
 

 

 

LIETUVOS RESPUBLIKOS LYGIŲ GALIMYBIŲ KONTROLIERIUS 

SPRENDIMAS 

DĖL GALIMOS DISKRIMINACIJOS LYTIES IR SOCIALINĖS PADĖTIES PAGRINDAIS  
DARBO SANTYKIŲ SRITYJE 

TYRIMO 

2026 m. kovo 12 d. Nr. (25)SN-404)SP-16 

Vilnius 

Lietuvos Respublikos lygių galimybių kontrolieriaus tarnyboje (toliau – Tarnyba) gautas UAB 

„duomenys neskelbtini“ (toliau – Bendrovė) padalinio vadovės (toliau – Pareiškėja) 2025 m. gruodžio 

8 d. skundas dėl galimos diskriminacijos lyties, socialinės padėties pagrindu bei priekabiavimo dėl šių 

požymių; skundžiamu asmeniu nurodytas vykdantysis direktorius. Pareiškėja Tarnybos prašymu 2025 

m. gruodžio 9 d. elektroniniu laišku papildė skundo aplinkybes ir paaiškino, kaip ir kada ji patyrė 

diskriminaciją dėl lyties ir socialinės padėties, kurią Pareiškėja supranta kaip šeiminę padėtį; Pareiškėja 

turi 8 ir 11 metų vaikus. Skunde Pareiškėja rašo: „iš karto po mano nepritarimo struktūriniams 

pokyčiams tik man buvo nurodyta, kad visi mano prašymai turi būti tvirtinami tik Vykdančiojo 

direktoriaus, nors kitų darbuotojų prašymus tvirtina skyriaus vadovai. Jokių objektyvių kriterijų, kurie 

pagrįstų tokį išskirtinį taikymą darbdavys nepateikė. Tai sudaro išskirtinę administracinę naštą ir 

mažiau palankų elgesį mano atžvilgiu“ (šios ir kitų citatų kalba netaisyta). 

Pareiškėja teigia, kad ji diskriminuojama dėl lyties, neleidžiant jai dirbti nuotoliniu būdu: „man 

vienai pirmą kartą per daugiau nei 5 metus darbo šioje įmonėje buvo pasakyta, kad nuotolinis darbas 

nebus tvirtinamas „kol nėra aiškumo dėl mano situacijos“. Man nebuvo pateikta jokių aiškių kriterijų 

ar dokumento, kuriuo vadovaujantis būtų galima pagrįsti tokį ribojimą. Tokia taisyklė nebuvo taikoma 

nė vienam kitam darbuotojui.“ Pasak Pareiškėjos, jai, priešingai nei kolegoms vyrams, buvo 

pablogintos darbo sąlygos, neleidžiant dirbti nuotoliniu būdu. Tarnybos prašymu, Pareiškėja nurodė 

palyginamuosius kitos lyties darbuotojus, kuriems leista dirbti nuotoliniu būdu ir kuriems buvo suteikti 

tėvadieniai: „(duomenys neskelbtini) nuotoliniu būdu dirbo 2025.11.03 d. 2025.11.10 d., 2025.11.17 

d.; (duomenys neskelbtini) 2025.11.12d. dirbo nuotoliniu būdu. bei tą mėnesį turėjo tėvadienį.; 
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(duomenys neskelbtini) lapkričio mėn. kelias dienas dirbo nuotoliu.; (duomenys neskelbtini) lapkričio 

mėn turėjo tėvadienį.“  

Pareiškėja savo skundu taip pat informavo apie jos izoliavimą ir selektyvų informavimą: „2025-

11-13 d. mano tiesioginis vadovas buvo atleistas iš darbo abipusiu susitarimu, nes jam nebeliko darbo 

vietos, o siūloma pozicija jam buvo nepriimtina. Mano vadovo neliko. 2025-11-14 sužinojau, kad mano 

kolegoms buvo išsiųstas vykdančiojo direktoriaus informacinis laiškas apie tiesioginio vadovo 

pasitraukimą, tačiau aš viena iš viso skyriaus šio laiško negavau, nors informacija tiesiogiai liečia mano 

darbo santykius. Tai nebuvo techninė klaida — laiškas buvo išsiųstas konkrečiai atrinktai grupei, iš 

kurios buvau išbraukta.“ 

Pareiškėja skundo papildyme rašo: „noriu akcentuoti - nė vienam iš jų nei tėvadienis nei 

nuotolinis darbas netvirtinamas vykdančiojo direktoriaus, jis yra tvirtinamas vadovo mažiausiai viena 

diena prieš arba net tą pačią dieną. Įmonėje naudojame veiklos valdymo sistemą BSS, kurioje matomi 

šie prašymai ir darbdavys, reikalui esant, galėtų suteikti šiuos duomenis.“ 

Pareiškėja skunde darbo sąlygų pabloginimą sieja su jos šeimine padėtimi: „sąlygos 

pablogintos nes esu dviejų nepilnamečių vaikų mama ir visada naudojausi proga turėti mamadienį 

kartą per mėnesį ir 5 dienas per mėnesį nuotoliniu būdu. Vykdančiajam direktoriui ėmus man 

vadovauti tiesiogiai, šią teisę praradau ir netgi nebeturiu tokių pat sąlygų kaip kiti mano kolegos, 

auginantys du vaikus. Taigi šeimininė padėtis ta pati - taikymas skirtingas.“ 

Pareiškėja, paprašyta apibūdinti patirtą priekabiavimą, paaiškino: „2025-11-11 d. po mano 

nuotolinio darbo, o vėliau ir mamadienio prašymo atmetimo pradėjau prašyti pagrindo, kodėl staiga 

pasikeitė elgesys mano atžvilgiu ir tikslintis ar tai taikoma tik man. Po savo teisės pagrindimo 

mamadienis galiausiai buvo suteiktas, nors po to gavau kvietimą į tik vėliau sukurtą susirinkimą kaip 

reakciją į būtinybės man jame dalyvauti reikalingumą. Maža to, kai jau mamadenis buvo suteiktas, 

(duomenys neskelbtini) neatsispyrė pagundai pademonstruoti savo galią, vyriškumą ir mane 

pažeminti ir 2025-11-13 man parašė el. laišką: „Negi manai, kad savo dienotvarkę turiu derinti su 

tavim??“, kas pažeidė mano orumą ir sukūrė priešišką atmosferą. Taip pat kelis kartus patyriau 

priekabiavimo dėl lyties požymių iš Vykdančiojo direktoriaus, kuris sveikindavosi su šalia stovėjusiais 

vyrais, tačiau mane demonstratyviai ignoruodavo, elgdamasis šalčiau ir formaliau. Be to, patyriau 

mažiau palankų elgesį dėl lyties ir socialinės padėties iš (duomenys neskelbtini), kai mano išėjimo 
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sąlygų derinimas buvo vilkinamas daugiau nei 2 mėnesius ir vyksta iki šiol, nors kolega vyras 

((duomenys neskelbtini)) toje pačioje situacijoje susitarė per 2 dienas.“ 

Pareiškėja 2025 m. gruodžio 9 d. elektroniniu laišku pateikė šiuos argumentus dėl jos darbo 

sąlygų pabloginimo dėl lyties ir socialinės padėties: „dėl mano lyties ir socialinės padėties (esu 

moteris, dviejų vaikų mama) man buvo taikomos išskirtinai griežtos ir pablogintos sąlygos: tik man 

ribojamas nuotolinis darbas; tik man nepagrįstai atsisakyta mamadienio; tik mano prašymai 

nukreipiami tvirtinti vykdančiajam direktoriui; tik mano išėjimo procesas vilkinamas 2 mėnesius, kai 

vyrui kolegai analogiškoje situacijoje sprendimas priimtas per 2 dienas; tik mane vadovas ignoruodavo 

sveikindamasis. Šie sistemingi ir nuosekliai vienas po kito sekę mano atžvilgiu taikyti mažiau palankūs 

sprendimai prasidėjo būtent po to, kai pareigas pradėjo eiti naujasis vykdantysis direktorius – vyras. 

Iki tol per daugiau nei penkerius darbo metus nebuvau susidūrusi su tokio pobūdžio ribojimais ar 

neproporcingomis reakcijomis. Mano išreikštas nepritarimas siūlomiems pokyčiams ir bandymas 

konstruktyviai išsiaiškinti jų pagrįstumą sulaukė staiga sugriežtėjusio požiūrio: buvo apribotas 

mamadienis, nuotolinis darbas, taikyta išskirtinė kontrolė ir pasireiškė žeminanti komunikacija. 

Kadangi nė vienam vyrui kolegai tokie ribojimai nebuvo taikomi, o jie buvo nukreipti tik į mane – 

moterį, auginančią du nepilnamečius vaikus, susidarė įspūdis, kad mano nepritarimas pokyčiams buvo 

vertinamas asmeniškai ir nepalankiai. Gali būti, kad vadovui buvo netikėta, jog moteris išreiškia kitokią 

nuomonę, todėl reakcija tapo neproporcingai griežta ir įgijo lyties bei socialinės padėties aspektą. Šių 

aplinkybių visuma rodo, kad mano situacija buvo objektyviai pabloginta palyginti su vyrais toje pačioje 

organizacijoje, todėl tai gali būti vertinama kaip diskriminacija dėl lyties ir socialinės padėties pagal 

Lygių galimybių įstatymą.“ 

Pareiškėja Tarnybos prašo: „1. Pradėti tyrimą dėl galimos diskriminacijos dėl lyties ir socialinės 

(šeiminės) padėties. 2. Įvertinti nurodytų veiksmų sistemingumą ir nevienodą traktavimą. 3. Įvertinti, 

ar minėti veiksmai turi priekabiavimo požymių. 4. Įpareigoti darbdavį pašalinti nustatytus pažeidimus 

ir imtis prevencijos priemonių.“ 

1. Lietuvos Respublikos lygių galimybių kontrolierė, vadovaudamasi Lietuvos Respublikos lygių 

galimybių įstatymo 30 straipsnio 1 ir 2 dalimis, 2025 m. gruodžio 16 d. raštu Nr. (25)SN-3)S-732 

kreipėsi į Bebdrovę ir paprašė per 10 darbo dienų pateikti paaiškinimą dėl skundžiamų aplinkybių ir 

atsakyti į klausimus: 
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„1. Kokias pareigas Bendrovėje eina Pareiškėja, nuo kada ji dirba Bendrovėje bei kam ji yra 

tiesiogiai pavaldi pagal pareigybės aprašymą? 

2. Ar Pareiškėja prašė leisti dirbti nuotoliniu būdu, jeigu taip, kiek kartų ir kada bei kodėl 

Pareiškėjos prašymas dėl nuotolinio darbo nebuvo patenkintas? Ar 2025 m. lapkritį buvo netenkinti ir 

kitų darbuotojų moterų bei vyrų prašymai dirbti nuotoliniu būdu, jeigu taip, kiek ir kurios lyties bei dėl 

kokių priežasčių? 

3. Prašyčiau atsisakymą Pareiškėjai leisti dirbti nuotoliniu būdu motyvuotai pagrįsti teisės aktų 

nuostatomis bei kitais svarbiais argumentais. 

4. Prašyčiau informuoti, keliems Bendrovėje dirbantiems vyrams ir moterims leista dirbti 

nuotoliniu būdu 2025 m. lapkritį, kiek dienų per savaitę ir kokia tvarka derinami prašymai dėl darbo 

nuotoliniu būdu? 

5. Prašyčiau pateikti Bendrovėje taikomą darbo nuotolinio būdu bei tėvadienių ir mamadienių 

suteikimo tvarkos aprašą.  

6. Keliems darbuotojams buvo atsisakyta suteikti nuotolinio darbo galimybę 2025 m. lapkritį, 

koks jų pasiskirstymas pagal lytį bei dėl kokių priežasčių šių darbuotojų prašymai dirbti nuotoliniu 

būdu nebuvo tenkinti? 

7. Kodėl Pareiškėjai nebuvo suteikti mamadieniai jos prašomu laiku bei kodėl jai buvo taikyta, 

pasak Pareiškėjos, sudėtingesnė mamadienių suteikimo tvarka, nei ji buvo taikyta kolegoms vyrams? 

8. Keliems darbuotojams vyrams buvo suteikti tėvadieniai jų prašomu laiku 2025 m. lapkritį ir 

kokia tvarka jiems buvo suteikti tėvadieniai? Ar ši tvarka buvo kitokia, nei taikyta Pareiškėjai? Jeigu 

taip, prašyčiau pagrįsti, kodėl. 

9. Prašyčiau pateikti skundžiamo vykdančiojo direktoriaus paaiškinimą dėl Pareiškėjos aprašyto 

jo elgesio su Pareiškėja 2025 m. lapkričio 11 ir 13 dienomis bei dėl kito šiame rašte aprašyto 

vykdančiojo direktoriaus elgesio su Pareiškėja. 

10. Ar darbdaviui buvo žinomi Pareiškėjos aprašyti (duomenys neskelbtini) veiksmai, kuriuos 

Pareiškėja įvardijo priekabiavimu dėl lyties, jei taip, kokių veiksmų ėmėsi darbdavys? 

11. Ar Įstaigoje yra patvirtinta lygių galimybių politika? Jeigu taip, prašyčiau pateikti šio 

dokumento kopiją bei informuoti, ar su šiais dokumentais buvo supažindinta Pareiškėja bei 

vykdantysis direktorius.“ 
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Kartu prašyta pateikti kitą reikšmingą informaciją, susijusią su rašte išdėstytais klausimais. 

2. Pareiškėja 2025 m. gruodžio 23 d. elektroniniu laišku informavo Tarnybą, kad po jos „grįžimo 

į darbą 2025-12-15 d. po nedarbingumo, darbdavys nesiėmė jokių realių ir savalaikių priemonių, 

kurios būtų skirtos apsaugoti mane nuo galimo psichologinio smurto, diskriminacinio ar represinio 

elgesio, nors jam buvo žinoma, kad esu pateikusi skundus Valstybinei darbo inspekcijai ir Lygių 

galimybių kontrolieriaus tarnybai. Priešingai, susiklosčiusi situacija rodo veiksmų seką, kuri objektyviai 

sudarė nepalankesnes darbo sąlygas po kreipimosi į institucijas. Pagrindinė aplinkybė – asmuo, kurį 

savo kreipimuose į VDI psichologinio smurto komisiją nurodžiau kaip galimą psichologinio smurto 

elgesio šaltinį, (duomenys neskelbtini), vykstant tyrimams buvo paskirtas mano tiesioginiu vadovu. Šis 

sprendimas buvo priimtas neįgyvendinus jokių neutralizavimo ar laikino atskyrimo priemonių, nors 

tokios priemonės yra būtinos siekiant išvengti spaudimo ar keršto už skundą. 2025-12-15 d. 

(Duomenys neskelbtini) raštu nurodė man persikelti į kitą darbo vietą arčiau jo. Šis nurodymas buvo 

pateiktas vykstant tyrimams ir be jokio pagrįsto būtinybės ar saugumo vertinimo. Aš raštu 

argumentavau, kad mano iki tol turėta darbo vieta yra saugi ir neutrali, leidžianti vykdyti darbo 

funkcijas be papildomos psichologinės įtampos, todėl joje likau. Apie tai buvo informuotos ir 

valstybinės institucijos. 2025-12-16 d. vakare IT specialistas pradėjo instaliuoti kompiuterinę įrangą 

darbo vietoje tiesiai priešais mane. Paklausus, kokiu tikslu tai daroma, buvo paaiškinta, kad ruošiama 

laikina darbo vieta (duomenys neskelbtini)  - asmeniui, kuris taip pat yra minimas diskriminacijos 

tyrime. Mano vertinimu, tai rodo, kad nepavykus pakeisti mano darbo vietos, buvo imtasi 

alternatyvaus sprendimo – perkelti kitą tyrime minimą asmenį į vietą tiesiai priešais mane – šis 

veiksmas vertintinas kaip nepalankus elgesys ir galios disbalanso išraiška, galinti turėti diskriminacijos 

požymių ir sąmoningai sukuria bauginančią bei priešišką aplinką, tiesiogiai stumiant mane į beginklę ir 

bejėgę padėtį. 2025-12-17 d. raštu kreipiausi į vidinį tyrimą vykdantį asmenį (duomenys neskelbtini), 

atkreipdama dėmesį į tai, kad šalia manęs pasodintas asmuo taip pat yra minimas diskriminacijos 

tyrime, ir kad darbdavys nesiima jokių priemonių, kurios apsaugotų mane nuo galimo nepalankaus 

elgesio. Į šį kreipimąsi nebuvo reaguota. (Duomenys neskelbtini) visą darbo dieną dirbo tiesiai priešais 

mane. Vidinio tyrimo metu diskriminacijos aspektas apskritai nebuvo tirtas ar vertintas, nors apie jį 

buvo aiškiai informuota ir pateikti konkretūs faktai. Manau, aukščiau aprašytų aplinkybių visuma 

sudaro diskriminacijos, nepalankaus elgesio ir priešiškos darbo aplinkos, galimų represinių veiksmų 
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požymius, susijusius su mano naudojimusi teise kreiptis į valstybines institucijas dėl teisių pažeidimų. 

Tokie veiksmai objektyviai pablogino mano padėtį darbo vietoje ir negali būti laikomi neutraliais ar 

pagrįstais organizaciniais sprendimais.“ 

Lygių galimybių kontrolierė 

n u s t a t ė : 

 3. Bendrovės  atstovaujamos advokatų profesinės bendrijos (toliau – Bendrija) advokatas 

(pagal 2020 m. lapkričio 25 d. teisinių paslaugų sutartį, sudarytą tarp Bendrijos ir Bendrovės ) 2026 m. 

sausio 5 d. raštu informavo, kad Pareiškėja Bendrovėje dirba nuo 2020 m. birželio 10 d.; nuo „2025-

04-01 d. yra (duomenys neskelbtini) vadove ir šios pareigos nuo 2025-04-01 d. nesikeitė. Darbuotojos1 

pritarimo struktūriniams pokyčiams nereikejo, nes darbo sutarties sąlygos nesikeitė, tik tiesioginis 

darbuotojos vadovas. lki 2025-11-13 d. Darbuotojos tiesioginis vadovas buvo (duomenys neskelbtini), 

jo darbo santykiams Bendrovėje pasibaigus, tiesioginiu Darbuotojos vadovu tapo verslo vystymo 

direktorius (duomenys neskelbtini) (jo atostogų metu jį pavadavo (duomenys neskelbtini)). 

Darbuotojos pareigybės aprašymas raštu nėra patvirtintas.“ 

 Dėl Pareiškėjos prašymo leisti dirbti nuotoliu, Bendrijos rašte paaiškinama, kad kiekvieną kartą 

dėl darbuotojų prašymų sprendžiama įvertinus objektyvias aplinkybes: „pagal Bendrovėje galiojančias 

Darbuotojų, dirbančių nuotoliniu būdu, darbo taisykles (Priedas Nr. 2) darbuotojams suteikiama iki 5 

dienų per mėnesį darbo nuotoliu galimybė, gavus tiesioginio vadovo patvirtinimą. Pareiškėja 2025 m. 

spalio mėnesį nuotoliu dirbo 6 dienas (viršijant nustatytą skaičių), 2025 m. lapkričio mėnesį - 1 dieną 

(2025-11-05), 2025-11-07 minėtos Darbuotojos prašymu suteiktos kasmetinės atostogos, 2025-11-14 

d. Darbuotojai suteiktas mamadienis. 2025 m. lapkričio 11 d. Darbuotoja pateikė prašymą leisti jai 

dirbti nuotoliniu būdu 2025-11-14 d. Šis Darbuotojos prašymas dėl nuotolinio darbo atlikimo būdo 

buvo netenkintas „dėl vykdomo vidinio vertinimo (Darbuotoja nurodė, kad kompiuterį naudoja 

asmeniniais tikslais, nors tai nėra leidžiama pagal teisės aktus), taip pat, Darbdaviui Darbuotoja 

nurodė, kad ji jaučiasi nesaugiai dirbdama nuotoliu, o, be to, tą dieną buvo suplanuotas komandos 

susitikimas aptarti svarbius darbinius klausimus. T.y. Darbuotojos prašymas buvo atmestas dėl 

objektyvių priežasčių, niekaip nesusijusių su darbuotojos lytimi ar socialine padėtimi.“ Bendrija taip 

 
1 Bendrijos atsakyme Tarnybai Pareiškėja yra įvardijama „Darbuotoja“. 
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pat paaiškino, kad „2025 m. lapkričio mėn. Darbuotojai papildoma poilsio diena (mamadienis) buvo 

suteikta jos prašomu laiku (tačiau atkreiptas Darbuotojos dėmesys į tai, kad šis prašymas pateiktas 

nesilaikant 5 d.d. termino, todėl prašoma kitą kartą laikytis 5 d.d. išankstinio prašymo pateikimo 

termino, nustatyto Darbo tvarkos taisyklių 52 p. siekiant užtikrinti tinkamą darbo organizavimą 

Bendrovėje).“ 

 Dėl Pareiškėjos nurodytų asmenų Bendrija paaiškino, kad (duomenys neskelbtini) dirbo 

nuotoliu 2025 m. lapkričio 3, 10, 17 d.; (duomenys neskelbtini), kaip ir Pareiškėja, dirbo nuotoliu 2025 

m. lapkričio 6 d., o vėliau nuotolinis darbas nebuvo tvirtinamas dėl suplanuotų susitikimų, darbų; 

Bendrijos rašte paaiškinama, kad (duomenys neskelbtini) turėjo tėvadienį 2025 m. lapkričio 10 d., 

(duomenys neskelbtini) turėjo tėvadienius 2025 m. lapkričio 6 ir 14 dienomis. 

Bendrija, atsakydama į klausimą apie leidimų dirbti nuotoliniu būdu suteikimą bei darbuotojų, 

kuriems šie leidimai suteikti, pasiskirstymą pagal lytį informavo, kad „2025 m. lapkričio mėn. 

Bendrovei buvo pateikta 55 darbuotojų prašymai dėl nuotolinio darbo atlikimo būdo, iš jų 27 vyrų, 28 

moterų, iš jų 53 prašymų buvo patenkinta, iš jų 26 vyrų, 27 moterų; netenkinti 2 darbuotojų prašymas 

(vienas – Darbuotojos dėl aukščiau nurodytų priežasčių, kitas vyro - (duomenys neskelbtini), dėl to, 

kad tą dieną buvo suplanuotas darbuotojų susirinkimas aptarti svarbius darbinius klausimus). 

Pažymėtina, kad pagal Bendrovės Darbuotojų, dirbančių nuotoliniu būdu, darbo taisyklių 4.5. p., 6.1., 

6.2., 12 p. susitarimas dėl nuotolinio darbo būdo panaikinamas (nesuteikamas), jeigu Darbuotojas 

nesilaiko teisės aktų arba dėl veiklos pobūdžio ir specifikos negali atlikti darbo ne įmonės patalpose.“ 

 Bendrijos rašte taip pat paaiškinama, kad suteiktų dienų skaičius dirbti nuotoliniu būdu per 

savaitę skyrėsi, „atsižvelgiant į darbuotojų prašymus ir Bendrovės verslo poreikius dėl tinkamo veiklos 

vykdymo, operatyvumo, būtinybės dėl veiklos pobūdžio ir specifikos darbo funkcijas (ar jų dalį) atlikti 

ne nuotoliniu būdu ar kitų objektyvių priežasčių; prašymai dėl nuotolinio darbo būdo pateikiami raštu 

(per dokumentų valdymo sistemą BSS arba el. paštu)“, vadovaujantis Bendrovės darbuotojų, dirbančių 

nuotoliniu būdu, darbo taisyklių (patvirtintų generalinio direktoriaus 2022 m. birželio 27 d. įsakymu 

Nr. 2022-06-27, toliau – Nuotolinio darbo taisyklės) 1.1, 3 punktais. 

 Bendrijos atstovas papildomai paaiškino, kad Pareiškėja nepatenka į Lietuvos Respublikos 

darbo kodekso 52 straipsnio 2 dalyje nustatytas darbuotojų kategorijas, „taip pat ir Darbo sutartyje 

nebuvo šalių susitarta, kad bus dirbama tik nuotoliniu būdu“; „kaip jau minėta, 2025 m. lapkričio 11 d. 
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Darbuotojos prašymas dirbti nuotoliu buvo atmestas, siekiant užtikrinti tinkamą Bendrovės veiklos 

vykdymą (suplanuotas svarbus susitikimas) bei atsižvelgiant į vykdomą vidinį tyrimą (Darbuotoja 

nurodė, kad kompiuterį naudoja asmeniniais tikslais, nors tai nėra leidžiama pagal teisės aktus), taip 

pat atsižvelgta į tai, kad anksčiau Darbuotoja nurodė, kad ji jaučiasi nesaugiai dirbdama nuotoliu.“ 

Bendrijos atstovas informavo, kad Bendrovėje nėra patvirtintos specialios mamadienių ar 

tėvadienių suteikimo taisyklės, tačiau suteikiant šiuos tikslinius laisvadienius vadovaujamasi 

Bendrovės generalinio direktoriaus 2024 m. sausio 18 d. įsakymu Nr.2024-01-18/01 patvirtintų Darbo 

tvarkos taisyklių 52, 62, 63 punktais. Bendrijos rašte informuojama, kad „2025 m. lapkričio mėn. iš 

viso prašymus dėl papildomo poilsio dienų (mamadienų / tėvadienų) pateikė 41 darbuotojai, iš jų 31 

vyrų ir 10 moterų; visi pateikti prašymai dėl papildomo poilsio dienų (mamadienų / tėvadienų) buvo 

tenkinti, t.y. 31 vyrų ir 10 moterų (Darbuotojos prašymas taip pat buvo patenkintas). Darbuotojų 

prašymai dėl papildomo poilsio dienų (mamadienų / tėvadienų) turi būti pateikiami raštu ne vėliau 

kaip prieš 5 darbo dienas iki atostogų pradžios. Darbuotojo prašymas suteikti kasmetines atostogas ne 

pagal grafiką gali būti ir netenkinamas, jeigu dėl objektyvių priežasčių nėra galimybių darbuotojui 

suteikti atostogas tuo metu, išskyrus atvejus, kai pagal DK darbdavys privalo tenkinti darbuotojo 

prašymą dėl kasmetinių atostogų suteikimo (Darbo tvarkos taisyklių 52 p.). Visų darbuotojų (išskyrus 

Darbuotoją) prašymai buvo pateikti ne vėliau kaip prieš 5 darbo dienas iki atostogų pradžios, 

Darbuotoja nesilaikė nustatyto prašymo pateikimo termino (prašymą pateikė prieš 3 d. d.), tačiau 

Bendrovė jos prašymą vis tiek tenkino ir papildomą poilsio dieną Darbuotojai suteikė jos prašomu 

laiku. Taigi, Darbuotojai tikrai nebuvo taikoma sunkesnė papildomo poilsio dienų (mamadienų / 

tėvadienų) suteikimo tvarka.“ 

 Bendrijos atstovas, atsakydamas į klausimą, ar Bendrovei buvo žinoma, kad (duomenys 

neskelbtini) priekabiavo prie Pareiškėjos, informavo, kad „Darbdaviui nėra žinoma, kad (duomenys 

neskelbtini) būtų priekabiavęs prie Darbuotojos dėl lyties, socialinės padėties ar kitu pagrindu, ją 

diskriminavęs ar atlikęs kitus neteisėtus veiksmus. Darbuotoja buvo kreipusis į Bendrovę dėl kaltinimų 

psichologiniu smurtu (nurodė tris kaltinamus asmens, tarp jų ir (duomenys neskelbtini)), tačiau ištyrus 

Darbuotojos prašymą (bei jo patikslinimus), smurto ar priekabiavimo atvejis nebuvo nustatytas“; 

„Bendrovės žinioms, (duomenys neskelbtini) niekada neignoruoja darbuotojų ir sveikinasi su jais 

visais, yra gerbiamas, darbuotojai jį 2023 metais buvo nominavę įmonės vertybių nominantu.“ 
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 Bendrijos atstovas, paaiškindamas, pasak Pareiškėjos, skirtingų darbo sutarties nutraukimo 

procedūrų taikymą jai ir palyginamajam vyrui, informavo, kad „(duomenys neskelbtini) buvo įteiktas 

įspėjimas ir planuotas darbo sutarties nutraukimas del pareigybės perteklinumo pagal Darbo kodekso 

57 str. 1 d.1 p. Vėliau, kadangi darbuotojas neprieštaravo nutraukti darbo sutartį, susitarta dėl jos 

nutraukimo šalių susitarimu. Priešingai, su Pareiškėja, Darbdavys nenori nutraukti darbo sutarties, nes 

ši pozicija yra reikalinga Darbdaviui (nėra perteklinė) ir tai, Darbdavys visą laiko nuosekliai komunikavo 

Darbuotojai.“ 

 Bendrijos atstovas informavo, kad Bendrovėje yra patvirtinta ir taikoma Lygių galimybių 

politika. 

 Bendrija taip pat pateikė savo argumentus, dėl kurių galimai Pareiškėja pateikė skundą 

Tarnybai, tai yra „Galimai Darbuotojos nepasitenkinimas kyla dėl to, kad Bendrovė nesutiko patenkinti 

jos reikalavimo dėl darbo sutarties nutraukimo bendru sutarimu, išmokant 6 mėn. VDU, 13-ąjį 

atlyginimą, 2000 Eur kompensaciją. Pati Darbuotoja aiškiai el. laiške įvardino, kad „jeigu iki nurodyto 

termino negausiu: 1. rašytinio darbdavio sutikimo dėl darbo santykių nutraukimo šalių susitarimu, 

arba 2. alternatyvaus pasiūlymo, kuris būtų pagrįstas ir realus deryboms, būsiu priversta kreiptis į 

Valstybinę darbo inspekciją,  Darbo ginčų komisiją ir Lygių galimybių tarnybą dėl galimai pažeistų 

darbo teisių, įskaitant neteisėtą darbo sąlygų keitimą, diskriminaciją ir patirtą žalą, bei prašysiu 

priteisti atitinkamą kompensaciją.“ 

4. Tarnybai pateiktas vykdančiojo direktoriaus (toliau – V. Direktorius) 2025 m. gruodžio 23 d. 

paaiškinimas dėl elgesio su Pareiškėja, pažymint: „darbo funkcijas UAB „Terekas“ vykdau 

neatsižvelgdamas į darbuotojo lytį, rasę, tautybę, pilietybę, kalbą, kilmę, socialinę padėtį, tikėjimą, 

įsitikinimus ar pažiūras, amžių, lytinę orientaciją, negalią, sveikatos būklę, santuokinę ir šeiminę 

padėtį, etninę priklausomybę, priklausymą politinėms partijoms, profesinėms sąjungoms ar 

asociacijoms, religiją, ketinimą turėti vaiką, taip pat į tai, ar darbuotojas naudojasi ar naudojosi 

įstatymuose numatytomis teisėmis, savo darbinėje veikloje.“ V. Direktorius paaiškino, kad Bendrovėje 

„yra patvirtintos darbo tvarkos taisyklės, kurių priedai yra Lygių galimybių politika ir jos įgyvendinimo 

tvarka, Smurto ir priekabiavimo prevencijos politika. Su minėtais dokumentais aš esu susipažinęs ir 

savo veikloje griežtai jais vadovaujuosi: visada elgiuosi etiškai, mandagiai, nesmurtauju, 

nediskriminuoju, niekam netaikau išskirtinių taisyklių (tame tarpe ir Pareiškėjai nėra taikomos jokios 
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išskirtinės, ar sudėtingesnės taisyklės)“; taip pat informavo, kad „mamadienis Pareiškėjai buvo 

suteiktas jos prašomu laiku.“ 

V. Direktorius savo paaiškinime pabrėžė: „nei Pareiškjai, nei jokiems kitiems darbuotojams (nei 

vyrams, nei moterims) jokios teisės į mamadienį ar tėvadienį nėra atimtos ar apribotos, tačiau 

bendrovėje yra bendra tvarka, kad darbuotojų prašymai turi būti pateikiami bent prieš 5 d.d., kad 

galėtume planuoti bendrovės veiklą ir tinkamą jos organizavimą. <...> Pareiškėjos prašymas dėl darbo 

nuotoliniu būdu 2025-11-14 d. netenkintas, nes jos prašomą dieną buvome suplanavę svarbų vidinį 

susitikimą, taip pat anksčiau darbuotoja nurodė, kad kompiuterį naudoja ne tik darbui, bet ir 

asmeniniais reikalais, nors tai nėra leidžiama pagal mūsų tvarkas, o taip pat atsižvelgta į tai, kad 

anksčiau Pareiškėja nurodė, kad ji jaučiasi nesaugiai dirbdama nuotoliu. Taip pat įvertinta, jog 

Pareiškėja kolegoms minėjo, kad nuotoliu nori dirbti, kad tuo laiku galėtų vykdyti kitą darbą – 

kolegijoje. Pabrėžiu, kad įmonėje yra buvęs ne vienas atvejis, kada buvo netenkinti prašymai dėl 

nuotolinio darbo atlikimo būdo (tiek vyrams, tiek moterims). Sprendimai niekaip nebuvo susiję nei su 

lytimi, nei su vaikų (ne)turėjimu ir remiasi tik objektyviomis aplinkybėmis.“ 

V. Direktorius savo paaiškinimu informavo: „aš nebuvau Pareiškėjos tiesioginiu vadovu ir šiai 

darbuotojai nevadovavau, juo buvo (duomenys neskelbtini), o jam išėjus iš darbo – (duomenys 

neskelbtini)“; „mano įsitraukimas susijęs su jos buvusio tiesioginio vadovo (duomenys neskelbtini) 

išėjimu iš darbo 2025-11-13, tiesioginio vadovo (duomenys neskelbtini) atostogomis ir pačios 

Pareiškėjos noru aptarti jai kilusius neaiškumus. Bet kokiu atveju, dėl mano įsitraukimo jokia 

sudėtingesnė ar išskirtinė tvarka Pareiškėjai nebuvo taikoma. O mano įsitraukimas nėra išskirtinis 

atvejis, kadangi esu vykdantysis direktorius ir man tai priklauso pagal darbo pareigas. Tuo pačiu 

laikotarpiu aš perėmiau tvirtinti ir kitus (duomenys neskelbtini) pavaldume buvusių darbuotojų 

dokumentus.“ 

V. Direktorius taip pat paaiškino, kad „Pareiškėjos darbas svarbus Bendrovės tikslų pasiekimui, 

ji atsakinga už reikšmingą veiklos sritį, Bendrovė neturi valios nutraukti jos darbo santykių, minėta 

pareigybė nėra perteklinė. Prašymo dėl darbo sutarties nutraukimo darbuotojo prašymu Pareiškėja 

nėra pateikus. Pažymiu, kad Pareiškėja yra ne kartą nurodžiusi, kad jeigu įmonė neišmokės jos 

prašomo 6 vidutinių darbo užmokesčių dydžio išeitinės išmokos, 13-os algos, 2000 Eur kompensacijos 

– ji apskųs įmonę įvairioms institucijoms. Dar kartą pažymiu, kad Darbuotojos reikalavimas nutraukti 
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darbo santykius šalių susitarimu, jai išmokant 6 mėn. išeitinę išmoką nėra priimtinas, o tai, kad yra 

darbuotojų, kurių darbo santykiai nutraukti šalių susitarimu, nereiškia, kad jie privalo būti nutraukti su 

Pareiškėja jos reikalaujamomis sąlygomis.“ 

V. Direktorius apie Pareiškėjai pasakytą klausimą „negi manai, kad savo darbotvarkę turiu 

derinti su tavimi“ nurodė: „turėdamas tikslą gauti Pareiškėjos nuomonę, siekiu suprasti, kaip aš turiu 

organizuoti bendrus susitikimus. Šiuo savo kreipimusi, niekaip nesiekiau jos įžeisti, pažeminti, parodyti 

galios, pažeisti orumą ar sukurti priešišką atmosferą ar kt., bet tikslas buvo visiems priimtinų darbo 

organizavimo principų nustatymas.“ V. Direktorius patikino, kad „su visais kolegomis sveikinuosi 

mandagiai, nieko neignoruoju. Atsižvelgiant į etiketo taisykles, su darbuotojais sveikinuosi tuo pačiu 

būdu, kaip jie sveikinasi su manimi. Niekada nėra buvę tokio atvejo, kad Pareiškėja man būtų ištiesusi 

ranką, o aš jos būčiau nepaspaudęs.“ 

5. Tarnybai Bendrija pateikė Bendrovės įgalioto asmens (duomenys neskelbtini) 2025 m. 

gruodžio 18 d. Įtariamo smurto ir priekabiavimo darbe atvejo tyrimo įgalioto asmens išvadą (toliau – 

Išvada) dėl Pareiškėjos nurodytų galimo psichologinio smurto, mobingo, priekabiavimo veiksmų 

vertinimo, kurioje konstatuota, kad su Pareiškėja buvo „elgiamasi etiškai, pagarbiai, nebuvo 

kėsinamasi į Darbuotojos garbę ir orumą, fizinį ar psichologinį neliečiamumą ar nebuvo siekiama 

darbuotoją įbauginti sumenkinti ar įstumti į beginklę ir bejėgę padėtį“; „skunde nurodytos aplinkybės 

neatitinka psichologinio smurto ar priekabiavimo požymių, kaip jie apibrėžti teisės aktuose ir 

Darbdavio vidaus politikoje dėl smurto ir priekabiavimo prevencijos“; „nustatyta, kad Darbuotojos 

nurodytos situacijos remiasi subjektyviu vertinimu, nesant kitų liudytojų ar faktinių duomenų, kurie 

patvirtintų objektyvų žeminantį ar priešišką ar kitą netinkamą elgesį“. Minėtoje Išvadoje įgaliotas 

asmuo nusprendė, kad Pareiškėjos „pranešimas (skundas) ir jo patikslinimai yra nepagrįsti“ ir nutarė 

„nepripažinti šio atvejo smurtu ir (ar) priekabiavimu darbo vietoje“. 

Bendrovės generalinio direktoriaus 2025 m. gruodžio 18 d. „Sprendimu dėl įtariamo smurto ir 

priekabiavimo darbe atvejo“ nutarta pritarti Išvadai; pavesta „(duomenys neskelbtini) pakartotinai 

supažindinti administracijos darbuotojus su Smurto ir priekabiavimo darbe prevencijos politika, 

kurioje nurodyta kaip pasireiškia smurtas ir (ar) priekabiavimas darbe bei kas nėra laikoma 

psichologiniu smurtu ir priekabiavimu“; taip pat nutarta „per artimiausius 2 mėn. organizuoti 
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seminarą ar mokymus administracijos darbuotojams apie smurto ir priekabiavimo darbe požymius, 

apraiškas, pagarbaus elgesio standartus ir kitus aktualius klausimus“.  

Lygių galimybių kontrolierė 

k o n s t a t u o j a : 

6. Skundo tyrimo metu buvo vertinama, ar Bendrovė nepažeidė Lygių galimybių įstatymo 7 

straipsnio 2 punkto, pagal kurį darbdavys, įgyvendindamas lygias galimybes, neatsižvelgdamas į lytį, 

rasę, tautybę, pilietybę, kalbą, kilmę, socialinę padėtį, tikėjimą, įsitikinimus ar pažiūras, amžių, lytinę 

orientaciją, negalią, etninę priklausomybę, religiją, privalo sudaryti vienodas darbo, valstybės tarnybos 

sąlygas, galimybes kelti kvalifikaciją, siekti profesinio mokymo, persikvalifikuoti, įgyti praktinio darbo 

patirties, taip pat teikti vienodas lengvatas, ir 7 straipsnio 6 punkto, pagal kurį darbdavys, nepaisant 

pirmiau minėtų asmens tapatybės požymių, privalo užtikrinti, kad siekiantys įsidarbinti asmenys, 

darbuotojai ar valstybės tarnautojai darbo vietoje nepatirtų priekabiavimo, seksualinio priekabiavimo 

ir nebūtų duodami nurodymai diskriminuoti.  

Darbas nuotoliniu būdu, laisvų dienų suteikimas darbuotojams, auginantiems vaikus iki 12 

metų, vidinių dokumentų derinimo procedūros, procesinių veiksmų atlikimas derinant darbo sutarties 

nutraukimo sąlygas yra priskirtini darbo organizavimo sąlygoms. Atsižvelgiant į tai, kad Pareiškėja 

skunde bei skundo papildyme nurodė galimą diskriminavimą lyties ir socialinės padėties pagrindais, 

kuriais diskriminacija yra draudžiama Lygių galimybių įstatymo nuostatomis šio įstatymo reguliuojamų 

santykių srityse, skundo aplinkybių tyrimas, tai yra galima diskriminacija lyties pagrindu, kuri skunde 

kartu siejama ir su socialinės padėties pagrindu, vertinama vadovaujantis ne specialiojo Lietuvos 

Respublikos moterų ir vyrų lygių galimybių įstatymo nuostatomis, kuriomis draudžiama diskriminacija 

išskirtinai dėl lyties, bet remiantis Lygių galimybių įstatymo nuostatomis, kuriomis draudžiama 

diskriminacija inter alia dėl lyties, taip pat socialinės padėties pagrindu toje pačioje darbo teisinių 

santykių srityje. 

Atkreiptinas dėmesys, kad Pareiškėjos skundžiamos aplinkybės šio skundo tyrimo metu 

vertinamos pagal Lygių galimybių įstatymo 17 straipsniu lygių galimybių kontrolieriui suteiktą 

kompetenciją, vykdant Lygių galimybių įstatymo bei Moterų ir vyrų lygių galimybių įstatymo vykdymo 
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priežiūrą, ir nevertinamos Darbo kodekso nuostatų tinkamo įgyvendinimo aspektu, nes šio įstatymo 

įgyvendinimo priežiūros lygių galimybių kontrolierius nevykdo. 

Todėl Pareiškėjos 2025 m. gruodžio 23 d. elektroniniu laišku Tarnybai pateikta informacija, kad 

po jos „grįžimo į darbą 2025-12-15 d. po nedarbingumo, darbdavys nesiėmė jokių realių ir savalaikių 

priemonių, kurios būtų skirtos apsaugoti mane nuo galimo psichologinio smurto, diskriminacinio ar 

represinio elgesio, nors jam buvo žinoma, kad esu pateikusi skundus Valstybinei darbo inspekcijai ir 

Lygių galimybių kontrolieriaus tarnybai“ bei pateikti priedai yra didžiąja dalimi susiję su Darbo kodekso 

30 straipsnio nuostatų vykdymu, dėl kurių, kaip paaiškėjo skundo tyrimo metu, Pareiškėja kreipėsi į 

Valstybinę darbo inspekciją, kuri pagal kompetenciją vertina, ar skundžiami veiksmai neprieštarauja 

Darbo kodekso 30 straipsnio bei kitų straipsnių nuostatoms. 

7. Skundo tyrimui aktualūs teisės aktai, reglamentuojantys lygių galimybių užtikrinimą ir 
nediskriminavimą 

Europos Sąjungos pagrindinių teisių chartijos, kurios tikslas saugoti pagrindines žmogaus 

teises, atitinkančias Žmogaus teisių ir pagrindinių laisvių apsaugos konvencijos garantuojamas teises, 

III skirsnis reglamentuoja lygybę, o šio skirsnio 20 straipsnyje įtvirtintas lygybės prieš įstatymą 

principas; 21 straipsnio 1 dalyje yra įtvirtintas diskriminacijos draudimas, ypač dėl asmens lyties, rasės, 

odos spalvos, tautinės ar socialinės kilmės, genetinių bruožų, kalbos, religijos ar tikėjimo, politinių ar 

kitokių pažiūrų, priklausymo tautinei mažumai, turtinės padėties, gimimo, negalios, amžiaus, 

seksualinės orientacijos. Europos žmogaus teisių agentūros rekomendacijose „Europos Sąjungos 

pagrindinių teisių chartijos taikymo teisėje ir formuojant politiką nacionaliniu lygmeniu“ pažymima, 

kad „Europos Sąjungos Taryba pabrėžia Chartijos, kaip platesnio taikytinų pagrindinių teisių šaltinių 

komplekso dalies, taikymo svarbą nacionaliniame kontekste. Taryba pabrėžia, kad „reikia nustatyti 

Chartijos taikymą konkrečiomis aplinkybėmis“, taip pat kad „siekiant veiksmingo Chartijos taikymo, 

nacionalinės institucijos turi skirti ypatingą dėmesį toms Chartijos nuostatoms, kurių prasmė ir apimtis 

nėra apibrėžta atitinkamomis EŽTK nuostatomis.“2 

Europos Parlamento ir Tarybos 2006 m. liepos 5 d. direktyvos 2006/54/EB „Dėl moterų ir vyrų 

lygių galimybių ir vienodo požiūrio į moteris ir vyrus užimtumo bei profesinės veiklos srityje principo 

 
2 Nuoroda internete: https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/fra-2018-charter-guidance_lt.pdf, 12 psl. 

https://fra.europa.eu/sites/default/files/fra_uploads/fra-2018-charter-guidance_lt.pdf
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įgyvendinimo“ (toliau – Direktyva Nr. 2006/54/EB) konstatuojamosios dalies 9 punkte nustatyta, kad 

„pagal nusistovėjusią Teisingumo Teismo praktiką, norint nustatyti, ar darbuotojai atlieka vienodą 

arba vienodos vertės darbą, reikėtų nustatyti, ar gali būti laikoma, kad tie darbuotojai yra panašioje 

situacijoje, atsižvelgiant į įvairius veiksnius, įskaitant darbo pobūdį ir apmokymų bei darbo sąlygas“, 

kitaip tariant, vertinant kiekvieną atvejį lygių moterų ir vyrų teisių užtikrinimo aspektu, būtina 

įvertinti, ar palyginamųjų asmenų situacijos yra panašios, ar jie darbo funkcijas vykdo panašiomis 

aplinkybėmis. Direktyvos Nr. 2006/54/EB 14 straipsnio 1 dalies c punkte nustatyta, kad nei viešajame, 

nei privačiame sektoriuose, įskaitant viešąsias įstaigas, negali būti nei tiesioginės, nei netiesioginės 

diskriminacijos dėl lyties užimtumo ir darbo sąlygų, įskaitant atleidimus iš darbo, taip pat užmokesčio, 

kaip numatyta šioje direktyvoje. Europos Parlamento ir Tarybos 2006 m. liepos 5 d. direktyvos 

2006/54/EB nuostatos yra perkeltos į Lietuvos Respublikos darbo kodeksą, Lietuvos Respublikos 

Moterų ir vyrų lygių galimybių įstatymą, Lygių galimybių įstatymą. 

Lietuvos Respublikos Konstitucijoje įtvirtintas pamatinis asmenų lygybės principas. 

Konstitucijos 29 straipsnyje nustatyta, kad įstatymui, teismui ir kitoms valstybės institucijoms ar 

pareigūnams visi asmenys yra lygūs, žmogaus teisių negalima varžyti ir teikti jam privilegijų dėl jo 

lyties, rasės, tautybės, kalbos, kilmės, socialinės padėties, tikėjimo, įsitikinimų ar pažiūrų pagrindu. 

Aiškindamas Konstitucijos 29 straipsnio nuostatas, Lietuvos Respublikos Konstitucinis Teismas ne 

kartą yra konstatavęs, kad konstitucinis visų asmenų lygybės principas, kurio turi būti laikomasi ir 

leidžiant įstatymus, ir juos taikant, ir vykdant teisingumą, įpareigoja vienodus faktus teisiškai vertinti 

vienodai ir draudžia iš esmės tokius pat faktus savavališkai vertinti skirtingai, kad konstitucinis visų 

asmenų lygybės principas reiškia žmogaus prigimtinę teisę būti traktuojamam vienodai su kitais, 

įtvirtina formalią visų asmenų lygybę, taip pat kad asmenys negali būti diskriminuojami arba kad jiems 

negali būti teikiama privilegijų3. Konstitucinis Teismas yra pažymėjęs ir tai, kad konstitucinis asmenų 

lygiateisiškumo principas savaime nepaneigia galimybės įstatymu nustatyti nevienodą, diferencijuotą 

tam tikrų asmenų, priklausančių skirtingoms kategorijoms, teisinį reguliavimą, jeigu tarp šių asmenų 

yra tokio pobūdžio skirtumų, kurie tokį diferencijuotą reguliavimą daro objektyviai pateisinamą; 

vertinant, ar pagrįstai yra nustatytas skirtingas reguliavimas, būtina atsižvelgti į konkrečias teisines 

 
3 Be kitų, Konstitucinio Teismo 2004 m. gruodžio 13 d., 2024 m. kovo 7 d. nutarimai. 
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aplinkybes; pirmiausia turi būti įvertinti asmenų ir objektų, kuriems taikomas skirtingas teisinis 

reguliavimas, teisinės padėties skirtumai4. 

Konstitucijos 29 straipsnyje įtvirtintos nuostatos yra perkeltos į Lygių galimybių įstatymą, kurio 

paskirtis užtikrinti, kad būtų įgyvendintos Konstitucijos 29 straipsnio nuostatos, įtvirtinančios asmenų 

lygybę ir draudimą varžyti žmogaus teises ir teikti jam privilegijas lyties, rasės, tautybės, kalbos, 

kilmės, socialinės padėties, tikėjimo, įsitikinimų ar pažiūrų pagrindu (1 straipsnio 1 dalis).  

Lygių galimybių įstatymo 7 straipsnio 2 punkte įtvirtinta darbdavio pareiga nepaisant inter alia 

lyties, socialinės padėties, sudaryti vienodas darbo, valstybės tarnybos sąlygas, galimybes kelti 

kvalifikaciją, siekti profesinio mokymo, persikvalifikuoti, įgyti praktinio darbo patirties, taip pat teikti 

vienodas lengvatas; 7 straipsnio 6 punktu nustatyta darbdavio pareiga nepaisant inter alia lyties, 

socialinės padėties užtikrinti, kad siekiantys įsidarbinti asmenys, darbuotojai ar valstybės tarnautojai 

darbo vietoje nepatirtų priekabiavimo, seksualinio priekabiavimo ir nebūtų duodami nurodymai 

diskriminuoti. Lygių galimybių įstatymo 10 straipsniu nustatyta, kad lygių galimybių pažeidimu 

laikomas šiame įstatyme nustatytų pareigų nevykdymas ar netinkamas jų vykdymas ir draudimų 

nesilaikymas. 

Darbo kodekso 26 straipsnio 2 dalies 2 punktu, be kita ko, nustatyta, kad, įgyvendindamas lyčių 

lygybės ir nediskriminavimo kitais pagrindais principus, darbdavys, neatsižvelgdamas, be kita ko, į 

darbuotojo lytį, socialinę padėtį privalo sudaryti vienodas darbo sąlygas, galimybes tobulinti 

kvalifikaciją, siekti profesinio tobulėjimo, persikvalifikuoti, įgyti praktinės darbo patirties, taip pat 

teikti vienodas lengvatas. 

8. Dėl diskriminavimo sampratos 

Diskriminacija bendrąja prasme suprantama kaip mažiau palankus asmens traktavimas ar 

mažiau palankus elgesys su asmeniu, negu tomis pačiomis ar panašiomis aplinkybėmis buvo, yra ar 

būtų elgiamasi su kitu asmeniu. Taigi diskriminacija bendriausia prasme yra priešingas teisei veiksmas 

(neveikimas), dėl kurio žmogui buvo, yra arba galėtų būti sumažintos, apribotos arba apskritai atimtos 

lygios galimybės realizuoti savo teises vienodomis su kitais individais sąlygomis.  

 
4 Be kitų, Konstitucinio Teismo 2017 m. gruodžio 1 d., 2023 m. spalio 4 d. nutarimai. 
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Lygių galimybių įstatymo nuostatomis diskriminacija yra kildinama iš nevienodo asmenų 

traktavimo dėl tam tikro asmens tapatybės požymio, priskirtinos savybės, kuri nebūtinai yra būdinga 

tam žmogui, tačiau diskriminacinis elgesys gali atsirasti ir manant, kad šie požymiai yra būdingi tam 

asmeniui, tai yra numanant, kad diskriminacinio elgesio auka turi tuos požymius.  

Šio skundo tyrimo atveju siekiama nustatyti, ar Pareiškėja nepatyrė diskriminacijos dėl lyties 

bei socialinės padėties, kurią Pareiškėja apibūdina kaip 2 nepilnamečių vaikų turėjimą. Lygių galimybių 

įstatymo 2 straipsnio 8 dalyje socialinė padėtis apibrėžiama kaip asmens padėtis, kurią lemia jo 

šeiminė padėtis, įgytas išsilavinimas, kvalifikacija ar mokymasis ir studijos mokslo ir studijų 

institucijose, turima nuosavybė, gaunamos pajamos, teisės aktuose nustatytos valstybės paramos 

poreikis ir (arba) kiti su asmens turtine padėtimi susiję veiksniai. Taigi dviejų vaikų turėjimas atitinka 

vieną iš socialinės padėties sudėtinių elementų, tai yra šeiminės padėties kriterijų.  

Lygių galimybių įstatymo 2 straipsnio 1 dalyje diskriminacija įvardijama kaip tiesioginė ir 

netiesioginė diskriminacija, priekabiavimas, nurodymas diskriminuoti lyties, rasės, tautybės, 

pilietybės, kalbos, kilmės, socialinės padėties, tikėjimo, įsitikinimų ar pažiūrų, amžiaus, lytinės 

orientacijos, negalios, etninės priklausomybės, religijos pagrindu; 2 straipsnio 9 dalyje tiesioginė 

diskriminacija apibrėžiama kaip elgesys su asmeniu, kai lyties, rasės, tautybės, pilietybės, kalbos, 

kilmės, socialinės padėties, tikėjimo, įsitikinimų ar pažiūrų, amžiaus, lytinės orientacijos, negalios, 

etninės priklausomybės, religijos pagrindu jam taikomos mažiau palankios sąlygos, negu panašiomis 

aplinkybėmis yra, buvo ar būtų taikomos kitam asmeniui; 2 straipsnio 7 dalyje priekabiavimas 

apibrėžiamas kaip nepageidaujamas elgesys, kai lyties, rasės, tautybės, pilietybės, kalbos, kilmės, 

socialinės padėties, tikėjimo, įsitikinimų ar pažiūrų, amžiaus, lytinės orientacijos, negalios, etninės 

priklausomybės, religijos pagrindu siekiama įžeisti arba įžeidžiamas asmens orumas ir siekiama sukurti 

arba sukuriama bauginanti, priešiška, žeminanti ar įžeidžianti aplinka. 

Vadovaujantis Lygių galimybių įstatymo 2 straipsnio 9 dalyje įtvirtinta tiesioginės 

diskriminacijos apibrėžtimi, tiesioginė diskriminacija pasireiškia kaip mažiau palankus elgesys su 

asmeniu dėl inter alia lyties, socialinės padėties, kuris galėjo įvykti praeityje, gali vykti dabartyje arba 

galėtų vykti ateityje. Taigi diskriminacija dėl lyties ir socialinės padėties kildinama iš palyginamųjų 

asmenų arba jų grupių nevienodo traktavimo, pagrįsto to asmens arba grupės asmenų lytimi, socialine 

padėtimi. Kitaip tariant, norint nustatyti, ar asmeniui buvo taikytas mažiau palankus elgesys, reikia 
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tinkamo palyginimo objekto, tai yra iš esmės panašioje padėtyje esančio asmens, o pagrindinis 

skirtumas tarp šių dviejų asmenų būtų draudžiamas diskriminacijos pagrindas, konkrečiai šiuo skundo 

tyrimo atveju – Pareiškėjos lytis bei socialinė padėtis. 

Todėl, vadovaujantis tiesioginės diskriminacijos apibrėžimi, tiriant galimos diskriminacijos dėl 

lyties bei socialinės padėties faktą, yra lyginami skirtingos lyties bei skirtingos socialinės padėties 

asmenys ir vertinama, ar panašiomis aplinkybėmis jiems buvo taikytas vienodas elgesys. Taigi tyrimo 

atveju vertinama, ar esant panašioms aplinkybėms darbdavys Pareiškėjai, nepaisant lyties bei 

socialinės padėties, sudarė vienodas sąlygas pasinaudoti teise dirbti nuotoliniu būdu, gauti poilsio 

dieną – mamadienį, derinti vidinius dokumentus, kurios, kaip teigia Pareiškėja, priešingai nei jai, buvo 

palankesnės palyginamiesiems vyriškosios lyties bei kitos šeiminės padėties darbuotojams. 

Tiriant galimą diskriminacijos dėl lyties bei socialinės padėties faktą, būtina nustatyti, ar 

asmens lytis bei socialinė padėtis yra esminis požymis, pagrindinis faktorius, dėl kurio jis galėjo, gali ar 

galėtų patirti mažiau palankų elgesį. Skundo tyrimo metu taip pat buvo siekiama nustatyti, ar 

darbdavys tinkamai įgyvendino pareigą užtikrinti, kad Pareiškėja nepatirtų priekabiavimo dėl lyties. 

Atkreiptinas dėmesys, kad nors Pareiškėja skundžiamu asmeniu nurodė V. Direktorių, kuris, 

pasak Pareiškėjos, sudarė jai, priešingai nei kitiems asmenims, blogesnes darbo sąlygas, galimai vykdė 

priekabiavimo dėl lyties veiksmus, šio skundo tyrimo metu siekiama nustatyti, ar būtent Darbdavys 

tinkamai įgyvendino Lygių galimybių įstatymo 7 straipsnio 2 ir 6 punktų nuostatas, nes tiek pagal Lygių 

galimybių įstatymo, tiek pagal Moterų ir vyrų lygių galimybių įstatymo, taip pat ir Darbo kodekse 

įtvirtintą teisinį reglamentavimą, pareiga užtikrinti lygias galimybes yra konstruojama darbdaviui. 

9. Dėl darbo nuotoliniu būdu reglamentavimo ir galimo diskriminavimo lyties pagrindu 

Pareiškėja draudimą dirbti nuotoliniu būdu 2025 m. lapkričio 14 d. sieja su galimai taikytu 

mažiau palankiu elgesiu dėl lyties. 

 9.1. Pastebėtina, kad galimybė dirbti nuotoliniu būdu, kaip viena iš darbo sąlygų, tiesiogiai nėra 

reglamentuota Lygių galimybių įstatyme, todėl, aptariant nuotolinio darbo sąvoką, remiamasi Darbo 

kodekso 52 straipsnio 1 dalyje įtvirtinta darbo nuotoliniu būdu apibrėžtimi. Darbo kodekso 52 

straipsnio 1 dalyje nuotolinis darbas yra apibrėžiamas kaip darbo organizavimo forma arba darbo 

atlikimo būdas, kai darbuotojas jam priskirtas darbo funkcijas ar jų dalį visą arba dalį darbo laiko su 

darbdaviu suderinta tvarka reguliariai atlieka nuotoliniu būdu, tai yra sulygtoje darbo sutarties šalims 
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priimtinoje kitoje, negu yra darbovietė, vietoje, taip pat naudodamas informacines ir elektroninių 

ryšių technologijas (teledarbas). Darbo kodekso 52 straipsnio 2 dalyje nustatyta, kad dirbti nuotoliniu 

būdu skiriama darbuotojo prašymu arba šalių susitarimu; to paties straipsnio 2 dalyje yra įtvirtinta, 

kad „jeigu darbdavys neįrodo, kad dėl gamybinio būtinumo ar darbo organizavimo ypatumų tai 

sukeltų per dideles sąnaudas, jis privalo tenkinti darbuotojo prašymą dirbti nuotoliniu būdu, jeigu to 

reikalauja nėščia, neseniai pagimdžiusi ar krūtimi maitinanti darbuotoja, darbuotojas, auginantis vaiką 

iki aštuonerių metų, darbuotojas, vienas auginantis vaiką iki keturiolikos metų arba vaiką su negalia iki 

aštuoniolikos metų, arba darbuotojas, pagal sveikatos priežiūros įstaigos išvadą pateikęs prašymą, 

pagrįstą sveikatos būkle, negalia arba būtinybe slaugyti ar prižiūrėti šeimos narį ar kartu su darbuotoju 

gyvenantį asmenį“. Darbo kodekso nuostatomis nėra įtvirtinta imperatyvinė darbdavio pareiga leisti 

absoliučiai kiekvienam darbuotojui jo prašymu dirbti nuotoliniu būdu nesant minėto įstatymo 52 

straipsnio 2 dalyje nurodytų priežasčių, o darbuotojo teisė dirbti nuotoliniu būdu nėra absoliuti, jos 

įgyvendinimas priklauso nuo darbuotojo atliekamų darbo funkcijų pobūdžio, galimybės saugiai 

naudotis informacinėmis technologijomis, nepažeidžiant teisės aktų, susijusių su asmens duomenų 

apsauga, reikalavimų, kitų aplinkybių bei darbdavio valios. Tačiau, vadovaujantis Darbo kodekso 2 

straipsnyje įtvirtintais darbo santykių teisinio reglamentavimo principais, tai yra teisinio apibrėžtumo, 

teisėtų lūkesčių apsaugos ir visokeriopos darbo teisių gynybos, saugių ir sveikatai nekenksmingų darbo 

sąlygų sudarymo, darbo santykių stabilumo, laisvės pasirinkti darbą, teisingo apmokėjimo už darbą, 

darbo teisės subjektų lygybės, darbdavio atsisakymas tenkinti darbuotojo prašymą dirbti nuotoliniu 

būdu turėtų būti pagrįstas ir motyvuotas objektyviais kriterijais, nepažeidžiant darbo santykių teisinio 

reglamentavimo principų, vienas iš kurių yra darbo teisės subjektų lygybė nepaisant lyties ir socialinės 

padėties.   

9.2. Skundo tyrimo metu nustatyta, kad Pareiškėja Bendrovėje dirba nuo 2020 m. birželio 10 

d.; skundo tyrimo metu taip pat sužinota, kad Pareiškėjos pareigybės aprašymas nėra patvirtintas; nuo 

„2025-04-01 d. yra (duomenys neskelbtini) vadove ir šios pareigos nuo 2025-04-01 d. nesikeitė“; „iki 

2025-11-13 d. Darbuotojos tiesioginis vadovas buvo (duomenys neskelbtini), jo darbo santykiams 

Bendrovėje pasibaigus, tiesioginiu Darbuotojos vadovu tapo verslo vystymo direktorius (duomenys 

neskelbtini) jo atostogų metu jį pavadavo (duomenys neskelbtini)).“ Iš Bendrijos 2026 m. vasario 23 d. 

atsakymo Tarnybai sužinota, kad „(duomenys neskelbtini) nedirba įmonėje nuo 2025-11-13. Nuo 
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2025-10-14 iki 2025-11-13 vyko (duomenys neskelbtini) darbų perdavimas, sujungus 2 padalinius į 

vieną, Pareiškėjos vadovu buvo paskirtas (duomenys neskelbtini). Kadangi laikotarpiu nuo 2025-10-30 

iki 2025-11-13 (duomenys neskelbtini) atostogavo, Pareiškėjos ir kitų skyriaus darbuotojų prašymus 

laikinai tvirtino vykdantysis direktorius (duomenys neskelbtini).“ Remiantis šiuo Bendrovės įgalioto 

atstovo paaiškinimu sužinota, kad dėl darbo organizavimo pakeitimų Bendrovėje, keitėsi Bendrovės 

padalinių vadovai, kartu keitėsi ir Pareiškėjos tiesioginis vadovas, kurio atostogų metu Pareiškėjos bei 

kitų skyriaus darbuotojų prašymus laikinai tvirtino V. Direktorius.  

9.3. Skundo tyrimo metu nustatyta, kad Pareiškėja 2025 m. lapkričio 11 d. 08.42 val. vidinėje 

dokumentų valdymo sistemoje pateikė prašymą dirbti nuotoliniu būdu ir tą pačią dieną 15.11 val. 

pateikė prašymą suteikti mamadienį; iš Pareiškėjos pateiktos kompiuterio ekrano nuotraukos 

spręstina, kad abu prašymai buvo atmesti ir tai patvirtino Pareiškėja. Pareiškėja atsisakymą leisti jai 

dirbti nuotoliniu būdu sieja su lytimi, nes, jos teigimu, jai, priešingai nei palyginamiesiems vyrams, 

nebuvo leista dirbti nuotoliniu būdu jos prašomomis dienomis, jiems taip pat buvo suteiktos laisvos 

dienos vaikų priežiūrai. Pareiškėja įvardijo palyginamuosius asmenis, kurie buvo traktuojami palankiau 

nei ji.  

 Bendrija dėl nuotolinio darbo dienų suteikimo tvarkos ir sąlygų 2026 m. sausio 5 d. rašte 

paaiškino, kad „kiekvieną kartą darbuotojų prašymai sprendžiami įvertinus objektyvias aplinkybes. 

Pagal Bendrovėje galiojančias Darbuotojų, dirbančių nuotoliniu būdu, darbo taisykles (toliau – DNB 

Taisyklės) darbuotojams suteikiama iki 5 dienų per mėnesį darbo nuotoliu galimybė, gavus tiesioginio 

vadovo patvirtinimą. Pareiškėja 2025 m. spalio mėnesį nuotoliu dirbo 6 dienas (viršijant nustatytą 

skaičių), 2025 m. lapkričio mėnesį – 1 dieną (2025-11-05), 2025-11-07 minėtos Darbuotojos prašymu 

suteiktos kasmetinės atostogos, 2025-11-14 d. Darbuotojai suteiktas mamadienis. 2025 m. lapkričio 

11 d. Darbuotoja pateikė prašymą leisti jai dirbti nuotoliniu būdu 2025-11-14 d. Šis Darbuotojos 

prašymas dėl nuotolinio darbo atlikimo būdo buvo netenkintas „dėl vykdomo vidinio vertinimo 

(Darbuotoja nurodė, kad kompiuterį naudoja asmeniniais tikslais, nors tai nėra leidžiama pagal teisės 

aktus), taip pat, Darbdaviui Darbuotoja nurodėte (manytina turi būti „nurodė“), kad ji jaučiasi 

nesaugiai dirbdama nuotoliu, o, be to, tą dieną buvo suplanuotas komandos susitikimas aptarti 

svarbius darbinius klausimus. T.y. Darbuotojos prašymas buvo atmestas dėl objektyvių priežasčių, 

niekaip nesusijusių su darbuotojos lytimi ar socialine padėtimi.“ Bendrija taip pat paaiškino, kad 
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„2025 m. lapkričio mėn. Darbuotojai papildoma poilsio diena (mamadienis) buvo suteikta jos prašomu 

laiku (tačiau atkreiptas Darbuotojos dėmesys į tai, kad šis prašymas pateiktas nesilaikant 5 d. d. 

termino).  

Pareiškėja Tarnybai patvirtino, kad 2025 m. lapkričio 14 d. jai buvo suteikta laisva diena vaikų 

priežiūrai – mamadienis. Skundo tyrimo metu paaiškėjo, kad 2025 m. lapkričio 14 d. Pareiškėjai 

nebuvo leista dirbti nuotoliniu būdu dėl pirmiau nurodytų priežasčių, viena iš kurių – „buvo 

suplanuotas komandos susitikimas aptarti svarbius darbinius klausimus“, tačiau nepaisant šios 

svarbios priežasties, Pareiškėjai buvo leista tą dieną pasinaudoti laisva diena ir todėl kyla abejonių dėl 

nurodytos priežasties pagrįstumo, atsisakant leisti tą dieną dirbti nuotoliniu būdu.  

Bendrovės atstovas nurodė ir kitas priežastis, dėl kurių Pareiškėjai atsisakyta leisti dirbti 

nuotoliniu būdu 2025 m. lapkričio 14 d., tai yra: „(Darbuotoja nurodė, kad kompiuterį naudoja 

asmeniniais tikslais, nors tai nėra leidžiama pagal teisės aktus), taip pat, Darbdaviui Darbuotoja 

nurodėte, kad ji jaučiasi nesaugiai dirbdama nuotoliu.“ Bendrovės atstovo 2026 m. sausio 5 d. 

atsakyme taip pat buvo paminėta, kad Pareiškėjai nebuvo leista dirbti nuotoliniu būdu „atsižvelgiant į 

vykdomą vidinį tyrimą (Darbuotoja nurodė, kad kompiuterį naudoja asmeniniais tikslais, nors tai nėra 

leidžiama pagal teisės aktus).“ Taigi skundo tyrimo metu paaiškėjo, kad Bendrovėje pradėtas vidinis 

tyrimas dėl to, kad Pareiškėja naudojo kompiuterį asmeniniais tikslais, kas nėra leidžiama pagal 

Bendrovės patvirtintus teisės aktus: „Pažymėtina, kad pagal Bendrovės Darbuotojų, dirbančių 

nuotoliniu būdu, darbo taisyklių 4.5. p., 6.1., 6.2., 12 p. susitarimas dėl nuotolinio darbo būdo 

panaikinamas (nesuteikamas), jeigu Darbuotojas nesilaiko teisės aktų arba dėl veiklos pobūdžio ir 

specifikos negali atlikti darbo ne įmonės patalpose.“ Ši priežastis nėra susijusi su Pareiškėjos lytimi, 

tačiau darbdavio nuožiūra gali būti laikytina svarbia ir pagrindžiančia priežastimi, lėmusia atsisakymą 

leisti dirbti nuotoliniu būdu. Vertinant Bendrovės atstovo pateiktą paaiškinimą, „kad anksčiau 

Darbuotoja nurodė, kad ji jaučiasi nesaugiai dirbdama nuotoliu“, kyla klausimas, kodėl Pareiškėjai 

buvo leista dirbti nuotoliniu būdu 6 kartus spalį ir vieną kartą lapkritį, tai yra lieka neaišku, ar 

Pareiškėjos saugumo užtikrinimo klausimai dirbant nuotoliniu būdu nebuvo žinomi Bendrovei 

anksčiau, ar jie sužinoti tik 2025 m. lapkritį, kai pasikeitė Pareiškėjos tiesioginis vadovas („laikotarpiu 

nuo 2025-10-30 iki 2025-11-13 (duomenys neskelbtini) atostogavo, J. Pareiškėjos ir kitų skyriaus 

darbuotojų prašymus laikinai  tvirtino vykdantysis direktorius (duomenys neskelbtini)“). Tačiau 
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Pareiškėjos saugumo užtikrinimo klausimai dirbant nuotoliniu būdu nėra susiję su lytimi ir nevertintini 

šio skundo tyrimo metu. 

 Skundo tyrimo metu sužinota, kad 2025 m. lapkritį nebuvo tenkintas ne tik Pareiškėjos, bet ir 

vyriškos lyties darbuotojo (duomenys neskelbtini) prašymas dirbti nuotoliniu būdu, „dėl to, kad tą 

dieną buvo suplanuotas darbuotojų susirinkimas aptarti svarbius darbinius klausimus.“  

 Dėl Pareiškėjos nurodytų asmenų Bendrija paaiškino, kad (duomenys neskelbtini) dirbo 

nuotoliu 2025 m. lapkričio 3, 10, 17 d.; (duomenys neskelbtini), kaip ir Pareiškėja, dirbo nuotoliu 2025 

m. lapkričio 6 d., o vėliau nuotolinis darbas nebuvo tvirtinamas dėl suplanuotų susitikimų, darbų; 

Bendrijos rašte paaiškinama, kad (duomenys neskelbtini) turėjo tėvadienį 2025 m. lapkričio 10 d., 

(duomenys neskelbtini) turėjo tėvadienius 2025 m. lapkričio 6 ir 14 d. 

 Skundo tyrimo metu Tarnybos atstovės prašymu Bendrovė 2026 m. vasario 24 d. elektroniniu 

laišku patikslino aplinkybes dėl nuotolinio darbo organizavimo tvarkos 2025 m. lapkritį ir paaiškino, 

kad „2025 m. lapkričio 10-14 d. buvo svarbu, kad (duomenys neskelbtini) darbų perdavimas ir darbų 

perorganizavimas, planavimas vyktų nuosekliai, 2025 m. lapkričio mėn. nuotolinis darbas nebuvo 

patvirtintas tiems 3 vadovams tą vieną savaitę, kuri buvo svarbi darbų organizavimui. 2025-12 mėn. – 

2026-02 mėn. darbuotojų prašymai dėl nuotolinio darbo sprendžiami atsižvelgiant į būtinybę užtikrinti 

nenutrūkstamą bendrovės veiklą, darbų organizavimą, Bendrovės verslo poreikius dėl tinkamo veiklos 

vykdymo, operatyvumo, būtinybės dėl veiklos pobūdžio ir specifikos darbo funkcijas (ar jų dalį) atlikti 

ne nuotoliniu būdu ar kitų objektyvių priežasčių, vadovaujantis DK, Bendrovės Darbuotojų, dirbančių 

nuotoliniu būdu, darbo taisyklėmis“; taip pat paaiškinta, kodėl Pareiškėjos nurodytam palyginamajam 

darbuotojui lapkritį buvo leista dirbti nuotoliniu būdu: „(duomenys neskelbtini), jo prašymu, dirbo 

nuotoliu 2025 m. lapkričio 3, 10, 17, jo tiesioginis vadovas nesikeitė. (Duomenys neskelbtini) 

nuotolinis darbas aukščiau nurodytomis dienomis neturėjo įtakos darbo organizavimui, todėl jo 

nuotolinis darbas buvo patvirtintas, jis nėra vadovas.“ 

 Taigi remiantis Bendrovės paaiškinimais sužinota, kad apskritai Bendrovėje 2025 m. lapkričio 

10–14 dienomis darbas nuotoliniu būdu nebuvo tvirtinamas dėl Pareiškėjos tiesioginio vadovo 

darbinės veiklos nutraukimo ir jo darbų perdavimo, darbo organizavimo ypatumų, susitikimų 

intensyvumo. 

 Vertinant apskritai, ar palyginamieji vyriškos lyties darbuotojai, kaip ir Pareiškėja, dėl savo 
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vykdomų funkcijų pobūdžio galėtų būti vertinami kaip esantys panašiomis aplinkybėmis, svarbu 

nustatyti, ar jų vykdomų funkcijų pobūdis yra panašus, ar palyginamieji darbuotojai vykdo panašaus 

pobūdžio darbo funkcijas, kurias buvo pavesta vykdyti Pareiškėjai. Bendrijos atstovė 2026 m. vasario 

23 d. laišku Tarnybos atstovės prašymu patikslino, kad „(duomenys neskelbtini) pareigos serviso 

regiono vadovas, pareigų kategorija - specialistas. (duomenys neskelbtini) pareigos regiono 

(duomenys neskelbtini)  aptarnavimo vadovas, pareigų kategorija – vadovas. (duomenys neskelbtini) 

pareigos - projektų vadovas, pareigų kategorija – specialistas. (duomenys neskelbtini) pareigos - 

formų projektų vadovas, pareigų kategorija – vadovas.“ Taigi iš šios informacijos galima daryti išvadą, 

kad Pareiškėjos, (duomenys neskelbtini), kuriam, be kita ko, lapkritį taip pat neleista dirbti nuotoliniu 

būdu dėl darbo organizavimo ypatumų, (duomenys neskelbtini) (jis, kaip ir Pareiškėja, nuotoliniu būdu 

dirbo 2025 m. lapkričio 6 d.) pareigų kategorija priskirtina vadovo kategorijai. Todėl šiuo požiūriu 

vertinant leidimų dirbti nuotoliniu būdu 2025 m. lapkritį suteikimą, nėra pagrindo daryti išvados, kad 

Pareiškėja, kurios pareigos, kaip ir kitų dviejų palyginamųjų vadovų vyrų, priskirtinos vadovo 

kategorijai, buvo traktuojama mažiau palankiai dėl lyties. Kitų Pareiškėjos nurodytų 2-jų palyginamųjų 

asmenų pareigos priskiriamos specialisto kategorijai, todėl vertinant šiuos asmenis kaip 

palyginamuosius galimos diskriminacijos aspektu, teigtina, kad jie nevertintini kaip esantys 

palyginamomis aplinkybėmis dėl pareigybės priskyrimo specialisto kategorijai.  

 9.4. Vertinant apskritai, ar Bendrovė sudarė vienodas sąlygas dirbti nuotoliniu būdu 2025 m. 

lapkritį moterims ir vyrams, iš Bendrijos 2026 m. sausio 5 d. pateikto atsakymo sužinota, kad „2025 m. 

lapkričio mėn. Bendrovei buvo pateikta 55 darbuotojų prašymai dėl nuotolinio darbo atlikimo būdo, iš 

jų 27 vyrų, 28 moterų, iš jų 53 prašymų buvo patenkinta, iš jų 26 vyrų, 27 moterų; netenkinti 2 

darbuotojų prašymas (vienas – Darbuotojos dėl aukščiau nurodytų priežasčių, kitas vyro - (duomenys 

neskelbtini), dėl to, kad tą dieną buvo suplanuotas darbuotojų susirinkimas aptarti svarbius darbinius 

klausimus).“ Taigi remiantis Bendrovės taikoma nuotolinio darbo organizavimo ir prašymų tenkinimo 

praktika, nėra pagrindo daryti išvados, kad Bendrovėje moterims taikomos mažiau palankios darbo 

nuotoliniu būdu sudarymo sąlygos nei vyrams. 

 9.5. Remiantis DNB Taisyklių 1.1 punktu, darbuotojas gali dirbti nuotoliniu būdu, jei: 

„darbuotojų veiklos pobūdis ir specifika taip pat techninės sąlygos leidžia, jiems priskirtas funkcijas 

atlikti ne įmonės patalpose, gavus tiesioginio vadovo patvirtinimą, dalį darbo laiko (iki 5 d. d. per 
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mėnesį) dirbti nuotoliniu būdu. Dėl pareigybės tinkamumo dirbti nuotoliniu būdu sprendžia padalinių 

vadovai. Dėl ilgesnės nuotolinio darbo trukmės, reikalingas aukštesnio vadovo (funkcijos direktoriaus) 

patvirtinimas“; 3.1 punkte aptariama prašymo dirbti nuotoliniu būdu pildymo tvarka: „jeigu 

susitariamas reguliarus nuotolinis darbas, pildomas prašymas ne ilgiau kaip 1 mėn. laikotarpiui, 

prašyme nurodant reguliarias savaitės dienas. Jeigu susitariamas nereguliarus – tuomet kiekvienai 

dienai pildomas atskiras prašymas. Tiesioginis vadovas privalo patvirtinti arba atmesti darbuotojo 

prašymą“; 4 punkte nustatyta, kad darbuotojai, dirbantys nuotolinį darbą, privalo vykdyti nustatytas 

pareigas, o viena iš jų „laikytis teisės aktuose nustatytų darbų saugos ir kitų teisės aktų, kurie taikomi 

ir dirbant įmonės patalpose, reikalavimų“ (4.5 punktas); 6 punkte reglamentuojami atvejai, kai 

susitarimas dirbti nuotoliniu būdu gali būti panaikinamas: „6.1. darbuotojas nevykdo pareigų, 

nustatytų Taisyklių 4 punkte, ar netinkamai jas vykdo; 6.2. darbuotojas dėl veiklos pobūdžio ir 

specifikos negali atlikti priskirtų funkcijų ne įmonės patalpose; 6.3. pasikeičia aplinkybės dėl kurių 

nepavyksta suderinti darbuotojo darbo grafiko; 6.4. darbuotojas piktnaudžiauja galimybe dirbti 

nuotoliniu būdu“; 12 punktu nustatyta, kad „darbuotojui, kuris nesilaiko Taisyklių reikalavimų, 

tiesioginio vadovo arba funkcijos direktoriaus sprendimu galimybė dirbti nuotoliniu būdu gali būti 

ribojama arba nesuteikiama“. 

 Pažymėtina, kad DNB Taisyklės yra neutralios lyties požiūriu, o darbuotojo teisė dirbti 

nuotoliniu būdu nėra absoliuti; DNB Taisyklių įžanginėje dalyje nustatyta, kad „galimybę dirbti 

nuotoliniu būdu, tiesioginio vadovo leidimu, turi teisę pasinaudoti tik tie įmonės darbuotojai, kurių 

veiklos pobūdis ir specifika, taip pat techninės sąlygos leidžia jiems priskirtas funkcijas atlikti šia darbo 

organizavimo forma.“ 

 9.6. Šio skundo tyrimo metu nėra vertinama, ar darbdavys apskritai pagrįstai ir teisėtai neleido 

Pareiškėjai dirbti nuotoliniu būdu, tačiau vertinama, ar būtent lytis lėmė Bendrovės atsisakymą leisti 

Pareiškėjai dirbti nuotoliniu būdu 2025 m. lapkričio 14 d. Iš skundo tyrimo metu gautos informacijos 

sužinota, kad Bendrovėje „2025 m. lapkričio 10-14 d. buvo svarbu, kad (duomenys neskelbtini) darbų 

perdavimas ir darbų perorganizavimas, planavimas vyktų nuosekliai, 2025 m. lapkričio mėn. nuotolinis 

darbas nebuvo patvirtintas tiems 3 vadovams tą vieną savaitę, kuri buvo svarbi darbų organizavimui“ 

(3 vadovams – Pareiškėjai, (duomenys neskelbtini) ir dar vienam vadovui, kuris šio skundo tyrimo 

medžiagoje nebuvo identifikuotas); taip pat sužinota, kad Pareiškėjai atsisakyta leisti dirbti nuotoliniu 
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būdu ir dėl to, kad pradėtas tyrimas dėl kompiuterio naudojimo asmeniniais tikslais, taip pat dėl to, 

kad Bendrovė sužinojo, jog Pareiškėja jaučiasi nesaugi dirbdama nuotoliniu būdu. Taigi skundo tyrimo 

metu paaiškėjusių aplinkybių visuma leidžia daryti prielaidą, kad ne tik Pareiškėjai, bet ir kolegai vyrui 

lapkritį nebuvo leista dirbti nuotoliniu būdu dėl vykdomų organizacinių pertvarkymų, susijusių su 

Pareiškėjos buvusio tiesioginio vadovo atleidimu iš darbo, taip pat dėl kitų pirmiau minėtų priežasčių, 

kurios nėra susijusios su Pareiškėjos lytimi, bet sietinos su Pareiškėjos, kaip (duomenys neskelbtini) 

vadovės, tinkamu funkcijų vykdymu bei darbo veiklos organizavimu dirbant iš namų. Todėl, įvertinus 

pirmiau minėtas aplinkybes, nėra teisinio pagrindo konstatuoti, kad būtent Pareiškėjos lytis lėmė 

darbdavio atsisakymą 2025 m. lapkričio 14 d. leisti jai dirbti nuotoliniu būdu. Skundo tyrimo metu 

nebuvo gauta informacijos, kad Pareiškėjai nebuvo leidžiama dirbti nuotoliniu būdu kitu laikotarpiu ir 

kitomis prašomomis dienomis, išskyrus 2025 m. lapkričio 14 d. 

10. Dėl laisvos dienos suteikimo vaikų priežiūrai 

 Atsižvelgiant į tai, kad Pareiškėjos 2025 m. lapkričio 11 d. prašymas suteikti laisvą lapkričio 14 

d. buvo tenkintas, nors, Bendrovės atstovo teigimu, ir buvo pateiktas nesilaikant 5 darbo dienų 

prašymo pateikimo termino: „šis prašymas pateiktas nesilaikant 5 d.d. termino, todėl prašoma kitą 

kartą laikytis 5 d.d. išankstinio prašymo pateikimo termino, nustatyto Darbo tvarkos taisyklių 52 p. 

siekiant užtikrinti tinkamą darbo organizavimą Bendrovėje“, bei įvertinus, kad šiuo atveju neįžvelgtini 

galimo diskriminavimo būtent socialinės padėties pagrindu požymiai, šio skundo tyrimo metu šis 

skundžiamas darbo sąlygų pabloginimas nėra vertinamas galimo prieštaravimo Lygių galimybių 

įstatymui aspektu. Taip pat svarbu pažymėti, kad Pareiškėja skunde Bendrovės atsisakymą suteikti jai, 

dviejų vaikų mamai, laisvą dieną sieja su diskriminavimu socialinės padėties pagrindu ir lygina save su 

kitais kolegomis, kuriems laisvos dienos buvo suteiktos: „šeimininė padėtis ta pati - taikymas 

skirtingas“. Kitaip tariant šiuo atveju visi palyginamieji darbuotojai ir darbuotojos, turintys 2 vaikus iki 

12 metų, savo socialine padėtimi (šeiminiu statusu) yra vienodi, ir visi jie įgyja teisę turėti 1 laisvą 

dieną per mėnesį, todėl šiuo atveju nėra pagrindo daryti palyginimo, kad Pareiškėja dėl savo socialinės 

padėties atsidūrė mažiau palankioje padėtyje nei kolegos, turintys mažamečių vaikų, nes Pareiškėjos ir 

palyginamųjų darbuotojų socialinė padėtis yra identiška, todėl šiuo atveju galimai nevienodas elgesys 

nesietinas su socialine padėtimi.  
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11. Dėl darbo sutarties nutraukimo procesinių veiksmų ir galimo diskriminavimo 

 Pareiškėja skunde nurodė, kad „kolega vyras dėl tų pačių organizacinių pokyčių dėl išėjimo 

susitarė per 2 dienas. Mano situacijos sprendimas buvo vilkinamas ir tęsiamas daugiau nei 2 

mėnesius, be racionalaus paaiškinimo. Tai rodo netiesioginę diskriminaciją ir mažiau palankių sąlygų 

taikymą moteriai panašioje situacijoje.“ Šiuo atveju Pareiškėja lygina save su (duomenys neskelbtini), 

kuriam „buvo įteiktas įspėjimas ir planuotas darbo sutarties nutraukimas del pareigybės perteklinumo 

pagal Darbo kodekso 57 str. 1 d.1 p.5 Vėliau, kadangi darbuotojas neprieštaravo nutraukti darbo 

sutartį, susitarta dėl jos nutraukimo šalių susitarimu. Priešingai, su Pareiškėja, Darbdavys nenori 

nutraukti darbo sutarties, nes ši pozicija yra reikalinga Darbdaviui (nėra perteklinė) ir tai, Darbdavys 

visą laiko nuosekliai komunikavo Darbuotojai.“ Iš Bendrovės atstovo 2026 m. sausio 5 d. rašte 

pateiktos informacijos sužinota, kad Pareiškėja išreiškė darbdaviui valią nutraukti darbo sutartį šalių 

susitarimu, tačiau darbdavys su siūlomomis darbo sutarties nutraukimo sąlygomis nesutiko: „Galimai 

Darbuotojos nepasitenkinimas kyla dėl to, kad Bendrovė nesutiko patenkinti jos reikalavimo dėl darbo 

sutarties nutraukimo bendru sutarimu, išmokant 6 mėn. VDU, 13-ąjį atlyginimą, 2000 Eur 

kompensaciją. Pati Darbuotoja aiškiai el. laiške įvardino, kad „jeigu iki nurodyto termino negausiu: 1. 

rašytinio darbdavio sutikimo dėl darbo santykių nutraukimo šalių susitarimu, arba 2. alternatyvaus 

pasiūlymo, kuris būtų pagrįstas ir realus deryboms, būsiu priversta kreiptis į Valstybinę darbo 

inspekciją,  Darbo ginčų komisiją ir Lygių galimybių tarnybą dėl galimai pažeistų darbo teisių, įskaitant 

neteisėtą darbo sąlygų keitimą, diskriminaciją ir patirtą žalą, bei prašysiu priteisti atitinkamą 

kompensaciją.“ Taigi šiuo atveju Pareiškėjos ir (duomenys neskelbtini) palyginimas galimai 

diskriminacijai lyties pagrindu, taikant darbo sutarties nutraukimo procedūras, nustatyti nėra galimas 

dėl to, kad Pareiškėjos darbo sutarties nutraukimo šalių susitarimu sąlygos ir pareikšti prašymai, kurie 

buvo nepriimtini darbdaviui, suponuoja Pareiškėjos buvimą skirtingomis nei (duomenys neskelbtini) 

aplinkybėmis galimai diskriminacijai identifikuoti. Kaip paaiškėjo skundo tyrimo metu, (duomenys 

neskelbtini) buvo siekiama atleisti iš darbo pagal skirtingus Darbo kodekso nustatytus darbo sutarties 

nutraukimo pagrindus, dėl kurių buvo pasiektas jo ir paties darbdavio susitarimas. Pažymėtina, kad 

remiantis Lygių galimybių įstatyme įtvirtinta tiesioginės diskriminacijos apibrėžtimi, diskriminacija yra 

 
5 1) darbuotojo atliekama darbo funkcija darbdaviui tampa pertekline dėl darbo organizavimo pakeitimų ar kitų priežasčių, 
susijusių su darbdavio veikla.  
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elgesys su asmeniu, kai inter alia dėl lyties, socialinės padėties jam taikomos mažiau palankios sąlygos, 

negu panašiomis aplinkybėmis yra, buvo ar būtų taikomos kitam asmeniui. Taigi diskriminacija 

apskritai gali būti identifikuojama kai palyginamieji asmenys yra vertinami kaip esantys panašiomis, 

bet ne skirtingomis aplinkybėmis, ir todėl šiuo atveju skirtingos Pareiškėjos pasiūlytos darbdaviui ir 

darbdavio palyginamajam (duomenys neskelbtini) pasiūlytos ir taikytos darbo sutarties nutraukimo 

sąlygos suponuoja šių asmenų buvimą skirtingomis, o ne panašiomis aplinkybėmis.  

12. Dėl galimo priekabiavimo lyties pagrindu 

 Pareiškėja savo skunde nurodė: „kelis kartus patyriau priekabiavimo dėl lyties požymių iš 

Vykdančiojo direktoriaus, kuris sveikindavosi su šalia stovėjusiais vyrais, tačiau mane demonstratyviai 

ignoruodavo, elgdamasis šalčiau ir formaliau.“ 

 Lygių galimybių įstatymo 2 straipsnio 7 dalyje priekabiavimas apibrėžiamas kaip 

nepageidaujamas elgesys, kai lyties, rasės, tautybės, pilietybės, kalbos, kilmės, socialinės padėties, 

tikėjimo, įsitikinimų ar pažiūrų, amžiaus, lytinės orientacijos, negalios, etninės priklausomybės, 

religijos pagrindu siekiama įžeisti arba įžeidžiamas asmens orumas ir siekiama sukurti arba sukuriama 

bauginanti, priešiška, žeminanti ar įžeidžianti aplinka. Taigi priekabiavimas gali būti siejamas su lytimi. 

Remiantis Lygių galimybių įstatyme įtvirtinta priekabiavimo samprata, priekabiavimui, šiuo 

konkrečiu atveju – dėl lyties, kaip, be kita ko, ir dėl kitų tapatybės požymių, kaip teisės pažeidimui, 

būdingi šie požymiai: 

- nepageidaujamas elgesys, tai yra elgesys, kuris yra nepageidaujamas, nemalonus, žeidžiantis 

asmens, prie kurio priekabiaujama, orumą;  

- priekabiavimas gali būti išreikštas tiek žodiniais, tiek rašytiniais veiksmais, tiek kitomis elgesio 

formomis, kurios gali pasireikšti žodžiu pasakomomis frazėmis, gestų rodymu, fizinių veiksmų atlikimu, 

kuriais rodomas nepagarbus, žeminantis elgesys, žeidžiantis žmogaus orumą, stereotipiniais 

įžeidžiančiais posakiais, frazėmis, išsireiškimais, įžeidžiančiais juokeliais (anekdotais), kurie sakomi 

siekiant pažeminti ir sumenkinti asmenį dėl lyties, arba neturint tokio siekio, bet esant tokioms 

pasekmėms; 

 - priekabiavimo tikslas bei motyvas gali būti siekis įžeisti žmogaus orumą arba siekis sukurti 

bauginančią, priešišką, žeminančią ar įžeidžiančią aplinką; 
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 - priekabiavimo veiksmais, net ir neturint motyvo ar tikslo, gali būti sukuriama bauginanti, 

priešiška, žeminanti ar įžeidžianti aplinka. 

 Remiantis Lygių galimybių įstatyme įtvirtinta priekabiavimo apibrėžtimi, priekabiavimas gali 

būti identifikuojamas net ir nesant tikslo, motyvo įžeisti žmogaus orumą, bet pasireiškus tokio 

nepageidaujamo elgesio pasekmėms, tai yra, kai dėl priekabiavimo yra įžeidžiamas asmens orumas 

arba sukuriama bauginanti, priešiška, žeminanti ar įžeidžianti aplinka. 

Lietuvos Respublikos Konstitucinis Teismas, vertindamas priekabiavimo dėl lyties bei 

seksualinio priekabiavimo veiksmus, pažymėjo: „tokio priekabiavimo faktams nustatyti nebūtina, kad 

asmuo, prie kurio priekabiaujama, aiškiai ir kategoriškai prieštarautų tokiam elgesiui, kai akivaizdu, 

kad toks elgesys šiam asmeniui buvo nepriimtinas ir objektyviai įžeidžiamas; vertinant, ar tam tikras 

elgesys laikytinas priekabiavimu, taip pat ir priekabiavimu dėl lyties (inter alia seksualiniu 

priekabiavimu), atsižvelgtina į tai, kaip jį suvokė asmuo, prie kurio buvo priekabiaujama (inter alia 

nebūtina nustatyti asmens, kuris galbūt priekabiavo, siekio pažeminti žmogaus orumą ar sukurti jam 

priešišką, jį bauginančią, žeminančią ar žeidžiančią aplinką)6.“ Svarbu pažymėti, kad paties asmens 

suvokiamas priekabiavimas, jo asmeninis šių veiksmų vertinimas, jam padaryto neigiamo poveikio 

pasekmės yra vienas iš svarbiausių ir esminių požymių identifikuojant priekabiavimo veiksmus. 

Pareiškėja teigia, kad V. Direktorius „sveikindavosi su šalia stovėjusiais vyrais, tačiau mane 

demonstratyviai ignoruodavo, elgdamasis šalčiau ir formaliau“, tačiau šie teiginiai neindikuoja, kad V. 

Direktorius su Pareiškėja elgėsi žeminančiai, nepagarbiai sveikinimosi metu, bet identifikuoja, kad 

elgėsi šalčiau ir formaliau nei su vyrais. Pats V. Direktorius savo 2025 m. gruodžio 23 d. paaiškinime 

nurodė, kad „su visais kolegomis sveikinuosi mandagiai, nieko neignoruoju. Atsižvelgiant į etiketo 

taisykles, su darbuotojais sveikinuosi tuo pačiu būdu, kaip jie sveikinasi su manimi. Niekada nėra buvę 

tokio atvejo, kad Pareiškėja man būtų ištiesusi ranką, o aš jos būčiau nepaspaudęs.“ Taigi iš 

Pareiškėjos skundo aplinkybių, nesant vaizdo įrašo sunku tiksliai nustatyti, kas ir kada pirmas padavė 

ranką pasisveikinimo metu ir ar vien tik rankos nepadavimas Pareiškėjos yra suvokiamas kaip jos 

ignoravimas bei ar visiems vyrams V. Direktorius yra pirmas linkęs paduoti ranką sveikinimosi metu. 

Todėl šiuo atveju teigtina, kad vien formalesnis, šaltesnis pasisveikinimas su Pareiškėja darbo 

aplinkoje neturėtų būti suvokiamas kaip žeminimas ar menkinimas specifiškai dėl lyties, bet pagal 

 
6 Lietuvos Respublikos Konstitucinio Teismo 2017 m. gruodžio 19 d. išvada Nr. KT¬20-I1/2017, p. 61.1. 
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visas skundo tyrimo metu nustatytas aplinkybes galėtų būti sietinas su specifiniais susiklosčiusiais 

santykiais tarp Pareiškėjos ir V. Direktoriaus, kuris laikinai vykdė jos tiesioginio vadovo funkcijas ir 

kurių vykdymo metu Pareiškėja pajuto, kad su ja elgiamasi kitaip, nei su kitais darbuotojais. Šio skundo 

tyrimo metu nėra vertinama, kaip ir kokiu būdu Bendrovėje turi būti bendraujama su kolegomis, kokie 

pasisveikinimo būdai ir elgesys yra taikomi, tačiau svarbu, kad Bendrovėje taikomomis darbuotojų 

elgesio taisyklėmis, praktika nebūtų seksualiai priekabiaujama ar priekabiaujama dėl lyties bei kitų 

asmens tapatybės požymių. Todėl šiuo atveju formalesnis, šaltesnis pasisveikinimas su Pareiškėja, 

pačios Pareiškėjos suvoktas kaip ignoravimas, sietinas ne su lytimi, bet tarnybinės etikos, profesinio 

bendravimo tarp kolegų taikymo spragomis arba su tiesiog nepakankamai aiškiai reglamentuota (jeigu 

tai yra aptarta) ir Bendrovėje taikoma elgesio su darbuotojais kultūra. Skundo tyrimo metu nustatytos 

aplinkybės, atliktas vidinis tyrimas leidžia manyti, kad tarp Pareiškėjos ir V. Direktoriaus buvo / yra 

kilusi įtampa. Tačiau skundo tyrimo metu negauta duomenų, kad būtent Pareiškėjos lytis lėmė galimai 

šaltesnį, formalesnį bendravimą. Bendrovės Darbo tvarkos taisyklių 82.18 punkte nustatyta, kad 

darbuotojai privalo „bendraujant su klientais ir bendradarbiais laikytis etikos principų“; „117. 

Darbuotojo ir darbdavio santykiai remiasi sąžiningumu ir abipuse pagarba“.  

Skundo tyrimo metu nustatyta, kad Bendrovėje yra patvirtinta Smurto ir priekabiavimo 

prevencijos politika, kurioje priekabiavimas apibrėžiamas kaip nepageidaujamas elgesys, kai asmens 

lyties, lytinės orientacijos, negalios, amžiaus, rasės, etninės priklausomybės, tautybės, religijos, 

tikėjimo, kalbos, kilmės, socialinės padėties, įsitikinimų ar pažiūrų, pilietybės, šeiminės padėties, 

ketinimo turėti vaiką (vaikų) pagrindu siekiama įžeisti arba įžeidžiamas asmens orumas ir siekiama 

sukurti arba sukuriama bauginanti, priešiška, žeminanti arba įžeidi aplinka; 12 punkte nustatyta, kad 

„Įmonės darbuotojai supažindinami su šia Politika pasirašytinai arba per dokumentų valdymo 

sistemą“; 13 punktu nustatyta, kad „ši Politika patalpinta Įmonės informaciniame stende; šiame 

dokumente nustatyta ir pranešimų apie smurtą ir priekabiavimą nagrinėjimo tvarka.  

Skundo tyrimo metu sužinota, kad Bendrovės įgalioto asmens (duomenys neskelbtini) 2025 m. 

gruodžio 18 d. Išvadoje dėl Pareiškėjos nurodytų galimo psichologinio smurto, mobingo, 

priekabiavimo veiksmų vertinimo konstatuota, kad su Pareiškėja buvo „elgiamasi etiškai, pagarbiai, 

nebuvo kėsinamasi į Darbuotojos garbę ir orumą, fizinį ar psichologinį neliečiamumą ar nebuvo 

siekiama darbuotoją įbauginti sumenkinti ar įstumti į beginklę ir bejėgę padėtį“ bei nuspręsta, kad 
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„Pareiškėjos „pranešimas (skundas) ir jo patikslinimai yra nepagrįsti“ ir nutarta „nepripažinti šio atvejo 

smurtu ir (ar) priekabiavimu darbo vietoje“. Bendrovės generalinis direktorius 2025 m. gruodžio 18 d. 

„Sprendimu dėl įtarimo smurto ir priekabiavimo darbe atvejo“ nutarė pritarti Išvadai bei „per 

artimiausius 2 mėn. organizuoti seminarą ar mokymus administracijos darbuotojams apie smurto ir 

priekabiavimo darbe požymius, apraiškas, pagarbaus elgesio standartus ir kitus aktualius klausimus“.  

Taigi šiuo atveju Darbdavio įgaliotas asmuo pateikė išvadą dėl Pareiškėjos galimai patirto 

smurto ir priekabiavimo darbo vietoje, tai yra darbdavys ėmėsi veiksmų aiškintis susidariusią situaciją 

tarp Pareiškėjos ir skundžiamų asmenų, tačiau smurtinio elgesio ar priekabiavimo dėl lyties ar kitų 

požymių faktai nebuvo nustatyti, nes Išvadoje pasisakoma apie priekabiavimą apskritai, nesiejant su 

lytimi, socialine padėtimi ar kitais požymiais. 

13. Pareiškėjos skundžiamos aplinkybės, tai yra: „Vykdančiojo direktoriaus žeminanti ir 

psichologiškai paveiki žinutė“: „ar tu tikrai manai, kad aš savo darbotvarkę turiu derinti su tavimi??“; 

„Informacijos izoliavimas ir selektyvus informavimas“; prašymų tvirtinimas, kai juos tvirtina tik V. 

Direktorius, šio skundo tyrimo metu nėra vertinamos galimos diskriminacijos lyties ar socialinės 

padėties pagrindu, nes iš skundo bei skundą papildančio laiško aplinkybių nėra požymių, leidžiančių 

daryti prielaidą, kad šios aplinkybės yra susijusios su asmens lytimi, socialine padėtimi ar kitais asmens 

tapatybės požymiais. Pirmiau minėtos aplinkybės yra susijusios su darbo proceso organizavimu, darbo 

funkcijų paskirstymu, Pareiškėjos tiesioginio vadovo pasikeitimo nulemtais pokyčiais, kurie galėtų būti 

vertinami galimo prieštaravimo Darbo kodeksui, Darbo tvarkos taisyklėms aspektu. 

Taigi įvertinus Pareiškėjos skundžiamas aplinkybes ir pateiktus paaiškinimus darytina išvada, 

kad susiklosčiusi nepriimtina Pareiškėjai situacija darbe, skundžiamos aplinkybės sietinos ne su 

diskriminacija lyties ar socialinės padėties pagrindais, bet galėtų būti sietinos su Bendrovėje 

vykstančiais pokyčiais, darbo organizavimo pasikeitimais, paties Pareiškėjos tiesioginio vadovo 

pasikeitimu, laikino tiesioginio vadovo paskyrimu, kurie prasidėjo 2025 m. lapkričio 10–14 d. Kaip pati 

Pareiškėja skunde teigia: „mano išreikštas nepritarimas siūlomiems pokyčiams ir bandymas 

konstruktyviai išsiaiškinti jų pagrįstumą sulaukė staiga sugriežtėjusio požiūrio: buvo apribotas 

mamadienis, nuotolinis darbas, taikyta išskirtinė kontrolė ir pasireiškė žeminanti komunikacija. 

Kadangi nė vienam vyrui kolegai tokie ribojimai nebuvo taikomi, o jie buvo nukreipti tik į mane – 

moterį, auginančią du nepilnamečius vaikus, susidarė įspūdis, kad mano nepritarimas pokyčiams buvo 
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vertinamas asmeniškai ir nepalankiai.“ Taigi pagal skundo aplinkybes spręstina, kad skundžiamos 

aplinkybės gali būti sietinos su Pareiškėjos išsakyta nuomone dėl vykstančių pokyčių, jos asmenybe, 

galimai atsiradusiais tarnybinio bendravimo sunkumais pasikeitus vadovams. Taigi skundo tyrimo 

metu, atsižvelgiant į gautus paaiškinimus, Bendrovės įgaliotos Bendrijos pateiktą informaciją, V. 

Direktoriaus paaiškinimus, negauta įrodymų ir nėra aplinkybių, leidžiančių pagrįstai konstatuoti, kad 

būtent Pareiškėjos lytis ir socialinė padėtis lėmė darbdavio skundžiamus veiksmus, tai yra atsisakymą 

leisti dirbti nuotoliniu būdu, laisvos dienos nesuteikimą, kuri faktiškai buvo suteikta, darbo sutarties 

nutraukimo procedūrų tęsimą, galimą priekabiavimą dėl lyties. Taigi skundo tyrimo metu nebuvo 

gauta įrodymų, informacijos, kuria remiantis būtų galima daryti pagrįstą ir teisėtą išvadą, kad 

darbdavys netinkamai įgyvendino Lygių galimybių įstatymo 7 straipsnio 2 punkto, pagal kurį 

darbdavys, gyvendindamas lygias galimybes, neatsižvelgdamas į lytį, rasę, tautybę, pilietybę, kalbą, 

kilmę, socialinę padėtį, tikėjimą, įsitikinimus ar pažiūras, amžių, lytinę orientaciją, negalią, etninę 

priklausomybę, religiją, privalo sudaryti vienodas darbo, valstybės tarnybos sąlygas, galimybes kelti 

kvalifikaciją, siekti profesinio mokymo, persikvalifikuoti, įgyti praktinio darbo patirties, taip pat teikti 

vienodas lengvatas, ir 7 straipsnio 6 punkto, pagal kurį darbdavys privalo užtikrinti, kad siekiantys 

įsidarbinti asmenys, darbuotojai ar valstybės tarnautojai darbo vietoje nepatirtų priekabiavimo, 

seksualinio priekabiavimo ir nebūtų duodami nurodymai diskriminuoti.  

Šio skundo tyrimo metu nebuvo siekiama nustatyti, ar teisėtai ir pagrįstai Bendrovė Pareiškėjai 

neleido dirbti nuotoliniu būdu, taip pat, ar Pareiškėjai buvo sudarytos saugios darbo sąlygos, nes šie 

klausimai turėtų būti vertinami Valstybinėje darbo inspekcijoje arba Darbo ginčų komisijoje dėl galimo 

prieštaravimo Darbo kodekso nuostatoms. 

Atsižvelgdama į tai, kas išdėstyta, bei vadovaudamasi Lygių galimybių įstatymo 14 straipsniu, 

29 straipsnio 3 dalies 2 punktu, 

lygių galimybių kontrolierė 

n u s p r e n d ž i a : 

1. Nutraukti skundo tyrimą nesant objektyvių duomenų, kad dėl lyties ar socialinės padėties  

buvo pažeisti Lygių galimybių įstatymo 7 straipsnio 2 ir 6 punktai. 

2. Su sprendimu supažindinti Pareiškėją bei Bendrovę per įgaliotą atstovą – Bendriją.  
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Sprendimas per 1 (vieną) mėnesį nuo jo gavimo dienos gali būti skundžiamas Regionų 

administraciniam teismui Lietuvos Respublikos administracinių bylų teisenos įstatymo nustatyta tvarka 

arba Lietuvos administracinių ginčų komisijai (Vilniaus g. 27, 01402 Vilnius) Lietuvos Respublikos 

ikiteisminio administracinių ginčų nagrinėjimo tvarkos įstatyme nustatyta tvarka. 

Lygių galimybių kontrolierė  Birutė Sabatauskaitė 


