveikio priemones, kurios turi būti veiksmingos,

proporcingos ir atgrasomos ir taikomos bendrovėms:

• už procedūrinių įsipareigojimų, susijusių su valdybos narių atrankos skaidrumo

užtikrinimu, nesilaikymą;

• už informacijos teikimo prievolės nevykdymą.

Bendrovėms, kurios nesilaikys nustatytų procedūrų ir neįgyvendins šio reikalavimo,

taikyti sankcijas – atimti teisę dalyvauti viešuose konkursuose, taip pat sumažinti

galimybes gauti ES struktūrinę paramą ir kt. Pažymėtina, jog sankcijas siūloma taikyti

ne už tai, kad nepasiektas pats tikslas, o už procedūrų nepaisymą. Pavyzdžiui,

bendrovės, kurioms nepavyks įgyvendinti taisyklėse nustatytų įsipareigojimų, turės apie

tai informuoti įgaliotą valstybės instituciją ir motyvuotai paaiškinti, kodėl nesugebėjo to

padaryti, taip pat pateikti detalų priemonių, kurių jos ėmėsi įsipareigojimams įvykdyti,

apibūdinimą.

Sankcijos netaikomos, kai bendrovei nepavyksta pasiekti 40% (arba 33%) tikslo.

Pasiūlymas dėl direktyvos – laikina priemonė ir nustos galioti 2028 m.

3. Vienodas, visavertis ir veiksmingas ir vyrų, ir moterų dalyvavimas darbo rinkoje, versle,

individualioje veikloje, priimant sprendimus, yra būtina prielaida norint pasiekti ne tik

vienodą ekonominę nepriklausomybę, bet ir strateginius Europos Sąjungos tikslus –

ekonominio augimo, konkurencingumo, kiekvienos moters, kiekvieno vyro, visos

visuomenės gerovės.
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Daugelyje šalių imtasi radikalių teisėkūros veiksmų – kvotų įvedimo nepakankamai

atstovaujamos lyties atstovams: Norvegija – 40 % iki 2006 m., Islandija – 40% iki 2013

m., Prancūzija – 40% iki 2017 m., Italija – 33,3% iki 2015 m., Belgija – 33,3% iki 2019

m., Vokietija – 30% iki 2016, didžiausiose įmonėse.

Kvotos pati efektyviausia ir kiekybiškai greičiausia pusiausvyrą įvedanti priemonė, todėl

siūlytina priimti Moterų ir vyrų lygių galimybių įstatymo pataisą, kuri įpareigotų valstybės

ir savivaldybių institucijas, kad jų įmonių, biržinių bendrovių ir kitų įmonių, įstaigų,

organizacijų valdybose būtų ne mažiau 30 proc. vienos lyties atstovų.

Ši nuostata galėtų būti įvedama kaip laikina speciali (pozityvios diskriminacijos)

priemonė, kuri įsigaliotų nuo 2017 metų, jeigu iki to laiko ir šiaip nebūtų pasiektas 30

proc. vienos lyties atstovų dalyvavimas bendrovių kolegialiame valdyme.

Kvotų įvedimą traktuoti kaip laikiną, rekomendacinio pobūdžio priemonę. Taikyti

kiekybinio tikslo priemonę arba taip vadinamą „tuščios kėdės“ principą, kai, neradus tom

pareigom tinkamos moters, į vakuojančią valdybos nario vietą apskritai niekas

nerenkamas.

4. Viešinti gerąją kitų šalių ar Lietuvos bendrovių patirtį šioje srityje, kalbėti, rašyti apie

valdybose dirbančias moteris, parodant, kad tai yra įmanoma ir pan.

5. Keisti atrankos ir rinkimo į valdybas  principus, išbandant įvestas kvotas rinkėjų masyve.

6. Taikyti naujas potencialių kandidatų identifikavimo priemones, pavyzdžiui, kaupti

potencialių direktorių duomenų bazę.

7. Vykdyti įvairias edukacines programas, skirtas ne tik jaunimui, bet šviesti visą visuomenę,

politikus ir kitus sprendimus priimančius asmenis, įmonių vadovus (kurių dauguma yra

vyrai), apskritai vyrus.

8. Skatinti moterų pasitikėjimą savimi; skatinti jas įveikti stereotipus (taip pat ir savus) ir

šališkumą moterų dalyvavimo ekonominių sprendimų priėmime, darbo bendrovių
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valdybose ir kt. klausimais. Rekomenduoti rengti lyderystės programas vykdomųjų ir

nevykdomųjų direktorių pareigoms užimti. Programas realizuoti, išsiunčiant mokytis

moteris į economic executive leadership akademijas/institutus, grįžusios padeda parengti

programas ir organizuoja mokymo kursus, lyderystės stovyklas ir pan.

9. Plačiau informuoti visuomenę ir didinti supratimą valdybų formavimo, jų darbo ir kt.

klausimais.

10.Gerinti bendrovių kultūrą moterų dalyvavimo aspektu, skatinti ir sudaryti sąlygas

bendrovėje moterims tapti vadovėmis, taip sukuriant realias prielaidas būti joms

išrinktoms į bendrovių valdybas. Asmens - globėjo, proteguotojo, mentoriaus -, kuris

pastebėtų būsimą valdybos narį, palaikytų jį psichologiškai, tam tikra prasme sudarytų

galimybes pademonstruoti savo gebėjimus, įgyti tam tikro pasitikėjimo savo jėgomis,

buvimas palengvintų atėjimą į valdybas.
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1 PRIEDAS

Lietuvos listinguojamų akcinių bendrovių valdybų sudėties 2013-2014 m. palyginimas

                                 2013 m. gruodžio mėn. 2014 m. rugsėjo mėn.
Eil.
Nr.

Biržinė bendrovė Valdyos
narių
skaičius

Moterų
dalis

Vyrų
dalis

Valdybos
narių
skaičius

Moterų
dalis

Vyrų
dalis

Pastabos

1. AB Agrowill Group 5 - 5 7 - 7
2. AB Amber Grid 5 - 5 4 1 3
3. AB Apranga 6 1 5 6 1 5
4. AB Avia Solutions 5 - 5 5 - 5
5. AB City Service 4 - 4 4 - 4
6. AB Grigiškės 5 1 4 5 1 4
7. AB Inter Rao Lietuva 5 1 4 5 1 4
8. AB Invalda LT 3 1 2 5 1 4
9. AB Kauno energija 7 - 7 7 - 7
10. AB Klaipėdos baldai

Nuo 2014-01 dalį
akcijų nupirko "SBA
furniture group”

3 1 2 AB išbraukta iš vertybinių
popierių biržos

11. AB Klaipėdos nafta 7 2 5 3 1 2

12. AB Lesto 5 1 4 5 1 4
13. AB Lietuvos dujos 5 - 5 4 2 2
14. AB Lietuvos energijos

gamyba
5 1 4 5 1 4

15. AB Lietuvos jūrų
laivininkystė

5 1 4 5 1 4

16. AB Limarko
laivininkystės kompanija

5 - 5 AB išbraukta iš vertybinių
popierių biržos

17. AB Linas Agro Group 7 - 7 7 - 7
18. AB Linas 4 2 2 4 2 2
19. AB Litgrid 4 - 4 5 - 5
20. AB Panevėžio statybos

trestas
5 1 4 5 1 4

21. AB Pieno žvaigždės 7 - 7 7 - 7 2 nariai nepriklausomi
22. AB Rokiškio sūris 4 - 4 4 - 4
23. AB Snaigė 6 1 5 AB išbraukta iš vertybinių

popierių biržos
24. AB Šiaulių bankas 7 2 5 7 3 4
25. AB Teo LT 6 3 3 6 2 4
26. AB Utenos trikotažas 4 - 4 AB išbraukta iš vertybinių

popierių biržos
27. AB Vilkyškių pieninė 6 1 5 6 1 5
28. AB Vilniaus baldai 3 - 3 2 - 2
29. AB Žemaitijos pienas 3 - 3 4 1 3

IŠ VISO 146 20 126 127 21 104

% 13,7 86,3 16,5 83,5
Remiantis listinguojamų įmonių tinklapiais, sudarė V. Šidlauskienė, 2014.
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2 PRIEDAS

Lietuvos listinguojamų akcinių bendrovių stebėtojų tarybų sudėties 2013-2014 m.

palyginimas
2013 m. gruodžio mėn. 2014 m. rugsėjo mėn.

Eil.
Nr.

Biržinė bendrovė Stebėtojų
tarybos
narių
skaičius

Moterų
dalis

Vyrų
dalis

Stebėtojų
tarybos
narių
skč.

Moterų
dalis

Vyrų dalis Pastabos

1. AB Agrowill Group 5 1 4 5 - 5
2. AB Amber Grid - - - - - -
3. AB Apranga - - - - - -
4. AB Avia Solutions 5 2 3 3 1 2
5. AB City Service - - - - - - Vadovybė: 7 vyrai, 1

moteris
6. AB Grigiškės 5 1 4 5 1 4
7. AB Inter Rao Lietuva 6 - 6 7 1 6
8. AB Invalda LT - - - - - -
9. AB Kauno energija 7 2 5 7 2 5
10. AB Klaipėdos baldai 3 1 2 AB išbraukta iš

vertybinių popierių
biržos

11. AB Klaipėdos nafta 3 1 2 - - -

12. AB Lesto 3 1 2 3 1 2
13. AB Lietuvos dujos - - - - - -
14. AB Lietuvos

energijos gamyba
3 - 3 3 - 3

15. AB Lietuvos jūrų
laivininkystė

5 2 3 5 1 4

16. AB Limarko
laivininkystės
kompanija

- - - AB išbraukta iš
vertybinių popierių
biržos

17. AB Linas Agro
Group

- - - - - -

18. AB Linas - - - - - -
19. AB Litgrid 3 1 2 3 - 3
20. AB Panevėžio

statybos trestas
- - - - - -

21. AB Pieno žvaigždės - - - - - -
22. AB Rokiškio sūris - - - - - -
23. AB Snaigė - - - - - - AB išbraukta iš

vertybinių popierių
biržos

24. AB Šiaulių bankas 7 1 6 8 1 7
25. AB Teo LT - - - - - -
26. AB Utenos trikotažas - - - AB išbraukta iš

vertybinių popierių
biržos

27. AB Vilkyškių
pieninė

- - - - - -

28. AB Vilniaus baldai - - - - - -
29. AB Žemaitijos pienas 3 - 3 - - -

IŠ VISO 58 13 45 49 8 4

% 22,4 77,6 16,3 83,7
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3 PRIEDAS

BIRŽINĖS BENDROVĖS VALDYMO ORGANŲ (VALDYBOS, STEBĖTOJŲ TARYBOS,
ADMINISTRACIJOS VADOVŲ) ATSTOVŲ KOKYBINIO INTERVIU

SCENARIJUS

Respondentų supažindinimas su tyrimu. Prisistatymas. Glaustas tyrimo pristatymas: mus domina
bendrovių vadovų pozicija tam tikrais vadovavimo klausimais

Kokybinė tyrimo dalis. Netrukus išgirsite klausimus, kuriais daugelis vadovų turi labai skirtingas
nuomones. Prašome garsiai pagalvoti ir pasakyti, ką Jūs manote šiais konkrečiais klausimais.
Kodėl? Prašome kuo išsamiau pagrįsti savo atsakymą.

Jei į kurį nors klausimą nenorite ar negalite atsakyti, galite neatsakinėti į šį klausimą.

VAIKYSTĖ

1. Ar galite papasakoti apie savo vaikystę?
(Esate vienintelis vaikas šeimoje ar turite brolių, seserų; Kelintas vaikas esate ir pan.).

2. Kaip galėtumėte apibūdinti tėvų-vaikų santykius Jūsų tėvų šeimoje?
 Santykiai su tėvais buvo:

o Stabilūs, nekeliantys rūpesčių, šilti ir paremiantys,
o Santykiai buvo problemiški,
o Tėvai reikalavo jiems paklusti,
o Buvo visiškai liberalūs, t.y. jūs galėjote daryti, ką nori,
o Elgėsi partneriškai, kaip su sau lygiais, tarėsi ir t.t.

3. Kiek tėvai domėjosi jūsų pasiekimais, kiek jiems tai buvo svarbu, ar jie turėjo ambicijų dėl jų?

4. Kada pradėjote savarankiškai priimti sprendimus, kaupti savarankiško veikimo patirtį?

5. Kada supratote, išsiaiškinote savo individualius gebėjimus ir savybes, silpnybes ir stiprybes?

6. Kiek tėvai stengėsi nukreipti jus kokia nors konkrečia kryptimi, nurodinėjo jums?

7. Kada suvokėte savo atsiskyrimą nuo tėvų, šeimos, t.y. kad esate jūs ir kad yra tėvai?

8. Kokia buvo tėvų nuomonė dėl autoritetų paisymo, taisyklių laikymosi ir pan.?

9. Kada suvokėte, kad aplinkoje nėra tokių šiltų ir globėjiškų santykių kaip tarp tėvų ir vaikų?

10. Ar vienas iš tėvų turėjo daugiau įtakos? Kuris? Kokiose veiklose su tuo iš tėvų dalyvaudavote,
buvote įtrauktas/įtraukta?
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11. Koks buvo tėvų požiūris į lyties vaidmenis? (tradicinis/stereotipinis ar priešingai; ar tėvai leido
elgtis netipiškai jūsų lyčiai, eksperimentuoti su priešingai lyčiai būdingais vaidmenimis ir pan.).

12. Tėvų šeimos socialinis ekonominis statusas:
 Kokiam socialiniam sluoksniui galėtumėte priskirti savo tėvų šeimą (viduriniam, aukštesniam

nei vidurinis, žemesniam nei vidurinis),
 Nuosavas šeimos kapitalas (jo turėjimas), nuosavybė ir pan.

13. Ar tėvai užėmė vadovaujamas pareigas?

14.  Kokie vaikystėje buvo jūsų santykiai su mama, kaip ją apibūdintumėte, koks buvo jos
užimtumas?

15. Kokioje popamokinėje, neformalioje veikloje dalyvavote:
 Sportas (kokia sporto šaka, komandiniai žaidimai ar individualios sporto šakos),
 Meninė veikla,
 NVO, savanorystė ir pan.,
 Kokia jų socialinio dalyvavimo patirtis (pvz. mokyklos/klasės valdymo organai) ir pan.

16. Ar dalyvaujate / dalyvavote politikoje? Kodėl dalyvaujate/nedalyvaujate?

17. Ar galite pasakyti, kad jau vaikystėje Jūs:
 Išsiaiškinote savo asmenines silpnybes ir stiprybes,
 Išmokote susidoroti su savo silpnybėmis,
 Užsiėmėte saviugda, turėjote tam galimybes,
 savo aplinkoje turėjote neseksistinės socializacijos pavyzdžių.

IŠSILAVINIMAS

18. Jūsų išsilavinimas (bakalauras, magistras, daktaras)
(Kokio tipo mokyklą baigėte (miestas/kaimas; gimnazija/vidurinė mokykla ir pan.)).

19. Profesijos (karjeros) pasirinkimo motyvas:
 Kaip jūsų tėvai buvo įtraukti į Jūsų karjeros pasirinkimą? (Tėvai prieštaravo ar buvo

liberalūs dėl jūsų karjeros pasirinkimo; Jie buvo ambicingi ar nurodantys (nukreipiantys)).

 Ar galvojote apie karjerą, kai rinkotės sritį (išsilavinimą). Ar buvote sąmoningai nusprendę
daryti karjerą? Ar šis jūsų sprendimas buvo vėlyvas ar ankstyvas?

 Kokiose srityse specializavotės?

 Kokios kvalifikacijos siekėte (siauresnės profesinės ar platesnės)?

PROFESINĖS KARJEROS ISTORIJA
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20. Kaip jūs galėtumėte apibūdinti savo karjeros kelią nuo pradžios iki dabar:
 Tikslingas, nuoseklus, tiesus kopimas karjeros laiptais, turint aiškų tikslą padaryti karjerą ir

planą, kaip to tikslo pasiekti („linijinė karjera“) – tikslinga, kryptinga veikla,
 Ieškojimai ir atradimai,  karjerai būdingi stabilumo ir perėjimo periodai, darbo vietų ir

veiklos sričių kaita, ypač ankstyvosios karjeros laikotarpiu, neturint  detalaus ar labai
struktūruoto savo karjeros plano („tranzitinė karjera“),

 Nuoseklus, bet ne visai tiesus, greičiau spiralinis, kopimas karjeros laiptais („spiralinė
karjera“).

ASMENYBĖ IR MOTYVACIJA

21. Kaip galėtumėte apibūdinti save? Kas skatina jus veikti (pagrindiniai veiklos motyvai):
 rezultatai, t.y. jums svarbu yra pasiekti, gauti rezultatą,
 galimybė laimėti, pasiekti pergalę, įrodyti savo tiesą,
 galimybė tobulėti, keistis (tiesiog dėl savęs paties/pačios),
 kitų pripažinimas, jūsų sėkmės, pastangų įvertinimas, paskatinimai (ir vieši),
 bendra veikla, galimybė bendrauti, veikti komandoje ir pan.,
 galimybė palaikyti glaudžius ryšius su kitais,
 iššūkių pilnas ir įdomus darbas ir pan.

22. Ar jūs mielai imatės atsakomybės ir darote tai pirmas AR atsakomybės imatės tik tuo atveju,
kai daugiau nėra kam to padaryti?

23. Ar vardan sėkmės jūs nebijote rizikuoti ir net patirti nesėkmę?

24. Kaip manote, dėl ko atsitinka kokie nors įvykiai jūsų gyvenime (t.y. Koks yra jums būdingas
kontrolės lokusas?

o Jūs kontroliuojate ir turite įtakos įvykiams savo gyvenime (vidinis lokusas)
o Įvykiai įvyksta dėl išorinių priežasčių, pats/pati jiems neturite įtakos (išorinis lokusas)

DABARTINĖ KARJERA

25. Kaip tapo bendrovės valdybos / stebėtojų tarybos / administracijos nariu:
 Pati/pats pasisiūlėte,
 Turite akcijų paketą,
 Pasiūlė kiti (bendrovės prezidentas, kiti valdybos nariai; kitos bendrovės valdybos

nariai/prezidentas; kiti įtakingi asmenys),
 Kita.

26. Kas paskatino jus taip pasielgti:
 Visada tikslingai siekėte savo tikslo,
 Atitikote valdybos nariui keliamus reikalavimus,
 Bendrovės kultūra palanki (moterų) dalyvavimui,
 Bendrovėje yra aiškus atrankos į valdybos narius mechanizmas,
 Turėjote tokių (moterų/vyrų) pavyzdžių ir pan.
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27. Kaip manote, kas lėmė Jūsų laimėjimą rinkimuose į valdybos narius:
 Jūsų kompetencijos,
 Užsirekomendavote bendrovėje/kitose bendrovėse savo darbo rezultatais,
 Atsidūrėte palankioje situacijoje tinkamu laiku ir pasinaudojote susidariusia galimybe,
 Asmeninės savybės,
 Asmeniniai kontaktai,
 Kita.

ASMENINĖS KOMPETENCIJOS

28. Kokios kompetencijos,  jūsų manymu, yra svarbios, norint tapti valdybos nariu:
 Reikšminga patirtis finansų valdymo biržinėse bendrovėse srityje :

o atskaitomybės,
o gebėjimas priimti sprendimus naudotis ar suteikti kreditą,
o Gebėjimai nuspręsti dėl piniginių lėšų formavimo (surinkimo, išleidimo) procedūrų ir

t.t.
 Vadybiniai gebėjimai ir patirtis:

o Gebėjimai tvarkyti organizacinę ir vadybinę bendrovės struktūrą,
o Gebėjimai aprobuoti bendrovės vidaus taisykles,
o Gebėjimai įmonių, verslų ar jų dalių steigimo, uždarymo ar perkėlimo  ir t.t.

 Strateginio valdymo gebėjimai ir patirtis:
o Gebėjimas teikti, aprobuoti, patvirtinti bendrovės verslo planus ir programas (strategijų

kūrimas),
o Gebėjimai apsispręsti dėl bet kokių reikšmingų pokyčių bendrovės veikloje (pvz.

ilgalaikio bendradarbiavimo ar jo nutraukimo),
o Rinkimų ir atleidimo iš vykdomųjų bendrovės narių gebėjimai,
o Gebėjimai nuspręsti dėl įsigijimo ar pardavimo akcijų nacionalinių ir užsienio bendrovių

ir bendrovės biurų atidarymo ir uždarymo šalyje ir užsienyje,
o Gebėjimai nuspręsti dėl įsigijimo ir perleidimo nekilnojamo turto ir daiktinių teisių į

nekilnojamą turtą, įsigijimą ir licencijų išdavimą, laikantis teisinių reikalavimų ir
apribojimų,

o Gebėjimai diskutuoti ir nuspręsti dėl visų kitų, su valdymu susijusių klausimų ir t.t.

29. Kiek valdybos nariui reikšminga darbo pačioje bendrovėje patirtis?

30. Kiek reikšminga pasaulinė patirtis bendrovės veiklos srityje ar kitose srityse?

31. Kiek svarbi yra tarpkultūrinė elgsena, užsienio kalbos/kalbų mokėjimas ir pan.?

32. Kiek svarbus yra gebėjimas skatinti save ir būti atkaklia/atkakliu, siekiant veiklos rezultatų
(verslumas, savaveiksmiškumas ir pan.)?

33. Kiek svarbus yra pasirengimas būti „bet kur ir bet kada“ – t.y. nuolatinis pasiekiamumas ir
geografinis mobilumas?

34. Kiek svarbus gebėjimas derinti šeimą ir karjerą, asmeninį gyvenimą ir profesinę veiklą?
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SANTYKIAI DABARTINĖJE ŠEIMOJE

35. Koks yra jūsų vedybinis statusas?

36. Ar turite vaikų, kokio amžiaus tapote mama/tėčiu (kiek jiems – vaikams- metų)?

37. Ar laukėte, kol susitvarkysite savo karjerą ir tada nusprendėte turėti vaikų?

38. Ar buvote nutraukusios/nutraukę savo karjerą dėl vaikų auginimo? Kada vėl grįžote į
profesinę veiklą?

39. Kas vaidina pagrindinį vaidmenį jūsų gyvenime, kam teiktumėte pirmenybę: darbui, šeimai,
asmeniniam gyvenimui, sveikatai ar kita?

40. Kas jums yra šeima (dabartinės savo šeimos situacija)?
(šeima teikia jums paramą, saugumą AR reikalauja nemažai jūsų laiko ir dėmesio).

41. Kiek jums svarbu, kad šeima remtų jūsų karjeros siekius?

42. Kokia yra jūsų patirtis dėl galimybės derinti karjerą, šeimą, asmeninį gyvenimą:
 Ar galite patvirtinti, kad buvo vaidmenų konfliktas tarp darbo ir šeimos,
 Ar turėjote/turite energijos deficitą – dirbate taip sunkiai, kad nebelieka nei psichologinės, nei

fizinės energijos jūsų asmeniniam gyvenimui.

43. Kaip bandėte tai suderinti, kokiais būdais įveikėte (susidorojote) su šiais sunkumais?
(Ar bandėte atskirti darbą ir namus rūpestingai planuodami, fiziškai atskirdami darbą ir namus
(dirbote iki vėlumos ofise, bet nesinešėte darbo namo) ir pan.).

44. Kaip sprendžiate darbų šeimoje pasidalijimo problemą?
(Kas atsakingas už namų ruošą; kiek padeda kiti šeimos nariai, turite samdomus darbuotojus namų
ruošai ar vaikų priežiūrai ir pan.).

ASMENINĖS SAVYBĖS

45. Kokias asmenines savybes jūs turite, kokios būtų svarbios valdybos nariui:
 Principingumas, vientisumas, moralumas,
 Sąžiningumas,
 Atskaitingumas, atsakomybė,
 Orientacija į rezultatus,
 Valdingumas,
 Valia,
 Patikimumas,
 Lojalumas,
 Tikri įsipareigojimai, įsitraukimas,
 Energija,
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 Fizinė forma,
 Atsparumas (ir emocinis, psichologinis),
 Turėjimas ambicijų užimti pareigas,
 Pasitikėjimas savimi,
 Ambicinga,
 Nelinkusi akcentuoti savo indėlio į bendrą veiklą,
 Tikėjimas savo sėkme,
 Nuolatinis siekimas aukščiausių rezultatų,
 Jausmas, kad esate kitokia ir gebate pasinaudoti tuo „moteriškumu“ (moterims)
 Būdingas žemas saugumo poreikis,
 Nebijojimas rizikuoti ir t.t.

46. Ar turėjote asmenį, kuris būtų jus globojęs, protegavęs, turėjęs įtakos jūsų karjerai?
 Kas jis buvo (gal galite jį įvardinti)? (Jis buvo formalus ar neformalus)
 Kokią naudą jums teikė šis asmuo:

o Palaikė psichologiškai sunkiose ir sudėtingose situacijose, sukūrė psichologinį saugumą,
o teikė praktinę pagalbą, pvz. ko nors konkrečiai mokė,
o sukūrė galimybes pademonstruoti savo gebėjimus,
o buvo vaidmens modeliu ir kt.

47. Kokius siūlymus, patarimus, sprendimus, pastebėjimus ar pan. teikėte stebėtojų tarybai,
bendrovės valdybai, administracijos vadovams?

48. Kaip į juos buvo reaguota:
 Teigiamai,
 Neigiamai,
 Neutraliai.

49. Ar tas pasiūlymas/patarimas/pastebėjimas davė kokių nors rezultatų? Kokių?

50. Į kelis jų atsižvelgta/neatsižvelgta … ar kitaip reaguota?

51. Ar kada nors savo profesinėje karjeroje buvote situacijoje, kai su jumis buvo elgiamasi ne
taip kaip su kitais darbuotojais (pvz. patyrėte pirmenybės / pranašumo teikimą; ar buvo
apribojamos Jūsų teisės; ar taikomos mažiau palankios sąlygos, negu panašiomis aplinkybėmis yra,
buvo ar būtų taikomos kitam asmeniui ir t.t.)?

52. Ar jūs kūrybiška, inovatyvi asmenybė (linkusi keisti egzistuojančias sistemas ir išeiti už nubrėžtų
ribų AR linkusi laikytis taisyklių)?

NUOMONĖ APIE TAPIMĄ VALDYBOS NARIU

53. Kokie yra pagrindiniai sėkmingos karjeros aspektai:
 Anksti pradėta darbinė veikla,
 Sėkmė susidorojant su anksti patirtais iššūkiais savo karjeroje,
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 Suvokimas, kad turite tam reikalingų kompetencijų,
 Plati ir įvairi profesinė patirtis,
 Ambicingi tikslai,
 Daug ir sunkaus darbo,
 Tai daugiau sėkmės reikalas (sėkmė generuoja sėkmę),
 Darbas toje pačioje organizacijoje, todėl puikiai ją žinojote ir galėjote užsirekomenduoti,
 Darbas skirtingose organizacijose, todėl įgijote daug įvairios patirties,
 Kita.

54. Ko reikėtų, kas, jūsų manymu, padėtų padidinti moterų skaičių bendrovės valdybose?
o Moterų dalyvavimui palanki bendrovės aplinka ir kultūra,
o Aiškūs ir vieši (paskelbti) atrankos į bendrovės valdybas kriterijai ir reikalavimai,
o aiškus atrankos mechanizmas bendrovėse,
o moterų lyderių ugdymo programos,
o tokių moterų pavyzdžių viešinimas,
o globojančio / proteguojančio asmens turėjimas ir t.t.


