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Santrauka

Tyrimo aktualumas. ]vairiis autoriai tyrinéjo motery jsidarbinamumo po motinystés atostogy
problemg. Moksliniy tyrimy iSvados teigia, kad moterys turinCios vaiky ar kity Seimyniniy
jsipareigojimy turi maziau galimybiy jsidarbinti ir gauti lygiavertj atlyginima, negu vyrai su tokiais
paciais jsipareigojimais arba moterys dar neturincios vaiky. Taciau néra iki galo aisku, kokie veiksniai
sukelia niegiama motinystés poveikj jsidarbinamumui ir moters karjerai. Vieni autoriai akcentuota
ly¢iy diskriminacija darbo rinkoje, kiti tyrinéja platesnj galimy veiksniy saraSg: prarastos
kompetencijos, jgiidZiai ir socialiniai rySiai, nelanktus darbo laiko grafikas ir sudétingas vaiky
prieziliros organizavimas, kritiSkas darbdaviy pozitris ir diskriminacija, visuomengs stereotipai bei
stresas dél sunkiai suderinamy jsipareigojimy darbui ir Seimai. Lietuvoje Siai temai vis dar neskiriama
pakankamai démesio ir néra atlikta i§samiy tyrimy motery jsidarbinimo galimybéms po motinystés
atostogy nustatyti. Siy problemy egzistavimas veréia kelti klausima: Kokie veiksniai ir jy poveikis
lemia motery jsidarbinamumag po motinystés atostogy?

Tyrimo objektas. Veiksniai, lemiantys motery jsidarbinamuma po motinystés atostogy.
Tyrimo tikslas — atskleisti motery jsidarbinamumg po motinystés atostogy lemiancius veiksnius.
Tyrimo uzdaviniai:

Apibrézti jsidarbinamumo koncepcija.

ISanalizuoti potencialius jsidarbinamumag po motinystés atostogy lemiancius veiksnius.
Parengti motery jsidarbinamumo po motinystés atostogy veiksniy matmenis.

Parengti motery jsidarbinamuma po motinystés atostogy lemianciy veiksniy tyrimo
metodologija.

5. Istirti veiksnius, lemianc¢ius motery jsidarbinamuma po motinystés atostogy.

A

Tyrimo rezultatai:

Atlikus tyrimg ir iSanalizavus 6 informanciy motery ir 6 personalo eksperty patirtis, tyrimo
rezultatuose atskleista, kad teigiamg poveikj motery jsidarbinamumui po motinystés atostogy turi
nuosekli darbo patirtis tam tikroje srityje iki mot. atostogy, kompetencijy ir jgidziy atnaujinimas per
mot. atostogas, asmeniné motery motyvacija ir karjeros planavimo jgudziai, organizacijos ir
darbuotojo tarpusavio komunikacija mot. atostogy metu, artimyjy pagalba ir palaikymas derinant
asmeninius ir darbo jsipareigojimus, individualius poreikius atitinkantis adaptacijos procesas,
organizacijos démesys ir parama darbuotojui, lank$¢ios darbo sglygos ir laikas.
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Summary

Topic’s actuality. Research shows that women with children have less access to employment and
equal pay than men with same responsibilities or women who do not have children. However, it is
not entirely clear what factors contribute to the negative impact of motherhood on employability and
woman’s career. Some authors emphasize gender discrimination in the labor market, while others
explore a broader list of possible factors: lost of competencies, skills and social connections,
inflexible working hours, complicated childcare arrangements, critical employers attitudes and
discrimination, societal stereotypes and stress due to difficult work-life balance. In Lithuania, this
topic is still not given enough attention and detailed research has not been carried out to determine
women's employment opportunities after maternity leave. The existence of these problems raises the
question: What factors and their effects determine women's employability after maternity leave?

Research object. Factors determining women 's employability after maternity leave.
Research aim. Reveal the factors determining the employability of women after maternity leave.
Research objectives:

1. Define the concept of employability.

2. To analyze the potential determinants of employability after maternity leave.

3. To develop dimensions of women's employability factors after maternity leave.

4. To develop a methodology for researching the factors determining women's employability after
maternity leave.

5. To study the factors determining women’s employability after maternity leave.

Results of research:

After conducting the study of 6 informing women and 6 human recources experts experiences, the
results revealed most important factors of women’s employability after maternity leave: consistent
work experience in a certain field before maternity, updating of proffesional competencies and skills
during maternity leave, self motivation and career planning skills, communication between the
organization and the employee through period of maternity leave, help and support of loved ones in
combining home and work responsibilities, an adaptation process tailored to individual needs,
organizational focus and support for the employee needs, flexible working hours and conditions.
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Jvadas

Temos aktualumas. Keiciantis visuomenei bei jos socialinei ir ekonominei aplinkai, kartu keitési ir
karjeros samprata. Siuolaikiniy darbuotojy karjera yra tarsi neatsiejama jy asmeninio gyvenimo dalis.
Didéjant iSsilavinusios visuomenés daliai ir Zmoniy sgmoningumui, j gyvenimg pradéta zitiréti
kompleksiskai, kaip j sistema, kurioje viskas turi bati subalansuota. Zmonés didZiaja gyvenimo dalj
praleidzia dirbdami, todé¢l karjerai biitina ilgalaike strategija. Darbuotojy poreikiai neapsiriboja vien
tik stabilia pozicija ir atlyginimu, darbas turi teikti ir asmeninj pasitenkinima bei atitikti jy gyvenimo
vertybes. Augantis darbo ir gyvenimo balanso poreikis nulémé tvarios karjeros sgvokos atsiradimag
(De Hauw ir Greenhaus, 2015). Vieni i$ svarbiausiy tvarios karjeros tiksly yra darbuotojy finansinio
stabilumo ir darbingumo iS$saugojimas. Ne maziau svarbus yra nuolatinis ziniy atnaujinimas ir
kvalifikacijos kélimas, padedantis prisitaikyti prie kintan¢iy darbo rinkos poreikiy (Van der Heijde,
Van der Heijden, 2006). Tiek savanoriskas, tiek ir nesavanoriskas darbo praradimas gali privesti
darbuotoja prie jsidarbinamumo galimybiy sumazéjimo ateityje.

Mokslingje literattroje vis dazniau diskutuojama apie motery jsidarbinamumo po motinystés atostogy
problemas. Autoriy Budig, Misra ir Bockmann (2012) atliktas tyrimas atskleidé, kad 60 proc. tyrinéty
Saliy moterys, turin¢ios vaikus, uzdirba maziau, nei moterys neturin¢ios vaiky. Anot jy, pozitris |
motinyste priklauso nuo kiekvienos Salies kultiiros ir politinés sistemos. Autoriy Kmec, Huffman’o
ir Penner’o (2013) atlikto tyrimo i$vados teigia, kad moterys turin¢ios vaiky ar kity Seimyniniy
isipareigojimy turi maziau galimybiy jsidarbinti ir gauti lygiavertj atlyginima, negu vyrai su tokiais
paciais jsipareigojimais arba moterys dar neturin¢ios vaiky. Tac¢iau néra iki galo aisku, kokie veiksniai
sukelia niegiama motinystés poveikj jsidarbinamumui ir moters karjerai. Vieni autoriai akcentuota
ly¢iy diskriminacijg darbo rinkoje, kiti tyrin¢ja platesnj galimy priezasc¢iy sarasa.

Vis gi, dauguma $iuolaikiniy motery pirmenybe teikia karjerai, o ne motinystei. Motinystés reiSkinys
karjeros siekian¢ioms moterims susijes su stresu, finansiniais sunkumais ir mazesnémis saviraiskos
galimybémis. Siy baimiy vedamos moterys linkusios atidéti motinyste vélesniam laikui arba
susilaukti maZesnio vaiky skaiCiaus. ToksS motery pasirinkimas neigiamai veikia Lietuvos
demografine padétj (Oficialios statistikos portalas, 2020).

Problema. Motinystés atostogos daznai trunka dvejus ir daugiau mety, todél grizus j darbo rinkg po
pertraukos, karjera tarsi prasideda i$ naujo. Grjzdamos j ankstesn¢ darbovietg, moterys jau paZjsta
savo darbg ir jo aplinka, ta¢iau Vis tiek jaucia adaptacijos poreikj prisitaikant prie gyvenimo pokyciy.
Dar sudétingesnéje situacijoje atsiduria moterys, netekusios darbo vietos ir siekiancios jsidarbinti
naujame. Jos turi pakartotinai integruotis darbo rinkoje ir atrasti jy poreikius tenkinané¢ig darboviete.
Isstkius kelia ir naujy vaidmeny bei funkcijy atsiradimas gyvenime. Bidama motinystés atostogose
moteris ripinasi tik vaiku ir namy buitimi, o grjZus j darbg, jos gyvenime atsiranda dar ir darbuotojos
vaidmuo.

llgai trunkancios karjeros pertraukos gali stipriai paveikti individo jgudzius, komptetencijas ir
sumazinti karjeros galimybes. Karjeros pertraukos arba daznas darbo vietos keitimas taip pat trukdo
sukurti naudingg socialiniy rys$iy ir kontakty tinklag. Anot Jenkins’o (2006), Si problema ypa¢ aktuali
moterims, kurios grjZzusios po motinystés atostogy, del sumazéjusio zmogiskojo kapitalo turi rinktis
maziau apmokamas arba mazesnés kompetencijos reikalaujancias pareigas. Mcintosh et al. (2012)
atliktame tyrime nustatyta, kad motinysté ir su ja susijusios karjeros pertraukos turéjo statistiskai



reik§mingg poveikj motery karjeros vystimuisi ir jsidarbinamumui, bet neturéjo pastebimo poveikio
ju kolegoms vyrams.

Taigi, norédama patenkinti asmeninés karjeros poreikius po motinystés atostogy, moteris susiduria
su daugybe jvairiy i$Sukiy: prarastos kompetencijos, jgiidziai ir socialiniai rysiai, nelanktus darbo
laiko grafikas ir sudétingas vaiky prieziliros organizavimas, kritiSkas darbdaviy pozitiris ir
diskriminacija, visuomenés stereotipai bei stresas dél sunkiai suderinamy jsipareigojimy darbui ir
Seimai. Grjzimo | karjera po motinystés atostogy procesas slepia sudétinga santykj tarp moters ir ja
priimancios organizacijos poreikiy ir interesy. Lietuvoje Siai temai vis dar neskiriama pakankamai
démesio ir néra atlikta pakankamai i§samiy tyrimy motery jsidarbinimo galimybéms po motinystés
atostogy nustatyti. Siy problemy egzistavimas veréia kelti klausima: Kokie veiksniai ir jy poveikis
lemia motery jsidarbinamumg po motinystés atostogy? Naujuose tyrimuose bity galima palyginti
skirtingy profesijy motery, grizusiy j darbo rinkg po motinystés atostogy ir zmoniy istekliy valdymo
eksperty patirtis bei nustatyti pagrindiniy veiksniy poveikj motery jsidarbinamumui. Svarbiausiy
veiksniy nustatymas padéty atskleisti Sio proceso problemas ir galimus jy sprendimus.

Tyrimo objektas. Veiksniai, lemiantys motery jsidarbinamumag po motinystés atostogy.
Darbo tikslas — atskleisti motery jsidarbinamuma po motinystés atostogy lemiancius veiksnius.
Darbo uZdaviniai:

Apibrézti jsidarbinamumo koncepcija.
ISanalizuoti potencialius jsidarbinamumg po motinystés atostogy lemiancius veiksnius.
Parengti motery jsidarbinamumo po motinystés atostogy veiksniy matmenis.

A

Parengti motery jsidarbinamumg po motinystés atostogy lemianciy veiksniy tyrimo
metodologija.
5. Istirti veiksnius, lemiancius motery jsidarbinamuma po motinystés atostogy.

Tyrimo metodai:

e Lietuvos ir uzsienio mokslinés literatiiros lyginamoji analize;
e Statistikos duomeny analizé;

e Kokybinis tyrimas (pusiau struktiiruoto interviu klausimynas);
e (rafinis duomeny pateikimas.

Darbo struktiira: Pirmojoje darbo dalyje analizuojama motery, grjzusiy j darbo rinkg po motinystés
atostogy jsidarbinamumo problematika. Antroje dalyje analizuojami motery jsidarbinamumo po
motinystés atostogy teoriniai sprendimai: apibréziama jsidarbinamumo koncepcija, analizuojamos
motery grizimo ] darbo rinka galimybés ir salygos, pristatomi mokslingje literatiroje aptarti
jsidarbinamumg lemiantys veiksniai. Siose minétose dalyse apzvelgiama aktualiausia moksliné
literatlira, straipsniai, tyrimai ir statistiniai duomenys. Trecioje dalyje aprasoma tyrimo metodologija,
pagrindziami metodai, pristatoma tyrimo eiga ir respondenty charakteristikos. Ketvirtoje dalyje
pristatomi kokybinio tyrimo rezultatai. Darbo pabaigoje pateikiamos magistro baigiamojo projekto
iSvados ir rekomendacijos.
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1. Motery jsidarbinamumo po motinystés atostogu problema
1.1. Darbo rinkos vystymosi tendencijos

Zmogiskyjy istekliy praktika, darbo rinkos salygos ir karjeros modeliai pastaraisiais de§imtmediais
labai pasikeité. Cappelli’s ir Keller’is (2013) teigia, kad nuo 1980 mety pastebimas nuolatinis
silpnéjantis jsipareigojimo rySys tarp darbuotojy ir organizacijos. Organizacijos vis dazniau
kandidatus i vadovo postus samdo i§ iSorés, todél esamiems darbuotojams triksta darbo vietos
saugumo ir karjeros augimo galimybiy. Karjeros planavimo ir vystymo programos tapo vis reciau
naudojamos, nes darbuotojai daZnai nesieja savo karjerosS Su viena organizacija. Nykstant
standartizuotam organizacinés karjeros modeliui, darbuotojas turi maziau galimybiy numatyti
busimos karjeros perspektyvas vienoje organizacijoje. Karjeros strategijos organizacijoje nebuvimas,
trukdo darbuotojui apsibrézti karjeros tikslus ir jsipareigoti darbui. D¢l minéty priezasciy, darbuotojas
tarsi jpareigojamas pats prisiimti atsakomybe uz savo karjeros planavimg. Anot Goodman ir Mance
(2011) siuolaikinéje darbo rinkoje darbo vietos saugumo sumazéjimas jau¢iamas net ir profesionaly
lygyje - darbuotojams, turintiems aukstg universitetinj i$silavinima ir ilgametg darbo patirt;.

Daugybé makro lygio veiksniy lemia anks$¢iau minétus karjeros pokycius. Dinamiska ir globali
ekonomika bei sparcios technologinés inovacijos lemia maz¢jantj jsidarbinimo ir karjeros stabiluma.
Pasikeitusi vadovavimo praktika taip pat stipriai paveiké Siuolaikinius karjeros modelius. Cappelli’s
ir Keller’is (2014) atskleidzia, kad vadovy orientacija j trumpalaikius finansinius rezultatus, platus
valdymo galios ir jtakos pasidalinimas, verslo veiklos perkélimas j pigesnés darbo jégos Salis,
populiar¢jantis trumpalaikiy darbo sutarCiy su darbuotojais pasiraSymas mazina darbuotojy
galimybes ilgam i$silaikyti darbo vietoje ir siekti karjeros vienoje organizacijoje. Autoriy teigimu,
tai, kad talenty samdymas i§ iSorés, o ne esamo personalo tobulinimas tapo toks daznas, atskleidzia
poreikj kurti organizacijose talenty valdymo strategijas, kurios ieskoty budy valdyti ir iSlaikyti
esamus zmogiskuosius iSteklius, pradedant nuo tokiy elementariy dalyky kaip darbuotojy mokymas
ir vertinimas. (Cappelli, Keller, 2014).

Darbuotojai, norintys uzsitikrinti karjeros stabiluma, patys turi prisiimti didZigja dalj atsakomybeés uz
savo karjeros valdyma (Sullivan ir Baruch, 2009). Tai galioja, netgi, didelése organizacijose,
turinciose darbuotojy karjeros planavimo sistemas. Darbdaviai neatsizvelgia 1 kiekvieno darbuotojo
poreikius ir neparuosia jiems sistemisko karjeros plano su reikalingais mokymais ir perspektyviomis
darbo pozicijomis. Dazniau darbuotojai yra tiesiog informuojami apie laisvas darbo vietas ir jiems
palickama asmeniné laisvé rinktis savo karjeros kelig. Taciau dauguma darbuotojy susiduria su
palaikymo. Netgi po daugelio s¢kmingy ir rezultatyviy darbo mety organizacijoje, keiciant darboviete
galima pristigti naujy darbo rinkai reikiamy kompetencijy. Dar vienas svarbus sékmingos karjeros
aspektas yra stipriis socialiniai rySiai ir objektyvus savo galimybiy jvertinimas, kuriy nebuvimas dar
labiau apsunkina jsidarbinimo procesa.

Tarp makroekonominiy poky¢iy, lemianc¢iy karjeros sampratos virsmg labiau kompleksiska, svarbu
paminéti ir demografinius veiksnius. Daugelis jauny zmoniy susiduria su sunkumais rasti pirmajj
darbg, o vyresniosios kartos atstovai — jj iSlaikyti, nes darbo vietose truksta galimybés tobuléti ir
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(Burke et al., 2006). Be to, dél jvairiy priezasc¢iy, tokiy kaip, finansiniai poreikiai ar aktyvus gyvenimo
biidas, daugelis vyresnio amziaus Zmoniy noriai dirba ilgiau nei numato oficialus pensinis amzius.
(Nakai et al., 2011).

Nors darbo ir Seimos balansas yra daugumos darbuotojy siekiamybé, labiausiai Siuos karjeros
privalumus vertina jaunoji darbuotojy karta (PriceWaterhouseCoopers, 2013). Zmoniy istekliy
vadovai vis geriau supranta Siuos darbuotojy likescius, bet vis dar negali arba nenori jy iSpildyti.
Kaip teigia Gautun ir Hagen (2010), darbuotojus susiduriantys su karjeros vidurio krize, jauni tévai,
artimyjy slaugytojai ir netgi labai talentingi individai vis dazniau patiria sunkumus derindami Seimos
ir karjeros bei lyderystés vaidmenis. Mokslingje literatiiroje pastebima, kad dirbantys tévai, turintys
diskriminuojami darbo rinkoje (Cullen et al., 2009). Williams ir Boushey (2010) atliktame tyrime
nustatyta, kad 90 procenty motiny ir 95 proc. té€vy teigeé patiriantys darbo — gyvenimo konfliktg. Darbo
ir gyvenimo balanso trikumas priver¢ia daugelj Zzmoniy, ypa¢ motery, apskritai atsisakyti karjeros
(Steel et al., 2002).

Apzvelgus darbo rinkos vystymosi tendencijas pastebéta, kad darbo rinkos sqlygos pasizymi daznais
pokyciais. Vienas is pagrindiniy Siuolaikinés darbo rinkos bruozy, mazéjantis jsipareigojimas tarp
darbuotojo ir organizacijos. Individai linke dazniau keisti darbovietes, ieskodami geresniy sqlygy ir
karjeros galimybiy, kuriy negali realizuoti vienoje organizacijoje. Daznas darbo keitimas didina
isidarbinamumo galimybiy poreikj. Darbuotojas, siekiantis laisvai judéti darbo rinkoje, turi uzZtikrinti
savo kaip darbuotojo potencialg ir jsidarbinamumaq ir si atsakomybé daznai priskiriama vienasaliskai
darbuotojui. Taciau praktika rodo, kad jsidarbinamumo galimybés negali priklausyti tik nuo
darbuotojo pastangy, nes darbo rinkos funkcionavimas priklauso nuo skirtingy veikéjy sqveikos. Tai
leidzZia daryti iSvada, kad jsidarbinamumas priklauso nuo darbuotojo ir darbo rinkos sqlygy, kurias
kuria valstybés politika, privatus verslas (darbdaviai) ir kiti iSorinés aplinkos veiksniai.

1.2. Motery, turéjusiy karjeros petrauka dél motinystés atostogy, jsidarbinamumo isStkiai

Per paskutinj Simtmeti motery vaidmuo darbo rinkoje pasikeité. IS Zemesnés grandies darbuotojy su
ribotomis galimybémis jos tapo lygiavertémis partnerémis, galiniomis savarankiSkai priimti
sprendimus ir planuoti savo ateitj (Goldin, 2006). Karjera, paaukstinimas ir kitos darbo galimybés
moterims tapo lengviau pasiekiamos. Norédamos siekti karjeros ir i§vengti finansinio nestabilumo,
darbo praradimo ar bedarbystés, Siuolaikinés moterys daznai linkusios atidéti Seimos ir vaiky
planavimg. RySys tarp motery karjeros ir gimstamumo kol kas sulauké mazai démesio oficialiuose
statistiniuose tyrimuose. Taciau, dar 1993 metais Blackburn’o ir kity autoriy, analizuoti gyvenimo
ciklo modeliai pripazino ry$j tarp zmogiskojo kapitalo investicijy ir gimdymo amziaus bei nustaté,
kad moterys daznai atideda motinyste, jei tai trukdo siekti asmeniniy tiksly ankstyvuoju karjeros
laikotarpiu. Tai patvirtina vyraujanc¢ig motery nuomong, kad karjera tam tikrose stadijose gali biiti
ypac jautri nutriikimams ir pertraukoms.

Davey et al. (2005) nustaté ry$j tarp karjeros pertrauky ir to, kaip moterys jgyja darbo patirtj ir
kompetencijas. Jie atkreipé démesj | neigiama karjeros pertrauky, skirty riipintis vaikais, poveikj
ilgalaikei karjerai. Tuo tarpu, vyry karjeros tendencijos tévystés klausimu néra pastebimos. Davey ir
kiti teigé, kad nesugebéjimas sukaupti ZmogiSkojo kapitalo yra susijes su asmens karjeros
pertraukomis. Be to, neigiamg poziiirj ] karjeros pertraukas sustiprina darbdaviy jsitikinimai, kad
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karjeros pertraukos sukelia dideles iSlaidas ir netvarka, susijusig su zmogiskaisiais resursais (Gregory,
Connolly, 2008). Manning’as ir Petrongolo (2008) pazyméjo, kad organizacijos linkusios teikti
pirmenybg ir privilegijas nuolatiniam uzimtumui, o ne moterims, kuriy dar laukia motinystés tarpsnis.
Moterys, atsakingos uz vaiky priezilira, turi maziau galimybiy investuoti i apyvartinio zmogiskojo
kapitalo kaupima.

Nepaisant to, kad motery aktyvumas darbo rinkoje stipriai padidéjo, moterims vis vien tenka nutraukti
karjera, nusprendus susilaukti vaiky. Motinystés arba vaiko auginimo atostogos yra dazniausiai
siejamos su pertrauka karjeroje, kurios trukmeé ir sglygos priklauso nuo jvairiy Seimos, darbovietés ir
gyvenamosios vietos aplinkybiy. Karjeros pertraukos sgvoka ,, Oxford Learner s “ zodyne jraSyta kaip
»laikotarpis, kai neatliekate jprasto darbo, pavyzdziui, dél to, kad turite vaiky, kuriuos reikia
priziaréti (Oxford Learner’s Dictionaries, 2020). PanaSig savoka pateikia ir KembridZzo Zodynas
(2020), tai ,,laikotarpis, kai pasirenkate neturéti darbo, pavyzdziui, dél to, kad norite keliauti ar
prizitréti savo vaikus”.

Per pastaruosius 30 mety “Vaiko priezitiros atostogos” buvo jvestos visose Europos sgjungos Salyse,
siekiant pratesti darbo vietos iSsaugojimo laikotarpj, leidziantj tévams pasiriipinti vaiku ilgiau nei
numato gimdymo atostogos. Taciau Pronzato (2009) teigia, kad galimybé pratesti karjeros pertraukg
darbo rinkoje vertinama dviprasmiskai. Viena vertus, tai suteikia moterims galimybe pasirlipinti savo
vaiku ir iSsaugoti darbo vieta. Tokios galimybés nebuvimas galimai paskatinty dalj motery apskritai
nedalyvauti darbo rinkoje. Kita vertus, vaiko auginimo atostogos ilgam laikui pasalina moterj i§ darbo
rinkos ir gali turéti neigiamy pasekmiy jy jsidarbinamumui ir karjerai. Waldfogel’as (1999)
lygindamas Jungtiniy Amerikos Valstijy, Jungtinés Karalystés ir Japonijos Saliy patirt] nustate, kad
vaiko priezitiros atostogos daro teigiama poveikj motery darbo iSsaugojimui. Tac¢iau Ruhm’o (1998)
nuomoné tam prieStaravo teigdama, kad nors darbo vieta yra iSsaugojama, grizus ] darbo rinkg
sumazéja motery atlyginimo dydis.

Tam tikry profesijy moterys susiduria su dideliais darbo uzmokescio skirtumais ir iSliekancia
diskriminacija, pretenduojant j auk$¢iausio valdymo lygio pozicijas (Beghini, Cattaneo, Pozzan,
2019). Ly¢iy nelygybe i$ dalies lemia skirtingas motery ir vyry ekonominis jnasas j Seimos biudzeta.
Pavyzdziui, dauguma motery, sukiirusiy Seimg, patiria sunkumus karjeroje, susijusius su Seimos ir
karjeros konfliktu, darbdaviy stereotipiniu poZiiiriu, maZesnémis jsidarbinimo galimybémis (Budig,
Hodges, 2010). Anot Correll, Benard’o ir Paik’o (2007) neigiamas motinystés poveikis karjerai kyla
1§ stereotipinio poziiirio, kad motinysté ir moteriSkumas mazina darbo produktyvuma ir jsitraukimg i
darba. PrieSinga situacija yra vyriskos lyties darbuotojams, kurie sukiir¢ Seimg sulaukia premijy ar
net paaukStinimo, o vaiko tur¢jimas, vyry atzvilgiu, vertinamas kaip didesnés atsakomybés darbe
pozymis. Motinyste darbdaviai sieja su tariamu motery darbingumo sumazéjimu, todél iSreiSkia
maziau iniciatyvos jas jdarbinti.

Correll, Benard’as ir Paik’as (2007) atliko eksperimentinj tyrimg, kuriame 192 studentams buvo
skirta uzduotis atrinkti ir jvertinti marketingo specialisto darbui tinkamus kandidatus, sugrupuotus
pagal rase, lyt] ir tévystés statusg (turinCius vaiky ir neturincius vaiky). Eksperimento rezultatai
parod¢, kad moterys, turinCios vaiky, buvo vertinamos kaip Zymiai maziau kompetentingos ir
pareigingos nei bevaikés moterys. Motiny kompetencijy jvertinimai yra mazdaug 10% zemesni, nei
kity motery, o jsipareigojimy darbui rezultatai Zemesni apie 15%. Kandidatéms motinoms taip pat
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buvo keliami grieztesni charakteristikos ir punktualumo standartai. Joms buvo leista Zymiai reciau
veéluoti | darba, o atrankoje | vadovaujant] posta reikéjo surinkti zymiai daugiau baly, negu
neturin¢ioms vaiky kandidatéms. Reik§mingg skirtumg parodo tai, kad rekomenduojamas pradinis
atlyginimas per metus motinoms buvo 11 000 USD (7,4%) mazesnis, nei tas, kuris buvo sitilomas
kitoms kandidatéms. Motinos taip pat buvo vertinamos kaip Zymiai maziau motyvuotos ir maziau
tinkamos paaukstinti j vadovy pozicijg. Atvirai darbo pozicijai i$ visy kandidaty buvo rekomenduota
84 % motery neturiniy vaiky ir tik 47 % motery su vaikais. Prie§ atliekant §j tyrima pretendenty
gyvenimo apraSymai buvo iSbandyti be tévystés kintamojo, taCiau reikSmingy skirtumy tarp
jvertinimo nenustatyta. Tai jrodo, kad dél manipuliacijos motinystés statusu buvo gauti zemesni
jvertinimai. Tyrime taip pat buvo lyginami pareiskéjy vyry, kurie yra tévai ir kurie néra, reitingai.
Tyrimo hipotez¢ numate, kad kandidaty vyry rezultatams tévysté neturés didelés reikSmeés. Prognozés
pasitvirtino, nes kai kuriems kandidatams tévystés statusas netgi buvo palankesnis. Kandidatali,
esantys tévais, buvo jvertinti kaip labiau atsidave darbu,i nei neturintys vaiky. Galiausiai, jiems buvo
pasitlytas, netgi, pastebimai didesnis atlyginimas.

Diskusijos temoje “lyties jtaka karjerai” yra smarkiai susijusios su jdarbinimu. Hakim (2006) teigia,
kad motinos po néStumo nebejaucia tokio stipraus jsipareigojimo darbui ir karjerai. Pasak autoriaus,
didZioji dalis motiny renkasi ,,patogias® profesijas, kurias lengviau suderinti su Seimyniniu gyvenimu.
Moterys laisva valia atsisako didesniy pareigy ir darbo valandy, kad asmeniskai galéty susitelkti |
Seimg (Hakim, 2000). Taciau, Houle’as et al. (2009) atmeté Hakim pozicijg, nors ir pripazino
skirtingy moters vaidmeny visuomengje konfliktg ir poreikj ,,normalizuoti motinyste. Autoriai
priestaravo stereotipams, skirstantiems vyrus ir moteris j ly¢iy vaidmenis, kurie formavo vyro kaip
iSlaikytojo, namy tikio vadovo ir Zzmonos kaip motinos $eimos modelj. Anot Houle’o et al. (2009),
tokio modelio paplitimas ir priémimas visuomenéje tik dar labiau stiprina ly¢iy stereotipus ir motery
diskriminacijg.

Longhurst’as (2008) taip pat patvirtino socialinius ir struktiirinius apribojimus, susijusius su motery
uzimtumu ir jsidarbinimo galimybémis. Motery pasirinkimai ir prioritetai, susije su apmokamu darbu,
yra §$iy veiksniy sgveikos rezultatas. Jy noras atitikti placiai paplitusj Seimos modelj, vercia jas riboti
savo karjeros galimybes. D¢l labiau suderinamos su motinyste karjeros pasirinkimo, moterys daZnai
yra nuvertinamos kaip darbuotojos. Taciau, i§ esmés daugelis motery neturi pasirinkimo, nes jos
asmeniskai ir profesionaliai priklausomos nuo individualiy ir ekonominiy aplinkybiy. Longhurst’as
(2008) atkreipé démes; | tai, kad feminizuotose profesijose, paciy motery savireguliacija sumazino
tarpusavio paramos lygj ir trukdé siekti karjeros. Legault ir Chasserio (2003) tyrinéjo Seimos
jsipareigojimus ar kultdirinius apribojimus, kuriais sieké atskleisti, kiek jsipareigojimas Seimai yra
svarbus kylant karjeros laiptais. Jie teige, kad priezastys, dél kuriy moterys dirba ne visg darbo diena,
yra motinysté, Seima bei atsidavimas Siems vaidmenims ir atsakomybéms. Rezultatai atskleidé, kad
socialinis ir kulttirinis pozitris  darbg ir Seimyniniai jsipareigojimai yra svarbus Kriterijus, siejantis
motinyste su karjeros ir jsidarbinimo galimybémis. Gatrell (2011) savo veikale ,,Motery uzimtumo
valdymas: iSsami apzvalga ir tarpdisciplininé motery uZimtumo analizé“ teigia, kad motinysté
naudojama kaip pagrindas kontrolei ir socialinei atskir¢iai, dél kurios sumaZzéja darbdaviy
jsipareigojimas besilaukiancioms ir jaunoms mamoms. Tas pats autorius pazymi, kad moterys su
mazais vaikais daznai supranta, kad j jas Zitri kaip } maziau kompetentingas nei j moteris, neturin¢ias
vaiky ir su tuo sisitaiko.
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Pronzato (2009) atliko tyrimg, kuriame analizavo ry§j tarp skirtingy Europos Sajungos Saliy
motinystés atostogy trukmés ir motery grizimo j darbo rinkg galimybiy. Tyrimo rezultatuose
teigiama, kad grizti | darbo rinkg moteris labiau skatindavo instituciniai reikalavimai, nei asmeninis
noras ar profesiniai tikslai. Pastebéta, kad moterys uzdirbancios daugiau yra linkusios anks¢iau grizti
i darba, nei moterys prie§ motinyste uzdirbusios mazesnj atlyginima. Si tendencija ry§kesné Italijoje,
Ispanijoje ir Graikijoje, o maziau pasireiské Austrijoje ir Suomijoje. Anot Pronzato (2009), tai 1lémé
palankesnés ir didesnés motinystés iSmokos Siose Salyse. Autoré teigeé, kad nors ilgos pertraukos gali
neigiamai paveikti tolimesne karjerg ir darbo uzmokestj, egzistuoja galimybé, kad moterys
iSnaudojusios vaiko priezitros atostogas grj$ j darbo rinkg ir dirbs ilgiau nei prie§ motinystés
atostogas. Taciau, darbo paieskos tampa rimta problema, kai vaiko prieziliros atostogos uzsitesia per
ilgai, nes dél ilgesnés karjeros pertraukos prarandamos svarbios kompetencijos ir moterims sunku
prisitaikyti prie pasikeitusiy darbo rinkos salygy.

Lygiy galimybiy Lietuvos darbo rinkoje apzvalgoje teigiama, kad lyginant su kitomis ES valstybémis,
Lietuvoje moterys vis dar skiria daugiau laiko artimyjy priezitirai bei namy ruosai, nei vyrai. Dél Sios
priezasties joms nepakanka laiko kvalifikacijos kélimui, profesiniy kontakty mezgimui ir Kitoms
papildomoms profesinéms veikloms. Lietuva i$ ES konteksto issiskiria ir tuo, kad moterims ir vyrams
daug reciau suteikiama galimybé i lanksty darbo laika, kas apsunkina darbo ir Seimos jsipareigojimy
derinimg (Grigaité-Mockevicieng, 2019).

Anot Zukauskienés ir Sakalytés (2003), moters vaidmuo $eimoje riboja jy galimybes darbo rinkoje.
Tyrimai rodo, jog iStekéjusios moterys, dazniau nei netekéjusios moterys ir vyrai, renkasi dirbti
mazesniy pastangy reikalaujancius darbus, dirbti ne visg darbo laika ir uzimti Zemesnes pareigas, nes
namy ruos$ai skiriama palyginti daug pastangy ir jégy, kurios galéty buti panaudojamos darbo rinkoje.

Vieni autoriai akcentuota lyciy diskriminacijg darbo rinkoje, kiti tyrinéja platesnj galimy veiksniy
sqrasq: prarastos kompetencijos, jgidziai ir socialiniai rysiai, nelanktus darbo laiko grafikas ir
sudétingas vaiky prieZitiros organizavimas, kritiSkas darbdaviy pozZiiris ir diskriminacija,
visuomenés stereotipai bei stresas dél sunkiai suderinamy jsipareigojimy darbui ir Seimai. Lietuvoje
Siai temai vis dar neskiriama pakankamai démesio ir néra atlikta iSsamiy tyrimy motery jsidarbinimo
galimybéms po motinystés atostogy nustatyti. Siy problemy egzistavimas vercia kelti klausimq: Kokie
veiksniai ir jy poveikis lemia motery jsidarbinamumgq po motinystés atostogy?
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2. Motery jsidarbinamumo po motinystés atostoguy teoriniai sprendimai
2.1. Isidarbinamumo koncepcija

Isidarbinamumo sgvoka taikoma jvairiuose kontekstuose, tiek dirbantiems, tiek ieSkantiems darbo.
Nors pakankamai paprasta ,,jsidarbinamumui‘ priskirti Kembridzo zodyno apibrézimg - ,,jgtidZiai ir
geb¢jimai leidZiantys jsidarbinti”, jo sagvoka yra daug sudétingesné. Didziosios Britanijos pramonés
konfederacija (angl. trump.CBI), apibrézdama jsidarbinimo galimybes, didziausig démés;j sutelké j
“asmens savybes ir kompetencijas, reikalingas patenkinti kintan¢ius darbdaviy ir klienty poreikius
bei taip padéti jgyvendinti jo siekius ir galimybes darbe” (Brity pramonés konfederacija, 1999, p. 1).
Si samprata pabrézé asmeniniy savybiy ir kompetencijy, kaip pagrindiniy veiksniy, svarba
jsidarbinimo procese.

Jungtinés Karalystés vyriausybé taip pat priémé apibrézima, kuris reiske, kad jsidarbinamumo
ugdymas yra vyriausybés prioritetas, 0 asmens jgudziai ir koncepcijos laikomi jo pagrindu:
“Jdarbinamumas reiskia darbo jégos prisitaikyma prie rinkos poreikiy, tuo tarpu, darbo rinka skatina
darbuotojy jgudziy, ziniy ir kompetencijy ugdyma, kuris uztikrinty sékminga jsidarbinimg visg
profesinj gyvenima” (Jos didénybés izdas (angl. HM treasury), 1997, p. 1). Kiti bandymai apibrézti
$ig savoka uzsiminé apie holistiSkesnj pozitirj, pabrézdami individualiy savybiy, darbo rinkos salygy,
darbo paklausos ir pasiiilos veiksniy poveik] jsidarbinamumui.

Kanados Vyriausybés darbo jégos plétros valdyba pasitilé tokj apibrézima: “Isidarbinamumas yra
santykinis asmens gebéjimas prasmingai jsidarbinti, atsizvelgiant | asmeniniy aplinkybiy ir darbo
rinkos sgveika” (Kanados darbo jéegos plétros valdyba, 1994, p. 8). Siame apibréZime pastebimas
bandymas suvienodinti asmeniniy galimybiy ir rinkos salygy poveikj jsidarbinamumui. Siaurés
Airijos vykdomosios valdzios tyrinéjimai pasiiilé panasy, taciau platesnj jsidarbinimo apibrézimag: “
Jdarbinamumas yra galimybé judéti darbo rinkos ribose bei realizuoti potencialg uztikrinant tvary ir
prieinamg uzimtuma [...] Isidarbinamumas priklauso nuo darbuotojo turimy Ziniy, jgidziy, poziirio,
asmeniniy savybiy panaudojimo darbo rinkoje, aplinkos bei ekonominio ir socialinio konteksto,
kuriame ieSkoma darbo” (DHFETE, 2002, p. 7).

Panasu, kad Siaurés Airijos poziiiris atitiko modelj, Kurj pasiiilé Hillage’as ir Pollard (1998), sukiire
platy Sios savokos apibrézima. [sidarbinamumo proceso dalyviais gali bati bedarbiai, ieSkantys darbo,
ir dirbantys zmones, siekiantys keisti darbg arba gauti paaukstinimg. Jsidarbinamumas reiskia
gebéjimg savarankiskai judéti darbo rinkoje, kad biity realizuotas tvaraus uzimtumo potencialas. Anot
autoriy, asmens jsidarbinamumas priklauso nuo jo turimy ziniy, jgudziy ir pozitrio bei jy
panaudojimo ir pristatymo darbdaviams bei konteksto, kuriame vyksta darbo paiesky procesas
(Hillage ir Pollard, 1998). Skirtingy autoriy poziiiriai skiriasi tuo, ar démesys sutelkiamas j asmens
savybes ir pasirengimg darbui, ar j veiksnius, turinéius jtakos asmens jsidarbinimui. Hillage’as ir
Pollard (1998) teigé, kad “jsidarbinamumas reiskia gebéjimg gauti ir iSlaikyti visavertj darba.
Visapusiskas jsidarbinamumas yra gebé¢jimas savarankiSkai judéti darbo rinkoje, kad biity galima
realizuoti tvaraus uzimtumo potencialg “ (p. 2). Jie tvirtina, kad jsidarbinamumg sudaro keturi
pagrindiniai elementai. Pirmasis i$ jy - asmens ,,jsidarbinimo turtas® - jo Zinios, igiidZiai ir poziuris.
Antrasis ,,diegimas* apima karjeros valdymo jgiidzius, jskaitant darbo paieskos jguidzius. Treciasis -
»prisistatymas® susijes su darbo gavimo jgudziais, CV raSymu, darbo patirtimi ir interviu metodais.
Galiausiai, Hillage’as ir Pollard pabrézia dar vieng svarby dalyka, sékmingas jsidarbinimas labai
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priklauso, netik nuo turimy savybiy ir geb&jimy, bet ir nuo asmeniniy aplinkybiy (pvz. jsipareigojimy
Seimai) ir iSoriniy veiksniy (pvz. darbo rinkos teisés ir darbdavio poziiirio).

Kity autoriy Saltiniuose, jsidarbinamumas reiskia individo gebéjima tinkamai atlikti dabartinj ir
biisimg darba dabartinés organizacijos viduje ir uz jos riby (Fugate ir kt., 2004; Van Dam, 2004).
Nors galimybé islaikyti ar susirasti darba taip pat gali priklausyti nuo darbo rinkos ypatumy, daugelis
autoriy pazymejo, kad asmeninés savybés, tokios kaip, asmens geb¢jimai, jgiidziai ir zinioS,
reikSmingiausiai prisideda prie asmens galimybiy jsidarbinti ir dalyvauti darbo rinkoje (Fugate et al.,
2004; Semeijn et al., 2015). Jdarbinamumas tiesiogiai veikia asmeny patrauklumg vidaus ir iSorés
darbo rinkai, todél yra nepaprastai svarbus tvariam darbuotojy uzimtumui.

Vis daugiau ir daugiau organizacijy, sickdamos kontroliuoti ilgalaikj savo veiklos poveikj aplinkai ir
zmonéms, jvardija tvarumg kaip vieng i§ svarbiausiy strateginiy vertybiy (Ehnert et al., 2014).
Tvarios darbo jégos idéja kilo i§ Brundtlando komisijos (1987) tvarumo sgvokos, kuri teigia, kad
tvariy jsidarbinimo galimybiy palaikymas priskiriamas jmonés socialinei atsakomybei. Remiantis
Elkington’u (1994), jmoniy socialiné atsakomybé reiskia nuolatinio tobuléjimo procesa, kuriame
jmoneés ] verslo veiklg savanoriSkai ir sistemingai integruoja ekonominius (pelno), aplinkosauginius
(planetos) ir socialinius (Zmoniy) aspektus.

Mokslingje literatiiroje pateikiamos kelios tvaraus jsidarbinamumo koncepcijos. Tvarus uzimtumas
apibréziamas kaip darbuotojy noras ir gebé¢jimas dirbti dabar ir ateityje. (Van Vuuren ir Van Dam,
2013). Daznai jsidarbinimo problemos analizuojamos senéjanc¢ios darbo jégos kontekste, taciau
reikeéty pazymeéti, kad jsidarbinimo galimybiy tvarumas svarbus jvairaus amziaus darbuotojams.

Isidarbinamumo nereikéty maisyti su darbo pradzios savoka. Tvarios Kkarjeros kontekste
jsidarbinamumas - tai visg gyvenimg trunkantis procesas, kurj sudaro jsidarbinimo galimybiy
i§laikymas, gerinimas ir pritaikymas skirtingiems darbdaviy poreikiams (Hillage, Pollard, 1998).

Apibendrinus mokslinés literatiiros analize galima teikti, kad jsidarbinamumo sgvoka susijusi su
dviem poziiriais. Pirmasis poziiris tvirtina, kad jsidarbinamumas priklauso nuo asmens savybiy,
kompetencijy ir gebéjimy. Antrasis poZiiris prie jsidarbinamumo veiksniy priskiria ne tik darbuotojo
indélj ir atsakomybe, bet ir iSoriniy veiksniy poveikj. Siame tiriamajame darbe remiamasi antruoju
poziiriu dél jsidarbinamumgq lemianciy veiksniy, taciau issamiau analizuojamas tik asmeniniy ir
organizaciniy veiksniy poveikis. Jsidarbinamumas suvokiamas kaip motery, grizusiy is vaiko
prieziiros atostogy, potencialas integruotis darbo rinkoje ir gebéjimas jsidarbinti naujoje arba testi
darbg esamoje darbovietéje.

2.2. Isidarbinamumg lemiantys veiksniai

Isidarbinamumo temomis jvairiis autoriai diskutuoja jau tris deSimtmecius, taiau jy pozilris ]
isidarbinamumg lemiancius veiksnius skirtingas. Klasikiniuose mokslinés literatiros Saltiniuose
jsidarbinamumas daZnai apibréZiamas kaip darbuotojo atsakomybe¢ ir gebéjimas integruotis darbo
rinkoje. Taciau populiaréjant tvaraus jsidarbinamumo idéjoms, vis daugiau tyrinétojy pripazjsta, kad
jsidarbinamumo galimybes lemia netik individo salygojami veiksniai, bet ir darbo rinkos salygos,
kurios priklauso nuo darbdaviy praktikos, nacionalinés ir regioninés uzimtumo politikos bei kity
iSoriniy veiksniy.
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Siekiant suvokti jsidarbinamumg lemianciy veiksniy sistemg, Siame skirsnyje analizuojamas autoriy
Mcquaid’o ir Lindsay (2005) sukurtas jsidarbinamumo veiksniy teorinis konstruktas. Siy autoriy
pozitiriu remiasi dauguma vélesniy jsidarbinamumo temos tyrinétojy tokiy kaip Green et. al (2013).
Sioje sistemoje nustatomos penkios veiksniy grupés, kurios gali turéti jtakos asmens jsidarbinimo
galimybéms: individualiis veiksniai, individualios aplinkybés, darbdavys ir jo organizaciné praktika,
vietinio konteksto veiksniai bei makrolygio veiksniai (zr. 1 lentelé.). Siekiant dar labiau apibendrinti
jsidarbinamumo veiksniy sritis, minétos grupés pagal jy kilme skirstomos j asmeninius veiksnius,
individualias aplinkybes ir iSorinius veiksnius.

e Asmeninius veiksnius sudaro: demografiné asmens charakteristika, asmeninés savybés,
profesiniai gebéjimai ir kompetencijos, darbo paieskos ir saves pateikimo gebéjimai,
galimybé greitai adaptuotis, dirbti mobily darbg ir t.t.

e Individualias aplinkybes sudaro: finansiné ir socialiné padétis, galimybé naudotis jvairiais
iStekliais (technologiniais, finansiniais, socialiniais), Seimyniai jsipareigojimai, santykis su
artimaisiais, vaidmuo namy tkio veikloje ir kitos atsakomybés.

e [Soriniais veiksniais laikoma: organizacijy praktika, zmoniy iStekliy valdymo politika,
organizaciné kultiira, organizaciné ir valstybiné parama, prisidedanti prie darbuotojy gerovés,
darbuotojy socialinés garantijos, bendros darbo rinkos salygos, ekonominé aplinka,
makrolygio kontekstas.

1 lentelé. Jsidarbinamumo veiksniy sistema, pagal Macquaid’g ir Lindsay (2005)

Individualis veiksniai Individualios ISoriniai veiksniai
aplinkybés
e  Demografinés e Namy tkio Darbdavys ir Vietinio konteksto Makrolygio

charakteristikos aplinkybés organizaciné veiksniai konteksto
gamzlug, }ynts,t Seimyniniai praktika veiksniai
SOLMLYTUINS Statusas, Isipareigojimai e Organizaciné | e Vietinés darbo |e [statyminé
iSsilavinimas) - . .

e Darbo kultiira kultdra rinkos bazé

e Sveikata ir savijauta
(fiziné bei emociné

e Prieiga prie e Jdarbinimo ir uzimumas e Instituciniai

sveikatos biklé) ﬁna'ns'in‘iq 1Vr ' antrankl} . Vlet_lne darbo reikalavimai
. . socialiniy istekliy. procesal kulttira e Uzimtumo
e Ekonominé padétis L . . ..
R o o e Socialiné padétis; o Darbo_ _ *  Vietines darbo politika
. smeninés .s.avy és e Seimos nariy organizavimo rlr_lkos o e Ekonomikos
e Kompetencijos, palaikymas; tvarka reikalavimai ir darbo
gebéjimai e  Darbo sglygos rinkos
e Darbo rinkos ir e  Organizaciné tendencijos
paieskos proceso parama
1smanyn.1.aS ) e  Darnuotojy
. Adaptacua ir tobuléjimo
mobilumas galimybés

Siy veiksniy poveikis kiekvienam darbo rinkos dalyviui gali bati skirtingas, priklausomai nuo
situacijos ir aplinkybiy. Kiekviena i§ Siy rodikliy yra kintamasis, kuris vienaip ar kitaip susijes su
jsidarbinamumo i§laikymu. Sio modelio struktiira pagrindZia jdéja, kad jsidarbinamumas negali biti
laikomas vien tik darbuotojo atsakomybe. Isidarbinamumo savoka apima rysius ir bendradarbiavima

18



tarp trijy vienodai svarbiy dimensijy, tokiy kaip individas (darbuotojai), organizacija (darbdaviai) ir
iSorininis kontekstas (tarptautiné ir nacionaliné politika, darbo rinkos tendencijos, ekonominé aplinka
ir t.t.). Kiekvienas 8iy veiksniy privalo atlikti savo jsipareigojimus jsidarbinamumo iSlaikymo bei
gerinimo procese. Jei Siy trijy dimensijy saveika néra derinama tarpusavyje, darbo rinka tampa
nestabili ir neuztikrinanti jsidarbinimo galimybiy visiems rinkos dalyviams (McQuaid, Lindsay,
2005).

Taigi, nors jvairis autoriai iSskiria ir analizuoja skirtingus jsidarbinamumg lemiancius veiksnius,
labiausiai paplites mokslinéje literatiiroje atrodo veiksniy skirstymas j individualius ir iSorinius.
Individualiy veiksniy susidarymg lemia individas ir artima jo aplinka, o iSorinius veiksnius lemia
darbdaviai, valstybé, darbo rinkos sqlygos ir t.t. SKirtinga siy veiksniy jtaka ir tarpusavio sqveika
lemia Zmogaus jsidarbinamumq ir galimybes dalyvauti darbo rinkoje.

Tolimesniuose poskyriuose apzvelgiami Lietuvos darbo teisés aktai, susije su motery jsidarbinamumo
galimybiy issaugojimu bei asmeniniai ir organizaciniai veiksniai, kurie galéty turéti jtakos motery
jsidarbinamumui po motinystés atostogy. Aktualiausi veiksniai isgryninti, remiantis anksciau
aprasytais moksliniais Saltiniais ir tyrimais, susijusiais su nagrinéjama problema.

2.2.1. Lietuvos Respublikos teisés aktai, abibréZiantys darbo vietos iSsaugojimo atvejus

Lietuvoje vaiko priezitiros atostogos yra tikslinés atostogos, suteikiamos nuo néstumo ir gimdymo
atostogy pabaigos iki vaikui sukaks treji metai. Vaiko priezitiros atostogy metu vaikg prizitirinéiam
asmeniui gali biiti mokama vaiko priezitros iSmoka i§ ,,Sodros* biudZeto. Tévai gali laisvai spresti,
metu, prizitri motinos. Abu tévai néra linkg tarpusavyje dalintis vaiko priezitra (LR Socialiniy
reikaly ir darbo ministerija, 2020).

Darbo vietos iSsaugojimas. Paminétina, jog pagal LR Darbo kodeksa (2017) per néstumo ir gimdymo
bei vaiko priezitiros atostogy laikotarpj, darbuotojui turi buti palickama darbo vieta (pareigos).
Darbdavys privalo uztikrinti darbuotojo teise¢ po vaiko prieziliros atostogy grizti j ta pacig ar
lygiaverte darbo vieta (pareigas) ne maziau palankiomis negu buvusios darbo salygomis, jskaitant
darbo uzmokestj, ir naudotis visomis geresnémis sglygomis j kurias jis buty turéjes teise, jeigu buty
tuo metu dirbes. Tokiu atveju, jei darbuotojo etatas panaikinamas, darbdavys griztan¢iam darbuotojui
turety sitlyti kitas lygiavertes pareigas (Salims susitarus, gali biiti sitilomos ir kitos pareigos).
Darbuotojui sutikus su kitomis siiilomomis pareigomis, turéty buti kei¢iama darbo sutartis ir jos
salygos. Jeigu darbuotojas nesutikty su darbdavio sitilymu ar tokiy pareigy nebiity, darbo sutarties
nutraukimas su darbuotoju jmanomas tik tuo atveju, jeigu grjzusio darbuotojo vaikui jau yra 3 metai.
Jeigu darbuotojas auginty vaika iki 3 mety, darbo sutarties nutraukimas néra teisétas ir tokiam
darbuotojui iki to laiko, kol vaikui sueis treji metai, turéty biti skelbiama prastova, uz kurig mokama
jstatymy nustatyta tvarka (LR Darbo kodeksas, 2017).

Darbo sutarties nutraukimo sqglygos. LR jstatymai saugo jaunas Seimas nuo netikéto ir neteiséto
darbo praradimo: “Su darbuotojais, esanéiais néStumo ir gimdymo, tévystés ar vaiko prieziiiros
atostogose, darbo sutartis negali biiti nutraukta darbdavio valia [...] Su darbuotojais, auginanciais
vaika (ivaikj) iki trejy mety, darbo sutartis negali biiti nutraukta darbdavio iniciatyva, jeigu néra
darbuotojo kaltés” (LR Darbo kodeksas, 61 str., 2017). Tai reiskia, kad atleidimas darbdavio valia be
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darbuotojo kaltés néra teisétas motinystés atostogy laikotarpiu ir grjizus j darbo rinkg iki vaikui sukaks
treji metai. Darbo kodekse taip pat nurodyta, kad “darbo sutartis su néscia darbuotoja jos néstumo
laiku ir iki jos kiidikiui sukaks keturi ménesiai gali biiti nutraukta Saliy susitarimu, jos iniciatyva, jos
iniciatyva iSbandymo metu, nesant darbo sutarties $aliy valios, taip pat, kai baigiasi terminuota darbo
sutartis suéjus jos terminui” (LR Darbo kodeksas, 61 str., 2017).

Darbo sutarties sqlygy keitimas. Darbo sutartyje sutartos darbo salygos (tarp jy ir darbo laiko trukmé)
gali biiti pakeistos tik abiejy Saliy sutarimu. Negalima Keisti biitinyjy ir papildomy darbo sutarties
salygy, darbo laiko rezimo ar perkelti darbuotojg dirbti j kitg vietove be darbuotojo rasytinio sutikimo.
Tame pacCiame straipsnyje nurodyta, kad “darbuotojo sutikimas arba nesutikimas dirbti pasitilytomis
pakeistomis biitinosiomis arba papildomomis darbo sutarties sglygomis turi biti iSreikStas per
darbdavio nustatyta terming, kuris negali buti trumpesnis negu 5 darbo dienos.” Darbuotojo
atsisakymas dirbti pakeistomis saglygomis, gali biiti laikomas priezastimi nutraukti darbo santykius
darbdavio iniciatyva be darbuotojo kaltés. Taciau, darbuotojo atsisakymas dirbti uz sumazintg darbo
uzmokestj negali biiti laikomas teiséta priezastimi nutraukti darbo sutartj (LR Darbo kodeksas, 45
str.,2017).

Atlikus Lietuvos Respublikos darbo teisés akty analize, nustatyta, kad darbuotojy, grizusiy is vaiko
priezitiros atostogy, ankstesnés pareigos ir darbo vieta yra issaugojama iki jo vaikui sukanka 3 metai.
Tai reiskia, kad moteris grizusi is vaiko priezZiiiros atostogy ir turinti trejy ir daugiau mety vaikg, gali
biiti atleista darbdavio iniciatyva, iS anksto apie tai pranesus. Trejy mety sqlyga galioja ir
darbuotojoms, kurioms siiiloma dirbti pakeistomis darbo sutarties sqlygomis arba, po griZimo is
motinystés atostogy, uzimti kitas pareigas. Darbuotojai nesutikus dirbti pakeistomis sqlygomis, ji gali
biiti atleista.

Sie atvejai parodo, kad jstatyminéje praktikoje Vis dar yra spragy, kuriomis gali pasinaudoti
darbdaviai, siekdami atliesti jy likesciy ir poreikiy neatitinkancias darbuotojas, grjZusias is
motinystés atostogy. Moterims, turéjusioms karjeros pertraukq, susijusig su vaiko prieZiiiros
atostogomis, tikslinga puoseléti ir gerinti savo jsidarbinamumo potencialg, siekiant lengviau
integruotis darbo rinkoje. Taciau jsidarbinamumo potencialo islaikymo ir gerinimo atsakomybe
turéty prisimti ne tik darbuotojas, bet ir jo esami bei biisimi darbdaviai.

2.2.2. Asmeniniai veiksniai, lemiantys motery jsidarbinamuma po motinystés atostogy

ISanalizavus jsidarbinamumo sgvoka ir ji lemiancius veiksnius, nuspresta iSsamiau analizuoti tik
tyrimui aktualiausius veiksnius, sulaukusius daugiausiai moksliniy diskusijy motery jsidarbinamumo
po motinystés atostogy temoje ir problematikoje.

Kompetencijos ir jgiudZiai. Viena pagrindiniy darbuotojy siekiamybiy motinystés atostogy
laikotarpiu - islaikyti savo profesing kvalifikacija, jglidzius ir gebéjimus. Motery galimybés auginti
ir prizitiréti vaikg iki 3 mety, iSlaikant teis¢ j darbo vietos i$saugojima, uztikrina artima vaiko ir
motinos emocinj rysj, taciau neigiamai veikia moters konkurencinguma darbo rinkoje, nes dél ilgos
karjeros pertraukos prarandama dalis profesiniy jgiidziy ir kompetencijy.

Literatiroje kilo nemazai diskusijy apie bendryjy jgudziy terminologija, kurie dar vidinami
»pagrindiniais jgudziais*. Bendrieji jgtidziai viename i$ Saltiniy apibidinami kaip ,,galintys padéti

20



mokytis ir dirbti bet kurioje disciplinoje ir buti perkelti j jvairius kontekstus auk$tojo mokslo ar darbo
vietoje* (Bennett et al. 1999, p. 76). Anot Harvey et al. (1997), darbdaviams ypac svarbis specialieji,
dalykiniai darbuototojy jgtidziai tam tikroje srityje. Taciau, pirmiausia, jie vertina gerai iSvystytus
bendruosius jgudzius.

Nors praktikoje kompetencijy ir jgiidziy terminai daznai vartojami vienu metu, jy reikSmé yra
skirtinga. Jgtidziai susije su vienos uzduoties atlikimu, o kompetencija susijusi su visos eilés skirtingy
uzduoc¢iy vykdymu tam tikroje (profesinéje) srityje. Visos uzduotys turi biiti gerai ir integruotai
atliktos, kad tapty kompetencija (Mulder, 2001). Sis integracinis ir sinergetinis procesas kuriantis
kompetencija, jgyvendinamas pasitelkiant jvairias asmenines savybes, tokias kaip darbuotojo
motyvacija, poziuris, elgesys ir asmenybé.

Paskelbta nemazai tyrimy ir moksliniy darby apie tai, kokias kompetencijas labiausiai vertina
darbdaviai naujuose ir esamuose darbuotojuose. Taciau, Siuolaikiné verslo aplinkai begalo dinamiska
ir inovatyvi, todél svarbiausiy kompetencijy rinkiniai daznai keiiasi ir vis labiau individualéja,
priklausomai nuo verslo Sakos ir srities. Pasaulio ekonomikos forumas 2016 metais pateiké ataskaita
,Profesijy ateitis* (ang. k. The Future of Jobs), kurioje, atsizvelgus j naujausias verslo pasaulio
tendencijas, i$skirtos reikalingiausios su darbu susijusios darbuotojy kompetencijos. Zemiau
esanciame paveikslélyje pateiktas Siy kompetencijy sarasas.
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1 pav. Reikalingiausios kompetencijos darbo rinkoje, parengta pagal Pasaulio ekonomikos forumo paskelbta
2016 m. ataskaita (Kauno technologijos universitetas, 2018)

Kaip teigia Barney’us (1991), remiantis istekliais gristu organizacijos poziiiriu, darbuotojy
kompetencijos yra viena i$ iStekliy kategorijy, leidzianciy jmonéms pasiekti rezultaty ir palaikyti
verslo konkurencingumg. Siuo poziiriu, darbuotojy kompetencijos yra vertinamos kaip vertingas
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turtas, kurj reikia puoseléti tiek darbuotojui, tiek organizacijai. Kompetencijy ir jgudziy reikSmé
darbuotojui yra vienareik§miska, uztikrinanti jo jsidarbinamuma ir karjeros plétros galimybes. Taciau
kompetencijy iSsaugojimas ir tobulinimas reikalauja nuolatinés praktikos ir mokymosi proceso. Anot
Herman’o (2015), didziausig neigiamg poveikj individo kompetencijoms ir jgidziams kelia jy
nenaudojimas praktikoje. Todél kompetencijy ir igiidziy praradimo problema ypac¢ aktuali moterims,
turéjusioms karjeros petraukas dél vaiko priezitiros atostogy.

Ziniy ir kompetencijy atnaujinimas yra svarbus veiksnys i§ motinystés atostogy griztandioms
moterims, padedantis lengviau integruotis darbo rinkoje ir didinantis jsidarbinamumo galimybes.
Taciau adaptacijos ir mokymy programos dazniausiai yra orientuotas j naujus darbo rinkos dalyvius,
0 ne ] griztancius po karjeros pertrauky darbuotojus. Taigi, motery, po motinystés atostogy,
kompetencijy spragos ir sumazgjes jsidarbinamumo potencialas néra darbdaviy prioritetas. Todél
moterims, esanc¢ioms motinystés atostogose, ypa¢ svarbu asmeninémis pastangomis iSsaugoti savo
kompetencijas ir jgiidZius bei atnaujinti profesines Zinias pries griztant j darbo rinka.

Motinystés atostogy trukmé. Mclntosh’o et al. (2012) atliktame tyrime nustatyta, kad didelg reikSme
motery jsidarbinamumui turi karjeros pertrauky trukmé. Kuo ilgiau moteris praleidzia nedirbdama ir
netobulédama profesinéje srityje, tuo labiau sumazéja jos, kaip darbuotojos, patrauklumas rinkoje.
Per ilga ne darbo laikotarpj prarandami netik jgiidziai, bet ir svarbis socialiniai rySiai. Naujame
gyvenimo etape gali pasikeisti darbuotojo asmeninés vertybés, tikslai ir pozitris j darbg. Nemaziau
reikSminga aplikybé jsidarbinanumui yra profesiné sritis ir Sioje srityje vykstanciy pokyciy sparta.
Karjeros petrauka gali lemti sumaZéjusias jsidarbinamumo galimybes srityse, kurios susijusios su
inovacijomis ir daznais technologiniais, procesiniais pokyc¢iais. Anot Herman’o (2015),
nedalyvaudamas darbo rinkoje individas praranda galimybe palaipsniui prisitaikyti prie darbo rinkos
poky¢iy, o grizes dirbti po ilgesnés pertraukos jausti profesiniy ziniy atnaujinimo poreikj.

Darbo patirtis. Didelg jtaka motery jsidarbinamumui po motinystés atostogy turi ankstesné darbo
patirtis. Per darbo patirtj ugdomi gebéjimai ir jgyjamos kompetencijos. Kuo daugiau asmuo sukaupia
darbinés patirties, tuo geriau jis moka prisitaikyti prie skirtingy situacijy ir kintaciy darbo rinkos
reikalavimy. Guile’us ir Griffiths’as (2001) tvirtina, kad darbo patirtis padeda jtvirtinti teoriniu btidu
jgytas zinias praktinéje veikloje. Darbdaviai taip pat linkg teikti pirmenybe kandidatams,
pasizymintiems ilgameciu ir nuolatiniu uzimtumu darbo rinkoje. Tyrimai patvirtina, kad darbo
patirtis yra vienas i$ svarbiausiy jsidarbinti siekianéiy kandidaty vertinimo kriterijy. Remiantis
Uzimtumo pedagogikos grupés ataskaita (2004), visuotinai sutariama, kad absolventai, turintys darbo
patirties, yra labiau linke uZsitikrinti darbg nei absolventai jos - neturintys. Darbdaviams svarbu
atsizvelgti | platesng gyvenimo patirti, kurig daugelis individy, ypa¢ brandesnio amziaus, atsinesa |
darbo rinka. Darbdaviai vertina darbuotojus, kurie turéjo galimybe teorines Zinias isbandyti praktijoje
ir jgyti vertingos patirties. D¢l Siy priezasCiy ilgesné darbo patirtis prie§ motinystés atostogas gali
lemti geresnj motery jsidarbinamuma grizus i$ jy.

Moksliniuose saltiniuose galima rasti ilgq jsidarbinamumo veiksniy sqrasq. Taciau, zvelgiant i ji per
motery, griztanciy iS motinytés atostogy prizme, isryskéjo kompetencijy ir jgudziy, karjeros
pertraukos trukmés ir darbo patirties veiksniai. Darbo patirtis uztikrina geresnes kompetencijas ir
jgudzius, o jie, savo ruostu, didina moters jsidarbinamumo potencialg. Taciau karjeros pertraukos
neigiamai veikia motery kompetencijas ir jgudzius, todél, kuo ilgesnés motinystés atostogos, tuo

22



sunkiau moterims integruotis darbo rinkoje. Anot jvairiy anksciau atlikty tyrimy, Sie veiksniai turi
ypatingq poveikj griztanciy j darbo rinkg motery jsidarbinamumui.

2.2.3. Organizaciniai veiksniai, lemiantys motery jsidarbaninamuma po motinystés atostogy

Parama ir pagalba darbuotojui. Shaw et al. (2013) teigia, kad organizacijoms svarbu pripazinti
darbuotojus vertingais zmogiskojo kapitalo Saltiniais. Organizacinés paramos suvokimas didina
darbuotojy jsitraukimg, darbo nasumg ir norg sugrjzti j darboviete¢ po laikino nedarbingumo.
Jausdamiesi svarbiis ir jvertinti darbe, darbuotojai patiria maziau streso ir labiau jsitraukia j savo
atlickama darba.

Anot Eisenberger’o et al. (2016), organizacijos parama darbuotojui turéty prasidéti dar iki
isidarbinimo arba grizimo | darboviet¢ pradzios. Paramg galima iSreikti per komunikacija su
darbuotoja, jai dar esant motinystés atostogose. Organizacijos siekis issiskinti grjztancios darbuotojos
poreikius, galimybes ir karjeros tikslus yra skatinamas paramos darbuotojui biidas. Organizacija ir
darbuotoja gali kartu nustatyti siektinus karjeros tikslus. Darbuotojoms, grizan¢ioms po vaiko
prieziiiros atostogy, svarbus pasiruo§imo darbo pradziai procesas ir organizacijos pagalba jo metu.
Po vaiko priezitiros atostogy grjztanc¢ios darbuotojos jauciasi saugiau zinodamos kas jy laukia
ateityje, todél tarpusavio komunikacija $iuo klausimu turéty bati nuosirdi. Pasak Gouldner’o (1960),
indvidualios naudos, pritaikytos darbuotojy poreikiams didina teigiamg darbuotojy nuomong apie
organizacijg. Kaip teigia Grover’is ir Crooker (1995), moterys teigiamai reaguoja j organizacijas,
teikianc¢ias darbuotojams parama bei kuriancias Seimai palanke Zmoniy istekliy valdymo politika.

Visgi, daznu atveju, darbdaviai neatsizvelgia j kiekvieno darbuotojo poreikius ir neparuosia jiems
laipsnisko karjeros plano su reikalingais mokymais ir perspektyviomis darbo pozicijomis. Dél Sios
priezasties, dauguma darbuotojy susiduria su i$stkiu islaikyti savo kaip darbuotojo patrauklumg ir
1sidarbinamuma be darbdaviy palaikymo. Paauwe’as (1997) tvirtino, kad triikstant dermés tarp
darbdavio ir darbuotojo liikes¢iy bei interesy, jsidarbinimas negali buti s€kmingas ir abiems Salims
neSantis naudg bei pelng. Sékmingam jsidarbinamumui biitina pusiausvyra tarp prieSingy proceso
dalyviy (organizacijos ir darbuotojo) interesy.

Adaptacijos procesas. Adaptacijos procesas yra svarbus jsidarbinamumg lemiantis veiksnys, nes nuo
sékmingos adaptacijos priklauso darbuotojo noras pasilikti organizacijoje, o taip pat ir jo darbo
rezultatai bei jy teikiama nauda organizacijai. Amour’as (2000) teigia, kad pirmosios darbo savaités
yra svarbios norint sukurti ilgalaikj darbuotojo jsipareigojimg organizacijai. Sumazinti darbuotojy
kaitg galima jgyvendinant profesionaliai ir atidZiai suplanuotg adaptacijos procesa. Zmogus gali biti
kompetetingas ir motyvuotas, taCiau jeigu jis nejaus organizacijos palaikymo ir bus netinkamai
sutiktas darbovietéje, jis gali iSeiti i§ darbo, tuo paciu nukentés ir jo jsidarbinamumas.

Lietuvos Respublikos darbo kodeksas (2017) numato ne ilgesnj kaip 3-jy ménesiy bandomajj
laikotarp; naujame darbe. Taciau, darbuotojo adaptacijos laikotarpis gali uztrukti ilgiau nei
bandomasis, priklausomai nuo darbo specifikos ir einamy pareigy. Adaptacijos poreikis i§ vaiko
priezitros atostogy grizusiai darbuotojai gali priklausyti nuo skirtingy aplinkybiy, tokiy kaip
charakteris, karjeros pertraukos trukmé ir gebéjimas prisitaikyti prie pokyciy.
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Adaptacijos procesas yra svarbus veiksnys, lemiantis darbuotojo apsisprendima likti organizacijoje
bei organizacijos apsisprendimg jdarbinti darbuotoja po bandomojo laikotarpio. Adaptacijos procese
svarbus organizacijos démesys ir pagalba darbuotojui, kurie padeda sumazinti stresg ir efektyviau
iSmokti naujy funkcijy darbo pradzioje. Pasak Stankevicienés ir Lobanovos (2006, p.56) —
“adaptacijos procesas sudaro salygas naujiems darbuotojams lengviau ir grei¢iau prisitaikyti
organizacijoje”. Taciau vis dazniau kalbama, kad adaptacijos procesas svarbus ne tik naujiems, bet ir
esamiems darbuotojams, grjztantiems j darboviete po karjeros pertraukos, Siuo atveju, moterims po
motinystés atostogy.

Kaip teigia Stankevicienés et al. (2010, p. 152), ,.didelé darbuotojy kaita kenkia organizacijoms,
blogina atliekamy darby kokybe, sukelia papildomy islaidy ieskant, jdarbinant ir apmokant naujus
darbuotojus®. Remiantis $iuo pozidiriu, kuo ilgiau organizacija geba islaikyti savo darbuotojus, tuo jie
teikia daugiau naudos. Caldwell ir Hansen (2010) teigia, kad auks$tas darbuotojo tapatumas su
organizacija yra laikomas svarbiu adaptacijos rodikliu ir paprastai suprantamas kaip sukurtas rySys
jsitikinimy ir emocijy, kurias darbuotojai jaucia savo organizacijos atzvilgiu, arba kaip procesas,
kurio metu darbuotojy ir organizacijos tikslai integruojami tarpusavyje.

Praktikoje yra keletas pozitiriy j adaptacijos procesa. Vienos organizacijos j adaptacijos procesg zifiri
spontanis$kai, darant prielaidg, kad darbuotojai savarankiskai prisitaikys prie jiems keliamy
reikalavimy. Tokiomis sgalygomis, darbuotojas jpareigojamas savarankiskai jgyti ziniy apie darbo
eiga, darboviete, organizacing kultiirg ir pan. Kitos organizacijos samoningai valdo adaptacijos
procesa ir vykdo jos eiga, pagal i§ anksto paruostg adaptacijos plang.

Fominienés, Svagzdienés, Mikalausko (2009) saltinyje nurodo, kad darbuotojy adaptacijos procesas
gali buti organizuojamas dviem buadais:

1) Neformalus adaptavimas — tai savaiminis darbuotojo prisitaikymas organizacijoje, kai naujas
darbuotojas pats iesko atsakymy j jam raipimus klausimus bei sulaukia bendradarbiy pagalbos.

2) Formalus adaptavimas — tai procesas, kai i$ anksto parengiamas adaptacijos planas.
Priskiriamos pareigos ir atsakomybé tiesioginiam vadovui ir kitiems atsakingiems asmenims,
nustatomi adaptacijos proceso etapai bei su jais susije terminai. Visa tai apraSoma adaptacijos
programoje, tvarkose ar kituose dokumentuose.

Smith‘o ir bendraautoriy (2016) teigimu, adaptacija yra daugialypis procesas, kurio sékme lemia dvi
Salys: darbuotojas ir organizacija. D¢l tinkamai atlikto adaptacijos proceso darbuotojas gali lengviau
prisitaikyti prie naujy darbo salygy. Organizacijos pastangos padéti darbuotojui adaptuotis
darboviet¢je prisideda prie jsidarbinamumo galimybiy gerinimo:

e mazina darbuotojo atleidimo/iS¢jimo i$ organizacijos rizika;

e darbuotojas jauciasi saugus ir gali geriau jsitraukti j darbo procesa;
e padidé¢ja rySiai su jmone ir jsipareigojimas dirbti;

e greiciau jgyvendinimas darbuotojo profesinis vaidmuo;

e trumpesné adaptacijos proceso trukme.
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Darbuotojy mokymai ir tobuléjimas. | darba grizusiy motery prisitaikymas prie pasikeitusiy darbo
mokymas ir kompetencijy kélimas yra svarbi zmogiskyjy istekliy vadybos funkcija. Stancikas (2000)
teigia, kad organizacijos darbuotojy mokymo ir tobuléjimo reikmés daznai priklauso nuo jos
personalo planavimo reikalavimy. Norkutés ir Tverskytés (2010) atlikto tyrimo rezultatai atskleidzia
kad moterys, grjztanc¢ios j darbo rinkg po vaiko prieZitros atostogy, jaucia stipry Ziniy ir gebéjimy
atnaujinimo poreikj, ta¢iau néra sukurta efektyviy praktiky Siam poreikiui patenkinti, nes Siuo metu
egzistuojancios zmoniy iStekliy valdymo praktikos néra nukreiptos j motery, auginanciy vaikus,
profesiniy kompetencijy atnaujinimo poreikius.

Nuolatinis mokymasis ir Ziniy atnaujinimas lemia geresnes jsidarbinimo galimybes. Zinios, jgiidZiai
ir gebéjimai formuoja organizacijos darbuotojy kompetencijas, kuriomis grindZziamas oS
konkurencingumo rinkoje potencialas. Kaip teigia Brown‘as et al. (2010), organizacijose,
palaikanc¢iose mokymuisi palankig darbo aplinka, darbuotojai yra labiau linke tobuléti ir pritaikyti
igytas zinias profesin¢je veikloje bei dazniau pasizymi proaktyviu pozitiriu j karjeros plétra. Tyrimai
auksto produktyvumo darbo sistemoje nustaté, kad darbuotojy mokymosi praktika teigiamai veikia
organizacijos konkurencingumg ir galimybes prisitaikyti nuolat kintancioje ir dinamiskoje rinkoje
(Dyer, Shafer, 2003). Darbuotojy mokymas prisideda netik prie individo kompetencijy ir
jsidarbinimo galimybiy gerinimo, tadiau didina ir paios organizacijos stabilumg bei lankstumg
susidiirus su netikétais verslo aplinkos poky¢iais. Siekiant iSlikti darbingais ir vengti jgiidziy
senéjimo, darbuotojams svarbu nuolat tobulinti ir atnaujinti savo igtidzius ir kompetencijas (Van Loo,
De Grip ir De Steur, 2001). Netgi po daugelio sékmingy ir rezultatyviy darbo organizacijoje mety,
keiciant darboviete galima pristigti pasikeitusiai darbo rinkai reikiamy kompetencijy.

Darbo ir asmeninio gyvenimo balansas. Motery, atlickan¢iy ne tik darbuotojos, bet ir motinos
pareigas, poreikiai daznai skiriasi nuo jprasty darbuotojy. IS esamo arba biisimo darbdavio jos tikisi
ne tik finansinés naudos ir karjeros galimybiy. Jaunoms moterims, turin¢ioms Seimyniniy
Isipareigojimy, did¢ja poreikis gauti geresnes socialines garantijas ir organizacijos paramg derinant
darbo ir $eimyninius jsipareigojimus. Sias salygas sudaro lankstus darbo valandy grafikas, galimybé
dirbti i§ namy ir praleisti daugiau laiko su $eima bei kitos salygos, padedancios suderinti asmeninj ir
profesinj gyvenimus.

Seimai palankios politikos (angl.k. family friendly policy) terminas pladiai vartojamas uZsienio $aliy
mokslingje literatiiroje, tac¢iau Lietuvos darbo rinkoje jis dar pakankamai naujas. Anot Jancaitytés
(2006, p.31), “seimai palanki politika lengvina galimybe¢ derinti jsipareigojimus darbui ir Seimai,
padeda uZtikrinti adekvacius Seimos iSteklius ir vaiky vystymasi, remia tévy, auginanciy vaikus,
apsisprendimg dalyvauti darbo rinkoje, skatina ly¢iy lygybe uZimtumo srityje”. Taciau, organizacijos,
kurios nesuteikia darbuotojams minéty galimybiy ir néra linkusios atsizvelgti j asmeninius darbuotojo
poreikius, riboja motery, grizusiy i$ vaiko priezitiros atostogy, jsidarbinamumo galimybes.
Organizacijos, nesutinkanc¢ios prisiimti atsakomybés uz darbuotojy darbo ir asmeninio gyvenimo
balansa, gali atsisakyti tokias problemas patirian¢iy darbuotojy. Savo ruoztu, darbuotojas ieskos
lankstesnio ir supratingesnio darbdavio. Atvejai, kai darbdavys néra nusiteikes atsizvelgti | moters
poreikius, grjzus i§ vaiko auginimo atostogy, mazina sékmingo jsidarbinamumo galimybes. Saltinyje
(Steel et al., 2002) teigiama, kad darbo ir gyvenimo balanso trikumas priver¢ia daugelj zmoniy, ypac
motery, apskritai atsisakyti karjeros. Si darbo rinkos problema atskleidzia Zmogiskyjy istekliy
25



valdymo praktikos spragas ir napakankamas darbdaviy pastangas gerinti darbuotojy, turinCiy
Seimyninius isipareigojimus, darbo salygas.

Nustatydami darbuotojy darbo salygas ir kriivj darbdaviai turi remtis Lietuvoje galiojanciais teisés
aktais. Lietuvoje darbo ir Seimos derinimo galimybes bei darbo salygas teisiskai reglamentuoja LR
darbo kodeksas. Jame apibréziamos palankesnés salygos ir socialinés garantijos nés$¢iosioms ir
mazamecius vaikus auginantiems darbuotojams. Darbo kodeksas numato galimybe dirbti ne visg
darbo savait¢ arba ne visa darbo laikg bei nuotolinio darbo galimybes. Taip pat, jame nustatomas
vir§valandiniy darby apribojimas ir poilsio - darbo laiko rézimas. Tam tikrais atvejais darbuotojams
su mazais vaikais priklauso teis¢ pasirinkti lanksty darbo grafikg ir ilgesnes nei jprastai atostogas.

Kuomet darbas yra suderintas su darbuotojo asmeniniais poreikiais ir savybémis, zmogiskieji istekliai
teikia daugiau naudos ir paciai organizacijai. Tyrimai rodo, kad darbas, kuris yra pritaikytas
individualioms savybéms, poreikiams ir vertybéms didina darbuotojy motyvacija, sgmoninguma,
darbo efektyvuma ir atsidavima organizacijai (Berg et al., 2013; Rich et al., 2010). Tod¢l Sis vertybiy
suderinimas netik diding darbuotojy pasitenkinimg ir gerove, bet teigiamai veikia ir organizacijos
rezultatus. Organizacijos ,,Gallup® tyrimo rezultatai atskleidé, kad verslo jmonés, kuriy didzioji
darbuotojy dalis dirbo jy stiprybes ir pomégius atitinkantj darba, pasizyméjo didesniu veiklos
produktyvumu, klienty lojalumu ir darbuotojy jsitraukimu (Gallup, 2013).

Tyrinant  moksline literatirq apie organizacinés praktikos jtakq motery jsidarbinamumui po
motinystés atostogy, pastebéta, kad sudétingas motery grizimas j darbo rinkg Siejamas su
organizacinés paramos darbuotojui stoka, darbdavio démesio ir pagalbos darbuotojai stoka
adaptacijos periodu, nuolatinio mokymosi ir tobuléjimo galimybiy tritkumu bei Seimos ir darbo
konfliktu, dél nepalankiy moterims darbo salygy. Trikstant abiejy Saliy tarpusavio supratimo,
komunikacijos ir bendradarbiavimo sprendzZiant Sias problemas, gali nukentéti motery
isidarbinamumo po motinystés atostogy galimybés.

2.3. Isidarbinamumo po motinystés atostogu veiksniy matmenys

Analizuojant motery karjeros ir jsidarbinamumo galimybiy po motinystés atostogy tema, pastebéta,
kad mokslingje literatiiroje truksta tyrimy, kurie bandyty atskleisti ne motery jsidarbinamumo
problemas, bet jy priezastis. Motery griztanc¢iy | darbo rinkg po motinystés atostogy isidarbinamumo
galimybes bty tikslinga vertinti pasitelkiant visus Macquaid’o ir Lindsay (2005) sistemoje aptartus
jsidarbinamumo veiksnius, ta€iau atlikti tokig placig studijg vienu kokybiniu tyrimu biity pernelyg
sudétinga dél jam reikalingy laiko, Zmogiskyjy ir kity 1Stekliy. Siekiant susiaurinti tyrimo apimtj ir
1Sgryninti tyrimo objekta, pasirinkti pagrindiniai motinystés ir jsidarbinamumo tematikoje
akcentuojami veiksniai, kuriy reikimé ir tinkamumas, grindziamas jvairia moksline literatiira. Sie
veiksniai pagal kilme ir atsakomybe skirstomi j asmeninius ir organizacinius, nors skirtingomis
aplinkybémis gali priklausyti abiems puséms ir biti laikomi bendros jy saveikos rezultatu. Sios
kategorijos nebiitinai pacios savaime yra jsidarbinamumg lemiantys veiksniai, taciau jos gali sudaryti
priezastis ir aplinka tam tikry kity veiksniy raiskai ir poveikiui.
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2 pav. Jsidarbinamumo po motinystés atostogy veiksniy matmenys (sudaryta autorés)

Remiantis sudarytais jsidarbinamumo po motinystés atostogy matmenimis, tyrimo metu siekiama
nustatyti asmeninius ir organizacinius veiksnius, lemianc¢ius motery jsidarbinamuma po motinystés
atostogy. ISorinis kontekstas Siame tyrime néra laikomas tyrimo objektu ir analizuojamas tik kaip
aplinka, kurioje sgveikauja asmeniniai ir organizaciniai veiksniai.

Apzvelgus moksline literatiirqg apie motery jsidarbinamumq, iSgrynintos pagrindinés veiksniy sritys,
kurios galéty lemti motery jsidarbinamumo galimybes grjzus j darbo rinkq po motinystés atostogy.
Sie veiksniai pagal kilme ir atsakomybe suskirstyti j asmeninius ir organizacinius. Asmeniniams
veiksniams priskiriama darbo patirtis, karjeros pertraukos trukmé, kompetencijos ir jgudziai, o
organizaciniams - darbuotojy mokymai, adaptacijos procesas, darbo ir Seimos laiko balansas,
tarpusavio komunikacija bei organizaciné pagalba ir parama. Siais matmenimis siekiama tiksliau
apibrézti tyrimo objektq ir biisimg tyrimo apimtj, taciau jie yra veikiau orientacinés, nei
privalomosios paskirties.
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3. Motery jsidarbinamuma po motinystés atostogy lemianciy veiksniy tyrimo metodika
3.1. Tyrimo tikslai ir uZdaviniai

Vienas i§ pagrindiniy magistro tyrimo uzdaviniy — empiriSkai iStirti veiksnius ir jy poveikj motery
jsidarbinamumui po motinystés atostogy. Tyrinéjant $ig socialing darbo rinkos problema, siekiama j
ja pazvelgti 1§ dviejy pozitrio perspektyvy: motery ir darbdaviy. Siekiant jgyvendinti §j uzdavinj,
svarbu tinkamai pasirinkti tyrimo metodus. TreCioje darbo dalyje apraSomas tyrimo tikslas ir
uzdaviniai, pristatomas tyrimo dizainas, metodai ir tyrimo eiga.

Tyrimo tikslas — empiriskai istirti motery jsidarbinamumg po motinystés atostogy lemiancius
veiksnius.

Tyrimo uZdaviniai:
1) Istirti motery (darbuotojy) ir organizacijy atstovy (personalo eksperty) patirtis, susijusias su
motery jsidarbinamumu po motinystés atostogy.
2) Atskleisti asmeninius ir organizacinius veiksnius, lemian¢ius motery jsidarbinamumg po
motinystés atostogy.
3) Pateikti rekomendacijas, kaip gerinti motery jsidarbinamuma, grjzus j darbo rinkg po
motinystés atostogy.

3.2. Tyrimo metodas

Asizvelgiant j moksling problémg ir tyrimo tiksla, nuspresta tyrima atlikti kokybiniu metodu. Sis
tyrimo budas suteikia galimybe atskleisti gilesnj ir platesnj problemos kontekstg ir tiksliau
interpretuoti tyrimo rezultatus. Anot Bitino (2006), esminis kokybinio tyrimo pozymis — holistinis
pozitris  objekta. Tyréjas siekia atskleisti kategorijas ir dimensijas, gilinasi j detales, jas interpretuoja
visumos kontekste. Sioje temoje motery jsidarbinamumo po motinystés atostogy problema
tyrinéjama kaip sociologinis fenomenas. Fenomenologinis tyrimas leidZia suprasti ir aprasyti, kaip
skirtingi individai patiria tam tikrg reiSkinj (fenomeng) bei kokias prasmes tam reiSkiniui suteikia
(Giorgi, A. ir Giorgi, B., 2003). Fenomenas, Sio tyrimo atveju, tai — moters jsidarbinamumas darbo
rinkoje po motinystés atostogy. Fenomenologinio tyrimo démesio centre — tai, kas bendra skirtingose
individy patirtyse ir kaip tai siejasi su tiriamuoju objektu. Tyréjas, §iuo atveju, renka duomenis i$
informanty, patyrusiy §j reiskinj, ir analizuoja kaip jy patirtis siejasi su tyrime iSkelta problema.

Dvisaliu tyrimu, siekiama iStirti veiksniy ir praktiky poveikj jsidarbinamumui 1§ darbuotojo ir
organizacijos perspektyvy. Tikétina, kad skirtingy perspektyvy tyrimas padés atskleisti ne tik
veiksnius ir jy poveikj jsidarbinamumui, bet ir esmines $io proceso Spragas.

3.3. Tyrimo instrumentas

Duomeny rinkimui pasirinktas pusiau struktiiruotas interviu, Kuris leidzia priartéti prie respondenty
patirties ir suvokimo (Kardelis, 2017). Pasirinktas tyrimo metodas leidzia apklausti darbuotojus ir
ekspertus bei atskleisti patirtimi ir praktika pagrjstus veiksnius, lemiancius jsidarbinamumg po
motinystés atostogy.
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Atskiroms S$alims (darbuotojams ir ekspertams) sudaromi individualiis, varijuojantys, taciau
tarpusavyje besisiejantys interviu klausimynai. Vieni klausimai ir su jais susijusios temos plétojamos
labiau nei kitos, atsizvelgiant j tyrimo poreikj ir situacija. Pirmiausia, respondentui pateikiami
jvadiniai klausimai, pereinant prie pagrindiniy su tema susijusiy klausimy, esant poreikiui pasitelkiant
gilinamuosius ir spontaniskai kilusius klausimus. Kiekviena interviu sudedamoji dalis turi i§ anksto
sudarytus gilinamuosius klausimus, kurie tarsi papildo pagrindinj klausimg ir gali padéti jZzvelgti
gilesniy prasmiy individo patirtyje, istorijoje. Gilinanieji klausimai skirti atvejams, kuomet
informacijos i$ bendryjy klausimy nepakanka ir sickiama gauti iSsamesnius atsakymus pagrindinio
klausimo tema. Visiems interviu ruoSiamasi i§ anksto, iSsiaiSkinus tyrimo dalyviy pareigas,
darboviete ir patirties aktualuma atlickamam tyrimui.

Tyrimo atlikimo metu atsizvelta j informanty iSreikSta valig ir praSymus, siekiant apsaugoti jy
interesus nuo galimos Zglos jiems ir jy artimiesiems. Atliekiant kokybinj tyrimg buvo laikomasi
pagrindiniy mosklinio tyrimo etikos principy:

e Konfidencialumo ir anonimiskumo;

e Teisingumo;

e Geronoriskumo ir nusiteikimo nekenkti tyrimo dalyviui;
e Pagarbos asmens privatumui.

Siekiant atsakyti j darbo pradzioje iskelta probleminj klausima, buvo sudarytas tyrimo instrumentas
— pusiau struktiiruoto interviu klausimynas. Interviu klausimyng sudaro tris pagrindinés
sudedamosios dalys:

e Jvadiniai klausimai — paprasti klausimai susij¢ su tyrimo tema, kuriais stengiamasi paZzinti
informanta, jgyti jo pasitikéjimag ir suzinoti bendrosios informacijos aktualios tyrimui;

e Klausimai nukreipti | veiksnius, darancius poveikj jsidarbinamumui po motinystés atostogy.
Klausimai skirti atskleisti darbuotojy patirt; ir organizacijy praktika, susijusig su skirtingy veiksniy
poveikiu jsidarbinamumui ;

e Klausimai nukreipti i jsidarbinamumo proceso tobulinimg — atskleidZiantys tyrimo dalyviy poZitir]
] motery jsidarbinamumo po motinystés atostogy problematika ir tobulinimo galimybes.

Remiantis Siomis pagrindinémis sudedamosiomis dalimis buvo sudarytas tyrimo instrumentas, kuris
bus naudojamas kokybinio tyrimo (pusiau struktiiruoto interviu) atlikimo metu (zr. Priedas 1).
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2 lentelé. Pagrindiniai pusiau strukttiruoto interviu klausimai (sudaryta autorés)

Klausimai moterims | Klausimai personalo ekspertams
Ivadiniai/demografiniai Klausimai
1. Papasakokite, kiek laiko praleidote motinystés 1. Kas jiisy organizacijoje atsakingas uz darbuotojy
atostogose? iSeinanciy ir griztanciy i$ vaiko auginimo atostogy,
2. Kaip pasikeité jisy pareigos ir darbo pobudis, koordinavima?
grizus i§ atostogy?

Veiksniai, aktualiis jsidarbinamumui po motinystés atostogu

A. Darbo patirtis

3. Kokia jsy darbo patirtis prie§ motinystés 2. Kokj poveiki darbo patirtis daro darbuotojo,
atostogas? griztancio i§ motinystés atostogy, jsidarbinamumui?

B. Darbuotojo ir organizacijos komunikacija

4. Kaip vyko komunikacija tarp jlsy ir 3. Kaip palaikote rysius, komunikacija su
organizacijos vaiko prieziiiros atostogy metu? darbuotojomis, esaniomis motinystés atostogose?

C. Organizacijos pagalba ir parama

5. Kokios pagalbos ir paramos sulaukéte i§ 4. Kokig pagalba ir parama teikiate i§ vaiko
organizacijos ir kolektyvo pirmosiomis darbo priezitiros atostogy grjztanciai ar jsidarbinti
savaitémis, grizus i§ motinystés atostogy? siekianciai moteriai?

D. Kompetencijos ir jgiidZiai

6. Kaip karjeros pertrauka paveiké Jiisy su darbu 5. Kaip motinystés atostogos paveikia darbuotojos
susijusias kompetencijas ir jgiidzius? kompetencijas ir jgiidzius?

E. Adaptacijos procesas

7. Kaip jums sekési adaptuotis prie darbo aplinkos, | 6. Papasakokite, kaip vyksta naujo arba griztancio
kolektyvo, veiklos? darbuotojo adaptacijos procesas jiisy imonéje?

F. Darbuotojy mokymai ir tobul&jimas

8. Kokias mokymosi ir ziniy atnaujinimo 8. Kokiais blidais organizacija padeda darbuotojui
galimybes jums suteiké orgaizacija grizus i$ susigrazinti prarastus darbinius jgiidzius?
motinystés atostogy?

G. Darbo ir Seimos laiko balansas

9. Kokius issukius, grjzus j darba, kélé pasikeites 9. Kokiomis priemonémis padedate darbuotojui
Seimos statusas ir motinysté? i8laikyti darbo ir Seimos laiko balansg?

Pasiiilymai jsidarbinamumui po motinystés atostogu gerinimui

10. Kokiomis priemonémis sitillytuméte gerinti 10. Kokiomis priemonémis sitilytuméte gerinti
motery jsidarbinamuma po motinystés atostogy? motery jsidarbinamumg po motinystés atostogy?

3.4. Tyrimo duomeny analizé metodas

Interviu medZziagos transkribavimas atlickamas naudojantis audio medziaga, jraSyta 1 mobiliuji
telefong ir tyréjo uzraSais, kuriuose fiksuojamas spontaniskos tyr¢jo jzvalgos (ang. k. memo). Apie
pokalbio jraSyma respondentai informuojami i§ anksto ir gaunamas jy sutikimas. Tyréjo uzraSy
paskirtis jsidémeéti jzvalgas, prasmes ir mintis, kilusias pokalbio ir medziagos analizés procese.
Kokybinio tyrimo medziagos tvarkymui, sisteminimui ir interpretacijai naudojamas MAXQDA
programinés jrangos paketas. Informaciniy technologijy plétra keic¢ia ne tik kiekybiniy, bet ir
kokybiniy socialiniy tyrimy metody galimybes. Siuolaikiné programiné jranga padeda kokybinius
tyrimus vykdantiems tyréjams rinkti informacijg ir duomenis, transkribuoti vaizdo ir garso jrasus,
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sisteminti ir analizuoti surinktg jvairaus pobudzio (teksting, vaizdine ir garsing) medziagg (Kauno
technologijos universitetas, 2018).

3.5. Tyrimo organizavimas

Tyrimas atliktas 2021 mety kovo-balandzio ménesiais. Tyrimo atlikimo vieta — Kauno miestas.
Respondentai i§ anksto supazindinti su tyrimo tikslu, informacijos panaudojimo ir analizés budais.
Su informantémis moterimis ir personalo ekspertais 1§ anksto susitarta dé¢l jiems patogaus laiko ir
vietos atlikti pusiau struktiiruota interviu. Vieno interviu trukmé nuo 1 val. iki 1,5 val. Jy metu
laikomasi sudaryto interviu plano, o turinys jrasinéjamas j diktofong (visi respondentai sutiko, jog
interviu bity jraSomas). Po kiekvieno interviu, turinys isklausomas ir suraSomas j MS Word
programa, kad bty galima jj sistemiSkai analizuoti. Atlikus Sias procediiras ir surinkus visa interviu
medziaga, tekstai buvo skaitomi ir koduojamas MAXQDA programoje. Transkribuotoje interviu
medziagoje ieSkoma prasminiy vienety, kurie bty naudingi ir atsakyty j i$sikeltus tyrimo klausimus.
Kadangi tyrimo tikslas buvo istirti veiksniy poveiki motery jsidarbinamumui po motinystés atostogy,
teksto analizé¢je naudojami kodai atspindi minétus veiksnius ir su jais susijusig problematika.
Sugrupavus visus duomenis gauta kokybinio tyrimo rezultaty lentelé, kurios rezultatai pateikiami
ketvirtoje darbo dalyje.

3.6. Informanty charakteristikos

Tyrimo dalyviy imtis sudaryta tikslinés atrankos biidu. Jie buvo parinkti atsizvelgiant | jy asmening
patirt] ir profesing kompetencija bei geb¢jima atsakyti | konkrecius klausimus, susijusius su tyrimo
objektu. Tyringjant tikslinés auditorijos patirtis, galima tikétis, kad tarp teorijoje zinomy teiginiy bei
iSvady bus i$sakyta ir naujy jzvalgy, kurios atsakys i tiriamuosius klausimus ir papildys moksling
literatiirg naujomis jzvalgomis apie nagrin¢jama tema (Bitinas, Rupgien¢, Zydzitinaité, 2008).

Planuojama tyrimo imtis buvo 6 informantés moterys ir 4 personalo ekspertai. Tac¢iau tyrimo eigoje
personalo eksperty imtis buvo padidinta iki 6 asmeny dél poreikio gauti iSsamesnés ir prasmingesnés
tyrimui medZiagos.

Pirmoji informanty grupé: moterys, griZzusios i§ motinystés atostogy j administracines, vadybines
arba vadovaujancias pareigas, dirbancios skirtingose organizacijose ir turincios jsidarbinimo arba
grizimo ] anstesne¢ darboviet¢ po motinystés atostogy asmeninés patirties. Respondentéms néra
taikomas jsidarbinimo trukmeés kriterijus, nes siekiama atskleisti tiek teigiamg, tiek ir neigiama
respondendiy patirtj susijusia su jsidarbinamumu. Sia respondenty imtimi siekiama atskleisti skirtinga
isidarbinimo/grjzimo | ankstesn¢ darboviete patirtj, kuri padéty atskleisti motery jsidarbinamuma
lemiancius veiksnius ir praktikas.

Atrankos Kkriterijai:

1) Informantéms moterims taikytas ne zemesnio nei vidurinis i$silavinimas kriterijus. Tikétina,
kad zemesnis nei vidurinis iSsilavinimas galéty turéti reikSmingos jtakos motery jsidarbinamumui
ir trugdyty tyrime atsiskleisti kity veiksniy poveikiui.
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2) Siekiant atskleisti konkretaus darbo rinkos sektoriaus problematikg, informantéms taikytas
veiklos srities kriterijus. Tyrime dalyvauti pakviestos moterys dirbancios vadybos,
administravimo, vadovavimo arba pardavimy veiklos srityse.

3) Tyrime dalyvavusios informantés, turéjo buti grizusios j darbo rinkg ne véliau kaip nuo 2018
mety. Tyrimui svarbi motery asmeniné patirtis, kuri analizuojama prisiminimy ir pozitirio j tam
tikrus jvykius analizés budu. Ilgesnis nei 2 mety laikotarpis galéty sumazinti tyrimo medziagos
patikimuma ir validuma, nes padidéty fakty netikslumo ir iSkraipymo rizika.

4) Numatyta, kad tyrime dalyvaujancios informantés néra praleidusios motinystés atostogose
daugiau kaip 5 mety i3 eilés. Siuo kriterijumi atsizvelgiama j tai, kad Lietuvoje maksimalus
motinystés atostogy, skirty 1 vaiko priezitrai, laikotarpis yra 3 metai. Taciau §j laikotarpj galima
pratesti, jei biidama motinystés atostogose, moteris susilaukia daugiau vaiky. Ilgesné karjeros
pertrauka galéty reikSmingai paveikti tyrimo rezultatus.

3 lentelé. Informanc¢iy motery charakteristikos (sudaryta autorés)

Informantés moterys UZimamos pareigos Mot. Atostogu trukmé
INF 1 Pardavimy vadoveé 2 metai

INF 2 IT projekty vadove 1 metai 10 meén.

INF 3 Klienty aptarnavimo specialisté 1 metai 8 mén.

INF 4 Administratoré 2 metai 5 mén.

INF 5 Universiteto darbuotoja 2 metai

INF 6 Personalo specialisté 2 metai

Informanciy motery charakteristikos:

INF1 — pardavimy vadové, po motinystés atostogy jsidarbinusi, vieSbutyje komercijos ir pardavimy
vadove, $iuo metu dirbanti didmeninés prekybos srityje, prie§ motinystés atostogas dirbusi kelioniy
planavimo partnere vienoje didZiausiy Lietuvos turizmo jmoniy, turinti apie 15 mety darbinés
patirties.

INF2 — informaciniy technologijy projekty vadove, dirbanti IT specialisty atrankos srityje. Prie§
motinystés atostogas turéjusi 3 mety darbing patirtj, i§ kuriy 1,5 metus dirbo toje jmonéje j kurig grjzo
po motinystés atostogy.

INF3 — klienty aptarnavimo specialisté, dirbanti privadioje medicinos klinikoje, po motinystés
atostogy pakeitusi darbo pobiidj ir sritj. Prie§ motinystés atostogas dirbusi pardavéja, maisto prekiy
parduotuvéje, po motinystés atostogy jsidarbino klienty aptarnavimo specialiste.

INF4 — administratoré aviacijos personalo valdymo organizacijoje, prie$ motinystés atostogas tai pat
dirbusi administratore, bet kitoje jmong¢je.

INF 5 — universiteto darbuotoja, déstytoja, po motinystés atostogy grjzusi j ta pacig darboviete, turinti
apie 15 mety jvairios darbo patirties.

INF 6 — personalo specialisté gamybos jmonéje, po motinystés atostogy grjzusi ] tas pacias pareigas
ir darbovietg, prie§ motinystés atostogas turéjusi apie 3 metus darbo patirties personalo vadybos
srityje.
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Antroji informanty grupé: 7Zmogiskyju istekliy vadybos ekspertai (personalo ekspertai),
atstovaujantys tam tikrg organizacijg ir galintys pasidalinti darbo su motinystés atostogose esanciomis
ir i§ jy grjztan¢iomis darbuotojomis, patirtimi. Sia respondenty imtimi siekiama j motery
jsidarbinamumo problema pazvelgti i§ darbdaviy perspektyvos. Eksperty nuomoné padés apibrézti
darbdaviy poziiirj ir interesus motery jsidarbinamumo ir darbo vietos iSsaugojimo procese.

Atrankos Kkriterijai:

1) Siekiant gauti jvairesnés verslo sektoriaus patirties, tyrime pakviesti dalyvauti jvairiy sri¢iy
verslo organizacijose dirbantys personalo ekspertai.

2) Ekspertai privaléjo turéti bent 3 mety profesing patirtj, susijusia personalo valdymu.

4 lentelé. Personalo eksperty charakteristikos (sudaryta autorés)

Personalo ekspertai UZimamos pareigos Organizacijos veiklos sritis

EKS 1 Personalo vadove Gamyba

EKS 2 Personalo vadové Gamyba

EKS 3 Personalo specialisté Gamyba

EKS 4 Imonés vadove Buhalteriné apskaita

EKS 5 Imonés vadovas Buhalteriné apskaita

EKS 6 Personalo valdymo partneré Administravimas, didmeniné prekyba

Personalo eksperty charakteristikos:

EKSL1 — personalo vadové, dirbanti gamybos jmonéje, turin¢ioje 200 darbuotojy, sukaupusi 10 mety
darbinés patirties personalo valdymo srityje.

EKS2 — buvusi personalo vadové gamybos jmonéje, turin¢ioje 600 darbuotojy, sukaupusi 5 mety
darbine patirtj personalo valdymo srityje. Siuo metu dirba laisvai samdoma karjeros planavimo
konsultante.

EKS3 — personalo specialisté, dirbanti tarptautinéje gamybos jmonéje, turinti 5 mety personalo
vadybos, administravimo patirt;.

EKS4 — buhalterinés apskaitos jmonés savininké, turinti 10 darbuotojy ir 20 mety vadovavimo
darbuotojams patirties.

EKSS5 - buhalterinés apskaitos jmonés savininkas, turinti 12 darbuotojy ir 20 mety vadovavimo
darbuotojams patirties.

EKSG6 — personalo valdymo partneré, turinti 6 mety darbo patirtj personalo valdymo srityje, dirbanti
jmoniy grupéje, apimancioje 13 jmoniy, plétojanciy veikla jvairiose verslo srityse ir bendrai turinciy
462 darbuotojus.
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4. Motery jsidarbinamuma po motinystés atostogy lemianciy veiksniy tyrimo rezultatai
4.1. Darbo patirtis

Darbo patirtis buvo vienas i$ svarbiausiy veiksniy kalbant apie motery jsidarbinamumag po motinystés
atostogy. Visos tyrime dalyvavusios moterys, prie§ iSeidamos ] motinystés atostogas, turéjo
sukaupusios skirtingos trukmés darbo patirtj administravimo, pardavimy ir personalo valdymo
veiklos srityse. Siekiant jvertinti darbo patirties poveikj grjzimo j ankstesne darbovietg atveju, motery
buvo klausiama, kaip darbo patirtis prisidéjo prie jy integracijos darbo rinkoje, kokia nauda suteiké
jsidarbinamumo atzvilgiu.

Informantés moterys

INF2 ankstesné darbo patirtis motyvavo grjzti | tg pacig darboviete, nes ten ji jautési vertinama ir
laukiama, jos darbas buvo mégiamas: ,, Tai i§ tiesy dZiaugiausi, nes as savo darbg mégau jau iki
iSeinant is jo. Ir lygiai taip pat laukiau kada galésiu grizti, nes jmonéje jauciausi vertinama, gerbiama
pries isSeinant ir tikéjausi, kad taip bus, kai grjsiu. Tikrai nieks néra pasikeite “.

Kita INF6 taip pat saké, kad anstesné darbo patirtis jai leido jaustis drgsiau grjztant j darbo rinka:
,Sioje jmonéje pries motinystés atostogas dirbau 1,5 mety. O pries tai turéjau dar dvi stiprias
oranizacijas, kuriose dirbau metai ir metai. Tai 3,5 mety patirties, pries iSeinant j motinystés
atostogas. Tai sakyciau tokia stipri patirtis, nes dirbau tik vienoje srityje ir esu visai neblogai
uzsirekomendavusi *“.

Naujo jsidarbinimo atveju, darbo patirtis leidzia pasijusti drasiau ir suteikia praktiniy Ziniy apie savo,
kaip darbuotojo, pareigas ir atsakomybes. INF2, turinti ilgamete administratorés patirtj, sutinka, kad
darbo patirtis leidzia aiskiau suvokti ko i8 taves tikisi darbdavys:

., Darbo patirtis padéjo, nes is tikryjy yra tas bendras suvokimas. Tarkim tos merginos, kurios ateina
jaunos, be darbo patirties, joms tritksta to bendro suvokimo, kad tu esi uz labai labai daug sriciy
atsakinga. Na tarkim, jeigu einant koridoriumi, matai Siuksle ir tau priklausyty jq pakelti ar tuos
pacius puodelius priklausyty isplauti. Nes kitos tai, kiek teko girdéti is buvusiy darbdaviy, kad to
nedarydavo<...> O mums su buvusia kolege, ta ankstesné patirtis labai padéjo susivokti.*

INF1 yra sukaupusi 12 mety darbo patirties turizmo vadybos srityje, taciau po motinystés atostogy
nusprendé¢ keisti darbo sritj ir pradejo dirbti pardavimy srityje. Jos manymu, siekiant iSlaikyti savo
isidarbinamumag ypac svarbus nuoseklumas ir profesionalus vienos srities iSmanymas - ,, Moterys,
kurios neturi patirties vienoj srityje - métosi...Vienus metus padirba groZio sritj, metus padirba
administratore, metus padangas parduota, metus baldus ir tada pacios galvoja kq jos sugeba

6

suklijuoti is ty skirtingy sriciy, bet nieko nesigauna, nes iseina, kad nei vienos vis tiek gerai nemoki.

Tyrimo rezultatuose paaiskéjo, kad darbiné patirtis moterims suteikia daugiau pasitikéjimo savimi ir
leidZia jaustis saugiau griztant j darbg po motinystés atostogy. Darbo patirtis, toje organizacijoje j
kurig griztama po motinystés atostogy, leidzia objektyviau jsivertinti savo galimybes ir Zinias
konkrecioje srityje bei isvengiama streso, kurj sukelty nauja, nepazjstama aplinka ir darbo sglygos.
Naujo jsidarbinimo atveju, ankstesné patirtis padeda aiskiau suvokti savo pareigas ir atsakomybes ir
suprasti, ko is taves tikesis darbdavys.
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Personalo ekspertai

Tuo tarpu personalo ekspertai vienareikSmiskai teigiamai vertina darbo patirties naudg grjztant ]
ankstesne darboviete. Respondentai teigia, kad darbuotojos, turincios didesn¢ darbo patirtj, lengviau
adaptuojasi ir atnaujina prarastas kompetencijas po motinystés atostogy, bei gali grei¢iau pretenduoti
] aukstesnes darbo pozicijas. Priesingai, nei turéjusioms maziau darbo patirties, kurioms po karjeros
pertraukos tenka dauguma dalyky mokytis i§ naujo ir pradéti nuo Zemiausiy pozicijy.

"Kam ménesis, o kam ir pusé mety. O ¢
ai lemia, Zmogaus prie§ tai buvusios
Zinios, gyvenimo biidas, poZitiris j "Jei zmogus i$eidamas j motinystés
darbg. Dar vienas i§ faktoriy, kiek atostogas darbo rinkoje blaskési [...] tada
atirties ji yra sukaupus prie§ mot. i5¢jo ant to métymosi | mot. atostogas.
¢ atostogas, nes jei maZai patirties, tai vél Tai darbdavys neskaitys jo kaip
" Tai priklauso nuo zmogaus aip nuo 0 reikia pradéti." ( EKS5 ) specialisto, vertins jj kaip vél "junior”

lygmens, grjztantj j darbo rinka.
Tikétina, kad ta karjerg vél reikés
lipdytis nuo nulio, nes tu nesukaupei
silpnesnis arba vidutini§kas darbuotojas, eks.;pértmc::s pat]l:tleS_l’lEl vienoje spty_]e. .
tai jisai adaptuojasi kaip i§ naujo, griZta Tal‘Se‘k]'llCS a.tvejl.] bqu genausia gt
pradiniam lygmenj." ( EKS4) patirtis tam tikroje srityje." ( EKS6 )

@]

Darbo patirtis

pasiruo§imo, nuo jo ankstesnés darbo
patirties. Jeigu jis buvo stipresnis darbe,
tai jis ir grei¢iau adaptuojasi, o jeigu

3 Pav. Personalo ekspertai apie darbo patirties poveikj jsidarbinamumui

Darbiné patirtis vaidina svarby vaidmenj ir naujo jsidarbinimo atveju, nors tai daznai priklauso nuo
pozicijos j kurig kandidatuojama. EKS6 teigia, kad ,,viskas priklauso nuo pozicijos. Jei pozicija yra
vadovaujanti, tai faktas, kad ten be patirties neimsi. Jeigu ji skirta auginti, tai be abejo tu imi Zmogy
auginimui. Pas mus specialistas reiskia, kad tu jau turi patirtj ir kompetencijq biit specialistu, o
auginimui dazniausiai skirtos asistenty pozicijos.

Personalo eksperty teigimu, esant galimybei, jie visuomet rinktysi darbuotoja su didesne darbine
patirtimi, nes ji daznu atveju uztikrina geresnes darbuotojo kompetencijas ir jgiidzius. EKS1 sutinka,
kad darbo patirtis naujo jsidarbinamumo atveju bty vienas i§ svarbiausiy kriterijy, ,,nes tu gauni
darbuotojq ir tau reikés maziau investuoti, jdéti laiko j mokymus. Ta prasme, vis tiek tos Zinios
atsigamina, vienareik§miskai. Tai jai apmokyti reikés trumpesnio laiko ir is personalo atrankos tai ji
yra patrauklesné, vienareiksmiskai.“ Anot ekspertes, toks darbuotojas grei¢iau adaptuojasi,
reikalauja maziau organizacijos investicijy ir dirba produktyviau - ,, Tai aisku kuo didesné patirtis tuo
didesné jos reiksmeé jsidarbinamumui. Vienareiksmiskai jeigu ji iséjo j mot. atostogas sukaupusi savo
darbine patirtj nemaza, tai ji Zymiai greiciau adaptuosis toje naujoje darbo vietoje, negu ta, kuri pries
mot. atostogas turéjo mazq patirti. Tai vienareiksmiskai renkantis kandidatq is ty, tai buty ta su
darbine patirtim“.

EKS6 organizacija linkusi jdarbinimo atveju pasitikéti rekomendacijomis. Todél moteriai siekianciai
jsidarbinti po motinystés atostogy bty naudinga turéti rekomendacijy i$ ankstesnés darbovietés —
,,Daznu atveju, mes turim ir tq rekomendacijy elementq. Mes paprasom rekomendacijos is buvusio
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darbdavio, tai visada pasiskambinam ir paklausiam ar darbdavys buvo ja patenkintas, paklausiam
ne tik vadovo, bet ir kolegos ir net klientg kartais ir is skirtingy kampy pasitikrinam “.

Taciau, anot EKS5 mazesniy rajony miestuose ir miesteliuose yra mazesné kompetetingy darbuotojy
pasiiila, todél ne visada jmanoma pasirinkti darbuotoja pagal jo kompetencijas ir patirtj: ,, Paprastai
pirmiausia, pirmas klausimas yra, is ko galima rinktis, nes tai yra ne didmiestis, tai tos darbuotojy
pasiiilos néra tokios. Tai pirmas dalykas - is ko mes galim pasirinkti, o paskui jau renkamés pagal
patirties ir Ziniy lygj jy.”

Apibendrinant darbo patirties kaip veiksnio poveikj motery jsidarbinamumui po motinystés atostogy
pastebéta, kad nuosekli darbo patirtis tam tikroje srityje wztikrina geresnes karjeros ir
jsidarbinamumo galimybes po motinystés atostogy. Darbo patirties trikumas lemia sunkesne
adaptacijq ir didesnius laiko bei finansinius kastus prarastoms kompetencijoms susigrgZinti.
Personalai ekspertai pripazino, kad darbo patirtis yra vienas svarbiausiy veiksniy naujy darbuotojy
atrankoje ir jdarbinime.

4.2. Kompetencijos ir jgudZiai

Motery, griztanciy i§ motinystés atostogy, kompetencijos ir jgiidziai priklauso nuo jvairiy veiksniy ir
aplinkybiy tarpusavio sgveikos. Ankstesniame skyrelyje paaiskéjo, kad darbo patirtis lemia
darbuotojy turimy ziniy ir kompetencijy lygj. Daznai ilgesné darbo patirtis uztikrina aukstesnes
darbuotojo kompetencijas arba atvirk$¢iai. Taciau, motinystés atostogos ir dél jy susidariusi karjeros
pertrauka gali neigiamai paveikti motery kompetencijas ir jgudZius. Su tuo sutinka ir personalo
ekspertai.

4.2.1. Motinystés atostogy poveikis kompetencijoms ir jgtidZiams
Personalo ekspertai

EKS4 teigia pastebéjusi darbo kokybés ir intensyvumo sumazg¢jimg lyginant darbuotojas pries
motinystés atostogas ir grjzus i$ jos: ,, IS karto matosi, kai tu turéjai tq darbuotojq netekéjusiq be
vaiky, kokia jos darbo kokybé, intensyvumas ir po motinystés, grjztancios su vaikais. Jau matai, kad
tas intensyvumas ir kokybé nukencia.“ Anot jos, darbo kokybe ir intensyvuma mazina pasikeite
darbuotojo prioritetai ir atsiradusios papildomos atsakomybés — ,,...Nes yra daug laiko darbo metu
skiriama jau, sakykim, bendravimui su paaugusiais vaikais .

Personalo ekspertai pastebi, kad po motinystés atostogy nukencia tiek specialiosios, techninés
kompetencijos, tiek socialinés kompetencijos. EKS1 mano, kad kiekviena sritis turi specifines
kompetencijas, kurios gali nukentéti dél karjeros pertraukos: ,, Tai specifinés manau zinios, kurios
susijusios su profesija. Jeigu ten yra buhaltereé, tai teisés aktai, jeigu personalo specialisté tai - darbo
kodekso Zzinios. Jeigu pardavimy sritis, tai galbiit klienty ratas susiauréjes. Tal darbuotojui reikia
idirbj padaryti, kol juos susigrazZinty.

Apie motinystés atostogy neigiamg poveikj organizaciniams jgiidziams uzsiminé ir EKS6 — ,, Bent
Jjau miisy jmonése yra darbo kriivis didelis. Nekalbu apie virsvalandzius, bet Seip dienos metu darbo
yra daug. Ir smegenys yra atprate tiek informacijos kaupti, atsiminti ir Seip tavo darbo tempas yra
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daug létesnis negu buvo pries tai. Tai girdziu, kad pirmaisiais ménesiais tas yra sunkiausia. Sako dvi
valandos dariau darbg, kurj anksciau darydavau puse valandos, nes nieko neatsimenu “.

Siy ir panasiy kompetencijy atkiirimas kiekvienai darbuotojai gali uztrukti skirtinga laikotarpj,
priklausomai nuo veiklos srities, atlickamy funkcijy ir patirties. EKS4 mano, kad kompetencijas
atgauti padeda darbo praktika ir ty paciy funkcijy kartojimas, bet laikas, per kurj atgaunami jgtidziai,
yra individualus: ,, Tiesiog jgidziai, praktika. Tu kiekvieng dieng darai tuos pasikartojancias
operacijas ir pradedi jsisavinti. Prisimena, kaip buvo anksciau, kaip yra dabar ir pacios jau toliau
bando prisiminti. Buina, kad viena daug greiciau, o kitg léciau, viskas nuo jos kvalifikacijos
priklauso .

Personalo ekspertai pastebi, kad motinystés atostogos turi neigiamg poveikj motery darbo kokybei ir
efektyvumui. Anot eksperty labiausiai motinystés atostogy metu gali nukentéti specifinés, tam tikrai
specialybei aktualios kompetencijos ir jgudziai, o jy atnaujinimo laikotarpis yra individualus ir
priklauso nuo Zzmogaus gebéjimy.

Informantés moterys

Respondentés moterys, prieSingai nei personalo ekspertai, teigé nepajutusios reikSmingo
kompetencijy ir jgiidziy praradimo dél motinystés atostogy. Tokj eksperty ir motery nuomoniy
1$siskyrima galéjo lemti tai, kad didesné dalis respondenciy motery pries iSeidamos ] atostogas buvo
igijusios auksta profesing kvalifikacija, o atostogy laikotarpiu taip pat doméjosi savo profesine sritimi
ir esant galimybei stengési atnaujinti Zinias.

Respondenté INF5 mano, kad motinystés atostogy metu jos kompetencijos visiSkai nenukentéjo:
,,Buvo toks jdomus dalykas, kad iséjau dviems metams, bet kai grjzau, tai absoliuciai nieko nebuvau
pamirsusi, netgi atsiminiau, kas kg paskutiniuose posédziuose Zodis j Zodj pasaké. Ta prasme, viskq
labai atsiminiau. ““ Jos manymu, tai, kad ji labai mégsta savo darba padéjo jai nenutolti nuo profesinés
srities —, Cia turbiit kaip su tais kiidikiais, su vaikais, kai tu be proto myli kq darai, tai viskq savaime
atsimeni ir Zinai. Tai atrodo buvo tie du metai, bet kazkokiy pokyciy drgstisky nejvyko.*

INF 2, taipogi nejzvelge savyje kompetencijy praradimo problemos ir teige, kad tai, kaip tu sugebési
uzpildyti ziniy spragas priklauso nuo tavo asmeninés motyvacijos ir darbo patirties: ,, Manau, kad
nepaveiké. Nes mano atveju, mano pozicijoj, svarbiausia yra proaktyvumas ir tai kiek tu esi linkes
dométis Siuolaikiném tendencijom ir koja kojon Zengti su informacija. AS pagrinde atrenku IT
sektoriaus Zmones, o jy technologinis , back‘as” labai kinta. Tai cia tiesiog, kiek tu eisi j gilj
asmenybés.* Anot jos, karjeros se¢km¢ gali lemti ne tik kompetencijos, bet ir Zmogaus asmeninés
savybés: ,,Manau savo sugebéjimy neprarandi ir atéjes dirbti po mot. atostogy, tos patirties, kq tu
jau turi, ty savo asmenybés savybiy, kurios tau padéjo siekti karjeros “.

Zemesnes pareigas savo organizacijoje uzimanti respondenté INF4 prisipazino, kad po motinystés
atostogy jauté profesiniy ziniy spragas tam tikrose darbo srityse — ,,Pries iSeinant j dekretq, labai
keitési darbo kodeksas. O as, kaip administratoré, is dalies atlikau ir personalistés pareigas, taigi
darbo kodeksas buvo labai labai didelis trikumas, kurio neZinojau.” Taciau, kaip pati pazymi,
motinystés atostogy metu neinvestavo savo laiko ir pastangy, kad atnaujinty Sias zinias — ,, Bet jis
paskui atsigavo, kai peréjau j Sitas oro linijas dirbti, nes irgi turéjau personalo dalj tvarkyti. Ir tie
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patys techniniai jgidziai, nes namie kartais kompq jsijungi, kazkq padarai, bet ne tiek kiek darbe
darai.

Informantés moterys atskleide, kad kompetencijos ir jgiidziai per motinystés atostogas iSsaugojami
geriau, kai moterys nenutolsta nuo savo profesinés srities, palaiko rysj su organizacija ir asmeninés
motyvacijos skatinamos siekia issaugoti savo jsidarbinamumo galimybes. Taigi Ziniy ir jgudziy
atnaujinimas motinystés atostogy laikotarpiu galéty biuti laikomas jsidarbinamumgq lemianciu
veiksniu.

4.2.2. Kompetencijy palaikymo ir Ziniy atnaujinimo svarba motinystés atostogy metu
Personalo ekspertai

Personalo eksperty nuomone, darbuotojos, kurios motinystés atostogy metu riipinasi vien tik
Seimyniniais jsipareigojimais ir visiSkai atitolsta nuo profesinés veiklos, grjzusios sunkiau
adaptuojasi, jy darbo rezultatai vertinami prasciau, nei ty, kurios investuoja j profesininj tobuléjima
bei stengiasi nenutolti nuo profesinés veiklos. Zemiau pateikiama lentelé¢ su pagrindinémis, tai
patvirtinan¢iomis citatomis i$ pusiau struktiiruoty interviu su personalo ekspertais:

Galiu pasakytl, kad lengviau jsilieja tos mamytes,

kurios per tg laikotarpj, nepraranda savo JJeigu jisai nori tobuleti, nori pasiekti, jis
kompetencijy. Darbuotoja ir pati turi biti motinystés metu turi skirti laiko pasidométi savo
suinteresuota neiSkristi i darbo rinkos. Arba profesine sritimi: naujovém ar bent jau Zinias
iSkristi, bet pasiruodti grizimui. Jeigu, per tuos du klausantis kas aktualu jo darbui, jlystij mokes¢iy
metus Zmogus biina atsiribojes visai nuo darbo ir inspekcija, sodra ir paskaityti naujoves. Jeigu nori
susifokusaves tik j vaikuéio auginima, tai faktas, iSlaikyti savo profesinj lygi auksta. O jeigu jis

kad tas ,,on-board‘inimas* vyksta ilgiau ir lé¢iau ir neturi tokiy galimybiy ir nenori, tai turi viskg i8
atmintis buna kitokia.* (EKS6) naujo pradéti’ (EKSS)

| |

] — g — @

Profesiniam tobukéjimui

Adaptacijai Ziniy ir jeiidAy atnaujinimo svarba ‘
»ASku priklauso nuo pacio Zmogaus. Nuo pacio Pirmiausia tai pacio Zmogaus nuostata, ar jis
zmogaus gebéjimo, kaip jis adaptuojasi toje darbo nori dirbti profesionaliai ar ne. Nes jis turi
vietoje, kiek jis skyré démesio tamsavo atostogy dométis naujausiom Ziniom ir ateiti jau Siek
metu, gilinti savo specifines darbines Zinias. Jeigu tiek pasiruo3gs. O i§ miisy puseés, mes esam
ji tam neskyté laiko, tai aitku jos adaptacija truks visada pasiruoie padéti integruotis irt.t.
Zymiai ilgiau, negu tos kuri doméjosi." (EKS1) (EKS4)

4 pav. Personalo ekspertai apie Ziniy ir jgiidziy atnaujinimo svarbg

Anot EKS6, asmeninés pastangos investuoti | savo kompetencijy iSsaugojima padés netik siekiant
sékmingai jntegruotis esamoje darbovietéje, bet ir nusprendus jsidarbinti naujoje: ,,Tai
vienareiksmiskai, jeigu ir negriztant j tq pacig darbo vietq, bet j savo cv jau galima jrasyti kursus,
seminarus, kq tu isklausei ir signalizuoti darbdaviui, kad esi suinteresuota biiti gera eksperté “.

Kokybinio tyrimo rezultatai atskleide, kad norint sékmingai integruotis darbo rinkoje, nesvarbu
griztant j esamq darboviete ar siekiant jsidarbinti naujoje, darbuotojas turéty asmeninémis
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pastangomis siekti iSsaugoti savo profesines kompetencijas ir jgudzius. Anot personalo eskperty,
dvejus, o kartais ir daugiau mety trunkanti karjeros pertrauka gali reiksmingai paveikti darbuotojo
jgudzius bei Zinias, todél motinystés atostogy metu ar keletq ménesiy iki jy pabaigos, ekspertai
rekomenduoja atnaujinti prarastas Zinias ir jgudzius.

Informantés moterys

IS pusiau struktiiruoto interviu rezultaty pastebéta, kad labiau | savo kompetencijas ir ziniy
atnaujinimg investuoti per motinystés atostogas linkusios moterys, kurios buvo pasiekusios aukstesnj
kompetencijy lygj prie§ motinystés atostogas ir pelniusios vadovy ir kolegy pasitikéjimg. Sios
informantés pasizyméjo perfekcionizmu ir ambicijomis kilti karjeros laiptais po motinystés atostogy.

Mot. atosto A s
Nemaau kadtaibwo |7 poveikis | LSS g gy ol gy venau
pasivyjimas [...] Labiau gal tai kompetencijoms P ’ &8 tomis IT tendencijomis ,
pavandinéiau atnaujinimu / nebuvau toli ir nuo jmonés
kazkokiu. Bet tai tikrai nebuvo \ atitolusi, nes neformaliai
ne mano zinioje, tai tebuvo pabtidavau ir konsultante, |
formaliis dalykai, kuriuvos — mane kreip davosi kolegos tam

reikéjo jsisavinti toliau tikrais klausimais.*

darbuojantis. / EKS2 \
/Darbuotojo Asmeninés\

A% savo darbg mégau jau iki santykis su savybes
iSeinant i§ jo. Ir ly giai taip pat organizacija

laukiau kada galésiu grjZti, nes

jmonégje jauciausi vertinama,

gerbiama ir tikéjausi, kad taip

bus kai grjSiu.

,.[...] a8 esu labai didele
perfekcioniste™

5 pav. Skirtingy veiksniy tarpusavio sasajos EKS2 atveju

Vis dél to, INF6 teigé, kad motinystés atostogy metu, ypac¢ pirmaisiais vaiko prieziliros metais,
trukdavo laisvo laiko, kurj biity galima skirti asmeniniam ir profesiniam tobuléjimui, nes dauguma
laiko atimdavo buitis ir vaiko prieziiira: ,,Pirmus metus nebuvo, nes buvo silpna sveikata, tai ir j darbg
nebuciau grjzusi, nes buvo su sveikata problemy. Antri metai, kai vaikutis jau paaugo [..] tai tikrai
kaip dabar atsimenu, isvaziuojam j parkq, jis miega, as ant suoliuko skaitau knygq. Tai jmanoma, tik
gal ne tiek, kiek jsivaizdavau pries motinyste”.

INF2 tikino, kad daugelio nereik§mingy naujieny arba fakty nejstengty prisiminty, jei apie juos biity
praneSama motinystés atostogose: ,, Man ten bus vienodai, kai as tq savo vaikutj lauke ganysiu, jam
koSes virsiu, kaip jas reikes déliot. Galvosiu, grisiu, bandysiu ir taip parasysiu. Tai nemanau, kad tai
biity buve aktualu, nes buciau to nejsiminusi paprasciausiai”.

ISanalizavus tyrimo dalyviy patirtis apie kompetencijy ir jgudziy poveikj motery jsidarbinamumui po
motinystés atostogy, pastebéta, kad motinystés atostogos turi neigiamg poveikj motery
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kompetencijoms ir jgudziams. Taciau Sis poveikis gali biti minimalus, jei moteris motintystés
atostogy laikotarpiu skirs laiko ir pastangy Ziniy atnaujinimui ir kompetencijy issaugojimui. Todél,
tai yra svarbus veiksnys lemiantis motery jsidarbinamumgq bei lengvesne integracijq darbo rinkoje
po motinystés atostogy. Personalo ekspertai ir didesné dalis motery sutinka, kad pastangos nenutolti
nuo profesinés srities ir jos aktualijy uztikrina geresnes jsidarbinimo ir karjeros galimybes, grizus j
darbo rinkg po motinystés atostogy.

4.3. Motinystés atostogy trukmé

Analizuojant mot. atostogy trukmés poveikj motery jsidarbinamumui atsizvelgiama tik j personalo
eksperty patirtis, nes visos informantés moterys turéjo panasios trukmés motinystés atostogas, todél
néra galimybés reikSmingai palyginti jy atsakymus.

Personalo ekspertai

EKSS teigia, kad ,, Ziniy prasme, tai natiralu, kad po 4 mety sunkiau jau jsivaZiuoja, nes gaunasi
didesnis tarpas ir Ziniy spragos, atbukimas didesnis. “ Jis taip pat atskleidé¢, kad jdarbinimo atveju
pirmenybe¢ teikty darbuotojai su trumpesne karjeros pertrauka — ,, Jeigu yra is ko rinktis, tai visada
rinkciausi darbuotoja su mazesne karjeros pertrauka, nes tas jauciasi” taciau priduria, “o jeigu néra
i$ ko rinktis, tai mes paprastai apmokome dirbti. Tik tiek kas tas procesas uztrunka ilgiau. *

EKS6 taip pat teigé, kad mot. atostogy trukmé lemig skirtingg motery jsidarbinamumga darbo rinkoje:
,, Taip, lemia. Ar 1,5 ar 2 ar 4 metai yra skirtumas. ““ Anot jos, ilgesné karjeros pertrauka daznai lemia
pasikeitusius darbuotojo tikslus ir norg keisti darbo sritj: ,, Daznai per 4 metus pas tq zmogy jvyksta
evoliucijos ir galvoj ir planuose ir biina toks kaip permgstymas, ar tas karjeros kelias kuriame as
buvau yra tikrai mano, gal as noriu visai kitos srities. Ji prisimena atveji, ,, kai mamyté po mot.
atostogy nuéjo visiskai kardinaliai j kitq sritj, apie kurig pasirodo kazkada svajojo . Jos nuomone,
., PO 4 mety jau yra sunkiau pasivyti tq rinkq ir Zinias ir gal net yra lengviau keisti sritj, nes tu gali po
pertraukos grizti ir formuoti naujq karjeros etapg. *

Kita personalo eksperté EKS3 teigia, kad ne mety skai¢ius, o asmeniné motyvacija lemia motery
isidarbinamuma ir sékminga grizimg i darbo rinka — ,, A4S visada sakau, jeigu iSeini su uzgesusiom
akim, tai tu ir negrisi ¢ia. Nes vaikai jie neduoda lengvesniy atsakymy, jie tik daugiau klaustuky
duoda ir dar daugiau probleminiy sriciy, kuriuos reikia suderinti su darbu, su seima ir pan. Tai viskas
realiai priklauso nuo zmogaus motyvacijos. O jeigu ta motyvacija visgi yra, tai as turiu tuos puikius
pavyzdzius, kur projekty vadové ir finansy vyr. buhalteré, jos abi iSéjo keturiems metams, turéjo tq
karjeros pertrauka ir dabar sékmingai dirba toliau .

EKS3 priduria, kad kiekviena moteris turi pati nuspresti, koks motinystés atostogy trukmés laikas jai
palankiausias — ,, Tos trukmés idealios néra.<...> Tai Situo atveju labai priklauso nuo Zmogaus ir ko
jam reikia. “ Anot jos, vienoms ankstyvas sugrjzimas i§ motinystés atostogy gali kelti stresg ir bloga
psichologine savijauta: ,, Nes jeigu tu grisi ir po ty mety, persitempusi visa, vaikas sirgs, verks ir tu
negalési atsipalaiduoti, tai klausimas ar tu galési sugeneruoti tq rezultatq, kurio is taves tikisi
darbdavys. “. O kitoms, puikiai pavyksta sutvardyti vidines emocijas ir grizti j darbo rinka palyginti
greitai — ,, Mes turim rinkodaros specialiste, kuri yra grjzusi ir ji abu vaikucius turéjo tik po metus ir
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as visada sakau, ,,ar tau ne per sunku? “, o ji sako, ,,Ne nenoriu, man tas periodas, kai as atbunu,
visq kitq man reikia vél veiksmo. “ Ir ji jauciasi dél to gerai. O kita - atvirskciai “.

EKS1 pastebéjo tendencija, kad norincios grjzti ir dirbti toje pacioje organizacijoje daZniausiai
sugrjzta po 2 mety, o tos kurios neplanuoja grjzti arba tikisi jsidarbinti Kitur, pratesia atostogas iki 3
mety: ,, IS patirties, tos kurios nusiteikusios grjzti ir dirbti, tai tos realiai atostogauja 2 metus, o tos
kurios nenusiteikusios dirbti, tai iStesia tas atostogas iki trijy mety ir nebegrizta “.

Ilgesné karjeros

Trumpesné karjeros pertrauka (daugiau

pertrauka (iki 2 m.)

nei 2 metai)
| Greitesné || Sunkesné
adaptacija adaptacija

Darbovietés arba
— darbo srities
keitimas

|| Geresnis
jsidarbinamumas

Stresas dél darbo
ir Seimos
balanso
i8laikymo

Kompetencijy ir
— igudziy
praradimas

6 pav. Skirtingos trukmés mot. atostogy pasekmés

Tyrimo rezultatai atskleide, kad ilgesné motinystés atostogy trukmé turi neigiamq poveikj motery
kompetencijoms ir gali skatinti motery norq keisti darbo sritj ir darboviete. Taciau, idealios
motinystés atostogy trukmés, anot ekperty, nustatyti nejmanoma, nes pasirengimgq grizti j darbo rinkg
sqlygoja moters asmeniné motyvacijq, tikslai bei psichologiné - emociné savijauta. Tyrimo rezultatai
atskleidé, kad ilgesné pertrauka sukelia gilesnes Ziniy spragas, todél gali maZinti motery
jsidarbinamumo galimybes.

4.4. Seimos palaikymas ir pagalba
Informantés moterys

Tyrimo metu paaiSkéjo, kad vienas 1§ ypac svarbiy veiksniy motery jsidarbinamumui po motinystés
atostogy, kuris nebuvo aptartas mokslinés literatiiros analizéje, yra Seimos palaikymas ir pagalba.
INF2 mano, kad jei ne jos vyro pagalba ir suprantingumas, jos adaptacija darbe buty buvusi
sudétingesné - ,, Tai as manau c¢ia svarbiausia yra Seimos palaikymas. Jeigu ne mano vyras as nezinau
ar biiciau, jis yra ¢ia mano geriausias jsiliejimo j darbo rinkq faktorius “. Informanté jaudinosi dél
grizimo 1 darboviete, nes nebuvo tikra ar turédama mazametj vaika galés iSlaikyti tokius gerus darbo
rezultatus, kaip anks¢iau - ,,...buvo tokia Siek tiek dvejoné ar tikrai viskas gerai bus, bet as tikéjausi,
, taCiau ji visuomet jauté¢ vyro pagalbg ir

I3

kad bus. Tiesiog reikés déti tikrai daug pastangy.’
palaikyma: ,,Tai as manau, kad jeigu as biiciau viena Seimoje \r auginciau viena vaikg, galbiit visai
kitaip miisy pokalbis Siandien krypty, bet as turiu labai remiantj mane vyrq, kuris saké, “eik j tq savo
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on-board ‘inimo procesq ir pradzia bus visiskai sklandi, nes as visiskai perimsiu vaiko prieziiirg tuo
metu, kol tu jsivaZiuosi”.

Kita INF6 taip pat pagrindzia $eimos palaikymo indélj sékmingam jsidarbinamumui, adaptacijai
darbe, pasidalindama savo patirtimi —,,vél pasakysiu, cia labai yra indélis Seimoje, su vyru santykiy,
kiek jiis vienas kitq palaikote, kaip jiis susitariate, kaip jus atrandate geriausiq biidg, ar tai aukle ar
darzelis, ar tai mociités pagalba, kas leisty tau lengviau integruotis. AS pirmas dvi savaites, kai
grizau j darbg, mama pasikvieciau j namus is Siauliy, kad biity namie ir padéty tq periodq, nes as
Zinojau, kad tq momentg as nesugebésiu isbiiti visose vietose tobula, tai tiesiog, kad as galéciau
susikoncentruoti ir gauti tq palaikymgq is Seimos. Man tai padéjo “.

INF3 pritaré, kad taip pat jauté vyro pagalbg pradéjus dirbti naujame darbe: ,, Tai pirmi metai, buvo
dekingi, nes vyrui buvo nedarbymetis [...] Tai vyras pirmus tuos 3 mén, praktiskai biidavo su vaiku
namuose, mane leisdavo eiti j darbq ““. Vaiko prieziiiros pasidalininmas su vyru padéjo iSvengti dazny
nedarbingumy dél vaiko ligos: ,, Tai kolegés sake, kad net nejausdavo kai manegs néra, nes as is vyro
pusés sulaukdavau tos paramos, pasidalindavom tuo laiku.* INF3 pripazino, kad jei ne Seimos
palaikymas ir pagalba, ji galbtit negaléty dirbti tokiomis darbo sglygomis —,, Tada manau, kad sunkiai
sektysi. Tai manau, kad arba turéty keisti grafikq. Tai jeigu ne vyras ir ne seneliai, tai negaléciau
dirbti tokiame darbe .

INF1 teigé sulaukianti mazai palaikymo ir paramos i§ savo vyro, dél tam tikry jo asmeniniy
isitikinimy: ,, Ne, visiskai ne [...] jy giminé ten visi yra verslininkai ir pan. Taigi, jy poziiris j samdytg
darbg, tai isvis yra nulinis. Tai jokio palaikymo néra. Jis pats niekada nedirbes samdomo darbo, tai
jam atrodo, kad cia as nieko neveikiu, tik prie kompo mygtukus spaudau “. Informanté tvirtina, kad
daugelj namy ruosos darby atlieka pati ir dél to nesiskundzia — ,, Tai, kad gristi is darbo ir viskq vis
tiek turi padaryti pati. As, matai, niekad Seip nesiskundziu. As einu kaip robotas, kartais susimgstau,
kq darau ir vél toliau kaip robotas. O mano vyro tai tas poZiiris, kad as darbe per daug nenuvargstu,
tai ir tos pagalbos turbiit man nereikia”.

Dalis motery kaip vienq is teigiamy grizimo j darbo rinkq veiksniy jvardijo Seimos palaikymq ir
pagalbq, kuris ypac svarbus sklandziai darbo pradziai ir sékmingai adaptacijai darbo vietoje. Anot
motery, Seimos palaikymo ir pagalbos tritkumas dazniausiai neigiamai atsiliepia darbo ir Seimos
laiko balansui, nes moterys jaucig didelj Seimyniniy pareigy ir namy ruosos darby kritvi. Tyrimo
rezultatai atskleideé, kad Seimos palaikymo tritkumas galéty paskatinti moteris atsisakyti tam tikro
darbo ir karjeros galimybiy, jei be artimyjy pagalbos nepavykty suderinti vaiko prieziiros ir darbo
jsipareigojimy.

Personalo ekspertai

Personalo ekspertai sutinka, kad Seimos palaikymas ir pagalba i§ dalies lemia moters sklandesnj
grizimg ] darbo rinkg ir greitesn¢ adaptacija po motinystés atostogy. Anot EKS4, Seimos pagalba
nuima dalj jsipareigojimy nastos moterims nuo pe¢iy —,, Aisku, kad bet kuriai mamai, jei yra pagalba
i§ mociuciy, seneliy tai labai yra didelis palaikymas. Bet jeigu néra ty galimybiy, tai tenka paciai
viskuo ripintis”. Anot EKS4, Seimyninés problemos kenkia darbo kokybei ir efektyvumui: ,, Jeigu
tq dieng viskas gerai Seimoj ir su vaiku ir néra kity sprestiny klausimy, jos pasidaro tuos darbus. O
jeigu, kazkas atsitinka, reikia spresti Seimynines problemas, tai tas darbas Zmogui tarsi kelia
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papildoma jtampa, kada padarysiu ar spésiu padaryti. ““ | Seimos palaikymo poveikj atkreipia démes;j
ir EKSS, “4S manau, kad didele reiksme tai duoda. Jeigu vyras dalinasi tomis pareigomis, tai
moteriai tada biina lengviau.”

EKS6 teigé, kad kartais moterys nesugebédamos suderinti darbo ir Seimos jsipareigojimy ir
nesulaukdamos pakankamai Seimos palaikymo, nusprendzia j darbo rinkg sugrjzti véliau, vaikams
jau paaugus: ,, Bendraujat su kitais kolegom, kitose jmonése, teko girdéti, kad iSeina moteris is darbo,
nes tiesiog nespéja Viso SUderinti ir néra to Seimos palaikymo. Kartais bina taip, kad nespéja ir negali
bati nei gera mama, nei darbuotoja. Tai tada pasijama pauze, kol vaikas paaugs ir bus lengviau

Isanalizavus motery ir personaly eksperty patirtis, nustatyta, kad seimos palaikymas ir pagalba yra
svarbus veiksnys lemiantis motery galimybes ir apsisprendimq jsidarbinti arba griztj j darbg. Seimos
palaikymo sulaukianti moteris turi galimybe daugiau laiko skirti darbui ir geriau susikoncentruoti j
atliekamas uzduotis. Nejausdama isoriniy trikdziy grésmeés, ji labiau atsipalaiduoja ir kokybiskiau
atlieka savo darbg. Stabili psichologiné ir emociné savijauta ypac svarbi pirmosiomis savaitémis ir
ménesiais po grizimo is motinystés atostogy, kai moteris patiria daug streso susijusio su gyvenimo
pokyciais.

4.5. Organizacijos ir darbuotojo komunikacija motinystés atostogy metu

Palaikyti darbuotojos ir organizacijos komunikacijg motinystés atostogy laikotarpiu yra svarbu ne tik
dél to, kad abi Salys zinoty viena Kitos likescius ir ateities planus, bet ir dél to, kad reguliarus
kontaktas padeda iSlaikyti stipresnj tarpusavio rysj, moteris jau¢iasi svarbi ir vertinama organizacijos
bei islieka labiau jsitraukusi j profesing veikla.

4.5.1. Susitarimai dél busimos darbo vietos, funkciju ir salygu
Informantés moterys

INF5 savo organizacijoje patyré komunikacijos triikumo sukeltg stresa, kai apie jai numatyta pakeistg
darbo kriiv] ir sglygas suzinojo per vélai, o jy turinys numatytas vienasaliskai, neatsizvelgus j jos kaip
darbuotojos ltikescius ir galimybes: ,, AS dar pries griztant pati priminiau apie save, jau kovo ménesj
parasiau ir paprasiau numatyti man kritvi, bet atsitiko taip, kad visiems kitiems pirmiausia kriivi
suplanavo, o man galiausiai paskambino ir pradéjo ieskoti, kq man cia déstyti, nes jau grizta.” Tokia
situacija, informantei sukeéle stresa ir papildomus riipescius: ,, Tai labai negerai, kad tokie dalykai is
tikryjy vyksta, nes ir is tos zmogiskos pusés viskas galéjo biiti be tokiy dideliy jtampy zZmogui, bet
buvo kitaip ““. INFS teigé, kad numatytas darbo kriivis jos netenkino ir savo teises j nepakeistas darbo
salygas teko jrodynéti: ,,Jie patys sako, -,, mes jums turim tas pacias sqlygas pasiilyti“, bet pasiiilé
visiSkai naujus modulius. Kas déstytojaujant Zinoma, kad tai kq tu jau esi déstes, yra jau didzigjq
dalimi paruosta, sukurta jdomi medziaga. O kai gauni naujqg modulj, tai turi labai labai daug ruostis.
Man buvo pasiilyti 5 nauji moduliai, kas is esmés yra nejmanoma, kai Zmogus turéty déstyti tik 2-3
modulius. Cia buvo apsoliuti nesamone...

Kita INF1, nusprendé po motinystés atostogy negrizti | savo darbovietg, nes jos netenkino pries
motinystés atostogas buves atlyginimas ir nor¢josi iSbandyti naujg veiklos sritj. Taciau tam, kad
aptarty esamas galimybes, ji nusprendé susitikti su buvusiu vadovu - ,, Tai susitikau su tuo metu nauju
direktorium, nes per tuos du metus ten keitési valdzia, keitési visa misy darbo struktira, keitési
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kolektyvas. Tai viena is priezasciy buvo dél ko nenoréjau grizti, nes viskas buvo nauja [..] ir tiesiog
pasakiau, kad nebenoriu grizti ir susiradau naujg darbg per porg ménesiy.

INF4 pasidalino situacija, kai likus kelioms savaitéms iki motinystés atostogy pabaigos, ji i$ kolegés
suzinojo, kad jos darbovieté bankrutavo ir ji nebeturi kur sugrjzti. Apie tai jai pranes¢ kolegé, bet ne
pats imonés vadovas, dél to kilo tarpusavio konfliktas: ,, AS iSéjau savo noru. Ne tai, kad pasidaviau,
bet as tiesiog labai pikta iséjau. AS tiesiog “tu” vadindavau tq savo direktoriy, nes jis mazai pagarbos
turéjo tarp ty savo darbuotojy.” Konfliktiné situacija paskatino moterj iSeiti i§ darbo be jai
priklausiusios kompensacijos - ,,Todél as nenoréjau nieko bendro turéti su tuo savo direktorium, nors
galéjau tikrai uzsispyrus biti ir gauti iSeitine. Ir jeigu dabar biity tokia situacija, tai as tikrai
nebebiiciau tokia kvaila .

Tyrimo eigoje isryskéjo 3 galimi tarpusavio komunikacijos motinystés atostogy laikotarpiu atvejai:
komunikacija (tarpusavio rysys) buvo, komunikacijos nebuvo arba ji buvo minimali. Tyrimas
atskleideé, kad efektyvi komunikacija tarp darbuotojy, esanciy mot. atostogose ir organizacijos yra
bitina norint pasiekti tarpusavio susitarimqg dél biisimy pareigy ir darbo sqlygy. Siam susitarimui
nejvykus, darbuotojos yra linkusios iseiti is darbo v ieskoti naujo darbo. Tarpusavio komunikacija
motinystés atostogy laikotarpiu taip pat leidzia sumazinti stresq PO grizimo j darbo rinkq, nes is
pasiruosti. Komunikacijos palaikymas suteikia galimybes nenutolti nuo darbo rinkos tendencijy,
suvokti darbdaviy poreikius ir jiems geriau pasiruosti, o tai, savo ruoztu, lemia geresnj motery
jsidarbinamumag.

Personalo ekspertai

EKSG6 teigé, kad jy organizacijoje moterys yra nelinkusios grizti j esamg darbovietg, jei joms yra
pasiiilomos prie§ motinystés atosotogas buvusios arba panasios pareigos, nes jos daznu atveju tikisi
po motinystés atostogy kilti karjeros laiptais: ,, Darbdaviai privalo suteikti tas pacias sqlygas atlygio
ir funcijy atzvilgiu, bet daznai mamytés nori karjerq daryti, tai ¢ia bina konflitkas, nes jos grjzta po
pertraukos ir is karto nori j aukstesne pozicijq. Tada bina Siek tiek sudétinga, reikia jas konsultuoti,
nes vistiek jvyko ,,gap’as“, daug naujy dalyky pasikeité per tuos metus <...> Biina, kad nori isSeiti,
nes nori karjeros pokycio ir nemato perspektyvy esamoj jmonéj “.

Kiti ekspertai pazymi, kad grazinti darbuotojas } tas pacias pareigas daZznai blina sunku, nes per
atostogy laikotarpj pasikeicia darbo vieta ir dalis darbo funkcijy. Kaip teigé EKSL1, ,,situacija su
grizimu, tai biina tokia sudétinga, nes aisku darbuotojos iseina kokiems 2 metams. Ir po dviejy mety
ta vieta, is kurios Zmogus iséjo, transformuojasi ir ji jau tokia nebelieka. Tai tas klausimas - va toks
ir buna sudetingas.” Anot EKS1, organizacija stengiasi grazinti darbuotojg j tas pacias salygas, bet
daznu atveju tenka darbuotojg apmokyti ir naujy funcijy: ,,Mes bandome tq Zmogy susigrazinti j tq
pozicijq is kurios iSéjo, bet ruosiamés ir pamokyti naujoms funkcijoms. Atsiranda naujos programos,
ataskaity rengimas ar kazkas tai tokio. Tai, kai darbuotojas informuoja, kad jis planuoja grizti, tai
paruosiame minimalius tokius instruktavimus, atmintines .

Mazesnése jmonése analogiskos darbo vietos iSsaugojimo problema dar sudétingesné. Kartais 18
motinystés atostogy darbuotojoms tenka grizti anksc¢iau dél to, kad iSsaugoty ankstesng darbo vieta.
Apie tai placiau kalbéjo jmonés vadové EKS4: ,, Dabar pas mus vyksta tokia rotacija vienos iseina j
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mot. atostogas, kitos tuo metu grizta. Tai jeigu matai, kad jau reikés darbuotojo, tai skambini ir
domiesi ar jau galéty sugrjzti j iSeinancios vietq. Dabar yra iséjusios 3, o paréjusios 2. Anot
ekspertés, pasitaiko atveju, kai dél laisvos darbo vietos trikumo tenka darbuotoja atleisti, taciau
tarpusavio komunikacija ir darbdavio atsakingas poziiiris, gali padéti darbuotojai lengviau susirasti
kita darba: ,, O cia nezinau kaip bus, zZiirésim pagal klienty kiekj, galbiit reikés ir atleisti. Visy pirmq,
reikia turéti darbo, kad jq jdarbinti, o antrg bus pokalbis su ja. Bitvo tokiy atvejy, kai as pasiuliau
kolegoms tq atliekamqg darbuotojq. Tai ji sutiko ir bent jau neliko be darbo. *

EKS6 jmonéje, kuri yra pakankamai didelé (darb. skaic¢ius — 462), $i situacija sprendziama pasitlant
grjztanciai darbuotojai visg sgrasg atviry ir tinkamy pozicijy: ,, Tai tada, is esmés, duodam visa sqrasq
pozicijy, kurios yra atviros ir kurios tikty. Nevisada aisku jos indentiskos bina, tai duodam
pasirinkimg arba leidZiam j tq pacia sugrjzti.” EKS3 situlo $ig problema spresti kalbantis su
darbuotoju ir siekiant iSsiaiSkinti jo planus bei likesCius — ,, manau, kad likus mazdaug pusmeciui iki
grizimo labai sveika su darbuotoju pasikalbéti, kokie jo planai, kq galvoja jmoné ir pan. Tuo atveju,
jei neplanuojama darbuotojo grqzinti j tas pacias pareigas, reikéty kuo anksciau apie tai pranesti ir

‘

leisti jam planuoti savo karjerq is anksto *.
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~ - Komunikacija B ~_
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f Liketiai, A i Poreikiai, .
II.' Darbuotoja ealimybes Susitarimas dél galimybes I",
pareigy ir darbo
| —  — |
\ salygy f
' ~\
Sprendimas grizty 1
. P . grizty 1 o
W“‘“-x darboviete ,,.f’/
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7 pav. Tarpusavio komunikacijos reikSmé moters apsisprendimui grizti j darbovietg

Tyrimo rezultatai atskleide, kad darbdaviams yra sudétinga islaikyti ir pasiiilyti darbuotojoms tas
pacias darbo sglygas ir pareigas, kurios buvo pries motinystés atostogas. Verslo ir darbo rinkos
pokyciai sqlygoja daznus darbuotojy ir jy vykdomy funkcijy pokycius organizacijose. Vis gi, dalies
griztanciy po motinystés atostogy darbuotojy netenkina siitlomos pareigos ir darbo sqlygos, todél
sprendziant Siuos nesutarimus ypac svarbi efektyvi darbuotojo ir organizacijos komunikacija
pasiruosimo grizimui j darbo rinkq procese.
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4.5.2. Tarpusavio komunikacijos reikSmé darbuotojo jsitraukimui ir santykiui su darboviete
Informantés moterys

Moterys, kurios palaiké komunikacijg su darboviete motinystés atostogy metu, dziaugesi, kad
organizacijos démesys leido joms jaustis jvertintomis ir laukiamomis bei suktré glaudesnj rysj su
esama darboviete. NuoSirdiis tarpusavio santykiai padéjo palaikyti teigiamg, glaudy rysj su
darboviete ir paskatino negalvoti apie darbo vietos keitimo galimybes.

INF2 pripazino jautusi, kad organizacija vertina jg kaip profesionalig darbuotojg - ,, Tai dazniausiai
biidavo konsultaciniai, kaip minéjau, kreipdavosi kolegos patarimy dél darbiniy funkcijy, kaip as jas
atlikdavau, kokiy patarimy galéciau duoti”, ir lauké bei tikéjosi jos sugriztant j darbo vieta po
motinystés atostogy, tai parodydama démesio ir ry$io su ja palaikymu —,, Taip pat, mano vadové karts
nuo karto paskambindavo bendrazmogiskai pasikalbéti, kaip as laikausi, kaip man sekasi, kaip auga
mano vaikas, ar viskas gerai, ar nenoriu anksciau grjzti j darbq. Nes tuo biity labai apsidziauge ir
sutike. Tai tokj Siltq kontaktq palaikém . Informanté teigé, kad jautési laukiama savo darbovietéje —
v as tikrai jauciau tq grizimo norq ir is jy pusés palaikymg*. Anot jos, efektyvi komunikacija ir
imonés pastangos sulaiké ja nuo minciy jsidarbinti konkurenty jmonéje: ,,...pries pat man grjztant,
mane bandé persivilioti kita kompanija. Tas pasiiilymas buvo pakankamai viliojantis ir as apie jj
svarsciau, bet, taciau, kai juo pasidalinau su savo jmone, tai jie pasake, “Jokiu biidu, keliam darbo
uzmokestj ir tik pas mus grizk. Tai mane sulaiké ir parodé jy lojalumg man.

INF6 teige — ,.as visq laikg buvau Salia jmonés ir niekada nenutolau. Mano buves vadovas, visq laikq
mane labai labai palaiké ir kai biidavo kokie strateginiai klausimai, kq reikia ir kaip, tai tikrai as
Zinodavau apie viskq. Tai tikrai tie tokie dalykai, tas palaikymas ir bendradarbiavimas su vadovu
buvo visq laikg, visus tuos metus . Tarpusavio komunikacija ir artimas rysys su teisioginiu vadovu
INF6 atveju, padéjo neatitolti nuo profesinés ir organizacinés veiklos. Taip pat, ji pabrézé, kad
organizacijos bandymas jtraukti jg j organizacijos veikla, supazindinti su nauju vadovu, buvo tarsi
savotiska integracija prie§ grjZtant j darbo vieta —,, mano buvusi vadove suorganizavo pokalbj, kad
as atvykciau susipazinti su nauja vadove, nors dar buvo iki mano sugrjzimo pakankamai ilgas laiko
tarpas. Tokia maza integracija, kad pajausciau kas keiciasi ir susipazinciau su tuo zmogumi. Tai tada
toks irgi buvo is jmonés grazus zZingsnis “.

Taigi, apibendrinant organizacijos ir darbuotojo komunikacijos per motinystés atostogas veiksnj
galima teikti, kad moterims yra svarbus rysio su organizacija palaikymas, pojiitis, kad esi vertinamas
ir laukiamas. Joms svarbu is anksto Zinoti apie biisimas darbo sqlygas po motinystés atostogy. Tyrimo
rezultatai atskleidé, kad glaudus rysio ir komunikacijos su darbuotoju palaikymas motinystés
atostogy laikotarpiu didina motery jsitraukimq j organizacijos veiklg ir stiprina moters jauciama
santykj su darbu bei tuo paciu skatina motery norq grizti j darboviete. Tarpusavio komunikacijos
tritkumas gali lemti darbuotojos apsisprendimg po motinystés atostogy ieSkoti naujo darbo.
Organizacijai siekianciai iSsaugoti vertinamq darbuotojq patartina ieskoti biidy kaip efektyviai
palaikyti tarpusavio rysius su darbuotojomis per mot. atostogas.
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Personalo ekspertai

Personalo eksperty nuomonés dél tarpusavio komunikacijos svarbos ir biitinybés iSsiskyré. Vieni
ekspertai akcentavo rySio su darbuotoju palaikymo svarba personalo poreikio planavimui ir
darbuotojy integracijai. Tai patvirtina EKS5, nedidelés buhalterinés apskaitos jmonés vadovas. Jy
jmonés komunikacija su mot. atostogose esanc¢iomis darbuotojomis dazniausiai vyksta neoficialiali,
tarpasmeniniy draugysciy Ir rySiy pagalba — ,, Na ne sisteminj, bet kai susitinkam pasisnekam ir
pakankamai atvirai. Tai stengiamés paklausti, kokie planai ar zada grizti. Kolektyvas bendrauja
<...> vyrauja labiau neoficialiis tarpasmeniniai santykiai. *

EKS3 mano, kad organizacija turi stengtis islaikyti rysj su darbuotoju, bet jis gali pasirinkti ar nori
toliau dalyvauti organizacijos veikloje ar ne: Reiskia visos sSventés, kurios vyksta, yra kvieciamos ir
dovanos dalinamos. Tai reiskia, kad kuriam tokj mazutj, nejkyry, bet rysj, Nes negali tu gi jkyréti, gal
Zmogus nori ir pailséti [...] Tai vat tokia plona, nematoma Zymé, kuri yra svarbi. Kitas dalykas, tai
skatinam bendravimq. Kvieciam ateiti, pasisnekéti, pabiti, paklausti kaip sekasi.

EKSG taip pat pritaria, kad organizacijai svarbu parodyti démes;j visiems savo darbuotojoms ir juos
itraukti ] savo veiklas, bet darbuotojos, esancios motinystés atostogose neprivalo to daryti, jei nenori
- ,,Kq mes galim daryti, kq darom, kad visiskai nenutraukti rysio su darbuotoju, tai tuos reguliarius
kontakto palaikymus ir mamyciy kvietimq j kazkokias sventes, Kalédy, vasaros. Tai leidziam ir
mamytéem dalyvauti tuose renginiuose, kad jos neprarasty to pulso, kas vyksta organizacijoje ir
neprarasty to rysio. Jos gali aisku apsispresti ar nori dalyvauti, bet mes jas integruojam “. Ji taip pat
mano, kad ankstyva ir reguliari organizacijos ir darbuotojo komunikacija mot. atostogy metu,
garantuoja geresnius darbo rezultatus ir adaptacijg grizus i darba: ,, Tai ir mamytés jaucia pulsq, kas
vyksta organizacijoje ir kokie pokyciai vyksta, tai sumazZina Sokq grjzus j darbg. Jos pripranta prie
tos minties, jos turi laiko strategija susikurti ar man bity paranku grjzti. Kuo ankstyvesné
komunikacija lemia, sakyciau, geresnj rezultatq grijzus j darbo vietq *“.

Kiti personalo ekspertai teige, kad tarpusavio komunikacija neturéty buti jkyri ir varginti darbuotojy
motinystés atostogy metu. INF1 prisipaZzino, kad ji ir jos jmoné nesistengia palaikyti rySio su
darbuotojomis, esanciomis motinystés atostogose, nebent, tai daroma asmeniniy draugys¢iy tarp
bendradarbiy pagrindu: ,, Seip tai minimaliai palaikome. Nebent yra uZsimezge artimesni rysiai ir
draugystés, be tos darbinés atmosferos, tada taip, yra palaikomi. Bet darbine prasme, kaip darbdavys
ar personalo vadovas, tai tu neskambini ir netrugdai to Zzmogaus. Tai daugiau neformaliis tie rysiai
palaikomi, bet kvieciamos yra vakarélius, Sventes jmonés “.

EKS2 teigé, kad nors organizacija stengiasi jtraukti darbuotojas j jvairius renginius ir komunikacijos
projektus, jy isitraukimas yra mazas: “Jos yra jtraukiamos j visus komunikacinius projektus, kuriuos
darome jmonéje, tiek visokie konkursai, tiek naujienos apie organizacijq ir t.t. Bet jsitraukimo tai
néra is jy pusés, labiau atitritkusios nuo organizacijos yra”. Ji mano, kad tai kas organizacijos
siiloma dabar, neatitinka motery poreikiy ir organizacija turéty pasitlyti kitus btidus kaip islaikyti
ry$] su darbuotoju: ,, A4S manau, kad tai néra tai ko joms reikia. AS manau, kad joms reikéty atskiros
kazkokios programos, biidy ir veikly, kurios biity tinkamos derinti motinyste ir biiti rysyje su
organizacija“.
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8 pav. Rysio su darbuotoju palaikymo reik§mé darbuotojo jsitraukimui ir norui sugrjzti

Darbdaviams aktualu uztikrinti sklandy darbo procesq ir efektyvy funcijy paskirstymg tarp
darbuotojy. Tai skatina palaikyti komunikacijq su mot. atostogose esanciomis darbuotojomis. Taciau
ne visi personalo ekspertai vienareikSmiskai suvokia tarpusavio komunikacijos per mot. atostogas
svarbg ir reiksme. Vieniems tai svarbi personalo planavimo strategijos dalis, kitiems perteklinis
démesys darbuotojui ir jo trukdymas. Vis gi, organizacijos vertinancios savo darbuotojus ir
siekiancios juos islaikyti yra labiau suinteresuotos vystyti tarpusavio komunikacijq per mot.
atostogas. Todél efektyvi komunikacija tarp darbuotojo ir organizacijos motinystés atostogy metu yra
svarbus veiksnys lemiantis ne tik geresnj motery pasiruoSimq grizimui j darbo vietq, bet ir geresnj
motery jsidarbinamumo uztikvinimq.

4.6. Adaptacijos procesas

Atlikus pusiau struktiiruotus interviu su informantémis moterimis ir personalo ekspertais, paaiskéjo,
kad adaptacijos procesas biitinas ne tik naujoms darbuotojoms, bet ir grjztan¢ioms j darbg po karjeros
pertrauky, susidariusiy dé¢l motinystés atostogy.

Fominien¢ et al. (2009) teigia, kad adaptacijos procesas gali bati dviejy rusiy: formalus ir neformalus.
Atlikus tyrimg su 6 personalo ekspertais paaiskéjo, kuriose organizacijose naudojamas formalusis
adaptacinis procesas, o kuriose neformalusis.

5 lentelé. Adaptacijos ruiSys personalo eksperty organizacijose

Adaptacijos . .. . FOI’I’TT{:HI s Formali Neformali
s Formali naujiems darbuotojams naujiems Fistantiems .
gamybos darb. gry griZtantiems
EKS1 - + - +
EKS2 - + - +
=l
e EKS3 + - - "
o
g EKS4 - - - +
o @ EKS5 - ; ) n
EKS6 + - - +
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ISanalizavus eksperty atsakymus paaiskéjo, kad formali adaptacija taikoma tik naujiems
darbuotojams didelése organizacijojose, EKS6 - ,,Tai naujom turim tikrai. Mes turim surase atrankos
politikqg ir adaptacijos politikq, bet neisskiriam mamyciy”. Mazesnés gamybinés organizacijos
apraSyta adaptacijos plang turi parengusios tik didziausiems gamybiniams skyriams, o
administraciniuose skyriuose adaptacija vykdoma neformaliais buidais, EKS1 — , Sitoje jmonéje
adaptacijos procesas, kaip sistema, aprasytas yra tik gamybos darbuotojams, kol kas. Ir tenai yra
medziaga, kurig galima skaityti”. Tuo tarpu mazos jmongés apskritai neturi apraSyto adaptacijos
proceso plano ar procediiros, EKS5 — | Jokios aprasytos tvarkos ar procediiry neturim, viskq is
praktikos zinau ““. Rezultatuose taip pat paaiskejo, kad grjztan¢iy po motinystés atostogy darbuotojy
adaptacija visais atvejais vyksta neformaliai ir néra aprasyta jokiuose jmonés dokumentuose, 0
grjztantan¢iy darbuotojy atvejais, adaptuojamos jau esamos tvarkos, EKS6 — , O grjiztancioms
aprasyty neturime. Tai tiesiog adaptuojame esamas “.

Formaliy adaptacijos procediiry griztancioms po motinystés atostogy darbuotojoms nebivimas, gali
apsunkinti jy adaptacijos procesq darbovietéje ir jnesti jo eigoje daugiau sumaisties bei klaidy,
vedanciy prie nesékmingos integracijos darbo rinkoje ir mazéjanciy jsidarbinamumo galimybiy.

4.6.1. Adaptacijos proceso trukmé
Informantés moterys

IS pirmo zvilgsnio norétysi teikti, kad naujo darbuotojo adaptacija uztrunka ilgiau nei pakartotinai
griztancio j ta pacia darboviete, taciau Sio tyrimo rezultatai, tai paneigé. Visos tyrime dalyvavusios
moterys atskleid¢ skirtingus adaptacinio periodo terminus, kurie truko maksimaliai iki 6 mén.
Informanciy buvo klausiama, kiek laiko joms prireiké, kad jaustysi uZtikrintai ir adaptuotysi naujoje
arba senoje darbovietéje, 6 lenteléje pateikiami jy atsakymai, su tai patvirtinanciomis citatomis:

6 lentelé. Informanciy motery adaptacijos trukmé

Informantés | Isidarbinimo Adaptacijos Patvirtinanti citata i$ p.s. interviu
atvejis laikotarpio trukmé
INF1 Nauja darbovieté 3 sav. ., Kokias 3 savaites. Tai Zinai is pradziy viskas

nauja, kolektyvas naujas, darbas naujas,
pagrindiné kolegé priesiskai nusiteikusi “

INF2 Grjzo j darbo vieta | Nereikéjo adaptacijos | ,, Hmm, tiesa pasakius né kiek. Atrodé, kad niekur ir
iSéjus nebuvau. Viskas buvo labai sklandu ir
uztikrinta.

INF3 Nauja darbovieté 2-3 sav. ,, Plius minus 2-3 savaités. Tai galbit yra mano

sritis, mano darbas, mano kolektyvas, todél as labai
greitai jsivaziavau.

INF4 Nauja darbovieté 3 mén. ,, Tai tie trys ménesiai, bandomasis. Dar
pagalvojau, kad neveltui ir duodami bandomajam
tie 3 ménesiai. Nes tikrai 3 ménesiai uztruko kol
viskq jsisavinau ir savarankiskai darydavau.

INF5 Grjzo i darbo vietag | 1-2 mén. ., Sakyciau buvo tas rezultatyvumo, produktyvumo
prasme 1-2 mén. Dar manau, labiau susije tai buvo
su tuo, kad ty naujy moduliy vis tiek as gavau gal
du kokius ir be proto daug laiko uztruko tas
ruosimasis jiems. *
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INF6 Grjzo j darbo vieta | 6 mén. ,,as negaliu pasakyti, kad tai man trugdé efektyviai
dirbti, nes per tq pirmq pusmetj as daug projekty
parodziau. Bet kad as pati jausciausi su tokiu geru
jausmu, kad viskas gerai, man nereikia pergyventi,
tai man turbit buvo pusmetis.

Personalo ekspertai

Paklausus apie tai, kaip skiriasi naujai jsidarbinancios ir grjztan¢ios po karjeros pertraukos moters
adaptacijos trukmé, personalo eksperty nuomonés isssiskyré. EKS2 teigé, kad adaptacijos trukmé
abiem atvejais trunka apie 2 mén. : ,, Zinok galvoju, kad panasiai kiek ir naujas, apie du ménesius. *

EKS6 oponuoja siai nuomonei ir teigia, kad grjztan¢iy motery integracija yra trumpesné: ,, AS taip
sakyciau, kad mamytés greiciau adaptuojasi negu naujokai. Jy adaptacija yra vienareikSmiskai
trumpesné. StandartiSkai naujas Zmogus jsivaziuoja tarp 3-6 meén. Kai pilnai gali atlikti savo
funkcijas, tai mamytés nuo 2 sav. Iki 1,5 mén. Na gal iki dviejy mén makSimum, viskas sugrjzta.
Ekspertés nuomone, joms reikia iSmokti maziau naujy dalyky, o daugelis anks¢iau jgyty jgudziy,
dedant pastangas, sugrizta - ,,Joms tik reikia prisimint, pakartot viskq. Joms yra zinomos sistemos,
Zmoniy dauguma, prinicipai darbo, joms tiesiog reikia atsiminti ir lavinti savo jgidzius.

EKSS5 linkes nejvardinti tikslios adaptacijos trukmés naujam ir grjztanciam darbuotojui ir laiko tai
individualiu dalyku —,, [vairiai, nuo Zzmogaus priklauso. Kam ménesis, o kam ir pusé mety ““. Anot
EKSS, |, tai lemia, zmogaus pries tai buvusios zZinios, gyvenimo biidas, poziiris j darbg .

EKS4, kuri dirba buhalterinés apskaitos ir audito srityje, jvardyja netgi 6 mén adaptacijos laikotarpj:
,, Per darbus, po biski, po 6 mén jau matai, kad pradeda gaudytis. Pas mus apskaitininkams tikrai 6
meén. reikia jsisavinimui kq reikia daryti.

Pastebéta, kad adaptacijos proceso trukmé yra labai individuali ir priklauso nuo kiekvieno Zmogaus
emocinio bei kompetencinio pasirengimo, asmeniniy savybiy, veiklos srities ir organizacijos, kurioje
dirbama. Taigi, tendencija, kad pakartotiné adaptacija turéty trukti trumpiau, negu pirminé,
informanciy motery ir personalo ekperty atsakymuose neisryskéjo.

4.6.2. Adaptacinio proceso isSukiai

9 paveikslélyje pavaizduota ,,Maxqda‘“ programos kody tarpusavio sgsajy analizé adaptacijos proceso
atzvilgiu. Daugiausia tarpusavio sgsajy adaptacijos procesas turé¢jo su kategorijomis: vadovo ir kolegy
pagalba, kompetencijos ir jgiidZiai, asmeninés pastangos ir iniciatyva, darbuotojy mokymai ir
tobuléjimas. Tai reiSkia, kad atsakydami j klausimus apie adaptacijos procesa ir Sio laikotarpio

VW —
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Code System Adaptacijos procesas =~ Nebuvo adaptacinio periodo
(=4 Asmeniniai veiksniai
(£ Kompetencijos ir jgtidzZiai | |
@7 Ziniy atnaujimas ir kompetencijy p:
(@4 Seimos palaikymas ir pagalba

(=4 Asmeninés pastangos ir iniciatyva |
£y Darbo patirtis =
(=, Asmenines savybés L]
(&5 Karjeros pertraukos trukme -
(=4 Organizaciniai veiksniai
(=4 Diskriminacija del mazamecio vaiko
(24! Stresas darbo vietoje
24 Stresas adaptacijos periodu ]
9 Rezultato reikalavimas darbo pr. = | ]
(=4 Organizacijos pagalba ir parama
' Darbo salygos ir kriivis -
4 Kolegy ir vadovo pagaba ] ]
(&3 Adaptacijos procesas
“# Nebuvo adaptacinio periodo
(=4 Mokymai ir tobuléjimas |
4 Mokymasis per mot. atostogas -
2¢ Ne efektyviis mokymai
(=4 Darbuotojo jvertinimas |
(@4 Seimos ir darbo laiko balansas =
&4 Darbo ir eimos konfiktas -

(=g Komunikacija tarp darbuotojo ir org

(&g Santykis su darbu u
“4 Konfliktas su buvusiu darbdaviu
° ¢ Nemegstamas darbas
¢ Mégstamas darbas -

9 pav. Adaptacijos proceso ir kity veiksniy tarpusavio sgsajy analizé

Reikéty paminéti ir tai, kad adaptacijos proceso neuztikrinimas glaudziai siejasi Su stresu darbo
vietoje, rezultato reikalavimu darbo pradzioje, sudétingesnémis darbo salygomis bei kriiviu, vadovy
ir kolegy pagalbos trilkumu, didesniu darbuotojo asmeninés iniciatyvos ir pastangy poreikiu ir t.t.

Informantés moterys

CV W —

kokios priezastys galéty lemti motery norg keisti darboviete. Keletas informanciy atskleidé
nesulaukusios organizacijos paramos ir pagalbos adaptaciniu periodu arba adaptacijai apkskritai
nebuvo skirta laiko. INF1 teigé, kad atéjus dirbti | naujg darboviete, ji sulauké kolegés priesiskumo
bei pavydo dél uzimtos pozicijos, todél viska teko iSmokti sgvarankiskai: ,, Isivaizduok, Zmogus jau
10 mety dirba tose paciose pareigose ir tikisi, kad, kai jos vadové iSeis, jg pakels, 0 jie priima visai
naujg zmogy is gatves, kurig dar apmokinti reikia. Tai jinai manes visai nieko nenoréjo mokinti,
jokiom sistemom dirbti.

INF4 teige, kad naujoje darbovietéje ji netur¢jo laiko iSmokti naujos darbo srities ir jgyti jai reikiamy
kompetencijy, nes nuolat jauté stresa del darbo rezultaty, kuriy buvo reikalaujama jau pacioje darbo
pradzioje — ,,Jeigu tu to rezultato nedarai, is pat pirmo karto... pokalbiai, susirinkimai [...] tave
tarkuoja, drozZia, kodél tu pardavimy nedarai ir, vienu Zodziu, tokie visokie dalykai. Tai ten as dirbau
nuo lapkricio iki vasario - 3 ménesiai. “ Nuolatinis stresas ir jtampa INF4, paskatino ieSkoti kito
darbo: ,, Ir as visalaik kiek dirbau, turbiit po pirmo ménesio, pradéjau ieskotis kito darbo. Nes tas
nuolatinis spaudimas, kai tu neturi kompetencijos ir is taves reikalauja rezultato cia ir dabar. Atrodo,
trys ménesiai yra bandomasis, bet jie tq bandomgjj sutraukia iki savaités . Siuo atveju, darbuotojos
adaptacija organizacijoje taip ir nejvyko, todél ji nusprendé iseiti i§ darbo.
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INF6 pokalbio metu nurodé ilgiausia adaptacinio laikotarpio trukme, o pagrindiniais i$§tkiais jvardijo
pasikeitusj vadovg ir komanda: ,, Po grizimo, dabar jau is kompetencinés pusés kalbu, kas man yra
sunku, nes as grizau j naujg vadovq, naujq komandq ir naujq kabinetq. Tuo metu tu jautiesi toks tarsi
jmestas. Tu grizti j savo namus, bet viskas iSremontuota ir bandai atrasti ty kabliuky, kur ¢ia dabar
tau grjzti. ** Informantés aveju adaptacija buvo sunkesné, nes buvo pasikeitusi didelé¢ dalis kolektyvo
ir reikéjo priprasti prie naujo mikroklimato bei tvarkos — ,, Pirmas pusmetis, kuri as dirbau, as tikrai
pavadinciau adaptacija asmenine, N€S Vis tiek per tuos du metus ir tvarky pasikeicia ir naujy darby
atsiranda ir sistemos pokyciai tam tikri jvyksta. Tai natiralu, kad tu turi periimti ir paziireti.

Kaip adaptacijos proceso trilkumg INF6 jvardijo per maza jmonés doméjimasi jos psichologine,
emocine savijauta — ,, Bet dabar kai pagalvojau, ko tritko is jmonés pusés, tai ty tokiy fallow up‘y,
kaip tau sekas ir kaip tu jautiesi. Nes is tikryjy bent jau adaptacijos metu, tikrai taip. Nes nuo
psichologiniy dalyky, kaip tu jausiesi darbe ir tavo rezultatai priklauso. Jeigu tu jausies gerai, tai
tavo ir rezultatai bus geri, jeigu tu jausies sumises, iSsigandes, ripesciai namuose — tai tu ir negalési
parodyti to viso rezultato, kq tu turétum parodyti . Anot informantés, nuo darbuotojo prishologinés
biisenos ir gerovés priklauso jo darbo rezultatai.

Laiko ir
démesio
adaptacijos ir
mokymy
procesui
stoka

Pasikeites Vodovo ir
darbo kolegy
kolektyvas ir pagalbos

vadovas triikumas

Adaptacijo

S proceso
i88tikiai

Organizacijos
nesidoméjimas
darbuotojo
psichologine
savijauta

Darbui
reikalingy
kompetencijy
trikumas

10 pav. Motery adaptacijos proceso i$Sukiai pagal personalo ekspertus

Tyrimo rezultatai atskleide, kad jvairis issikiai ir problemos apsunkina motery grjzusiy is mot.
atostogy adaptacijos procesq. Pagrindiniais adaptacinio proceso isSikiais informantés moterys
jvardijo organizacinés pagalbos trikumg, kolegy priesiskq nusiteikimq, laiko ir démesio adaptacijos
procesui stokg, stresq dél per greitai reikalaujamy darbo rezultaty, reikiamy kompetencijy tritkumg,
pasikeitusj vadovq ir komandg bei nepakankamg organizacijos susidoméjimg darbuotojo
psichologine savijauta.
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Personalo ekspertai

EKS6 teigia, kad nesuteikus adaptacijos proceso grjzusiai arba naujai darbuotojai, jmoné¢ gali patirti
nuostoliy ir nesulaukti norimo darbo rezultato, nes darbuotojui gali triikti Ziniy atlikti tam tikrus
darbus — ,, Kuo tu daugiau informacijos j tqg zmogy sudési, suteiksi, parodysi, tuo jis greiciau galés
atnesti realia verte ir rezultatqg organizacijai. Tai cia yra tiesioginis rysys ir koreliacija tarp sity
dalyky. Kuo tu ilgiau ji paliksi vienam kapstytis ir ieskot informacijos, tuo véliau jis tau atnes tq
norimgq rezultatq. “ Jos manymu, tam, kad darbuotojas rezultatai nesty nauda, ,, organizacija turi biiti
suinteresuota maksimaliai skirti pajégas tam Zzmogui padéti.* PrieSingu atveju, darbuotojas gali iSeiti
1§ darbo: ,, Daznu atveju netgi gali biiti taip, kad jeigu tu neturési adaptacinio proceso, tas zmogus
iseis ““. Tai organizacijai néra finansiSkai naudinga — ,, Tada darbdaviui kainuos ir atrankos ir mokymy
kastai. *

EKSG6 jvardija ir kitg adaptacinio proceso problema —,, Nes visi supranta, kad grjztanti mama niekada
nebus 100 proc. susifokusavusi j darbq taip, kaip buvo pries tai. Nes vistiek yra tas fokusas, kad
vaikas sékmingai integruotusi j darzelj, prie auklés priprasty, 1igos ir taip toliau. ““ Jos teigimu, daliai
vadovu triikksta tolerancijos ir kantrybés nereikalauti i§ darbuotojos to rezultato, kokj ji rodé pries§
motinystés atostogas. Taciau eksperté teigé, kad jy organizacijoje vadovai yra edukuojami ir
konsultuojami §iuo klausimu - ,, Tai mes Visada paaiskinam vadovams, kad yra visiskai normalu tam
zmogui dirbti dalj laiko is namy pirmus puse mety, isleisti darbo metu nuvaziuoti pasiimti vaikq. *

Kitos darbuotojos darbo pradzioje jaucia savigrauza dél prarasty kompetencijy ir jgiidziy, bet EKS6
sako, kad , darbdaviai turi biti labai geri konsultantai ir vadovai, kurie leisty tiems Zmonéms
atsipalaiduoti.© Kurie pasakyty tokioms darbuotojoms, ,, kad tai yra normalu, kad per tq laikq tu
susigrgzini visus savo jgidzius, tempq ir negali saves teisti, nes tai yra visiskai normalu*. EKS2
pritaria Siai minciai, kad ,, palaikymo trikumas is vadovo ir kolegy, arba nejautimas to palaikymo
apsunkina tq grizimq ir adaptacijq.”

VW —

Seimyniniy ripes¢iy poveikj jsidarbinamumui bei adaptacijai: ,, Pirmiausia aisku Zinios, antras
dalykas kruopstumo, atidumo tritkumas. Trecias dalykas tie atsirade papildomi seimyniniai trukdzZiai,
ripesciai galvoje, kurie neleidzia kokybiskai ir efektyviai dirbti “.

Personalo ekspertai atkreipia demesj, kad neuztikrinus griZtanciai arba naujai jsidarbinusiai
darbuotojai efektyvaus adaptacijos proceso, jos integracijq darbo vietoje uztrunka Zymiai ilgiau ir
gali baigtis anktyvu iséjimu is darbo. Ekspertai supranta, kad griZusi po mot. atostogy darbuotoja
kuri laikg bus maZiau susifokusavusi j darbg nei pries motinyste. Sj procesq palengvina lankstesnis
darbdaviy poziiris | darbo sqlygas ir profesionalus darbuotojos konsultavimas kompetencijy ir
jgudziy atgavimo bei darbo ir Seimos laiko planavimo klausimais.

4.6.3. Adaptacijos proceso nauda motery jsidarbinamumui ir integracijai darbo vietoje
Informantés moterys
Kaip adaptacijos proceso privaluma INF6 jvardijo organizacijos suteiktg galimybe ramiai susipazinti

su poky¢iais ir naujais darbo procesais: ,, IS jmonés pusés, kas buvo padaryta, tai pirmq ménesj, kai
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as grizau. Tai, kad man leido tiesiog Zitirétis matyti, klausinétis, kas neaisku. Tai man tikrai davé
laisve ramiai, be streso jsivaziuoti, paciUpinéti ir visq kitq “.

Personalo ekspertai

EKS1 jzvelgia teigiamg adaptacijos proceso naudg griztan¢iy darbuotojy psichologinei savijautai ir
prisitaikymui prie pasikeitusio kolektyvo: ,, Tai vienareiksmiskai yra tiegiama, net jeigu Zmogus
grizta po ilgesnés karjeros pertraukos tai yra tas psichologinis momentas, kad gali biiti dalis

3

kolektyvo pasikeite. Tai adaptacija tikrai reikalinga ir naudinga “.

naujo kolektyvo, kuriame gali apimti svetimumo jausmas — ,,Jeigu grjzta ne j ta pacig pozicijg, tai
yra tikimybé, kad netiks, nepatiks, nesugebés, toje pozicijoje dirbti. Tai ¢ia buty pagrindinés. Naujam
kolektyve gali jaustis nejaukiai, kaip naujokeé. “ Ekperté tai pat pridiré, kad Sioje situacijoje ypac
svarbus tiesioginio vadovo pozitiris j adaptacijos reikSme po motinystés atostogy — ,, Svarbu ta
adaptacija tinkama, kad neZiiréti skyriaus vadovui, kad ji jau dirbusi, bet reikia duoti laiko
prisiminti, jsivaziuoti, duoti tam tikrq laiko tarpq, kad Zmogus prisiminty, jsivaziuoty j tq darbg*.
Naujo jsidarbinimo atveju adaptacija reikSminga kompetencijy atkiirimui ir Ziniy susigraZinimui: ,,
Jeigu gerai nedirbusi ir naujai jsidarbinusi, na tai lygiai tas pats sudaryti sqlygas adaptacijai, atkurti
gebéjimus atkurti kompetencijas ir gilinti Zinias. “

EKS2 nuomone, adaptacijos procesas yra reikalingas abiem atvejais — grjzimo j darbovietg ir
jsidarbinimo: ,, Jeigu kalbéti, kq as asmeniskai darau, tai manau kad padeda. Yra prasmé tam daryti,
nes tai tikrai yra naudinga moteriai, tiek griztanciai, tiek ateinanciai j naujg organizacijg.

Nors adaptacijos proceso biidai ir metodai skirtingose organizacijose gali biiti jvairiis. Visi tyrimo
dalyviai pripazino adaptacijos svarbg ne tik naujo jsidarbinimo, bet ir griZimo j esamq darboviete
atvejais. Anot eksperty, efektyvus ir tinkamai suplanuotas adaptacijos procesas uztikrina sklandesne
darbo pradzig, darbuotojy psichologing gerove bei mazina stresq susijusj su pokyciais darbe ir
gyvenime. Efektyvus adaptacijos procesas, pritaikytas moterims, grjizusioms po karjeros pertraukos,
mazina iseinanciy is organizacijos darbuotojy skaiciy, o tuo paciu gerina motery jsidarbinamumq
po motinystes atostogy.

4.7. Darbuotojy mokymai
Personalo ekspertai

Personalo ekspertai teigia, nematantys galimybiy jtraukti darbuotojy, esan¢iy motinystés atostogose
] organizacijos mokymy procesa, kol jy atostogos dar néra pasibaigusios. Anot EKS3, tai gali
priestarauti darbuotojy valiai ir darbo kodeksui: ,, kol Zmogus yra mot. atostogose, tai mes negalim jo
apkrauti darbais ir netgi tais paciais mokymais, nes tai yra atostogy laikas ir nusizengtume
istatymams “.

Siai nuomonei pritaria ir EKS1, — ,, Tai jeigu tai yra 2 mety laikotarpis ir tu esi tose atostogose, na
tai tu ir skiri tq laikq Seimai ir vaiky auginimui. O, kad neprarasti, tai néra tokios praktikos, kad tu
ten organizuoji kokius mokymus, kad neprarasty ty jgidziy ir buty visalaik tam procese [...] ji gali
mokytis tik savo noru, savo valia“.
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Taciau personalo ekspertai mano, kad organizacijai buty tikslinga, gavus darbuotojos sutikima,
jitraukti moterj i tam tikrus jos pareigybei aktualius mokymus, likus keletui ménesiy iki grizimo j
darbg termino:

EKS1 , —,, Na aisku, jeigu tu jau planuojiesi grizti ir tu informuoji darbdavi apie tai is anksto ir pvz.
organizuojami mokymai, tai taip gal ir gali tave pakviesti ir manau, tai bity tikslinga. Tarkim, likus
3 mén. iki darbo starto pradzios .

EKS3, — ,, Todél tq paskutinj pusmetj tikrai galima pasikalbéti, ko noréty, ko triksta, gal netgi
kazkokiy mokymy palankyti. Pavyzdziui, as dar prie griztant pasakiau, kad noréciau darbo kodekso
mokymuose dalyvauti ir man tokia galimybe iskart suteike, kas man labai padéjo *“.

Q

18 kitos pusés tu jau Zinai to Zmogaus
gebéjimus, nes personalo skyrius tau
juos deleguoja ir jeigu reikia kazkokiy
specialiy mokymy, tai juos organizuoja
ir atlieka padalinio vadovas. Ypac, jeigu
tai yra susij¢ su specifinémis ziniomis,
kurias galima jgyti darbo vietoje.*

(EKS1) \ / grafikai sudaryti” (EKS4)
] ] c

Iaiyra pas mus lentelés sudarytos
darby, kg prie kiekvienos jmonés reikia
padaryti. Jeigu nezino, visada gauna
atsakymg i§ manes. Tose lentelése
sura$ytos visos sudétingesnés
operacijos, datos, paruosti jvairils
dokumenty $ablonai, klienty telefonai,

[vairGs moky my metodai Darbuotojy moky mai M okomasi per darbo praktika
,.Tai kaip ir min éja?yra tic metiniai ¢
pokalbiai, kuriy metu galima i§sakyti ..Tai paprastai ¢ia mano atsakomybé
savo pageidavimus mokymy ir yra. Tiek a8 supazindinu su
tobuléjimo atzvilgiu [...] Tai mokymy pasikeitusiom programom, tick su
tikslai i§sikeliami per metinius istatymy reikalavimais. Paskui jau
pokalbius, o po to jgyvenidiniimas viskas vyksta darbo metu, mokomasi
perkeliamas personalo asistentei, kuri per praktika.” (EKS5)
organizuoja tuos mokymus.*“ (EKS3)

11 pav. Darbuotojy po motinystés atostogy mokymy metodai skirtingose organizacijose

Isanalizavus personalo ekperty atsakymus apie darbuotojy mokymus, skirtus prarasty kompetencijy,
Ziniy i jgudziy atgavimui po motinystés atostogy, atskleista, kad didelése organizacijose (EKSI,
EKS3) mokymai dazniausiai vyksta pasitelkiant jvairesnius mokymosi metodus ir panaudojant
mokymy proceso organizavime bei rengime daugiau Zmogiskyjy bei finansiniy resursy. Mazose
organizacijose (EKS4, EKS5) darbuotojy mokymai yra isskirtinai jmonés vadovo atsakomybé ir
dazniau naudojamas mokymosi per darbo praktikqg metodas.

Informantés moterys

INF6 teigé po motinystés atostogy gavusi visas galimybes mokytis, tobuléti ir atgauti savo prarastas
kompetencijas bei jguidzius:

., Miisy jmonéje apskritai yra visas mokymy procesas ir mokymy sritis, kur galime patys sakyti, ko
norim, ko triksta, ko reikia. [...] Tai kq as sakiau, as viskg maksimaliai gavau. [..] ,,Suporto “, kad
uztikrinti tq kompetencijos atskirtj, kuri jvyko per tuos du metus, as gavau tikrai maksimale. Neturiu,
visiSkai, kuo skystis. O visq kitq, aisku priklauso nuo Zmogaus pastangy ir noro.
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INF3 ir INF4 atvejais, kompetencijy ir Ziniy atnaujinimas po motinystés atostogy vyko per darbo
praktika:

INF3,- , Seip, tai Viskas praktiskai, darbo vietoje. Jos saké, kad pas jas toks mokymosi biudas
labiausiai pasiteisines, kad tiesiog sodina prie paciento ir mokina. O Seip per tuos tris metus, tai taip
turéjom jvairiy mokymy, kur galéjom pasitobulint.

INF4,- ,, Oficialiy tai ne, bet kaip minéjau tai ten buvo daug darbo su programomis, tai su personalo
programa dirbti pamoké is buhalterijos viena mergaité, kuri anksciau atlikdavo tq funkcijq. O su kita
programa tai kiek kolegé parodé arba is kito skyriaus pasikvieti berniukq ir paprasai, kad parodyty
kazkq.

Kitoje organizacijoje, kurioje INF4 jsidarbino pirmiausia po mot. atostogy ir i§éjo po 3 mén., ji buvo
nusivylusi mokymy organizavimu ir kokybe: , nieko nesupranti ir tave vercia ten kazkq daryti,
kazkokie mistiniai apmokymai vyksta, po kuriy vis tiek niekas neaisku®. Anot jos nesékminga
isidarbinimg nulémé tai, kad ,,darby sauga yra labai labai tokia sudétinga sritis. Ir ten tau duoda
negaliu sakyti tos informacijos, negaliu sakyti, kad jmeta kaip muse j barscius, bet tos informacijos
yra daug ir tu jos nejsisavinus jau turi daryti rezultatg “. Greity rezultaty reikalavimas sukélé moteriai
didelj stresg ir priverté nutraukti darbo sutartj su $ia organizacija.

Tyrimo rezultatuose atskleista, kad vienos organizacijos linkusios organizuoti isorinius ir vidinius
mokymus darbuotojoms, grizusioms po mot. atostogy, kitos praktikuoja vidinj mokymosi procesq -
per darbo praktikq. Tyrimo rezultatuose isryskéjo tendencija, kad aukstesne kompetencijq turincios
ir j tg paciq organizacijg sugrjzusioms moterys turéjo daugiau mokymosi ir tobuléjimo galimybiy,
nei turincios zZemesng profesing kompetencijq ir jsidarbinusios j naujg darboviete. DidzZiausig
neigiamq poveikj jsidarbinamumo po motinystés atostogy galimybéms turi nepakankamas démesys
ir laikas skirtas Ziniy atnaujinimo ir mokymosi procesui bel stresas, patiriamas dél darbdavio
reikalaujamy darbo rezultaty.

4.8. Organizaciné pagalba ir parama
Informantés moterys

Dalis informanciy teigé, kad jauté organizacijos pagalba ir parama grjzusios ir jsidarbinusios po
motinystés atostogy ir tai joms padéjo lengviau integruotis darbo vietoje:

INF3 teigé, kad naujoje darbovietéje jai pavyko adaptuotis labai greitai ir ji sulauké pakankamai
kolegy pagalbos adaptacijos ir mokymosi procese: ,,Tai realiai pagalbos sulaukiau tokios, kad jie
mane mokino. Mokino su pacia programa dirbti, supaZindindino su paciais gydytojais, jy veikla. Seip

¢

sulaukiau daug pagalbos. Pasakydavo kurioje vietoje iesSkoti atsakymo.

Anot INF6, jos adaptacijos atveju padéjo kolega, prieS tai €jgs jos pareigas ir likes dirbti
organizacijoje. Esant poreikiui, jis paaiskindavo apie pokycius ir atsakydavo j kilusius klausimus:

,,Kitas geras dalykas kas buvo, kad tas zmogus, kuris mane pavadavo, jam pasiilé kitam skyriui
darbg, tai jis pasiliko /...] Tai realiai as visada galéjau kreiptis j tq Zmogy ir sakyti, ,, Ziiirék, kas cia
pasikeité, kg cia man spausti, primink tu man* ir man jisai tikrai padéjo Sitoj vietoj. Tai is
organizacijos tai buvo tiek tos pagalbos, o daugiau tai kiek tu pats tos savo motyvacijos turi .
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INF2 taip pat tur¢jo galimybe pasinaudoti jg pavadavusio darbuotojo pagalbg ir ziniomis. Jy
tarpusavio komunikacija padéjo lengviau ir grei¢iau perimti darbus ir adaptuotis — ,, Tai gavosi taip,
kad tas kolega tiesiog perdavé savo darbus, pasidalino apie naujus naudojamus jrankius [...] mes
dirbome dvi savaites koja kojon ir jis per tas dvi savaites pasidalino visomis Ziniomis apie pokycius,
kultira ir kaip visas tas verslo modelis turéty keliauti [..] Jis dar darbavosi ir as jau darbavausi ir
mes turédavome per diena po kelias valandas ty procesiniy dalyky perdavimui”.

INF2 atkleidé ir neigiama adaptacijos patirtj, kuomet jai triko artimo rySio ir démesio i§ savo
vadovés, kuris buvo sukurtas pries iSeinant ] motinystés atostogas — ,, AS turéjau labai artimg rysj su
vadove, jos pasidoméjimg, nuomonés paklausimg. Dabar, kai grizau, pajutau, kad vadové nebeturi
tos tiesioginés galimybés, dél savo uZimtumo tiek daug skirti privataus laiko man“. Jos nuomone,
artimo kolegos arba vadovo parama bei démesys galéty labai palengvinti integracija darbovietéje po
motinystés atostogy: “Tai va gal to tiesioginio vadovo démesio is jos noréjosi, nes as jq kaip ramstj
visada laikiau. Tai galbit to dedikuoto Zmogaus jsitraukimas, jeigu jisai vis dar yra likes ir buvo

¢

sukurtas pries tai bendrazmogiskas rysys, jisai gali labai padéti tame procese. *

Darbuotojo
Organizacijos adaptacija, : :
pagalba ir parama mokymosi Isidarbinamumas
procesas

12 pav. Organizacinés paramos teigiamas poveikis darbuotojo adaptacijai ir jsidarbinamumui

Organizaciné pagalba ir parama, kaip jsidarbinamumgq lemiantis veiksnys, atsiskleidé esanti
svarbiausia darbuotojo adaptacijos laikotarpiu. Moterys po motinystés atostogy tikisi darbdaviy
supratingumo ir pagalbos atgaunant darbinius jgudzius ir kompetencijas bei mokantis naujy darbo
funkcijy ar tai biity grizimo j darbo vietq, ar naujo jsidarbinimo atvejis. Ne maziau svarbus veiksnys
yra bendrazmogiskas, palaikantis vadovo rySys su savo darbuotoju. Jausdamos organizacijos
palaikymgq ir pagalbg moterys lengviau adaptuojasi organizacijoje, o tai uztikrina geresnes jy
jsidarbinamumo galimybes.

Personalo ekspertai

Personalo ekspertai teigia, suteikiantys pagalba ir paramg savo darbuotojams adaptacijos laikotarpyje.
EKSS5, dirbantis maZoje jmonéje ir esantis vienintelis vadovas savo skyriuje, pazymi, kad naujy ir
griztan¢iy darbuotojy apmokymas dazniausiai yra jo asmeniné atsakomybe: ,,Paprastai cia mano
atsakomybé yra. Tiek as supaZindinu su pasikeitusiom programom, tiek su jstatymy reikalavimais.
Paskui jau viskas vyksta darbo metu, mokomasi per praktikq “.

Dideléje imongje adaptacijos procesas apima daugiau etapy, biidy ir procediiry. EKS6 pasidalino
savo organizacijoje vykdomomis adaptacinio proceso praktikomis. Visy pirmg jie turi reguliarius
vadovo ir naujo/grjztancio darbuotojo susitikimus — ,, Tai pas mus yra arba keliom savaitém arba net
keliems ménesiams suplanuoti susitikimai. Skyriniai ir departamentiniai, ir dazniausiai su vadovu.*
Adaptuotis turin¢iam darbuotojui priskiriamas ,,mentorius, tai tas ‘“senior” kolega, kuris gali
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apmokyti ty funkcijy. “ Organizacija talpina visg aktualig informacijg darbuotojams vidiniame jmongs
intranete —, Tai pat, mes esam sudéje j vidinj intranetq visq jmanomgq informacijq apie organizacijg,
apie politikas, apie patj adaptacijos procesq, svarbiausi konktaktai, struktiros ir pan. INF6 manymu,
“visos informacijos prieinamumas yra labai svarbu tiek naujam, tiek grjzusiam ™ Organizacijoje taip
pat organizuojami kiti renginiai, skirti supazindinti naujus ir grjzusius kolegas su jmonés rezultatais,
vertybémis, pasiekimais: ,, kartqg per ketvirtj planuojam tokius naujoky pusrycius, daznu atveju
mamytes irgi kvieciam j tas naujoky pusrycius, kurie uztrunka 3-4 val. Jj veda miisy jmoniy grupés
direktorius, personalo departamento vadové. Jo metu susipazjsta visi Zzmonés, apie save papasakoja,
pristato savo patirtj, bet svarbiausia biina toks nuoseklus vélgi supazZindinimas su jmonés rezultatais,
pasiekimais, kas nepavyko, kas vyksta versluose.

Taigi, pastebéta, kad didesnés organizacijos naudoja daugiau jvairiy adaptacijg skatinan¢iy priemoniy
ir biidy, negu mazos organizacijos, taciau tai nereiskia, kad darbuotojy adaptacija kazkuriuo i$ atvejy
yra lengvesné arba sunkesné. Vis dél to, dauguma eksperty sutinka, kad adaptacijos procese svarbus
darbuotojo ir organizacijos bendradarbiavimas ir bendros pastangos sékmingai integruoti/integruotis.
INF6 pabrézé, kad ,,svarbu paruosti komandg naujo nario atéjimui, Nes komanda irgi biina
pasipildzius, pasikeitusi. “ Anot jos, tiesioginio vadovo vaidmuo ypac svarbus sékmingai darbuotojo
adaptacijai —,tai apibendrinant, Sitoj vietoj reikéty sistemingo vadovo darbo su pacia situacija

I3

<...>Tai turbiit tokie dalykai, pats Zmogus, organizacija ir vadovas. ‘

Ekspertai sutiko, kad sékmingai adaptacijai biitinas bendradarbiavimas tarp trijy Sio proceso
dalyviy: organizacijos, vadovo ir darbuotojo. Siekiant sékmingai integruoti darbuotojq darbo vietoje
Siame procese pastangas turi rodyti ne tik organizacija, bet ir pats darbuotojas. Taciau,
darbuotojoms yra ypac¢ svarbu jausti savo vadovo ir kolegy pagalbg Siame pokyciy kupiname
profesinio gyvenime etape.

4.9. Darbo ir Seimos balansas

Daugumai motery ypac sudétingas ir svarbus yra darbo ir Seimos laiko balansas. Darbdaviy pozitiris
1 8j reiskinj taip pat skirtingas, nors dauguma darbdaviy pripaZjsta $io balanso svarba, taciau darbin¢je
praktikoje taiko skirtingas priemones ir metodus jo islaikymui. Seima sukdrusios moterys
jsidarbinimo atveju linkusios teikti pirmenybg socialiai atsakingoms ir lanksty pozitirj i darbuotojy

poreikius turinéioms organizacijoms.
4.9.1. Darbo ir Seimos jsipareigojimy derinimo isSakiai
Informantés moterys

INF5 teigé, kad Seimos ir darbo balanso i§laikymas yra jos ir jos Seimos nuolatiné problema: ,, Tikrai
yra ta problema pas mus namie, kad as visada dirbu ir tik vyras visad turi viskq daryti”. Jos manymu,
balanso tarp darbo ir Seimos nepavyksta atrasti dél to, kad darbas jai yra labai svarbus — ,, as labai
myliu savo darbg \r kartais net pati sau tq primenu, kad jokio kito darbo dabar nenoréciau“.
Asmeninis maksimalismas ir auksty tiksly sau kélimas trugdo iSlaikyti balansg tarp darbo ir Seimos —
,,kadangi noriu visada labai labai gero rezultato, tai turiu pasiekti savo asmeninio laiko ir
laisvalaikio sqskaita “.
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Taciau INF5 sutinka, kad tokia situacija i$ dalies lemia ir jos darbovietés ydingas pozZitris j déstytojy
darbo laiko apskaita: ,, Cia sakyciau yra toks sisteminis blogumas, sisteminé yda. Cia kalbu apie
darbo laiko nesubalansuotumgq déstytojams. “ Anot jos, pagrindiné probema yra, ,, kad déstytojai yra
perkrauti “, nes ,, déstytojui pasiruosti paskaitai skiriama 30 min. o pratyboms 0 laiko ir tai visiskai
neatitinkantis realybés dalykas <...> Tal yra tiesiog labai blogai su laiko apskaita “.

Kita INF6 teigia, kad darbo ir Seimos balanso jai ypatingai triikko pacioje darbo pradzioje, grizus j
darboviete po motinystés atostogy: ,, Man paciai buvo Sokas ten, kai as supratau, kad as turiu atskirti
darbgq ir seimg<...> Nes natiiralu, kad pradZioj sukasi mintys apie vaikq ir ar jam viskas gerai . Anot
jos, grizdama j darbg turi bati psichologiskai pasiruoSusi déti maksimalias pastangas ir atskirti Siuos
du dalykus — ,, Grjizdamas j darbg tu turi suprasti, kad ten verda gyvenimas ir tu turi save atiduoti
100 proc. ten irgi yra vaikai, tokie kuriais turi pasiripinti. Ir pradziai tu turi sugebéti, kaip atskirti
tuos dalykus. “ INF6 teigia, kad darbo ir $§eimos balanso atradimas yra darbuotojo adaptacijos dalis—
“Tal ta adaptacija, kol tu susitaikai ir atrandi biidus. “

INF6 nuomone, darbo ir Seimos balanso problema kyla moterims, siekian¢ioms maksimalaus
rezultato karjeroje — ,, Tai va c¢ia buvo tas Sokas, kuris biidingas tiems Zmonéms, kurie is saves
maksimaliai reikalauja. Kai kalbam apie moteris, kurioms svarbi karjera, va c¢ia yra sudétinga *. Ji
teigé patyrusi emocinj 1z tarp jsipareigojimo Seimai ir darbui, kai stengési atrasti balansg tarp $iy

vy —

INF4 patyrusi sunkias darbo paieskas po motinystés atostogy ir bijodama netekti darbo, teigé
savanoriSkai aukojusi Seimyninj gyvenimg ir jam skirta laika: ,,Jau, kad as taip sunkiai susiradau tq
darbg, tai as pati labiau aukodavau tq savo seimyninj gyvenimg <...> AS pati tiesiog stengiausi jiems
nekelti problemy.

Tyrime dalyvavusios moterys teigé susidiirusios su darbo ir Seimos 1aiko balanso trithumu. Vienoms
Vertinant tyrimo rezultatus, darbo ir Seimos balanso tritkumqg gali sukelti motery noras visur biiti
idealia ir kiek jmanoma geriau atlikti savo pareigas tiek darbe, tiek ir namuose. Kita priezastis, tai
noras jtikti darbdaviams ir baimé prarasti darbo vietq. Biitent baimé prarasti darbg, jrodo, kad tam
tikrose organizacijose darbuotojo noras teikti pirmenybe Seimai gali biiti netoleruotinas ir mazinti
darbuotojo jsidarbinamumo ir darbo issaugojimo galimybes.

Personalo ekspertai

Imonés vadovas EKS5 teigia, kad grjzus j darbg po motinystés atostogy moterims sunku atskirti
motinos ir darbuotojos vaidmenis ir, kad jo praktikoje, pirmenybé¢ dazniausiai teikiama Seimai:
., Aisku, kad biina. Kartais biina grizta j darbg dél finansiniy sumetimy, bet visalaik galvoja apie
Seimg. Jo nuomone dél jvairiy atsakomybiy ir riipesC€iy gausos nukencia tokiy darbuotojy darbo
efektyvumas — ,, Tas darbo nasumas sugrizus ilgq laikg biina sumazéjes, nes moterims visgi Seima
yra pirmoje vietoje ir ty ripesciy daugiau ir tas darbo nasumas pries motinyste ir po — labai skiriasi
ilgq laikq.

EKS4 teigé, kad dél Seimyniniy problemy ir jsipareigojimy moterys nevisada geba atlikti savo darbus
iki galo ir kokybiskai: ,, O jeigu jau kity kazkokiy problemy kyla ir atsiranda skubiy neuzbaigty darby,
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tai jau pats viskq darai, nes supranti, kad motinai svarbiausia vaikas ir jos galva pajungta j vaiko
problemas. Jeigu jai paskambina is darzelio, kad vaikas susirgo, tai skaityk jau tq dieng darbo néra,
tada geriau jau isleisti j namus. *

Juos nuomone, pati darbuotoja taip pat turi biiti suinteresuota darbo ir Seimos laiko planavimu, jei
darbdavys jai suteikia lanksty darbo grafika — ,,jeigu tu duodi laisvg darbo grafikq, tai c¢ia jau tg
balansq ji turi pati nustatyti. “ INF4 pabrézia, kad jeigu darbo metu tvarkai asmeninius reikalus, tai
ne darbo metu, turi atlikti nepadarytus darbus, ,, Nes kai jinai ateina ateina dirbti nuo 8 iki 17 val., tai
tas laikas darbui ir skiriamas, bet kartais pastebi, kad tuo laiku joms reikia spresti ir seimos
problemas. Matom, kad dirba Seimos reikalus darbo metu, tai tuomet turi kompensuoti darbo laikq
Seimos laiku. AS tai taip suprantu. “ Anot jos, siekiant buti profesionaliu darbuotoju, darbas neturéty
nukentéti dél jsipareigojimy Seimai — ,, Jeigu nori biiti teigiamu, geru darbuotoju, kuris savo funkcijas
jvykdo. Nes jeigu tu darbo metq skirsi Seimai, tai kazkokio darbo nesuspési padaryti. *

Darbo ir seimos laiko balanso tritkumas blogina motery darbo kokybe ir efektyvumq. Darbo metu
moterys linkusios galvoti apie savo vaikus ir spresti asmenines problemas. Dél Sio balanso tritkumo
nukencia darbuotojo ir darbdavio interesai. Taigi atsakomybe uz savo darbo ir seimos laiko balansg
turi prisiimti ne tik organizacija, bet ir pats darbuotojas, ypac, jei organizacija jam suteikia lankscias
darbo sglygas.

4.9.2. Darbo salygos
Informantés moterys:

INF3 teigia, kad lanks¢ios darbo valandos yra didelis darbo sglygy privalumas darbuotojoms su
mazais vaikais — ,, Bet is tikryjy pas mus darbe yra geras dalykas, kad yra ta pasitikéjimo kultira ir
néra ty griezty darbo valandy”. Anot jos, darbo valandy lankstumas maZina jtampa dél
Jsipareigojimy Seimai ir darbui: ,, Tai labai prideda, kai tu turi vaiky ir néra jtampos, kad tu kazkur
pavéluosi. Tai darbo pobiidis vienas is ty dalyky kur nesi priristas.

INF1 atskleidé, kad jos darbe ,taip pat, nekyla nesklandumy dél darbo ir Seimos laiko: ,,Jokiy
problemy “, ji teigia, kad darbdavys lanks¢iai zitri j asmeniniy pareigy vykdyma darbo metu - ,, Labai
lanksciai ir plius mamadienj turi per ménesj, tai jau gali tqg mamadienj kazkaip susidélioti. Gali
mamadienj valandom issidalinti, kaip pavyzdys. 8 valandos priklauso, galima pasiimti per keletq

¢

dieny po 2 val ir pan. *

Jos manymu, vienokj ar kitokj darbdavio bei kolektyvo pozitrj j vaiky auginimg ir Seimyninius
Isipareigojimus formuoja jy paciy gyvenimo budas ir vertybeés: ,, Kadangi dauguma kolegy Sitame
darbe turi vaiky, tai visi kazkaip vieni kitus supranta ir tos Sventés, iséjimai néra labai
sureiksminami. *

Dar viena INF3 prisipazino jautysi darbdaviy geranoriSkumg siekiant sudaryti patogy ir jos poreikius
atitinkanti darbo grafika: “Bet jeigu reikédavo, tai tikrai pagelbédavo arba sudarydavo patogesnj
grafikq tai savaitei.”

Tyrimo rezultatai atskleide, kad darbdaviai yra linke suteikti lankscias darbo sqlygas moterims,
grizusioms arba jsidarbinusioms jy organizacijoje po motinystés atostogy. Moterys, kaip darbovietés
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privalumg, ypac vertina galimybe turéti lankscias darbo valandas. Darbo sqglygas galima laikyti
vienu is veiksniy, KUris lemia motery darbo vietos pasirinkimq ir jsidarbinamumo galimybes, nes
neturint lanksciy darbo sqlygy galimybés ir turint mazamecius vaikus, sudétinga islaikyti darbo ir
Seimos laiko balansg.

Personalo ekspertai:

Personalo eksperty pasisakymuose taip pat atsispindéjo moterims palankios darbo salygy praktikos
ir geranoriskas pozitris j jy asmeninius poreikius. EKS1 pasidalino gerosiomis praktikomis jy
organizacijoje — ,, Na tai aisku, ziirime lanksciai, nes vaikai bina ir serga ir reikia padirbti is namy
arba jeigu reikalingas kazkoks iséjimas is darbo tikrai suteikiam * Jos manymu svarbu, ,, kad Zmogus
nejausty tos jtampos dél konflikto arba balanso tarp darbo ir Seimos <...> nes tas pajautimas, kad
tu gali ir namuose padirbti ir pan. turi didele svarbg tam, kad Zmogus jaustysi gerai organizacijoje. *

Anot EKSS5, jy organizacijoje darbuotojas turi pats pranesti, kad noréty keisti darbo sglygas arba kriivj
—“Tai jau cia pagal darbuotojo pageidavimus <...>Jeigu yra kazkokiy problemy, tai prisitaikom su
darbo kritviais, bet darbuotojas turi pats isreiksti, kad jis nori to mazesnio kritvio arba nespéja. *

EKS4 teigia suteikianti savo darbuotojams visas galimybes j lank$cias darbo salygas, taciau laukiami
darbo rezultatai isleika tie patys —“Lankscios darbo valandos, darbas is namy. Jeigu iseina pusei
dienos, tai tas laikas apmokamas, svarbu, kad pasidaryty tos dienos darbus joms patogiu metu.”

Personalo eksperty patirtis atskleidzia, kad jy organizacijos ganétinai palankiai ziuri j darbo sqlygy
lankstumq ir jy pritaikymq individualiems motery poreikiams, siekiant palengvinti jy Seimos ir darbo
isipareigojimy nastq ir gerinti darbo ir Seimos laiko balansq. Darbdavio poziiiris j darbo sqlygas
iSryskéjo kaip svarbus veiksnys, lemiantys motery norg ir galimybes grizti arba dirbti tam tikroje
organizacijoje. Palankiy Seimai sqlygy nebuvimas gali neigiamai paveikti motery norq grizti arba
jsidarbinti tokioje organizacijoje.

Apibendrinant darbo ir Seimos balanso kaip veiksnio svarbg motery jsidarbinamumui pastebéta, kad
didziausios problemos derinant Seimos ir darbo jsipareigojimus pasitaiko motery, grjzusiy po
motinystés atostogy, adaptacijos laikotarpyje. Susidiirus su reiksmingais gyvenimo pokyciais ir
skirtingais gyvenimo vaidmenimis, moteris jaucia padidéjusi nervingumg, nerimgq ir stresq. Darbo ir
Seimos jsipareigojimy nesuderinamumas gali paskatinti darbuotojq iseiti is darbo arba organizacijai
atsisakyti tokio darbuotojo. Vis dél to, Sios problemos laikui bégant issisprendzia, nes moterys
prisitaiko prie pokyciy ir atranda joms pacioms veiksmingiausius darbo ir Seimos derinimo biidus.
Siuo pereinamuoju laikotarpiu moterims ypac svarbus organizacijos ir Seimos palaikymas bei
pagalba, galintys sumazinti psichologing jtampg. Vis dél to, personalo ekspertai pabrézZia ir paciy
motery atsakomybe uz Sio balanso islaikymag.
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Diskusija ir rezultaty apibendrinimas

Tarp tyrimo rezultaty ir teorinés medziagos galima pastebéti tarpusavio sgsajas, taciau, tai tik parodo,
kad tyrimas buvo atliekamas teisinga linkme. Dvisalis tyrimas padéjo atskleisti motery
isidarbinamuma po motinystés atostogy lemiancius veiksnius ir su jsidarbinamumo procesu susijusias
problemas i$ skirtingy perspektyvy - darbdaviy ir darbuotojy.

Teorinéje dalyje aptarta, kad didZiausig neigiamg poveikj individo kompetencijoms ir jgiidziams kelia
ju nenaudojimas praktikoje (Herman, Clem, 2015). Todél kompetencijy ir jgudziy praradimo
problema ypa¢ aktuali moterims, turéjusioms karjeros petraukas dél vaiko prieziliros atostogy.
Isanalizavus tyrimo dalyviy patirtis pastebéta, kad motinystés atostogos turi neigiama poveikj motery
kompetencijoms ir jgiidziams. Taciau, Sis poveikis gali buti minimalus, jei moteris motintystés
atostogy laikotarpiu skirs laiko ir pastangy ziniy atnaujinimui ir kompetencijy i$saugojimui. Taigi,
ziniy ir jgudziy atnaujinimas motinystés atostogy laikotarpiu galéty biiti laikomas geresnj
isidarbinamumag lemianciu veiksniu. Personalo ekspertai ir dalis motery sutinka, kad pastangos
nenutolti nuo profesinés srities ir jos aktualijy uZtikrina geresnes jsidarbinimo ir karjeros galimybes,
grizus | darbo rinkg po motinystés atostogy.

(Guile, Griffiths, 2001) tvirtina, kad darbo patirtis padeda jtvirtinti teoriniu buidu jgytas Zinias
praktinéje veikloje, todél darbdaviai linkg teikti pirmenybe kandidatams, pasizymintiems ilgameciu
ir nuolatiniu uzimtumu darbo rinkoje. Tyrimo rezultatuose paaiskéjo, kad nuosekli darbo patirtis tam
tikroje profesinéje srityje uztikrina geresnes jsidarbinamumo galimybes ir aukstesne darbo pozicija
po motinystés atostogy. Darbo patirties trikumas lemia sunkesng adaptacijg darbo vietoje ir didesnius
laiko bei finansinius kastus prarastoms kompetencijoms susigrazinti. Personalai ekspertai pripazino,
kad darbo patirtis yra vienas svarbiausiy veiksniy naujy darbuotojy atrankoje bei jdarbinime.

Mclintosh’o et al. (2012) tyrime teigiama, kad didel¢ reik§me motery jsidarbinamumui turi karjeros
pertrauky trukme. Kuo ilgiau moteris praleidzia nedirbdama ir netobulédama profesingje srityje, tuo
labiau sumazéja jos, kaip darbuotojos, patrauklumas rinkoje. Dar viena neigiama pasekmé, kad per
ilgesnj laikotarpj gali pasikeisti darbuotojo asmeninés vertybés, tikslai ir pozitiris j darba. Sio tyrimo
rezultatai patvirtino karjeros pertraukos trukmeés poveikj motery jsidarbinamumui ir teigia, kad ilga
motinystés atostogy trukmé daznu atveju skatina motery norg keisti darboviete ar, netgi, darbo sritj.
Be to, ilgesné karjeros pertrauka sukelia gilesnes ziniy ir jgidZiy spragas, todél gali mazinti motery
jsidarbinamumo galimybes.

Teorinéje dalyje Seimos palaikymas ir pagalba nebuvo aprasytas kaip motery jsidarbinamuma
lemiantis veiksnys, taciau buvo teigiama, kad lyginant su kitomis ES valstybémis, Lietuvoje moterys
vis dar skiria daugiau laiko artimyjy prieZiiirai bei namy ruosai, nei vyrai. D¢l §ios prieZasties joms
truksta laiko kvalifikacijos keélimui, profesiniy kontakty mezgimui ir kitoms papildomoms
profesinéms veikloms (Grigaité-Mockeviciené, 2019). Tyrime dalyvavusios moterys kaip vieng i$
teigiamy grizimo ] darbo rinkg veiksniy jvardijo Seimos palaikyma ir pagalba, kuris ypa¢ svarbus
sklandziai darbo pradziai ir sékmingai adaptacijai darbo vietoje. Anot motery, Seimos palaikymo
trikumas neigiamai atsiliepia darbo ir Seimos laiko balansui, nes moterys jaucig didelj Seimyniniy
pareigy ir namy ruo$os kriivi. Tyrimo rezultatai atskleide, kad Sio veiksnio trilkumas galéty paskatinti
moteris atsisakyti tam tikro darbo ir karjeros galimybiy, jei asmeninémis pastangomis nepavykty
suderinti vaiko prieziiiros ir darbo jsipareigojimy.
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Anot (Eisenberger et al., 2016), organizacijos parama darbuotojui turéty prasidéti dar iki jsidarbinimo
arba grizimo j darboviete pradzios. Organizacijos siekis issiskinti griztancios darbuotojos poreikius,
galimybes ir karjeros tikslus yra skatinamas paramos darbuotojui buidas. Atlikus tyrima paaiskéjo,
kad moterims svarbus rySio su organizacija palaikymas, pojutis, kad esi vertinamas ir laukiamas.
Moterims svarbu i§ anksto zinoti apie biisimas darbo sglygas grjzus i§ motinystés atostogy. Dalies,
po motinystés atostogy grjztanciy darbuotojy, netenkina sitilomos pareigos ir darbo sglygos, todél jos
nusprendzia iSeiti i§ darbo. Sprendziant Siuos nesutarimus ir sickiant iSsaugoti tokias darbuotojas ypac
svarbi efektyvi darbuotojy ir organizacijos komunikacija pasiruo$imo grjzimui j darba procese. Taigi,
efektyvi komunikacija tarp darbuotojos ir organizacijos motinystés atostogy metu yra svarbus
veiksnys, lemiantis ne tik geresnj motery pasiruo$img grjizimui j darbo vieta, bet ir geresnj motery
jsidarbinamumo procesa.

Autorius Amour’as (2000) teigia, kad pirmosios darbo savaités yra svarbios norint sukurti ilgalaikj
darbuotojo jsipareigojimg organizacijai. Sumazinti darbuotojy kaita galima jgyvendinant
profesionaliai ir atidziai suplanuotg adaptacijos procesg. Taigi, adaptacijos procesas yra svarbus
veiksnys, lemiantis darbuotojo apsisprendima likti organizacijoje bei organizacijos apsisprendima
jdarbinti darbuotojg po bandomojo laikotarpio. Kalbant apie tyrimo rezultatus, visi tyrimo dalyviai
pripazino adaptacijos svarbg ne tik naujo jsidarbinimo, bet ir grizimo i esamg darboviet¢ atvejais.
Efektyvus adaptacijos procesas, pritaikytas moterims, grjzusioms po karjeros pertraukos, mazina
iSeinanciy 1§ organizacijos darbuotojy skaiCiy, o tuo paciu gerina motery jsidarbinamumg po
motinystés atostogy.

Organizacinés paramos suvokimas didina darbuotojy jsitraukima, darbo naSumg ir norg sugrizti |
darboviete po karjeros pertrauky. Kaip teigia (Grover, Krooker, 1995), moterys teigiamai reaguoja j
organizacijas, teikianCias darbuotojams paramg bei kuriancias Seimai palankig Zmoniy iStekliy
valdymo politikg. Tyrimo rezultatuose organizaciné pagalba ir parama, kaip jsidarbinamuma
lemiantis veiksnys, atsiskleidé esanti i$skirtinai svarbi darbuotojo adaptacijos laikotarpiu. Moterys po
motinystés atostogy tikisi darbdaviy supratingumo ir pagalbos atgaunant darbinius jgiidZius ir
kompetencijas bei mokantis naujy darbo funkcijy. Darbdavio pozitris j darbo salygas, iSryskejo kaip
svarbus veiksnys, lemiantys motery norg ir galimybes grizti arba dirbti tam tikroje organizacijoje.
Palankiy Seimai salygy nebuvimas gali neigiamai paveikti motery norg grjzti arba jsidarbinti tokioje
organizacijoje.

Pasak Steel et al. (2002), darbo ir gyvenimo balanso trikumas privercia daugelj zmoniy, ypa¢ motery,
atsisakyti karjeros. Atlikus tyrima pastebéta, kad darbo ir §eimos jsipareigojimy nesuderinamumas
gali paskatinti darbuotoja iSeiti i§ darbo arba organizacija - atsisakyti tokio darbuotojo. Darbo ir
Seimos laiko balanso trikumas taip pat blogina motery darbo kokybe ir efektyvuma. Darbo metu
moterys linkusios galvoti apie savo vaikus ir spresti asmenines problemas. Dél §io balanso trikumo
nukencia ir darbuotojo, ir darbdavio interesai. Taigi atsakomybe uz savo darbo ir Seimos laiko balansa
turi prisiimti ne tik organizacija, bet ir pats darbuotojas, ypac, jei organizacija jam suteikia lankS¢ias
darbo salygas.

Teoringje dalyje aptarta, kad Siuo metu egzistuojancios personalo mokymy praktikos néra orientuotos
] motery, po motinystés atostogy, profesinés kompetencijos atnaujinimo poreikius. Kaip teigia autorés
Norkuté ir Tverskyté (2010), moterys, po vaiko priezitiros atostogy grizusios ] darbag, turi stipry
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profesiniy ziniy ir gebéjimy atnaujinimo poreikj, taéiau metodai Siam poreikiui patenkinti néra
pakankamai uztikrinami. Siame tyrime paaidkéjo prieinga situacija dél organizacijos teikiamo
démesio tokiy darbuotojy mokymams. Anot personalo eksperty ir paciy motery, organizacijos
démesys ir pastangos uztikrinti darbuotojy ziniy ir kompetencijy atnaujinimo procesg po motinystés
atostogy daznu atveju yra pakankamos, taciau skiriasi jy taikomos mokymy praktikos ir metodai.
Reikéty paminéti, kad naujo jsidarbinamumo atveju, darbuotojos, buvusios motinystés atostogose ir
turéjusios karjeros pertrauka, pagal mokymosi poreikius néra iSskiriamos i§ kity darbuotojy ir tai
galéty buti problema, nes jy mokymosi ir Ziniy atnaujinimo poreikiai yra didesni, nei karjeros
pertraukos neturéjusiy darbuotojy. Tyrimo rezultatuose paaiskéjo, kad nepakankamas organizacijos
démesys ir laikas skirtas darbuotojy, isidarbinusiy arba grizusiy dirbti po mot. atostogy, mokymy
procesui, gali lemti ankstyva darbo sutarties nutraukimg darbuotojo iniciatyva dél patiriamo streso
darbo vietoje.

Apibendrinant tiriamojo projekto rezultatus, galima teikti, kad plataus spektro mokslinés literattiros
analizé atskleidé vis dar egzistuojancias ir svarbias motery jsidarbinamumo po motinystés atostogy
problemas. Teoriniy sprendimy analiz¢ dar karta sujungé ir iSgrynino jvairiy autoriy pateikiamas
jsidarbinamumo sampratas ir potencialius motery jsidarbinamumag lemiancius veiksnius. Taciau,
analizuojant moksling literatira pastebéta, kad ankstesniuose tyrimuose triiksta nuoseklumo ir
uztikrintumo dél motery jsidarbinamumg po mot. atostogy lemianéiy veiksniy. Taigi, Sis empirinis
tyrimas sieké iSgryninti ir istirti literatiiroje labiausiai akcentuotus veiksnius ir leido j surinktg teoring
medZiaga pazvelgti i§ praktinés perspektyvos. Sio empirinio tyrimo nauda labiausiai atsiskleidé per
galimybe | motery jsidarbinamuma po motinystés atostogy pazvelgti tyriné¢jant motery ir darbdaviy
asmenines patirtis. Skirtingy pozitirio tasky ir interesy atskleidimas leido identifikuoti svarbiausius
veiksnius ir su jais susijusius darbo rinkos procesus. Teoriniy sprendimy pagrindimas praktinés
veiklos pavyzdziais suteiké galimybe papildyti anksciau atlikty tyrimy iSvadas ir nustatyti motery
jsidarbinamumo po mot. atostogy tobulintinas sritis bei praktikas.

Tyrimo apribojimai

1) Empirinio tyrimo metu buvo apklaustas ribotas skaiCius informanty, todél gauti rezultatai
atspindi tik tyrime dalyvavusiy asmeny patirt], gauty rezultaty negalima pritaikyti visumai.

2) Dél skirtingy situacijy, jy aplinkybiy ir tyrimo duomeny gausos nejmanoma pamatuoti
kiekvieno veiksnio santykinio reikSmingumo motery jsidarbinamumui po motinystés
atostoguy.

3) Sunku nustatyti ir eliminuoti $alutiniy veiksniy (nejtraukty j tyrimo plang) poveikj motery
jsidarbinamumui po motinystés atostogy.

Tolimesniy tyrimy kryptys

Dél ypac placios tyrimo duomeny apimties ir atskleisty veiksniy kiekio, ateityje buity prasminga
kiekvieng i§ nustatyty veiksniy tirti atskirai. Tokie tyrimai atskleisty gilesnius tyrimo rezultatus ir
leisty tiksliau pamatuoti kiekvieno veiksnio reikSmingumg motery jsidarbinamumui po motinystes
atostogy.
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ISvados ir rekomendacijos

Mokslinéje literattiroje jsidarbinamumas apibréziamas kaip potencialas integruotis darbo
rinkoje ir geb¢jimas jsidarbinti naujoje arba testi darbg esamoje darbovietéje. Jsidarbinamumo
nereikeéty maisyti su darbo pradzios sgvoka, nes tai visg gyvenima trunkantis procesas, kurj
sudaro jsidarbinimo galimybiy iSlaikymas, gerinimas ir pritaikymas skirtingiems darbdaviy
poreikiams.

Klasikiniuose mokslinés literatiiros Saltiniuose jsidarbinamumas daznai apibréziamas kaip
darbuotojo atsakomybé ir gebéjimas integruotis darbo rinkoje. Ta¢iau populiaréjant tvaraus
isidarbinamumo idéjoms, vis daugiau tyrinétojy pripazjsta, kad jsidarbinamumo galimybes
lemia netik individo salygojami, bet ir iSoriniai veiksniai, kuriuos formuoja darbdaviai,
nacionaliné ir regioniné uzimtumo politika bei kitos darbo rinkos salygos. ISanalizavus
problemines motery jsidarbinamumo sritis, nustatyti potencialiis motery jsidarbinamumg po
motinystés atostogy lemiantys asmeniniai ir organizaciniai veiksniai. Asmeniniams
veiksniams priskiriami kompetencijos ir jgtidziai, darbo patirtis ir mot. atostogy trukmé, o
organizaciniams - darbuotojy mokymai, adaptacijos procesas, darbo ir §eimos laiko balansas,
tarpusavio komunikacija bei organizacijos pagalba ir parama.

Atsizvelgiant | iSnagrinétus veiksnius ir siekiant numatyti tyrimo ribas, parengti motery
jsidarbinamumo po motinystés atostogy veiksniy matmenys, kuriy sgrasas neapibréztas kaip
baigtinis, paliekant galimybe jj praplésti naujais tyrimo rezultatuose atskleistais veiksniais.
Motery jsidarbinamumo po motinystés atostogy veiksniy matmenys sutampa su 2 - 0je
iSvadoje iSvardytas asmeniniais ir organizaciniais veiksniais.

Parengta motery jsidarbinamuma po motinystés atostogy lemianciy veiksniy tyrimo
metodologija. Siekiant atskleisti, kaip skirtingi veiksniai lemia motery jsidarbanamumg po
mot. atostogy, tyrimui atlikti pasirinktas kokybinis tyrimo metodas, o tyrimo instrumentu —
pusiau struktiiruotas interviu.

Tyrime dalyvavo 6 personalo ekspertai ir 6 informantés moterys i§ jvairiy verslo sriciy. Jy
asmeninés patirtys ir atsakymai padéjo atskleisti kaip skirtingy veiksniy poveikj vertina
pagrindiniai darbo rinkos dalyviai — darbuotojai (moterys) ir darbdaviai (personalo ekpertai).
Tyrimo rezultatuose atskleisti Sie motery jsidarbinamuma po motinystés atostogy lemiantys
veiksniai:

Asmeniniai:

Moters kompetencijy ir jgudziy lygis yra vienas i§ veiksniy, lemianéiy motery
jsidarbinamuma po motinystés atostogy. Tyrimo rezultatai atskleidé¢, kad motinystes
atostogos ir del jy susidariusi karjeros pertrauka turi neigiamg poveikj motery profesinéms

kompetencijoms. Asmeninés pastangos atnaujinti profesines zinias ir iSsaugoti savo kaip
specialisto kompetencijas teigiamai veikig motery jsidarbinamumg ir karjeros galimybes.

Rekomendacija: Siekiant islaikyti savo, kaip darbuotojo, konkurencingumqg ir
jsidarbinamumo potencialg moterims rekomenduojama per motinystés atostogas nenutolti
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nuo profesiniy aktualijy ir individualiai arba isoriniy priemoniy (mokymy, kursy) pagalba
atnaujinti savo jgizius ir zZinias, jei ne visy atostogy metu, tai likus keletui ménesiy iki mot.
atostogy pabaigos.

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad nuo mot. atostogy trukmés priklauso moters galimybés
jsidarbinti ir sékmingai integruotis darbo rinkoje. llga karjeros pertrauka neigiamai veikia
motery kompetencijas ir jgiidzius ir lemia sunkesnj bei ilgesnj adaptacijos procesa grizus |
darbo rinka. Po ilgos trukmés mot. atostogy moterys linkusios nebegrjzti | ankstesne
darboviete ir ieskoti naujo darbo arba pakeisti veiklos sritj.

Darbo patirtis atsiskleidé kaip svarbus moters jsidarbinamumg po motinystés atostogy
lemiantis veiksnys. Nuosekli darbo patirtis tam tikroje srityje lemia motery galimybes po
motinystés atostogy uzimti aukstesnes pareigas ir anksciau pretenduoti j paaukstinimg. Darbo
patirties iki motinystés atostogy trukumas salygoja ilgesnj kompetencijy ir jgudziy
atnaujinimo procesg ir mazesnj darbdaviy norg jdarbinti tokj darbuotoja.

Rekomendacija: Norint uzsitikrinti geresnes jsidarbinamumo galimybes po mot. atostogy,
rekomenduojama iki mot. atostogy kaupti nuosekliq darbo patirtj tam tikroje srityje.

Tyrimo metu atskleistas teigiamas Seimos palaikymo ir pagalbos poveikis motery
jsidarbinamumui po motinystés atostogy. Seimos palaikymas moterims padeda labiau
susikoncentruoti j adaptacijos darbo rinkoje procesg bei mazina stresa, kurj kelia darbo ir
Seimos jsipareigojimy derinimas. Jausdama Seimos pagalbg ir palaikyma moteris turi
galimybe daugiau pastangy ir laiko skirti savo jsidarbinamumo potencialo plétojimui ir
karjerai.

Organizaciniai:

Adaptacijos procesas yra svarbus siekiant uztikrinti s€ékmingg motery integracija darbo
rinkoje. Tyrimo metu nustatyta, kad adaptacijos proceso poreikj jaucia tiek grjztancios, tiek
naujai jsidarbinancios moterys po motinystés atostogy. Adaptacijos procese ypac svarbus
organizacijos démesys ir pagalba bei kokybisky mokymy uztikrinimas darbuotojui.
Nesékmingas adaptacijos procesas, gali paskatinti moteris iSeiti i§ darbo ir tai maZina jy
isidarbinamumag.

Rekomendacija: organizacijoms rekomenduojama is anksto planuoti ir formalizuoti
adaptacijos procesus naujiems ir griztantiems darbuotojams, nes tai uztikrinty efektyvesne
bei sklandesne Sio proceso eigq.

Organizacijos jaucia stipry motery, po motinystés atostogy, poreikj atnaujinti per karjeros
pertrauka prarastas kompetencijas ir jgiidzius. Todel darbuotojy mokymai yra vienas i$
pagrindiniy tokiy darbuotojy adaptacijos proceso etapy.

Rekomendacija: Darbdaviams rekomenduojama pasikalbéti su darbuotoja apie jos
pasiruosimq grizti j darbo rinkq ir poreikius atnaujinti prarastas komeptencijas ir jgudzius.
Darbuotojy mokymy poreikio nustatymas leisty is anksto suplanuoti sklandy adaptacijos ir
mokymy procesq, kuris uztikrinty greitesnius ir geresnius darbo rezultatus.
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Tyrime atskleista, kad moterys, grjzusios ] darbo rinkg po mot. atostogy tikisi organizacijos
pagalbos ir paramos siekiant susigrazinti prarastas kompetencijas ir jgiidzius bei derinant
Seimos ir darbo jsipareigojimus. Organizacijos parama leidzia moterims jaustis saugiomis ir
jvertintomis, O tai teigiamai veikia jy adaptacija bei darbo kokybe. Moterys, turinCios
mazameciy vaiky, nelinkusios dirbti ,,palaikymo* kulttiros stokojanciose organizacijose, Nes
tai reikalauja dideliy asmeniniy pastangy ir gali biiti nesuderinama su jsipareigojimais Seimai.
Taigi, organizacinés paramos trikumas mazina motery jsidarbinamumo galimybes tokiose
organizacijose.

Rekomendacija: Socialiai atsakingiems darbdaviams, siekiantiems sumazinti darbuotojy
motery kaitq ir gerinti jy jsidarbinamumo galimybes darbo rinkoje, rekomenduojama vystyti
,palaikymo ™ kultiirg organizacijoje, kuri remtysi tolerancija ir démesiu individualiems
darbuotojo poreikiams bei organizacine pagalba, uztikrinancia tvarig darbuotojo karjerq.

Moteriskos lyties diskriminacija darbo rinkoje nebuvo jtraukta j veiksniy, lemian¢iy motery
jsidarbinamumg po mot. atostogy matmenis, nes analizuojant moksline literatira pastebéta,
kad Si tema jau yra ne kartg iSsamiai tyrinéta ir apraSyta. Didzioji dalis tyrime dalyvavusiy
personalo eksperty ir informanc¢iy motery teigé nepatyre motery diskriminacijos darbo rinkoje
apraisky. Taciau tyrimo rezultatai atskleid¢, kad motery diskriminacija darbo rinkoje nors ir
retesniais atvejais, bet vis dar egzistuoja. Vis dél to, negalima vienareikSmiskai nustatyti ar
tyrime atskleisti atvejai buvo diskriminacija ar, veikiau, racionaliais Kkriterijais paremta
darbuotojy atranka.

Bendrieji veiksniai:

Tarpusavio komunikacija yra svarbus veiksnys lemiantis motery jsidarbinamumg po
motinystés atostogy. Darbuotojo ir organizacijos komunikacija padeda darbuotojams ir
darbdaviams geriau suprasti vienas Kito ltkescius bei galimybes bei susitarti dél basimy darbo
salygy ir funkcijy. Isidarbinamumo uztikrinimui ypa¢ svarbi dermé tarp darbuotojo ir
organizacijos poreikiy. Be to, organizacijos siekis bendrauti ir palaikyti ry$j su darbuotoju
parodo darbuotojo vertg organizacijai, skatina po motinystés atostogy grjzti ir testi darba toje
organizacijoje. Tarpusavio komunikacijos trikumas mazina darbuotojos jsitraukimg ir
]sipareigojima organizacijai.

Rekomendacija: Organizacijos turéty palaikyti rysj su darbuotojomis per mot. atostogas.
Rysys turéty biiti nukreiptas j darbuotojo jsitraukimo ir lojalumo iSsaugojimg. Organizacijai
ir moterims rekomenduojama plétoti tarpusavio komunikacijg visu mot. atostogy laikotarpiu,
o0 ypac pasiruoSimo grizimui j darbo rinkq procese, siekiant uztikrinti susitarimq dél biisimy
darbo sqlygy ir funkcijy bei gerinti motery jsidarbinamumo, grizimo j darbg galimybes.

Tyrimo rezultatai atskleidé, kad darbo ir Seimos laiko balansas aktualus moterims
siekianCioms suderinti skirtingus Seimos ir darbo isipareigojimus tarpusavyje. Viena i
pagrindiniy organizacijos priemoniy siekiant suteikti darbuotojoms darbo ir Seimos laiko
balansg yra lankstus darbo laikas ir saglygos. Taciau darbo ir Seimos balansui nemaziau biitinos
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asmeninés moters pastangos planuoti savo asmeninius prioritetus ir laikg. Asmeniniy
darbuotojo pastangy ir lankstaus organizacijos poziirio j darbo salygas trikumas gali lemti
motery norg atsisakyti darbo ir mazinti jy jsidarbinamumo galimybes.

Rekomendacija: Darbdaviams rekomenduojama kurti ir plétoti Seimai palankiq personalo
valdymo politikg savo organizacijose, kuri uZtikrinty tvarig darbuotojy karjerq, lankscias
darbo sglygas ir darbuotojy motery norg dirbti tokiose darbovietése. Tai pat, biity prasminga
konsultuoti darbuotojus darbo ir seimos derinimo klausimais.
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Priedai

1 priedas. Tyrimo “Motery jsidarbinamuma po motinystés atostogy lemiantys veiksniai” pusiau struktiiruoto interviu klausimynas, sudaryta autorés (2021).

Klausimai moterims

Klausimai personalo ekspertams

Pagrindinis klausimas

| Gilinamieji klausimai

Pagrindinis klausimas

Gilinamieji klausimai

Ivadiniai/ demografiniai klausimai

1. Papasakokite, kiek laiko
praleidote motinystés atostogose?

2. Kaip pasikeité jlisy pareigos ir
darbo pobudis, grjzus i$ atostogy?

3. Kokias pareigas uzimate Siuo
metu?

4. Ar tai buvo pirmoji jusy
karjeros pertrauka dél motinystés
atostogy?

e Kada grjzote i§ motinystés
atostogy?

e Ar grizote | ankstesne ar  nauja
darbo vietg?

e  Kaip vystési jiisy karjera po
grizimo i§ motinystés atostogy?

1. Kas jlisy organizacijoje atsakingas uz
darbuotojy iSeinanciy ir griztanciy i$ vaiko
auginimo atostogy, koordinavima?

2. Ar turite aprasyta politikg arba plana,
kuriame nurodytos ZIV funkcijos susijusios
su darbuotojomis, esan¢iomis motinystés
atostogose?

Koks yra motinystés atostogy trukmés
vidurkis jlisy organizacijoje?

Koks procentas motery nusprendzia,
negrizti j ankstesnes pareigas?

Koks procentas iSeina per pirmuosius metus
po grizimo?

Kokj procentg organizacijos darbuotojy
sudaro i§ motinystés atostogy griZusios
mamos?

Koks jisy manymu motinystés atostogy
trukmés poveikis moters jsidarbinamumui?

1. PasiruoSimas darbo pradziai

darbg?

sprendéte?

1. Papasakokite, kokius formalius ir neformalius veiksmus, susijusius
su darbu ir organizacija, atlikote iki jsidarbinimo dienos?
e Kaip priimanti organizacija padéjo pasiruosti jsidarbinimui/grjzimui j

e  Su kokiais sunkumais susidiiréte pasiruos$imo procese? Kaip juos

1. Papasakokite, kaip planuojate ir rengiatés griztancios darbuotojos priémimui?
e  Kokios procediiros atlickamos iki faktinés darbo pradzios dienos.

2. Veiksniai, aktualis jsidarbinamumui po motinystés atostogu

A. Darbo patirtis

o Kiek darbovieCiy pakeitéte?

2. Kokia jusy darbo patirtis prie§ motinystés atostogas?

2. Kokj poveikj darbo patirtis daro darbuotojo, griZtancio i§ motinystés atostogy,

isidarbinamumui?




e  Koks jisy darbo stazas?

Kaip darbo patirtis padéjo jums grjZus i darbo vieta?

e Kokig reik§me jsidarbinamumo po vaiko prieziiiros atostogy kontekste turi moters darbo
patirtis?

e  Ar darbiné patirtis uztikrina geresnes jsidarbininimo ir darbo vietos i§saugojimo
galimybes?

B. Darbuotojo ir organizacijos komunikacija

3. Kaip vyko komunikacija tarp jusu ir organizacijos vaiko prieZiiiros

atostogy metu?

o Kokiais tikslais vykdavo komunikacija tarp jlisy ir organizacijos?

e Ar budavote informuota apie organizacijoje vykstancius pokycius,
naujoves?

3. Kaip palaikote rysius, komunikacija su darbuotojomis, esanc¢iomis motinystés
atostogose?

e Kokie yra komunikacijos su darbuotoju tikslai, priezastys?

e  Apie kokius pokyc¢ius, naujoves organizacijos veikloje informuojate darbuotojas, esancias
atostogose?

C. Organizacijos pagalba ir parama

4. Kokios pagalbos ir paramos sulaukéte i$ organizacijos ir kolektyvo
pirmosiomis darbo savaitémis, griZus i§ motinystés atostogy?

e Kokiose srityse pagalbos triiko, noréjosi sulaukti daugiau?

4. Kokia pagalba ir parama teikiate i$ vaiko prieZitiros atostogy griZtanciai ar jsidarbinti

siekianciai moteriai?

e Kokios pagalbos ir paramos reikia darbuotojoms jsidarbinan¢ioms, grjztanc¢ioms i§ vaiko
priezitiros atostogy?

D. Kompetencijos ir igiidziai

5. Kaip karjeros pertrauka paveiké Jiisu su darbu susijusias

kompetencijas ir igiidZius?

o Kokius jgiidZius ir kompetencijas jauciatés praradusi motinystés
laikotarpiu?

e  Kokius jgiidzius ir kompetencijas jauciatés patobulinusi, iSlavinusi?

e Ka daréte, kad susigrazintuméte prarastas kompetencijas ir jgtidzius?
Kokiy priemoniy, veiksmy émétés?

e Kaip organizacija padéjo atnaujinti prarastas zinias ir jgidzius?

5. Kaip motinystés atostogos paveikia darbuotojos kompetencijas ir jgiidZius?

e Kurios kompetencijos labiausiai nukencia dél karjeros pertraukos?
e  Kokj poveikj prarasti darbiniai jgiidziai daro moters jsidarbinamumui jlisy organizacijoje?

6. Kokia dabartiné organizacijos praktika padeda neprarasti Siy kompetenciju motinystés
atostogy metu?

7. Kokiais biidais organizacija padeda darbuotojui susigraZzinti prarastus darbinius
igidZius?

E. Adaptacijos procesas

76



6. Kaip jums sekési adaptuotis prie darbo aplinkos, kolektyvo, veiklos?

Kas sukélé daugiausia sunkumy ir kodél?

Kaip prie jlisy adaptacijos palengvinimo prisidéjo organizacija?
Kiek laiko uztruko adaptacijos procesas?

Kas jums labiausiai padéjo adaptacijos procese?

8. Papasakokite, kaip vyksta naujo arba grjZtancio darbuotojo adaptacijos procesas jiisy
imonéje?

e Kiek laiko skiriate adaptacijos procesui?

e Kokie etapai ir veiksmai jj sudaro?

9. Kokia teigiama adaptacinio proceso nauda pastebéjote darbuotoju jsidarbinamumui?

F. Darbuotojuy mokymai ir tobuléjimas

7.Ar motinystés atostogy metu, kokiu nors biidu dalyvavote mokymosi
ir Ziniy atnaujinimo procese?

Ar organizacija suteiké jums galimybe atnaujinti, palaikyti bei
tobulinti profesines zinias motinystés laikotarpiu? Kaip ir kokiomis
priemonémis?

Kokios priezastys trukdé palaikyti nuolatinio mokymosi procesa
motinystés laikotarpiu?

8. Kokias mokymosi ir Ziniy atnaujinimo galimybes jums suteiké
orgaizacija griZus i§ motinystés atostogy?

Kokiy mokymuy, zZiniy atnaujinimo poreikj jautéte grizusi i§ motinystés
atostogy?

Kaip organizacija dar galéty prisidéti prie darbuotojo, esancio
motinytés atostogose mokymosi proceso?

10. Kaip jiisy organizacijoje yra uZtikrinamas darbuotojy, esanciy motinystés atostogose
mokymasis ir Ziniy atnaujinimas?
o  Kokias mokymosi ir ziniy atnaujinimo galimybes suteikiate i§ motinystés atostogy
grizusioms darbuotojoms?

11. Kokia, jiisy manymu, yra nuolatinio mokymosi nauda jsidarbinamumui?

G. Darbo ir Seimos laiko balansas

9. Kokius isSukius griZus j darbg kélé pasikeites Seimos statusas ir
motinysté?

Kaip sprendéte iskilusias problemas?

Koks buvo jiisy organizacijos poziiiris j Seimos ir darbo laiko balanso
poreikj?

Kokiais buidais organizacija uztikrino $io balanso iSlaikyma?

Kokia buvo organizacijos reakcija kilus jsipareigojimy Seimai ir darbui
konfliktui?

12. Kaip organizacija vertina darbo ir Seimos laiko balanso islaikymo svarbuma?

13. Kokiomis priemonémis padedate darbuotojui iSlaikyti darbo ir Seimos laiko balansa?
e Kaip sprendziate problema, kai darbuotojas patiria darbo ir Seimos interesy konflikta?

3. Pasiiilymai jsidarbinamumo, po motinystés atostogu, gerinimui
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10. Kokie veiksniai labiausiai prisideda prie sékmingo jsidarbinamumo
po motinystés atostogy?

e Individualis,

e Organizacijos,

e I3oriniai veiksniai.

11. Kokiomis priemonémis, procesais, bidais siailytuméte gerinti
motery jsidarbinamumg po motinystés atostogy?

e Asmeniniai;

e Organizaciniai;

e I3orinés darbo rinkos reguliavimo priemonés.

14. Kokie veiksniai labiausiai prisideda prie sékmingo darbuotojo jsidarbinamumo po
motinystés atostogy?

15. Kokiomis priemonémis ir biidais sitllytuméte gerinti motery jsidarbinamuma po
motinystés atostogy?

e Darbuotojo pastangos, veiksmai;
e darbinancios/ priimancios organizacijos veiksmai, praktika;
e ValdZios institucijy sprendimai, iSoriniai veiksniai.
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