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Straipsnyje nagrinėjama vyresnio amžiaus asmenų diskriminacijos raiška Lietuvos 
darbo rinkoje. Aptariami diskriminacijos dėl amžiaus teoriniai aspektai, vyresnio am
žiaus asmenų užimtumas kaip socialinės politikos problema ir pristatomi 2014 m. Lie
tuvoje atlikto diskriminacijos dėl amžiaus darbo rinkoje sociologinio tyrimo rezultatai. 
Mokslinės literatūros ir kiekybinio tyrimo duomenų analizės pagrindu galime teigti, 
kad vyresnio amžiaus asmenys dėl jų amžiaus, lyties, įsitikinimų ir kt. darbe susiduria 
su įvairaus pobūdžio diskriminacijos apraiškomis. Atliktas tyrimas atskleidė, kad dis
kriminacija darbinėje aplinkoje išauga su respondentų amžiumi, t. y. vyresnėse grupėse 
diskriminacijos raiška intensyviausia. 40–50 m. amžiaus grupėje patiriama diskrimi
nacija darbe yra žemesnė nei imties vidurkis. Su amžiumi susijusi diskriminacija išryš
kėja 56–60 m. amžiaus grupėje, o labiausiai reiškiasi tarp vyresnių nei 60 metų asmenų.

Raktažodžiai: diskriminacija dėl amžiaus, darbo rinka, vyresnio amžiaus asmenys

ĮVADAS
Senėjant Lietuvos visuomenei, vyresnio amžiaus asmenys sudaro vis didesnę gyventojų 
populiacijos dalį, todėl aktyvus jų dalyvavimas darbo rinkoje yra labai svarbus veiksnys 
darniai visuomenės raidai užtikrinti. Tačiau pažymėtina, kad daugelyje Europos Sąjungos 
šalių, deja, individų dalyvavimo darbo rinkoje galimybės su amžiumi mažėja. Lietuva šiuo 
požiūriu nėra išimtis. Remdamiesi ES statistikos agentūros (Eurostat)1 statistinių duomenų 
analize, galime teigti, kad kuo asmuo vyresnis, tuo didesnė tikimybė, kad darbo rinkoje jis 
patirs diskriminaciją. Galimybes pilnavertiškai dalyvauti darbo rinkoje mažina ne tik am
žius, bet ir kiti veiksniai, t. y. lytis, neįgalumas, išsilavinimo stoka, menka / nepakankama 
profesinė kvalifikacija ir t. t. Tarptautinių ir nacionalinių tyrimų rezultatai atskleidžia, kad 
50–55 m. amžiaus asmenys susiduria su pirmaisiais sunkumais darbo rinkoje (Eurobaro
meter 2012; TDO 2012). Sulaukę šio amžiaus ir vyresni asmenys ne tik patenka į socialinę 
atskirtį ieškodami darbo, bet dažniau nei jaunesni asmenys patiria diskriminaciją darbo 
vietoje (Eurobarometer 2012a; Larja et al. 2012).

Vyresnis amžius tampa problema (dėl amžiaus diskriminacijos, vyresnio amžiaus asme nų 
sveikatos problemų ar tinkamų bei modernių gebėjimų trūkumo) norint sėkmingai dalyvau ti 
dar bo rinkoje. Amžiaus diskriminacija darbo rinkoje įgyja įvairias formas, t. y. diskriminuo
jantys darbo skelbimai, galimybių persikvalifikuoti vyresniems asmenims nebuvimas, atleidimas 

1  http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/employment_unemployment_lfs/data/database
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iš darbo nesulaukus senatvės pensijos. Eurobarometro2 atliktas tyrimas atskleidžia, kad 50–
55 m. ir vyresni asmenys darbo rinkoje yra priversti kovoti su neigiamais stereotipais, kai vyres
ni asmenys įvardijami kaip neproduktyvūs, nelankstūs, negebantys prisitaikyti prie naujovių ir 
atsilikę nuo technologinės pažangos. 2009 m. atliktas Eurobarometro tyrimas atskleidė Lietuvos 
gyventojų nuomonę apie diskriminacijos paplitimą. Labiausiai paplitusia diskriminacijos forma 
respondentai nurodė diskriminaciją dėl amžiaus (net 59 %) (Eurobarometro apklausa 2009).

Vakarų šalių moksliniame diskurse diskriminacijos dėl amžiaus tematikos analizei skiria
mas didžiulis dėmesys. Atliekamų tyrimų gausa lemia didžiulę tiriamosios tematikos įvairovę: 
analizuojami senėjančios darbo jėgos pasiūlos pokyčiai (Eurostat 2012; Eurobarometer 2012a), 
vyresnių darbuotojų darbo kokybė ir produktyvumas (McMullin et al. 2004; Hardy 2011; UKCES 
2011), diskriminacija (Riach, Rich 2007; Sargeant 2011; Eurobarometer 2012b), (ne)dalyvavimo 
darbo rinkoje poveikis socialinės apsaugos sistemoms (Gruber, Wise 2004) ir t. t. (Burns 2001; 
Gray, McGregor 2003; Alpass, Mortimer 2007; Davey 2007 ir kt.). Pažymėtina, kad Lietuvoje kol 
kas pasigendama išsamesnių ir kompleksiškesnių šios tematikos tyrimų. Šalyje atliekami vyres
nių asmenų įsitraukimo į darbo rinką tyrimai daugiausia orientuoti į vyresnio amžiaus asmenų 
dalyvavimo darbo rinkoje galimybes (Lazutka, Skučienė 2005; Gruževskis ir kt. 2006a; Okunevi
čiūtėNeverauskienė, Moskvina 2008), profesinio mokymo ir konsultavimo poreikius (Gruževskis 
ir kt. 2006b; OkunevičiūtėNeverauskienė, Moskvina 2007), vyresnio amžiaus asmenų diskri-
minaciją darbo rinkoje (OkunevičiūtėNeverauskienė 2011) bei socialines darbo jėgos senėjimo 
pasekmes (Raškinis, 2008) ir kt.

Šio straipsnio tikslas – atskleisti vyresnio amžiaus asmenų diskriminacijos apraiškas Lie
tuvos darbo rinkoje. Tyrimu siekiama atsakyti į šiuos mokslinės problemos klausimus: kaip 
pasireiškia vyresnio amžiaus asmenų diskriminacija Lietuvos darbo rinkoje; kokioje vyresnio 
amžiaus asmenų grupėje diskriminacija darbo rinkoje pasireiškia stipriausiai?

Tyrimo metodai – mokslinės literatūros, teisinių dokumentų analizė, faktorinė analizė ir kt.

VYRESNIO AMŽIAUS ASMENŲ DISKRIMINACIJOS DARBO RINKOJE TEORINĖS PRIELAIDOS
Diskriminacija dėl amžiaus dažniausiai traktuojama kaip kliūtis vyresnio amžiaus asmenims 
dalyvauti darbo rinkoje. Diskriminacijos dėl amžiaus terminas pirmiausiai tapatinamas su 
R. N. Butlerin (1969), kuri aprašė stereotipus ir diskriminacines patirtis vyresnio amžiaus asme
nų atžvilgiu. Taip pat diskriminacija dėl amžiaus gali būti suprantama kaip atitinkami sprendi-
mai darbuotojo atžvilgiu, pagrįsti ne pastarojo kompetencija ar sugebėjimais, bet biologiniu am-
žiumi (Arrow smith, 2003). Sąlyginai galime teigti, kad amžiaus diskriminacija labiau paveikia 
jaunesnius, o ne vyresnius darbuotojus (nors pastarieji šiuo požiūriu taip pat nėra išimtis) ir 
labai dažnai remiasi stereotipinėmis nuostatomis apie vyresnio amžiaus asmenis (Alpass, Mor
timer 2007; Davey 2007).

Kalbėdami apie amžių, galime nagrinėti įvairius amžiaus aspektus, t. y. biologinis amžius, 
(Sterns, Miklos 1995), psichologinis amžius, t. y. ,,individo gebėjimas pritaikyti savo elgesį prie 
aplinkos poreikių“, ir socialinis amžius, kuris nurodo „socialines normas ir vaidmenis, taikomus 
individui, priklausomai nuo kultūros ar visuomenės“. Pažymėtina ir tai, kad priklausomai nuo 
individualių veiksnių (lyties, sveikatos būklės ir t. t.), senėjimo procesų specifikos, užimtumo 
turinio ir kt., senėjantys darbuotojai darbo rinkoje sudaro labai heterogenišką grupę.

Diskriminacija dėl amžiaus taip pat yra reiškinys, kuris giliai įsišaknijęs darbo vietose ir 
darbo rinkoje (Laczko, Phillipson, 1991). Mokslininkai teigia, kad stereotipai, kurie yra plačiai 

2  Ten pat.
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paplitę visuomenėje, menkina vyresnio amžiaus asmenų galimybes darbo organizacijose ir dar
bo rinkoje (Arrowsmith 2003).

VYRESNIO AMŽIAUS ASMENŲ DALYVAVIMAS DARBO RINKOJE KAIP SOCIALINĖS POLI-
TIKOS OBJEKTAS
Vyresnio amžiaus asmenų socialinės įtraukties į darbo rinką galimybių didinimas – vienas iš Lie
tuvos ir ES socialinės politikos prioritetų. Europos socialinėje chartijoje, kurią Lietuva ratifikavo 
2001 m., II dalies 1 straipsnyje skelbiama, kad vienas pagrindinių tikslų ir įsipareigojimų – šalys 
narės turi išlaikyti kiek įmanoma didesnį ir pastovesnį gyventojų užimtumą, atstovauti darbuo
tojo teisėms laisvai pasirinkti darbą ir užtikrinti reikiamą pragyvenimo lygį. Europos socialinė
je chartijoje taip pat kalbama apie amžių: 23 straipsnyje numatomi šalių narių įsipareigojimai, 
priemonės ir siekiai veiksmingai įgyvendinti pagyvenusių asmenų teisę į socialinę apsaugą, todėl 
valstybės įsipareigoja tiek tiesiogiai, tiek bendradarbiaudamos su viešosiomis ar privačiomis or
ganizacijomis imtis atitinkamų priemonių, kurios leistų pagyvenusiems asmenims sudaryti są
lygas kuo ilgiau būti naudingais visuomenės nariais, pagyvenusiems asmenims laisvai pasirinkti 
gyvenimo būdą ir „gyventi nepriklausomiems jiems įprastoje aplinkoje tiek, kiek jie norės ir ga
lės“. Galima teigti, kad Europos socialinėje chartijoje numatyti šalių įsipareigojimai apima dar
bingo amžiaus asmenis kaip homogenišką grupę, išskiriant neįgaliųjų (15 straipsnis) ir pareigų 
šeimai turinčių darbuotojų (27 straipsnis) teisę į lygias galimybes užimtumo srityje. Paminėtina, 
kad šioje chartijoje taip pat numatytos lygios galimybės darbo rinkoje nepaisant lyties. Kaip skel
biama 20 straipsnyje, tiek vyrai, tiek moterys turi turėti lygias galimybes ir sąlygas įsidarbinti, kelti 
kvalifikaciją, dalyvauti mokymuose, gauti vienodą darbo užmokestį ir siekti profesinės karjeros.

Daugelis Europos Sąjungos šalių, formuodamos ES struktūrinių fondų lėšų panaudojimą 
2007–2013 m., prioritetus teikė užimtumui didinti, visoms darbingo amžiaus grupėms įtraukti į 
darbo rinką, pensinio amžiaus asmenų užimtumui didinti, t. y. aktyviam senėjimui (angl. active 
ageing). Žmogiškųjų išteklių plėtros veiksmų programos pirmasis prioritetas – Kokybiškas už-
imtumas ir socialinė aprėptis ir antrasis – Mokymasis visą gyvenimą akcentuoja ir vyresnio am
žiaus asmenų užimtumo didinimo svarbą (2007–2013 m. Žmogiškųjų išteklių plėtros veiksmų 
programa 2007). Visos šios prioritetinės sritys ir priemonės ne tik pagerina tiek visos darbingo 
amžiaus asmenų grupės, tiek vyresnio amžiaus asmenų grupės gyvenimo kokybę, tačiau ir ma
žina socialinę atskirtį (Gruževskis ir kt. 2006).

Pagrindiniai Lietuvos Respublikos teisės aktai, reglamentuojantys vyresnio amžiaus asmenų 
(vyrų ir moterų) į(si)traukimo į darbo rinką galimybes, yra Lietuvos Respublikos darbo kodeksas 
(2002) ir Lietuvos Respublikos užimtumo rėmimo įstatymas (2006) (nauja redakcija 2009 m.). 
Lietuvos Respublikos darbo kodekso (2002) 92 straipsnyje nurodoma, kad papildomai darbo 
rinkoje yra remiami asmenys (bedarbiai), „turintys ar galintys turėti sunkumų susirasti darbą dėl 
nepakankamos kvalifikacijos ar darbo patirties, ilgalaikio nedarbo ar darbingumo praradimo“, 
taip pat „asmenys, kuriems iki senatvės pensijos amžiaus likę ne daugiau kaip penkeri metai“.

Remiantis Užimtumo rėmimo įstatymo (2009) 4 straipsniu, darbo rinkoje papildomai re
miamiems asmenims priklauso ir vyresni nei 50 m. darbingo amžiaus Lietuvos Respublikos 
gyventojai, kuriems įstatymo numatyta tvarka suteikiama galimybė gauti lėšų darbo įgūdžiams 
atnaujinti, profesijai pakeisti. Pažymėtina, kad darbdaviams, įdarbinusiems vyresnį kaip 50 m. 
asmenį, gali būti skiriamos subsidijos darbo užmokesčiui iki 12 mėnesių, išskyrus atvejus, kai as
menų įdarbinimas apibrėžiamas terminuota darbo sutartimi, subsidijos mokėjimo trukmė nega
li būti ilgesnė kaip 3 mėnesiai (Užimtumo rėmimo įstatymas 2009, 26 straipsnis). Be įdarbinimo 
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subsidijuojant, Įstatyme numatytos ir kitos aktyvios darbo rinkos politikos priemonės, pavyz
džiui, bedarbių ir įspėtų apie atleidimą iš darbo darbuotojų profesinis mokymas ir neformalusis 
švietimas, parama darbo vietoms steigti, darbo rotacija, kurių įgyvendinimu rūpinasi Lietuvos 
darbo birža (22 straipsnis). Svarbu pažymėti, kad Bedarbių rėmimo įstatyme (1996) numatyta 
tvarka, papildoma parama buvo skiriama bedarbiams, kuriems iki pensijos likę ne daugiau kaip 
5eri metai, o 2006 m. šalyje įsigaliojusiame Užimtumo rėmimo įstatyme naujai įtraukta vyres
nių nei 50 m. darbingų asmenų grupė, t. y. paankstintas amžius vyresnio amžiaus asmenų, galin
čių gauti papildomą valstybės teikiamą paramą (įskaitant aktyvias darbo rinkos politikos prie
mones). Be pagrindinių įstatymų ir kitų teisės aktų, paminėtinos ir lygių galimybių programos, 
kurios Lietuvoje jau yra rengiamos apie dešimtmetį: Valstybinė moterų ir vyrų 2003–2004 metų 
lygių galimybių programa, Valstybinė moterų ir vyrų 2005–2009 metų lygių galimybių progra
ma, Valstybinė moterų ir vyrų 2010–2014 metų lygių galimybių programa.

VYRESNIO AMŽIAUS ASMENŲ DISKRIMINACIJOS DARBO RINKOJE TYRIMAS: 
METODOLOGIJA IR REZULTATAI
Tyrimo instrumentų parinkimas
Straipsnyje pristatomi mokslinio tyrimo, atlikto lygių galimybių kontrolieriaus tarnybos užsakymu, 
daliniai rezultatai. Išsamiau mokslinio tyrimo duomenys publikuojami tyrimo ataskaitoje3. Šiame 
straipsnyje pateikiami kiekybinės apklausos raštu rezultatai. Atliekant apklausą, diskriminacijos 
darbe raiška buvo vertinama pagal 14 požymių (žr. 1 lentelę). Skalės patikimumui vertinti taikyto 
Spearman Brown skiriamosios gebos koeficiento reikšmės 0,926 ir 0,907, o tai rodo labai aukštą 
sukonstruotos skalės kokybę. Faktorinės analizės būdu minėti pavieniai požymiai buvo sutankinti, 
t. y. buvo sudarytas sudėtinis diskriminacijos darbe indeksas (skalė), apimantis visus 14 pirminių 
rodiklių. Sudaryti indeksai atitinka intervalų skalės reikalavimus ir normalumo sąlygą – be dides
nių apribojimų galima taikyti visus statistinius metodus (įskaitant parametrinius metodus).

1 lentelė. Diskriminacijos raiškos darbo aplinkoje sudėtinis indeksas, N = 747

Pirminiai rodikliai Paaiškinta 
sklaida %

L/itt 
(svoris)

Diskriminacijos raiška darbo aplinkoje (skalė)

62,7

Apribotos su darbu susijusios privilegijos ,841
Užkirstos paaukštinimo pareigose galimybės ,835
Daromas (juntamas) spaudimas išeiti iš darbo ,834
Nesudaromos lygios galimybės dalyvauti organizacijos veikloje ,833
Nepagrįstai pažemintas pareigose ,823
Ribojamos kvalifikacijos tobulinimosi / mokymosi galimybės ,814
Vykdyta / paskirta neeiline atestacija ,800
Duodama mažiau užduočių / ribojamos funkcijos, atsakomybė ,796
Mokamas mažesnis atlyginimas atliekant tas pačias užduotis, palyginti su kitais ,760
Nepagrįstai atleistas iš darbo ,758
Skirstant užduotis, pamainas ir pan. neatsižvelgiama į darbuotojo poreikius ,756
Darbuotojo atžvilgiu laidomi juokeliai ar komentarai ,751
Nesulaukė pripažinimo, įvertinimo, pagyrimo už gerai atliktą darbą ,747
Nepriėmė į darbą ,726

  3 file:///C:/Users/inga/Downloads/vyresnio%20am%C5%BEiaus%20%C5%BEmoni%C5%B3%20tyrimas_ 
      ataskaita.pdf 
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TYRIMO IMTIS IR SOCIODEMOGRAFINĖS CHARAKTERISTIKOS
Formuojant respondentų imtį taikyti šie pagrindiniai tiriamųjų grupės atrankos kriterijai: 
amžius (40–74 m. asmenys), individo statusas darbo rinkos atžvilgiu ir yra / nėra pensijoje. 
Vykdant apklausą buvo tiriama 40–74 m. amžiaus asmenų generalinė visuma. Iš šios visu
mos buvo suformuota atrankinė imtis taikant atsitiktinės klasterinės atrankos būdą. Kie
kybinė reprezentatyvi vyresnio amžiaus asmenų apklausa buvo atlikta neviršijant 5 proc. 
paklaidos dydžio esant 95 proc. patikimumui.

Reprezentatyvioje anketinėje apklausoje dalyvavo 974 vyresnio amžiaus – nuo 40 iki 
75 metų – asmenys (žr. 2  lentelę). Kas trečias respondentas patenka į 40–49 m., kas ant
ras – į 50–59 m. ir maždaug kas šeštas – į 60 m. ir vyresnių asmenų amžiaus kategorijas. 
Lyties aspektu ši imtis nėra simetriška  –  ją sudaro 77,1  proc. moterų ir 22,9  proc. vyrų. 
Minėta asimetrija sąlyginai atspindi neginčijamas pastarųjų metų Lietuvos tendencijas: 
nuolatinį moterų dalies didėjimą 40  m. ir vyresnio amžiaus asmenų kohortoje. Didžioji 
dauguma tyrimo dalyvių – lietuvių tautybės asmenys (95,5 proc.). Tyrime dalyvavę asme
nys pagal savo gyvenamąją vietą atstovauja visai Lietuvos teritorijai. Sostinėje gyvenantys 
respondentai bendrojoje imtyje sudaro 5,4 proc., kaime arba vienkiemyje gyvena 22 proc., 
miestelyje – 12,3 proc. apklaustųjų. Urbanistiniams vienetams, turintiems apskrities arba 
rajono centro statusą, tenka apie trečdalį (36,7 proc.), didmiesčiams – apie ketvirtadalį visų 
respondentų. Aptarti rodikliai atskleidžia, kad imties pasiskirstymas pagal apskritis, kai
mo ir miesto vietoves yra artimas faktiniam Lietuvos urbanizacijos lygiui. Pagal išsilavi
nimą – daugiausia apklausta asmenų, turinčių bakalauro kvalifikacinį laipsnį (48,7 proc.), 
aukštesnįjį išsilavinimą sudaro 16,1 proc. Pagal statusą darbo rinkoje – imtyje dominuoja 
samdomi darbuotojai (71 proc.). Kalbant apie vidutines mėnesio pajamas, tenkančias vie
nam šeimos nariui, iki 2 001 Lt gauna net 85 proc. respondentų namų ūkių. Be to, vienam 
šeimos nariui iki 1 001 Lt tenka net 46 proc. Vertinant šeimos pajamas paaiškėjo, kad santy
kinai nedidelėmis (3 000 Lt neviršijančiomis pajamomis) disponuoja kas antro respondento 
šeima (56 proc.). Tarp jų iki 1 000 Lt įplaukas nurodė 7,4 proc., iki 2 000 Lt – 23,7 proc. 
ir iki 3 000 Lt – 24,9 proc. tyrimo dalyvių. Reikia pabrėžti, kad didesnes nei 6 000 Lt šei
mos pajamas gauna vos penki iš šimto apklaustų vyresnio amžiaus asmenų. Be to, atlikus 
Kruskal-Wallis testą paaiškėjo, kad vyriausių, t. y. 60 m. ir vyresnių, respondentų šeimos 
pajamos yra statistiškai reikšmingai mažesnės nei patenkančių į 40–49 m. amžiaus grupę 
(p = 0,002; χ2 = 12,225; df = 2). Tyrime dalyvaujantys asmenys galėjo priskirti save ir savo 
namų ūkį atitinkamai socialinei grupei. Didžiosios daugumos respondentų teigimu, jie gy
vena normaliai, vidutiniškai (73,7 proc.). Vargingai, skurdžiai gyvena beveik kas penktas 
(19,4 proc.) respondentas ar jo šeima. Mažesnė, tačiau taip pat svari respondentų dalis tei
gė, kad vos gali išgyventi (6,1 proc. apklaustųjų). Gyvenantys labai gerai ar pasiturinčiai 
nurodė mažiau nei 1 proc. respondentų (žr. 2 lentelę).

TYRIMO REZULTATAI
Tyrimu buvo siekiama įvertinti darbe patiriamos diskriminacijos ir amžiaus sąsajas. Duome
nų analizei pasirinktas ANOVOS testas, leidžiantis nustatyti statistiškai patikimus skirtumus 
daugiau nei dviejose grupėse. Šiuo atveju diskriminacijos raiška buvo lyginama 6 skirtingose 
amžiaus kategorijose: 40–45, 46–50, 51–55, 56–60, 61–65 m. ir vyresnių nei 65 m. asmenų.

Duomenų analizė atkleidė, kad diskriminacija darbinėje aplinkoje didėja kartu su res
pondentų amžiumi, t. y. vyresnėse grupėse diskriminacijos raiška intensyviausia (p = 0,007) 
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(žr. 1 pav.). Tai patvirtina ir jungtinio diskriminacijos darbo aplinkoje indekso Z įverčio vi
durkių palyginimas skirtingose amžiaus grupėse (žr. 2 pav.).

,30000

,20000

,10000

,00000

–,10000

–,20000

40–45       46–50      51–55       56–60      61–65          >66
Amžiaus grupės

1 pav.  Skirtingų amžiaus grupių asmenų diskriminacijos darbe raiška (apibendrinta diskriminacijos skalė, ANOVA, 
p = 0,007, N = 747)

2 pav. Jungtinio diskriminacijos darbo aplinkoje indekso Z įverčio vidurkių palyginimas skirtingose amžiaus grupėse, N = 747

Siekiant išryškinti diskriminacijos skirtumus minėtose amžiaus grupėse, buvo atlikta 
diskriminacijos darbo aplinkoje skalės transformacija į zskalę, t.  y. sudaryta skalė, kurios 
vidurkis lygus 0, o standartinis nuokrypis – 1, matavimo vienetas – vienas standartinis nuo
krypis. Tokiu būdu skirtumai tarp grupių matuojami įvertinus juos standartinio nuokrypio 

40–45 m.

46–50 m.

51–55 m.

56–60 m.

61–65 m.
>66 m.

–,18

–,15

,02

,15

,22

,26
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dalimis. Pažymėtina, kad neigiamos zskalės reikšmės rodo mažesnį diskriminacijos lygį nei 
imties vidurkis, o teigiamos – atvirkščiai, didesnį. Vidurkių skirtumas zskalėje yra vienas iš 
efektyvios vertės (effect size) matavimo būdų ir gali būti interpretuojamas remiantis J. Coheno 
(1988) pasiūlyta plačiai taikomuosiuose statistiniuose tyriuose naudojama skale: iki 0,2 – skir-
tumai neinterpretuotini, 0,2–0,3 – skirtumas mažas, 0,3–0,8 – skirtumas vidutinis ir daugiau nei 
0,8 – skirtumas didelis. Duomenų analizė atskleidė, kad 40–50 m. amžiaus grupėje patiriama 
diskriminacija darbe yra santykinai nedidelė, t. y. yra žemesnė nei imties vidurkis. Labiau iš
reikšta diskriminacija pastebima 56–60 m. ir stiprėja vyresnėse amžiaus grupėse (žr. 2 pav.). 
Lyginant diskriminacijos raišką vyrų ir moterų grupėse statistiškai reikšmingų skirtumų ne
išryškėjo.

Lyginant skirtingų amžiaus grupių diskriminacijos darbe raišką pagal atskirus požymius 
buvo taikytas Kruskal-Wallis kriterijus, leidžiantis tarpusavyje lyginti daugiau nei 2 pagal ati
tinkamą požymį nepriklausomų imčių vidurkių skirtumus. Diskriminacijos raiška pagal ats
kirus požymius buvo lyginama 6 amžiaus kategorijose. Palyginus diskriminacijos darbe raišką 
pagal atskirus požymius (žr. 3 lentelę) išryškėjo, kad 9 iš 14 diskriminacijos požymių raiška 
statistiškai reikšmingai susijusi su respondentų amžiumi, t. y. vyresnio amžiaus respondentai 
darbe dažniau susiduria su įvairiomis diskriminacijos apraiškomis. Paaiškėjo, kad vyresniems 
darbuotojams sudaromos darbo sąlygos pasižymi menkesnėmis karjeros ir perspektyvos 
prielaidomis, t. y. jiems pradedamos labiau riboti kvalifikacijos tobulinimosi / mokymosi ga-
limybes darbe (p = 0,000), užkertamos paaukštinimo pareigose galimybės (p = 0,000), taip pat 
ribojamos saviraiškos galimybės – vyresni respondentai dažiau susiduria su atliekamų funkci-
jų, atsakomybės ribojimu (p = 0,009). Taip pat pažymėtina, kad vyresnio amžiaus darbuoto
jai dažniau susiduria su diskriminuojančiais, socialinio teisingumo ir pagarbos stokojančiais 
darbo santykiais: skirstant užduotis, pamainas ir pan. dažniau neatsižvelgiama į jų poreikius 
(p = 0,040), jiems mokamas mažesnis atlyginimas atliekant tas pačias užduotis, palyginti su 
kitais (p = 0,004), taip pat jiems tenka dažniau išgirsti jų atžvilgiu laidomus juokelius ar komen-
tarus (p = 0,001), jie rečiau sulaukia pripažinimo, įvertinimo, pagyrimo už gerai atliktą darbą 
(p = 0,001). Tyrimas atskleidė ir kraštutinių, diskriminuojančių vyresnės kartos darbuotojus, 
elgesio požymių. Vyresnio amžiaus respondentų grupėse dažniau patiriamas spaudimas išeiti 
iš darbo (p = 0,000), taip pat dažniau susiduriama su nepagrįstu atleidimu iš darbo (p = 0,009).

Lyginant diskriminacijos darbe raišką pagal atskirus požymius, vyrų ir moterų grupėje 
statistiškai reikšmingų skirtumų neišryškėjo. Tačiau gautas rezultatas tyrėjų neįtikino. Dary
tina išvada, kad statistiškai reikšmingi skirtumai galėjo neišryškėti ir dėl sąlyginai mažos vyrų 
dalies imtyje, kurią papildomai išskaidžius į mažesnius amžiaus poaibius nesusidarė minima
lus statistinis lizdas, leidžiantis atlikti patikimus palyginimus. Ateityje, siekiant atskleisti vyrų 
ir moterų patirčių darbo rinkoje skirtumus, reikėtų formuoti lygiavertes (pagal lyties požymį) 
tiriamųjų imtis, papildomai kontroliuojant imčių kvotas pagal tyrimui svarbius kintamuosius. 
Tiesioginio diskriminavimo dėl amžiaus raiška skirtingose amžiaus grupėse buvo vertinama 
taikant kryžminės klasifikacijos lenteles. Viena iš duomenų tinkamumo šiam metodui sąlygų 
yra ta, kad vienoje lentelės celėje būtų ne mažiau 5 atvejų. Ši sąlyga tyrime tenkinama. Tiesio
ginė diskriminacija buvo vertinama klausiant respondentų, ar jiems per pastaruosius 5 metus 
yra kas sakęs, kad esate per seni dirbti šį darbą? Taip pat buvo nurodyti 7 diskriminavimo 
šaltiniai (asmenys ar jų grupės).

Paaiškėjo, kad tiesioginė diskriminacija susijusi su amžiumi keliose grupėse: labiau 
linkę vyresnio amžiaus asmenims tiesiogiai pasakyti, kad jie jau per seni dirbti, darbdaviai 
(p = 0,000), bendradarbiai (p = 0,000), viešojo sektoriaus darbuotojai (p = 0,001) ir šeimos 
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nariai (p = 0,004). Net kas trečias vyresnis nei 65 m. asmuo, paminėjęs, kad patyrė tiesioginę 
diskriminaciją darbe, tai išgirdo iš savo darbdavio, daugiau nei kas penktas nesulaukė palai
kymo iš šeimos narių, girdėjo iš viešojo sektoriaus darbuotojų, o iš bendradarbių teko išgirsti 
beveik kas trečiam 61–65 m. amžiaus respondentui (4 lentelė).

4 lentelė.  Tiesioginio diskriminavimo dėl amžiaus raiška skirtingose amžiaus grupėse (kryžminės klasifikacijos 
lentelių rezultatų apibendrinimas, χ2)
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40–45 m. 0,0 % 6,3 % 1,9 % 5,2 % 1,3 % 2,5 % 3,9 %
46–50 m. 2,5 % 10,6 % 3,5 % 6,3 % 8,5 % 6,6 % 8,1 %
51–55 m. 5,0 % 6,2 % 4,2 % 6,2 % 4,8 % 6,0 % 7,4 %
56–60 m. 7,7 % 11,0 % 14,5 % 9,8 % 7,5 % 8,5 % 9,7 %
61–65 m. 14,3 % 2,4 % 28,3 % 7,5 % 15,2 % 14,0 % 11,8 %
>66 m. 33,3 % 17,6 % 17,4 % 0,0 % 20,0 % 21,7 % 8,7 %

* Statistiškai reikšmingai diskriminacijos raiška susijusi su amžiaus kategorija.

IŠVADOS
• Remdamiesi mokslinės literatūros ir kiekybinio tyrimo duomenų analize, galime teigti, kad 
vyresnio amžiaus asmenys dėl jų amžiaus, lyties, įsitikinimų ir kt. darbe susiduria su įvairaus 
pobūdžio diskriminacijos apraiškomis. Tai riboja sėkmingas jų įtraukties į darbo rinką gali
mybes. Remiantis atlikto tyrimo duomenimis, konstatuota, kad kas ketvirtas vyresnio am
žiaus asmuo susiduria su diskriminacija profesinėje veikloje.

• Atliktas tyrimas atskleidė, kad diskriminacija darbinėje aplinkoje didėja su responden
tų amžiumi, t. y. vyresnėse grupėse diskriminacijos raiška intensyviausia. 40–50 m. amžiaus 
grupėje patiriama diskriminacija darbe yra žemesnė nei imties vidurkis. Su amžiumi susijusi 
diskriminacija akivaizdesnė amžiaus kategorijoje nuo 56–60 m. ir ypač išryškėja vyresnėse 
amžiaus grupėse. Pažymėtina, kad vyresnis amžius yra ne vienintelis veiksnys, ribojantis as
menų įsidarbinimo galimybes, pavyzdžiui, kas trečias vyresnio amžiaus asmuo neturėjo / ne
turi reikiamos kvalifikacijos arba praktinės patirties, susijusios su konkrečia darbo vieta ir 
pareigomis.

• Vyresniems darbuotojams darbe sudaromos kliūtys karjerai ir perspektyvai, t.  y. 
jiems pradedamos labiau riboti kvalifikacijos tobulinimosi  /  mokymosi, paaukštinimo 
pareigose galimybės, atliekamos funkcijos ir atsakomybės. Taip pat vyresnio amžiaus dar
buotojai dažniau susiduria su diskriminuojančiais, socialinio teisingumo ir pagarbos stoko
jančiais darbo santykiais, dažniau patiria spaudimą išeiti iš darbo ar yra tiesiog nepagrįstai 
atleidžiami. Tiesiogiai diskriminuoti vyresnius asmenis dėl amžiaus pasakant, kad jie yra 
per seni, labiau linkę darbdaviai ir bendradarbiai, o ne viešojo sektoriaus darbuotojai ar 
šeimos nariai.

Gauta 2015 04 15 
Priimta 2015 05 25
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R Ū TA   B R A Z I E N Ė,  I N G A   M I K U TAV I Č I E N Ė

THe expression of the age discrimination in the 
Lithuanian labour market

Summar y
In ageing societies, the elderly persons constitute larger and larger part of the popu
lation. The active participation of the elderly people in the labour market is a very im
portant factor to sustainable development of the societies. However, in many EU coun
tries labour market participation opportunities decline with the age. Lithuania is not 
an exception in this context. The results of national and international surveys disclosed 
that 50–55 years old persons face the first difficulties on the labour market. 50–55 years 
old persons not only face particular social exclusion in job search, but more often than 
younger people experience discrimination on the workplace (Eurobarometer, 2012a; 
Larja et al., 2012). This paper is aimed at analysing an expression of discrimination of 
elderly people on the Lithuanian labour market. In this paper theoretical aspects of age 
discrimination, elderly people employment as a social policy problem are discussed. 
The empirical part of the paper presents the results of age discrimination on the la
bour market survey research carried out in Lithuania in 2014. 974 persons aged 40–74 
participated in the survey. The research results revealed that every fourth respondent 
is facing discrimination in professional activity and the expression of discrimination 
tends to increase with the age of the respondent. Discrimination in the age group of 
40–50 years is lower than the total sample average and starts to increase in the age group 
of 56–60 years, and especially increases in the older age groups. The research results 
disclosed that for elderly employees there are obstacles for career and future perspec
tives; elderly people more often face discriminative, lacking social justice and personal 
respect labour relations, more often experiencing pressure to leave the job or facing 
unreasonable dismissal.

Key words: discrimination, labour market, elderly people


