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Santrauka

Temos aktualumas. Siuolaikinio pasaulio dinamiskumas stipriai veikia ir modifikuoja tradicijas ar
nusistovéjusias normas. Besikeicianti aplinka, kintancios vertybés ir netgi netikéta pasauline
pandemija lemia ir besikeiCiantj motery poziiirj | karjeros ir Seimos santykj gyvenime. Taciau
visuomenéje vyraujantys stereotipai apie motery pareigg prizitréti buitj ir vaikus, taip pat riboti laiko,
fiziniai bei psichiniai iStekliai daliai motery, ypa¢ pasiekusiy ar siekianciy karjeros auksStumy bei
vadovaujanciy pareigy gali sukelti darbo ir Seimos konflikta. Taip pat svarbu pabrézti stipriai jprocius
pakeitusia 2020 metais prasidéjusiag pasauling COVID-19 pandemija, kuri nulémé daugelio
vadovaujancias pareigas uzimanc¢iy motery prievole dirbti nuotoliniu biidu kartu su vaikais, kuriy
darzeliai ir mokyklos buvo uzdaryti. Darbo ir Seimos balansas gyvenime yra aktualus ne tik asmeniui,
jo Seimai, bet ir organizacijoms, kadangi darbuotojui darbo ir Seimos konfliktas kelia depresija ir
stresa, toks darbuotojas dazniau serga, mazé¢ja jo pasitenkinimas darbu ir Seiminiu gyvenimu, o
organizacija kencia nuo mazesnio darbuotojo isitraukimo, padidéjusio noro keisti darbo vieta,
blogesniy darbo rezultaty. Kadangi Covid-19 pandemija yra naujas reiskinys, atlikty tyrimy yra itin
nedaug. Siame darbe darbo ir §eimos konflikto raiska bus tiriama bitent zvelgiant per vadovaujancias
pareigas uzimanciy motery patirtis. Tikimasi, kad tyrimo rezultatai padés atskleisti, kaip pasireiskia
darbo ir Seimos konfliktas vadovaujancias pareigas uziman¢ioms moterims pandemijos metu.

Projekto ir tyrimo objektas - vadovaujancias pareigas uzimanéiy motery darbo ir $eimos konflikto
raiska.

Projekto tikslas - atskleisti vadovaujancias pareigas uzimanciy motery darbo ir Seimos konflikto
raiskg COVID-19 pandemijos metu.

Projekto uzdaviniai:
1. Atlikus mokslinés literatiros analiz¢ atskleisti, vadovaujancias pareigas uZimanc¢iy motery
darbo ir Seimos konflikto ypatumus bei jo poky¢ius COVID-19 pandemijos metu.
2. Sudaryti vadovaujancias pareigas uzimanciy motery darbo ir Seimos konflikto raiSkos
COVID-19 pandemijos metu tyrimo model;.
3. EmpiriSkai istirti vadovaujancias pareigas uzimanciy motery darbo ir Seimos konflikto
raiSkg COVID-19 pandemijos metu.

Tyrimo metodai. Baigiamajame darbe naudojami keli tyrimo metodai: mokslinés literattiros analizés
metodas taikomas siekiant iSanalizuoti, kaip mokslinéje literatiroje apibréziami trikdziai, kurie
trukdo moterims siekti vadovaujanciy pareigy bei kaip apibréziamas darbo ir Seimos konfliktas, taip
pat atskleidziant COVID-19 pandemijos poveikj organizacijoms, darbuotojams ir vadovams; taikant
antrinés duomeny analizés metoda analizuojama statistika, bei tyrimai apie sutuoktiniy pareigas ir



kitas tendencijas Lietuvoje; taikant pusiau struktiiruoto interviu metodg siekiama iSsiaiskinti, kaip
darbo ir Seimos konfliktas moterims pasireiSkia per COVID-19 pandemija; kokybingés turinio analizés
metodas naudotas siekiant iSnagrinéti atsakymus j atvirus interviu klausimus.

Pagrindiniai projekto ir tyrimo rezultatai.

Tyrimas rodo, kad vadovaujancias pareigas uzimanc¢iy motery darbo ir Seimos konfliktas COVID-19
pandemijos metu pasireiské dviem kryptimis — ,,darbo trukdymas Seimai* ir ,,Seimos trukdymas
darbui®. Sis tyrimas rodo, kad po ,,darbo trukdymas Seimai* kryptimi yra dvi kategorijos: darbo
salygy trukdymas Seimai ir santykiy su darbdaviu ir kolegomis trukdymas Seimai, o po ,,Seimos
trukdymas darbui yra tokios dvi kategorijos: vaiky trukdymas darbui ir partnerio trukdymas darbui.
Kiekviena i$ $iy kategorija turi po maziausiai dvi ja prapleciancias ir paaiSkinancias subkategorijas.
Tyrime buvo pastebétos uzuomazgos kitoms kategorijoms. COVID-19 pandemijos metu
vadovaujancias pareigas uzimancioms moterims daugiau poveikio turéjo Seimos trukdymas darbui.
Tyrimo metu iSsiaiskinta, kad ne visos moterys jauté neigiamus darbo ir Seimos konflikto poky¢ius,
buvo teigianc¢iy, kad pandemijos metu jauté, kad situacija pageréjo dél atsiradusio laisvo laiko,
sutaupomo kuomet nereikia vaziuoti j ir i§ darbo.
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Summary

The relevance of the topic. The dynamic of the modern world strongly influences and modifies
traditions or established norms. The changing environment, changing values, and even an unexpected
global pandemic lead to changes in women‘s attitude towards a career-family relationship in life.
However, the prevailing stereotypes in society about women's responsibilities for caring for
households and children, as well as limited time, physical and mental resources for some women,
especially those who have reached or are pursuing career and managerial positions, can lead to work-
family conflict. It is also important to highlight the dramatic global COVID-19 pandemic that began
in 2020, which led many women in managerial positions to work remotely with children whose
kindergartens and schools were closed. The work-life balance is important not only for a person, his
family, but also for organizations, as a work-family conflict causes depression and stress, an employee
is more likely to fall ill, his job and family satisfaction decreases, and an organization suffers from
lower employee involvement, increased willingness to change jobs, worse job performance. As the
COVID-19 pandemic is a new phenomenon, there are very few studies about the impact of it. In this
work, the expression of the conflict between work and family will be examined precisely by looking
at the experiences of women in managerial positions. The results of the study are expected to help
reveal how work-family conflict affects women in managerial positions during a pandemic.

The object of the project and research - the expression of work and family conflict of women in
managerial positions.

The aim of the project - to reveal the expression of work and family conflict of women in
managerial positions during the COVID-19 pandemic.

The tasks of the project are as followed:

1. based on the scientific literature, to reveal the work and family conflict of women in managerial
positions and it’s changes during the COVID-19 pandemic;

2. to create a theoretical research model of the expression of work and family conflict of women
in managerial positions during the COVID-19 pandemic;

3. to empirically investigate the expression of work and family conflict of women in managerial
positions during the COVID-19 pandemic.

Research methods. Several research methods are used in this paper: the scientific literature review
method is used to analyze how the scientific literature defines barriers that prevent women from
getting managerial positions and how to define work and family conflict, as well as the impact of the
COVID-19 pandemic on organizations, workers and managers; applying the method of secondary
data analysis, statistics and research on spousal responsibilities and other trends in Lithuania are



analyzed; the semi-structured interview method aims to find out expression of work and family
conflict of women in managerial positions during the COVID-19 pandemic; the method of qualitative
content analysis was used to examine the answers to the open-ended interview questions.

Main results of the project.

The study shows that the expression of work - family conflict of women in managerial positions
during the COVID-19 pandemic took place in two directions: "work to family" and "family to work".
This study shows that there are two categories behind “work to family” conflict: working conditions
interfere with family and relationships with the employer and colleagues interfere with family, and
behind “family to work™ conflict there are two categories: children interfere with work and partner
interfere with work. Each of these categories has at least two subcategories that extend and explain
it. Evidence for other categories were observed in the study. Women in managerial positions during
the COVID-19 pandemic were more affected by family interference to work. The study found that
not all women felt negative changes in work and family conflict and said that during the pandemic
they felt that the situation had improved due to the free time saved when not having to travel to and
from work.



Turinys

IVAAAS cueiiiirniiiininnniicnisnnniccsssnnsicssssssnessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssans 11
1. Vadovaujancias pareigas uZimanciy moteruy darbo ir Seimos konflikto COVID-19
pandemijos metu ProbleMAatiKa.......coueiieeiivvnriciiisniicssssniicssssnsicsssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssass 14
2. Vadovaujancias pareigas uzimanciy motery darbo ir Seimos konflikto COVID-19
pandemijos metu teoriniai SPreNdimai.. .. eccicinisericssssniccssssnnicsssssressssssssesssssssssssssssssssssssssssssssass 21
2.1. Moters vaidmuo lyCiy StEreOtiPY tEOTIJOSE ....vveveerririeeiierisieesieeie sttt 21
2.1.1. Moters vaidmuo ly€iy S0CIaliZaCijOS PIOCESE ......ccvververririieirieiesiiesieeee et 21
2.1.2. LycCiy stereotipai it MOLEIISKUMAS .....covviiiiiiiieiciici e 22
2.2. Vadovaujancias pareigas uzimanciy motery karjeros teoriniai sprendimai .............cecvreennene. 24
2.2.1. Karjeros samprata ir Karjeros modeliai...........cccceivveiiiiiiieiecic e 24
2.2.2. Motery profesinés karjeros samprata ir trukdZiai..........ccoeceeiiiniiiiiiiies e 26
2.3. Darbo ir Seimos konflikto teoriniai SPrendimai..........ccveirvieiiiiieiiiieeiiies e 27
2.3.1. Darbo i$ Seimos konflikto samprata ir KIaSifiKaCijos ...........cccccevvveiiiiiiiieiiece e, 27
2.3.2. Darbo ir Seimos konflikto antecedentai ir pasekmes ..........ccoevvriiiiiiiiieniciee e, 29
2.3.3. Ly¢iy skirtumai darbo ir $eimos Konflikte.............ccoovviiiiiiiiiiiic e 31
2.4. COVID-19 pandemijos teoriniai SPrentimal..........cccoveeerierienerenesiiseeeeie e 32
2.4.1. COVID-19 pandemijos poveikis 0rganiZaCijomS.........ccererererierieseeieeeesienie s sieseeneenes 32
2.4.2. COVID-19 pandemijos poveikis darbuotojams ir vadovams...........cccceeererenenenienieieeneenns 35
2.5. Vadovaujancias pareigas uzimanciy motery ir darbo ir Seimos konflikto COVID-19
pandemijos metu raiSkos tyrimo MOAELIS .......ccvveiiiiiiiiii e 37
3. Vadovaujancias pareigas uZimanciy motery darbo ir Seimos konflikto raiSkos COVID-19
pandemijos metu tyrimo metodologija ......uieeuenneeirrensirnsnensseensnenssnnssaenssnesssecssnecssesssnesssnessnessaees 39
4. Vadovaujancias pareigas uZimanciy motery darbo ir Seimos konflikto raiSkos COVID-19
pandemijos metu tyrimo rezultatai ir diSKusija .......coevvveineiiseiisiiisiiseccsensennsensseccsnecssnecsaenn 42
4.1. Tyrimo rezultaty bendra apZval@a ..........ccooiiiiiiiiiii e 42
4.2. Tyrimo dalyviy socialings ir demografinés charakteristikos...........ccovveiiiieiieniiiiiici e, 43
4.3. Darbo trukdymas SEIMAT.........civeiieriiiieiieeiese e nb e b e nre s 44
4.4, Seimos truKAYMAS QArDUI ..........coveeverveieeieeeseieee e sttt 47
4.5. Vadovaujancias pareigas uZzimanciy motery darbo ir Seimos konflikto raiSkos COVID-19
pandemijos Metu tyrimO diSKUSIJA..........ccciiiiiiicie e 53
ISvados ir reKOmMendaCIJOs .......ccueirviiiiiiseinsiissniisinssnicssiisssicsssssssnsssssssssesssssssssssssssssessssssssessssssssese 57
LIteratliros SATASAS ..ccceveeereessenssecsenssncssncssessesssecsssssessseesssssessssesssssasssessssssassssssssssasssessasssssssssssessasssess 59
Informacijos Saltiniy SAraSas .....cccveeiicreiinsecsnnsenseinseinsinseecssisesssecsssssesssessssssesssessssssesssssssessasssees 64
g T N 65
1  priedas. Pusiau struktiruoto interviu KlauSimai .........cccccoveriiiiiiiiiiiicsceee e 65



Lenteliy sarasas

1 lentelé. Motery ir vyry meénesinio darbo uzmokesc¢io skirtumas, proc. (Lietuvos Statistikos

DEPAITAMEINTAS) ... eveeveeeiecieeie ettt et e s et e e e s te e s te e s tesseesaeeseesseeabeeseesseeseeeneeaseenteeneeaneenreenrennes 16
2 lentelé. Darbo ir Seimos konflikto antecedenty kategorijos pagal Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux,
AN BIINIRY. .ottt r e b e e te s e be et e e R e nbe et e ene e reenbeaneenre s 29
3 lentelé. Darbo ir Seimos konflikto priezas¢iy grupes pagal A. N. Isik, A. Isik ir E. Hamarta. ...... 30
4 lentelé. Pusiau struktiiruoto interviu klausimyno kategorijos ir klausimai (sudaryta autores)....... 40
5 lentelé. Tyrimo dalyviy kodai, uzimamos pareigos, amzius bei gyvenamoji vieta..........cceevvveenne. 43
6 lentelé. Tyrimo dalyviy kodai, Seiminé padétis bei vaiky skaiCius ir amZius ........cccceevrvveeniveeenne 43
7 lentelé. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiSka per darbo salygy trukdyma
Seimai dirbant VIrSValandZIUS .........cooveiiiiiieiii e 45
8 lentel¢. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiSka per darbo salygy trukdyma
Seimai atliekant jprastas atsakomybes darbe ..........c.cccveviiiiiiiiiiiiii s 45
9 lentelé. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiSka per darbo salygy trukdyma
Seimai atliekant NEtikEtas UZAUOLIS .......vveviiiiiieiii e 45
10 lentelé. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiSka per santykiy su darbdaviu ir
kolegomis trukdyma darbui dirbant su nelanks¢iu darbdaviu...........ccoeeiiiiiiiiiiiin e 46
11 lentelé. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiska per santykiy su darbdaviu ir
kolegomis trukdymg darbui nesulaukiant palaikymo 18 kolegy .........ccocoviiiiiiiiiiinic e 46
12 lentelé. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiska per vaiky trukdyma darbui
mokant ir QUKIEJant VATKUS. ........coviiiiiiiiiii e 48
13 lentel¢. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiska per vaiky trukdyma darbui
VATKAIMS SEIGANT ...ttt bbbttt b bt bt bbb e h e et et et bttt e e e e e 48
14 lentel¢. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiska per vaiky trukdyma darbui
skiriant démes] vaikams darbo METU .........ooiiiiiiiiiiiiie e 49
15 lentelé. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiSka per vaiky trukdyma darbui
atliekant jSipareigojimus VAIKAMS .......cocuiiiiiiiiiiiiic i 49
16 lentel¢. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiSka per vaiky trukdyma darbui
neturint kam perduoti VaiKo PrI@ZITTOS. .......c.ooirviiiiiieeirieee e nnee s 50
17 lentelé. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiSka per partnerio trukdyma darbui
nesulaukiant moralinio palaikymo 18 partnerio ..........ccccceoveriiiiioiieee e 51
18 lentelé. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir $eimos konflikto raiska per partnerio trukdyma darbui
nesidalinant namy 1U0S0S dATDUY .......ccviiiiiiiiii e 51
19 lentelé. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiSka per partnerio trukdyma darbui
del partnerio darbo SGLYZU ....ocviiiiiiiiii i 51
20 lentelé. Pusiau struktiiruoto interviu Klausimai ..........ooceviiiiiiiiiiiieciee e 65



Paveiksly sarasas

1 pav. Nuolatiniy gyventojy skai¢ius Lietuvoje mety pradzioje, Lietuvos Statistikos Departamentas.

........................................................................................................................................................... 15
2 pav. Nuolatiniy gyventojy skaiCius pagal lytj mety pradzioje, Lietuvos Statistikos Departamentas,
2020, . it E et Rt R e Rt R e e Rt R et Rt e ReeR b e eR e e EeeRe e R e e EeeneenReenEeenneareenre e 15
3 pav. Uzimti gyventojai pagal ekonominés veiklos rusis ir lytj, Lietuvos Statistikos Departamentas,
2008, b E e Ee e Rt e Rt R e e Rt e Re R b e Rt e Rt e Rt e R e e Reeneenreenreenaeereenre e 17
4 pav. Nedarbo lygis Lietuvoje (paSalinus sezono jtaka) (Lietuvos Statistikos Departamentas)...... 19
5 pav. Vadovaujancias pareigas uzimanciy motery ir darbo ir Seimos konflikto raiskos COVID-19
pandemijos Metu tyrimo MOAEIIS .......cvviiiiiecccc e e 38
6 pav. Darbo ir Seimos konflikto raiSka vadovaujancias pareigas uziman¢ioms moterims COVID-19
PANTEMIJOS MELU...c.veeuteitieiteeie et e e st e e e st e s reeeeeseesteesseaseesbeesseaseesseenteaneesseeseeneearaenseans 53

10


file:///C:/Users/x/Desktop/Palubinsakaitė%20Milda_baigiamasis%20projektas-05-07.docx%23_Toc71494965
file:///C:/Users/x/Desktop/Palubinsakaitė%20Milda_baigiamasis%20projektas-05-07.docx%23_Toc71494965

Ivadas

Temos aktualumas. Siuolaikinio pasaulio dinamiskumas stipriai veikia ir modifikuoja tradicijas ar
nusistovejusias normas. Per ilgg laikg nuolat besikeiCiantis mastymas, zmoniy veikla bei jprociai,
kintancios vertybés ir netgi netikéta pasauliné pandemija lemia ir besikeifiant] motery pozitirj ]
karjeros ir Seimos santyki gyvenime. Jos neapsiriboja namy tkio priezilira ir nori siekti karjeros.
Karjera yra procesas (Petkevicitte, 2003). A. ZdaneviCius (2004) papildo $i autorés teiginj
aiskindamas, kad sociologiskai galima isskirti ir aprasyti dvi esmines karjeros sampratas. Pirmoji buti
objektyvioji karjeros samprata, kuri nurodo, kad karjera yra susijusi su normomis, kurios yra
nulemtos kultariskai ir susijusios su objektyviais socialiniais rodikliais (pvz.: profesija, atlyginimas,
pareigos, kopimas karjeros laiptais ir pan.), taip pat objektyvioji karjeros samprata reiskia, kad karjerg
galima objektyviai iSmatuoti. Kita karjeros samprata — subjektyvioji. Zdaneviéius (2004) taip pat
aiSkina, kad subjektyvioji karjeros samprata reiskia karjeros suvokimg subjektyviai, Siejant jg su
individo vertybémis, pasirinkimais. Atsizvelgiant | tokig autoriaus objektyvig ir subjektyviaja
karjeros sampratas, Siame darbe bus naudojamos vadovaujancias pareigas uzimancios moters sgvoka
— kaip karjeros moters, kuri s€ékmingai kilusi karjeros laiptais uzima vadovaujancias pareigas.

Taciau visuomenéje vyraujantys stereotipai apie motery pareigg prizitréti buitj ir vaikus, taip pat
riboti laiko, fiziniai bei psichiniai iStekliai daliai motery, ypac pasiekusiy ar siekianciy karjeros
aukStumy bei vadovaujanéiy pareigy gali sukelti darbo ir Seimos konflikta. Viena i$ seniausiy
Greenhaus ir Beutell (1985) teorijy apie darbo ir Seimos konflikta teigia, kad darbo ir Seimos
konfliktas kyla darbo vienos i§ sri¢iy poreikiams tapus nesuderinamiems su kitos srities poreikiais
(pavyzdziui, darbo srities poreikiai nesuderinami su §eimos srities poreikiais). Itin didelg¢ jtakg darbui,
Seimyniniam gyvenimui bei laisvalaikiui padaré Covid-19 ligos pandemija. Jvairiis draudimai,
sergamumas, karantinavimasis turé¢jus kontaktg su serganciu, darbas ir mokymasis i§ namy tikrai
apsunkino daugelio kasdienybg ir jprastas uzduotis. Galima spéti, kad §is reiskinys ir i§ jo sekantis
karantinas sustiprino darbo ir Seimos konfliktg. Todél svarbu iSsiaiskinti, kaip vadovaujancias
pareigas uzimancioms moterims pasireiskia darbo ir Seimos konfliktas ir kaip vadovaujancias
pareigas uzimanc¢ios moterys sprendzia ar iSvengia darbo ir Seimos konflikto tiek iki karantino tiek ir
jo metu.

Darbo ir Seimos balansas gyvenime yra aktualus ne tik asmeniui, jo Seimai, bet ir organizacijoms,
kadangi darbuotojui darbo ir Seimos konfliktas kelia depresijg ir stresg, patiriantis tokj konfliktg
darbuotojas jaus mazesnj pasitenkinimg darbu (Adomynien¢, Gustainiene, 2001; Carr ir kt., 2008),
taip pat tikétina, kad dazniau sirgs (Zhang ir kt., 2012), jaus maZesnj pasitenkinimg Seimyniniu
gyvenimu (Warner, Hausdorf, 2009). Tai lems, kad organizacijoje, kurioje dirba daug darbo ir §eimos
konfliktg patirian¢iy darbuotojy, bus mazesnis darbuotojy jsitraukimas, bendri darbuotojy darbo
rezultatai bus prastesni (Warner, Hausdorf, 2009), bus aukstas darbuotojy noras keisti darbg (Zhang
ir kt., 2012). Todél jmonéms svarbu sudaryti tinkamas sglygas darbuotojams, taikyti novatoriskas
darbo laiko ir zmogiskyjy iStekliy valdymo kryptis, orientuotas j darbo ir asmeninio gyvenimo
balansg, kad darbuotojams pavykty suderinti Sias dvi gyvenimo sritis ir iSvengti darbo ir §eimos
konflikto. O tai gali turéti jtakos darbuotojy produktyvumui, didesniam pasitenkinimui tiek darbu,
tiek asmeniniu gyvenimu.

Mokslininkai i$skiria daugybe skirtingy kintamyjy, kaip galimy darbo ir Seimos konflikto
antecedenty. Straipsniuose daZniausiai iSskiriami du galimi darbo ir Seimos konflikto tipai: darbo
trukdymas Seimai ir Seimos trukdymas darbui (autoriai), o patys antecedentai skirtingy autoriy
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jvardijami skirtingai. Atliekant jvairius tyrimus siekiama iSsiaiSkinti, kaip kyla darbo ir Seimos
konfliktas, kokig jtaka Siam reiSkiniui turi darbas, nedarbas, demografiniai rodikliai ar net santykiai
su tévais ir aukléjimas.

Temos naujumas. Darbo ir Seimos konflikta nagrinéjo Lietuvos bei uZsienio autoriai, tokie kaip:
Greenhaus, Beutell (1985), Frone, Russell, ir Cooper (1992), Adams, King ir King (1996), Byron
(2005), Carr, Boyar, Gregory (2008), Halbesleben, Warner, Hausdorf (2009), Harvey ir Bolino
(2009), Zhang, Griffeth, Fried (2012), Cesnauskas, Lazauskaité-Zabielske (2014), Stankeviciateé ir
Savanevicien¢ (2019). Taciau mokslin¢je bendruomenéje dazniau analizuojami darbo ir Seimos
konflikto antecedentai arba Sio reiskinio jtaka bendrai, o ne per lyties prizm¢. O konkreciai apie
motery karjeros ir Seimos konfliktg rasé tokie autoriai, kaip: Gutek, Searle, Klepa, (1991), Bernas ir
Major (2000), Cinamon ir Rich (2002), Reingardiené¢ (2004). Visoje Europoje, tame tarpe ir
Lietuvoje motery skai¢ius darbo rinkoje be perstojo didéja, o stereotipai ir visuomenés nuomoné
stipriai nesikeicia, todél jos su darbo ir Seimos konfliktu susiduria dazniau. Taip pat svarbu pabrézti
stipriai jprocius pakeitusig 2020 metais prasidéjusig pasauling Covid-19 pandemijg. Karantinas,
uzdaryti darZeliai, namuose besimokantys vaikai, taip pat nuotoliniu biidy i§ namy dirbantys
suaugusieji - tai stipriai pakeité nusistovéjusig tvarkg. Tokioje situacijoje sunku iSlaikyti darbuotojo
ir Seimos nario roliy padalijimg — vienas ir tas pats kambarys tampa ir darbo vieta, ir mokymaosi vieta,
ir Seimos laisvalaikio praleidimo vieta. O tévai j darbo valandas turi sutalpinti ne tik darbo funkcijas
ir uzduotis, taCiau ir pagalba vaikams, nesékmingai bandantiems atlikti mokymosi uzduotj ir
praSantiems pagalbos. Kadangi Covid-19 pandemija yra naujas reiSkinys, atlikty tyrimy yra itin
nedaug. Siame darbe darbo ir §eimos konflikto raigka bus tiriama biitent Zvelgiant per vadovaujanéias
pareigas uzimanciy motery patirtis. Tikimasi, kad tyrimo rezultatai padés atskleisti, kaip pasireiskia
darbo ir Seimos konfliktas vadovaujancias pareigas uziman¢ioms moterims pandemijos metu.

Tyrimo problema - kaip pasireiskia darbo ir Seimos konfliktas vadovaujancias pareigas
uzimané¢ioms moterims COVID-19 pandemijos metu?

Tyrimo objektas — vadovaujanéias pareigas uzimanciy motery darbo ir Seimos konflikto raiska.
Tyrimo dalykas — vadovaujancias pareigas uzimanciy motery darbo ir §eimos konfliktas.

Projekto tikslas - atskleisti vadovaujancias pareigas uzimanciy motery darbo ir Seimos konflikto
raiskg COVID-19 pandemijos metu.

Projekto uzdaviniai:
1. Atlikus mokslinés literattiros analize¢ atskleisti, vadovaujancias pareigas uZimanc¢iy motery
darbo ir Seimos konflikto ypatumus bei jo poky¢ius COVID-19 pandemijos metu.
2. Sudaryti vadovaujancias pareigas uzimanciy motery darbo ir Seimos konflikto raiSkos
COVID-19 pandemijos metu tyrimo modelj.
3. EmpiriSkai istirti vadovaujancias pareigas uzimanciy motery darbo ir Seimos konflikto
raiSkg COVID-19 pandemijos metu.

Tyrimo metodai: Rengiant baigiamajj magistro projekta naudoti Sie tyrimo metodai: mokslinés
literatiros analizeé, antriné duomeny analizeé, pusiau struktiiruotas interviu bei duomeny analizés
metodas — kokybiné turinio analizé. Mokslinés literatiros analizés metodas bus taikomas siekiant
iSanalizuoti, kaip mokslingje literatiiroje apibréziami trikdziai, kurie trukdo moterims siekti
vadovaujanciy pareigy bei kaip apibréziamas darbo ir Seimos konfliktas, taip pat atskleidziamas
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COVID-19 pandemijos poveikis organizacijoms, darbuotojams ir vadovams. Taikant antrinés
duomeny analizés metodg bus analizuojama statistika, bei tyrimai apie sutuoktiniy pareigas ir Kitas
tendencijas Lietuvoje. Taikant interviu metodg bus siekiama iSsiaiskinti, kaip darbo ir Seimos
konfliktas moterims pasireiskia per COVID-19 pandemija. Kokybinés turinio analizés metodas
naudotas siekiant iSnagrinéti atsakymus j atvirus interviu klausimus.
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1. Vadovaujancias pareigas uZimaniy motery darbo ir Seimos konflikto COVID-19
pandemijos metu problematika

Tikriausiai kiekvienai karjeros ir vadovaujanciy pareigy siekian¢iai moteriai vienu ar kitu gyvenimo
momentu, jauciant spaudima i§ aplinkos ar akivaizdoje su vidiniais iSgyvenimais ir abejonémis, tenka
susidurti su dilema: darbas ar Seima?

Vyraujantis pozitris j karjeros moteris

Neziiirint pasaulyje siekiamos lygybés tarp ly¢iy kasdieniniame ir profesiniame pasaulyje, visgi
nesunku pastebéti, kad nelygybé vis dar yra gajus reiskinys. Lygiy galimybiy kontrolieriaus tarnybos
(2019) uzsakymu atlikta ,,Reprezentatyvi visuomenés nuomonés apklausa apie ly¢iy stereotipus ir
smurtg* atskleidé, kad net 53proc. apklaustyjy mano, kad vyrai turi ripintis savo karjera labiau, nei
moterys, ir net 61 proc. mano, kad vyras turi uzdirbti daugiau uz savo zmong ar partnere. Taip pat 58
proc. apklaustyjy mano, kad Zmonos pareiga yra riipintis vyro buitimi, o 19 proc. teigia, kad moteris
turéty praleisti daugiau laiko su Seima ir vaikais, nei vyras. Taigi akivaizdu, kad Lietuvoje vis dar
priimtina manyti, jog vyras Seimoje yra ,,Seimos galva“ ir turi siekti karjeros bei uzdirbti pinigus, 0
Zmona — daugiau riipintis savo vyru ir vaikais bei jy buitimi.

Kelly (1991) teigia, kad visuomengje susiformaves suvokimas, kad moteris profesinéje srityje
pasiekti auk$tumy negali dél riboty fiziniy, emociniy, taktiniy jgtdziy, sékmés baimés, tikima, kad
moterys dazniausiai turi Zemg pasitikéjimo savimi laipsnj, yra priklausomos nuo kity, nemoka
organizuoti darbo ar priimti spendimy, vyrauja pozitris, kad jos néra pakankamai motyvuotos,
neiSmano organizacijos funkcionavimo normy. Nepaisant tokios nuomonés ir visuomenés spaudimo
aukotis Seimai, vis daugiau motery ryZtasi siekti karjeros aukstumy bei vadovaujanciy pareigy, nors
stereotipai karjeros siekima priskiria kaip vyrisSka savybe. Tokios moterys daznai susiduria su
kalbomis apie neigiamg jy karjeros jtakg partneriui ar vaikams bei Seimos gerovei, dilemomis, kg
pasirinkti.

Reingardien¢ (2004) teigia, kad motery karjera yra santykinai mazai iStirta todel, kad ilga laika
vyriskos karjeros raidos teorijos buvo taikomos motery karjerai ir patirtims analizuoti ir apibendrinti.
Tai reiSkia, kad ilgg laikg nebuvo i$skiriamos ir analizuojamos biitent moteriSkos patirtys, jy karjeros
188tkiai, nebuvo aiSkinamasi, ar vyriSkos karjeros raidos teorijos i§ tiesy atitinka moteriskasias. Ir
Siuolaikiniai mokslininkai i$skiria reiSkinius, su kuriais susiduria moterys, siekiancios karjeros.

Taigi, vyraujantis pozitris, kurj nulemia per daugel; mety susiformave stereotipai, rodo, kad nors ir
laikai keiciasi ir moterys vis labiau linkusios siekti karjeros, taciau vis dar priimta manyti, kad vyras
Seimoje yra atsakingas uz pinigus i$ Seimos i$laikyma, o moteris — uz vaiky ir buities prieZitirg. Tali
parodo, kad 1§ karjeros ir vadovaujanciy pareigy siekiancios moters tikimasi daugiau, nei i§ vyro. Ji
ne tik turi ripintis karjera, taciau ir vyru, vaikais bei buitimi.

Motery padétis Lietuvoje

Zvelgiant j statistinius duomenis akivaizdu — Zmoniy skai¢ius Lietuvoje mazéja (Zr. 1 pav. Nuolatiniy
gyventojy skaicius Lietuvoje mety pradzioje, Lietuvos Statistikos Departamentas.). Mazéjantis
gyventojy skai¢ius gali turéti neigiamy pasekmiy Salies ekonomikai, pavyzdziui mazéjant darbingo
amziaus zmoniy skai¢iui mazeés aukstos kvalifikacijos specialisty skaicius, mokestin¢ nasta didés
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kitiems dirbantiesiems, nebus jmanoma uztikrinti tvariy socialinés, sveikatos ir §vietimo sistemy, gali
nusilpti Salies tikio ir verslo plétra.

2900000
2888558

2880000

2860000

2840000

2820000 2808901

2794184
4 ® 2794090

2800000

2780000
2760000

2740000
2016 2017 2018 2019 2020

1 pav. Nuolatiniy gyventojy skaicius Lietuvoje mety pradzioje, Lietuvos Statistikos Departamentas.

Jau daugybe mety moterys sudaro kiek didesne procenting nuolatiniy gyventojy skaiCiaus dalj
Lietuvoje nei vyrai, o 2020 mety pradzios duomenimis jy buvo 6 proc. daugiau (zr. 2 pav.). Tokia
statistika rodo, kad jei moterys nepradés priesintis jas ribojantiems stereotipams, neigiama jtaka
paveiks ne tik jas kaip asmenybes, taciau gali nukentéti ir visa Salies ekonomika.

2020
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2 pav. Nuolatiniy gyventojy skai¢ius pagal lytj mety pradZioje, Lietuvos Statistikos Departamentas, 2020.

Reingardiené (2004) teigia, kad nors Lietuvoje motery niekas nebuvo pilnai iSstimes i$§ vieSosios
sferos, jy dalyvavimg vieSajame ar privaciame sektoriuje visada stipriai ribojo patriarchalinés
santvarka ir visuomenés nuostatos, moterims nuolat tenka prisitaikyti prie vyrisko dominavimo
struktiiry, kurios nulemia, kad moterims tenka praktikuoti dvigubg egzistavimg — jos turi pareigas
abiejose sferose, ko vyrai iSvengia.
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Zvelgiant j statistika, susijusig su lygiy lygybe Lietuvoje, matyti, kad visgi motery ir vyry padétis
skiriasi. EIGE tyrimy duomenimis, skai¢iuojant ly¢iy lygybés indeksa Lietuva i§ 28 ES valstybiy
2020 metais uzéme 22 vietg (2020, EIGE). Tai tik viena vieta auk$¢iau, nei 2019 metais. Nors rodiklis
kasmet nezymiai auga, vis dar stipriai atsiliekame nuo ES vidurkio.

Moters, kaip namy priziiirétojos vaidmuo atsispindi statistikoje. 96proc. poroje gyvenanciy ir vaiky
turin¢iy motery bei 23 proc. vyry kasdien atlieka namy ruoSos darbus (2015, EIGE). Ir 2018 m.
SODRA duomenimis, vaiko prieziiiros laikotarpiu naudojasi 76 proc. motery ir 24 proc. vyry.
Akivaizdu, kad net ir keiciantis laikams ir vis garsiau pasaulyje eskaluojant feminizmo idé¢joms,
Lietuvoje tradicinis Seimos modelis stipriai nesikei¢ia — vyras vis dar atsakingas uz pinigus, o moteris
—uz vaiky ir buities priezitira.

1 lentelé. Motery ir vyry ménesinio darbo uzmokesc¢io skirtumas, proc. (Lietuvos Statistikos Departamentas)

Metai 2014 2015 2016 2017 2018 2019
Skirtumas,
proc. 14,7 15,5 15,6 15,1 13,2 12,4

2017m. Lietuvos statistikos departamento duomenimis 35 proc. motery ir 27 proc. vyry turi aukstaji
arba aukstesnjjj iSsilavinimg. O Lietuvos statistikos departamento duomenimis vidutinis motery
darbo uzmokestis yra mazesnis, nei vyry jau ne vienus metus i§ eilés. (zr. 1 lentel¢). 2019 metais
skirtumas sieké 12,4 procento ir buvo Zemesnis uz Europos vidurkj. Sis rodiklis yra pastoviai
neigiamas motery nenaudai, taciau procentas néra pastovus ir kinta kasmet. 2019 metais jis pasieke
maziausig skirtumg. Nors statistika rodo, kad daugiau motery, nei vyry, turi iSsilavinimus, jy
atlyginimai néra vienodi.

Analizuojant Eurostato, kuris bendradarbiaudamas su Europos Sajungos Saliy nariy ir ELPA Saliy
statistikos tarnybomis atlikto tyrima ,,Motery ir vyry gyvenimas Europoje — statistinis portretas* keliy
mety duomenys rodo, kad Lietuvoje 2016, 2017, 2018 ir 2019 metais vadovaujancias pareigas
uziman¢iy motery buvo 39%. Taip pat Lietuvoje labai rySkus nevienodas ly¢iy atstovavimas
sprendimy priémime. Auksciausieji Lietuvos vadovai 2019 metais buvo vyrai, seimo nariy skaiciy
sudar¢ tik 24 proc. motery, vyriausybéje tik 7 proc. motery, 8 proc. motery vadovauja savivaldybéms,
Europos Parlamente Lietuva atstovauja 27 proc. motery. Po 2020 mety seimo rinkimy situacija kiek
pageréjo — seime $iuo metu yra 27 proc. motery, vyriausyb¢je — 43 proc. motery. Taciau motery
skaiCius vis dar yra kur kas mazesnis. Tokig statistikg ir duomenis galima sieti su stereotipiSkai
,»VyriSkomis* ir ,,moteriSkomis* profesijomis.

Taigi, statistika rodo, kad motery padétis Lietuvoje skiriasi nuo vyry — nors nuolatiniy gyventojy
motery Lietuvoje yra daugiau, jos dazniau turi aukStuosius issilavinimus, jos vis dar uzdirba maziau,
maziau motery uzima vadovaujancias pareigas, jos atlieka daugiau ramy ruoSos darby, nei vyrai.

Profesiné lyCiy segregacija

Istoriniai jvykiai nuléme, kad net ir Siuolaikingje darbo rinkoje yra aiSkus ir isitvirtings darbo
pasidalijimas pagal lytis. Egzistuoja taip vadinamos ,,vyriSkos* ir ,,moteriskos* profesijos, sektoriai,
kuriuose dominuoja viena ar kita lytis. Kaip teigia Braziené ir Luobikiené (2002), ly¢iy stereotipai
yra pagrindinis veiksnys, turintis jtakos profesinei lyciy segregacijai, taip yra todél, kad lytinéje
socializacijoje daugiausiai poveikio daro socialiniai kultiiriniai veiksniai. Kiti mokslininkai, tokie
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kaip Blumberg (1978) ir Chafetz (1990) teigé, kad pagrindiniai veiksniai, turintys jtakos profesinei
lyCiy segregacijai yra S$ie: stereotipai dél lyties ir lytiSkumo, Seimos struktiros, ekonominé
nepriklausomybe ir politiné valdzia

Lietuva yra ne iSimtis, remiantis Lietuvos Statistikos departamento 2018 mety duomenimis (zr. 3
pav.) galima matyti, kad ,,vyriSkomis® sritimis galima jvardinti statyby sektoriy, transportg ir
saugojima, zemés tikj, miskininkystg, zuvininkyste, informacinius rysius. ,,Moteriskomis* — sveikatos
priezitiros ir socialinio darbo, §vietimo, apgyvendinimo bei maitinimo paslaugas.

Zmoniy sveikatos priezitira ir socialinis darbas 15 85
Svietimas 21 79
Apgyveninimo ir maitinimo paslaugy veikla 25 75
Finansiné ir draudimo veikla 31 69
Meniné, pramoginé ir poilsio organizavimo veikla 35 65
Viesasis valdymas ir gynyba 44 56
Didmeniné ir mazmeniné prakyba 44 56
Profesiné, moksliné ir techniné veikla 45 55
Administraciné ir aptarnavimo veikla 54 46
Nekilnojamojo turto operacijos 57 43
Pramoné 59 41
Informaciniai rysiai 67 33
Zemés tikis, miskininkysté, Zuvininkystée 67 33
Transportas ir saugojimas 74 26
Statyba 89 11
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Vyrai Moterys
3 pav. Uzimti gyventojai pagal ekonominés veiklos raisis ir lytj, Lietuvos Statistikos Departamentas, 2018.

Galima daryti prielaida, kad biitent toks lyCiy pasiskirstymas darbo rinkoje turi jtakos maZesniems
motery atlyginimams, kadangi ,,vyriSkomis® laikomose ekonominés veiklos srityse vidutiniai
atlyginimai yra didesni, nei tose, kurios laikomos ,,moteriSkomis®“. Visuomengje nusistoveje
stereotipai lemia skirtingg pozitrj j vyrus ir moteris tick profesinéje veikloje ir karjeroje, tiek ir
Seimyniniame gyvenime, kas asmenis privercia susidurti su sprendimais, kaip pasielgti ir suderinti
Sias dvi itin svarbias gyvenimo sritis. IS to ir atsiranda darbo ir Seimos konfliktas.

Vadovaujancias pareigas uzimancios moterys ir ju darbo ir Seimos konflikto patirtys

2019 mety Eurostat duomenimis, visoje Europos Sgjungoje vadovaujancias pareigas uzima tik 33
proc. motery. Ir tokios tendencijos vyrauja visame pasaulyje, itin sudétinga situacija valstybése,
kurios laikomos daugiau patriarchalinémis. Powell ir Butterfield (1994) iSskiria du paaiskinimus,
kodél tiek nedaug motery uzima vadovy postus — lytis yra su darbu nesusijes veiksnys, galintis
tiesiogiai arba netiesiogial turéti neigiamos jtakos moteriai, kuomet sprendziamas jos paskyrimo j
vadovo pareigas klausimas. Pavyzdziui, sprendimus priimanciy asmeny lytis gali turéti jtakos
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sprendimui. Simanskiené (2006) teigia, kad moterys, kurios pretenduoja j vadovo pareigas daugiau
vyriskame kolektyve, bus silpnesnéje padétyje nei pretendentas vyras, kadangi jis panaSus j kolektyve
dirbanciaja dauguma. Be to, racionali SaliSkumo teorija teigia, kad lyties diskriminacijg lemia ty€inis
vadovy SaliSkumas, kai dél siaury asmeniniy interesy nesistengiama savo organizacijoje naikinti ly¢iy
diskriminacijg arba mazinti jos sukeliamus padarinius (Powell, Butterfield, 1994)

Nors ir moterims sudétingiau uzimti vadovaujancias pareigas ir daznai reikia jdéti daugiau pastangy,
tyrimai rodo, kad vadovo pareigos yra svarbus kintamasis kylant darbo ir Seimos konfliktui.
Darbuotojams, kurie uzima aukstas, pavyzdziui vadovaujancias pareigas, yra keliami aukStesni
reikalavimai, nei Zemesnése pareigose esantiems, jie turi daugiau atsakomybiy (Duxbury ir Higgins,
2003), jie dazniausiai dirba ilgesnes darbo valandas, yra labiau jsitrauke j savo darbg (Kely et al.,
2011). M. Apperson ir kiti (2002) atliko tyrimg didel¢je gamybinéje jmoné, kuri jkurta Jungtinése
Amerikos Valstijose, kuriame lygino patiriamg darbo - Seimos konfliktg tarp vadovaujancias ir
nevadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy. Tyrimo organizatoriai sukuré klausimyna, i kurj
atsaké daugiau nei du tikstanciai du Simtai darbuotojy, i§ kuriy 24 proc. moterys ir kiek daugiau nei
14 proc. buvo samdomi profesionalai ir administracijos darbuotojai. Tyrimo rezultatai parodé, kad
vadovaujancias pareigas uzimanc¢iy motery darbo ir Seimos konflikto rodiklis yra kiek aukstesnis, nei
vyry, taciau labai minimaliai, tod¢l galima daryti prielaida, kad tiek vyrai tiek moterys, uZimantys
vadovaujancias pozicijas patiria panaSy darbo ir Seimos konflikto lygj. Taciau lyginant
vadovaujancias pareigas ir nevadovaujancias pareigas uzimanciy darbuotojy rezultatus skirtumas
akivaizdus — vadovo pareigos yra svarbus kintamasis, sukeliantis darbo ir $eimos konfliktg. Tyrima
atlike mokslininkai teigia, kad vienas i§ pagrindiniy paaiSkinimy, kad tiek vyry, tieck motery,
uzimanciy vadovaujancias pareigas, patiriami darbo ir Seimos konflikto lygiai yra panasus todel, kad
moterys pradeda dirbti ir pasitraukia i§ darbo biitent dél aplinkybiy, susijusiy su darbo ir Seimos
balansu. Juk moteris dazniau nei vyrus tikimybé susidurti su darbo ir $eimos konfliktu demotyvuoja
dirbti ar siekti vadovaujanciy pareigy. O tos moterys, kurios siekia vadovo pareigy, tikétina, jau yra
apsprendusios, kaip i§vengti darbo ir Seimos konflikto.

Sio tyrimo rezultatai bei mokslininky jzvalgos leidzia daryti prielaida, kad nors tiek vyrai tick moterys
uzimantys vadovaujancias pareigas patiria panasius darbo ir Seimos konflikto lygius, moterims tokiy
pareigy siekti yra sunkiau. Tai nulemia ir susiformave stereotipai, ir vidiniai iSgyvenimai, kurie
demotyvuoja siekti vadovo karjeros del galimo darbo ir Seimos konflikto.

Covid-19 pandemija bei darbo ir Seimos konfliktas

ISplitus COVID-19 pandemijai prasidéjo socialinio atstumo laikymasis, darbuotojai parado darbus,
dingo darbo ir namy atskirtis, prasidéjo visuotinis nerimas dél sveikatos ir Seimy gerovés. Lietuvos
Statistikos Departamento 2021 mety duomenimis, nedarbo lygis Lietuvoje stipriai kito (zr.4 pav.)
Nedarbo lygio augimas prasid€jo nuo pat pandemijos pradzios, kuomet buvo uzdrausta jvairiy jmoniy
veikla. Nuo 2020 kovo iki 2020 rugséjo nedarbo lygis Lietuvoje iSaugo beveik trimis procentais.
Artéjant 2020 mety pabaigai pastebimos geréjancios tendencijos, kurios baigiasi 2021 metais, kai
mety pradzioje nedarbas vél iSaugo iki 9,6%.
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Per trumpa laikg, norédami iSsaugoti darbus ir sveikata, zmonés privaléjo iSmokti dirbti nuotoliniu
btudu, daugelis tai daré pirmg kartg, naudojosi nepatikrintomis, ne visada patikimomis
technologijomis. Darzeliai, mokyklos uzsidaré ir visas mokymosi procesas buvo perkeltas j nuotolj.
Asmenys, turintys vaiky, turéjo uztikrinti, kad namuose kiekvienas turéty savo darbo ir mokymosi
erdve bei tam pritaikytas technologijas. Tikétina, kad tokie staigiis poky¢iai turéjo poveikj patiriamam
darbo ir Seimos konfliktui. Nuo pat 2020 mety kovo, kai COVID-19 buvo paskelbta pandemija, buvo
pradéti jvairts tyrimai, apklausos. Jy rezultatai gana jvairs.

Schieman ir kt. (2021) publikuotame straipsnyje teigiama, kad naudojant nacionaling apklausg nuo
2020 mety rugs¢jo iki 2020 mety birzelio buvo apklausiami Kanadoje dirbantys asmenys, ir ty
apklausy rezultatai rodo, kad asmenys, neturintys veiky, jaucia darbo ir Seimos konflikto sumazéjima.
Tiems, kurie turi vaiky, daZniausiai patirtys priklausé nuo jauniausio vaiko amziaus. PavyzdZiui,
asmenys, kurie turi vaiky, jaunesniy nei 6 metai, arba vaiky, kuriy amzius tarp 6 ir 12 mety teigée, kad
nejaucia jokio pokycio tarp darbo ir Seimos konflikto pries ir per COVID-19 pandemija.

Vaziri ir kt. (2020) tyrimas rodo, kad daugelis darbuotojy patyré pokycius darbo ir Seimos konflikte.
Taip pat, kad vieniems darbuotojams peréjimas i§ darbo biure j darbg namuose buvo sudétingesnis ir
sunkesnis, nei kitiems. Ir tai susij¢ su asmens emocionalumu, su technika ir technologijomis susijusiu
stresu, uzuojauta ir palaikymu i§ vadovy ar bendradarbiy. Taip pat tyrimo autoriai nurodo, kad
neigiamos patirtys keiciant daro vietg i§ biuro ] namus ir jau¢iamas padidéjes darbo ir Seimos
konfliktas turi neigiamg poveikj darbuotojo rezultatams.

Akivaizdu, kad laiko nuo COVID-19 pandemijos pradzios praé¢jo itin nedaug, moksliniy tyrimy Sioje
srityje taip pat labai triksta, o ir Siuo metu publikuojamy straipsniy rezultatai skiriasi. IS to kyla
klausimas, kokios yra Lietuvos motery darbo ir Seimos konflikto patirtys COVID-19 pandemijos
metu.

Apibendrinant galima teigti, kad istoriSkai susiformave stereotipai lemia, kad moterys, siekdamos
karjeros ir vadovaujanciy pareigy, turi i§ saves reikalauti daugiau, nei vyrai. Nuolat jauCiamas
spaudimas dél pareigos ripintis vaikais, vyru ir buitimi apsunkina karjeros siekima, o isitvirtines
darbo padalijimas pagal lytis sumazina galimybes uzimti vadovaujancias pareigas bei daryti karjera
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,vyriSkomis* laitkomose profesijose. Vadovaujanciy pareigy siekimg apsunkina ir tai, kad pati moters
lytis gali paveikti sprendimo priéméjy nuomong ir turéti neigiamos jtakos. Dél tokios nuolatinés
jtampos, apribojimy ir reikalavimy moterys, siekiancios surasti balansg tarp darbo ir Seimos, vienu ar
kitu momentu patenka j konfliktg. Pasaulj bei zmoniy jprocius ir nusistovéjusiag tvarka pakeitusi
COVID-19 pandemija nulémé, kad visame pasaulyje darbuotojai, o ypa¢ vadovaujancias pareigas
uzimantys ir biuruose dirbantys asmenys buvo perkelti dirbti 1§ namy. Kad sumazinti uzsikrétimy
galimybes, darzeliai bei mokyklos buvo uzdaromos ir mokslai tgsiami nuotoliniu biidu. Todél
tikétina, kad moterys, ir taip statistiSkai dazniau besirtipinancios buitimi ir vaikais, pradéjus dirbti
namuose, turéjo pajausti darbo ir Seimos konflikto pasikeitimus. Vieni uzsienio Salyse atlikti tyrimai
rodo, kad darbo ir Seimos konfliktas sumazéjo, kiti, kad padidéjo. Taciau dar néra tyrimy, kuriuose
biity analizuojamas biitent vadovaujancias pareigas uzimanc¢iy motery darbo ir Seimos konfliktas per
COVID-19 pandemija. Tad kyla klausimas, i kurj sickiama atsakyti Siame projekte: kaip darbo ir
Seimos konfliktas COVID-19 pandemijos metu pasireiskia Lietuvos moterims, Uzimanéioms
vadovaujancias pareigas?
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2. Vadovaujandias pareigas uzimanciy motery darbo ir Seimos konflikto COVID-19
pandemijos metu teoriniai sprendimai

Siame skyriuje bus ai$kinamasi, kaip susiformavo ly¢iy skirtumai ir kokia moteris daZniausiai
vaizduojama lyc¢iy socializacijos procese, kaip tai nulemia istoriskai susiformavusiy stereotipy apie
moteris gyvavima. Taip pat bus apibrézta moters karjera bei su kokiais sunkumais susiduria moterys,
siekiancios uzimti vadovaujancias pareigas siekiant apibrézti motery karjeros i§sukius. Apsibrézus,
kod¢l svarbu kalbéti apie moters karjera bus apibréziama, kas yra darbo ir Seimos konfliktas, kas
nulemia tokio konflikto atsiradimg ir kaip jis gali paveikti asmenj, jo Seimg ar organizacija.

2.1. Moters vaidmuo ly¢iy stereotipy teorijose

Sio poskyrio tikslas i$siaidkinti, kur yra ly¢iy stereotipy iStakos, kaip nuo pat gimimo lyéiy
socializacija nulemia poziiirj ] moterj, kaip véliau tai iSauga j stereotipus ir kaip susiformavo tokie
stereotipai kokios viso to pasekmés motery karjerai.

2.1.1. Moters vaidmuo ly¢iu socializacijos procese

Remiantis Paskevi¢ (2007) teorija, socializacija yra procesas, kurio metu asmuo jsijungia j
visuomeng, jos struktiirinius padalinius (socialines grupes ir bendrijas, institutus, organizacijas),
perima jvairias socialines normas ir vertybes, sukauptg patirtj, socializacijos metu formuojasi
socialiai reik§mingi asmenybés bruozai. Sis procesas vyksta visa zmogaus gyvenima, kadangi
keiGiantis pasauliui kiekvienam asmeniui reikia prie ty poky&iy prisitaikyti. Sis procesas prasideda
nuo pat zmogaus gimimo ir kai kurie autoriai §j procesg sieja daugiau su vaiko supazindinimu su
pasauliu ir jo suvokimu. Socializacija — tai visuomenés kultiiros perteikimo vaikams procesas,
siekiant formuoti kiidikio individualybe, pakliistancig tam tikroms kultiiros tradicijoms ir socialinéms
normoms (Kvieskiené, 2005).

Ly¢iy socializacijos kontekste itin svarbus skirtumas tarp socialinés ir biologinés lyties. Biologing
lyti nusako tokie bruoZai kaip lytiniai organai, chromosomos, hormonai, anatomija. O socialing lyt]
—socialiai ir kultiiriSkai kuriamai moteriSkumo ir vyriSkumo vaidmenys, moteriska ir vyriska elgsena,
biido bruozai, jprociai, apranga ir pan. Mazeikiené ir Dorelaitiené (2012) aiskina, kad anatominiai ir
biologiniai skirtumai tarp vyry ir motery, skirtingi jy vaidmenys biologinéje reprodukcijoje
dazniausiai virsta socialiai sukonstruotais skirtumais tarp ly¢iy, taip pat ir skirtingais socialiniais vyry
ir motery likimais.

Individo socializacijos procesus visuomengje veikia ir juos nukreipia jvairtis Zmonés ir socialinés
struktiiros, o tie, kurie atlieka tg socializacijg/aukléjima vadinami socializacijos agentais (Kvieskiene¢,
2005). Jais gali buti tévai, kiti Seimos nariai, bendraamziai ar draugai, mokytojai, socialiniai tinklai
ar kitos masinés informavimo priemonés. Edukologija uzsiimantys asmenys aiskinasi, kaip ugdymo
turinys, tokie dalykai kaip ugdymo programa, mokymosi knygos, vadovéliai, vaikus mokanciy
specialisty vertybés ir stereotipai, mokytojy ir mokiniy Santykis sudaro samoningai nesuvokta
ugdymo turinj ir prisideda prie stereotipy gajumo (Mazeikiené, Dorelaitiené, 2012). Socializacijoje
labai svarbu, kad ,,agentai“ Zzmogaus gyvenime biity jvairts, kadangi jie formuoja asmenybe ir tai turi
itin daug jtakos zmogui ateityje. Pradedant vaikyste, pirminj suvokimg apie Seimyninius santykius
formuoja Seima, o tai turi jtakos kaip ateityje Zmogus konstruos savo Seima, kaip bendraus ir pan.
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Net ir Siuolaikiniame pasaulyje berniuky ir mergaiCiy zaislai ir zaidimai skiriasi, berniukiskais
laikomi Zaislai yra Zaisliniai automobiliai, robotai, atsuktuvai ar graztai, berniukai skatinami Zaisti
sportinius zaidimus, kurie skatina varzytis. O §tai mergaitiSki zaislai — barbés ir 1élés, butaforiniai
namy apyvokos daiktai, grozio reikmenys, mergaités skatinamos dométis mada, menais, $okiais. Cia
taip pat galima paminéti ir drabuzius — rozinés suknelés ir sijonai puosti gélémis, barbémis ir mazais
mielais gyvinais mergaitéms bei tamsiis, daznai mélyni ar zali drabuziai puoSti transporto
priemonémis, dinozaurais ir kitais dideliais galingais gyviinais. Be abejonés, tokie skirtingi zaislai,
Jvaizdziai ir Zaidimai jdiegia skirtingus jgiidzius ir interesus. MergaiCiy zaislai ugdo tokias savybes
kaip rapestingumas, paslaugumas, ugdomi jy buities priezitros jgtdziai. Berniuky Zaislai padeda
ugdyti konkurencingumo jausma, fizing iStverme, skatina dométis technika, sportu, ugdo lyderiskas
savybes. Toks tradicinis poziiiris | vaiky zaislus lemia, kad mergaités ir berniukai yra auklé¢jami
skirtingai, todél neiSvengiamai sukuriami ly¢iy stereotipai. Mazeikien¢ ir Dorelaitiené (2012) aiskina,
kad labai daznai moterys susiejamos su rupinimusi kitais, palaikymu, bendradarbiavimu, démesiu
kitiems ir kity gerovei, moterys daznai laikomos labiau priklausomomis, jautresnémis emociskai,
kuomet vyrai laikomi orientuotais j tiksla, pergales ir laiméjimus, jiems primetamas dominavimas,
drasa, nepriklausomybé, loginis mastymas bei racionalumas.

Viename i§ moksliniy straipsniy Kraniauskiené (2002) pateikia, kad lyties kintamuoju pagrjsti
struktiiruotos socialinés veiklos Sablonai socializuojantis individams persiduoda kaip lyties
identitetas, toks lyties identitetas pasizymi savita ideologija, veiklos bei tarpasmeniniy santykiy
strategijomis. Todél susiformuoja pozitiris, kad moteris yra $velni ir ripestinga, kad visos moterys
turi mokéti gaminti valgyti, gimdyti ir prizidiréti vaikus, tvarkyti namus, iSskiriama, koks sportas tinka
moterims, kokia apranga pabrézia jy moteriSkuma, gajiis tokie posakiai kaip ,,Pats svarbiausias
moters bruozas — nuolankumas®, ,,Moteris — seimos zidinio kurstytoja“ ir pan. Ir moterys, kurios
elgiasi ne taip, kaip yra priimta, kad turéty elgtis, yra smerkiamos arba kvestionuojami jy pasirinkimai
ir prioritetai.

Taigi, ly¢iy socializacija — tai procesas, kurio metu nuo pat gimimo Zmogui formuojama, kaip jis
suvokia lyti, kokias savybes priskiria skirtingoms lytims. Ta suvokimg formuoja socializacijos
agentai, kuriais gali buti tiek asmenys, tiek struktiiros, tiek jvairlis tinklai. Nuo pat maZumés
zmonéms, per zaislus ir zaidimus, jskiepijamas supratimas, kad mergaités — jautrios, mandagios,
ripestingos, turi mokéti gaminti valgyti, prizitréti vaikus, paklusti. Toks supratimas lemia jau
Jsitvirtinusiy stereotipy apie vyrus ir moteris palaikyma.

2.1.2. Lyd¢iy stereotipai ir moteriSkumas

Kaip teigia Myers (2000), stereotipai yra pernelyg apibendrintas jsitikinimas apie Zmogy ar Zmoniy
grupe. Tai tarsi iSankstiné, emociSkai paremta nuomoné ar nuostatos, kurios nulemia tam tikry
reiskiniy vertinimg. Rutkauskiené ir Gudliauskaité-Godvadé (2011) teigia, kad stereotipai lyciy
atzvilgiu susiformuoja, kuomet tam tikrus bendrinius pozymius, nuomones arba vaidmenis
automatiskai priskiriame kuriai nors lyciai ar jos atstovui.

Sociologai teigia, kad vyry ir motery elgesio skirtumai susiformavo natiiraliu biidu, kadangi
skirtingais istoriniais etapais darby pasidalijimas tarp ly¢iy tur¢jo reikSmeés iSgyvenimui. Pradedant
nuo seniausiy laiky, kai iSgyvenimui reikéjo didesnés fizinés jégos, kadangi maistg reikéjo
susimedzioti, moterys likdavo olose prizitréti vaiky ir tuo paciu uzsiimdavo kitais namy ruoSos
darbais. Taip pat ir kitos pavojingos veiklos, tokios kaip kariavimas, reikalavo daugiau vyry, nei
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motery, kadangi motery netektis biity nulémusi grupés iSnykimg. Tad taip formuojantis suvokimui,
kad moteris yra trapi ir daugiau atsakinga uz reprodukcija, nei vyras, o vyras yra stiprus, iStvermingas
ir privalo atnesti maisto ] namus, nulémé ir vélesnj ly¢iy skirstyma mituose, religijoje, literattroje.
Mazeikiené¢ ir Dorelaitiené (2012) aiskina, kad vyriska identifikacija yra daugiausiai susijusi su lytimi
ir lyties vaidmens identifikacija, 0 moterys savo lyti dazniau identifikuoja kaip motiniska: t.y. moterys
save identifikuoja daugiau su savo kaip mamos vaidmeniu, o vyrai - su kulttiriniais vyrisko vaidmens
stereotipais. Ir iki $iy dieny vaikiSkose pasakose, zinomoje literatiiroje, filmuose moteris dazniau
vaizduojama kaip jautri, emocionali auka ar princesé, kurig reikia saugoti ir iSgelbéti, o vyras — drasus
ir ryztingas gelbétojas. Tiesa, nesunku pastebéti, kad pastaraisiais metais toks poziiiris keiciasi ir vis
labiau populiaré¢ja moters kaip stiprios ir savarankiskos asmenybés vaizdavimas. Tad galima tikétis,
kad Sis pasikeitimas ateityje turés jtakos nusistatymy apie lyC€iy stereotipus mazéjimui.

Eagly (2002) pateiké hipotezg, kad lyCiy stereotipai téra socialinés normos. Kitaip tariant, kad
kiekvienas individas turi jau suformuotg suvokima, kokios iS§vaizdos ar elgesio savybés priskiriami
vienai i§ ly¢iy. Socialiniai psichologai jvardija dvi pagrindines priezastis d¢l kuriy Zmonés stengiasi
pritapti prie tam tikry ly&iy jsivaizdavimo: normatyvinis ir informacinis spaudimas. Siuos terminus
pirmieji panaudojo Deutsch ir Gerard (1955). Pagal mokslininkus, normatyvinio spaudimo terminas
reiSkia mechanizma, kaip zmogus privalo elgtis priklausomai nuo visuomenéje priimty normy ir
lukesciy, kad nebiity atstumtas. Moksliniai tyrimai parod¢, kad tévai neigiamai reaguoja i savo vaiky
veiklg, jei ta veikla yra laikoma priimtinesné prieSingai lyciai (Delia, 1971) ir kad elgesys
neatspindintis lyties itin neigiamai veikia populiarumg berniuky tarpe (Bodenhausen, Macrae,
Hugenberg, 2003). Informacinis spaudimas atsispindi kuomet individas, plésdamas Zinias apie save
ir ji supant] pasaulj stengiasi suvokti, kokios pozicijos reikia laikytis sprendziant socialinius
klausimus. Dazniausiai asmuo vadovaujasi ne individualia patirtimi, o i§ aplinkos gauta informacija
ar kity asmeny patirtimis. Tai galima jvardinti kaip tam tikrg elgesj situacijoje ne siekiant pritapti, o
deél to, kad néra aisku, kg galvoti ar kaip elgtis.

Susiformave stereotipai nulemia, kad moterims daryti karjera yra sunkiau, nei vyrams dé¢l keliy
reiSkiniy. ,,Stiklinés lubos* yra vienas i§ daugiausiai poveikio daranciy reiSkiniy. Kaip teigia
Northouse (2009), ,.stiklinés lubos® yra tarsi nematomas barjeras daugelyje organizacijy, Kuris
neleidzia moterims pakilti j aukstas ir reik§mingas vadovaujancias pareigas. Powell ir kt. (2003)
papildo, kad ,,stiklinés lubos* yra globalus reiskinys, nulemiantis, jog lyginant su vyrais, itin didelé
dalis motery daZnai uZima Zemesnes pareigas ir neturi tiek jgaliojimy vadovaujanciose pareigose. V.
Silingiené (2012) i$skiria tokius su §iuo reiskiniu susijusius veiksnius: motery indélis j organizacija
vertinamas maziau svariu; visuomenéje suformuotas stereotipinis rupestingos, Svelnios, démesingos
moters jvaizdis konfrontuoja su atkaklaus, racionalaus, veiklaus lyderio bruozais; daZznai organizacijy
viduje jsigali neraSytos taisyklés neskirti motery j aukStesnes pareigas; moterys pernelyg karjerg sieja
su savirealizacija; neformalaus bendravimo, formuojant organizacijos politika, suvarzymai. Kitas
reiSkinys —,,stiklinés uolos* efektas dazniausiai pasireiskia motery skyrimu j aukStas pareigas kriziniu
organizacijos laikotarpiu. C. Glass ir A. Cook aiskina, kad moterims tenka susidurti su daugybe
sunkumy, kurie neleidZia joms atsiskleisti kaip puikioms lyderéms.

Taigi, natiiraliai istorijoje susiformavg stereotipai dél darby pasidalijimo pagal lyti nulémé stereotipy
apie tai, kas vyriska ir kas moteriska, susiformavimg. Taciau keiCiantis laikams, keiciasi zmoniy
suvokimas, poreikiai ir norai, todél atsiranda prieStaravimas stereotipas ir méginama juos lauzyti.
Asmenys, bandantys tai daryti, susiduria su i§siikiais.
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Apibendrinant galima teigti, kad ly¢iy socializacija nulemia augancio Zmogaus poziiirj | vyrus ir
moteris, kas iSlaiko istorijoje susiformavusius stereotipus apie tai, kas moteriska, o kas vyriska. D¢l
tokiy stereotipy asmenims, siekiantiems elgtis kitaip, nei nurodo stereotipai, kyla stresas, jie susiduria
su klititimis ir konfliktais. Ypac sunku moterims, siekian¢ioms karjeros aukStumy, kuomet jy savybés,
verzlumas ir pasiekimai yra vertinami kaip neatitinkantys moteriSkumo stereotipy.

2.2. Vadovaujandias pareigas uzimanc¢iy motery karjeros teoriniai sprendimai

Sio poskyrio tikslas yra i§siaidkinti, kaip moksliniuose straipsniuose apibréziama karjera ir kokie gali
biiti jos modeliai, skiriant démesj biitent motery profesinés karjerai, kaip ji apibréziama ir kuo skiriasi
nuo jprastos karjeros sampratos.

2.2.1. Karjeros samprata ir karjeros modeliai

Analizuojant motery karjera ir jy darbo ir Seimos konfliktg visy pirma reikéty apsibrézti karjera, kaip
mokslinj terming. Mokslinéje literatiiroje karjeros sampratg galima skirstyti j placiajg — kuri aiSkina,
kad tai darbo proceso ir darbo turinio tikslingas atlikimas vykdant uzduotis, bei siauraja — kuri aiskina,
kad tai asmens profesijos pasirinkimas ir karjeros planavimo strategijos. Kiti mokslininkai teigia, kad
karjera — tai nattiralus darbuotojo kilimas tarnybos laiptais paties darbuotojo iniciatyva. Mokslininkai
karjerg apibrézia gana panaSiai, taCiau labai svarbu iSskirti, kad, karjera pagal Valackiené (2003) tai
daugiau nei per gyvenimg dirbty darby visuma, tai kuomet asmuo, atlikdamas jvairius socialinius
vaidmenis, tobuléja ir mokosi veikti individualiai, taip pat ambicijy siekimas ir tiksly jgyvendinimas.

Valackiené (2003) karjeros sampratg pateikia taip:
— karjera kaip laiméjimai — tam tikri pasiekimai, taikomi darbo aplinkoje;
— karjera kaip profesija — veiklos kryptis, kuri gali biiti prestiziné;
— karjera kaip nuolatinio darbo nuosekli tasa — tobul¢jimas, lipimas karjeros laiptais ar tiesiog
darbo patirties istorija;
— karjera kaip viso gyvenimo jvairiy vaidmeny patirties seka.

Kaip teigia Valackiené (2000) tokie profesinés karjeros aisSkinimai nurodo, kad karjera gali buti
suprantama skirtingai: karjera placiaja prasme, kuomet ji gali baiti susijusi su konkrecia veikla arba
karjera siaurgja prasme, kuomet siejama su gyvenimo planavimu ir to plano jgyvendinimu.

Reikéty pabrézti, kad asmens poziiiriu karjeros samprata turi daugiau nei vieng raikSme dél keliy
niuansy. Korsakiené¢ ir Smaliukiené (2014) sampratas skirsto ir aiSkina taip: 1. Karjera leidzia
asmeniui patenkinti esminius savo ekonominius poreikius; 2. Karjera gali buiti suvokiama kaip
statusas visuomenéje ar verté. Cia taip pat galima isskirti, kad daliai zmoniy Karjera gali reiksti
gyvenimo svajoniy jgyvendinimg pasirenkant kasdienés veiklos kryptis ir tikslus.

E. H. Scheinas (1978) buvo vienas 1§ pirmyjy, sukiirusiy pazangesni karjeros valdymo model;. Jis ji
pavaizdavo kiigiy. Tai vadinamas karjeros kiigis pagal pagal E. H. Scheing (1978). Kigyje
vaizduojama trijy lygiy karjera, kur galimas horizontalus judéjimas — peréjimas j lygiavert] darbg
kitame organizacijos padalinyje, vertikalus judéjimas — stabilus kilimas hierarchijos laiptais bei
radialinis (arba spiralinis).

Karjerg mokslininkai taip pat skirsto j modelius pagal tam tikrus poziiirius. Korsakiené¢ ir Smaliukiené
(2014) isskiria tris karjeros modelius:
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— Karjera tradiciniu pozitriu — tai karjera vystoma vienoje organizacijoje kaip linijinis progresas
i§ apacios | virSy ir kaip s¢kmé yra suprantamas s¢kmingas vertikalus individo judéjimas
organizacijoje.

— Nepastovios/kintancios karjeros modelis — tai karjera, kuomet santykius kuria ne
organizacija, o individas, tokie santykiai turi buti atnaujinami ir kaip sékmé yra suprantamas
psichologiné individo s€kmé, kuri kiekvienam yra skirtinga.

— Beribés karjeros modelis — tai karjeros modelis, kuris neapsiriboja viena organizacija, o apima
ir karjera kitoje jmonéje, pripazjsta iSorinius rysius, Seimos jtaka karjeros sprendimams,
suvokiama kaip ateitis, neturinti riby, §io modelio karjeros sékmés suvokimas susideda i$ to,
kaip suvokiama paklausa pacioje organizacijoje bei iSoringje rinkoje, taip pat ir nuo
psichologinés seékmés pojucio.

Tokie karjeros modeliai i$skiriami atsiZvengiant j asmens karjeros vystymo santykj su vieta — ar jis
sieja savo karjera su viena organizacija, ar orientuojasi j asmeniniy tiksly siekima nepaisant to,
kokioje organizacijoje jy pasieks. Galima daryti prielaida, kad kiekvienas asmuo sau pritaiko karjeros
modelj individualiai, priklausomai nuo issikelty tiksly, asmeniniy savybiy ar net iSorés veiksniy.
Analizuojant karjerg darbo ir Seimos konflikto kontekste daugiau démesio gali biiti skiriama beribés
karjeros modeliui, kadangi Sis modelis apima ir teorijas, teigiancias, kad Seima turi jtakos asmens
sprendimams, susijusiems su karjera. TaCiau kalbant apie motery karjerg ir jy darbo ir Seimos
konfliktg svarbu i$skirti ir tai, kad skirtingi karjeros modeliai gali biiti taikomi ir Seimose.
Tandzegolskiené, Tamolitné ir Bortkeviciené, (2016) isskiria tokius karjeros projektavimo modelius
poroje, kurie parodo, koks yra suaugusiy asmeny, esanciy poroje, pozitris j karjera derinant
asmeninius tikslus ir Seima:

— Individualios karjeros pora — tai pora, kurioje vienas i§ partneriy vysto savo karjerg sickdamas
individualiy karjeros tiksly, o kito karjera daugiau siejama su tinkamu darbo uzmokeséiu ir
pastovia darbo vieta.

— Dualinés karjeros pora — tai pora, kurioje abu asmenys dalinasi namy ruosos darbus, vaiky
priezilirg ir tuo pat metu abu siekia individualiy karjeros tiksly.

Galima teigti, kad individualios karjeros pora turi maziau Sansy susidurti su didelémis darbo ir §eimos
konflikto pasekmémis, kadangi bendru sutarimu vienas asmuo skiria daugiau démesio savo karjerai,
o kitas daugiau orientuotas i pastovumg, galbiit galimybe skirti daugiau laiko buiciai, taciau tas
asmuo, kuris individualios karjeros poroje siekia karjeros, tikrai turés didesnj darbo ir Seimos
konflikta. O dualinés karjeros poroje abu asmenys susidurs su didesniais i8Siikiais bandydami
suderinti ir darbg ir Seima.

Taigi, galima teigti, kad vertinant teorijas apie karjeros sampratg ir modelius galima daryti prielaida,
kad karjeros samprata gali buti suvokiama dviem pagrindiniais biidais: karjera kaip vykdomos
uzduotys ir atlieckamos funkcijos darbo vietoje, kas, galima teigti, labiau susij¢ su ekonominiy
individo poreikiy patenkinimu, arba kaip planuota asmeniniy tiksly siekima profesinéje srityje, kas,
galima teigti, labiau susij¢ su statusu, verte ir svajonés realizavimu. Tai, pagal kokj karjeros modelj
veiks asmuo priklauso nuo jo vidiniy savybiy, iSorés veiksniy, taciau svarbu prabrézti, kad poroje tas
asmuo, kuris vystys savo karjerg siekdamas individualiy tiksly susidurs su didesniu daro ir Seimos
konfliktu nei tas, kurio karjera bus daugiau siejama su pastovumu.
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2.2.2. Motery profesinés karjeros samprata ir trukdZiai

Kaip teigia Valackien¢ (2003), motery profesiné karjera — tai socialinis reiSkinys, kuris pradéjo
formuoti visuomeng istorinio vystymosi procese. Pats profesinés karjeros reiSkinys gali biiti
suprantamas kaip nuolatinis ziniy savo profesinéje srityje sickimas, sékmingas kilimas karjeros
laiptais. Motery karjera, pagal Valanckieng (2000) placiaja prasme turéty buti suprantama kaip
motery judéjimas, kuris, Kito jtakotas socialiniy veiksniy jvairiais istoriniais laikotarpiais.
Ankstesniais laikais motery karjera ir jy karjeros pasirinkimai buvau daugiau siejami su tradicijomis
arba prestizu. Stancikiené (2009) teigia, kad moterys, kurios siekia tradicinés ar maziau prestizinés
karjeros, yra maziau orientuotos j laiméjimus nei jy kolegés, kurios siekia vyrisky dominuojanciy
uzsiémimy.

Karjera kaip ly¢iy gin¢o objektas, kaip reiSkinys, pradétas tirti XX a. pabaigoje, kuomet Haynes
(1998) isskyré psichologinius ir socializacinius procesus, kurie, anot mokslininkés, neleidzia
moterims uzimti auk$ty vadovavimo pozicijy. Ji nurodé tokius esminius trukdzius: baimé tapti
vadove, negebéjimas manipuliuoti, tik¢jimas, kad sékmé priklauso nuo laimés. Tai gali biiti siejama
su moters vaidmeniu socializacijos procese, kuomet nuo vaikystés moteriai yra ugdomos savybés
kaip $velnumas, paklusnumas ir riipestingumas. Sie trikdziai gali bati priskiriami prie vidiniy,
kadangi mokslininky teigimu, pati moteris neturi tokiy bruozy, kurie jai padéty jsitvirtinti aukstose
vadovavimo pareigose. Kiti trukdziai galéty buti apibrézti kaip iSoriniai, vienas jy — seksizmas. Tai
nusistatymas, zmoniy diskriminacija, teigiant, kad viena lytis yra geresné uz kitg. Stancikiené (2009)
teigia, kad vyrauja nuomonés, kad moterys turi turéti vyriSky savybiy, jeigu nori biiti lygiaverciai
priimtos vadovavimo sferoje. Seksizmas yra stereotipas, kuomet susidaroma nuomoné, kad dél lyties
asmuo privalo turéti ar neturéti vienokiy ar kitokiy savybiy. Stancikiené (2009) taip pat iSskiria
reiSkinj, kuris labai apsunkina motery karjeros siekimg — tai mizginija. Toks reiSkinys, kuomet
moterys engia ir stengiasi pakenkti kitai moteriai, dazniausiai pasireiskiantis kai pradeda plétotis
moters profesiné karjera. Taciau pastebétina, kad pastaraisiais metais vieSojoje erdvéje, o ypac
socialiniuose tinkluose populiaré¢ja motery tarpusavio palaikymo idé¢jos. Ir nors mizginija vis dar gaji,
galima daryti prielaida, kad ateities karty moterys bus linkusios labiau viena kitai padéti. Tokios
teorijos parodo, kad moteriai, siekianciai karjeros, tenka susidurti ne tik su ly¢iy socializacijos
proceso metu suformuotu moteriSkumo jsivaizdavimu, taciau tenka priesintis ir stereotipas ir jrodyti,
kad moteris yra daugiau, nei stereotipiskai apibréZia jos lytis.

Taciau toks prieSinimasis stereotipams neapsiriboja vien poZziiirio keitimu. Kaip teigia Kanopiené
(2001), moterys siekiancios karjeros dazniausiai susiduria su tokiais keturiais motery diskriminacijos
tipais:
— Atlyginimo diskriminacija — kuomet uZ tg patj darbg moterims mokama maziau,
— Uzimtumo diskriminacija - kuomet esant vienodoms sglygos moterys j darbg nepriimamos ar
atleidziamos pirmos;
— Diskriminacija dél uzsémimo — tai kai moterys vertinamos pagal stereotipa, kuris teigia, kad
moteris yra prastesn¢ darbuotoja, o dél pagal jos patirtj, gebéjimus ir jgtidZius.
—  Zmogiskojo kapitalo diskriminacija — tai kuomet moterims trukdoma, neleidziama ar
apsunkinamas karjeros, i$silavinimo siekimas ar bandymas tobuléti.

CV v —

ly¢iy socializacijos metu suformuoto moteriSkumo, kuris aiskina, kad karjera netinka moterims, taip
pats stereotipinis visuomenés mastymas, kad moteris yra prastesné vadové, bandymas jrodyti, kad
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moters gebéjimy neapsprendzia jos lytis tuo paciu metu priesinantis nusistovéjusiems diskriminacijos
tipams gaunat mazesnj atlyginima, sunkiau susirandant darbg ir pan.

Apibendrinant galima teigti, kad karjera gali buti apibréziama skirtingai, vertinant pagal pozitrj,
modelius ir Kita, bendrai galima jvardinti, kad karjera — tai daugiau nei visuma darbo metu atlickamy
funkcijy — | karjerg gali jeiti ir mokymosi procesas ir laiméjimai, prestizas, socialinis statusas, ir
savirealizacija. Taip pat karjera gali biiti suprantama kaip jvairiy darbo vaidmeny patirties seka arba
kaip sagmoningas siekimas vis aukstesniy pareigy. Karjera gali buti suvokiama ir kaip vertikalus arba
horizontalus judé¢jimas keiciant pareigas. Ir tai, kokj karjeros kelia pasirinks asmuo priklauso tiek nuo
jo asmenybés, tiek nuo iSorés veiksniy. Taciau tyrimai rodo, kad moterims profesinés karjeros siekti
nusistovejusios diskriminacijos ir stereotipy — kad moterims visy pirma turi riipéti Seima ir vaikai.
Taigi, asmuo, siekiantis karjeros ir asmeniniy tiksly susidurs su darbo ir karjeros konfliktu, o jei tas
asmuo yra moteris, ji taip pat susidurs ir su dar didesniu visuomenés spaudimu dél seksizmo,
diskriminacijos ir kity stereotipy.

2.3. Darbo ir Seimos konflikto teoriniai sprendimai

Meéginant suderinti darbo ir §eimos sritis skirtingi likesc¢iai ir i§ vaidmeny kylantys reikalavimai gali
sukelti jtampa, stresa bei i§provokuoti darbo ir $eimos konflikta. Siame poskyryje bus analizuojama
darbo ir Seimos konflikto savoka, kokie faktoriai apibiidina konflikta, kada jis vyksta, kaip jis
skirstomas, kas nulemia darbo ir Seimos konflikto atsiradimg ir kaip skirtingos lytis reaguoja j darbo
ir Seimos konflikta.

2.3.1. Darbo i$ Seimos konflikto samprata ir klasifikacijos

Analizuojant darbo ir Seimos konfliktg visy pirma reikéty issiaiskinti, kaip jis yra apibréziamas
mokslingje literatiroje. Visi mokslininkai darbo ir Seimos konfliktg apibiidina labai panas$iai. Viena
populiariausiy ir placiausiai naudojamy sampraty yra J. H. Greenhaus ir N. J. Beutell, (1985), darbo
ir Seimos konflikta Sie mokslininkai apibidino kaip vaidmeny konfliktg, kuomet darbo ir Seimos
vaidmenys, jy spaudimas, funkcijos abipusiskai nesuderinami. Byron (2005) teigé, kad darbo —
Seimos konfliktas, taip pat vadinamas darbo-Seimos trukdymas vienas kitam yra skirtingy roliy
konfliktas, kuris atsiranda kai Seimos poreikiai ir poreikiai darbui susipriesina ir trukdo vieni Kitiems.
Matyti, kad darbo ir Seimos konfliktas mokslingje literatiiroje suprantamas kaip darbo ir Seimos
vaidmeny nesuderinimas. Kai asmuo prisiima atlikti per daug darby vienu metu, jis nebespé¢ja ir vienu
ar kitu momentu turi pasirinkti, kas jam svarbiau. Taip yra ir su darbo ir Seimos konfliktu. Greenhaus
ir Beutell (1985) teigé, kad dazniausiai darbo-Seimos konfliktas kyla asmeniui prisiémus per daug
atsakomybiy ir darbe ir namuose.

Labai svarbu pabrézti, kad kai kurie mokslininkai i$skiria, kad $is reiSkinys yra dvikryptis. Kaip teige
Cinamon ir Rich (2002) — darbo-seimos konfliktas gali buti veikiantis Seimos sritj (darbo-seimos
konfliktas) arba veikiantis darbo sritj (Seimos - darbo konfliktas). Tai reiSkiasi, kad $is konfliktas gali
kilti tiek i$ Seimos, kai Seima ar pareigos Seimai trukdo darbui ir karjerai, Seimos—darbo konfliktas,
tiek ir Kilti i§ darbo, kai darbo atsakomybés trukdo $eimai, t. y. darbo-Seimos konfliktas (Frone ir kt.,
1992). Mokslininkai taip pat nurodo, kad toks konfliktas gali buti ir abipusis, kai abi sritys trukdo
viena kitai. Siame baigiamajame magistro darbe pateikiama ,,Darbo ir §eimos konflikto* savoka kaip
bendra, reiskianti tiek darbo-Seimos konflikta, tiek ir Seimos — darbo konfliktg.
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Nors egzistuoja kitos teorijos apie darbo ir Seimos susikirtima, darbo — seimos konflikto ir Seimos —
darbo konflikto pradmenimis galima laikyti konflikty teorija. Konflikty teorija teigia, kad darbo ir
Seimos sritys nesuderinamos dél skirtingy normy ir atsakomybés (Greenhaus ir Beutell, 1985).
Skirtingos darbo ir Seimos normos ir atsakomybé sukelia jsibrovimg ir neigiamg vienos srities
uzgozimg kita. Carlson ir Frone (2004) iSskiria tipus, del kuriy kyla darbo ir Seimos konfliktas:
vidiniai trikdziai ir iSoriniai trikdziai. Vidiniai trikdziai kyla 1§ zmogaus minciy ir reikalavimy sau
pasiekti tam tikrus rezultatus. ISoriniai trikdziai kyla i$ iSorés reikalavimy vykdyti tam tikras normas
ar atlikti tam tikrus darbus. Kalliath, Brough ir O’Driscoll (2008) remdamiesi Greenhaus ir Beutell
(1985) teorijomis i$skiria tris pagrindines darbo ir Seimos konflikto formas:

— Elgesiu pagrjstas konfliktas. Sj konflikta sukelia reikalavimai, susij¢ su atsakomybe,
lukesciais, pareigomis ir dazniausiai siejamas su suvokimu, kad elgesys, tinkamas vienam
vaidmeniui, néra tinkamas kitam. Pavyzdziui, agresyvumas darbo vietoje negali buti
suderinamas su jaukios bei ramios namy atmosferos kirimu (Michel ir Kkiti, 2011).
Mokslininkai teigia, kad toks konfliktas dazniau kyla 1§ darbo pusés ir neigiamai veikia su
psichologine asmens bukle. Elgesiu paremtas darbo — Seimos konfliktas daZzniau pasireiskia
tarp motery nei tarp vyry todél, kad moterys turi daugiau skirtingy vaidmeny (Catsouphes,
2006). Sia konflikto forma yra sunkiausia nustatyti (Michel ir kiti, 2011).

— Laiko konfliktas. Sis konfliktas atsiranda, kuomet darbui (arba §eimai) yra skiriama daugiau
démesio, todél kitam nebelieka laiko. Pavyzdziui, Michel ir kiti (2011) nurodo, kad ilgos
darbo valandos, virSvalandziai, nelankstus darbo grafikas gali trukdyti dalyvauti Seimos
gyvenime. Beutell ir O’Hare (2018) atliktas tyrimas parodé, kad ilgos darbo valandos,
lankstumo triikumas yra tiesiogiai susij¢ su darbo—Seimos konflikto pasireiskimu. Taip pat Cia
reikéty atkreipti démesj | tai, kad darbo ir Seimos konfliktui yra svarbios ne tik darbuotojo
dirbamos valandos, taciau ir jo partnerio darbe praleidziamos valandos. T. J. Brown (2014)
tyrimas rodo, kad jei vienas 1§ partneriy turi trumpesnes darbo valandas, tai gali sumazinti
darbo — Seimos konflikto pasireiSkimg. Laiko konfliktas taip pat gali buti susijes su
psichologiniu laiko trikumu, kuomet asmuo, nors ir fiziSkai skiria laiko Seimai, taciau negali
sustoti galvoti apie darba.

— Jtampos konfliktas. Sis konfliktas atsiranda tuomet, kai darbe (arba $eimoje) atsiradusi jtampa
neigiamai veikia kitg sritj ir trukdo atliko atlikti tos srities darbus. Tokig jtampa gali sukelti
jvairtis veiksniai. T. D. Allen, D. E. L. Hest, C. S. Bruck ir M. Sutton (2000) teigia, kad jtampa
paremtas darbo — Seimos konfliktas neigiamai veikia darbo rezultatus, kelia streso lygj ir turi
neigiamos jtakos. Charkhabi, Sartori, ir Ceschi (2016) i$skyré, kad jtampa gristas darbo —
Seimos konfliktas lyginant su kitomis jo formomis yra labiausiai susijes su asmens fizine bei
psichologiné sveikata.

Taciau darbo ir Seimos konfliktas gali daryti nebttinai neigiama jtaka. Tai nulemia darbo ir Seimos
konflikto tipas, kurj apsprendZia neigiamas arba teigiamas konflikto poveikis. Pati konflikto sagvoka
sukelia neigiamas emocijas, taCiau yra ir teigiamas darbo ir Seimos sgveikos (konflikto) aspektas,
kuris Aryee ir Srinivo (2005) apibudintas kaip procesas, kurio metu darbo (arba seimos) sferoje jgyta
patirtis, jgudziai ir galimybés palengvina dalyvavimg Seimos (arba darbo) sferoje. Teigiamas darbo
ir Seimos Kkonflikto poveikis pasireiskia tuomet, kai asmens vienoje i§ sri¢iy patiriamas stresas
uzgriiddina ir padeda susidoroti su kitais iSkylanciais sunkumais, arba vienoje i§ sri¢iy iSugdomi
geb¢jimai, kurie padeda susitvarkyti su kitos srities problemomis. Taip konfliktas gali iSmokyti
valdyti savo laika efektyviau, skirstant jj abiem sritims. Taip pat konfliktas gali padéti pazvelgti |
situacijg i§ dviejy perspektyvy.
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Darbo ir Seimos konflikta galima vertinti keliais metodais. Nuo pat §io reiSkinio vertinimo pradzios
buvo taikomas vienakryptis konfliktas, Kitaip tariant — buvo matuojamas tik darbo — Seimos
konfliktas. Taciau, kaip jau buvo minéta anksCiau Siame poskyryje, buvo iSsiaiSkinta, kad tai
dvikryptis reiSkinys. Viena ir zinomiausiy darbo — Seimos konflikto tyrimo skaliy yra sukurta R. G.
Netemeyer, J. Boles ir R. C. Mcmurrian (1996), ji tiria abi konflikto kryptis, taciau nejtraukia
konflikto formy todél yra maziau patikima, nei D. S. Carlson, K. M. Kacmar ir L. J. Williams (2000)
sukurta darbo — eimos konflikto skalé (angl. Work — Family conflict scale). Si skalé tiria abi konflikto
kryptis bei tris anks¢iau minétas konflikto formas — elgesio, laiko ir jtampos). Si skalé tinkama tiriant
Jvairioms imtims bei profesijoms.

Taigi, darbo ir Seimos konfliktas suvokiamas kaip reiSkinys, kuomet darbo ir Seimos rolés néra
suderinamos ir priestarauja viena kitai. Sis reiskinys gali bati dvikryptis — pareigos $eimai gali
trukdyti darbui tiek pat, kick darbo pareigos gali trukdyti Seimai. Darbo ir Seimos konfliktas gali Kilti
del vidiniy trikdziy, tokiy kaip keliami reikalavimai sau, ir iSoriniy trikdziy, tokiy kaip reikalavimai
i$ Seimos nariy ar darbdavio. Darbo ir Seimos konflikto formos yra elgesiu pagristas konfliktas, laiko
konfliktas ir jtampos konfliktas. Svarbu nepamirsti, kad darbo ir Seimos konfliktas yra nebiitinai
neigiamas reiSkinys, jis gali iSmokyti asmen] patirties ir jgidziy padésianciy susidoroti su klititimis.
Ir taip pat yra sukurtos skalés, vertinanéios darbo - Seimos konflikta, kurias gali prisitaikyti kiekviena
imon¢, siekianti suprasti savo darbuotojy savijauta.

2.3.2. Darbo ir Seimos konflikto antecedentai ir pasekmeés

Remiantis Byron (2005), kuri teigia, kad mokslininkai jvardina daugybe skirtingy kintamyjy kaip
galimy darbo ir Seimos konflikto antecedenty. O tokie mokslininkai kaip Eby, Casper, Lockwood,
Bordeaux, ir Brinley (2005) klasifikuoja antecedentus i tris kategorijas (zr. 2 lentelé).

2 lentelé. Darbo ir Seimos konflikto antecedenty kategorijos pagal Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux, and
Brinley.

Kategorija Aprasymas

Darbo srities kintamieji Darbo srities kintamieji apima darbo ir darbo vietos faktoriy, tokiy kaip darbo laiko
tvarkarascio ar streso darbe poveik].

Ne darbo srities kintamieji Apima Seimos poreikius bei kitus ne darbo faktorius, tokius kaip santuokos
konfliktus, namy ruosai ar vaiky priezitirai skirtg laika, taip pat jauniausio vaiko
amziy.

Individualiis bei demografiniai | Demografiniai bei individualiis kintamieji apima charakterj, elgesj, ar kitus
kintamieji individualius skirtumus, tokius kaip lytis, pajamos, ir pan.

A. N. Isik, A. Isik ir E. Hamarta (2016) darbo — seimos konflikto priezastis suskirsté j tris veiksniy
grupes (zr. 3 lentele), kurie pateikiami lenteléje zemiau.
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3 lentelé. Darbo ir Seimos konflikto priezas¢iy grupés pagal A. N. Isik, A. Isik ir E. Hamarta.

Grupé ApraSymas

Su darbu susij¢ veiksniai | Tai gali bati darbo kriivis, uzimamos pareigos, darbo tipas, atsakomybés, darbo
valandos, lankstumas ir kiti panasitis veiksniai, kylantys i§ turimo daro, kurie atima laika
ir jégas.

Su Seima susij¢ veiksniai | Sie veiksniai dazniausiai siejami su dideliu Seimoje patiriamu stresu, vaiky amziumi ir jy
skai¢iumi, jau¢iamu palaikymu Seimoje ir partnerio veikla bei uzimtumu.

Individualts veiksniai Sie kintamieji dazniausiai siejasi su asmens lytimi, jo amziumi, pajamomis, asmenybés
bruozais ir savybémis.

Mokslininkai Zhang ir Liu (2011) taip pat jvardina $ias tris sritis, i§ kuriy kyla darbo — Seimos
konfliktas, tai individualtis veiksniai, darbo veiksniai ir Seimos veiksniai. Taigi akivaizdu, kad darbo
ir Seimos konfliktas gali kilti dél individualiy priezasciy, tokiy kaip demografiniai kintamieji ir Iytis,
asmenybés tipas, pajamos, taip pat dél darbo veiksniy, tokiy kaip pareigos, darbo tipas, patiriamas
stresas darbe, turimos atsakomybés ir dél ne darbo (arba Seimos) veiksniy, tokiy kaip santykiai
Seimoje, namy ruosa, vaiky skaicius ir amzius.

Tyrimai rodo, kad darbo — $eimos konfliktas turi tokiy pasekmiy kaip sumazéjes pasitenkinimas
gyvenimu ir darbu, perdegimas, ar pravaikstos darbe. (Allen, Herst, Bruck, ir Sutton, 2000; Kossek
ir Ozeki, 1998, 1999). Taip pat patiriamas stresas gali sukelti nerimg ar depresija. Thomson, Beauvais,
Allen (2005) iSskiria tris darbo ir Seimos konflikto pasekmiy rusis:

— Su darbu susijusios pasekmés. Jas apima pasitenkinimas darbu, sékmé ir rezultatai. Sios
pasekmes turi didZiausig neigiamg jtaka organizacijai ir jos rezultatams, kadangi neigiamai
veikia asmens jsipareigojimg organizacijai, gali turéti jtakos pravaik§toms, norui keisti darbo
vieta.

— Nesusijusios su darbu pasekmés. Jas apima pasitenkinimas santuoka, Seima ir laisvalaikiu,
veikla Seimoje. Sios pasekmés labiausiai veikia asmens fizing ir psichine sveikatg bei
santykius Seimoje, kadangi gali turéti jtakos su nervine jtampa, stresu, kurie persiduoda
bendravime su Seimos nariais, svorio pokyciais, gali nulemti didesnj alkoholio vartojima
namuose ar susirgima létinémis ligomis.

— Su stresu susijusios pasekmés. Jas apima psichologiné jtampa, sveikata, depresija,
perdegimas. Daro didziausig neigiamg itaka paciam asmeniui, kadangi salygoja negatyvius
jausmus, depresija.

Nuo patiriamo darbo ir Seimos konflikto nukencia ir darbas ir Seima ir pats asmuo, patiriantis tokj
konflikta. Svarbu suprasti, kad ne tik pats konfliktg patiriantis asmuo bei jo Seima turéty ieSkoti budy,
kaip sumazinti konflikta, prie to turéty prisidéti ir organizacijos. Emociné ir socialiné parama,
lankstesnis darbo grafikas, palaikymas galéty padéti darbuotojams iSlaikyti balansg tarp darbo ir
Seimos.

Cesnauskas ir Lazauskaité-Zabielske (2014) teigia, kad norint pla¢iau suvokti darbo ir Seimos
konflikto pasekmes, bitina suprasti sklaidos (angl. spillover) bei peréjimo (angl. crossover) efektus.
Sklaidos efektas, pagal Bakker ir kt. (2009), aiSkina, kaip individo patiriama jtampa vienoje srityje
gali buti perkelta j kita gyvenimo sritj. Westman (2001) aiskina, kad peréjimo efektas atskleidzia,
kaip vienoje srityje patiriama jtampa persikelia ir ja pradeda jausti kitoje srityje esantys zmongés.
Bakker ir kt. (2009) nurodo, kas pirmasis dazniausiai prasideda sklaidos, o tik véliau pasireiskia
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peréjimo efektas. Tai reiskiasi, kad darbuotojas, patiriantis stresg ar jtampa darbe, tai perkelia | namus
ir namy aplinkg ir véliau ta jtampa ir stresg pradeda jausti jo $eimos nariai. Cesnauska ir Lazauskaité-
Zabielské (2014) teigé, kad daugelis anksciau atlikty tyrimy patvirtino peréjimo efekta, pavyzdziui
yra jrodyta, kad nerimas, depresija, perdegimas, jauciamas darbo ir Seimos konfliktas,
nepasitenkinimas vedybiniu gyvenimu gali biiti perduotas suzadétiniui, suzadétinei ar partneriui.

Taigi, darbo ir Seimos konflikto antecedentai gali bati skirstomi j darbo srities kintamuosius, ne darbo
srities kintamuosius ir individualius bei demografinius kintamuosius. O pasekmé gali biiti susijusios
su darbu, nesusijusios su darbu, susijusios su stresu. Visos pasekmés pareina per sklaidos ir peréjimo
efektus, kuomet vienoje srityje patiriami neigiami reiSkiniai gali turéti neigiamos jtakos kitai sri¢iai
ir netgi persiduoti kitiems Seimos nariams.

2.3.3. Ly¢iy skirtumai darbo ir Seimos konflikte

Dél ly¢iy skirtumy ir skirtingy patirciy susidirus su darbo ir Seimos konfliktu mokslininky nuomonés
i§siskiria. Moen ir kiti (2008) bei Schieman ir kiti (2009) teigia, kad darbo ir Seimos konflikto
vertinimg per lyCiy prizm¢ apsunkina trys priezastys: 1) skirtingi palyginimai skirtinguose tyrimuose
(pavyzdziui, vienuose vertinama per moters ir vyro prizme, kituose per iStekéjusios motinos ir
vedusio tévo prizme); 2) faktas, kad moterys dazniau atsisako karjeros, kad i§vengty darbo ir Seimos
konflikto; 3) motery koncentracija zemesnio statuso ar maziau apmokamuose darbuose, kad galéty
iSvengti arbo ir Seimos konflikto. Tad galima daryti prielaidg, kad butent dél Siy priezaséiy
mokslininky tyrimai parodo skirtingus rezultatus.

Tokie mokslininkai kaip Duxbury ir Higgins (1991), Mcelwain, Korabik ir Rosin (2005) atliktais
tyrimais patvirtino hipotezg, kad moterys patiria didesnj darbo ir Seimos konflikto lygj. Kity
mokslininky, tokiy kaip Wallace (1999) tyrimas parodé, kad vyrai patiria stipresnj darbo ir Seimos
konfliktg dél laiko trikumo, o moterys — dél darbo reikalavimy. Dziak, Janzen ir Muhajarine (2010)
atlikto tyrimo rezultatai parode, kad vieniSos mamos, kurios neturi partnerio, su kuriuo galéty dalintis
atsakomybes, daZniau patiria darbo — Seimos konfliktg palyginus su moterimis, kurios gyvena su
partneriu. Bond, Thompsom, Galinsky ir Prott (2003), tyrimo rezultatai rodo, kad vyrai, kurie turi
Seimas, patiria didesnj darbo ir Seimos konflikta, nei moterys, turinfios Seimas. Ankstesniame
skyriuje jau minétas M. Apperson ir kiti (2002) tyrimas bei Kmec (1999) tyrimas nurodé, kad vyrai
ir moterys patiria tokj patj ar labai panasy darbo ir $eimos konflikto lygj. Siame baigiamajame
magistro darbe daugiau vadovaujamasi pirmgja nuomone, kad moterys patiria didesnj darbo ir Seimos
konflikto lygj, darant prielaida, kad moterys dazniau atsisako karjeros dél seimos, taip siekdamos
1Svengti darbo ir Seimos konflikto. Taciau kitos teorijos néra atmetamos.

Bianchi ir Kkiti (2000) teigia, kad dirbancios moterys gali patirti didesnj darbo ir Seimos konfliktg dél
to, kad moterys daZniausiai praleidzia daugiau laiko raipinantis vaikais bei namy ruosa. Taip pat ir dél
to, kad moterys jaucia visuomenés spaudimg atsiduoti Seimos gerovei ir savo laikg skirti Seimos
poreikiams. Nomaguchi, Milkie, ir Bianchi (2005) teigia, kad dél nuolatiniy motinystés lukesc¢iy
motery gerové kencia labiau, nei vyry, kai jie negali skirti pakankamai laiko savo vaikams ir
partneriui.

Taigi, darbo ir Seimos konflikto vertinimg per ly€iy prizme apsunkina tokie veiksniai kaip skirtingi
apibrézimai skirtinguose tyrimuose, faktas, kad moterys dazniau yra linkusios aukoti savo karjerg dél
Seimos bei tai, kad moterys refiau uzima vadovaujancias pareigas, nei vyrai. D¢l §iy priezas¢iy
skiriasi ir moksliniy tyrimy rezultatai — vieni nurodo, kad motery patiriamas darbo ir Seimos
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konfliktas yra didesnis, Kiti teigia, kad vyry, o kai kurie tyrimai jrodo, kad tiek vyry tiek motery
patiriamas darbo ir Seimos konfliktas yra vienodas.

Taigi, apibendrinant galima teigti, kad darbo ir Seimos konfliktas kyla kai viena sritis pradeda trukdyti
kitai. Toks konfliktas gali kilti dél skirtingy priezascCiy ir turéti skirtingy pasekmiy, o nuo darbo ir
Seimos konflikto jauciamas stresas ir neigiamos emocijos gali persiduoti Seimos nariams. Darbo ir
Seimos konflikto vertinimas per ly¢iy prizme¢ néra paprasta uzduotis, todel skiriasi ir moksliniy tyrimy
rezultatai ir vieningos nuomonés, kas patiria didesnj darbo ir Seimos konflikta néra. Ta¢iau nepaisant
tokiy skirtingy rezultaty, nenugincijama tiesa yra ta, kad moterys jaucia didesnj spaudima skirti savo
laikg ir démesj ne tik karjerai, bet ir Seimai. Tod¢l labai svarbu daugiau démesio skirti darbo ir Seimos
konflikto raiSkai biitent per motery patirtis.

2.4. COVID-19 pandemijos teoriniai sprendimai

COVID-19 pandemija — tai nauja pasaulinio lygio sveikatos krizé, paveikusi visg pasaulj per jvairias
sritis - jauciamos pasekmés visuomenei, nacionalinei ekonomikai ir politikai. Pasaulio Sveikatos
Organizacijos (2021) duomenimis vien Lietuvoje nuo $ios ligos mirusiyjy skaiéius siekia beveik 4
tikstanCius Zmoniy, o visame pasaulyje miré daugiau nei 3 milijonai. Didzioji dalis Europos
valstybiy, siekiant sumazinti neigiama pandemijos poveiki, jvedé nepaprastaja padéti. Uzdaromos
mokyklos ir darZeliai, stabdoma jvairiy versly veikla, uzdaromi restoranai ir kitos maitinimo jstaigos,
parduotuvés, didelé dalis darbuotojy buvo priversti dirbti i§ namy, kiti dél sumazéjusiy darbo apim¢iy
neteko darbo. Lietuvoje pirmasis karantinas paskelbtas 2020 m. kovo 16 d. ir tesési iki 2020 m.
birzelio 16 d. Toks stiprus ir greitas pasikeitimas, griezti ribojimai iSrySkino opias ekonomines,
politines bei socialines ir sveikatos problemas, taip pat turéjo didelj poveikj jvairioms organizacijoms,
ju darbuotojams ir vadovams.

2.4.1. COVID-19 pandemijos poveikis organizacijoms

Siuolaikinés organizacijos privalo gebéti prisitaikyti prie naujoviy ir netikéty permainy, tokiy kaip
iSorinés krizés, kurios kelig tiesioging grésme organizacijos veiklai ir produktyvumui. Darbdaviai
susiduria su dideliais i$Siikiais ir labiausiai nukenc¢ia smulkaus verslo savininkai, dirbantys paslaugy,
turizmo, kelioniy ir mazmeninés prekybos srityse (Akkermans, Richardson, Kraimer, 2020).
Organizacijos daznai susiduria su vis didesniu neapibréZtumu, kai mégina spesti Siy dieny
nacionalinémis, ekonominémis ar socialinémis sienomis (Eisenhardt ir kiti., 2016, Ferraro ir Kiti.,
2015). Siy dieny ,,didieji i§3ukiai“ yra jvairdis ir apima daugybe sudétingy klausimy, tokiy kaip
klimato kaita, ekonomikos nuosmukiai ir politinis nestabilumas (George, Howard-Grenville, Joshi ir
Tihanyi, 2016). Dar gana neseniai prasidéjusi COVID-19 pandemija priverté organizacijas keistis

SV —

VW —

pandemija sukiiré ypa¢ sudétingg aplinka organizacijy zmogiskyjy iStekliy valdymui, kadangi
vadovams tenka imtis dar neisbandyty sprendimy, norint padéti savo darbuotojams prisitaikyti prie
radikaliy poky¢iy. O siekiant apsaugoti ir darbuotojy sveikata ir darbo apimtis bei kokybe, tenka
ieskoti iSeiciy, kuomet dalis darbuotojy yra karantine arba izoliacijoje.
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Remiantis JAV ligy kontrolés ir prevencijos centro (CDC) apibrézimais, karantinas yra zmoniy,
galimai turéjusiy kontakta su uzkreciama liga, atskyrimas ir judéjimo apribojimas, siekiant jsitikinti,
ar jie susirgs, tam, kad sumazinti rizika, kad jie uzkrés kitus (CDC, 2017). Sis apibrézimas skiriasi
nuo JAV ligy kontrolés ir prevencijos centro (CDC) izoliacijos apibrézimo, kuri yra zmoniy, kurie
buvo diagnozuoti uzkreCiama liga, atskyrimas nuo neserganciy zmoniy (CDC, 2017). Bitent
karantinas ir izoliacija stipriai pakeite bendrg tvarka organizacijose. Lietuvoje jvestos naujos taisyklés
lémé, kad susirgus vienam asmeniui, visi, per paskutines dvi savaites turéj¢ kontaktg su tuo asmeniu,
turéjo eiti ] karanting. Itin didelés organizacijos, sickdamos apsaugoti savo darbuotojus ir nestabdyti
darbo, jsived¢ keliy pamainy darbo struktiirg tam, kad vienam asmeniui gavus teigiamg COVID-19
ligos atsakyma, nereikéty i karanting iSleisti pusés jmonés — tik tuos, kurie dirbo toje pacioje vietoje
per ta paCig pamaing. Taip uztikrinama, kad pavyzdziui, nei viena organizacijos linija visiSkai
nesustos. Bet tai taip pat ir padvigubino darbo kriivj kitiems — darbo grafiky perdarymas, valandy
perskaiCiavimas, patalpy dezinfekavimas ir pan.

Carnevale ir Hatak (2020) isskiria ir apraso tris pagrindinius zmogiskyjy istekliy valdymo
organizacijoje i§§tukius COVID-19 pandemijos metu:

— Pirmasis — asmens ir darbinés aplinkos atitikimo nykimas. Galbiit vienas i§ ryskiausiy i§§tukiy,
kilusiy dél COVID-19 pandemijos, yra naujy ir esamy darbuotojy adaptavimas prie smarkiai
pasikeitusiy darbo salygy, tokiy kaip nuotolinis darbas arba naujos darbo vietos politikos ir
procediiry jvedimas siekiant apriboti zmoniy kontaktus. Tokie dramatiSki poky¢iai, kaip ir kur
darbuotojai dirba, gali turéti reikSmingos jtakos darbuotojy patiriamam asmens ir darbinés
aplinkos atitikimui. Kaip teigé Kristof (1996), asmens ir aplinkos sutapimas yra sutapimas
tarp asmens savybiy ir jo aplinkos pozymiy. Asmens ir aplinkos teorija teigia, kad asmenis
traukia organizacijos ir asmenys yra priimami j tokias organizacijas, kuriy darbo aplinka
atspindi vertybes, kultiirg ir darbo ypatybes tokias pat, kaip ir ty asmeny jsitikinimai, vertybés
ir norai (Kristof-Brown ir Guay, 2011). Remiantis Sia teorija, darbuotojai, kurie patenka j
organizacijas, kuriose jy asmens ir aplinkos tinkamumas yra maksimalus, paprastai klesti ir
patiria didelj pasitenkinima, jsitraukimg ir bendrg gerove (Kristof-Brown, Zimmerman ir
Johnson, 2005). Taciau kai darbo aplinka, palaikanti pagrindiniy poreikiy ir nory tenkinima,
yra kardinaliai pakeic¢iama, kaip $iuo metu vyksta reaguojant ] COVID-19 pandemija, tikétina,
kad didéjanti praraja tarp asmens poreikiy ir dabartinés darbo aplinkos sukels blogas patirtis
(Follmer, Talbot, Kristof-Brown, Astrove ir Billsberry, 2018). Zmogiskyjy istekliy valdymo
specialistai, sieckdami uztikrinti darbuotojy gerove ir asmens bei pasikeitusios darbo aplinkos
atitikima privalo i8siaiSkinti, ko labiausiai tritksta namuose dirbantiems, kas galéty palengvinti
Ju iprasta darbo diena.

— Antrasis — neproporcingas poveikis darbo ir $eimos vaidmenims. Organizacijoms sprendziant
COVID-19 keliamus i$stkius, jos taip pat privalo islikti démesingos darbuotojams, kuriuos
gali stipriai paveikti dabartiniai darbo aplinkos pasikeitimai. Svarbu pabrézti, kad poky¢iai,
kurie vyksta reaguojant j dabarting sveikatos kriz¢, jau pradéjo astrinti darbo ir Seimos
konfliktus. Taciau kol pandemija néra sustabdyta, konfliktas tarp darbo ir Seimos sri¢iy gali
iSaugti dar labiau. I§ tiesy, be padidéjusio darbo kriivio valdymo, kuris gali atsirasti dél
peréjimo prie nuotolinio darbo (ypac tiems, kurie néra jprate prie tokios savarankiskos darbo
aplinkos), darbuotojai taip pat turi atlikti padidéjusias vaiky priezitiros uzduotis, dél to, kad
mokykly ir vaiko prieziiiros paslaugas teikiandiy organizacijy veikla yra sustabdyta. Sios
naujos prievolés dar labiau supina darbo ir Seimos vaidmenis, todél kaip niekada sunku
iSlaikyti tinkamas darbo ir Seimos vaidmeny ribas (Giurge ir Bohns, 2020). Tai reiskia, kad
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organizacijos atstovai turéty uztikrinti laisvesnj darbo grafikg asmenims, dirbantiems i$ namy,
taip pat skirti démesio jy emocinei gerovei, o pasteb¢jus neigiamus pokycius sitilyti kreiptis
pagalbos.

— Treciasis — neproporcingas poveikis alternatyvioms Seimos struktiiroms. Dabartiné sveikatos
krizé ne tik reikalauja daug darbo ir Seimos vaidmeny bendradarbiavimo, ji taip pat nusvies
silpngsias vietas vis aktualesniame, taCiau nepakankamai iStirtame Siuolaikinés Seimos
struktiiros segmente: bevaikiai ir vieniSi darbuotojai. Per pastaruosius kelis deSimtmecius
bevaikiy ir véliau susilaukianciyjy pirmagimiy skaicius JAV ir visose Vakary kulttirose iSaugo
(Abma ir Martinez, 2006, Kreyenfeld ir Konietzka, 2017, Matin ir Hamilton, 2002). Nors
mokslininkai Siam darbo rinkos segmentui skiria nedaug démesio, taciau riboti esami tyrimai
rodo, kad vienisi ir bevaikiai darbuotojai gali susidurti su unikaliomis darbo ir asmeninio
gyvenimo konflikty formomis (Picard, 1997, Swanberg ir kt., 2005). Be to, Siems asmenims
gali kilti ypa¢ didelé rizika jausti vienatve ir socialing atskirtj (Achor, Kellerman, Reece ir
Robichaux, 2018). Taip pat dél Seimos rysiy trikumo tokie darbuotojai gali jaustis neturintys
tikslo ir izoliuoti nuo aplinkiniy, tikétina, kad tokia savijauta gali privesti prie rimty
psichologiniy problemy ar net ligy. Tai nestebina, turint omenyje, kad asmenys, dirbantys
namuose, linke i$siskirti apie mazesniu jsitraukimu, nei tie, kurie dirba pagal tradicines darbo
salygas (Morganson ir Kiti, 2010). Taigi, su naujausiomis socialinio atstumo apribojimo
priemonémis, jmoniy uzdarymu jau¢iamas jsitraukimo ir pritapimo trukumas gali tapti ypac
rySkus tarp vieniSy asmeny. Tai kelia didelg rizikg jy psichinei sveikatai ir gerovei, taip pat
organizacijy produktyvumui. Todél organizacija turéty pasiriipinti, kad darbuotojai biity
jtraukti bent jau j nuotolines veiklas — mokymus, neformalius susirinkimus ir pan. Taip pat
organizacija galéty rupintis darbuotojo gerove, sitilyti psichologo pagalba.

Carnevale ir Hatak (2020) tyrimas parodo, kad darbuotojai, pradéje dirbti nuotoliniu biidu, susiduria
raSoma kitame skyrelyje. Tai kelia sunkumy organizacijoms, kadangi blogéjanti darbuotojo savijauta
gali nulemti prastesnius darbuotojo darbo rezultatus, sumazéjusj jsitraukimg ir produktyvuma.

Nors COVID-19 pandemija paveiké jprasta organizacijy veikla, ne visiems tas poveikis buvo
neigiamas. Lietuvos Statistikos Departamento duomenimis (2021) Lietuvoje 2020 metais jmoniy
buvo jsteigta daugiau, nei uzdaryta. Kaip skelbia oficialios statistikos portalas, pra¢jusiais metais
Salyje buvo jregistruota daugiau nei 13 tikstan¢iy naujy tkio subjekty — 5 proc. daugiau nei 20109.
Tai gana jprastas reiSkinys, jau daug mety i$ eilés daugiau jmoniy pradeda veikla, nei ja nutraukia.
Kitaip buvo tik 2008 ir 2009 metais per didZiaja pasauling kriz¢. Galima daryti prielaida, kad 2020
metais naujy imoniy steigimui daug jtakos tur¢jo dél pandemijos atsivérusios naujos niSos -
informaciniy technologijy ir rySiy, finansinio tarpininkavimo, statyby, aptarnavimo, kurjeriy
paslaugy ir pan. Taip pat reikéty pabrézti, kad nuotolinio darbo praktika tapo iprastu reiSkiniu
sektoriuose, kuriy veikla, produktyvumas, teikiamos paslaugos, priimami spendimai gali buti
vykdomi ir valdomi be fizinio dalyvavimo (Prasad ir kiti, 2020), pavyzdZiui IT, moksliniai tyrimai,
elektroniné prekyba ir pan. Nuotolinis darbas labai paskatino kiirybiskumag — teko surasti biidy, kaip
ivairias veiklas, mokymus, konferencijas, seminarus perkelti i nuotoli naudojantis jvairiomis
komunikacijos technologijomis — ,,Zoom*, ,,Skype®, ,,Microsoft Teams*, Hangouts* ir pan. Tai turi
pliusy — susitaupo keliavimo  ir i§ darbo laikas ir iSlaidos, kiti su fizinio biuro i§laikymu, patalpy
nuoma, mokymy ir kity renginiy organizavimu susij¢ iStekliai.
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Taigi, siuolaikinés organizacijos, norédamos issilaikyti, turi biiti pasiruosusios prisitaikyti prie jvairiy
pokyc¢iy. COVID-19 pandemija — vienas didziausiy ir daugelj pasaulio organizacijy paveikes
reiskinys. Sios pandemijos metu organizacijoms teko priimti daugybe drastisky sprendimuy, spresti
kylancias problemas nebandytais biidais, kadangi liga stipriai paveiké jprasta ruting — dalj darbuotojy
tekdavo isleisti izoliuotis arba j karanting, kitus darbuotojus buvo siekiama apsaugoti nuo susirgimo
jvedant pamaininj darbo grafikg arba iSleidziant darbuotojus dirbti nuotoliniu biidu. Biitent pastarasis
funkcijy dar prisidéjo ir riipinamasis blogéjancia darbuotojy savijauta, kuri turi tiesioginj poveik]
darbuotojy darbo rezultatams taigi ir visos organizacijos rezultatams. Taciau svarbu paminéti, kad
COVID-19 pandemija turéjo ne vien neigiama poveikj organizacijoms. Lietuvoje 2020 metais jmoniy
isteigta daugiau, nei uzdaryta, atsivéré naujos veiklos niSos IT, statyby, tarpininkavimo, kurjeriy
paslaugoms, moksliniams tyrimams bei elektroninei prekybai. Organizacijos taip pat galéjo
susitaupyti iSteklius jprastai skiriamus kelionei i ir i§ darbo, biuro iSlaikymui, patalpy nuomai
mokymams, konferencijoms, renginiy organizavimui.

2.4.2. COVID-19 pandemijos poveikis darbuotojams ir vadovams

Visuotinis politikos atsakas j COVID-19 yra precedento neturintis natiiralus eksperimentas, kurio
metu pirma karta daugelis organizacijy visame pasaulyje susiduria su fiziskai iSsibarsc¢iusia darbo
jéga (DeFilippis ir kiti, 2020). Nors i§ organizacijos pusés galima jzvelgti nuotolinio darbo pliusy,
darbuotojai, norédami atlikti savo darba, jo neprarasti, privaléjo staiga persiorientuoti ir dirbti
nuotoliniu biidu, nepaisant to, kad gaunamas uzduotis nepatogu atlikti namuose arba namy aplinka
visiS§kai nepritaikyta darbui. Nors dauguma vadovaujanéias pareigas uzimanciy darbuotojy pries
pandemijg jau buvo iSband¢ darba nuotoliniu biidu, tikétina, kad tai jiems daryti padéjo kolegos,
COVID-19 pandemija. Pakeisti darbo grafikai ir jvestas pamaininis darbas, dél serganciy kolegy
dirbami vir§valandziai, prastovos ar darbo netekimas dél sumazéjusiy darbo apimciy arba visiskai
sustabdytos veiklos, nuolatin¢ baimé uZsikrésti — darbuotojy kasdienybé.

Brooks ir kiti (2020) atliko karantino psichologinio poveikio tyrimg, norédami iStirti galimg jo
poveik] psichinei sveikatai ir psichologinei savijautai bei veiksnius, kurie prisideda prie Sio poveikio
arba jj suSvelnina. Tyrimai buvo atlikti deSimtyje Saliy, dalyvavo asmenys, sergantys SARS, Ebola,
HINTI gripo pandemija, Artimyjy Ryty respiraciniu sindromu ir arkliy gripu. Atliktas tyrimas parode,
kad didziausi stresa keliantys veiksniai per karanting yra: karantino trukme; infekcijos baimé;
nepakankamos atsargos; informacijos trikumas (Brooks ir kiti, 2020). Lietuvoje nuo COVID-19
pandemijos pradZios galima puikiai jZvelgti visus Siuos stresg kelian¢ius veiksnius. Iki Siol néra aiski
pandemijos trukme ir kiek dar laiko teks buti karantine, kuomet ribojamos veiklos. Pandemijos
pradzioje visoje Salyje buvo jsitvirtinusi baimé dél uzsikrétimo ir padariniy, taciau Siuo metu baime
yra sumazeéjusi, ypac tarp ty, kurie arba kuriy artimieji liga persirgo lengva forma. Taip pat
pandemijos pradzioje parduotuvése zmonés iSpirkdavo ilgo galiojimo prekes, taip sédami baime, kad
maisto ir kity biitinyjy atsargy nepakaks. Informacijos trukumas ir dezinformacija iki Siol yra opiausia
sritis. Remiantis Brooks tyrimu ir realia situacija Lietuvoje galima daryti prielaida, kad Lietuvoje
bendras streso dél COVID-19 pandemijos turéty biiti aukstas.

COVID-19 pandemija stipriai pakeité ir darbo laiko valdyma. DeFilippis ir kiti (2020) atliko plataus
masto analizg apie tai, kaip pasikeité skaitmeninés komunikacijos modeliai ankstyvosiose pandemijos
stadijose. Mokslininkai tyré COVID-19 poveikij darbuotojy i§ Siaurés Amerikos, Europos ir Vidurio
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Ryty skaitmeninés komunikacijos modeliams. Tyrimas rodo, kad lyginant su laikotarpiu iKi
pandemijos, padidéjo vienam asmeniui skirty susitikimy skaicius (+12,9 proc.), dalyviy skai¢ius per
susitikimg (+13,5 proc.), ta¢iau sumazéja vidutiné susitikimy trukmé (-20,1 proc.), taip pat zmonés
pandemijos laikotarpiu praleido maziau laiko susitikimuose per dieng (—11,5 proc.), taciau pastebétas
reikSmingas ir ilgalaikis vidutinés darbo dienos prailgéjimas (+8,2 proc. arba +48,5 min.) ir
trumpalaikis el. pasto aktyvumo padidéjimas (DeFilippis ir kiti, 2020). Tokie tyrimai parodo, kad i$
namy dirbantys darbuotojai prasiilgino savo darbo diena, tac¢iau iSmoko susitikimy laikg iSnaudoti

produktyviau.

Nuo COVID-19 pandemijos pradzios dar atlikta nedaug moksliniy tyrimy, taciau darbuotojy
neuztikrintumas dél darbo dazna tema medijose — daugiausiai koncentruojantis j tai, kaip ekonominis
nuosmukis, kurj sukélé pandemija, neigiamai paveiks uzimtumga ir neuztikrintuma dél darbo vietos.
COVID-19 pandemija taip pat turés tiesioginés jtakos tiek trumpalaikei, tiek ilgalaikiai individualios
karjeros patirciai, galimybéms ir trajektorijoms (Akkermans, Richardson, Kraimer, 2020).
Akkermans, Richardson ir Kraimer (2020) teigia, kad COVID-19 sukélé karjeros Soka daugeliui
zmoniy visame pasaulyje. Karjeros Soka mokslininkai Akkermans, Seibert, ir Mol (2018) apibiidina
kaip trikdantj ir i$skirtinj jvykj, kurj bent jau tam tikru laipsniu paveikia iSorés veiksniai, kurie néra
kontroliuojami pacio asmens ir $is jvykis sukelia permastymus apie savo karjerg. Kaip teigia
Akkermans, Richardson ir Kraimer (2020) karjeros $oka sudaro du pagrindiniai elementai: (1) jvykis
ir (2) jausmy ir minéiy procesas, Kuris reiskia, kad trikdantis ir nepaprastas jvykis nebitinai yra
savaime karjeros Sokas. Pavyzdziui, svarbaus bendradarbio netekimas vienam asmeniui gali buti
karjeros Sokas, o kitam ne. Galima teigti, kad COVID-19 pandemija yra trikdantis ir isskirtinis
reiSkinys. Nors jis ir yra retas (t.y. tokios pasaulinés pandemijos paskelbiamos itin retai), ji sunku
sukontroliuoti ir tikétina, kad tai sukels apgalvota mastymo procesa (Akkermans et al., 2018). Svarbu
pabrézti, kad COVID-19 pandemijos sukeliamas streso, baimés, kity emocijy bei patiriamy teigiamy
ar neigiamy pasekmiy intensyvumas, trukmé gali skirtis priklausomai nuo pacio darbuotojo, jo
pareigy, patirties. Pavyzdziui, smulkiy versly savininkai, mazmeninés prekybos, turizmo sektoriaus,
grozio paslaugas teikiantys Zzmonés greiciausiai patirs didelj intensyvumg ir trukme, rizikuodami
prarasti versla ir darba.

Teorijos ir atlikty moksliniy tyrimy apie tai, kaip COVID-19 pandemija paveiké vadovaujancias
pareigas uzimancius asmenis nedaug. Graf-Vlachy, Sun ir Zhang (2020) teigia, kad vadovaujancias
pareigas uzimantys asmenys gali biiti itin jautrlis ir paZeidZiami tokiy jvykiy, bet taip pat ir jy
psichologinés sveikatos problemos gali turéty svarbiy neigiamy pasekmiy. Pavyzdziui,
vadovaujancias pareigas uZimanc¢iy asmeny sumazejes produktyvumas dél psichologiniy problemy
gali pasitaikyti dazniau, nei kitiems (Loeppke et al., 2009). Taip pat vadovaujanéias pareigas
uZimantys asmenys privalo priimti svarbius sprendimus ir biti lyderiu, vedanciu kitus darbuotojus, o
psichologinés problemos galimai sumazinty jy produktyvumag ir paveikty pavaldinius. Graf-Vlachy,
Sun ir Zhang (2020) su 646 vadovaujancias pareigas uzimanciais asmenimis i§ 49 valstybiy atliktas
tyrimas parodé, kad 5,3% tyrime dalyvavusiy asmeny turi polinki i psichologines ligas, 9,6 % patyré
vidutinio arba auksto lygio nerima, o 10,7% tur¢jo vidutinio arba auksto lygio depresija. Taip pat
Graf-Vlachy, Sun ir Zhang (2020) tyrimas atskleidé, kad vyresnio amziaus vadovaujancias pareigas
uZimantys asmenys turéjo mazesnj polinkj ] pervargimg, nerimg ir depresijg, taciau laikinai
nedirbantys dél COVID-19 pandemijos jauté didelj pervargima, ta¢iau ne nerimag ar depresija, o
papildomos ne itin svarbios uzduotys sukélé pervargimg ir depresijg, kuomet nepagrjstos papildomos
uzduotys kélé ir pervargima, ir nerima, ir depresijg. Taigi, $is tyrimas parodo, kad vadovaujancias
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pareigas uzimantys zmoneés d¢l jvairiy su COVID-19 pandemija susijusiy priezasCiy jaucia nerima,
pervargimg bei depresija, o tai gali tiesiogiai paveikti jy vadovavimo geb¢jimus ir sprendimy
priémima, ir taip turéti neigiamy pasekmiy visai organizacijai.

Pandemija paprastai buty klasifikuojama kaip neigiamas reiskinys, pavyzdziui, dél nesaugumo darbe,
pajamy praradimo, socialinio atsiribojimo, emocinio poveikio ir padidéjusio bendro nerimo
(Akkermans, Richardson, Kraimer, 2020). Vis délto, galima jzvelgti ir teigiamy ir pasekmiy
darbuotojams, tokiy kaip: daugiau laiko praleista su Seima, iSvengiamas vazinéjimas j ir i§ darbo
vietos. Be to, nors daugumai profesijy yra daromas neigiamas poveikis, kiti klesti, pavyzdziui,
programinés jrangos kompanijos ir namy sporto saliy gamintojai (Akkermans, Richardson, Kraimer,
2020).

Taigi, galima teigti, kad COVID-19 turéjo tiesioginj poveikj organizacijy vadovams ir darbuotojams.
Jiems teko susitaikyti su kai¢iamomis darbo vietomis, prastovomis, darbo netekimu, pakeistomis
darbo valandomis, pasikeitusiu darbo laiko valdymu, vir§valandziais, darbu i§ namy ir pan. Drastiskai
besikeiciancios darbo salygos, nuolatin¢ baimé netekti darbo, susirgti, informacijos triikumas ir
dezinformacija kelia darbuotojy patiriamo streso lygj, sukelia karjeros Soka. O vadovaujancias
pareigas uzimantiems asmenims COVID-19 pandemija padidino tikimybe turéti psichologiniy
problemy, tokiy kaip pervargimas, nerimas ir depresija. Taciau, svarbu paminéti, kad pandemija
galimai turéjo ir teigiamo poveikio darbuotojams — jie galé¢jo daugiau laiko praleisti su Seima,
sutaupyti keliavimo ] ir i§ darbo islaidas, taip pat dél naujai atsiradusiy veiklos niSy galéjo daugiau
dirbti ir uzsidirbti.

Taigi, apibendrinant galima teigti, kad COVID-19 turéjo ir neigiamg ir teigiamag poveikj tiek
organizacijoms, tiek darbuotojams ir vadovams. Organizacijos privaléjo priimti greitus, nepatikrintus
sprendimus, kad neiskristy i§ rinkos. Daugybés versly tiesioginé veikla buvo uzdaroma, todél jiems
teko ieskoti kity budy, kaip i8silaikyti. Daliai organizacijy teko mazinti darbo apimtis, atleisti arba 1}
prastovas iSleisti darbuotojus, taip pat dalj juy iSleisti dirbti nuotoliniu buidu. Darbuotojai jauté
neigiamg COVID-19 poveikj netikeétai keiciantis darbo tvarkai, taisykléms ir vietai, nuo to blogéjo ju
psichologiné biisena ir produktyvumas, didéjo darbo ir Seimos konfliktas, vieniSumo jausmas.
Darbuotojai jauté stresg, nerima, pervargimg ir depresija, o su blogéjancia darbuotojy savijauta
blogéjo ir visos jmonés veikla. Taiau nepaisant viso neigiamo poveikio, yra ir teigiamo poveikio
aspekty. Organizacijos tur¢jo skatinti savo kiirybiskumga priimant spendimus, galéjo sutaupyti islaidy,
paprastai i§leidZiamy mokymy ir kity renginiy organizavimui, atsirado naujos veiklos niSos, kurias
uzpildé naujai atsidarantys verslai, o darbuotojai turé¢jo galimybe daugiau laiko praleisti su Seima,
sutaupyti kelionés ] ir i§ darbo iSlaidas.

2.5. Vadovaujancias pareigas uZimanciy motery ir darbo ir Seimos konflikto COVID-19
pandemijos metu raiskos tyrimo modelis

Atlikus mokslings literatiiros analize motery vaidmens ly¢iy stereotipy teorijose, motery karjeros ir
darbo ir seimos konflikto bei COVID-pandemijos poveikio temomis, Sioje darbo dalyje pateikiamas
vadovaujancias pareigas uzimanciy motery darbo ir Seimos konflikto raiskos COVID-19 pandemijos
metu teorinis modelis (zr. 5 pav.). Juo remiantis atliktas empirinis tyrimas.
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Darbo ir
Seimos
konflikto
raiSka
COVID-19
pandemijos
metu

Seimos trukdymas darbui

Darbo trukdymas Seimai

5 pav. Vadovaujancias pareigas uziman¢iy motery ir darbo ir $eimos konflikto raiSkos COVID-19 pandemijos
metu tyrimo modelis

Vadovaujantis Frone ir kt., (1992), Cinamon ir Rich (2002) ir kity mokslininky teorija apie dvi darbo
ir Seimos konflikto kryptis, Siame tyrime darbo ir Seimos konflikto raiSka bus siekiama istirti per
darbo trukdymo Seimai bei Seimos trukdymo darbui patirtis. Tyrimo modelis kurtas kiek jmanoma
labiau atsiribojant nuo teorijos, kadangi dél mazo iStirtumo lygio ir problemos naujumo nuspgsta
atlikti fenomenologinj tyrima.

Tyrimo metu siekiama nustatyti, kaip darbo ir Seimos konfliktas pasireiSkia vadovaujancias pareigas
uziman¢ioms moterims COVID-19 pandemijos metu. Tikimasi, kad tyrimo rezultatai padés
i$siaiSkinti, kokie yra didziausi i$8ukiai tam, kad biity galima ieskoti jy sprendimo budy.
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3. Vadovaujancias pareigas uzZimanciy moteru darbo ir Seimos konflikto raiSkos COVID-19
pandemijos metu tyrimo metodologija

Sioje darbo dalyje bus aprasoma tyrimo metodologija — apibréziamas tyrimo tikslas bei uzdaviniai,
pateikiama informacija apie tyrimo metoda bei tyrimo instrumenta, tyrimo imtj bei tyrimo dalyviy
pasirinkimg, apraSoma tyrimo etika, organizavimas bei eiga ir apribojimai.

Tyrimo tikslas - Empiriskai iStirti vadovaujanéias pareigas uzimanciy motery darbo ir $eimos
konflikto raiskg COVID-19 pandemijos metu.

Tyrimo uZdaviniai:

1. Istirti, kaip pasireiskia darbo ir Seimos konfliktas vadovaujancias pareigas uziman¢ioms moterims
COVID-19 pandemijos metu per darbo trukdyma Seimai;

2. [Istirti, kaip pasireiskia darbo ir Seimos konfliktas vadovaujancias pareigas uziman¢ioms moterims
COVID-19 pandemijos metu per Seimos trukdyma darbui.

Duomeny rinkimo metodas. Tyrimui atlikti buvo pasirinktas kokybinis tyrimo metodas — pusiau
strukttiruotas interviu. Kaip teigia Kardelis (2002) interviu yra klausianciojo ir atsakanciojo dvipusis
susitarimas ir kaip atskiras tyrimo metodas gali biiti skirstomas j daugelj jvairiy varianty. Autorius
taip pat teigia, kad pagrindinis interviu pozymis — tai, kad pokalbj inicijuoja tyrima atliekantis asmuo,
0 to tyrimo tikslas — gauti biiting informacija tyrimo uzdaviniams atsakyti (Kardelis, 2002). Sig teorija
papildo Tureikyté (2004) teigdama, tyréjas turéty uztikrinti sistemiska ir kontroliuojamg interviu, taip
pat susieti jj su tyrimo tikrais, uzdaviniais ir pagrindiniais klausimais. Telesiené (2008) teigia, kad
pusiau struktiiruotas interviu turi biiti paremtas planu su konkreciais klausimais, jy seka, taciau
svarbu, kad tyréjas tyrimo eigoje galéty uzduoti papildomy, plane nepazyméty klausimy tokiose
situacijose, kuomet pastebi, kad reikalinga gilesn¢ informacija, kadangi pasiruosti klausimai neapima
visy svarbiy temy arba Kai tiriamasis nepakankamai i§samiai atsako j pateiktus klausimus, arba kai
tiriamajam nesinori atsakinéti j pateikta klausimg. Sis tyrimo metodas taikomas siekiant itirti
fenomeng — vadovaujancias pareigas uzimanciy motery darbo ir Seimos konflikto raiska.
Fenomenologiné tyrimo strategija orientuota j Zmoniy patirtis ir jy iSraiSkas zodZiais, o pagrindinis
duomeny rinkimo metodas — interviu (Vaivada, Blinstrubas, 2011).

Tyrimo dizainas. Fenomenologijos pradininku laikomas vokieciy filosofas Husserlis, kuris XX a.
pradZioje sieké iStirti subjekto samone. Véliau filosofas Merleau-Ponty modifikavo Husserlio teorija
ir pateike ja kaip metoda taikoma empiriniams tyrimams skirtiems suprasti zmones (Spiegelberg,
1975). Zmogaus elgesys, pasak Merleau-Ponty, reprezentuoja dialektinj santykj tarp subjekto ir jo
pasaulio: negalima apibiidinti nei objektyvaus, nei subjektyvaus pasaulio, bet tik pasaulj, kurj
iSgyvena subjektas (Merleau-Ponty, 1964). I§ to kyla empiriniy fenomenologiniy tyrimy tikslas -
apraSyti tyrimo dalyviy suvokiamg pasaulj, siekiant atrasti panaSumus, slypinéius tam tikro fenomeno
empirinése variacijose (Baker, Wuest, Stern, 1992). Van Manenas (1984) pastebi, kad
fenomenologiniy tyrimy tikslas yra ,,pasiskolinti* kity Zmoniy patirtis, kad buty galima suprasti
gilesng ty patirCiy prasme¢ visos zmonijos patiriy kontekste. Kaip teigia Bitinas ir kiti (2008),
fenomenologija - tai kokybinio tyrimo strategijos dalis, kurios tikslas — analizuoti fenomenus, tiriant
zmogiskyjy iSgyvenimy prigimtj ir bidus, o fenomenologinio tyrimo strategija paremto kokybinio
tyrimo objektas yra informanty patirtys, iSgyvenimai ir zinios, jy konstruktas. Nusprendus taikyti
fenomenologinio tyrimo strategija pagrindinis tikslas yra atskleisti naujg reiskinj, t.y. fenomeng
atsakant j klausimas ,,kas tai?* ir kausima ,,kaip?*, atskleidziant biidg, kuriuo $is fenomenas atsiranda
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Zydzianaite, 2007). O tam, kad i§ tyrimo dalyviy i$gauti reikiamas patirtis, labiausiai tinka
nestruktiiruoti arba pusiau strukttiruoti interviu. Kaip teige Oleir (1982), fenomenologiniuose
tyrimuose labai svarbu | patirtis zitréti placiai, visas turimas Zinias, faktus ir teorijas laikant toliau
nuo atliekamo tyrimo. Kadangi esmin¢ fenomenologiniy tyrimy problema — iSankstinés nuostatos,
lukesciai ir rémai (Field, Morse, 1985). D¢l to interviu klausimai turi baiti plattis, atviri ir suformuluoti
taip, kad bty iSvengta bet kokios jtakos respondenty atsakymams (Baker, Wuest, Stern, 1992).

Tyrimo instrumentas. Tyrimo duomenims surinkti buvo parengtas tyrimo instrumentas — pusiau
strukt@iruoto interviu klausimynas (Zr. lentelé) skyriuje Priedai. Tyrimo klausimus galima suskirstyti
] tris esmines kategorijas (Zr. lentelé.). Pirmoji — klausimai skirti iSsiaiSkinti demografiniams
duomenims ir bendrai informacijai, antroji kategorija skirta iSsiaiskinti tyrimo dalyviy patirtis su
darbo ir Seimos konfliktu COVID-19 pandemijos metu.

4 lentelé. Pusiau struktiiruoto interviu klausimyno kategorijos ir klausimai (sudaryta autorés)

Klausimy kategorija Klausimuy tikslas Klausimo numeris klausimyne

Demografiniai duomenys ir bendra Pradéti pokalbi, surinkti demografinius | 1; 2; 3.

informacija duomenis apie informantus, susidaryti
bendra suvokima apie gyvenima ir
patirtis.
Darbo ir $eimos konflikto patirtys ISsiaiskinti patirtis, kaip tyrimo 4,
COVID-19 pandemijos metu dalyvéms pasireiskia darbo ir $§eimos

konfliktas, kada darbo vaidmuo trukdo
Seimos vaidmeniui, o kada Seimos
vaidmuo trukdo darbui.

Klausimai apie patirtis sprendziant Suzinoti nepaminétas istorijas ir 5;6; 7.
darbo ir Seimos konfliktg i§siaiskinti, kaip moterims pavyksta
i8spresti darbo ir Seimos konflikta.

Tyrimo imtis ir tyrimo dalyviy pasirinkimas. Kadangi $is tyrimas yra orientuotas j vadovaujancias
pareigas uzimanciy motery patirtis su darbo ir Seimos konfliktu, jo suvokima ir raiSka, tyrimui
netaikomi griezti imties reikalavimai. Atliekant individualy interviu rekomenduojamas imties dydis
turéty biti nuo 5 iki 30 asmeny (Bitinas ir kt., 2008). Todél vadovaujancias pareigas uzimanciy
motery darbo ir Seimos konflikto raiskos fenomeno tyrimo reprezentatyvumui nuspresta apklausti 6
tyrimo dalyviy. Tyrimo dalyviai pasirinkti patogigja imtimi, t. y. interviu atliktas su tomis moterimis,
kurios sutiko dalyvauti tyrime. Vykdant tyrimo dalyviy atranka taikyti du reikalavimai —
vadovaujancios pareigos i bent vienas vaikas, vyresnis nei dveji metai.

Tyrimo etika. Tyrimo metu buvo laikomasi konfidencialumo principo, todél interviu anonimiski,
neatskleidziami tyrime dalyvavusiy motery vardai ar kita asmeniné informacija, galinti padéti
i$siaikinti asmens tapatybe. Siekiant uztikrinti tyrimo dalyviy anonimi$kuma, transkripcijose tyrimo
dalyviai uzkoduoti raide T ir skai¢iumi nuo 1 iki 6. Taip pat laikomasi savanoriSkumo principo, tad
prie§ interviu tyrimo dalyvis yra persp¢jamas, kad interviu bus jraSomas ir gauti duomenys bus
naudojami tik moksliniais tikslais, interviu pradedamas tik gavus zodinj sutikimg interviu pradzioje.
Interviu pradzioje interviu dalyviams buvo pristatyti tyrimo tikslas, uzdaviniai, jo svarba.

Tyrimo organizavimas ir eiga. Tyrimas buvo vykdomas 2021 mety balandzio ménesj. Viso tyrime
dalyvavo 6 dalyvés. Dalyvés buvo atrenkamos patogigja imtimi — susisiekta su vadovaujancias
pareigas uzimanciomis ir vaikus turinéiomis moterimis, teiraujantis ar noréty sudalyvauti tyrime.
Taip pat paieska buvo vykdoma socialinio tinko Facebook grupéje ,,Feminizmas®. Dél COVID-19
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pandemijos gyvi pokalbiai nebuvo planuoti, pokalbiai vyko naudojantis informacinémis
technologijomis — programomis ,,Skype®, ,,Messenger®, bei dviem tyrimo dalyvéms nesutikus
kalbétis su vaizdu, su jomis buvo susisiekta telefonu. Pokalbiy trukmé buvo jvairi, nuo 34 min. iki
kiek daugiau nei 90min. Tam, kad uztikrinti vidinj tyrimo validuma, interviu metu buvo naudojamas
pats tiksliausias duomeny fiksavimo biidas — jraSymas naudojant garso technika (visais atvejais buvo
naudojamas telefonas pokalbio jraSymui), po to jis buvo transkribuojamas j rasytinj teksta, apimant
pazodinj informanty pasisakymy citavimg, todél gauti i§samis duomenys. Interviu metu buvo
remiamasi i§ anksto paruostu planu su klausimais pagal sekg (zr. 1 priedas), taiau tyrimo eigoje
tyréjas uzdave papildomus, nenumatytus klausimus siekiant i§samesniy atsakymy.
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4. Vadovaujancias pareigas uzimanciy motery darbo ir Seimos konflikto raiSkos COVID-19
pandemijos metu tyrimo rezultatai ir diskusija

Sioje darbo dalyje pateikiami atlikto kokybinio tyrimo rezultatai ir jy interpretacija. Taip pat
pateikiama diskusija, apibendrinanti tyrimo rezultatus bei tolesnés tyrimo kryptys ir perspektyvos.

4.1. Tyrimo rezultaty bendra apZvalga

Bendrus tyrimo rezultatus atspindi vienos i§ tyrimo dalyviy pasisakymas: ,, Nuolat reikia daryti
kompromisus, nuolat nukencia arba Seima, arba tenka atsisakyti naujy galimybiy, projekty,
pasiilymy darbe, arba dirbti ilgiau, kad kompensuotum namuose su Seima praleistq laikg, arba
Jjaustis kaltai, kad buvau darbe ir neskyriau démesio Seimai. “ T1

Kaip teigia RupSiené (2018) kokybiniuose tyrimuose demografiniai klausimai neturi jtakos tyrimy
rezultatams. Taip yra todél, kad pats tyréjas atrenka tyrimo dalyvius, kaip Sio projekto atveju,
patogigja imtimi. Taciau pavyko iSsirinkti tyrimo dalyvius, kurie biity skirtingi savo amziumi, vaiky
amziumi, patirtimis padedant tévams, santykiu su partneriu, o tai leido pazitréti | vadovaujancias
pareigas uzimanciy motery darbo ir Seimos konflikto raiska COVID-19 pandemijos metu per Siek
tiek skirtingas prizmes: skirtingo amziaus motery patirtis, skirtingo vaiky amziaus motery patirtis,
skirtingy santykiy su partneriu motery patirtis.

ISanalizavus pusiau struktiruoty interviu rezultatus buvo issiaiskinta, kad darbo ir Seimos konflikto
raiSkg COVID-19 pandemijos metu galima skirstyti j pagrindines keturias kategorijas:

wDarbo trukdymas Seimai“ krypciai priklauso:
1. darbo salygy trukdymas Seimai,
2. santykiy su darbdaviu ir kolegomis trukdymas Seimai.

wDarbo trukdymas Seimai“ krypciai priklauso:
3. vaiky trukdymas darbui;
4. partnerio trukdymas darbui.

Remiantis Frone ir kt., (1992), Cinamon ir Rich (2002) ir kity mokslininky teorija apie dvi darbo ir
Seimos konflikto kryptis ir iSanalizavus tyrimo dalyviy pasisakymus pastebéta, kad jos kur kas
daugiau kalbéjo apie Seimos trukdyma darbui, nei darbo trukdymg Seimai. Kituose Sio projekto
poskyriuose bus pateikiamas i§samus kategorijy pateikimas su patvirtinanciais teiginiais.

Nors ir didzioji dauguma tyrimo dalyviy jauté stipry darbo ir Seimos konflikta, viena i§ jy teigé, kad
skirtumas tarp laikotarpio iki COVID-19 pandemijos ir jos metu itin mazas ir netgi jaucia teigiama
jo poveiki: ,, Puikiai sekasi, nes COVID-19 pandemija padéjo atrasti nuotolinio darbo galimybe.

“«“

Susitaupo keliavimo laikas is darbovietés ir j darboviete, daugiau laiko galima praleisti su Seima.

fv v —

sergant vaikui: ,, <...> jeigu vaikas suserga, negaliu tinkamai atlikti savo darbo pareigy <..>." —T3.
Tai parodo, kad vis délto, motery patirtys skirtingos ir galima teigti, kad vienoms moterims COVID-

SV —

jtakos ar net turéjo teigiamos reikSmés.

Taigi, atlikus analize paaiskejo, kad vadovaujancias pareigas uzimancioms moterims darbo ir Seimos
konfliktas COVID-19 pandemijos metu pasireiské per tokias kategorijas: po ,,darbo trukdymas
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Seimai“ kryptimi yra darbo salygy trukdymas Seimai ir santykiy su darbdaviu ir kolegomis trukdymas
Seimai, o po ,,Seimos trukdymas darbui* kryptimi yra vaiky trukdymas darbui ir partnerio trukdymas
darbui. I$siaiskinta, kad nors daugumai tyrimo dalyviy darbo ir Seimos konfliktas COVID-19
pandemijos metu pasireiské labai stipriai, viena i§ tyrimo dalyviy jauté sumazéjusj darbo ir Seimos
konflikta, nes pandemijos metu galéjo daugiau laiko praleisti su Seima.

4.2. Tyrimo dalyviu socialinés ir demografinés charakteristikos

Tyrimo metu buvo atlikti $esSi pusiau struktiiruoti interviu su vadovaujanc¢ias pareigas uzimanciomis
moterimis. Jy socialinés ir demografinés charakteristikos pateikiamos lentelése apacioje (zr. 5 ir 6
lentelés). Tyrimo dalyvés tyrimo metu gyveno Vilniuje arba Kaune, taciau dvi buvo kilusios i§
mazesniy miesteliy. Tyrimo dalyviy amzius svyravo nuo 26 iki 44 mety (zr. 5 lentelg).

5 lentelé. Tyrimo dalyviy kodai, uzimamos pareigos, amzius bei gyvenamoji vieta

Kodas UZimamos pareigos AmZius Gyvenamoji vieta
T1 Marketingo direktoré 44 Vilnius
T2 Skilties redaktoré (ziniasklaidos bendrovéje) 29 Kaunas
T3 Rinkodaros projekty vadové 30 Kaunas
T4 Projekty vadove 31 Kaunas
T5 Personalo vadové 31 Kaunas
T6 Direktoré¢ - savininké 26 Kaunas

Keturios tyrimo dalyvés tyrimo metu buvo iStekéjusios (santuokos metai vyravo nuo 3 iki 8 mety),
viena i8siskyrusi ir susiZadéjusi su savo partneriu, su kuriuo santykius kiiré¢ 3 metus ir viena tyrimo
dalyvé buvo netekéjusi, gyvenanti su partneriu. Beveik visos tyrimo dalyvés turéjo po vieng vaika,
1§skyrus viena, kuri tur¢jo du vaikus. Vaiky amzius vyravo tarp 3 ir 16 mety (Zr. 6 lentele).

6 lentelé. Tyrimo dalyviy kodai, Seiminé padétis bei vaiky skaicius ir amzius

Kodas Seiminé padétis Vaiky skai€ius ir amZius

T1 I8siskyrusi ir susizadéjusi 1 vaikas; dukra; 16 mety

T2 IStekéjusi 2 vaikai; dukra ir stinus; 6 ir 4 metai
T3 Istekéjusi 1 vaikas, dukra; 3 metai

T4 Istekeéjusi 1 vaikas, stnus, 7 metai

T5 Istekéjusi 1 vaikas, dukra, 5 metai

T6 Netekéjusi, turi partnerj 1 vaikas, dukra; 4 metai

Svarbu pastebéti, kad beveik visos tyrimo dalyvés teigé, kad daznai darbe praleidzia daugiau, nei
Iprastas 40 valandy per savaite:
— Pastaruoju metu stengiuosi, kad tai bity 8 darbo valandy diena, taciau pasitaiko, kai turiu
dirbti ir po darbo valandy. “- T1
., Apie 40-45 val. *“ - T3
., Apie 40-45 val. Standartiskai 8 darbo valandos, taciau jei yra poreikis ar biitinybé darbus
atlieku ir po darbo valandy. “ - T4
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., Daugiau nei 40 valandy, kadangi padalinys dirba ir savaitgaliais. “ - TS
., Zinokit, neskaiciuoju, tikrai ne jprastas 40 valandy. Kartai galiu sau leisti maziau laiko
praleisti darbe, kartais tenka ir 12 valandy prasédeti.“ - T6

Taigi, socialinés ir demografinés charakteristikos rodo, kad tyrimo dalyviy amzius vyrauja nuo 26 iki
44, visos gyvena didZiuosiuose miestuose, keturios yra iStekéjusios, viena iSsiskyrusi ir susizadéjusi
ir $estoji gyvena su partneriu. Tyrimo dalyvés turi vieng arba du vaikus, kuriy amzius vyrauja nuo 3
iki 16 mety. Beveik visos tyrimo dalyvés teigia, kad darbe daznai praleidzia daugiau, nei jprastas 40
valandy per savaite.

4.3. Darbo trukdymas Seimai

Analizuojant atsakymus | interviu klausimus pastebéta, kad tyrimo dalyvés apie darbo trukdyma
Seimai kalba gana retai. Galima daryti prielaida, kad taip yra todél, kad dauguma tyrimo dalyviy
teigiamai atsiliepé apie savo darbovietes ir salygas dirbti, pavyzdziui, COVID-19 pandemijos metu
daug pad¢jo lankstus darbo grafikas: ,, <...> taciau is esmés galiu lanksciai planuoti darbo laikg. Pvz.
pradéti véliau ir pabaigti anksciau, jei dieng pries teko dirbti ilgiau. “ - T1; ,, <..> esu susidéliojusi
lankstesnj darbo grafikg. “ - T2. Taip pat viena tyrimo dalyviy pasteb¢jo, kad dauguma bendradarbiy
turéjo dirbti tokiomis paciomis salygomis, todel vieni i§ kity jauté palaikyma: ,, tai visi daugmaz
buvome toje pacioje valtyje. “ - T2. Kitos tyrimo dalyvées teige, kad jy darbo pobiidis padeda i§vengti
darbo ir Seimos konflikto pandemijos metu: ,, Mano darbo pobiidis tam netrukdo. * - T3; ,, Mano darbo
pobiidis leidzia vaikg pasiimti j darbg, jam atrasti kabinete vietq zaidimams ir as galiu toliau testi
savo pradeétus darbus. “ - T4.

I$analizavus interviu i$skirtos dvi darbo trukdymo Seimai kategorijos:

1. darbo salygy trukdymas darbui, kuris i$skirtas j tris subkategorijas:
1.1 dirbami vir§valandziai;
1.2 jprastos atsakomybés darbe;
1.3 netikétos uzduotys.
2. santykiy su darbdaviu ir kolegomis trukdymas Seimai, kuris iSskirtas j dvi subkategorijas:
2.1 nelankstus darbdavys;
2.2 palaikymo triikkumas i$ kolegy.

Kategorija: 1. Darbo salyguy trukdymas Seimai.

Si kategorija atskleidZia, kaip vadovaujanéias pareigas uziman¢ioms moterims jprastos ir papildomos
darbo salygos kélé darbo ir Seimos konfliktg COVID-19 pandemijos metu.

Lenteléje (Zr. 7 lentele) pateikta, kaip viena i§ darbo salygy — dirbami vir§valandZiai - kurie butini
norint atlikti visas uzduotis, apsunkina pareigas Seimai. Daznai tam tikros uzduotys turi laiko limitus,
1 kuriuos biitina tilpti, todél tenka uZtrukti darbe, o tai reiskia, kad kiekviena papildoma minuté darbe
yra atimama i$ laiko su Seima saskaitos.
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7 lentelé. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiSka per darbo salygy trukdyma Seimai
dirbant vir§valandzius

Kategorija Subkategorija Patvirtinantys teiginiai

1. Darbo salygy | 1.1. Dirbami e ,<.>jeigu uztrunku darbe, sudétinga suderinti, kad spééiau vaika
trukdymas vir§valandZiai paimti i§ darzelio. ,, - T3

Seimai

e Kadangi darbas yra labai atsakingas ir bina nenumatyty atveju,
kai labai ekstra reikia parengti dokumentus ar pan. ir tenka
uzsibiti darbe, tada Seima biina be mamos. - T4

Tai kelia nesusipratimy, pykciy, T4 teigé, kad uzsibuvimas darbe namuose kelia jtampa. ,, Yra buve
tokiy atveju, kai visq savaité jgyvendinant projektq teko dirbti nuo 6 ryto iki 22 val., tada atsiranda
ir jtampa namuose <...>" — T4, Vir§valandziai gali reiksti, kad namuose asmuo nebeatlieka jprasty
uzduocCiy, o tai gali turéti neigiamos jtakos ir vaikams, ir santykiui su partneriu. COVID-19

v v —

Surmulys namuose tur¢jo apsunkinti darbus.

8 lentelé. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiska per darbo salygy trukdyma Seimai
atliekant jprastas atsakomybes darbe

Kategorija Subkategorija Patvirtinantys teiginiai

1. Darbo salygu 1.2. Iprastos e  Tenka sau pripaZinti, kad karantino metu tikrai daugiau démesio

trukdymas atsakomybés darbe skyriau darbui, todél dabar jau¢iu pasekmes vaiko raidoje.“- T5

Seimai ,»Gal pagrindinis i$stikis yra kaip per savo darbus nepamirsti vaiko
mokymosi.« - T6

Lentel¢je (zr. 8 lentelé) pateikta, kaip jprastos atsakomybés darbe gali apsunkinti darbo-$eimos
santykj. Visos tyrimo dalyvés teige, kad didZigja laiko dalj jos dirbo nuotoliu, taciau visos turé¢jo
uzduociy, kuomet tekdavo dirbti jmonés patalpose. Trys i§ Sesiy tyrimo dalyviy teigé, kad visuomet
prioriteta teikia Seimai, kitos trys — kad prioritetas priklauso nuo situacijos, t.y. kad ir kaip noréty
visuomet statyti pirmoje vietoje Seima, kartais darbo uzduotys reikalauja daugiau. TS5 teigée, kad dél
uzdaryto darzelio ir dél jprasto darbo nukentéjo vaiko raida. Dél pandemijos uzdarius darzelius tas
laikas, per kurj vaikai darZelyje galéjo socializuotis su kitais vaikais ir mokytis skaiciy ir raidZiy,
buvo praleistas prie planSetés zaidimy ir jvairiy filmuky angly kalba: ,, <...> kaip minéjau, beveik visqg
laikq ji praleisdavo prie filmuky ir apskritai plansetés. Net kabéjimas sutriko, pradéjo daugiau
anglisky ZodZiy naudoti.“ — T5. Pradinés mokyklos savo veiklg tesé nuotoliniu biidu, o darzelio
amziaus vaikams ugdymas buvo visiskai sustabdytas, taigi visa ugdyma tur¢jo perimti tévai, kurie
daug dirbo. Biitent dél jprasty darbo funkcijy triiko laiko, kad galéty uzsiimti vaiky ugdymu ir nuo to
nukentéjo patys vaikai.

9 lentelé. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiska per darbo sglygy trukdyma Seimai
atliekant netikétas uzduotis

Kategorija Subkategorija Patvirtinantys teiginiai

1. Darbo salygy 1.3. Netikétos e Na pavyzdziui savaitgalj kilo didelé problema darbe. Mes
trukdymas uzduotys pietavome su Seima. Turéjau eiti nuo stalo ir spresti iskilusiag
Seimai problema.” - T5

e <..>noréciau buti pavyzdinga mama, bet tikrai biina situacijy, kai

¢ G

darbe kas nors dega ir tenka viska metus ,bégt gesint to gaisro‘.
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Lentel¢je (zr. 9 lentelé) pateikta, kaip netikétos uzduotys veikia darbo ir Seimos konflikta.
Papildomos, netikétos uzduotys daznai reikalauja laiko ne jprastomis darbo valandomis. DaZnai
tokios netikétos uzduotys sutrukdo netikétai ir nutraukia veikla su Seima. ,,IS pradziy bandzZiau
telefonu, bet galiausiai teko vaziuot ir kalbétis <...>, tokios situacijos kartais sukelia partnerio
nepasitenkinimg.“ — T6. Netikétos situacijos, nenumatytos uzduotys pasitaiko vadovaujancias
pareigas uzimantiems asmenims, taciau tos uzduotys dazniausiai yra sprendziamos tuo laiku, kurj
bty galima skirti Seimos nariams.

Kategorija: 2. Santykiy su darbdaviu ir kolegomis trukdymas darbui

Si kategorija atskleidZia, kaip vadovaujandias pareigas uziman¢ioms moterims santykiai su darbdaviu
ir kolegomis kélé darbo ir Seimos konfliktg COVID-19 pandemijos metu.

10 lentelé. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiSka per santykiy su darbdaviu ir kolegomis
trukdymga darbui dirbant su nelanksciu darbdaviu

Kategorija Subkategorija Patvirtinantis teiginys

2. SantyKkiy su 2.1. Nelankstus e, Siuo metu, laiko trikumas, darbdavio nelankstumas, kai
darbdaviu ir darbdavys nesuteikiama galimybé derinti darbg ir pvz. motinyste.* - T1
kolegomis o  Kai dukrai kilo alerginé reakcija, turéjau skubiai veZzti ja pas
trukdymas gydytoja. Po apziliros turéjau pasiimti jg drauge su savimi j darba,
Seimai nes darbdavys negaléjo suteikti laisvadienio* - T1

e Tiesa, porg karty vyras pasiémé po savaitg atostogy, kai man buvo
svarbiausi darbai ar kai vaikai sirgo - kad pasidalintume namy
kravi. Bet daugiau jam atostogy nebedaveé, tai i§ pusés mety buvo.
sakau, mazdaug dvi savaites kartu. — T2

Lentel¢je (zr. 10 lentel¢) pateikta, kaip lankstumo trilkumas i§ darbdavio skatina darbo ir §eimos
konfliktg pandemijos metu. Jau anks¢iau buvo minéta, kad lankstumas yra labai reikalingas norint,
kad darbuotojas gerai jaustysi ir kad lankstumas padeda sumazinti darbo ir eimos konflikta. Sie
teiginiai jrodo, kaip vadovaujancias pareigas uzZiman¢ioms moterims lankstumo trikumas kele
nepatogumy. Cia taip pat galima i$skirti, kad ne tik pagios moters darbdavio lankstumas didina darbo
ir Seimos konflikta, lygiai taip pat ir nelankstus partnerio darbdavys kenkia: ,, Mano vyro darbas
nebuvo nutritkes, visq karanting vyko iSeinant, vazZiuojant j objektus ir t.t. Tiesa, porq karty jis
pasiémé po savaite atostogy, kai man buvo svarbiausi darbai ar kai vaikai sirgo - kad pasidalintume
namy kritvi. ““ -T2. Taigi, tiek moters tiek jos partnerio nelankstus darbdavys skatina darbo ir Seimos
konflikta, kadangi negalint lankscCiai susidélioti darbo grafiko ar uzduociy nejmanoma laiku ir
tinkamai pasidalinti ir atlikti namy ruoSos ar vaiky priezitiros uzduoc¢iy. COVID-19 pandemijos metu
nelankstus darbdavys kélé ypatingai daug sunkumo, kadangi dauguma iki mokyklinio ir mokyklinio
amziaus vaiky buvo namuose — tai reiSkia, kad bent vienas i§ tévy taip pat privaléjo biiti namuose.

11 lentelé. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiska per santykiy su darbdaviu ir kolegomis
trukdyma darbui nesulaukiant palaikymo i§ kolegy

Kategorija Subkategorija Patvirtinantys teiginiai

2. SantyKiy su 2.2. Palaikymo e <..>tik kiek nepatenkinti, kad tenka ilgiau uZtrukti, nes kazkas
darbdaviu ir trikumas i$ kolegy vis turi atsitraukti ir padéti namie esantiems mokiniams.* - T1
kolegomis

e <..>skyriaus vadové neturéjo vaiky ir tavo asmeninés problemos

Er%] kd}/mas ja tik dar labiau nervindavo, kas priversdavo jausti kaltés jausma
seimal < . >“_.T4
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Lentel¢je (zr. 11 lentelé) pateikta, kaip palaikymo trikumas i§ kolegy galéjo turéti jtakos darbo ir
Seimos konflikto atsiradimui. Remiantis Westman (2001) teorijg apie per¢jimo efekta, kuomet vietoje
srityje (8iuo atveju darbo srityje) patiriama jtampa persiduoda kitoje srityje esantiems Zzmonéms (Siuo
atveju Seimos nariams) palaikymo trikumo, nepasitenkinimo ir pykcio keliama jtampa ir kaltés
jausmas gali persiduoti Seimos nariams taip kenkiant santykiams Seimoje ir didinant darbo ir Seimos
konfliktg. Pandemijos metu bet kokia papildoma jtampa galé¢jo turéti dideliy pasekmiy, kadangi
tyrimo dalyvés teigé jauciancios nezinig ir jtampg vien dél pacio karantino ir nezinomybés: ,, Turiu
labai baisu, nes niekas nezinojo kas laukia.* — T4, ,,Su vyru stengiamés laviruoti Siame sunkiame
laikotarpyje <...> Pandemija sukélé daugiau nerimo bei streso dél jmonés veiklos bei ateities. “ —T5.

Tyrimas parodé, kad vadovaujancias pareigas uzimancioms moterims darbo trukdymas Seimai
COVID-19 pandemijos metu buvo jau¢iamas maziau, nei Seimos trukdymas darbui. Manoma, kad
taip yra todel, kad tokias pareigas uzimancios moterys turi privilegija turéti daugiau laisvés ir
lankstesnj darbo grafika, taip pat darbo kolektyvuose daznai vyravo palaikanc¢ios nuotaikos, kadangi
visi zmonés atsidure toje pacioje COVID-19 sukeltoje nezinioje ir panikoje. Nepaisant to, atsirasdavo
situacijy, kuomet dél jprasty ar papildomy darbo uzduociy ir dirbamy virsvalandziy nukentédavo
Seima. O kai kurie vadovai ir kolegos vietoj palaikymo kélé jtampa ir stresg.

4.4. Seimos trukdymas darbui

Nors didzioji dalis tyrimo dalyviy teigé, kad Seima nemaiSo darbui: ,, Nemanau, kad seima yra trukdis
kazko pasiekti gyvenime ar darbo karjeroje. “ -T4, analizuojami atsakymai ir pavyzdziai rodo kitaip.
Analizuojant atsakymus ] interviu klausimus pastebéta, kad tyrimo dalyvés apie Seimos trukdyma
darbui uzsimena daug dazniau, nei apie darbo trukdyma Seimai.

ISanalizavus interviu i$skirtos dvi Seimos trukdymo darbui kategorijos:

1. vaiky trukdymas Seimai, kuris i$skirtas j penkias subkategorijas:
1.1 vaiky mokymas/aukléjimas;
1.2 vaiky ligos;
1.3 démesys vaikams;
1.4 pareigos vaikui;
1.5 neturéjimas kam perduoti vaiko priezitiros.
2. partnerio trukdymas Seimai, kuris iSskirtas ] tris subkategorijas:
2.1 moralinis nepalaikymas i§ partnerio;
2.2 namy ruosos darby nesidalinimas su partneriu;
2.3 partnerio darbo salygos.

Kategorija: 3. Vaiky trukdymas darbui

Si kategorija atskleidzia, kaip vadovaujanéias pareigas uziman¢ioms moterims jy vaikai trukdé atlikti
darbo uzduotis ir kélé darbo ir Seimos konflikta COVID-19 pandemijos metu.
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12 lentelé. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiska per vaiky trukdymg darbui mokant ir
aukléjant vaikus

Kategorija Subkategorija Patvirtinantis teiginys

3. Vaiky 3.1. Vaiky e . <..>dukra mokosi nuotoliniu biidu - man Kkartais tenka imtis
trukdymas mokymas/aukléjimas mokytojos asistentés pareigy.“ - T1

darbui e <..>kai per teamsus vyksta posédis, o vaikui uzlizo zoomas ir

reikia gelbéti jam padéti vél prisijungti. - T1

e, Visg darbo dieng dirbti i§ namy <...> ir juos ugdyti — maniau,
iSprotésiu, nes jei imu interviu, o vaikas tuo metu verkia kazko, tai
nors persiplésk.« - T2

e Karantino pradzioje esminis i§§likis buvo kaip nudirbti savo
darbus ir tuo paciu padéti mokytis stinui. Kaip mingjau jis
pirmokas, tad reikia nuolat ziiiréti, kaip jam sekasi, ar neatsijungé
nuo pamokos, ar veikia kamera, ar veikia mikrofonas, ar viska
mato, ar suspéja, pataisyti klaidas, kad nesiformuoty neigiami
iproc¢iai mokantis.”“ — T4

Lentel¢je (zr. 12 lentel¢) pateikta, kaip pandemijos metu uzdarius darzelius ir mokyklas atsirado
pareiga mokyti ar padéti mokytis vaikams. Laikotarpiu iki pandemijos darzeliuose vaikai galéjo
socializuotis, mokytis tam tikry praktiniy jgtidziy, prieSmokyklinése grupése buvo mokomi skaiciy,
raidziy ir kity geb¢jimy, o mokyklose turé¢jo galimybé konsultuotis su mokytojais, gal¢jo stebéti
mokytojy veiksmus rasant lentoje. Prasidéjus pandemijai darzeliai buvo visi§kai uzdaryti, o mokyklos
veiklg vykdé nuotoliniu biidu. Tai reiskia, kad vienas i Seimos nariy savo darbo valandomis, kurios
iki pandemijos laikotarpio sutapdavo su darzelio ir pamoky laiku, turéjo skirti laikg padedant vaikams
— juos uzimti ugdanciomis veiklomis, kurios nebiity vien filmuky ziGiréjimas ir taip pat padéti
mokyklinio amziaus vaikams pamoky metu, kuomet jie atsilikdavo nuo visos klasés ar kuomet
reikédavo patikrinti, ar teisingai atlikta uzduotis. Taip pat darbo valandomis reikéjo pasirtipinti, kad
vaikai nebuty alkani. Tai reiskia, kad per jprastas darbo valandas darbo padaugéjo — atlikti reikéjo ne
tik darbo uzduotis, taciau ir pasirtipinti vaikais: ,, <...> maniau, iSprotésiu, neS jei imu interviu, o
vaikas tuo metu verkia kazko, tai nors persiplésk.” — T2. Nuo tokio jtempto laikotarpio galéjo
nukentéti ne tik darbo kokybeg, taciau ir vaiky gerove: ,, Ypac vaikas, kadangi Ziiri daugiau filmuky,
gauna mazai démesio, kas atsispindi elgesyje. <...> ir tikrai jauciasi nuovargis, kuris pasireiskia
issiblaskymu. *“ — T5. Ir tai sukelia darbo ir Seimos konflikta.

13 lentelé. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiska per vaiky trukdymg darbui vaikams

sergant
Kategorija Subkategorija Patvirtinantys teiginiai
3. Vaiky 3.2. Vaiky ligos e Kai dukrai kilo alerginé reakcija, turéjau skubiai vezti ja pas
trukdymas gydytoja.“ - T1

darbui e  Kai vaikai suserga. Jeigu kas negaluoja ir neina j darzelj, tada

buna labai sunku susiderinti.““ - T2

e O paprastai slaugydama dar lakstau prie kompiuterio ir bandau
save padalinti.“ - T2

e <..>jeigu vaikas suserga, negaliu tinkamai atlikti savo darbo
pareigy“ - T3

o Darbui pagrindinis trukdis yra ligos <...> tokiu atveju negaliu
tinkamai atlikti savo darbo pareigy.* - T4

o . <..>dél aplinkybiy, kuriy tu negali jtakoti, tokiy kaip vaiko liga ir
tu negali atlikti daro i$ namy.“ — T4
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Lentel¢je (zr. 13 lentel¢) pateikta, kaip susirge vaikai kelia darbo ir Seimos konflikto lygj. Tai —
maziausiai kontroliuojamas veiksnys, kurio nejmanoma nuspéti ar suvaldyti. Deja, tyrimo dalyviy
teigimu, tai yra vienas i§ pagrindiniy ir labiausiai paveikianciy priezas¢iy darbo ir Seimos konfliktui
kilti. Keturios i§ Sesiy tyrimo dalyviy vaiky ligas iSskyré kaip pagrindinj i§8tkj derinant darbo ir
Seimos interesus. ,, Darbas trukdo, kai vaikai serga. Noréciau buti su jais 100 proc., skaityti pasakas
ir virti sriubas. *“ - T2. Taciau noras pasiripinti vaiku ir atsakomybés darbe daznai susipriesina: ,, Kai
vaikas serga, atrodo viskq mest norisi, kad tik su juo buti, bet tada pagalvoju, kad pasiémus
nedarbingumq darbai niekur nedings, tiesiog krausis j kritvg ir po ligos turésiu dvigubai daugiau
darby ir dvigubai maZiau laiko jiems atlikti.“ — T5.

14 lentelé. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiska per vaiky trukdymg darbui skiriant
démesj vaikams darbo metu

Kategorija Subkategorija Patvirtinantys teiginiai

3. Vaiky 3.3. Démesys e Turiu skambinti svarbiam pasnekovui, klinikos vadovui. Kalbu,
trukdymas vaikams jis turi labai mazai laiko. Ateina mazylis, lipa ant keliy ir bando
darbui atimti telefong.* - T2

e Rasiau straipsnj telefonu, telefono uzrasingje, apsimesdama, kad
uZzsidariau, na,  tualetg higienos reikaly.* - T2

Lentel¢je (zr. 14 lentelé) pateikta, kaip démesio reikalaujantys vaikai pandemijos metu trukdo atlikti
Iprastas darbo funkcijas. NuobodZiaujantys vaikai daznai reikalauja démesio i$ tévy, taip trukdydami
atlikti paprasciausias darbo uzduotis, vesti pokalbius, dalyvauti virtualiuose susirinkimuose ir sutelkti
démes;. ISsiblaskymas gali kelti kity darbuotojy nepasitenkinimg, suprastéjusia darbo kokybe. O
démesio negaunantys ikimokyklinio amziaus vaikai, neskiriant jiems pakankamai démesio, gali
padaryti zalos ir sau ir kitiems.

15 lentelé. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiska per vaiky trukdymg darbui atliekant
jsipareigojimus vaikams

Kategorija Subkategorija Patvirtinantys teiginiai

3. Vaiky 3.4. Pareigos vaikui e, Visg darbo dieng dirbti i§ namy ir dar tris kart padaryti vaikams
trukdymas valgyti <...> — maniau, iSprotésiu, nes jei imu interviu, o vaikas tuo
darbui metu verkia kazko, tai nors persiplésk.* - T2

e jeigu uztrunku pasiimdama vaika i§ mokyklos, gaistu laika skirta
darbui, tada tenka dirbti ilgiau, nei jprastai‘“ - T4

o . <..>jei yraneatidéliotiny Seimos reikaly, kaip vizitai pas
medikus, tai galima daryti darbo metu.* - T4

e <..>dukros darzelis nedirba, vyras darbe, iSvaziaves i objekta,
pas senelius dukros veZzti jstatymai neleidzia, nes karantinas, o
man reikia vaziuot su darbo reikalais. Buvo kad dukra kartu
tampiausi, buvo kad stengdamasi ja apsaugoti pazeidinéjau
jstatyma, vis tiek veZiau pas senelius.” - T6

Lenteléje (zr. 15 lentelé) pateikta, kaip jprasti jsipareigojimai vaikui trukdo darbui. Turéti vaiky ir
vadovaujancias pareigas — nelengva uzduotis. Netgi iSsprendus visas kylancias problemas vis tiek
lieka jsipareigojimai vaikui, kurie yra butini. Tyrimo dalyvés teige, kad vaiko pasiémimas i§ darzelio
ar mokyklos (kuomet jie veiké pandemijos metu), maisto gaminimas kuomet teko dirbti ir mokytis
namuose atima nepaprastai daug darbo laiko, nuo ko nukencia darbo kokybé. Akivaizdu, kad iki
pandemijos darbo valandomis jprastomis dienomis vaikais buvo pasiriipinta — maziausieji darzelyje
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prailgintos pamokos, kuriy metu mokiniai gali atlikti namy darbus ar uZsiimti kitomis veiklomis.
Pandemijos metu visu tuo teko pasiriipinti namuose, tad prie jprasty darbo pareigy prisid¢jo ir
pareigos vaikui. Ir nors per pirmuosius pandemijos metus sunkiausia buvo auginantiems jaunesnio
amziaus vaikus, kadangi vyresni daugelj dalyky gali pasidaryti patys, jiems taip pat reikalinga
priezitra.
16 lentelé. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiska per vaiky trukdyma darbui neturint
kam perduoti vaiko prieziiiros

Kategorija Subkategorija Patvirtinantys teiginiai

3. Vaiky 3.5. Netur¢jimas kam | e | Po apzifiros turéjau pasiimti ja drauge su savimi i darba, nes <...>
trukdymas perduoti vaiko darzelis vaiko nepriémé.* - T1

darbui priezitiros

e Esu nuo vaiky slépusis tualete. <...> nes reikéjo skubiai tekstg
atiduot. sakau jiems, kad pilva susuko.* - T2

e  Blogiausiu atveju visada vaikas gali vaziuoti su manini j darbg.*
-T4

o  Kartais vaikas kartu savaitgaliais keliauja | darba su mama.*“ —T5

Lentel¢je (zr. 16 lentel¢) pateikta, kaip neturéjimas kam perduoti vaiko priezitiros trukdo darbui.
Pandemijos metu uzdraudus gyvai susitikti daugiau nei vienam Seimos tikiui daugeliui vaikus turin¢iy
asmeny situacija pasidare dar prastesné, nei kad uzdarius darzelius ir mokyklas. Kelios tyrimo dalyviy
uzsiming, kad iki pandemijos vaikus, reikalui esant, palikdavo su seneliais, tetomis ar Kkitais
giminaiciais. Tikétina, kad buvo ir tokiy Seimy, kurios samd¢ aukles. Taciau pandemijos metu, norint
apsaugoti artimuosius $ios iSeities teko atsisakyti. Kelioms tyrimo dalyvéms tai nulémé, kad jos,
negalédamos nevykdyti darbo jsipareigojimy, turejo vaikus veztis | darba kartu su savimi, kitos nuo
savo vaiky slépési kituose kambariuose. Tokios priemonés tik neigiamai paveikia darbo kokybe,
kadangi nuolat reikia galvoti apie vaikus, o ne atlickamg darba.

Kategorija: 4. Partnerio trukdymas darbui

Si kategorija atskleidzia, kaip vadovaujanéias pareigas uzimanéioms moterims santykis su partneriu
kélé darbo ir Seimos konflikta COVID-19 pandemijos metu. Klausant, kuomet tyrimo dalyvés
pasakojo apie santyki su partneriu, namy ruoSos padalijimg buvo jauciamas klasikinis stereotipinis
poziiris: ,, Seimyniniame gyvenime vyrauja stereotipai, turime vyriskus darbus, tokius kaip gedimy
Salinimas, o moteriski - namy ruosa.” — T4. Taip pat buvo jau€iamas partneriy neprisidé¢jimo prie
namy ruos$os teisinimas: ,, Daugumqg namy ruosos darby atlieku as, kadangi vyras dirba dar daugiau
uz mane.<...> Man aktualiau tvarka, Svara, as pati noriu pasirapinti tuo <...>* -T2. Taigi, galima
daryti prielaida, kad net kuomet moterys vaduojasi 1§ jprasto stereotipinio moters modelio, siekia
karjeros auks$tumy, jy Seimose namy ruoSos darbai vis tiek yra skirstomi pagal vyrisky ir moterisky
darby stereotipus.

Lenteléje (zr. 17 lentel¢) pateikta, kaip moralinis nepalaikymas i§ partnerio skatina darbo ir Seimos
konflikta. Cia taip pat galima pritaikyti Westman (2001) teorija apie peréjimo efekta, tik §iuo atveju
namuose patiriama jtampa persiduoda j darbo sfera. Jauc¢iama kalté, kad néra skiriama pakankamai
laiko Seimai, pykciai su partneriu, sulaukiami priekaiStai gali ne tik kenti santykiams ir darbo
rezultatams ar kelti iSsiblaskyma, nuolatiné jtampa dél partnerio nepasitenkinimo gali sukelti
abejones d¢l pacios karjeros.
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17 lentelé. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiska per partnerio trukdymg darbui

nesulaukiant moralinio palaikymo i$ partnerio

Kategorija Subkategorija Patvirtinantis teiginys

4. Partnerio 4.1. Moralinis e deja, palaikymo ar pagalbos nebuvo.“ - T1

trukdymas nepalal}(ymas 15 e <.>vyro poziiiris buvo kaip ir supratingas, bet kartais jauciau,
darbui partnerio kad noreétysi dar daugiau supratingumo - vakare kai grjzdavo ir

sakydavo esas pavarggs, arba kai savaitgalj norédavo pabiiti prie
kompiuterio, kartais susipykdavome, nes sakydavau, kad as
kasdien ir dirbu, ir vaikus zitiriu, ir keturis kart valgyt darau.” - T2

e <..>esu maciusiu tokiy atvejy, kai partneris neleidzia daugiau
siekti, nes vietoj to kad palaikyty, nuolat stabdo ir ,,tempia“
zemyn.“- T4

e O vyras labai pyksta, kai miisy laiku kartu a§ dar ir darbo reikalus
tvarkau, atrodo ir taip nedaug to laiko kartu praleidziame.* - TS

18 lentelé. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiska per partnerio trukdyma darbui

nesidalinant namy ruoSos darby

Kategorija Subkategorija Patvirtinantys teiginiai

4. Partnerio 4.2. Namy ruoSos o, <.>labai didelis i$stkis buvo tai, kad buves partneris visi§kai
trukdymas darby nesidalinimas neprisidéjo prie buities, vaiko aukléjimo/ prieZitiros.“ - T1
darbui su partneriu

e _ Dauguma namy ruosos darby atlieku as, kadangi vyras dirba dar
daugiau uz mane* - T2

e Seimyniniame gyvenime vyrauja stereotipai, turime vyriskus
darbus, tokius kaip gedimy Salinimas, o moteriski - namy ruosa.
Todél tas laikas tvarkantis atima galimybe¢ kurioje nors srityje
tobuléti.” - T4

o  Kadangi vyras dirba per du darbus tenka daugiau namy ruosos ir
maisto gaminimo darbus atlikti vienai.« - T5

Lenteléje (zr. 18 lentelé) pateikta, kaip kenkti gali namy ruoSos darby nesidalinimas su partneriu.
Kaip jau buvo minéta anksciau, nes ir karjeros aukStumy siekian¢iy motery Seimose namy ruosos
darby kaip moters pareigos stereotipas vis dar galioja. Nors tyrimo dalyveés tokj dary nesidalinima
dazniausiai ai$kino fiziniu partnerio darbu ar tuo, kad darbe jis praleidzia daugiau lauko, kartais buvo
galima iSgirsti nuoskaudas, kad pati moteris suspéja ir savo darbo funkcijas atlikti, ir vaikais
pasirtpinti, ir namy ruo$os darbus atlikti, o skystis, kad pavargo, néra kada. Akivaizdu, kad bandymas
atlikti visus darbus gali pasibaigti pervargimu, perdegimu, o tai gali privesti prie rimty psichologiniy
sutrikimy. Namy ruoSos darbai atima daug laiko, kurj buity galima investuoti | poilsi ar tobulé¢jima
profesinéje srityje, o ilgalaikis nesidalinimas namy ruosos darbais gali kenkti ir santykiams.

19 lentelé. Tyrimo dalyviy patiriamo darbo ir Seimos konflikto raiska per partnerio trukdymg darbui dél

partnerio darbo salygy
Kategorija Subkategorija Patvirtinantys teiginiai
4. Partnerio 4.3. Partnerio darbo e  <..>Det daugiau jam atostogy nebedaveé® - T2
g“‘;)deas salygos e Taip pat vyro darbo grafikas Siuo atveju yra labai nepalankus, nes
arbut vieng savaite jis dirba iki 15 val., o kita savaite dirba iki 23 val. -
T4
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Lenteléje (zr. 19 lentelé) pateikta, kaip partnerio darbo salygos veikia darbo ir $eimos konflikta.
Moterys, dirbanc¢ios i§ namy, kuriy partneriai net ir pandemijos metu toliau dirbo jprasta darba
iSvykstant i§ namy, turéjo jausti itin didelj poveikj, kadangi jos neturéjo pasirinkimo kam perleisti
vaiky prieziiirg darbo valandomis, jokios pagalbos i$ savo partneriy sulaukti negaléjo, nes jy tomis
valandomis nebuvo namuose. Taip pat partnerio darbo salygos veiké ir tuos, kurie nors ir noréjo
padéti namuose, jy darbdaviai to neleido, pavyzdziui nesutikdami duoti atostogy reikiamu metu.

Taigi, iSanalizavus interviu iSskirtos dvi Seimos trukdymo darbui kategorijos: vaiky trukdymas
Seimai, kuris iSskirtas j penkias subkategorijas — vaiky mokymas/auklé¢jimas, vaiky ligos, démesys
vaikams, pareigos vaikui, neturéjimas kam perduoti vaiko prieziiros — bei partnerio trukdymas
Seimai, kuris i8skirtas ] tris subkategorijas — moralinis nepalaikymas i§ partnerio, namy ruosos darby
nesidalinimas su partneriu, partnerio darbo sglygos. Tyrimas parodé¢, kad vadovaujancias pareigas
uzimanc¢ioms moterims Seimos trukdymas darbui COVID-19 pandemijos metu buvo jauciamas
daugiau, nei darbo trukdymas Seimai. Uzdarius darzelius ir mokykly veiklg perkélus i nuotolj teko
iprastas darbo valandas dalinti ne tik darbo funkcijoms, taciau ir vaiky mokymui, démesio skyrimui
ir maisto gaminimui, kadangi dél pandemijos pavojaus nebuvo kam perleisti jy priezitiros. Situacija
dar labiau apsunkino nejauciamas moralinis palaikymas i$ partnerio ir nesidalinimas namy ruo$os
darbais.

Taigi, apibendrinant galima teigti, kad Sis tyrimas rodo, kad vadovaujancias pareigas uzimanciy
motery darbo ir §eimos konfliktas COVID-19 pandemijos metu pasireiské dviem kryptimis — ,,darbo
trukdymas $eimai* ir ,,eimos trukdymas darbui®. Sis tyrimas rodo, kad po ,,darbo trukdymas $eimai
kryptimi yra dvi kategorijos: darbo salygy trukdymas $eimai ir santykiy su darbdaviu ir kolegomis
trukdymas Seimai, o po ,,Seimos trukdymas darbui yra tokios dvi kategorijos: vaiky trukdymas
darbui ir partnerio trukdymas darbui. Kiekviena i$ Siy kategorija turi po maziausiai dvi ja
prapleciancias ir paaiSkinan¢ias subkategorijas. Nors ir darbo sglygos, tokios kaip dirbami
virsvalandziai, jprastos atsakomybés ir papildomos uzduotys atima laikg i§ Seimos, trukdo ugdyti
vaikus ir kelia pervargima ir jtampg, o nelankstus darbdavys ir palaikymo trikumas i§ kolegy kéle
jtampg, COVID-19 pandemijos metu vadovaujanéias pareigas uzimanc¢ioms moterims daugiau
poveikio turéjo Seimos trukdymas darbui. Visy pirma todél, kad uzdarius darzelius ir moksla perkélus
nuotoliniu btidu, vienam i§ partneriy nuolat reikéjo bliti namuose ir riipintis vaikais, juos mokyti ir
padéti mokytis, skirti démesio, gaminti valgyti, nes siekiant neplatinti ligos draudimai neleido
perleisti vaiko prieZidiros kitiems asmenims. Kaip pastebéta atliekant tyrima, net ir vadovaujancias
pareigas uzimanciy motery Seimose vyrauja stereotipai, todel Siuos darbus tyrimo dalyvés atlikdavo
kur kas daZzniau uZ savo partnerius. Tam jtakos taip pat tur¢jo tai, kad tokias pareigas uZimancios
moterys buvo priverstos arba pasirinktinai gal¢jo dirbti nuotoliniu biidu. Toks darby padvigubéjimas
ir prievolé per darbo valandas suspéti atlikti ir darbo uzduotis ir pasiripinti vaikais didino
iSsiblaskyma, pervargima. Taip pat santykiai su partneriu, moralinis nepalaikymas ir nesidalinimas
namy ruosos darbais apsukino ir taip jau sudétingg vadovaujancias pareigas uZimanciy motery padétj.
Tyrimo metu issiaiskinta, kad ne visos moterys jauté neigiamus darbo ir Seimos konflikto pokycius,
buvo teigian¢iy, kad pandemijos metu jauté, kad situacija pageréjo dél atsiradusio laisvo laiko,
sutaupomo kuomet nereikia vaziuoti i ir i§ darbo.
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4.5. Vadovaujancias pareigas uZimanciy motery darbo ir Seimos konflikto raiSkos COVID-19
pandemijos metu tyrimo diskusija

Siuo kokybiniu tyrimu buvo siekiama atskleisti vadovaujanéias pareigas uzimanéiy motery darbo ir
Seimos konflikto raiska COVID-19 pandemijos metu. Noréta iSsiaiskinti, ar visos moterys patiria
konflikto raiSka panasiai, ar vis délto patirtys skiriasi. Taip pat siekiama tyrimo atradimus susieti su
teorijomis apie darbo ir Seimos konfliktg.

Remiantis tyrimo rezultatais sudarytas grafikas, kuriame pavaizduota, kaip tyrimo dalyvéms
pasireiSké darbo ir Seimos konfliktas COVID-19 metu (zr. 6 pav.). ISskirtos trys pagrindinés
kategorijos: darbo sglygy trukdymas Seimai, santykiy su darbdaviu ir kolegomis trukdymas Seimai,
vaiky trukdymas darbui ir partnerio trukdymas darbui. Remiantis Frone ir kt., (1992), Cinamon ir
Rich (2002) ir kity mokslininky teorija apie dvi darbo ir Seimos konflikto kryptis, dvi kategorijos
(darbo salygy trukdymas Seimai ir santykiy su darbdaviu ir kolegomis trukdymas Seimai) priskirtos
»darbo trukdymas Seimai‘ kryp¢iai, o kitos dvi kategorijos (vaiky trukdymas Seimai bei partnerio
trukdymas $eimai) priskirti ,,Seimos trukdymas darbui® krypéiai.

Darbo ir
Seimos
konflikto

raiska

COVID-18

pandemijos

Darbo trukdymas Seimat Seimos trukdymas darbui

1. Darbe salygu trukdymas 3. Vaiky trukdymas darbui:

feimai: 3.1. Vaiku mokymas/aukiéjimas
1.1. Dirbami virivalandZiat 3.2, Vaiky ligos
Ly 1.2, Iprastos atsakomybés 3.3. Démesys vaikams aE
darbe 3.4, Pareigos vaikui
1.3. Netikétos vzduotys 3.5. Neturéjimas kam perduoti

vaiko prieZiGros

2 Santykiy su darbdaviu ir

kolegomis trukdymas Seimat: 4. Partnerio trukdymas darbui:
||  2.1. Nelankstus darbdavys 4.1. Moralinis nepalaikymas i3
2.2. Palaikymo trijkumas i3 partnerio F
kolegu 4.2. Namu ruofos darby

nesidalinimas su partneriu
4.3. Partnerio darbo salygos

3. Kity Seimos nariy trukdymas
darbui:

3. 1. Serganciy artimyjy
slaugymas

6 pav. Darbo ir Seimos konflikto raiSka vadovaujancias pareigas uZimanc¢ioms moterims COVID-19
pandemijos metu
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Grafike taip pat matoma penktoji kategorija, kuri $io tyrimo metu nebuvo pilnai pagrista.
Analizuojant atsakymus | interviu klausimus pastebétos uzuomazgos kitoms kategorijoms. Kaip
pavyzdziui teiginys: ,, <...> turéjau imti neapmokamy atostogy, kai turéjau priziiuréti sunkiai sergantj
tévg. “ —T1. Toks teiginys leidzia daryti prielaida, kad galéty biti iSskiriama kategorija ,,Kity Seimos
nariy trukdymas darbui“. Galimai pagrindimas bty toks, kad COVID-19 pandemijos metu
vadovaujancias pareigas uzimanc¢ios moterys susidiiré su artimaisiais, té€vais, broliais ar seserimis ir
pan., kurie sirgo COVID-19 liga, arba kuriems po Sios ligos pasirodé komplikacijos ir jiems teko
skirti daugiau démesio — pirkti vaistus ir maisto produktus, tvarkyti svarbius reikalus sergantiems ir
1§ namy iSeiti negalintiems artimiesiems arba slaugyti artimuosius, kuriuos COVID-19 liga paveiké
itin stipriai. Taciau tyrime dalyvavo per mazai motery, turéjusiy patirtis su liga serganciais
asmenimis, tod¢l rekomenduojama $ioje srityje tyrimus pratesti.

Sis tyrimas patvirtina Carnevale ir Hatak (2020) teorija, kurie i3skyré, kad neproporcingas poveikis
darbo ir Seimos vaidmenims yra vienas i§ pagrindiniy zmogiskyjy istekliy valdymo organizacijoje
i88tkiy COVD-19 pandemijos metu. Nors ir tyrimas parodé, kad ne visos vadovaujancias pareigas
uzimancios moterys patiria stipresnj ar Kitaip pasireisSkiantj darbo ir Seimos konflikta, ta¢iau daugelis
visgi jaucia, kad namuose dirbant atsiranda daugiau kriivio, kadangi darbo valandomis reikia ne tik
darbo funkcijas atlikti, o ir vaikus prizitréti. Taigi, norédami palengvinti savo darbuotojy patirtis ir
padéti jy emocinei gerovei, organizacijy zmoniy iStekliy valdymo specialistai turéty atkreipti | tai
démesj ir suteikti lankstumo darbo grafike, o taip pat ir daugiau démesio skirti i§ namy dirbanciyjy
emocinei gerovei.

Tyrime taip pat pastebéta, kokig svarba vadovaujancias pareigas uzimanc¢ioms moterims COVID-19
pandemijos metu turéjo darbo grafiko ir darbdavio lankstumas. Tai galima sieti su Michel ir kiti
(2011) teorija, kuri teigia, kad ilgos darbo valandos, vir§valandziai, nelankstus darbo grafikas gali
trukdyti dalyvauti Seimos gyvenime ir Beutell ir O’Hare (2018) tyrimu, kuris parodé, kad ilgos darbo
valandos, lankstumo trikumas yra tiesiogiai susij¢ su darbo—Seimos konflikto pasireiSkimu. Galima
ir papildyti, kad lankstumas svarbus ne tik i§ moters, taciau ir i§ jos partnerio darbdavio puseés. Jeigu
ne lankstumas, pervargimas ir patiriama jtampa ir stresas galimai biity sumazing¢ darbuotojy
produktyvumga, kadangi jprastomis darbo valandomis pandemijos metu jie turéjo ripintis ir savo
vaikais.

Ieskant sgsajy tarp darbo ir Seimos konflikto raiskos iki ir COVID-19 pandemijos metu galima remtis
tokiy mokslininky kaip Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux, ir Brinley (2005) darbo ir Seimos
konflikto antecedenty klasifikacija (zr. 2 lentelé) arba A. N. Isik, A. Isik ir E. Hamarta (2016) darbo
— $eimos konflikto priezas¢iy grupémis ir veiksniais (Zr. 3 lentel¢). Sis tyrimas buvo paremtas dviem,
kaip anks¢iau paminéti mokslininkai jvardina, individualiais (demografinius) veiksniais — lytimi ir
uzimamomis pareigomis. Jokie kiti individualiis (demografiniai) veiksniai Siame tyrime nebuvo
vertinami kaip labai reik§mingi. Sio tyrimo rezultatai parodo, kad vadovaujandias pareigas
uzimancioms moterims COVID-19 pandemijos metu pasireiské per ,,darbo trukdymas Seimai® ir
»seimos trukdymas darbui® kryptis. Lygiai taip pat ir minéti mokslininkai i$skiria darbo srities
veiksnius ir ne darbo (Seimos) veiksnius. Pagal mokslininkus darbo srities veiksniai — tai darbo vieta,
darbo valandos, lankstumas, patiriamas stresas darbe, darbo krivis, darbo tipas ir panasiai. Siame
tyrime iSskirtos vadovaujancias pareigas uzimanciy motery darbo ir Seimos konflikto raiSkos
COVID-19 pandemijos metu kategorijos ir subkategorijos atitinka anksCiau minétas teorijas ir
panasu, kad didelio poveikio pandemija ,,darbo trukdymas Seimai* netur¢jo.
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Pagal tuos pacius mokslininkus ne darbo (Seimos) veiksniai — vaiky amzius ir skaicius, palaikymas
Seimoje, partnerio veikla, santuokos konfliktai, namy ruoSa ir pan. Vaiky trukdymas darbui ir
partnerio trukdymas darbui bei Siy kategorijy subkategorijos bendraja prasme galéty atitinkit
mokslininky teorijas, taCiau reikéty pabrézti, kad iki pandemijos didzioji dauguma tévy turéjo
galimybe¢ tam tikras vaiky prieziiiros atsakomybes perleisti kitoms organizacijoms ar asmenims —
kiti artimieji. Tac¢iau COVID-19 pandemija 1émé, kad didelé dalis Siy galimybiy buvo sustabdytos
arba 1§ dalies apribotos. Iki mokyklinio ir mokyklinio amziaus vaikai privaléjo likti namuose, todél ir
bent vienas suauges asmuo privaléjo likti su vaikais. Todél galima teigti, kad subkategorija ,,partnerio
darbo salygos™ galéty buti viena i§ naujy darbo ir Seimos konflikto raiskos formy lyginant su
laikotarpiu iki pandemijos, remiantis tuo, kad jeigu vieno partnerio darbas yra fizinis ir negali buti
vykdomas i§ namuy, kitas partneris, turintis galimybe dirbti namuose, tai daryti privaléjo. Taip pat kaip
galimai nauja darbo ir Seimos konflikto raiskos formy buty galima isskirti subkategorija ,,vaiky
mokymas/aukléjimas®, nors ir iki pandemijos tévai turéjo uzsiimti ugdymo veiklomis su savo vaikais,
pandemijos metu tai pasireis§ké labai stipriai ir atémé itin daug laiko, kadangi to ugdymo reikéjo darbo
valandomis.

Atliekant tyrimo analiz¢ paaiskéjo, kad COVID-19 pandemijos metu vadovaujancias pareigas
uzimancioms moterims daugiau poveikio tur¢jo Seimos trukdymas darbui. Tai jrodo ir iSskirtos
kategorijy subkategorijos — po ,Darbo trukdymas Seimai“ kryptimi iSskirtos tik penkios
subkategorijos, turingios po 2-3 patvirtinanéius teiginius, o po ,,Seimos trukdymas darbui* i§skirtos
aStuonios subkategorijos, turin¢ios nuo dviejy iki Sesiy patvirtinanciy teiginiy. Taigi, galima teigti,
kad tyrime dalyvavusioms vadovaujancias pareigas uzimancioms moterims darbo ir Seimos
konfliktas COVID-19 pandemijos metu kilo daugiau i$ Seimos. Tac¢iau ne visos tyrimo dalyvés jauté
neigiamus pokycius patiriant darbo ir Seimos konflikta, ir netgi buvo teigian¢iy, kad COVID-19
pandemija 1émé nuotolinj darbg ir taip sutaupomas laikas, nes nereikia vazinéti 1/i§ darbo ir tg laika
galima skirti Seimai. Tai tik patvirtina ir papildo anks¢iau atliktus tyrimus: Vaziri ir kt. (2020) tyrimas,
kuris atskleidé, kad daugelis darbuotojy patyré poky¢ius darbo ir Seimos konflikte. Dabar aisku, kad
daugelis vadovaujancias pareigas uzimanciy motery COVID-19 pandemijos metu jauté¢ pokycius
darbo ir Seimos konflikte, taciau tie pokyciai nebitinai buvo neigiami. Schieman ir kt. (2021)
publikuotame straipsnyje teigiama, kad jau¢iami pokyciai gali priklausyti nuo jauniausio vaiko
amziaus, o Siame tyrime didZi3j3 dal} sudaré ikimokyklinio amziaus vaikus auginanc¢ios moterys,
todel tiketina, kad atliekant tyrimg su vyresnius vaikus auginan¢iomis vadovaujancias pareigas
uzimanciomis moterimis tyrimo rezultatai galéty biiti kitokie.

Tyrimo apribojimai. Vykdant tyrimg susidurta su keliais apribojimais. VirtualGis pokalbiai ir
pokalbiai telefonu nepadeda suskurti rySio tarp tyréjo ir tyrimo dalyvio, sunku matyti emocijas, kiino
kalba. Taip pat tyrimo dalyvés — vadovaujancias pareigas uzimancios moterys turincios vaiky, tad
buvo jauciamas skubéjimas, iSsiblaSkymas, kai kuriy tyrimo dalyviy atsakymai nepakankamai
i§samis, todél juos sunku kategorizuoti. Su viena tyrimo dalyve pokalbis eigoje buvo nutrauktas ir
pratestas kitg dieng. Taip pat nenoras atsiverti buvo dar vienas trukdis — kalbant apie palaikyma i$
darbdavio ir kolegy atsakymai daznai buvo trumpesni, buvo daroma daugiau pauziy, o kalbant apie
partnerj — jau€iamas pateisinantis tonas, uzsimenama apie Seimoje tvyrancius moters ir vyro namy
ruoSos darby stereotipus. Apribojimu taip pat galima jvardinti tyrimo dalyviy skaiCiy ir atrankg —
dalis dalyviy buvo pazjstamos iki tyrimo, taip pat nepavyko rasti tyrimo dalyviy, turin¢iy daugiau nei
2 vaikus ar vaiky, kuriy amzius biity tarp 7-16 mety. Moterys, turin¢ios daugiau mokyklinio amziaus
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vaiky arba artimyjy, kuriems reikalinga priezitira, turéty biti jtrauktos j tolimesniy tyrimy kryptis,
kadangi manoma, kad tiriant jy patirtis tyrimo rezultatai buty kiek kitokie, galbit biity galima iSskirti
daugiau kategorijy, kadangi taip biity istirta daugiau skirtingy patirciy.

Tolimesniuose tyrimuose sitiloma praplésti respondenty atranka, jtraukiant vadovaujancias pareigas
turinias moteris, kurios turi daugiau, nei 2 vaikus, taip pat moteris, turinéias jvairesnio amziaus
vaikus ir taip pat moteris, turin€ias papildomy jsipareigojimy prizidirint ar slaugant kitus Seimos
narius. Tolimesniuose tyrimuose biity naudinga taikyti ne tik kokybinius, bet ir kiekybinius metodus,
siekiant i$siaiSkinti, kaip pasiskirs¢iusios motery patirtys — ar jos COVID-19 pandemijos metu jauté
stipresnj darbo ir Seimos konflikta, tokj pat kaip iki pandemijos laikotarpio ar visgi jauté konflikto
sumazéjima ir kuo tai pasireiSké. Buty tikslinga analizuoti ir palyginti per skirtingus pjavius — tyrimo
dalyviy amziy, jy vaiky amziy, santykio su partneriu prizme ir panasiai.
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ISvados ir rekomendacijos

ISvados

1. Remiantis mokslinés literatiiros analize, atskleista, kad

1.1 Moterys, dél nuo mazumés skiepijamy stereotipy ir jais paremto lytiSkumo formavimu
suaugusios ir norédamos siekti auksty, vadovaujanciy pareigy susiduria su isstkiais, kurie
susiformavo dél patriarchato, nusistovéjusios diskriminacijos ir stereotipy — kad moterims visy
pirma turi rapéti Seima ir vaikai.

1.2 Karjera - tai daugiau nei visuma darbo metu atlickamy funkcijy — j karjera gali jeiti ir
mokymosi procesas ir laiméjimai, prestizas, socialinis statusas, ir savirealizacija. O asmuo,
siekiantis karjeros ir asmeniniy tiksly susidurs su darbo ir karjeros konfliktu.

1.3 Darbo ir Seimos konfliktas yra reiskinys, kuomet darbo ir Seimos rolés néra suderinamos ir
prieStarauja viena kitai. Darbo ir Seimos konflikto vertinima per ly¢iy prizme apsunkina tokie
veiksniai kaip skirtingi apibrézimai skirtinguose tyrimuose, faktas, kad moterys dazniau yra
linkusios aukoti savo karjerg dél Seimos bei tai, kad moterys refiau uzima vadovaujancias
pareigas, nei vyrai.

1.4 Nauja pasaulinio lygio sveikatos kriz¢, sukelta COVID-19 pandemijos, paveiké visg pasaulj
per jvairias sritis - jau¢iamos pasekmés visuomenei, nacionalinei ekonomikai ir politikai.
valdymo profesionalams ir patiems darbuotojams. Taip staiga pasikeitusios darbo ir gyvenimo
salygos paveike ir darbo ir Seimos konflikto raiska.

2. Apibendrinus mokslinés literatiiros analizg, sudarytas teorinis vadovaujancias pareigas uzimanciy
motery ir darbo ir §eimos konflikto raiskos COVID-19 pandemijos metu tyrimo modelis, kuris
susideda i$ tokiy dedamyjy - darbo trukdymo Seimai bei §eimos trukdymo darbui.

3. Atlikus empirinj tyrimg atsikleista:

3.1 Kad vadovaujancias pareigas uzimancéiy motery darbo ir Seimos konfliktas COVID-19
pandemijos metu pasireiSké dviem kryptimis — ,,darbo trukdymas Seimai“ ir ,,Seimos
trukdymas darbui®.

3.2 Kad po ,,darbo trukdymas Seimai“ kryptimi yra dvi kategorijos: darbo salygy trukdymas
Seimai ir santykiy su darbdaviu ir kolegomis trukdymas Seimai, o po ,,Seimos trukdymas
darbui® yra tokios dvi kategorijos: vaiky trukdymas darbui ir partnerio trukdymas darbui.
Kiekviena 1§ S$iy kategorija turi po maziausiai dvi ja prapleCiancias ir paaiSkinancias
subkategorijas.

3.3 Naujos uzuomazgos kitoms kategorijoms, tokios kaip ,.kity Seimos nariy trukdymas darbui®,
kurios turéjo daugiau poveikio vadovaujanCias pareigas uziman¢ioms moterims,
atsiskleidzianéiy per Seimos trukdymg darbui COVID-19 pandemijos metu.

3.4 Kad ne visos moterys jauté neigiamus darbo ir $eimos konflikto poky¢ius, buvo teigian¢iy, kad
pandemijos metu jauté, kad situacija pageré¢jo dél atsiradusio laisvo laiko, sutaupomo kuomet
nereikia vaziuoti | ir i§ darbo.

Rekomendacijos

Atlikus mokslinés literatiiros analiz¢ ir empirinj tyrimg, rezultatai leidzia pateikti keletg praktiniy
rekomendacijy zmoniy iStekliy vadybos specialistams ir mokslininkams bei organizacijy vadovams,
kuriy darbuotojai patiria darbo ir Seimos konflikta:
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Mokslininkams, atliekantiems tyrimus Zzmoniy iStekliy vadybos srityje rekomenduojama
pratesti tyrimus apie vadovaujancias pareigas uzimanciy motery darbo ir Seimos konflikto
raiska pries ir COVID-19 pandemijos metu, siekiant papildyti kategorijy riisis, ieSkoti sgsajy
tarp jy, rekomenduojama praplésti respondenty atranka, taikyti ne tik kokybinius, bet ir
kiekybinius metodus, siekiant iSsiaiSkinti, kaip pasiskirs¢iusios motery patirtys — ar jos
COVID-19 pandemijos metu jauté stipresnj darbo ir Seimos konflikta, tokj pat kaip iki
pandemijos laikotarpio ar visgi jaut¢ konflikto sumaZéjima ir kuo tai pasireiské. Si
rekomendacija teikiama tam, kad atlikus tokio tipo tyrimus bity galima ieSkoti budy, kaip
organizacijos galéty sumazinti darbo ir Seimos konflikta darbuotojams.

Organizacija turéty riipintis 1§ namy dirban¢iy darbuotojy emocine gerove, todél
organizacijoje turéty dirbti kvalifikuotas psichologas, su kuriuo darbuotojai galéty
konsultuotis ir darbo metu, o jei galimybés sukurti naujg darbo vieta néra — darbuotojams
turéty biiti suteikiamos visos galimybés ir nuorodos keiptis i tokj specialista.

Organizacijoje uztikrinti lanksty darbo grafikg dirbantiems i§ namy kuo labiau pritaikoma
pagal jy poreikius ir galimybes.

Organizacijoje turéty biti uztikrina, kad vertybiy sistema, bendros taisyklés ir atmosfera
skatinty savitarpio pagalba ir supratimg tarp darbuotojy.

Organizacija turéty suteikti galimybe savo darbuotojams dalyvauti mokymuose pagal poreikj
ne tik kvalifikacijos kelimui, geb¢jimams tobulinti, tokiems kaip konflikty valdymas, darbo
organizavimas, kurios padéty spresti COVID-19 pandemijos sukeltas problemas.
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Priedai

1 priedas. Pusiau struktiiruoto interviu klausimai

20 lentelé. Pusiau struktiiruoto interviu klausimai

Tyrimo klausimas

Patikslinamieji klausimai

1. Papasakokite apie savo pareigas, darba, e Kiek valandy praleidziate darbe per savaitg?
jo specifika.

2. Papasakokite apie savo karjera. Kiek -
laiko uztruko, kol uzémeéte
vadovaujancias pareigas? Kokios Jisy
savybés padéjo kilti karjeros laiptais?

Su kokiais sunkumais susiduréte? Jei
ne paslaptis, kiek Jums dabar mety ir
kada pradéjote savo karjerg?

3. Papasakokite apie savo Seima. e Kiek Jiisy Seimoje nariy? (vaikai, partneris, tévai ir pan.
ar yra ligoniy, kuriems reikalinga pagalba. Kokio
amziaus vaikai?)

e  Ar esate susituoke, jei taip, kiek mety? Ka Jusy partneris
dirba? Kiek laiko jis praleidzia darbe? Ar jauciate
palaikyma i$ partnerio ir kity §eimos nariy savo
darbinéje veikloje?

e Kaip Seimoje dalinatés namy ruosos darbus, padedate
vieni kitiems?

e Kiek valandy per savaite praleidziate su
vaikais/partneriu? Ar yra asmeny is$ $alies, kurie padeda
jums atlikti namy ruoSos darbus/prizitréti vaikus? Ar
turite papildomy jsipareigojimy kitiems asmenims,
pavyzdziui tévy priezitira/pagalba jiems?

4. Papasakokite, kaip jums sekasi derinti e  Kaip manote, ar Jisy Seima nukencia dél Jasy darbo? O
savo darbo ir Seimos interesus? Kaip gal daugiau darbe galétuméte atsiskleisti ir pasiekti, jei
situacija pakito COVID-19 pandemijos maziau laiko reikty skirti Seimos reikalams?
metu? e Kokie Jusy prioritetai derinant §eimos ir darbo interesus?

e Kokie pagrindiniai i§§tkiai derinant darbo ir Seimos
interesus?

e  Gal galétuméte jvardinti konkreciy pavyzdziy kai darbas
Jums trukdé buti su Seima/atlikti $eimos nario pareigas?
Apibudinkite situacijas, kuriose Seima/§eimos problemos
Jums trukdé atlikti uzduotis darbe. Kaip manote, kurios
situacijos pasitaiko dazniau?

5. Kaip manote, kokios Jisy asmeninés -
savybé padeda i$spresti Seimos ir darbo
konflikto problemas?

6. Galbut galétuméte pateikti pavyzdj, e Pavyzdys: auginant vaikus i§siugdé kantrybé, todél dabar
kuomet darbe (arba Seimoje) jgyta yra lengviau susikalbéti darbe kilus problemoms. Arba
patirtis padéjo Jums Seimoje (arba derybos dél itin svarbaus verslo sandorio padéjo labiau
darbe)? pasitikéti savimi sutaikant besipykstancius vaikus.

7. Kokius veiksnius dar galite jvardinti, e Artie veiksniai yra vienpusiai (t.y. padeda tik

kurie padeda iSspresti arba iSvengti
darbo ir Seimos konflikto?

Seimoje/darbe ar abipusiai, padedantys ir darbe ir
Seimoje)?
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