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Summary

Women occupy less than a third higher management positions in business globally. The women’s
workforce participation in Information Communication Technology business is less than 30%
worldwide, therefore, the lack of women as leaders is even more evident. The ICT business gains
momentum rapidly in dealing with innovation and shaping the future life and work, hence gender
balance in key decision-making positions cannot be overlooked. This underrepresentation in
management and corporate boards is one of the indicators of global gender inequality, therefore is
included in global gender equality goals. Even though, the gender equality has made significant
progress, recent years show slight stagnation of this process, therefore, remaining barriers and
women’s empowerment practises for careers in ICT is still a relevant topic for discussion.

The aim of this thesis is to propose solutions for empowering women for career in ICT by overcoming
the key barriers.

The subject matter of the thesis - the barriers for women’s career advancement in ICT business.
To achieve the aim of this project, the following objectives were defined:

1. To perform a situation analysis regarding the underrepresentation of women in higher
managerial positions in ICT business.

2. To theoretically substantiate the existing barriers for women’s career.

3. To substantiate research methodology for managerial actions to overcome key barriers for
women career in ICT business.

4. To propose managerial solutions and recommendations for overcoming key barriers, based on
the empirical research findings.

The current situation of women’s underrepresentation in senior management was discussed, and
theoretical solutions analysis was carried out. Scientific literature analysis allowed to recognise the
potential barriers for women’s career success and find possible practises for women’s empowerment.
Then the methodology for the empirical research was substantiated and empirical research was
performed. Qualitative approach of empirical research was used to understand the experiences of
women leaders in ICT business. 13 women in managing positions participated in semi-structured
interviews, which allowed to find out what barriers have women experienced and how they were
empowered for career success. The qualitative content analysis enabled by MaxQDA program,
provided research results of barriers and practises’ coexistence.

The research results show that women are still dealing with barriers in their careers. The barriers are
mostly informal and behavioural such as stereotypes, gendered professions, unconscious gender
bias and male domination. These outside barriers lead to internal barriers of lack of self-confidence



and belongingness, as well as perceived glass ceiling. The lack of self-confidence can be overcome
by individual practises of self-affirmation, self-awareness, and continuous self-education. However,
the effect of perceived glass ceiling can only be met by creating empowering environment of
positive role models, initiatives to create a more inclusive society and inclusive company culture.
Thus, the empowerment of women for ICT careers was found to take place on three levels:
individual, organizational, and societal.
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Santrauka

Moterys uzima maziau nei tre¢dalj auk$c¢iausiy vadovaujanciy pozicijy versle visame pasaulyje.
Moterys uzima maziau nei 30 % darbo viety informaciniy komunikaciniy technologijy versle visame
pasaulyje, tod¢l motery lyderiy trikumas yra dar akivaizdesnis. Informaciniy komunikaciniy
technologijy verslas sparCiai pleCiasi diegiant inovatyvius sprendimus ir formuojant darbo bei
gyvenimo pobiidj ateityje, todél svarbu jgalinti ly¢iy balansa sprendimy priémimo pozicijose. Sis
nepakankamas motery atstovavimas vadovaujancioje pozicijose bei imoniy valdybose yra vienas
ly¢iy nelygybés indikatoriy, todel kaip motery atstovavimo didinimas Siose pozicijose yra jtrauktas
tarp pasauliniy ly¢iy lygybés tiksly. Nors siekiant ly¢iy lygybés jau padaryta didelé pazanga, pastarieji
metai rodo §io proceso sastingj, todél likusios klititys bei motery jgalinimo praktikos informaciniy
komunikaciniy technologijy versle vis dar iSlieka aktuali tema.

Projekto tikslas yra pasitilyti sprendimus, kaip jgalinti moteris siekti karjeros IKT srityje, jveikiant
esminius barjerus karjerai.

Tyrimo objektas - barjerai, trukdantys moterims siekti karjeros IKT versle.
Norint pasiekti Sio projekto tikslg, buvo apibrézti Sie uzdaviniai:

1. Atlikti situacijos analize dél nepakankamo motery, uzimanciy aukStesnes vadovaujancias
pareigas, skaiciaus IKT versle.

2. Teoriskai pagristi esamus barjerus motery karjerai.

3. Pagrjsti tyrimo metodologija, leidziancig iSskirti efektyvias praktikas siekiant jveikti
pagrindinius barjerus motery karjerai IKT versle.

4. Remiantis empirinio tyrimo rezultatais, pasiiilyti vadybines praktikas ir rekomendacijas
pagrindiniams barjerams jveikti.

Igyvendinant projekto uzdavinius, buvo aptarta esama situacija dél nepakankamo motery skaiciaus
vadovaujanciose pozicijose ir atlikta teoriniy sprendimy analizé. Mokslinés literatiiros analizé leido
atpazinti potencialius barjerus motery karjerai bei siilomas praktikas tuos barjerus jveikti. Tada buvo
pagrista empirinio tyrimo metodika bei atliktas empirinis tyrimas. Tyrimui pasirinktas kokybiniy
empiriniy tyrimy metodas siekiant suprast motery lyderiy patirtis informaciniy komunikaciniy
technologijy versle. Trylika motery vadovaujanciose pozicijose dalyvavo pusiau struktiiruotuose
interviu ir tai leido iSsiaiskinti, su kokias barjerais susidiré moterys ir kokios praktikos jgalina jas
siekti karjeros IKT versle. Kokybiné turinio analize, atlikta MaxQDA programa, pateiké tyrimo
rezultatus apie barjery ir praktiky sgveika.



Tyrimo rezultatai rodo, kad moterys vis dar susiduria su tam tikrais barjerais savo karjeroje, kurie
nebudingi jy kolegoms vyrams. Barjerai daznu atveju yra neformallis — iSrySkéjantys elgesiu
socialinéje aplinkoje, tokie kaip stereotipai, vyriskos ar moteriskos profesijos, pasagmoninis lyties
Saliskumas ir vyry dominavimas. Sie iSoriniai barjerai i§$aukia vidinius nepasitikéjimo savimi,
nepritapimo jausmo bei stikliniy luby suvokimo barjerus. Pasitikéjimo savimi trikuma galima jveikti
individualiomis praktikomis: savivertés ugdymu, saves pazinimu bei nuolatine saviugda. Vis délto,
stikliniy luby suvokimo poveikj galima sumazinti tik sukuriant jgalinancig aplinka su matomais
teigiamais motery lyderiy pavyzdziais, iniciatyvomis skatinti motery jsitraukimg ir organizacinés
kulttiros tobulinimu. Taigi, motery jgalinimas informaciniy komunikaciniy technologijy versle vyksta
trimis lygmenimis: individualiu, organizaciniu ir visuomeniniu.
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Introduction

Relevance of the selected topic. Gender equality is a frequent topic of discussion, because there still
are important issues to address. The level of educated women surmounts the level of educated men
in developed societies. However, women on average take on less than a third of top-level management
positions and are even less represented on corporate boards. The representation varies among
countries and sectors and this suggests that the culture and context are influencing the situation of
women in various activities (Eden, Gupta, 2017). Suggesting that some cultures and sectors are more
welcoming of women professionals than others, therefore it is worth exploring what practises and
actions improve the empowering culture in business for women. Nonetheless, the underrepresentation
of women in managerial positions prevails and suggests that there are gender-specific barriers for
women to advance their careers. The barriers are not necessarily external influences preventing
women from achieving higher career objectives, they can be self-imposed as well (Fischlmayr, 2002).
This notion must be explored and investigated empirically further, because self-imposed barriers can
play a very significant role for any individual’s career and social well-being as well. The
underrepresentation is even more significant in companies operating in ICT sector. Based on the
Gender 3000 report, published by the Credit Suisse Research Institute, performed in 2016, women
were occupying only 16% managing positions in information technology industry globally (Catalyst,
2020). The fast-growth ICT sector is expected to continue growing at this pace in the coming years,
therefore it must work on inclusion and diversity at all levels of organizations, it needs diverse talents
to facilitate the growth. ICT sector has received critique on the low representation and overall
diversity of the workforce and has witnessed a sharp increase lately (MSCI report, 2019). This
suggests that there are effective actions to be taken to create an empowering environment for all
individuals and minimize the effect of possible barriers. In other words, it is necessary to explore the
practises in relation to the barriers together and investigate their coexistence. ICT sector is one, that
is not highly localised, meaning that companies operating in technology field are usually crossing
national borders, a lot of fairly new technology giants are born global. People working in this sector
are usually free to operate from anywhere, especially considering the Covid-19 pandemic, many
technology companies are gaining momentum in facilitating many other businesses to carry out their
activities with employees working from home. The current situation shows the necessity to discuss
the inclusion and equality within businesses for future development and adapting to changing
environment. There is a lack of research regarding the matter of women in international business field
(Michailova, Hutchings, 2016). Especially, the lack is evident in positive topics of women in business,
like career development and women in leadership (Madsen & Scribner, 2017). This master final
project focuses on women in ICT business in Lithuania, discussing potential barriers that women
might face while advancing their careers and how they can be empowered to seek careers now and in
the future.

Research question. How to empower women for careers in ICT business by overcoming the key
barriers?

The subject matter of research. The barriers for women’s career advancement in ICT business

The aim. To propose solutions for empowering women for career in ICT by overcoming the key
barriers.

11



The objectives:

1. To perform a situation analysis regarding the underrepresentation of women in higher
managerial positions in ICT business.

2. To theoretically substantiate the existing barriers for women’s career.

3. To substantiate research methodology for managerial actions to overcome key barriers for
women career in ICT business.

4. To propose managerial solutions and recommendations for overcoming key barriers, based on
the empirical research findings.

Methods of the research. Research will combine theoretical and empirical methods. Scientific
literature analysis was performed to identify theoretical solutions for empowering managerial
practices to overcome existing barriers for women in career advancement towards higher managerial
positions. Based on the theoretical findings, qualitative research strategy was applied. Semi-
structured interviews with thirteen women were delivered. The interviews were analysed using
MaxQDA program which enabled to analyse and identify key barriers and suggest possible solutions
on how to empower women for the career in ICT business.

Structure of the thesis. The thesis consists of four chapters. First chapter discusses the problem of
existing underrepresentation of women in the senior management positions globally and in ICT sector
as well. Second chapter provides theoretical solutions for empowering women by overcoming key
barriers, therefore theoretical approach, existing barriers and suggested practises are discussed. Third
chapter substantiates the research methodology — discusses research design and data analysis. Fourth
chapter provides research findings combining textual and visual presentation tools, together with
discussion of the findings and recommendations.

The project is composed of 4 chapters, 6 figures, 10 tables, 66 pages and 71 references.

Results of the Master thesis were presented at the student’s conference ,,ES ekonomikos, finansy ir
verslo procesai bei tendencijos* which was held on May 12 2021.
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1. Problem analysis of underrepresentation of women in senior management

This chapter provides an overview of global situation for women’s representation in business.
Followed by overview of Lithuania’s situation in global and EU contexts. For this purpose, statistical
data, like Gender Equality Index, Women’s Economic Opportunity index and share of women in
decision-making positions, serves to create a comprehensive view on the matter.

1.1. The representation of women in senior level management

Women have taken a big step to prove and make themselves visible in business. Significant progress
has been made to achieve gender diversity goals in business throughout recent decades and more light
is shed on topics like gender diversity in teams and equal participation. Hence, the shift from what
years ago seemed incomprehensible has happened and the world has moved forward in a more
inclusive way. Despite the positive change in women’s participation in the workforce and business,
recent stagnation of this process has been noticed and there are remaining issues to analyse, one of
them being a recognizable lack of women in top management and corporate boards. One of the seven
Women’s empowerment principles, created by the UN Global Compact and UN Women, is to create
high-level corporate leadership for gender equality ("Womens Empowerment - Facts, Stories and
How To Help | World Vision Australia", 2021). The leadership that is balanced adds to the overall
gender equality.

Women in general have always struggled to achieve the equal rights as men. Historically, they have
been disadvantaged and just in the recent century have been able to achieve almost equal rights in
most areas of life, social status, access to finance, workforce, and government participation. The
struggle and aim to fight for equality have resulted in rapid change in education, economy, and
politics. By now women are almost equal participants of the workforce, with female workforce
participation reaching almost 47% globally (ILOSTAT, 2021). Workforce participation provides
women with economic independence that seemed impossible years ago, however the global society
has yet to make progress to provide equal opportunities to participate in business for all.

The continuous discussion about the gender parity in business draws attention to the issues like the
gender pay gap, stereotypes and biases or glass ceiling phenomenon, but also highlights the
possibilities of how genders, by taking advantage of differences, can complement each other for
beneficial outcomes (Adler, 1994). This evidence-based research pool of benefits on global economy
of gender diversity in organizations is ever expanding. The global economy can benefit if
governments would be faster to implement gender parity and anti-discrimination policies worldwide.
Woetzel et al., (2020) finds that making progress on gender equality could add $12 trillion to global
in annual 2025 GDP, if all countries could match the fastest to improve country in their region.
However, first the existent issues need to be defined and the implementation of models, based on
situation, should take place.

Statistical overview of the global situation shows that the workforce participation for women is
somewhat equal to men, nevertheless women are highly underrepresented in senior management
positions in organizations. This suggests that they do not have the same opportunities in business or
meet variety of barriers along the way to career advancement. In 2019 the proportion of women in
senior management positions globally was 29% and remained the same throughout 2020
(GrantThornton, 2020). The number has been steadily growing in the last fifteen years and is at its
highest so far, according to the report (see. Table 1).
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Table 1. Women’s representation in senior management regionally adapted from GrantThorton Report, 2020

Region Proportion of women in
senior management
1. | North America 29%
2. | Latin America 33%
3. | EU 30%
4. | Southern Europe 30%
5. | Eastern Europe 35%
6. | Africa 38%
7. | ASEAN (Association of Southeast Asian Nations) 35%
8. | APAC (Asia Pacific) 27%
9. | Global 29%

The proportions differ depending on the regions, Africa leads with the highest proportion 38%, while
North America (29%) and Asia Pacific (27%) have the lowest proportions. The positive changes can
be due to various factors. These factors include implementation of anti-discrimination laws and
gender representation policies, changing organizational environments for gender parity and various
social movements for equal rights (GrantThornton, 2020). This in part can explain Africa ‘s success
in this matter, because in the last decades countries in Africa have been implementing laws and
policies to better the situation of women in the workplace and in general (GrantThornton, 2020). It
has been noticed from the report that some regions and countries are slower to adapt to that change
and that might partially be affected by cultural factors and resistance of society to challenge the status
quo.

Lithuania in this context is right around Europe’s average with 30% of women as CEOs, executives,
and non-executives in largest listed companies (Eige, 2020). However, women as presidents, board
members and employee representatives in largest listed companies are only 12% (Eige, 2020), that
puts Lithuania in the lower side of Europe’s average. Darguzaite and Litvinaite (2019) have observed
that gender gap between educated men and women is one of the most significant in European context,
whereas the workforce participation presents one of the smallest in Lithuania. Meaning that Lithuania
has active and educated women yet underrepresented in top management positions in business. The
underrepresentation is consistent with the global view, however, in other regions women have
difficulties that can be explained by policy creating barriers, which limits access to education or
economic independence. Whereas in Lithuania structural barriers are not apparent, therefore the
problem requires deeper exploration, on what causes this underrepresentation.

The notion of educated and socially secure, but underrepresented women is also confirmed by
Women’s Economic Opportunity index (The Economist, 2010). The WEO index is composed of 26
indexes in five categories: labour policy and practise, access to finance, education and training,
women’s legal and social status, general business environment. Overall, Lithuania ranked 25" (out
of 113 countries) with a score of 71.6 (out of 100) — considering this, Lithuania ranks high. What can
be noticed, when taking a deeper look into country’s profile, that Lithuania leads with women’s legal
and social status, followed by labour policy and education opportunities, however, Lithuania is far
from the best in the world concerning general business environment and access to finance. This
insight points to difficulties for women in entrepreneurial and executive activities, even though
education and social well-being for labour participation opportunities are available.

Lithuania in European context, however, does not distinguish oneself as leading in gender equality.
The before mentioned goal of gender equality’s impact on global economy (Woetzel et al., 2020)
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suggests that countries should strive to achieve similar scores as the best in their region, unfortunately
Lithuania is far from it. Gender Equality Index developed by EIGE is a tool to measure progress of
EU countries in gender equality. The most recent data ranks Lithuania as 22" in EU, with a score of
56,3 out of 100. This ranking shows that Lithuania has room to improve for gender equality. This
index covers 6 main domains work, money, knowledge, time, power, and health (Eige, 2020). Gender
inequality is most significant in power domain, meanwhile work participation is highest among other
domains. What is more, Lithuania had managed to take a step back since 2010 for this same index,
with the domain of power dropping by six places (Eige, 2020). It is necessary to note, that the power
domain accounts for women’s share in decision-making positions in political, economic, and social
spheres. Economic power is falling behind with the largest gap from EU’s average compared to
political and social power. This insight again confirms the necessity of discussion for women’s
representation in business, because it challenges the idea that women are not attracted to positions of
power and suggest that in different spheres women encounter more barriers.

The female underrepresentation in C-level positions is undeniable, not only in Lithuania. According
to comprehensive research on Russell 3000 international publicly traded companies, a male-to-female
ratio for CEO positions in these companies is 19:1 (Sandberg, 2019). However, the research provides
evidence that suggests female-led companies outperform male-led companies on several key factors
for company success in a public market. This shows the need of positive change regarding gender
diversity in senior management. The gender diversity in companies has positive impact on company’s
success, the Sandberg’s (2019) study found that women-led companies have shown higher value
appreciation and improved stock price compared to companies led by male CEOs.
Underrepresentation exists not because of lack of qualifications, education, or expertise, as was
mentioned in Lithuania’s case. Additionally, Sandberg (2019) during his research has noticed that
women CEO in their biographies had attributes that were like most successful men’s, e.g.,
achievements, education, and personal traits, like ambition that can be associated with success. One
of the ways to interpret this link could be that the boards hold women CEOs to higher standard
(Sandberg, 2019). Therefore, a woman can be appointed to the highest executive position only after
successfully proving her merits, whereas for a male candidate it is easier to get appointed to this kind
of position, just because of the gender. This insight can have dual implications, it can be perceived as
positive, because raising higher standards to CEOs can correlate with the better performance of these
firms. However, a high standard that is specific only to one group (in this case - gender) is not fair.
This double standard is worth exploring, because there can be various factors that influence the board
to make such decisions. However, the question remains, on what grounds do boards hold women to
higher standard compared to their peers. More importantly, what can be done to deal with this unfair
double standard and provide equal opportunities for all to get appointed to CEO roles.

Concluding this subchapter, a couple of important insights have been brought out as points for
necessary discussion. Women are highly underrepresented in decision-making positions in various
contexts, particularly in business and economic power. Underrepresentation can have negative
implications, not only to women, but to the whole society, therefore the matter requires exploration
and discussion. The next subchapter will continue the overview on the representation of women in
technology sector and why it is important for the future development.
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1.2. The situation of women in ICT business

The gender equality in business, usually varies depending on the sector. As previously mentioned,
the inequalities for genders can cost the world steady economic growth. Some sectors that are
contributing greatly to the economic development cannot afford to overlook the issue of gender
inequality (Silverglate, 2021a), for this reason the technology sector has received critique for low
women’s participation in the workforce (MSCI report, 2019). For the further context, it is necessary
to define what is ICT sector. According to OECD definition: “The production of a candidate industry
must primarily be intended to fulfil or enable the function of information processing and
communication by electronic means, including transmission and display” (OECD Guide to
Measuring the Information Society 2011). This sector includes companies that manufacture
electronics, create software, computers, artificial intelligence, and products or services relating to
information technology. These companies have a variety of products or services, from consumer
goods to software for businesses. As this sector invests more resources to research and development,
it usually is attractive for higher growth, because of potential innovation.

The underrepresentation of women is more pronounced if we look at ICT or the STEM sector. The
women’s workforce participation is lower than in other sectors, with most of major companies not
reaching 30% of women employees (Statista, 2020). Furthermore, women on boards in these
companies have the lowest representation among other sectors. According to MSCI report, 2019, the
average percentage of women on boards of MSCI ACWI Index companies in IT sector was around
14,8% in 2018 and after receiving critique about low diversity, had the sharpest increase to 17,9% in
2019. The similar results of increase have been found in female directorship as well. The increase is
welcome, because that signifies that the issues are drawing more attention and it results in a positive
change towards higher women’s representation. It shows as well that there are ways to change
technology sector environment to be more inclusive of all. However, it needs to be discussed if the
numerical increase is enough to improve the situation of women in the workplace in the ICT sector.

Furthermore, the situation in Lithuania is not different compared to global context. Eige (2020)
provides thematic focus on digitalization in the world of work, in addition to Gender Equality Index.
Lithuania in EU context provide interesting results: Lithuania had 24% share of women among ICT
specialists and 27,9% share of women scientist and engineers in high-tech sector in 2019, both are
higher than EU’s average, however, the gender pay gap in ICT in Lithuania was 18% in 2014, which
is higher than the EU’s average by almost 7 percentage points (Eige, 2020). Hopefully, the gender
pay gap has decreased in the recent years (although, data was not available), but this gender pay gap
might also be due to women being employed in less skill requiring positions in this sector or they
might not be provided with career advancement opportunities. This insight again points to unequal
possibilities for women. Unequal treatment will not attract potential talent and that can have
unwelcome consequences for the ICT sector companies, like missed growth opportunities or
unaccounted needs of all stakeholders.

The technology sector is important for the country’s steady development, not only economic, but
social well-being as well. ICT sector, because of its significant investments in R&D, is contributing
to socio-economic development globally. Zitkus, Mickeviciene (2008) presented three ways, how
this sector impacts the economy of the country. Technology promotes creativity, contributes to
competitiveness of other sectors, and promotes general socio-economic change (Zitkus,
Mickeviciene, 2008). Technology has already significantly altered various areas of life, like
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communication, business activities, transportation, etc. For countries, especially for developing ones,
technologies can provide opportunities of growth and competitiveness, therefore, its development
cannot be overlooked. One of the prerequisites of technology development has been mentioned the
development of human resources. One trend that requires improvement is attraction of women to
research (Zitkus, Mickeviciene, 2008). However, since then, significant progress has been made and
according to Eige (2020) Lithuania can show better results of women’s involvement in technology
sector than other European countries.

Technology sector is predicted to achieve fast growth in the coming years and Lithuania is attracting
investments from other countries in ICT sector, so the potential to include various talent and avoid
diversity issues should be taken seriously. FDI Intelligence (2019) reports that Lithuania’s capital
Vilnius takes the first place in Tech Start-up FDI Attraction Index. Lithuania has received the highest
number of Greenfield FDI projects per capita globally. Lithuania excels in FinTech as well. Lithuania
is ranked fourth in Global Fintech Rankings (The Global Fintech Index, 2020). These rankings put
Lithuania in even more favourable situation for growth in technology sector and capitalize on the
opportunity. This potential is one of the reasons why this sector is well-suited for discussing and
resolving gender diversity issues, as it will likely dictate business trends in the future.

Diversity and inclusiveness issues cannot be understood only from statistical data on the share or
percentage of women in the workforce or boards. This problem could be better comprehended by the
actual discussion on the experience of employees. CompTIA (2018) carried out a research on how
the high-tech sector employees feel about the diversity in this sector. There have been found various
interesting insights that are relevant to the topic of this project. The CompTIA’s (2018) report shows
that most of the high-tech workers see high-tech as less welcoming to women and is perceived as
homogenous workforce, however, 59% of respondents agree that significant progress has been made
recently. The issue, however, noticed from the report is the difference of opinions on the question, if
a person is more likely to succeed in a role that amplifies his/her gender traits. The results show that
mid-level and senior managers believe this to be true, more than staff-level workers (CompTIA,
2018). CompTIA (2018) suggests that this disparity is due to the bigger portion of men in senior
management, although it cannot be taken as a definitive conclusion. This disparity of perceptions asks
for a discussion on gender roles and traits, because statistical data is not able to show the full picture
of the situation for women in the workplace. This bias can be a barrier for career advancement, it
might impact hiring and promotion decisions of senior level employees.

The notion that there exists an underrepresentation of women, not only in management, but the whole
technology sector is unquestionable. The need of diversity and inclusiveness attracts attention,
because of economic, ethical, and social factors. In the next subchapter of problem analysis, the
implications of the issue and the possible research avenues will be discussed.

1.3. The implications of women’s underrepresentation in business

Gender gaps and inequality can cost the world steady economic development, in relation to ICT sector
lacking diverse talent and economic performance of companies, that are led by women CEOs. Some
researchers argue that women-led companies show better performance results, Gonzales et al. (2015)
find that gender inequality in the workforce can slow down the global development, economic
growth, and macroeconomic stability. For this reason, the need to improve the unequal balance
between genders is growing among policy makers. Higher women participation in the workforce adds
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to faster economic growth. However, there is a continuous debate whether gender diversity in
management contribute to companies’ financial outcomes positively. Reguera-Alvarado, Bravo-
Urquiza (2020) find that companies with diversity (gender and ethnic) in boards positively impact
financial outcomes, that benefit organizations with strategic resources and helps them understand
stakeholder needs better. The diversity of views might be the cause of this comprehensive
understanding of views, when the boards and management teams possess gender parity more
viewpoints can be discussed, and more issues can be addressed. Especially, the study highlights the
role of risk disclosure of those companies, which benefit the financial performance by increasing
investor confidence (Reguera-Alvarado, Bravo-Urquiza, 2020). There are also researchers who argue
that gender diversity can positively impact companies’ environment and social well-being, like more
work satisfaction or better balance between family and work (Marlow, McAdam, 2013). Therefore,
not only financial outcomes of the organization should be accounted for when discussing the gender
equality and representation of women in higher managerial positions.

The issue of gender in international business has been under analysed and for various reasons. For
instance, international business as a discipline covers fields that have higher masculine involvement
than women. Companies operating in international arena deal with finance, logistics, international
economics, trade, and operations management (Michailova, Hutchings, 2015). Including the STEM
sector, which shows poor results of equal workforce participation, by women accounting for less than
a third (29,3%) in R&D globally in 2016 (Catalyst, 2020). This male domination can relate to the
existence of so-called female (softer) roles in the organization. These are more supportive roles, like
administrative tasks or human resource management, while males lead the masculine functions:
finance, R&D, operations, or strategy-making (Michailova, Hutchings, 2015). Additionally,
international business literature considers the role of gender as insignificant to discuss in a way that
the issues of gender participation do not directly impact the field (Michailova, Hutchings, 2015). This
is not necessarily purposeful; the lack of analysis might stem from the lack of empathy for the issues
of others. For example, if the board of directors consist solely of men, the issue of gender inequality
might not even reach the table of discussion, because men will not necessarily find it as a problem.
However, it is worth mentioning that in recent years the international business literature has provided
some very insightful and promising literature, which will be discussed in the theoretical part of this
project.

The issue needs attention not only from policy makers or academia, but from organizations as well.
Most researchers agree that gender diversity within teams, including executive ones, benefit the
organizational performance, because the genders can complement each other by bringing to the table
variety of viewpoints than can help in strategic decisions and problem solving. A meta-analysis
carried out by Post&Byron (2015) showed that women’s representation on boards is positively related
to accounting returns. Additionally, this positive relationship is more evident in countries with higher
gender parity and women on boards enforce the primary board’s responsibilities, like monitoring and
strategic involvement (Post, Byron, 2015). Building on that, a meta-analysis for women CEOs did
not find significant linkage to financial outcomes, however, country-level gender egalitarianism
increased the positive relationship between women CEOs and financial outcomes (Hoobler,
Masterson, Nkomo & Michel, 2016). Researchers suggest alternative prospects to measure value
added to the company’s stakeholder, not only focusing on shareholders’ needs. Gender parity in top
management and acknowledgement that gender positive environment can facilitate, not only the
representation of women, but the performance of these women for better outcomes.
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The underrepresentation, even though a positively changing matter, represents that barriers for
women entering higher managerial positions are still existent. The governmental policies
implemented show results for growing representation in various areas, like government, education,
and labour force participation, however, the slow change points to the culture and context (Eden,
Gupta, 2017). Especially, the stereotypes that prevail in most cultures and are very difficult to spot
and address, because they are unconscious in nature. The improvements of situation for women in
career advancement depends on various contexts, education, political, social, and legal environment,
and economic opportunities of the country. For this reason, there is a need to take a broader
perspective when discussing the barriers that prevent women’s career advancement.

The need for discussion about the barriers for women in career advancement is imperative especially
because the issue has been under analysed. So far, literature (Festing, Knappert, & Kornau, 2014;
Darguzaite&Litvinaite, 2019; Palmer&Bosch, 2017; Tharenou, 2009; Adler, 1994; Al-Asfour, Tlaiss,
Khan, & Rajasekar, 2017; Fischlmayr, 2002) has discussed these issues that prevent women from
having the same opportunities as men: glass ceiling effect, male dominance and lack of female role
models, unconscious and conscious biases within the organisation, unequal burden of family
responsibilities, maternity leave the slows down the career advancement, lack of career planning by
women and organizational support. Some have been considered and explored more than others, for
example glass ceiling effect has been frequently used in the research to portray the situation of women
reaching higher managerial positions. It is evident that there is significantly more literature on barriers
than on possible practises to overcome them. It has been found that literature about gender in
management focus on barriers or facilitators separately, without accepting their coexistence and
suggested to synthetize the two topics to get a comprehensive picture for future work (Lyness, Grotto,
2018). The barriers and drivers or facilitators for women’s career cannot be viewed as constant
opposing poles, because the different factors continuously impact them, so it is more of a process of
interaction, where specific barriers need specific practises to overcome them. This notion is very
important to study this delicate subject of women’s role in business in the right way for a deeper
understanding of the experiences they have.

Michailova and Hutchings (2015) suggest that to further expand the research pool on the gender
issues, research must focus more on masculinities and femininities that are embedded in specific
contexts — historically, culturally, politically, and institutionally. The search for linkages between
culturally specific favourable attributes and the perception of them as more masculine or feminine
would help in describing the roots of the barriers for career advancement. In other words, to describe
what is expected from a woman (compared to expectations for a man), what role she is expected to
maintain, rather than evaluate how they in fact behave. This idea relates to the social role theory and
role congruity theory that will be discussed in theoretical solutions part. Other researchers that talk
about this matter (Hoobler et al., 2016) suggest moving the focus from numerical expressions of
women in management and the bottom line of financial outcomes to the company, because gender
parity is impactful not just economically, but socially and culturally as well. Women as leaders show
many capabilities to benefit the organisations, it can even be said that they lead better in some cases.
Women are more likely to adopt transformational leadership style that motivates the team, includes
the team in the decision-making process and appreciates the members of the team (Powell, 2011).
That is not to say, that one or the other gender is better or worse at leadership, but that none of the
genders need to prove their worth of a leadership position by battling invisible barriers and everyone
should be provided with equal opportunities to express their full potential.
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All in all, in international business literature the issue of gender roles is under analysed, even though
scholars agree that there is a need for such studies, especially accounting for the fact that international
business deals with cross-cultural differences, where the perception of women can differ dramatically
(Michailova, Hutchings, 2015). Additionally, the increase of women in managerial positions, despite
being small, raises questions like what drives the advancement of the career for a woman and what
poses barriers to it. The barriers might differ depending on the context, business sector, the level of
career or the country, so do the empowering practises that are being implemented to address those
barriers by organizations and by women advancing their careers.

It is a fact that a woman needs to work harder to receive the same recognition as a man and move up
the career ladder, especially so in the sectors that are predominantly male, like ICT sector. Therefore,
the linkage between these barriers and empowering practises will be examined further. In this master
thesis we form and aim to answer the following research question — how to empower women for
careers in ICT business by overcoming the key barriers?
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2. Theoretical solutions for empowering women by overcoming barriers for their careers

In this chapter, scientific literature analysis was carried out by taking a broad look into the barriers
that women face while trying to obtain leadership positions. As well as the practises that have been
suggested to overcome the barriers, even though positive tone of research is lacking, especially related
to the ICT sector. Both, barriers and practises empowering women careers need to be discussed, as
they coexist and intertwine on the journey to senior management. For this analysis, broad
geographical spectrum of scientific literature was overviewed. Business is becoming more global than
ever, and broad analysis will provide a better perspective on the matter. However, focusing on
Lithuanian context is important, because cultural context influences women’s experiences, and a wide
range of the identified barriers is behavioural, therefore socially influenced. Furthermore, there is a
gap in literature that would discuss gender issues in Eastern European business context, especially
ICT sector, for which very limited discussion has been found.

It is important to theoretically substantiate the topic of the project, of empowering women for careers
in ICT business. “Empowerment is an intentional, ongoing process centred in the local community,
involving mutual respect, critical reflection, caring, and group participation, through which people
lacking an equal share of valued resources gain greater access to and control over those resources”
(Cornell Empowerment Group, 1989). This term is frequently used to refer to the situation of women
regarding gender equality. According to Eige’s dictionary, empowerment of women is a: “process by
which women gain power and control over their own lives and acquire the ability to make strategic
choices.” In this case strategic choice to pursue career, so this term includes internal and external
influences to gain access to the career opportunities, therefore, the whole process of overcoming
barriers with empowering practises can be discussed.

2.1. Theoretical approach to gender role in business

This subchapter of theoretical analysis provides overview of two theories, that relate to the
phenomenon of women in need of empowerment, because they experience more barriers to advance
their careers in comparison to men. Role congruity theory (Eagly, Karau, 2002) does not provide
sufficient grounds, why women have more difficulties, therefore, social role theory (Eagly, Wood,
2012) was discussed, as well. The theories discussed provided a base for this master thesis and
insights on why the lack of women in leadership position is still prevailing.

Role congruity theory developed by Eagly, Karau (2002) suggests that perceived incongruity of
female role in society and the one of the leader leads to prejudice of 2 forms: perceiving a woman as
one who is less likely to take on the leadership role and if taking on the leadership role woman’s
actions might be perceived less favourably. These two forms of prejudice provide separate
consequences, one of them being that attitudes towards a woman leader are less positive in
comparison to a man, the other one is that for a woman it is more difficult to obtain a leadership role
(Eagly, Karau, 2002). The latter consequence can explain why there is a need of empowerment as
there are gender specific barriers for a woman leader and empowering practises need to take place
intentionally. Eagly&Karau (2002) define two types of attributes: agentic and communal, the latter
refers to the qualities that are nurturing, caring, sensitive and concerned with welfare, agentic
attributes describe assertive, controlling, and confident behaviour, they are ascribed to male
behaviour. Eagly&Karau (2002) suggest that in the event where the incongruity between the role of
a leader and a woman is minimised (the woman possesses agentic attributes), the prejudice would be
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lessened, and she would be likely to succeed. However, the characteristics that are viewed as agentic,
thus seemingly necessary for successful leader can be perceived as lacking for a female candidate,
this plays a significant role in promotion decisions. Even though, it is prejudice-based and might be
untrue is most cases it can negatively impact the career development, because promotion decisions
are highly susceptible to unconscious beliefs. The invisible barriers such as glass ceiling effect and
lack of transparency in organizational decisions on who to hire or promote can be grounded by role
congruity theory.

Role congruity theory (Eagly, Karau, 2002) is apparent in practise, when it translates to specific
gender preferences for the leader, by employees. Powell (2011) together with Butterfield was
studying leader stereotypes and collecting data on the preferred traits of the leader and categorizing
traits in masculine and feminine. The results showed that a good manager had to possess
predominantly masculine traits in all groups of respondents (Powell, 2011). This trend continued to
prevail over three decades (the time the data was collected), however, the slight decline overtime has
been noticed by the researchers. This lag shows how slow the perceptions are to change and explain
why despite the increase of women in leadership positions, the proportion is still far from equal. These
results show the power of stereotypes, how they affect the way people perceive and distinguish
between preferred and non-preferred leaders. Stereotypes put women in an unfair disadvantage when
they strive to advance their careers, or they can even be discouraged to seek leadership in the first
place. Young women can be demotivated to pursue the careers of their choosing, if they do not see
influential role models, who they could be inspired by and who are like them. Moreover, if the career
path is pre-determined to be difficult by society, family or culture, the motivation suffers greatly,
therefore, few women choose unconventional fields or career paths.

While discussing the barriers for women leaders in business it is not enough to only discuss the role
congruity theory, because there are variety of barriers that are not related to stereotypes or biases
towards a woman. These barriers include work-life balance or lack thereof (Holton, Dent, 2016,
Hurley, Choudhary, 2016, Al-Asfour et al., 2017) and lack of necessary training or other opportunities
(Oakley, 2000; Helms et al., 2016; Holton, Dent, 2016). These barriers can be better explained by
social role theory (Eagly, Wood, 2012). Social role theory is the grounds for role congruity theory
and tries to explain the sex differences and similarities. The core of this theory is the gender role
beliefs, which decide who does what and predetermine the roles not only at home, but at work as
well. The theory (Eagly, Wood, 2012) aims to explain the differences between genders and other
factors (like economy or social structures) that affect the division of labour. This division of labour
yields the beliefs of gender roles and maintains them during socialization process (Eagly, Wood,
2012). This process then turns into different thinking and behaviour of genders. These behaviours
and beliefs translate into two main barriers: social role division at home (Eagly, Wood, 2012) often
makes a woman the caretaker in the family and puts unequal burden of family responsibilities on her,
it makes harder for her to achieve her career goals or even choose between family and work; social
role division at work (Eagly, Wood, 2012) can provide a woman with a supportive role, rather than
the leading one, not necessarily structures of organizations do that, but women’s beliefs could play a
role to pose barriers. Social roles are not inherent features of the sexes, they are related to social
construct — gender, which usually is influenced by surrounding culture.

Social role theory (Eagly, Wood, 2012) describe 3 factors that influence the human behaviour in the
context of labour division. Influences of hormonal processes, gender identities and others’
expectations can impact the behaviour that support the culturally acceptable feminine or masculine
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behaviours. In other words, the theory states that people are affected by multiple factors to behave
the way that is aligned with the social role. When a leadership role is perceived as masculine, the
woman is not behaving in accordance with her social role, this can lead in disapproval or potential
obstacles from peers, as explained by role congruity theory (Eagly, Karau, 2002). However, the
perceived gender identities are changing and vary among different societies. This whole process is
continuous, where the social roles are not fixed and different factors, like economic development can
improve the situation in business for women leaders. According to Eagly&Wood (2012) the social
role theory suggests a way to understand both the fixed issue and positive shift for differences between
gender in labour division. Nowadays, the change is influenced by technological changes, that have
altered the way people live and do business, political change, because women (and men) are aiming
to achieve more equality and economic change towards growth and improved quality of life. To
achieve and act in accordance with these changes, usually the discussion turns to more women in
power, governmental, social, and economic, because the previous system no longer serves the whole
society and diversity is perceived as a catalyst for improvements.

Socially accepted behaviours of women and men are greatly influenced by surrounding culture, as
was noted previously. The gender roles are also a very important part of every society (Eagly, Wood,
2012), because they can ensure the smooth operating of existing societal structure. Hofstede (1992)
explains culture like collective programming of the mind, that form values, that explain the way
people think and act. Therefore, culture plays a strong role in the way people perceive things and
make decisions to act in a specific way. Since the values are inherited from family, they can be very
difficult and slow to change, like unlearning what is believed to be true, but no longer applies in the
current situation. The issues that arise from cultural perceptions are complex because they are rather
unconscious than consciously explained. They, however, play a role in organizational life, in the
dynamics of interaction within teams and decision-making process. Culture would define the role
division within the family, the place that is acceptable for each gender within the society and therefore
creates a guiding mechanism for decision making and development of equal rights. Overtime cultural
change towards more acceptance of women’s rights have been economically and technologically
stemmed, however attitudes change slowly and on the one hand it could be a catalyst for change, on
the other a considerable lag (Doepke, Tertilt, Voena, 2012). The latter might be the case for cultures,
where the gender roles are pre-determined to some extent, and poorer countries are yet to adapt
policies or mindsets to provide equal opportunities for women. Not to mention, the unconscious
beliefs and stereotypes that are very much alive within most societies that prevent women from
acquiring the same opportunities in business. Thus, gender as a social construct forms a perception
of women that might pose barriers for career advancement to a leadership position.

The perceptions of social roles and their congruity are not solely reflected in leadership and gender’s
relationship, but it can relate to the sector in which women choose to work. This project is focusing
on the ICT sector, because the lack of women is even more apparent in it. As mentioned previously,
women would take on a more supportive role in a professional setting, that is what is expected by
social role theory (Eagly, Wood, 2012). In addition, there are fields that are viewed as more
masculine, like logistics, foreign affairs, and economy, because they require agentic attributes, while
other sectors that deal with well-being, children and family would require communal characteristics,
that would be associated with femininity. Thus, ICT sector is perceived to be unfavourable not only
for women leaders, but for women in general.
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Given the overview of the two theories, it is evident that there is an impact of social roles to the
dynamics of organizations and career development of individuals. The social roles can negatively
impact women and men, who would like to choose an unconventional career path incongruent to their
gender. The theories provide grounds for further literature analysis, as it was frequently mentioned
there are perceived masculine and feminine attributes, therefore it is worth exploring the perceived
masculine and feminine leadership styles. The next subchapter discusses a couple of leadership topics
that are related to gender.

2.2. Feminine and masculine leadership styles

In this subchapter a couple of leadership styles that have been described as feminine or masculine
will be analysed. It should be stressed that a leadership style is not an inherent feature of sex or gender
and that women (as well as men) can adopt perceived masculine (feminine) leadership styles and
practises. Since the scope of this thesis is focused more on barriers for women and how they can be
empowered, rather than leadership itself, only a brief overview of leadership is performed.

The preference for a specific leader varies among societies, that influences the leader’s behaviour as
they believe - what kind of behaviour is expected from them - will be effective (House, 2013), so
there is a need to discuss leadership styles and attributes. Before discussing leadership styles it is
useful to define what leadership is.

Globe researchers (House, 2013) defined “leadership as the ability of the individual to influence,
motivate and enable others to contribute toward the effectiveness and success of which they are
members.” This concept is one that describes leadership role best in the business context. Ely, Ibarra,
Kolb (2011) summarize the development of leadership identity within a person as the process of
affirmation and recognition, both internal and external influences are involved. The person struggles
to develop a leadership role if he or she lacks one or the other. Hence, external recognition helps a
person develop the skills and build confidence to self-affirmation, on the other hand, if the leader is
not recognized as such, it can discourage the person from developing this identity within oneself. This
1s important to note, because leadership is not the role a person can take on alone, external influence
of recognition is very important, therefore the actions of others play a significant role as a facilitator
or a barrier, depending on the situation. Whenever a person develops a leadership role, then he or she
can exercise different leader-like behaviours.

According to Powell (2011) leader’s behaviours can be categorized on different criteria. Different
theories suggest that leaders can have task oriented and interpersonal leadership styles, leaders can
be different in their decision-making process and the latest established theory on leadership suggests
transformational and transactional leadership styles. Transformational and interpersonal leadership,
when a leader prefers a democratic approach to decision-making has been considered more feminine.
Whilst, masculine leadership is considered as transactional, task oriented, where the leader takes on
autocratic decision-making approach.

Women are considered to possess more nurturing, caring, and communal attributes, so they have been
linked to interpersonal (or people-oriented) leadership type. Whereas men are said to possess self-
assertive, confident, and competitive qualities, so that would link them to task-oriented leadership
style (Powell, 2011). However, the research that provides these assumptions that women and men in
fact differ in leadership style does not provide conclusive evidence (Bass, Avolio & Atwater, 1996).
Thus, these differences cannot guide the decisions of who is the better leader, however, they do impact
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superficial biases. Furthermore, transformational leadership is where a leader possesses charisma to
inspire and motivate the team from within, when a democratic-decision making is preferred (Powell,
2011). Transformational leaders use empathy to guide the considerations of individuals within the
team, also this type of leadership is more intellectually stimulating for a follower. Transformational
leadership is compared with transactional leadership. Transactional leaders focus on agreement
between the leader and the follower, the leader is taking on a monitoring role, where if the
performance towards achieving objective needs corrections, the leader would intervene with
corrective or consulting action (Bass et al., 1996). Transactional leadership also relates to autocratic
decision-making, even though it highly depends on the situation, this kind of decision making is
perceived as masculine (Powell, 2011). The positive performance of the follower is stimulated with
rewards (Bass et al., 1996). So, the study of Bass et al. (1996) has found that women are perceived
more often as transformational leaders than men. However, the same study (Bass et al., 1996) found
that there was no significant difference regarding transactional leadership, women and men were
perceived equally likely to use transactional attributes. Once again, confirming that these feminine
and masculine leadership styles are more assumptions, than actual ways that women or men behave
as leaders.

Transformational leadership has been discussed a lot lately in popular literature, in a positive sense
that leaders should adopt this leadership style. It could be linked to the changing times, when work-
life balance, career satisfaction and work engagement is getting more attention. The positive impact
of transformational leadership on organization’s performance and employee work satisfaction has
been studied extensively in recent years. For example, transformational leaders can act as successful
role models for the employees and convey the vision throughout the team, that motivates and inspires
to work towards organizational goals (Morkeviciite, Endriulaitiené, 2020). The Morkeviciute,
Endriulaitiene’s (2020) study found that female employees showed increased work motivation, when
a leader was able to convey the vision well, being a role model and intellectually stimulating
employees, therefore displaying transformational leadership attributes. This suggests that women
leaders who adopt this kind leadership style, taking into account that female leaders are more likely
to be perceived as transformational leaders, can improve work motivation of employees. Thus,
resulting in a more active employee participation towards reaching organizational goals. If that is the
case, the topic empowering women’s career to top management needs attention.

Transformational leadership is linked to the feminine leadership style, because of its leader’s
motivational factors like idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, and
individualized consideration (Garcia-Solarte, Garcia-Perez de Lema & Madrid-Guijarro, 2018). A
study of high-tech manufacturing SMEs in Colombia has shown the relationship between gender
diversity in management and transformational leadership development in the companies (Garcia-
Solarte et al., 2018). This is important because the transformational leadership style is inclusive in
nature and is complementary to organizational value development for higher gender diversity.
Transformational leadership is not necessarily displayed by a woman leader, but if it creates such an
environment of improved work motivation for women, it can benefit overall work environment for
women and possibly their motivations to obtain leadership positions in the future.

The preferred leadership styles differ depending on context, culture, and industry type. This
differentiation depending on culture has first been introduced by Hofstede, then later focusing on
leadership and culture, expanded by the GLOBE researchers (House, 2013). This is important,
because different preferences depend on the combination of factors, gender, gender egalitarianism
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and industry type (Paris, Howell, Dorfman & Hanges, 2009). Research has found that industry type,
whether it is more male dominated or perceived as more inclusive acted as a moderator to a specific
leadership style between males and females (Paris et al., 2009). For this reason, the cultural context
and the sector is important to account for, because the results can vary greatly and cannot be
generalized for the whole population.

Table 2. Feminine and masculine leadership differences

Feminine Masculine

Communal traits (nurturing, caring, interpersonal)

Agentic traits (self-assertive, confident, and
competitive)

Democratic decision-making

Autocratic decision-making

People-oriented leadership

Task-oriented leadership

Transformational (charismatic, inspiring role of the
leader, intellectually stimulating motivation)

Transactional (monitoring, corrective behaviour role
of the leader, reward-based motivation)

To sum up this subchapter Table 2 is provided. In this table masculine and feminine leadership traits
and styles, which have been overviewed, are grouped. These roles are strictly from the point of the
perceiver, thus are not limited or adopted only by one gender. Powell (2011) even concludes that
effective leadership requires a mix of masculine and feminine traits and it depends on the situation
and even the level of experience of subordinates. The role congruity theory (Eagly, Karau, 2002)
states that these perceived attributes of the leader (masculine ones) pose more obstacles for the gender
that is incongruent with these attributes to obtain a leadership position. Since this theory suggests that
there is an incongruency, the question that evolves from this part of literature analysis is how a woman
leader can overcome these barriers with her leadership style or specific practises.

2.3. Barriers for career advancement to top management for women

This subchapter analyses the possible barriers for career advancement for women that have been
already discussed in literature. The barriers have been classified in various ways. Oakley (2000) has
distinguished two groups, organizational structures and behavioural/societal, Fischlmayr (2002)
argued that there are external and self-established barriers to career advancement. For this project,
the barriers were grouped in two groups: formal/structural barriers and informal/behavioural barriers.

To begin with, glass ceiling phenomenon is widely discussed in the scientific literature. The phrase
coined by Marilyn Loden (1978) can be interpreted as the unseen and impenetrable barrier that holds
women from reaching a higher position despite having merits (Vargas, 2018). Even though,
seemingly there should be no formalities or issues to advance their careers, some invisible obstacles
do arise on the way to top management positions and make it almost impossible to obtain the senior
management role for a woman. The glass ceiling is connected to the way the women are perceived in
some respects, like leader’s role, as was previously discussed in role congruity theory.

Glass ceiling is an overall umbrella for numerous barriers that exist for women reaching for top
management positions. There are two groups of barriers: corporate practises and behavioural,
culturally explained (Oakley, 2000). Organizational policies for promotion, compensation, training,
and career development are components of glass ceiling. The necessary training for a top management
position that would be provided in the middle stage of the career is rarely offered to women within
the organization and that could make her less likely to be promoted. Furthermore, the promotion
policies at all levels of the organization sometimes are not aware of the need for diversity, that
prevents women stepping up their career ladder. Meaning that managers who oversee promotion are
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not informed about anti-discrimination and gender-parity needs. The other group of glass ceiling
barriers deals with gender-based behaviour patterns, like communication and preferred leadership
styles, stereotypes, and male network at the top (Oakley, 2000).

Women's beliefs about glass ceiling can affect their attitude towards career advancement. It has been
found that women can have at least four types of attitudes towards existence of glass ceiling: denial,
acceptance, resilience, and resignation (Smith, Caputi, & Crittenden, 2012). Attitudes like acceptance
and resignation can have a negative impact on women’s career advancement, it would demotivate an
individual to proceed with a possible promotion. Another study of Smith, Crittenden, & Caputi (2012)
has found that the glass-ceiling beliefs affect career satisfaction and work engagement in different
ways. For example, the analysis of qualitative data found that denial had strongest relationship with
perceived success in the workplace, while resignation had the most negative associations with
success. Meaning that denial (or unawareness) of possible barriers is associated with perceived
success in the organization, while being aware and pessimistic of the positive changes for career
advancement can affect the motivation negatively. Overall, these studies, provide an interesting
insight that beliefs and perceptions of the glass ceiling can play a role in overall motivation towards
achieving career goals.

The lack of women leaders in ICT companies is another barrier we need to discuss. It results in the
lack of women choosing ICT courses for formal education. Women are not denied access to any kind
of education in Lithuania, however they tend to choose education in health or social sciences more
frequently than men, whereas only small portion (13,3%) of women have finished bachelor’s degree
in ICT in 2017 (Darguzaite, Litvinaite, 2019). This is fuelled by stereotypic views on gendered
professions that manifest through individual’s decisions on career path and other’s opinions on what
a woman’s role should be. This predetermined rare occurrence of a woman in technological sciences
puts her in a difficult position to always be different from critical mass and prove herself, as this is
not viewed as a woman’s field. If this sector chosen, it is more likely to experience difficulties for
promotion and negative emotions, such as isolation and tokenization. As well as experiencing
discomfort, gender pay gap is playing a role for demotivating individuals, since they are treated
unequally and there is little to do for changing the status quo.

Male domination and male-oriented cultures within the organization create structures that favour
male attributes for preferred leadership style and create a masculine work environment, which can be
unwelcoming to women. Therefore, it makes it difficult for women to advance their careers within
those organizations. This barrier has been distinguished as one of the main barriers for career
advancement by Festing et al. (2014). However, the research does not find distinct differences
between cultures and gender-specific preferences for Global Performance Management but finds it
to be more of a global phenomenon. Meaning, that across all countries women face the same barrier
for this matter. Although that could be a limited conclusion because the existing patriarchal structures
dominate the global arena in multinational companies and therefore companies should keep in mind
the cultural factors to improve the existing organizational environment for equal opportunities.
Oakley (2000) argues that men are not eager to implement gender parity policies and let women to
the top management, because that would challenge the status quo and bring change to the senior
network. Women inevitably would challenge the existing cultural norms of all masculine network
and that is perceived as a threat. Masculine culture favours aggression and disregards woman’s
achievement especially in high-tech sector (Hardey, 2019). Women feel the need to adapt their
behaviour or the way they dress to belong to the “boys club”, as belonging is the only way to achieve
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success in top management (Hardey, 2019). Hardey’s research (2019) describes women’s experiences
in tech cities as isolating, lacking support for their careers and cohesiveness in large organizations,
that is how masculine culture is engrained in this sector. Not surprisingly, preventing women from
choosing these professions. Male dominance closely relates to the lack of women role models for the
younger employees.

The lack of female role models can negatively impact women’s motivations to advance their careers.
It is very easy to get demotivated in an organization with patriarchal structure, even more so if the
societal culture favours masculine attributes over the female ones. Women CEOs can be an attractive
attribute for the company to attract diverse talent, because it represents the organization as the one
which promotes women and diversity, therefore other younger peers can be more motivated and see
more opportunities to climb the career ladder. Even if the career advancement is not a goal of the
individual, the welcoming environment for qualified professionals would benefit the organizations,
because of motivated individuals excel at what they do. The increased women’s representation was
suggested by the Palmer&Bosch’s (2017) case study of South African financial services organization
that was led by a female CEO. This study concluded that two factors had played a role to increase
woman representation at higher levels in the organization: organization’s reputation and the role of
the female CEO as a gatekeeper. They allowed women to reach executive level in the organization.
The women role models can be crucial for younger women in their career development, especially in
male dominated sectors (Derks, Van Laar, Ellemers, 2016). If the role model is lacking or unwilling
to relate this could lead to senior role being unattainable or even undesirable for a younger employee.
Role models are examples of success stories in breaking the glass ceiling, if such examples do not
exist — the impact of stereotypes of biases are unquestioned.

Stereotype, in social psychology, is a fixed, over generalized belief about a particular group or class
of people (McLeod, 2015). The main disadvantage of stereotyping people is that individuality is being
ignored and things that may not be true are being assumed about all members of this group, in this
case — women. Additionally, the existence of male and female professions favours one gender over
the other and emphasizes the differences between them (Darguzaite, Litvinaite, 2019). One study by
Sikdar and Mitra (2012) finds that in UAE the role of the leader is perceived as masculine. Therefore,
the respondents who identified themselves as more masculine (social, not biological view) are more
likely to take upon a leadership role. What is more, the same study found that feminine individuals
were not necessarily likely to adopt the people-oriented leadership style, which is perceived as more
feminine (Sikdar, Mitra, 2012). Thus, suggesting that women, who adopted a task-oriented (perceived
masculine) leadership style were more successful in advancing their careers. This finding is consistent
with role congruity theory (Eagly, Karau, 2002). It is worth noting that UAE is characterized by low
gender egalitarianism and this study can provide evidence on this kind of society when results in other
countries might be different. However, the culture of an industry (or sector) which crosses country
boundaries can be more important factor to influence the perceived effective leadership traits in global
organizations (Paris et al., 2009). Still, stereotypes pose a barrier in an organization, which operates
in the society (or industry) with stereotypical view of leader as a man for a woman to advance her
career to top management.

Unconscious bias and gender-based stereotypes play a role within the organization. This can be seen
for example when choosing a person for expatriate task in international organizations. Tharenou
(2009) has found that women are less likely to be appointed to expatriate tasks not because they are
not willing or capable, but more often, because of bias within the organisation. The lack of
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opportunities for organizational expatriation slows the career advancement within the organization,
therefore women self-initiate expatriation in search for more opportunities and advance their careers
abroad. Furthermore, Adler (1994) has presented similar findings before, by distinguishing three
myths that surround the women expatriation in transnational firms. The myths include women’s lack
of desire for expatriation and possible difficulties abroad because of foreigner’s prejudice, these
myths have been proven to be myths. While organizational resistance to send women managers to
expatriate trips has been proven to be a fact. This can be interpreted as discrimination against female
employees, when within the organization they are not provided with the same opportunities as their
male colleagues.

These unconscious biases towards women are enforced by the lack of transparency in organizational
policies. The organizational policies for recruitment, promotion and work-life balance can impact the
careers of employees greatly. The lack of transparency in these policies results in the decisions that
are made by senior management, that would be susceptible to bias and low objectivity. These personal
views towards women can be distorted by prevailing social roles’ definitions for genders, for example
that a woman does not have the time for management, because she has to take care of the family
(Cross, Linehan, 2006). The study findings suggest that lack of transparency directly impacts
promotion decisions within the organizations, this was confirmed by respondents on couple
occasions, when they were denied senior positions and were not informed on the factors influencing
the promotional decisions (Cross, Linehan, 2006). This barrier is prevalent in many organizations,
even more so in developing ones, where transparent policies are yet to be implemented.

Women can be disadvantaged in organizations by not gaining access to informal networks, mentoring
or other necessary leadership training. Additional training at work is an opportunity denied for
women more frequently than men in the organizations. This missed opportunity builds a significant
barrier for a woman to achieve her career goals, when despite having potential, it is difficult to obtain
crucial training. Oakley (2000) has noticed that to be considered for a senior promotion, women need
experience in marketing and operations, that could be gained in mid-level positions, therefore, the
absence of this experience could limit the chances of getting promoted. This could be due to lack of
career planning on the individual’s part or organization’s as well. Lyness, Grotto (2018) argue that
male dominated leadership in companies, based in United States, favour giving developmental job
assignments or projects to men, rather than acknowledging the leadership potential of women
employees. However, these denied opportunities are less frequently discussed in more recent
literature. More recent works emphasize the exclusion from informal networks and mentorship
opportunities, because of gendered stereotypes (Helms et al., 2016; Holton, Dent, 2016). This kind
of informal training is frequently discussed as potential practise that can be adopted by companies
seeking more balanced leadership.

Tokenism can demotivate women from climbing up the career ladder (Oakley, 2000). It is described
as the symbolic act or practise to be perceived as equality exists in a group, in Merriam-Webster
dictionary. If there is only a small percentage of women in corporate boards or top management
positions, they take upon a role of a “token”. They, therefore, are different from the rest of the male
dominated group, that can put them in a disadvantaged position to perform better or even deal with
scrutiny among peers, because they are only representing a minority (Oakley, 2000). Being perceived
as a “token” can prevent the individual from voicing their opinion, because it is unlikely to receive
support from colleagues and constantly experiencing their actions being viewed with a magnifying
glass. Even though, governments propose legislation for gender representation, in the form of quotas,
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it is not yet being implemented to the full extent. Therefore, boardroom quotas can have negative
effect on organization, when they are not striving for balanced boardroom, but encouraging tokenism.
For example, in India if the company complies to the legislation, it is only in a form of tokenism, with
a few exceptions (Pathak, Purkayastha, 2016). This not only defeats the purpose of legislation but
makes the role of the few women on boards even harder. It can severely demotivate an individual to
voice their opinion, because it can be perceived as invalid or different by unconscious bias. Tokenism
does not allow to resolve issues that are dealt with by women in organization, if the balanced gender
proportion in top management teams is not achieved.

Fewer women on boards and management teams, having a role of a token can increase the effect of
queen bee phenomenon. This phenomenon refers to women, who pursue career in male dominated
environments, by adapting their behaviours to a masculine culture, distancing themselves from other
women and further re-enforcing stereotypes (Derks et al., 2016). Duguid’s (2011) research revealed
that women in leadership positions, who face the decision of promotion for a junior female candidate
are less likely to choose a woman for the job, instead of a man. This is because women are faced with
threats of competition and the possibility of junior candidate’s poor performance reflecting negatively
on them (Derks et al., 2016). Researchers, however, argue that this phenomenon is a consequence of
male dominated environment as a coping mechanism for prevailing negative stereotypes, as well as
not specific to women, but other negatively stereotyped groups as well. Even so, queen bee effect
continues to be a barrier for younger women to achieve their career goal to top management positions,
because women who have been successful in obtaining these roles can be reluctant to help other
women do the same, therefore serve to maintain the status quo of male domination.

Another interesting insight was provided by Oakley (2000) - behavioural double binds. This describes
the situation in which a person has no chance of winning. For example, when a leader is expected to
have agentic attributes, a woman, who adopts this behaviour will not be perceived favourably by the
peers. Women are more likely to be perceived negatively by not acting according to her role (Eagly,
Karau, 2002). Supporting this double bind, the humour used by a woman leader is seen as disruptive,
while a leader who is a man and uses humour at work is perceived as more successful in a social
situation. Respectively, affecting the status of the leader for worse or better, it can hurt perceived
woman’s capabilities as a leader (Evans, Slaughter, Ellis, & Rivin, 2019). This could be explained by
a dissonance in perception, when a leader is expected to act in a masculine way, but is a woman, she
is perceived less favourably by the employees (Snaebjornsson, Edvardsson, Zydziunaite, & Vaiman,
2015). Such barrier is unconscious for employees and difficult to address by the female leader. Oakley
(2000) even suggests that taking into account its severity it is not even worth addressing for a woman,
because it would consume energy and distract from more important issues to deal with.

Work-life balance is one important issue, that is affecting women disproportionately in comparison
to their partners. This issue has a few important components, like negative perception of working
mothers, maternity leave and unequal balance of family responsibilities. The perception that a
working mother is less committed, less intelligent, or less capable, because she has the responsibility
of a child is simply wrong (Holton, Dent, 2016). However, research on US S&P 500 companies, on
what factors enable the CEO position attainment for women and men, found that women, who have
children are less likely to be appointed to top management roles (Hurley, Choudhary, 2016). The
same idea does not apply for a parent, who is a man. Respondents in Cross and Linehan’s (2006)
study believe that organizational policies that are family friendly are of access to all employees,
however they are still viewed as a woman’s issue, because men are not likely to exploit these
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opportunities. This issue of different perception and stereotyping working woman can affect career
development negatively, because of psychological toll and forcing the female gender to always prove
themselves. It can also force women to choose between family and career, where the choice is not
presented for the other gender, therefore putting one gender in disadvantage with respect to work-life
balance.

Women do not share the same amount of family responsibilities as their partners, even though the
perceptions are changing. It not only limits their participation in the work activities, but also makes
it difficult to manage time and quality of rest. For example, there are fields and careers, where for
career advancement overtime is necessary, especially in the sectors, which are characterized as fast
growing. Long work hours are necessary in start-ups, which are common in ICT sector. Another
aspect of this issue is that it also implies some biases for organizations, that a woman with a family
would not be able to dedicate as much time to work as a male counterpart. Lack of work-life balance
puts immense pressure on working women, because when they start working, they are still expected
to take care of the family and home. What is more, some societies believes that childbearing is a
fundamental step for a woman (Al-Asfour et al., 2017). It is possible that some cultures are more
flexible and have already in place the policies that limit the effect of this barrier, however, even if
there is a possibility to working men to take family leave, it can still be stigmatized and prevent men
from taking it (Eagly, Karau, 2002), therefore denying the equal family responsibilities for a woman.
Hence, women are faced with the choice: career or family, way more often than men.

Fischlmayr (2002) argues that outside factors are not to blame solely. Woman themselves take upon
a role and pose barriers for themselves, like failing to plan their careers or underestimating their
capabilities when facing the decision to take upon a managing role. Women themselves are aware of
their stereotypical behaviour, when taking on a more supporting role in the workplace, therefore their
own self-perception might slow down the career advancement for them as well (Fischlmayr, 2002).
The stereotype or rather subtle incongruity of a leader and woman’s role takes a toll on women’s own
self-perception (Eagly, Karau, 2002). She would be discouraged from pursuing an education, job
opportunity or a promotion to a leadership position, even though it sparks her interest, because of this
perception that the field or a profession is not suited for her gender. What is more, she is more likely
to lack self-confidence, despite her competencies compared to a man. The communication style of
women is less commanding, which can be perceived by their colleagues as lack of self-confidence
(Oakley, 2000). This perceived (or existing) lack of confidence can hurt negotiation for promotion or
an important deal. Women are less likely to use the words like “competency, knowledge or best
person for the job”, while men are frequently using these words to describe their capabilities
(Fischlmayr, 2002). Even though, linguistic style or vocabulary does not change the facts about
experience and personal traits of the candidate, it helps in conveying a message to the person, who is
hiring or promoting, and influencing the decision. Lack of self-confidence and the internalized and
accepted role incongruency can pose a struggle for woman in developing her leadership identity
(Lyness, Grotto, 2018). Failure of self-affirmation is undermining the future career development
critically. Since hiring and promoting are still very subjective, lack of confidence and acceptance of
role incongruity are significant barriers for career advancement.

The barriers specific to IT or high-tech sectors have been discussed locally (Ireland, UK) in a few
literature sources (Cross, Linehan, 2006, Ruel, 2018, Hardey, 2019). It is important to discuss, what
kind of barriers are evident in this sector in different geographical locations. A study of barriers to
women’s career advancement in /reland has found that non-transparent organizational policies, lack
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of access to networking and mentoring opportunities and self-imposed glass ceiling are the most
evident (Cross, Linehan, 2006). More explicitly, the women advancing careers in high-tech sector
felt that organizational policies were not in line with organizational culture and that disadvantaged
them regarding work-life balance and access to promotions or networking opportunities, as they did
not deal with unconscious bias and favoured men-only networks or same gender mentoring.

Another study, showcasing the highly male-dominated industry and lack of females as STEM
professionals discussed the Canadian space industry discussed the case of advancing a career for a
woman (Ruel, 2018). This study is exploratory in nature, as focuses on experience of individuals,
what has been evident is that male domination favours specific social values, like strength and
discipline that in result create a culture that can discriminate individuals on their character, thus not
promoting inclusion.

Study in a different socio-cultural context was carried out in Bangladesh, noting that it differs from
Anglo-Saxon countries with its patriarchal structures and social roles (Saifuddin, Dyke & Hossain,
2019). This study found the predominant barriers as technology being a male domain, resulting in
stereotyped behaviour towards women, societal norms and conservative behaviour favouring
traditional social roles and unequal balance of family responsibilities. In addition, social infrastructure
identified as a key barrier by most respondents, in other words issues with safety and mobility because
of patriarchal societal norms, which is interesting and very contextual barrier for women in
Bangladesh or other similar societies, which is unlikely in Lithuanian context. The last study that
analysed the gendered experiences within tech cities has established a few topics that limit
participation of women in tech sector (Hardey, 2019). These topics include how male-oriented
cultures and the label of Women in Tech marginalize the role of women as what she can and cannot
do, how she is expected to conform to the role, predetermined by stereotypic view. Another aspect
that study emphasized was how organizational structures can further separate the genders instead of
creating an all-inclusive environment.

Table 3. Barriers for women in career development

Formal/structural barriers Informal/behavioural barriers

Tokenism (Oakley, 2000, Pathak, Purkayastha, Stereotypes (Darguzaite, Litvinaite,2019,

2016) Sikdar&Mitra, 2012)

Male domination and male-oriented cultures Perceived glass ceiling (Oakley, 2000, Smith et al.,
(Festing et al.,2014, Oakley, 2000) 2012)

The lack of female role models (Palmer&Bosch’s, Behavioural double binds (Oakley, 2000, Evans et
2017) al., 2019, Snaebjornsson et al., 2015).

Work-life balance (Holton, Dent, 2016, Hurley, Failure to plan career (Fischlmayr, 2002)

Choudhary, 2016, Al-Asfour et al., 2017)
Lack of necessary training (Oakley, 2000; Helms et | Lack of self-confidence (Fischlmayr, 2002, Smith et

al., 2016; Holton, Dent, 2016, Lyness, Grotto, al., 2012)

2018)

Lack of transparent organizational policies Queen Bee phenomenon (Derks et al., 2016)
enforcing unconscious bias (Tharenou, 2009, Adler,

1994)

To end this subchapter the barriers discussed in literature were grouped as formal and informal
barriers for women in career development (Table 3). The broad overview and categorization will
provide basis for empirical research on the level of barriers and their manifestation for women in ICT
companies. Most of the barriers discussed are not specific to any sector, although the culture of
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industry has been mentioned as significant moderator for leadership preferences, therefore it will be
necessary to distinguish the key barriers in ICT business after empirical findings. Further literature
analysis will provide possible practises for overcoming the barriers and other factors empower women
in leadership positions.

2.4. Practises improving women’s representation in managerial positions

The career advancement barriers exist for women in form of glass ceiling; however, this glass ceiling
phenomenon can be broken, and it has been proven by numerous women in senior management
positions. Literature suggests that these barriers are the issue for governments, organizations, and
individuals to take upon themselves and solve. This subchapter will provide insights discussed in the
scientific literature, on how the barriers could been overcome in practise and what would be
theoretical recommendations.

Theory suggests that career development for women is influenced by the presence of role models and
mentoring or coaching initiatives. They can be organized by the organization, or a relationship can
be developed naturally within or outside the organization. Mentoring is an informal relationship
between someone who is more experienced in the area, to provide emotional support, feedback,
increase self-confidence and guide through organizational politics of an organization (Helms et al.,
2016). In the focus group, of women in higher managerial positions, study of Helms et al. (2016),
almost 90% of women who have been mentored stressed the importance of it to their careers and
interesting insights have been discussed. Mentorship is not necessarily conscious, where two people
agree on the mentoring practise, it can happen from the flow, between colleagues whose point of
views align, so then one can learn from the other. Additionally, it can unknowingly take a form of a
role model, when a mentor through action shows how to handle some sort of situations and can be
taken as a learning experience for less-experienced colleague (Helms et al., 2016).

Sponsorship from more experienced individuals can play a role for career advancement as well.
Sponsor goes beyond giving feedback and advice, sponsor advocates for the career advancement of
the protégé (Helms et al., 2016). Sponsor is an influential person within the company, who can spot
the leadership talent and directly impact someone else’s career. The focus group in the Helms et al.
(2016) study, very strongly believe, that women themselves are very powerful in limiting the glass
ceiling effect on the ones who will follow, and that advocating and sponsoring younger successors
should be a priority. Sponsorship has been referenced as a remedy to mitigate specific challenges for
women, like glass ceiling phenomena or male domination (Scheepers, Douman, & Moodley, 2018).
Scheepers et al. (2018) connect sponsorship as opening doors for the protégé to senior management,
where the sponsor has already established trust and strongly advocates for a protégé, therefore
eliminates gender as a deciding factor.

Networking is next important practice that can serve as a catalyst to sponsorship and has been
discussed by Helms et al. (2016). It has been stressed that individuals seeking to achieve their career
goals should understand the importance of networking, to meet their potential mentors or sponsors.
Networking can take place in online platforms, like Facebook, Linkedin or other, but the most
important aspect is, that it must be strategic in building relationship and alliances (Holton, Dent,
2016). The networks for women in business exist in almost every country or geographic region, they
also can be used to meet people who can help in achieving career goal or building relationships for
new projects and sharing experiences among fellow businesswomen, it can benefit even in building
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self-confidence. Furthermore, networking and participation in formal or informal networks can
function in exchanging experiences, knowledge, and information, that can even cater innovation and
internationalization of companies (Santos, Marques & Ratten, 2019). A case study of women’s
winemaker’s network in Portugal (Santos et al., 2019) has shown numerous benefits for its participant
and their businesses, as they realised that united, they can achieve more than separately or competing
against each other. Since the network is formed from entrepreneurial women, it focuses on innovation
in marketing and communication strategies that benefit their businesses with faster market expansion.
However, it has been noted that women prioritize taking care of their immediate work tasks, instead
of developing social capital, that could provide them with connections, therefore, limit their careers
(Scheepers et al., 2018). Taking advantage not only of external network, but also networking inside
the organization and bettering the relationship with colleagues can build trust in the long run (Holton,
Dent, 2016). Noting that in connection with the leadership topic, where soft skills and team building
are the key attributes, only being good at immediate work duties do not suffice. Networking and
learning from fellow colleagues are critical in strategically advancing a career for a person.

While discussing the influence of networking, it is useful to not underestimate the support from
others, meaning spouse, family, and friends, as well as colleagues. This can help not only emotionally
(even though it is necessary as well) but can directly impact the career itself. In the previous
subchapter discussed barrier of unequal balance of family responsibilities can be resolved by relying
on family members for help (Holton, Dent, 2016). Seeking support can significantly improve work-
life balance. However, this aspect highly depends on the culture and social norms, fortunately,
progressive countries like Scandinavian emphasize work-life balance and promote healthy balance.
Lithuania is quickly growing and adapting culture, especially from the influences from foreign
companies. As another support source, women from Holton & Dent’s (2016) research have indicated
that support from the boss and colleagues as one of the most important means for their career
advancement. A supportive supervisor, who can push and challenge the employee has been attributed
as a key for success (Holton, Dent, 2016). It is evident that overcoming any barrier is not a one
woman’s job but requires a team effort.

Career planning on both parts, the personal and organizational, was suggested as a priority in career
advancement by many. First, an individual can take responsibility for their own careers and set
specific goals, that one would like to achieve professionally, additionally, formal education offer
advice on the career planning, this also can be offered by organizations. Training opportunities
provided by the organization is one good way of developing expertise, provided that they are open to
everyone. The reluctance to apply for promotion or international assignment that has been discussed
previously (Oakley, 2000; Fischlmayr, 2002; Holton, Dent, 2016) can be met with clear personal
career goals, that would push the individual to proceed with getting training, taking opportunities,
and improving their capabilities for a certain promotion. Envisioning the role that one wants to
achieve can serve as a tool to develop a plan and with perseverance and motivation action must be
taken on the individual level.

Self-confidence and developing self-awareness were identified as most important aspects to positively
impact the career advancement for women (Holton, Dent, 2016). The beliefs can pose barriers, as
well as create opportunities. It has been found (Smith et al., 2012) that women, who were in denial
of glass ceiling existence were more satisfied with their careers and that might even result in career
advancement for senior management positions. It is very important not to pose barriers for individuals
themselves and then believing in qualities possessed as the ones necessary for the job. Fischlmayr
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(2002) describes men’s self-confidence is evident in the way they communicate and see themselves
in their roles as managers, while women top managers can have low self-esteem and be reluctant to
share and stress their opinion. Women can work on their self-confidence themselves, additionally
searching for support from colleagues, friends, family, and supervisors (Holton, Dent, 2016). There
are several ways that organizations could empower women and develop their self-confidence to
increase the number of women in their leadership.

Organizational changes are frequently suggested as the means to deal with existing imbalance
between gender and top management involvement in raising gender awareness and developing a
more female-friendly culture is crucial in this case. It can take a form of promoting internal mentoring,
that would benefit the organization in creating a more engaged work culture and lessen employee
turnover (Helms et al., 2016). CompTIA’s researchers found that the employees in high tech
companies and other businesses believe that company leaders are responsible for making the
workforce more diverse, with roughly seven out of ten respondents carrying this notion (CompTIA,
2018). The leaders influence the work environment and policy decisions, so they carry responsibility
for hiring and promotion policies, which are free of bias and overall culture of inclusion. However,
the organizational practises should be carefully crafted to increase diversity, rather than increasing
separation between women and men (Hardey, 2019).

The notion of diverse and inclusive workplace needs to travel throughout the organization and be
actively pursued at all levels of the organization (Holton, Dent, 2016). For example, introducing more
flexible working hours for both genders. It has been discussed recently that the existing working
model of 9-5 is not adapted to the most current work styles. It has been developed after industrial
revolution and it was mostly suited for work in manufacturing. Times have changed, many employees
work in offices, even recent changes caused by the pandemic have changed the way people work.
Even some of the offices are no longer used to carry out the day-to-day business activities in more
developed countries. Since this kind of shift is happening and has yet to present its implications, it is
unnecessary to hold onto beliefs that family and work cannot be managed by a working parent. For
one, the roles and workload must be distributed equally within the family. The beliefs that women
are responsible for family and house chores are more specific to countries with traditional gender
roles (Hofstede, 2011; Nelson, Brooks, Sahaym, & Cullen, 2017). Cross-country research on family-
friendly work environment showed that entrepreneurs, who had the freedom to organize their work
themselves, perceived it to be more balanced and appreciated it more than those working for public
or private institutions (Nelson et al., 2017). Organizational policies would create a family-friendly
environment and benefit women’s career advancement, if they would make the policies more flexible
for their employees. Darguzaite&Litvinaite (2019) suggest the policies for recruitment and promotion
should be based on standardized merit-based criteria for all candidates, that would minimize the
influence of gender as a deciding factor, especially for promotion. Organizational policies should not
work against a certain group of employees, rather work to provide equal opportunities for all talents
within organization.

Diversity training and various organizational initiatives have been suggested to minimize influence
of unconscious biases. Women, who have been successful in obtaining leadership roles should shy
away from queen bee phenomenon and bring the initiatives of diversity training to the management
table (Derks et al., 2016). Denying that the issue exists might bring short-term success for individuals,
however the significant change and balance in management teams can be achieved by acknowledging
that there is a problem with diversity and initiating resolutions from seniority in the company (Smith
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et al., 2012; Derks et al., 2016). Darguzaite&Litvinaite (2019) point out that diversity and equality
should reflect in formal education as well, removing gendered professions perception is necessary in
the society, however it goes beyond the scope of this thesis, therefore will not be further discussed.

Developing the leadership potential of individuals in organizations can take up many forms,
unfortunately, it is not always a priority of organizations. Organizations and sectors that are male
dominated might not even be aware of the need to implement programs that would educate on
diversity and leadership development. Even so, there are models based on theory that suggest the
basic principles on the training and development initiatives for leadership in organizations. The work
of Ely et al. (2011) suggest a couple of ways how the leadership potential of women could be
enhanced considering the stereotypes and gender bias that revolve female leaders. Some of the
notions, like coaching or networking are reoccurring, however this work provides basic key
principles, that could be implemented depending on the situation if the organization is willing to move
forward with the matter. The principles include situate topics and tools to address gender bias, create
a safe environment for development of women’s leadership identity and anchor the participants to a
leadership purpose (Ely et al., 2011). These principles are said to work in dealing with barriers that
are subtle and informal, like stereotypes, unconscious gender bias and behavioural double binds.
Building an inclusive culture could be this safe environment for empowering all employees equally
to achieve their career goals.

The issue could be tackled faster if organizations and governments could join their efforts. Quotas
are frequently implemented by the governments, however, not all firms go to full extent to achieve
gender balance, beyond mere tokenisation (Pathak, Purkayastha, 2016). For this reason, it is
questioned in the literature, if this practise is enough and what could be more effective.

Moore, Kalafatoglu, Bullough & Budde-Song (2019) suggest four areas in which specific actions
could be taken by organizations and policymakers:

1. corporate governance,
2. leadership,

3. entrepreneurship,

4. innovation.

The suggestions and recommendations include but are not limited to programs for future women
leaders’ development, encouragement of formal networks and mentorship opportunities, support for
women led start-ups: financial and infrastructural and most importantly encourage a culture of
inclusivity without bias. The variety of actions could be taken, and the goal is substantial.

The gender parity on boards and leadership positions would translate in better organizations’ financial
performance and overall improved work environment (Moore et al., 2019). Research study by Lyness,
Grotto (2018) found that national gender equality is positively related to favourable work
environment, that promotes healthy work-family balance, and it facilitates the representation of
women in managing roles. In other words, the overall gender equality of the country creates shared
social values, where the balance of responsibilities between genders is shared and that allows women
express themselves professionally. All in all, increasing gender parity in business must be a joined
effort of individuals, organizations, and governments.
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Table 4. Potential practises to minimize the effect of barriers and empower women’s careers

Individual level
Networking (Holton, Dent, 2016, Santos et al., 2019)
Seeking mentorship, sponsorship (Scheepers et al., 2018, Helms et al., 2016)
Seeking support from family members (Holton, Dent, 2016)
Career planning (Oakley, 2000; Fischlmayr, 2002; Holton, Dent, 2016)
Developing self-confidence and self-awareness (Holton, Dent, 2016, Derks et al., 2016)
Organizational level
Providing mentorship possibilities (Helms et al., 2016)
Support from colleagues (Holton, Dent, 2016)
Developing transparent organizational policies for equal opportunities (Helms et al., 2016; Holton, Dent, 2016,
Darguzaite, Litvinaite, 2019)
Providing career planning possibilities (Oakley, 2000; Fischlmayr, 2002; Holton, Dent, 2016)
Diversity training (Derks et al., 2016)
Developing inclusive culture (Holton, Dent, 2016, Ely et al., 2011)
Developing leadership potential of all employees (Ely et al., 2011)
Societal/Governmental level
Gender quotas (Pathak, Purkayastha, 2016)
Programs for future women leaders’ development (Moore et al., 2019)
Encouragement of formal networks (Moore et al., 2019, Santos et al., 2019)
Facilitating mentorship programs (Moore et al., 2019)
Supporting women led start-ups (Moore et al., 2019)
Encouraging a culture of inclusivity without bias (Darguzaite, Litvinaite, 2019)

The managerial practises to enable women for career development were discussed in this subchapter.
They were summarized and categorized into individual, organizational and societal/governmental
levels (see Table 4). Some of the managerial practises (e.g., mentorship) are applicable to all levels
of this environment, because mentorship can be initiated by an individual, as well as promoted by
organization internally or even take place through governmental or a non-governmental organization.
The literature provides a lot of recommendations, however, not all of them are proved to be successful
and some of them provide ambiguous results. This master thesis focuses on three levels of practises,
the change is initiated primarily from individuals who change the status quo by their example,
however, the overall empowerment cannot be achieved by individuals and require joined efforts.

Organizational culture could be a catalyst to changing societal culture of equal opportunities and vice
versa, therefore simultaneous action seems to be appropriate in dealing with this issue. The scope of
this research is to find out how individuals can be empowered for careers in ICT, so these findings
will be further explored in empirical research. The literature on practises or facilitators for women’s
careers is still scarce and often lacks focus on culture and sector, therefore empirical research is still
lacking and very welcomed by authors, whose findings were discussed in the theoretical part. What
is more, most work focuses on either barriers or practises, therefore overlooking their coexistence,
this coexistence will be explored further empirically.
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3. Research Methodology

Scientific literature analyses enabled to categorise barriers that could be addressed when applying
appropriate managerial practices to overcome them and to empower women for the career growth. It
has been noticed that women have been dealing with variety of barriers, some of them are more
formal, others are informal. Furthermore, literature provides suggestions and recommendations for
practises that could be effective in overcoming such barriers. However, there is a lack of research that
would synthetize and connect the variety of barriers to specific practises of overcoming those barriers.
Additionally, most of the research is done in Anglo-Saxon countries (Holton, Dent, 2016; Lyness,
Grotto, 2018) and provide general insights, without focus on specific sector, therefore potentially not
applicable to other culture and context influences. The questions, that have been raised after
theoretical analysis will be further analysed in empirical research.

The empirical research serves to describe the actual situation in the current ICT business sector in
Lithuania, since it has been characterized as having fast-paced growth and potential future impact on
Lithuanian economy and overall well-being of the society. Combination of potential barriers and
effective practises to empower women will provide comprehensive overview of the situation and
provide recommendations for future research areas or a set of actions to empower the women for
careers in ICT business.

The theoretical analysis raised questions and under-analysed areas. The analysis serves as guiding
tool to form questions and topics that need to be discussed. The leadership styles, potential barriers
and practises that have been discussed in the literature guide the framework of the empirical research.

Research Aim. To distinguish the key barriers for women’s career in ICT businesses and find
effective managerial practises to empower women.

Research Objectives:

— To conduct empirical research with the aim to reveal key barriers for women in ICT
business barriers, while developing their careers.

— To describe the leadership styles and attributes of successful women managers, which allow
for career advancement.

— To provide recommendations which effective practises could be used for women
empowerment for the careers in ICT business.

3.1. Research design

Research Method. Qualitative research method was used to get the deeper level understanding of
the experiences of women on their career advancement journey in ICT field, i.e. what barriers are
experienced and how they are being/could be overcome. Qualitative method is chosen, without
seeking to generalize the results and to represent the whole population, but to explore the delicate
subject from the viewpoint of persons, who have lived the experience first-hand. The insights into
variety of barriers, practises and their interaction can be achieved by semi-structured qualitative
interviews from women managers themselves, inquiring about their experience towards career
advancement, the challenges that they encountered and how they navigated in organisational
environment. The mix of open-ended question and specific practise and barrier related questions were
used to get the natural flow of recollection, without imposing any direction on possible barriers,
however seeking to explore if practises suggested in literature could be effective.
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Research Sample. The sample size for qualitative interviews was 13 women managers working in
ICT field in Lithuania. The persons chosen were from different companies, so that it would be
possible to achieve a broad spectrum of different barriers and practises’ manifestation, for example
in a start-up setting and in a bigger company with higher hierarchal structure. For qualitative
interviews non-probability sampling, more specifically snowball sampling type was used. This type
was chosen, because specific criteria for interviewee selection is in place predetermined by the topic
of the research. Criteria involves specific occupation, field of ICT and gender specific — women
managers. Snowball sampling (Kvale, 1996) type is chosen, because of the difficulty to obtain contact
to managers and their busy schedules. For convenience reasons, the participants are contacted from
personal connections and the initial participants of the interview are invited to recommend or invite
other women, who would be willing and able to participate in the research. Social networks like
Facebook, LinkedIn, and the newly created platform in Lithuania “Profesionales.lt” were used to
contact and invite the potential participants.

Research Process. The semi-structured qualitative interviews were carried out during two-month
period, starting March 2021. The interviews were conducted in a native language of participants and
project author — Lithuanian, seeking to get genuine answers and let the participant to fully express
themselves. This choice also permits the researcher to understand and analyse data with cultural
understanding (Welch & Piekkari, 2006). Questions for the interviews were prepared based on the
theoretical solutions and literature analysis in order to compare how different barriers affect women’s
career advancement in ICT business. As well as managerial practises used by women to overcome
any barriers are very important in providing recommendations to women seeking to advance their
career in this sector.

Ethics. The interviews were carried out following the interview protocol (Kvale, 1996). The questions
were prepared in advance. Interview time frames varied from 15 to 70 minutes. During the
introduction of the interview, the research was introduced, interviewee was informed about the
recording of the interview and anonymity was ensured. The recording of the video was used strictly
for the purposes of the transcription, therefore was not stored or otherwise shared. Interviewee was
encouraged to feel comfortable and free to express her thoughts according to her limitations.
Interviews were conducted via Microsoft Teams, considering the pandemic restrictions, and avoiding
unnecessary contact.

The research process was carried out following these steps:

— Formulation of research questions

— Search of participants/interview collection
— Interview transcription

— Data analysis

— Presentation of results.

Research instrument. During semi-structured interviews certain topics that are relevant to achieve
research objectives were discussed. For this purpose, the questions are consolidated by topics and
provided in the Table 5. Interview topics followed the general logic, starting with getting to know the
demographic details of the interviewee, finding out about the company, the sector and moving
towards the topics of potential barriers and the actual experiences of how the respondents have
advanced their careers. The questions were asked in a natural flow, not all the questions were asked
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as some of the interviewees were very elaborate with their responses, as well as guiding the interview
according to the time interviewees could dedicate to participate.

Table 5. Interview topics

Topic Description

Introduction Demographic questions, that are relevant to interpret the results, include age,
education field and family situation.

Company Questions that describe the company and occupation of the interviewee, as
well as the career journey in that company.

Leadership Seeking to find out what style of leadership is adopted by the interviewee and
what attributes characterize success.

Technology sector Questions regarding the sector seek to describe the attractiveness of the sector

and potential uniqueness.
Barriers (if any, specific to gender) Open question about possible barriers encountered, as well as theoretically
explored barriers, that are part of the glass ceiling.

The role of Covid-19 Seeking to find out how the pandemic shaped the work-life balance and what
future implications it might carry.

Practises Empowering practises to overcome barriers, that have been used by women,
who encountered them.

Effective practises Open question for recommendation to empower women for careers and
examples of practises from literate to find out the quality of them in practise.

Future insights Seeking to find out the opinions of the future development for the sector and

especially the role of women in it.

The interview topics provided in the table (Table 5) are mainly sourced by the theoretical part of the
project. Topics like company and leadership are providing the deeper insight in the experience of the
career journey, these questions allow for an inductive analysis of the decisions made in the career and
leadership attributes that led to the managing position being obtained. Furthermore, discussion of
leadership allows for recognition of role congruity theory (Eagly, Karau, 2002), which would suggest
that a woman seeking to obtain a leadership role adopts a more masculine approach to leadership.
The questions about the ICT sector create a clearer perception from within on the matter, which would
otherwise be superficial and provide insights on what makes an organization a more empowering
environment for women leaders. The topic of barriers directly relates to the first objective of the
empirical research, when women can express what challenges, they faced during their careers and
indicate what barriers are more frequent. It is relevant to discuss the effects of the pandemic on the
sector as a whole and how it shapes the work-life now, whether it provides any opportunities for the
future or if it brings additional burden on the career. Topics for practises helps to attain the answers
for the last objective of the empirical research in combination with leadership and career path
discussion, furthermore, brings up a couple of areas that were found in literature regarding career
planning, mentoring and presence of role models (Oakley, 2000; Fischlmayr, 2002; Holton, Dent,
2016) to evaluate their frequency and effectiveness. Future insights for opportunities bring forward
the outlook of the interviewees on the matter and how they perceive whether the progress is being
made. The interviews provide a lot of data, which then was carefully analysed.

3.2. Research data analysis

The data collected from the interviews (recordings) was transcribed to text format. After transcription,
it was overviewed a second time to ensure the absence of mistakes. This data then read to get more
familiar with the whole data set. Then qualitative content analysis was performed.

The interview data was analysed with MaxQDA program. The data was being structured in the order
of topics, then the relevant phrases from the interview were coded. These codes were then assigned
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to categories of barriers, practises or other relevant topics evolving from the qualitative analysis. The
most frequent codes, reoccurring from multiple interview scripts, were then separately reviewed by
code using MaxQDA program to ensure that the codes assigned carry the same meaning. The similar
meaning codes were reviewed, merged, and renamed if necessary. Once the coding was finished, the
analysis of results was possible. MaxQDA’s visual tool MaxMaps allowed the analysis of codes that
were interrelated. This tool showed the connections between barriers, how they were connected in
the whole interview data. After that, the connections between specific barriers and practises to
overcome them were found.

This analysis then allowed for a structured and comprehensive discussion. The research findings’ part
is in the following order: indicating the key barriers, leadership attributes possessed by interviewees,
the empowering practises followed by the barriers are connected to the practises and summarising the
overall needed action, followed by the discussion and interpretation of interview results.

However, this research has limitations. Firstly, interview participants mainly had established
successful careers and achieved managing positions, therefore barriers might not have significant
influence on their recollections. Secondly, the larger number of interviews would provide more
generalizable data. Lastly, larger number of interview participants for preselected category, like
company category, would provide more insights on the relationship between company category and
barriers experienced.
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4. Results of the empirical research

This part of the thesis provides research findings and discussion of the empirical findings, together
with recommendations for individuals and organizations. Research findings are provided in the
following orders: descriptive data about research participants is provided, then the barriers, leadership
attributes and practises are overviewed separately. After that, the findings are discussed, enriching
them with insights from theory.

4.1. Research findings
Descriptive data about the interview participants

This subchapter provided primary data gathered about interview participants. There were 13 women
in managing positions participating in the interview process. These interviewees vary by age, marital
status, company profile and the positions they occupy right now. Table 6 provides the profile
overview of the interview participants. According to marital status, there were six married women
(some of them had children) and seven women who were not married. The company size was
categorized in three groups: small, medium, and large, following the most common classification
according to employee count, small: <100 employees, medium: <1000 employees and large over
1000 employees currently working.

Table 6. Demographic information about the interview participants

Occupation Age Marital status Company size
COQO, shareholder 43 Married Medium
CEO 37 Married Small
Head of IT development for Baltics 45 Married Large
QA director 32 Single Large
Chief Community Officer 28 Married Small
CEO 29 Single Small
Chief Commercial Officer 34 Single Small
CRC Manager 29 Single Large
Head of QA 30 Single Large
Head of Marketing 28 Single Medium
CEO 30 Single Small
Co-Founder 45 Married Small
Director of Department 33 Married Small

The primary activity of the companies the women are working at also differ. The companies operate
in fields:

e IT services (3),

e EdTech (3),

e Fintech (1),

e E-commerce (2),

e Insurance (1),

e Digital Media (1),

e Cyber Security (1),

e Data and Technology (1).
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Most of the interviewees did not acquire the education that would be in IT field at university, only 4
women obtained university level education in this field. Other women acquired degrees in various
other fields, like communication, economics, or arts. Most of them, started working in ICT
businesses, because of opportunities, interest in technology and innovation.

ICT business according to interviewees does not require only IT education, there are many
possibilities for self-education, because most information is found online and there is abundance of
schools to develop skills necessary, for those looking to change their professions. This sector is
changing, therefore provides more opportunities for creative, non-routine jobs. These are the reasons
indicated by interviewees of why they chose this sector: “In the field of IT, today we have an idea,
we can implement it tomorrow, it encourages such a strong movement, breakthrough, progress,
growth, improvement, this fascinates me the most about working in this field. Or as I say, ten years
later I discovered what I really like the most because I wasn’t sure before.” (Head of QA, 30)

The barriers for women’s career in ICT business

This subchapter discussed the results of the research. The qualitative interviews provided data, that
was condensed to the main themes, by extracting the necessary topics relevant to the project. The
women’s experiences are very different, however common themes were noticed. The challenges that
women faced that fit to the description of the barrier are provided in the order from the most frequent
to the less frequent in the interview responses. Most significant ones are explained in more detail and
provided below. The following barriers, that were recognised from the interview data, but were less
frequent are shown in the Table 7.

MaxQDA program enabled to show how often the certain barriers were mentioned by interviewees
(Fig. 1). The size of the circle signifies how many times a certain barrier was brought up in a single
interview. The number of circles in each row signify the number of interviews that a certain barrier
was mentioned. Rows show the name of the barrier and the column stands for each interview. This
figure shows the complete overview of all the barriers and their level of impact on the careers. The
most important barriers are male domination, socially gendered professions, stereotypes and lack of
self-confidence. However, it is evident that not all the participants had similar experiences, as some
interviewees indicated only one or two instances, while others mentioned a number of barriers.
Further, the indicated barriers are discusses in more detail, ilustrating the barriers with qoutes from
interviewees.
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Fig. 1. Barriers for women’s careers in ICT

To begin with, it is evident that this ICT sector is male dominated, and this in itself can make a
significant impact for women, who would be considering entering this business: “I think, it is a very
well-known fact that there are fewer women in this sector and knowing that fact alone scares away
many girls.” (QA director, 32), “<...> and in fact, the technological field is more interesting in that
the concentration of men is high, well for example now, if we have a meeting of executives, then we
are sitting in a room with five men, and I am a woman - alone.” (CEQO, 29). However, there are
exceptions, where the balance is somewhat equal, but what is important is how women express
themselves in this kind of male dominated environment and what actual barriers can emerge from it.

There was a significant number of interviewees that were completely unaffected by this fact: “I have
faced the fact that there are fewer women here, so I think this is not a problem of the field, but women'’s
problem - why do they think it is a non-female field, because I think there are no such male or female
fields.” (Co-founder, 45). However, there is another aspect of this male domination, that brings the
lack of belongingness, indicated by three women, it is due to lack of gender balance. Women have a
harder time identifying themselves as their peers and because of their gender they felt not included:
“<...> reduces your sense of belonging and maybe those, as you say, the possibilities are all you
create. You haven't seen like 10 examples, where it had happened, because I think that naturally
people identify with other people, with some general norms, not norms, but the environment...” (QA
director, 32). Furthermore, men are also inclined to identify themselves to their gender and they are
more likely to help those, who look similar to them. “<...> they mentor and help each other, and
overall, when I returned to Lithuania, I noticed that it is like almost “all boys club”, where they all
find and help each other and work, and call, and offer a contract or something else. They all know
each other, especially in such a small area as cyber security and I think, why there are no women, no
women at all, because everyone says, "They are not interested, or something.” <...>" (Director of
department, 33).

Lack of self-confidence is another re-occurring barrier, six women indicated it as something that they
had to deal with or something that they see in their female peers: “I think lack of self-confidence is
more of a problem for women than glass ceilings, it seems to me because women underestimate
themselves very often or the impostor syndrome is the saying, when I think I'm less than I really am,
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it’s the same for me and very often for my colleagues.” (CEO, 30) This lack of self-confidence is
related to the stereotypical view of themselves as well, letting the stereotypes take control of the
decisions and career choices.

Another closely related barrier is women'’s beliefs about glass ceiling. It emerged from six women’s
interviews. These perceived glass ceilings are usually coming from the environment, however they
act from within and prevent women from starting the career path, where they could in fact succeed:
“Everyone puts that ceiling for themselves, I think, if you want - you can achieve it. Of course, if we
talk about Lithuania, there is, because we just have a small market, we have few, say, leading
positions, of course if we talk about IT, we have a very high potential, but again, the question is for
whom.” (Chief Commercial Officer, 34). This ambiguity from the answer illustrates that there are
beliefs about ICT business and about leading positions, however, this kind of glass ceiling can be met
with the right amount of confidence and ambition.

Socially gendered professions and their affect emerged from seven women’s interviews. These social
views are instilled at a young age and is consistent with Darguzaite&Litvinaite (2019) work. It can
carry significant impact, not only to seek promotion, but to enter such male dominated sectors like
ICT: “It is simply a traditionally more masculine occupation, and it would be naive to say that it is
just as easy for women to enter, stay in this sector and achieve something in it, as it is for men.”
(Director of department, 33). These views are perpetuated by media coverage and carried to the
general public: “Maybe I would say that, even for a woman engineer, because I gave a lot of
interviews and in general, I remember that technology (refers to the subject of her studies) was very
new and I remember how weird it was when the headlines sounded like “Girl in Technology” and
what difference would it make if it were a guy, would you write about him then? Are you writing
about me because I am a girl in technology? This I think has changed a lot since then and there is
even more to that understanding and acceptance and I think there could be even more.” (Chief
Community Officer, 28).

Another theoretically suggested and supported by seven interviewees, is the stereotypical view of the
women. Stereotypes worked against them, because deemed the woman as the one, who is
incompetent, less likely to take risks, not in her field, too young to know the subject, going to struggle
with career and family life. These stereotypes result in the additional efforts to acquire attention and
to prove that they are worth the position they are in: “Myself I encountered such views like “well,
you're the product manager, here, tell me this” (implying that she wouldn’t be able to). What I did, 1
remember I brought a cake to our technologists, admins to celebrate programmer's day, to make
friends.” (Chief Commercial Officer, 34), “A woman has three times harder time proving that she is
worthy of the title. Every time. In that sense, it does not mean that you came to a new position, you
proved to your manager in a month or two, that you can, and it all ends there. No. You come to a
different event to present something like say IT related, there statistics, numbers, competencies and
so on. Every time everyone looks at you sceptically, new people, new faces, and so on. It is so tiring,
it is so frustrating that every time it seems that the confidence must be re-earned.” (Head of
Marketing, 28).

Work-life balance was raised as a concern by five women, who are younger and unmarried. They
have indicated that they are able to dedicate more time to work, however, were unsure if the same
would be possible if they had children. Some women also expressed having experience mentoring
women, who had doubts about their career, because of their family life. “Because judging by, say, if
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1 had kids or a family, maybe I would have less time and might have a much harder time processing
the amounts of initial information. <...> how much it would affect such rapid growth of my career,
maybe it would have been much slower, or maybe not - I do not know, it depends a lot on the
personality, how you plan and adjust over time.” (Head of QA, 30). However, none of the married
women indicated any signs of lacking work-life balance, which is interesting and will be discussed
further.

Less frequent, but also indicated barriers were provided in the Table 7. These barriers are from the
overall experiences of women, they are not necessarily from the companies that they are working at
right now. Most of the women expressed that at this point of their careers they face fewer challenging
situations, than in the past, because some of them left jobs, where they experienced unfair number of
barriers.

Table 7. The barriers women faced in their careers

Barrier Example Frequency

Unconscious gender bias “Certain aggression or certain anger of men, or such unhealthy 4
competition is tolerated, because, well, <...> he may be overworked, he
has something there ... it always seems that men find explanations for each
other, why they behave like this, and if a woman, when experiencing a
similar emotion, expresses it not in aggression or anger, but in tears, for
example in work situations, it is often written off.” (Director of
department, 33)

Lack of female role models | “It is sometimes difficult for me because I do not see examples of those 4

women-leaders. <...> in the media, on TV, on LinkedIn, so to speak, or ...
I don’t believe they don’t exist; I just think they don’t tend to speak in
public or introduce themselves somewhere.” (CRC manager, 29)

Stereotypes about ICT “It seems to me that the IT sector itself is somewhat shrouded in the myth 4
business that there is only programming. Not considering the possibilities of

business development itself, that you can become a manager there or a
project manager and so on” (Head of Marketing, 28)

Lack of support from “I had such a very unsuccessful experience with a female manager and 3
women since then I have decided not to work with a woman, for a very simple
reason, because I realized that women consider me as their competitor
and because I am result oriented, I didn’t want to waste my precious
energy.” (Chief Commercial Officer, 34)

Lack of ICT background “The initial start was somewhat of a challenge when you start your first 3
steps in a new profession in the same way as after graduating from a
university. You still just start to put into practice and work on the job, so
maybe the challenge itself was that I do not have enough knowledge and
that little inner fear. I really took a lot of time to take extra interest in
making that initial contribution of my own in terms of moving forward.”
(Head of QA, 30)

Concern about equal pay “What I was facing was the question of salary, because I was the one, who 2
was fighting for my money - all the time.” (Chief Commercial Officer, 34)

Furthermore, MaxQDA program enabled to reveal the connection between these barriers. Figure 1
presents the two groups of barriers that were connected by co-occurrence in the textual data.
Stereotypes are strongly related to the unconscious gender bias that women experience in their work
settings. The stereotypes and their family responsibilities can result in concerns if family and certain
occupation can be managed. However, this barrier was not indicated by married women, who already
had this experience, therefore it is more of an informal barrier. These barriers still are exhausting for
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individuals and can affect the self-confidence for women. Another group shows how the perceived
glass ceiling gains strength. By having socially gendered professions, the ICT business is perceived
as a masculine field and male domination is prevalent. This fuels the women’s lack of belongingness
and without female role models create this perceived glass ceiling and prevent women from entering
this sector at all, not to mention striving to pursue a career. The less frequent barriers: lack of support
from women, lack of ICT background and concern about equal pay, did not show any co-occurrence,
therefore were not included in the visualization.
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Fig. 2. Groups of barriers, connected by co-occurrence

Leadership style and successful attributes of women-leaders

The interviewees were asked how they would describe their leadership style. The question of
leadership is strongly connected to the theoretical premise of the project and role congruity theory
(Eagly, Karau, 2002). Women described various leadership styles, attributes and individual
understanding of what leadership signifies to them. Following the perceived masculine and feminine
leadership attributes, most of the women indicated only feminine attributes of their leadership. The
Table 8 provides expressions they used to describe their leadership styles.

Table 8. The expressions about leadership

Expressions about leadership
Vision and direction First among equals Agile
Encouraging discussion Participative Servant leadership
Coaching Enable ownership Encouraging decision-making
Team-player Friend-coach People first
Supportive Adaptive Positive leadership
Trust and empower Help, organize, educate, empower Open communication

Furthermore, women described to which personal attributes they owed their career success and how
they helped in achieving the positions they are now. Most importantly, ten out of thirteen women
indicated their thirst for knowledge or curiosity as one attribute that is very important and especially
in ICT business, where there is always something new to learn. This personal attribute is discussed
in more detail in the next subchapter, as it can be viewed as an empowering practice for women.
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The second attribute that helps to achieve a certain position is ambition or inner motivation, which is
a general attribute for any sector and career in general: “I will say this: drive, I really wanted to create
something, such an ambition, well I really don't want just a regular job, I want to be responsible for
something, I clearly knew right away that I had to be a leader in order to make a difference, so I have
to create my own path, to prove that I am enough that I can do certain things.” (Chief Commercial
Officer, 34).

The third attribute group, that can be developed is good communication skills and ability to work in
a team. At least six women indicated that their communication skills and how they were able to find
common ground with diverse people, especially, in technological sector, where some people are not
great communicators, these skills play a major role: “<...> communication skills and the ability to
work with other people, and the ability to work in a team. These are such versatile skills that are
needed in many areas and information technology is certainly no exception due to the fact that current
companies don’t really work like they used to. Maybe before they used to work like this, say, it is an
IT company, everyone is in their computers, there is no talking to each other and there are no
communication skills there, and you don't need them. But it is very wrong because it is basically
teamwork, and it is very important to be able to communicate. And the people who have that
communication ability that move towards leadership positions” (QA Director, 32).

One interviewee brought up a very interesting insight about her international experience. Although
this was not mentioned by other women, it was evident from the interview data of four other
interviewees that international experience helped them overcome the gender stereotypes easier.
“Perhaps indispensable is the experience of interacting with different, on international level, people
from different cultures, which helps me a lot. As I said I come from the humanities, my main studies
were regional studies, so I worked with the Asian region and lived there for a year. My environment
was very international always and in my previous job, I worked with international student exchanges,
where I had to communicate with 50 countries all the time. So, the personal qualities that develop in
such an environment, it is diplomacy, ability to empathize with another, to think from another point
of view, it helps me a lot. While having conversations with colleagues, I see that even without much
effort this element is often superior to the experience gained working only in Lithuanian companies,
for example <...>" (CEQ, 29).

Lastly, women indicated such attributes like responsibility, empathy, diplomacy, patience, and overall
emotional intelligence: “I often think that girls lack empathy, especially when they are just starting
their careers and especially often there is a clash that usually women's communication is interpreted
a little differently in organizations. Because they look maybe emotional, overly demanding, maybe
focusing not on the right subjects, in other words, there are completely different expectations of a
woman in the sense of leadership than that of a man and it results in such miscommunication. Because
if @ man, would make certain decisions assertively, perhaps for in a directive way, and then if a
woman did so, it would result in a completely different feedback from those key people or I don't
know, stakeholders, from people who are interested in making that project happen...” (Chief
Commercial Officer, 34) Also, ability to take risks, being goal-oriented and quick to adapt has
provided them with the ability to recognise and take opportunities with their careers. These personal
attributes are closely related to the practises suggested in the following subchapter.
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Practises empowering women for career in ICT business

This subchapter discusses the results of the interviews towards empowerment practises that helped
and facilitated the careers for women. All the interviewees displayed signs of self-confidence, even
though, some admitted having had moments where it was lacking or observing lack of self-confidence
in their peers. Further on, the practises that build empowering ecosystem will be highlighted. The
most frequently discussed and indicated as most important by the interviewees are discussed in more
detail and examples are provided, less frequent are provided in the Table 9.

MaxQDA program enabled to determina what were the most successful practises that were mentioned
by interviewees (Fig. 3). The size of the circle signifies how many times a certain practise was brought
up in a single interview. The number of circles in each row signify the number of interviews that a
certain practise was mentioned. Rows show the name of the practise (coded segment) and the column
stands for each interview. The figure below shows role models, their representation in media and
mentoring practise were mentioned most frequently. It also brings out other interesting practises like
importance of education, self-awareness and self-affirmation, that were not necessarily mentioned by
all the interviewees, however stressed by some about their importance. Each practise is discussed in
more details in the coming paragraphs.
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Fig. 3. The empowering practises for women’s careers in ICT

The most frequently brought up way to increase the number of women in leadership positions was
the visibility of women, who are successful in this field. Ten women indicated the representation of
women-professionals is lacking in the media or overall society. A lot of women agreed that having
role models empowered them. Thus, the successful examples as role models for younger women,
would show that this sector is in fact suited for women and they can achieve great results working in
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such an environment: “Increase perhaps as much as we see women leaders, because it not only helps
other girls to climb the career ladder by seeing examples, but also helps other people enter the
sector.” (QA director, 32) “I think it’s important because it’s not that we want to compare ourselves
to someone, but we follow an example, sometimes these good examples allow us to discover our own
strengths, maybe [ would say, we just discover similarities, but at the same time we can gain useful
experience and if we have the opportunity to talk to them, to have access to that person, then it is the
best thing that can happen, especially for a young person or a young girl.” (Chief Community
Officer, 28). Eleven interviewees indicated they had role models in their careers, these good examples
are not necessarily women, however, seeing women in positions of power motivate other women,
because they see that it is possible.

Another frequently discussed practise was mentorship. Ten women indicated it as a successful
practise, they either mentor themselves or they had such mentors during their careers. “I also had my
mentors I was not born smart and well-spoken, I also went through my journey, there were different
experiences, the question is what you do after these journeys. Do you come to conclusions and
somehow move forward, or do you stay there? That is what I did, drew conclusions from the
experiences and I did not stay where I was, but I moved forward.” (Chief Commercial Officer, 34).
“I was very lucky that I got into a company at that time that was, so to speak, giving me a chance to
come into IT and I got very strong mentoring. I had people who taught me from A to Z, IT architects
who told me about hard disks, clouds, etc. what it is, how it works...” (Chief Community Officer,
28). An advance from mentorship is sponsorship, however, it was only mentioned by one interviewee,
however it can help career growth, even though not yet popular among women in Lithuania: “If there
is, it doesn't matter man or a woman, someone who is either formally or informally your mentor, who
shows you what the opportunities are, maybe helps, educates you, maybe is your sponsor in the
organization, advocates for you, offers to apply for some other position, or your leader recognizes
your abilities or something, because men do this for each other <...>" (Director of department, 33).

Eleven women indicated either initiative to learn new things or overall, continuous self-educating.
This is of the main points, because it is related to fast changing environment of ICT business, where
it is crucial to be interested: “Curiosity. You, yourself need to be very interested and gather, search,
google, read, and so on, because you cannot afford not to learn, because if you don't learn, you will
fall behind. This is technology and innovation - every day, every week, news comes. And if you do not
find out what trends there are and so on, you'll fall behind very quickly.” (CEO, 30). Another related
point is always investing in yourself: “During all these 13 years, every year, I took something extra,
again depending on the situation, what position I had to move to. During those 10 years, ['ve also
been in five or six different positions in that corporation, that’s about roughly every two years, again
depending on the situation, whether it's some need for a soft skill, like public speaking, which is a
necessary skill, or something else.” (CEO, 37) The ICT business is unique, because of its growth,
therefore it has to adapt to the growing need of specialists: “In the field of IT, you can enter the field
only from the information you find online, from online courses, maybe some practice, especially when
it comes to programming, well you can take some different courses and do projects and learn, go to
all sorts of unpaid internships as the need for those professionals is very huge.” (QA director, 32).

The Table 9 provides additional insights on what empowers women to achieve their career goal in
ICT business. The order is starting with individual level practises, followed by organizational and
societal influences.

50



Table 9. The practises empowering women’s careers

Empowering practise

Example
|

Frequency

Individual level

Self-affirmation

“I always strive, with my skills, my character, attitude, and so on, to prove
that I am worthy of the position where I am, and I will definitely not let
others decide for me what I am worth.” (Head of Marketing, 28)

Taking advantage of the
opportunities

“<...> then I never had one job, I was participating in science, maybe I
would call it education, all sorts of additional projects, as I would say.
Engaged in children's education in addition to the same or other activity
at university, what was related to the students. There was always a mix of
what I could already take from the IT sector and what I was learning and
could apply to those extracurricular activities or projects...” (Chief
Community Officer, 28)

Self-awareness

“That, if I reacted very receptively to it and noticed every, I don’t know,
nuance that could be described as sexism, I'm not afraid of this word,
there would be many occasions. But I noticed that from my point of view,
it depends very much on how I react, and did I justify with my actions their
perception, say, when my ideas are not valid, but become valid when they
are repeated, after a minute and so, by a man.” (CEQ, 29)

Networking

“You are in a group of people and one of the most important things how
you can help yourself, is to be able to communicate with people and make
connections, and to make informal connections as well. This is a very
important moment.” (QA director, 32)

Support from spouse

“<..> in my partnership, I can be very happy with that equality and
understanding, and the sharing of responsibilities, it has made me feel
good at work as well.” (COOQ, 43)

Going the extra mile

“The first thing I thought about now is that extra mile. I can say that
during these three years I have worked a lot of overtime for which I am
not paid for, but that overtime was my choice, in that sense I am not asked
by supervisors to stay, I stay and do either more or what I wasn’t able to
finish <...>” (CRC manager, 29)

Adapting to the team

“If you are a minority in the room, it is natural that you have to adapt
more. If there is a balanced team, it is natural that there is synergy and
good practices from each other would be exchanged. So, I am strongly in
favour of gender balance, but I think that minority should take as much as
possible from the majority and not in the way of adapting by abandoning
their own principles, but simply learning the ways, communication, good
techniques that are specific to that team.” (CEQO, 29)

Organizational level

Support from colleagues

“I have very strong support all the time and it’s always nice to know that

programmers want me to test their tasks because they trust me so much
and that kind of trust and wish shows that my knowledge and skills are
really appreciated.” (Head of QA, 30)

Inclusive company culture

“In the context of my company, it is completely irrelevant to us whether
you are a man, a woman, a teenager, a student or someone else. It all
depends a lot on the results you show, if you can drive the relevant area
in this company — kudos to you.” (Head of Marketing, 28)

Internationality

“This is just like working with foreigners in, say, a multicultural team, in
such a situation arise not only gender, but also social statuses, and age
differences, and ethnic identity, social identities, it is then much more
challenging. We can be glad that if we only have the only challenge as
gender in the room and the stereotypes related to it, then we have to do

very little to make everything develop organically and successfully. And
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in fact, I notice that people who have more multicultural experience are
better equipped to cope with the challenge of gender.” (CEO, 29)
Organizational structure “And even in our work there is such a so-called start-up culture. We do | 5

not even have a strict structure in the organization itself - a hierarchy, it
is flat. All department heads and employees at different levels
communicate as equals, it is not like strict hierarchy is distinguished, it is
such a friendly culture.” (Head of QA, 30)

Encouraging leaders “I was always encouraged by my superiors, not colleagues, of course I | 4

was talking to colleagues too, <...> but I was mostly encouraged by
superiors, to try architecture and to move to leadership as well.” (Head
of IT development for Baltics, 45)

Societal level

Initiatives increasing “It changes viewpoints, shapes attitude and creates an infrastructure and | 7
awareness for the inclusive | activities, and processes where women are encouraged by mentors. So, I
society have been a mentor in the same project since the beginning. I see it from
what they do, how many participants they attract each year, growing
volume of activity — I really see they work very successfully. And I think
projects like Women Go Tech can increase representation of women in
technology.” (Co-Founder, 45)

Education “And it is the matter that depends on the man at the same time, because if | 6
a man is educated, he has good manners, he understands what culture is,
then behaves professionally at work <...>" (Chief Commercial Officer,
34)

Family upbringing “<...> but I never had it, I never had such a thought that I cannot do it | 5
because I am a woman, I never had that belief probably, it comes from

both childhood and parenting from such an equal relationship, and I think
such a disposition and environment ... I got into a very appreciative
environment that was not very divisive, but when you are conscious you
Jjust naturally notice those differences.” (CEO, 29)

There are some of the factors that do not necessarily fit in the description of practise, such as
accumulating experience, having their vision for their career and planning for such steps in life like
changing career or maternity leave. Self-confidence in male dominated situations is naturally more
pronounced after gaining more various experiences: “Maybe it comes with maturity and getting used
to these situations, because I remember myself when I just came to this position. I was in very similar
situations, but I think I talked a lot less and maybe it had to do with the fact that, well, that role was
new to me. I probably did not feel so confident and maybe because I was younger then, still I would
say, for women that confidence may come a little later than for men.” (QA director, 32).

Career planning (Oakley, 2000; Fischlmayr, 2002; Holton, Dent, 2016) was not included as an
empowering practise, because when asked about it, most interviewees admitted not having had a
career plan as such. Therefore, succeeding is possible without carefully planning the career steps, but
by recognising and taking advantage of opportunities and self-awareness: “I do not think it makes
sense, especially in the field of technology, to put together a career plan for what I will do for the rest
of my life, until retirement. The first thing is that technology itself is changing very fast, the second
thing is that a person is changing too, and you just need to be capable and free to manoeuvre yourself
in response to what opportunities life brings, what you want to do and where the potential is, because
that potential is changing. To plan a career for life is irrational and pointless at the beginning of a
career.” (Co-Founder, 45). However, they believed that it could help for certain type of people,
especially at younger age and with right education: “I come across a lot of graduates, well, tenth,
eleventh graders, who ask themselves the question of what to be, what to do, where to turn, and that
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career planning is very much underestimated, especially at school. It is limited to private interests,
when companies advertise themselves, very few cases... there is no career planning scheme or some
steps to be taken at the state level <...> in the case of girls, for example, they can enter physics,
chemistry, technology and reach great heights there, it's just not known in small towns, if there are
no examples, they need to have a plan, to know something and to be proactive about it, information
doesn't reach them. So, career planning is such a black hole, I see a very big problem that individual
initiatives are tackling, but there is no tangible result, I think...” (CEO, 29). Taking opportunities
helps to learn and be more self-aware, therefore move forward. Career planning helps when there are
specific challenges like career shift or maternity leave. The maternity leave has been acknowledged
by a couple of interviewees as an opportunity to change profession, because with more time on their
hands during maternity leave or after it, women can reinvent themselves and they can choose to do
so in ICT, because of abundance of various initiatives. Overall, not having a plan, but recognising
opportunities and taking advantage of them would be more appropriate in fast-changing environment.

The pandemic has made an impact on the way people perceive work. Even though, it is a global crisis,
the change that it brought has shown that there are other reliable ways of work: remote work and
flexible scheduling had to become a practise of most companies: “<...> opportunities have really
opened up as well, as everyone has seen that it is possible to work by other means, to achieve
efficiency. We work with foreign companies, we see that it has become much easier to understand
that you can hire remote workers and it is normal, because until then that distance and working
somewhere far away, this lack of control was like a barrier...” (COQO, shareholder, 43) Also, it forced
people to take accountability for their work: “And I think why it helped, because now that remote
work, that I personally have had since 2011, it’s not some kind of rocket science to me, it gives
freedom, but at the same time it made people take responsibility for their own work. Work is ultimately
not just about you sitting in the office, work is the result and that “glass ceiling” is also very much
about this. If you strive for results, then often you achieve them.” (Chief Commercial Officer, 34).

These changing perceptions of work has brought flexibility and improved work-life balance for a few
interviewees, because they had more free time, however, most of them had to find ways to separate
work and personal time: “I have discovered more balance between work and home, and on the other
hand from the business perspective, on the education side, this has created many more opportunities
and those challenges have just possibly led to both development and progress much more.” (CEO,
29) However, companies will have to find ways to maintain connection between employees and
ensure emotional health: “Every institution that thinks or plans to move to a full remote work lifestyle
must think very carefully about what that organizational culture, methods, that team bonding will
look like, or how that person feels in that team.” (Chief Community Officer, 28). In a way, this social
aspect of empowering environment was slowed down due to the pandemic, it is more difficult to find
common minded people and get emotional support that is needed for career development: “It's the
environment, there has to be common-minded people - a supportive environment, it's the one thing
that gives you the ability to get interested and see, think and expand your views, see other examples.
A supportive environment it inspires, drives you to not give up and educates you to move forward.
With Covid, it slowed down because how we traditionally thought about the environment, it is going
to events, and so on. Again, the question of how someone managed to adapt to that change, if you ask
me, for me it has been amazing, because I finally have everyone on the computer, I can reach everyone
on the computer, I don't need to fly anywhere, I don't need to go to events, but I already have that
network...” (Chief Commercial Officer, 34). All in all, pandemic has its implications on the women’s
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career success, while some of them were in line with the fast growth of the business and experienced
career fast-tracks, others could be affected by this lack of social contact and supportive environment
that is needed for someone just starting their careers.

After separately discussing the practises, the same logic was followed of grouping the internally
connected barriers, the connections between barriers and empowering practises were found. The first
group of barriers (Figure 4) that were connected to the lack of self-confidence showed more individual
level practises by re-occurrence in the textual data. The wider lines show stronger connection, for
example, lack of self-confidence can be met with developing self-affirmation within oneself. Also,
interviewees frequently indicated mentorship as a practise that helps with developing self-confidence.
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Fig. 4. Empowering practises for self-confidence

The second group (Figure 5) of empowering practises showed more connections and empowering
practises distributed more equally through the map of barriers. Also, an interesting presence of
entrepreneurship was found, even though not coded as a practise, however, was mentioned by a
couple of women, as an opportunity for women. When asked about the future opportunities for
women in ICT business at least three women indicated that they hope to see more women founders:
“I think there will only be more (refers to women in ICT business) and there will be more founders,
women-founders, who will finally bring their vast experience from their past companies and start
building their own businesses and this is also an example for all women in general, because it is not
easy and usually, there were more men as founders, directors, etc. I see the future prospect here.”
(Chief Community Officer, 28).
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Fig. 5. Empowering practises for perceived glass ceiling

Finally, the barriers that showed no connections to other barriers are presented in Figure 6 together
with the practises that connect directly to these barriers from the text. The inner motivation or
ambition, that is presented in the Figure 6, is the personal quality of women who were lacking support
from other women during their career journey.
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Fig. 6. Empowering practises for other barriers

To summarize the research results subchapter, the barriers indicated by the interviewees were
connected to the practises that would deal with the specific barrier in the table 10. The table
incorporates only the barriers that emerged from the interview data. The practises emerged from
interview data as well as were suggested in literature to deal with a specific barrier, since they offer
a wider range of action.
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Table 10. Empowering practises for women to overcome barriers in ICT

Barriers

Empowering practise

Male domination

Sponsorship (Scheepers et al., 2018)

Networking (Holton, Dent, 2016, research results)

Initiatives increasing awareness for inclusive society (research results)
Entrepreneurship (research results)

Socially gendered Family upbringing (research results)

professions Education (research results)
Mentorship (Helms et al., 2016, research results)
Initiatives increasing awareness for inclusive society (research results)
Visibility of role models (research results)

Stereotypes Diversity training (Derks et al., 2016)

Inclusive company culture (research results)
Accumulating experience (research results)

Women’s beliefs about
glass ceiling

Mentorship (Helms et al., 2016, research results)
Initiatives increasing awareness for inclusive society (research results)

The lack of female role
models

Networking (Holton, Dent, 2016)
Positive media representation of women professionals (research results)

Concerns about work-life
balance

Support from spouse (Holton, Dent, 2016)
Transparent organizational policies for equal opportunities (Helms et al., 2016;
Holton, Dent, 2016)

Lack of self-confidence

Mentorship (Helms et al., 2016, research results)

Self-awareness (Holton, Dent, 2016, research results)

Self-affirmation (research results)

Self-education (research results)

Initiatives increasing awareness for inclusive society (research results)

Lack of support from
women

Support from colleagues (research results)
Diversity training (Derks et al., 2016)

Unconscious gender bias

Self-awareness (research results)

Stereotypes about ICT
business

Family upbringing (research results)
Education (research results)
Positive representation of sector in media (research results)

Lack of belongingness

Positive media representation of women professionals (research results)
Support from colleagues (research results)

Lack of ICT background

Going the extra mile (research results)
Self-education (research results)

Concern about equal pay

Self-affirmation (research results)

4.2. Discussion and recommendations

This subchapter discussed the results of empirical research presented in previous subchapters together
with theoretical findings. Data for empirical research was gathered by carrying out 13 semi-structured
interviews with women in managing positions in various ICT businesses. This variety of interviewees
presented results on what barriers women encountered during their careers, what has empowered
them to achieve their managing positions and what kind of leadership they have adapted.

To begin with, the analysis of empirical data has provided these barriers, that were recognized from
discussed literature sources:
1. Stereotypes (Darguzaite, Litvinaite,2019, Sikdar&Mitra, 2012),

Male domination (Festing et al.,2014, Oakley, 2000),
Women’s perceived glass ceiling (Smith et al., 2012),

ok we

The lack of female role models (Palmer&Bosch’s, 2017),
The lack of self-confidence (Fischlmayr, 2002, Smith et al., 2012).
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As well as, the barriers that emerged from the interview data, which include stereotypes about ICT
business, the presence of socially gendered professions, lack of ICT background and concern about
equal pay. These barriers are in part specific to the sector, however, can be in other businesses with
similar characteristics. Some of the barriers were similar to the ones found in literature, for example,
queen bee phenomenon (Derks et al., 2016) was found in literature, however, was not as pronounced
in the interviews, because most interviewees are willing to share and empower other women, even
though a couple of interviewees experienced lack of support from women, although not necessarily
in the form of queen bee phenomenon. Lacking belongingness was also somewhat new barrier
emerging from male domination, this however, is very important, as organization is first and foremost
a group of people and any individual, who would not feel as he belongs in the company, would not
be motivated to work, or engage in company’s growth. Overall, this research has found more informal
or behavioural barriers for women in this context. Nevertheless, they are valid to recognise for the
individuals and organizations, because affect women disproportionately: “I¢ is not that men are bad,
women are good and men are doing this to women, we can do this to each other, too, because we
internalize the fact that this sector or the whole world is more man-friendly. Such situations, they are
not big challenges, but it is something that men do not face, they do not need to think about it, it still
adds up, kills your brain cells that you could productively put to work, for new ideas.” (Director of
department, 33)

Work-life balance (Holton, Dent, 2016, Hurley, Choudhary, 2016, Al-Asfour et al., 2017) is usually
the topic for policy makers and was found in literature as a significant structural barrier for women.
The empirical research showed the cultural and contextual influence, because none of the married
women have indicated this as an issue in their careers, mainly because they had a supportive spouse.
This signifies, that equal share of family responsibilities, do affect the career opportunities, as men
are subjected to similar experience regarding work-life balance. This results in more understanding
and organizational policies without discrimination. Furthermore, Lithuanian women do not
necessarily experience a lot of religious or social pressure to carry all the family responsibilities or to
create a family. However, when interviewing women who were yet to have children, they expressed
some concerns about ability to manage work and family life, therefore the work-life balance cannot
be disregarded and organizational and governmental policies must continue to ensure the equality for
all individuals, so there would be more examples of career and family life satisfaction.

The connections between barriers show that women who talked about lack of self-confidence, have
also talked about stereotypes and unconscious gender bias. Therefore, it suggests that this lack of self-
confidence is strengthened by the stereotypes, because these stereotypes are active not only as an
outside influence but can affect the way women see themselves as well. This result is consistent with
theoretical analysis’ findings (Fischlmayr, 2002; Eagly, Karau, 2002). On the other hand, the
question about glass ceiling brought up very ambiguous answers from interviewees that show that
most of them do not believe in glass ceilings and rightly so, most of them have moved past the glass
ceiling and established successful careers. However, Smith et al. (2012) have found that the beliefs
can affect career motivations negatively for women. Interviewees acknowledged the existence of
influences that can enable these beliefs of glass ceiling for women, as they indicated that ICT is
predominantly male dominated and the perception that this sector offers only possibilities for
perceived masculine profession is reinforced by media and society in general. The sector offers many
diverse possibilities, even though it's perceived as a only hardcore programming sector still. Many
interviewees stressed the various possibilities, for various talents, skills, and competencies, that are
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needed in ICT sector and that they are not limited to people with IT education. All in all, the two
groups presented in Figure 2, illustrate the coexistence of barriers, how on the one hand, supporting
Fischlmayr’s (2002) findings, on the other hand showing the complexity of the issue and need of
empowering environment.

Continuing the discussion, the leadership role and its perceived masculinities and femininities need
to be discussed. The research results about leadership style provided what traits help women get
recognised as leaders by their peers and develop a leader’s identity within, as was discussed by Ely
et al. (2011). The empirical research results show a variety of expressions women used to describe
their leadership style, this proved to be difficult to categorise, because each leader has their own
understanding of leadership and can decide what leadership behaviour suits them the most.
Nevertheless, for the sake of the topic the femininities and masculinities were recognised, so most of
the interviewees expressed more communal traits, rather than agentic approach to leadership. Some
of the women-leaders described transformational approach to leadership, such as showing empathy,
encouraging decision making and conveying the vision to their team, they avoid micro-managing and
show trust in their teams’ capabilities. As was noted in theoretical solutions chapter Eagly&Wood
(2012) suggest that the social role theory provides a way to understand positive shift towards gender
parity in labour division. It is evident from empirical research that the preference for specific leader
is also changing. Since the concept of leader in organization is not necessarily someone with agentic
attributes and masculine traits, it gives women more freedom to lead the way they choose to and be
successful. Therefore, Eagly&Karau (2002) role congruity theory explains the behavioural barriers
that women have to deal with in their careers, however, strongly depends on the context and even if
the sector is male dominated, not necessarily the women will have to adopt a masculine leadership
style to succeed. Furthermore, consistent with the Morkeviciute, Endriulaitiene’s (2020) study
findings, transformational leadership empowers the employees to achieve organizational goals and
be more motivated at work, the interviewees are engaging in empowerment process with their
leadership. The leadership style and attributes necessary for a leadership role showed close
connection to the empowering practises.

The identification of barriers and empowering practises allowed for locating the connections between
them, as was suggested by Moore et al. (2019). The barriers that were in clusters provided interesting
distribution. Empowering practises for self-confidence (Fig. 4) showed connections and more
practises that can be implemented on an individual level, while empowering practises for perceived
glass ceiling (Fig. 5) provided practises that need to be taken on organizational and societal levels,
therefore creating the empowering environment.

The first cluster of barriers and practises (Fig. 4) show that the effect of stereotypes for interviewees
was minimised naturally over time by gaining more experience in the leadership role or the sector,
also by working in an inclusive environment. As the stereotypes and gender bias are exhausting, they
do not pose any structural barriers according to research results, however, they can damage the self-
confidence of the individual. Gender bias and stereotypes also waste women’s energy, which could
be directed to self-affirmation and self-awareness development, rather than fighting the perceptions.

The second cluster (Fig. 5) shows more of an environment of organizational and societal level of
empowering practises. Even though, it is evident that women themselves need to invest their
resources, they cannot do it on their own, this cluster shows the need of outside empowerment of
women’s careers in ICT business. The coexistence and connections between barriers and practises
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show the whole environment that needs to be created for empowerment of women in ICT business.
The empirical research allowed to indicate the specific barriers and connect them to the practises that
deal with these barriers and minimise their effect. Next subchapter provides recommendations for all
three levels of the environment.

Recommendations
Individual level

Research results showed that there is a lot of individual level practises to be implemented to deal with
certain barrier. Lack of self-confidence is mostly met with individual practises like investing in self-
education, practising self-awareness and self-affirmation, although, mentoring and initiatives
increasing awareness of inclusive society like Women Go Tech are also shaping an empowering
environment for women. Developing self-awareness (Holton, Dent, 2016) was suggested in literature,
it permits an individual to recognise bias and learn how to deal without hurting one’s self-confidence.
As well as, recognising one’s strengths and weaknesses, for latter next step of self-education is
important, as it was frequently noted it is important to be curious and continuously interested to not
fall behind in this fast-growth environment. Adding to this notion, self-affirmation has helped
interviewees achieve their goals, this however is a more complex practise, which comes naturally to
some individuals, to others requires the help of psychological understanding. Overall, the lack of self-
confidence is something that most women struggle with, and it impacts the career’s significantly,
therefore, the work on individual level is crucial to overcome such barrier. Furthermore, taking
advantage of the opportunities, networking and going the extra mile can help in climbing the career
ladder. In other words, being well-known to the peers for initiative and maintaining strategic
relationships is always necessary when being considered for a promotion, because a leader is the one
who can does not lack in communication skills and can inspire the team towards reaching common
goals. Lastly, adopting a leadership style that would be acceptable to the team and a leader helps in
avoiding incongruency between the leader and woman’s role. Meaning that, a woman should lead the
way she sees fit, rather than adopting masculine attributes in order to fit in.

Organizational level

Organizational environment is also very important in the process of empowering women. Creating
an inclusive environment is needed, because it helps with employee leadership talent development,
as theory suggests (Ely et al., 2011). Women will also be likely to choose the companies, where the
stereotypes are not reinforced, where the gender balance is more evident. According to research
results, organizations create empowering environment for women by promoting support between
colleagues, leadership that encourages talent development and being open to international
possibilities. The companies that have empowering leadership, for example female leaders naturally
have a positive climate for women employees, consistent with findings in theoretical solutions part
(Morkeviciiaté, Endriulaitiené, 2020; Palmer, Bosch, 2017). In other words, the women — research
interviewees themselves, are a factor in creating a more empowering organizational culture for other
women leaders, therefore, some of them were able to indicate that they have a gender balanced
organization. However, if gender balance does not exist naturally, for organizations having less
women there is a need to pay attention to the possible policies to create such environment, like
diversity training, transparent hiring and promotion policies and flexible work schedule (Derks et al.,
2016; Holton, Dent, 2016; Ely et al., 2011). Furthermore, organizational structure, that is flatter
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enhances talent development, because it is providing more equal opportunities for all employees to
improve their competencies, without having to climb the high career ladder, based on predetermined
competencies, that leave room for biased judgement calls. This relates to role congruity theory
(Eagly&Karau, 2002) and the qualities that are perceived to be leader-like, even though the concept
is always changing and evolving, especially in ICT businesses, where fast growth creates an
environment of change.

Societal level

Mainly, gendered professions are affecting the career choices of individuals, therefore societal effort
to refrain from gendering professions would impact an empowering environment for all, creating
synergetic, inclusive, and diverse workforce. Consistent with literature and recent movements,
society is a very important factor in shaping the beliefs of women. The initiatives that increase
awareness, the presence and visibility of positive role models and their accurate representation in
media would increase the pipeline of women leaders in this sector. However, empirical research
results do not provide precise practises on policy or government action, as the data was gathered from
the women-leaders themselves. It shows what in their experience made them feel more capable:
family upbringing that does not promote stereotypic gender roles and acquiring education for
themselves and working with educated individuals, as they are able to move away from stereotypes.
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1.

Conclusions

After performing situation analysis of the underrepresentation of women in higher managerial
positions in ICT business it is evident, that there exists a lack of women in the overall ICT
workforce. Overall workforce participation of women in ICT sector is at around 30%, when
women in higher managerial positions in business are at the same proportion. Naturally, there
are less women in the leadership pipeline, for this reason the ICT sector, as being one to
contribute to economic development significantly, has experienced public critique and showed
high increase of women leadership in the last years. This shows potential, that measures taken
by companies in ICT can be effective. From the technology perspective, Lithuania is recognised
globally for various achievements, therefore, has a unique opportunity to create gender balanced
workforce as a sector to dictate future trends to other businesses. Especially, since Lithuania
does not have many structural barriers (legal or political) for gender equality, it can recognise
the remaining hidden issues and address them for future benefits. Gender balance in leadership
positions is linked to increased economic and social well-being, hence the matter requires action
and attention.

Theoretical part of the thesis revealed that women are dealing with a number of barriers to career
advancement. Social role (Eagly, Wood, 2012) and role congruity (Eagly, Karau, 2002) theories
provided basis why these barriers exist. Social role theory explains labour division between
genders at home or work and the existence of formal barriers, also it explains the fixed issue and
positive shift in labour division, that was influenced by technology, economic and political
changes in society. While role congruity theory explains informal barriers, that emerge from
perception and beliefs about the incongruency between the roles of a woman and a leader. The
attributes of each role can be perceived as masculine and feminine, therefore, masculine
attributes are more consistent with the leader’s, thus an individual adopting masculine attributes
is more likely to be accepted as a leader. The glass ceiling as an umbrella of barriers consists of
formal barriers: tokenism, male domination, male-oriented cultures and the lack of female role
models, work-life balance, necessary training, transparent organizational policies enforcing
unconscious bias. As well as informal barriers: stereotypes, perceived glass ceiling, behavioural
double binds, failure to plan career, lack of self-confidence and Queen Bee phenomenon. The
recognition of barriers allowed to understand how they impact women’s motivations and suggest
practises that are connected to the specific barrier that could create an empowering environment
for women’s careers. The analysis of practises suggested in literature showed the need of a
joined effort on individual, organizational, governmental levels to empower women.

Qualitative research method was used to understand the barriers, how they affect women career
and can be dealt with, as well as what influences the empowerment for women in ICT business.
Based on theoretical analysis this method was chosen, as most suitable to gain deeper insights
on the barriers and practises together, because theory revealed a lot of informal barriers, like
stereotypes or unconscious bias, which require a more delicate approach. Semi-structured
interviews from women who lived the experience and have succeeded in obtaining managing
roles allowed to understand how the barriers interact and influence women’s career decisions
and how women can be empowered. Interview topics and questions were created mainly from
the topics discussed in theoretical solutions part, therefore provided structure to analysis of the
results and answers to the questions that emerged from analysing literature on the subject. Semi-
structured interviews from 13 women, provided substantial amount of textual data, meaning a
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lot of insights on the subject and emerging similar topics could be found from women, who have
had very different career paths.

Empirical research findings show that most of the barriers are behavioural and informal, rather
than structural. The findings on barriers emerged in two groups where certain barriers were
interconnected: related to lack of self-confidence and perceived glass ceiling. These groups of
barriers in relation to empowering practises showed that lack of self-confidence requires more
effort on individual level, whereas perceived glass ceiling’s effect can only be minimised by
joined efforts on all three levels. The empirical research finds that women face barriers for their
careers ICT sector, however, their nature shows that the sector is welcoming to women, but the
prevalent perceptions of ICT being masculine indicates a struggle to attract more women.
Women themselves can do a lot to change the existing situation be encouraging to their peers,
network, participate in mentorship initiatives and be more visible in media as role models.
Organizations need to pay attention to the gender balance or lack thereof: create an inclusive
environment, offer diversity training to the employees, mentoring and leadership trainings or
rethink the company structure, if it poses barriers for talent development. Society can create
empowering environment by not separating feminine and masculine professions, hobbies, or
skills. According to research results, this starts in the family, education facilities and media
representation of women, therefore everyone needs to be mindful of how they portray a certain
profession to create an inclusive environment for women leaders in ICT.
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Appendices

Appendix 1. Interview transcripts

Interviewee: CEO, 30
Company size: Small
Date: 2021-03-05
Interview length: 34 min

Q: Koks Jiisy amZius bei Seimyniné padétis?

A: 30 mety, neteké&jusi.

Q: Kokj jgijote formalyjj iSsilavinimg?

A: AS baigiau magistra, pramongés inzinerija ir vadyba KTU- magistras.

Q: Kokia jmonés, kurioje Siuo metu dirbate pagrindiné veikla?

A: Svietimas ir programavimo paslaugos.

Q: Kokias pareigas uZimate dabartinéje jmonéje?

A: Vadovo.

Q: Kiek laiko dirbate Sioje jmonéje ir galbiit pradéjote nuo kity pareigy?

A: ] Sitg jmong atéjau i8S karto | vadovo pareigas, tai 9 ménesiai dabar.

Q: Kaip apibiidintuméte savo lyderystés stiliy?

A: Bjauri boba, ne juokauju... (juokiasi) Kolegos sako, kad labai patinka su manimi dirbti tai kiek
feedback ‘q gaunu, tai viskas yra fainai. AS esu zmogus, kuris padeda procesuose labai, padeda,
nenoréciau sakyti, kad na deleguoja darbus, sakyciau, toks, nemégstu autoriteto, a$ noriu biiti draugu,
bet tokiu draugu-mentoriumi, tai as tokia esu, gal geras apibiidinimas, a$ toks daugiau esu mentorius
procese, kad duodu dirbti patiems ir skiriu ownership‘a nes jie yra, na — mano zmongs, yra kazkokios
srities geriausi ekspertai-owner‘iai ir vadovai. AS tik tiesiog galiu pagelbéti, pasitarti — Zmogus, su
kuriuo pasitarti galima, pasikalbéti ir panasiai, tai kad Zmogus Zinoty, kad ] mane gali visada kreiptis
ir mes pasidarom check-up meet‘us ar dar kazkokiais klausimais arba projektais turim savaitinius
meet‘us tai... Ir toks Siek tiek pusiau strategas, nes vis tiek a§ turiu planuoti tam tikras veiklas
komandai ir kur jie toliau ka veiks, kaip déliojasi viskas, kadangi musy komanda néra didele, tai
natiraliai yra toks daugiau ir planavimas, strategavimas, Siek tieck HR‘o visg laikg buna, nes kai
komanda mazesné, tai tu HR‘o funkcija, kaip sakau, apsiimi, tai analizuoji, kaip komanda jauciasi,
kaip jie dirba, kaip jie tobuléja, ar jie nori toliau judéti kartu ir taip toliau, nu daug dalyky, sakyc¢iau
toks mentorius, HR ir toks pataréjas, padéjéjas, bet labai mégstu procesus susidélioti, tai ir toks info
op‘sas, pas mane visa informacija sueina.

Q: Kaip atéjote j technologijy sektoriy ir ar pries tai teko dirbti kitokiame sektoriuje?

A: AS at¢jau | technologijy sektoriy per Svietima. Tai tiesiog noré¢jau savo veiklg toliau testi kazka su
Svietimu ir tiesiog ieSkojau saves ir netikétai atsirado tokia pozicija, mane rekomendavo. Asociacijoje
tapti Svietimo projekty vadove, bet tai, kadangi asociacija yra IT jmoniy asociacija, tai natiiraliai ir
gaunasi kad na atéjau j technologijy-Svietimo srity ir ¢ia pasilikau, nes matau labai didele prasme ir
veiklg ir su technologijomis pradéjau daugiau susipazinti, IT technologijomis, nes $iaip baigiau ne IT
technologijas, tai toks niuansas buvo.

Q: Kokios savybés yra reikalingos norint sékmingai kopti karjeros laiptais Siame sektoriuje?

A: Labai didelis zingeidumas. Labai turi dométis pats ir krapstytis, ieSkotis, google‘intis, skaityti ir
taip toliau, nes tu grubiai tariant negali nesimokyti, nes jeigu tu nesimokysi — tai tu atsiliksi. Tai yra
technologijos, kurios eina naujovés, kas diena kas naujiena, kas savaite, kazkokios naujienos ateina.
Ir jeigu tu nesusipazinsi kokios ten tendencijos plius minus yra ir taip toliau, tai tu labai greitai
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atsiliksi. Ir, sakykim, tam tikrose vietose ten vat nedirbau su kazkokiu klausimu kurj laika, kai i$
vienos jmonés ] kitg peréjau tai jau ir turéciau pasiaiskinti giliau, kaip kas ten vyksta, kokie procesai
yra, nes na vis tiek tu dirbi tam lauke, su kuriuo dabar dirbi vadinkim taip. Tai, labai didelis
zingeidumas ir $iaip visi technologijy sektoriuje dirbantys zmonés yra, ypac IT biitent technologijy,
jie turi buti labai komandiski ir atviri id¢joms. Tai €ia tas, jeigu tokiy savybiy neturint tai yra labai
sudétinga su tokiu zmogumi dirbti, nes viskas yra, nu vienas tu ¢ia nieko nepadarysi. Tu gali
konsultantu galbtt, bet tai yra maksimum ka tu gali padaryti. Jeigu tu nori kazkg sukurti tu turi suburti
nemenka komandg. Nenoriu sakyti, kad labai didelg, bet tiesiog stiprig kaip komandg. Tai yra tokie
labai softiniai dalykai sakyciau. Ar galima be techniniy skills‘y ateiti i $j sektoriy, tai tikrai taip.
Galbit tik bus bisSky sunkiau, kai kuriose vietose, nes tiesiog fundamentikos néra. Nes a$ kai turiu
vistiek matematikos pagrindus, na aukStosios matematikos, truputélj, pakrapsc¢ius to programavimo,
sisteminj suvokima ir mastyma, tai man yra lengviau galbiit prisitaikysi prie IT sektoriaus ir
programavimo general bendrinés logikos, jeigu ten mums reikia kazkokj turinj programy délioti ar
dar kazkg tai mums biitent IT programy, tai a§ vadovauju, ne kuriu, tai skirtingi dalykai galbiit. Tai
Sitoj vietoj yra Siek tiek galbiit ir paprasciau, jeigu bty iS kitos srities, bet neturéty to loginio-
sisteminio mastymo iSugde, tada bty Siek tiek sunkiau, man atrodo.

Q: Gal galite papasakoti apie savo karjeros kelig ir ar savo karjeroje susidiuiréte su daug isSiukiy?
Kokie jie buvo, jeigu teko susidurti?

A: Taip tai, baigiau universiteta... Grizau i§ staZzuotés, pasibaigiau magistrg ir tada ieSkojau saves.
(Sypsosi) Bandziau jvairiy (darby), tai vienoj darbovietéj pabuvau tik kelis ménesius, kitoje
darbovietéje, tiesiog pakvieté mane projektui, tai tiesiog padariau tg projekta ir iS¢jau, vadinkim taip,
ir pagaliau atéjau j asociacija. Cia KTU beje buvo projektas — tai Karjeros dienos, tai padariau, nes
tiesiog projekty vadovo nebeturéjo ir tada baigus §j projekta buvo tokiy galimybiy, tai KTU, tai
kazkas tokiy pavieniy darbeliy, nu ne pavieniy, bet tokiy pozicijy siiilé, nu kurios nebuvo galbiit, net
pamirSau jas, nes nebuvo tikriausiai man labai jdomios. Tada peréjau j asociacijg, kaip pasakojau,
Svietimo projekto vadovg ir pradéjau dométis Sita sritim, nes reikéjo jg atstovauti. Tai toks jmetimas
gal Siek tiek buvo | nauja laukg ir tokia i§ komforto zonos stipriai i§lipau, labai stipriai palyginus, bet
zinojau vieng sritj neblogai, kita sritj tiesiog reikéjo mokytis, tai buvo IT $vietimas. Svietima neblogai
atrodo zinojau, o IT tai reikéjo aiSkintis daugiau kas tai ir kokie yra poreikiai IT sektoriuje ir taip
toliau. Tai va tai, kas yra gerai tai susipazinau su labai pla¢iu ratu Zmoniy ir network*as prasiplété ir
dar iki $iol jis yra, su kuriais ir bendraujam ir draugy yra ir taip toliau - tai yra labai smagu. Po to
buvo toks laikas, kai nor¢jau jau keisti, nes du su puse mety as prabuvau asociacijoj ir tiesiog at€jo
laikas pasikeisti ir keistis. Tai peréjau | programavimo akademijg, pabuvau tenais pusantry su
truputéliu mety, padirbéjau su jais projektuose irgi biitent IT Svietimo mokymuose — suaugusiyjy
Svietime irgi pradirbau konkreciai ten su projektais ir su jvairiais Zmonémis ir netgi su Salimis kitomis
ir turéjau galimybe prisidéti prie tokio projekto kaip ,, Digital Explorers “ veiklos, tai buvo Nigerijos
projektas arba projektu kuris yra ,, Mommypreneurs“ — tai mamy i8¢jusiy | dekretines IT skills‘y
ugdymas, tai tokie smagis socialiniai projektai, kurie teiké ir naudg visuomenei ir su technologijom
susije. Nes tu vis tiek tas technologijas turi zinoti kg turi mokyti. Dar giliau, gal netgi turinj pradéjau
mokytis, va kas su kuo valgoma, kokios technologijos dirba, kad zinoc¢iau ir galéciau kalbéti su
déstytojais kaip lygus su lygiu. Neprogramuoju, bet bent jau zZinau, apie kg a$ Sneku, ir per ta
laikotarpj tikrai dél to, kad network‘as prasiplété ir Zzmoniy susipazinau su labai daug ir tod¢l dabartiné
kompanija jau mane Zinojo jau pora mety ir mane pasikvieté | komanda. Nes nor¢jo tokio iniciatyvaus
Svietimui zmogaus, kuris gali ir veikti ir dirbti, ir pasiiilé vadovo vietg. Tai va, toks atrodo trumpas
Siek tiek kelias, bet kiekvienoj darbovietéj tikrai sakykim skyriau laiko, na ne tai, kad jsigilinti, bet
dirbti, skirti laiko kurti kazka daugiau ir taip toliau. Dar kai asociacijoj buvom tai pradéjom ,, Women
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Go Tech “ projekta, tais metais, tai pabuvau tg pirmajj sezong, po to jau, visa komanda iSsipléte as
pamaciau, kad noriu kazkur galbiit kitur tobuléti, tai jie toliau veikia labai stipriai ir labai jais
dziaugiuosi, nes yra labai stipri programa Lietuvoje ir tai va, tai tokie, prisidéti prie tokiy projekty
buvo labai smagu ir labai faina, tai vat. O kokie i$Siikiai tai vienas dalykas yra tikrai tai amZiaus
klausimas, tai visgi tu esi sakykim, mano manymu nebuvau a$ tokia jauna, bet kai kuriems atrodo,
kad tu esi labai jauna, mergina, kuri pasakoja apie IT Svietimg vieSoje erdvej, tai yra toks stereotipas,
kad na kg ¢ia merginos Zino, arba ¢ia as$ kalbésiu tik su vadovu, ne su specialistu, nu vadinkim ne su
specialisto lygmens ekspertu, bet su vadovu ir pana$iai. Tai yra tokiy stereotipy. Senesnioji karta
tikrai biidavo kurie, na sakykim kolegy, valdybos nariy ir panasiai, kurie ateidavo ir prasydavo i§
karto, padarykite man kavos. Nes tiesiog galvoja, kad as ¢ia pulsiu, Soksiu, ¢ia yra mano darbas, kurj
a$ turiu padaryti. Tai na taip néra, ar ne, tai mano darbas yra biiti programy vadovu, tai na kodél jis
patys kavos negalit pasidaryt, bet nu juokas juokais, bet taip biidavo. ,,Mergaite, padarykite man
kavos®. Bet i§ kitos srities, ten sakykim jau einant i mokymus, jau kaip pradéjau ljsti ir praeitoj ir $itoj
darbovietéj tai tokiy galbiit nebiidavo, bet vis tiek, kai turi tam tikrg poziiirj | neZinau, procesus,
veikla, verslg ir taip toliau. Tai Siek tiek aiSku kertasi, ¢ia yra labai natiiralis dalykai, ¢ia nesvarbu
nuo lyties, man atrodo. It depends, it depends nuo situacijos ir labai nuo zmoniy, tai jaunesnioji karta,
IT bendrai sektoriuje, tai jie yra labai open tokie, bet kalbant apie vyresnigjg karta, kai yra tokiy gal
stereotipy. Kas yra dar galbiit svarbu, tai vis tiek IT sektoriuj, kiek su §vietimu dirbu, tai labiau renkasi
vaikinai, negu merginos, vienaip ar kitaip, kad ir mes , Women Go Tech* darome ir
,, Mommypreneurs “ ir taip toliau, bet vis tiek renkasi labiau vaikinai. Vienaip ar kitaip, ir kai tose
grupése pamatai daugiau, aiSku merginy pradeda daugéti ir tendencija jau matydavai, po bisky po
bisky, viena po kitos grupés ateina daugiau merginy, bet vis tiek vaikinai dominuoja $itoj srity.

Q: Kaip manote, ar egzistuoja stiklinés lubos - nematomi barjerai, trukdantys siekti karjeros
aukStumy moterims? Dél kokiy prieZasciy taip manote?

A: AS manau, kad Lietuva yra geresnéje pozicijoje negu visi kiti. Lietuvoje, neZinau moterys labai
stiprios (juokiasi). Bet manau, kad yra kai kuriose srityse ir kai mangs klausdavo irgi to pacio dél IT
sektoriaus ir kodel néra merginy general procento, tai ar jmones nepriima, ir sakydavau, ne jmonés
kaip tik priima, nes jos kaip tik na grubiai taip sakydavau, neturi prabangos diskriminuoti moteris,
nes jiems tiek darbuotojy reikia, kad jie ima visus darbuotojus vadinkim taip, kurie tik geba daryti tg
darba. Ar viduje kolektyvuose biina tam tikry i$Stkiy, tai tikriausiai taip, ir manau, kad tikrai btina ty
stereotipiniy pasakymy. Bet sakykim i§ asmeninés pusés tai jaunos moters jvaizdis dél stikliniy luby
tai tikrai Siek tiek, nes galvoja, kg mergaite tu ¢ia Zinai, tai dél Sito tai tikrai atsiranda, nes jeigu tada
a$ bii¢iau keturiasdeSimties mety moteris ir pradirbus sektoriuj dvideSimt mety tai galbiit biity
paprasciau tiesiog kalbétis, tai tikrai pagarbos buty. Kiek zinau, kad pradedi kalbéti su visais kitais
arba sakykim su kitomis Salimis, tai tikrai yra tas pozitris kad, na ¢ia gal vakary kulttroj gal net
labiau, nors atrodo, kad jie open labiau, bet ne visada tai kad yra tokio kad kg ¢ia moteris veikia tam
tikroj vietoj. Sakau, kad vat i§ Lietuvos perspektyvos, nenoriu sakyti, kad tikrai yra geriau negu
daugumoj $aliy ir netgi ir klausimas netgi yra geresnis statistiSkai Europos sgjungoj. Bet ar pasitaiko
tokiy, na kaip a$ sakau, passive aggresive kur nepasako, bet Zinai, kad nu tipo tave pertraukia arba
dar kazkokiy tyliy zenkly tikrai manau pasitaiko, ar yra labai stiklinés lubos? AS manau, kad
nepasitikéjimas labiau yra motery didesné problema negu stiklinés lubos, man atrodo, nes moterys
labai save nuvertina labai daznai arba toks yra impostor syndrome toks posakis, kai yra galvoju, kad
a$ menkesné negu i$ tikryjy esu, tai ir man paciai tas pats bina ir labai daznai ir mano kolegoms irgi
biina, kaip zinodavau, kad ,, Mommypreneurs *“ galbiit vat irgi mamos, kurios ypac turéjo tarpg darbe,
gyvenime, karjeroj, jos atéjo ir sakydavo ,,a$ nezinau ar galésiu®, tai sakydavau, kad ,,jus galit“ man
taip nor¢josi jas purtyt ir ,,jis galit, pasiimkit ir darykit, mergos*, nu tiesiog atrodo papurtyt norisi,
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kaip ,,ai tai ¢ia neZinau, ¢ia kaip“. Tai sakydavau, tu gali. Toks nu tu apsukdavai ] save ir
pagalvodavai, nu jo Cia ir as gal kartais tokia esu, bet nu nepasitikéjimas tai sakyciau ne glass ceiling,
o sticky floors, mes vadindavom taip. Tai, kad a$ pati nedrjstu kartai kazkokiy tai padaryti ir
prisigalvoji, kad visi ¢ia man trukdo. Toks yra yra, ¢ia tokio, kai i$ tikryjy padrasing ir vyrai padrasina
ir jei antros pusés ar dar kazkas tai ir tikrai tik sako tik varyk tai, ¢ia gal ir nuo situacijos labai
priklauso, kur yra.

Q: Ar teko bati tokioje situacijoje, kur didZioji dalis Jiisy kolegy buvo vyrai? Ar tai
padéjo/apsunkino/nedaré jtakos jiisy nuomonés reiSkimui?

A: Nu mano kategoriSkumui kartai neturi jtakos niekas, atrodo i§ Sono kartais, nes a$ kazkaip per
susirinkimus labai btina gan tokia kieta dazniausiai kategoriska, bet ¢ia nepriklauso nuo vyro ar nuo
moters, ¢ia daugiau jeigu yra komanda, jeigu yra darbas, nu daugiau nuo persony ir nuo aplinkos tu
prisitaikai prie, negu ar vyrai ar moterys yra, bet gal tiesiog turi biiti grieZtesn¢ kartais kategoriskesnés
prie vyry, nu taip arba taip ir faktais tada sakyti, nes moterys priims bet ka, ka tu sakai, kai vyram
galbiit reikia daugiau fakty, yra tokiy situacijy buve. Ypac su vadovais, bet ¢ia dél to kad vadovai
tikriausiai ne dél to, kad vyrai, bet dazniausiai vadovai dabar biina vyrai, tai ir procentas tas didesnis,
nu tokia va situacija pasitaiko.

Q: Kaip pasikeité Jiusy darbas pandemijos akivaizdoje (jeigu tenka dirbti is namy)? Ar matote,
Sioje situacijoje galimybiy ateiciai, o gal iSSukiy visgi iSlieka daugiau?

A: Mes i$¢jom | tg vadinamg antrg karanting, savaite prie§ karanting oficialy. Tai mes vis dar esam ir
dirbam i§ namy. Kas pasikeite, tai faktas, tiesiog to socialinio rysio nebeliko, na socialiniy rysiy darbo
aplinkoje, kai tu tiesiog nepachatini su kolegom, tu susitinki pakalbéti su kolegom tik darbo reikalais.
Pachatini gal irgi apie gyvenima, bet tiesiog nu va nenueisi random va: ,,Viktorija, einam kavos
1Sgersim® tipo paplepésim, pavalgysim ir apie gyvenimg paSnekésim, tai va to socialinio aspekto
neliko ir liko tiktai daugiau ta darbiné aplinka ir ji tikrai veikia kai kuriuos ir kai kurie tikrai ar
uzsidarg namie ar su vaikais ir jau atsibosta ir sako a$ noriu suaugusiy Zzmoniy, arba kaip tik a$ noriu
zmoniy, ypac tie, kurie vieni gyvena. Tai tas socialinis rySys daZniausiai biina tik su darbo kolegom,
tai manau, kad ta prasmé buvimo kartu, ir ji didéja ir ji svarbi yra toliau, tai va $itg per karanting
supratom manau.

Q: Kas jums padeda pasiekti savo karjeros tiksly?

A: Kad as juos turéciau... (juokiasi) ne i$ tikryjy tai as tiesiog nu kai va nusprendziau gyvenime, kad
Svietimas yra mano sritis, nu jeigu va dabar reikéty keisti darbg arba iesSkoti tai kazkokio tai darbo
kito, a§ tikrai bendrauju su tom vadinkim kompanijom, jmoném, kurios yra stiprios IT kompanijy
lyderés ir turi a§ pazjstamy, ir draugy, ir visa kita, bet as neiiau pas juos dirbti, nes a$ eiciau ir
ieSkociau ir praSyciausi tikriausiai pas kolegas, kurie dirba su Svietimu ir technologijomis. Nu tai ir
juokas juokais, bet Lietuvoje jy tokiy néra, nu ant rankos pirSty suskaiciuoti reikia, bet ko as ieSkau,
tai vienas dalykas yra sritis, tai visgi yra Sita sritis tai a§ arba bii¢iau vadovas arba bii¢iau tiesiog
koordinatorius $itoj jmonéj as vis tiek, man patikty tai kg jie veikia ir a§ noré€iau su jmonés, vadinkim
taip — filosofija, toliau keliauti, nes tai mano sritis. Kitas dalykas — labai nu meilés, nenoriu sakyt
meilés zodj, bet labai yra doméjimasis 1S to i§Soka, kad as labai mégstu ir myliu §ig sritj, kurioje dirbu
— Svietimas, technologijos ir supratau, kad ¢ia yra match made in heaven. Tai supratau, kad noriu
daugiau nuveikti ir jeigu eiiau, tai sakyciau, kad noriu j kokig robotikos akademija, pavyzdziui, nu
nes jie irgi dirba su vaikais, su Svietimu, su technologijomis ir tai yra inovatyvu. Tos inovacijos, kad
tu gali dirbti su common-minded people, kurie supranta apie kg mes Snekam ir einam kartu viena
kryptimi, nereikia kovoti. Sakykim, manes klausia kod¢l neini dirbti | ministerija, gal norétum eiti
dirbti, arba ten nezinau j kokig komanda ministry, sakau — ne, nes ten reikia kovoti, ten reikia uzsidéti
Sarvus ir kovoti ten néra proverzio. Va €ia versle tu turi ta proverzj, kurj tu gali pats sukurti ir nieko
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tu nekaltinsi, tik va, save, tai yra toks skirtingas dalykas. Kas man padeda? AS labai man atrodo, kad
gebu palaikyti gerus rySius su bet kokiais zmonémis, gebu isklausyti juos tinkamai ir ieskoti jiems
geriausiy sprendimo biidy. Man labai patinka su Zmoném dirbti a$ labai tokia gaunu energijos, nors
esu Siaip intravertas i§ tikryjy gyvenime, bet pajauciu ta visa vibe‘a, nezinau komandos ir todél
tikriausiai ir komanda dziaugiasi, kad esam kartu vienoj komandoj, nes kazkaip tikrai turim gera ta
komandos vibe‘g, kur nu mums sekasi, nu nenoriu sakyti, kad sekasi, bet nu mes tikrai pasiekiam
rezultaty ir viskas yra all good ir visi vieni kitus palaikom ir taip toliau. Tai ty socialiniy skill‘y tas
ugdymas ir tur¢jimas ir darbas nuo jau, nuo atstovybés laiky man labai padéjo man atrodo ir
svarbiausia yra gera vizija, kur einama, nu viena kryptis ar vizija, ar ten filosofija ar misija, kaip mes
ten bepavadinsim, bet tiesiog zinom ko mes siekiam visi kartu. Tai va tas va svarbu, man atrodo. Tai
va kaip ir minéjau, turi labai patikti sritis, kai meégsti, tai dedi ir pastangas ir laikg ir ekstra valandos
ir savaitgalio valandos ir tiesiog tu Zinai, kad turi padaryti darbg ir ne d¢l to, kad kankiniesi, o dieve
ir vél ¢ia turésiu keltis SeStadienj devinta ryto, nes reikés padaryti, turésiu renginj, nu gerai turiu
renginj — viskas ok, nu gerai SeStadienj, nu bisky gaila, kad SeStadienj, bet nieko, nu viskas tvarkoje,
nu bus ty Sestadieniy, va tokia va mintis man. Tai va.

Q: Ar turéjote savo karjeroje (ar Sioje jmonéje) motery, kaip autoritety? Ar tai svarbu, siekiant
karjeros?

A: Tikrai ne vieng ir ne dvi ir kada pagalvoji, kad a$ esu baby pries jas, nu karjeros atzvilgiu ir
asmenybés atzvilgiu net sakyciau, nes jos ir laiko skiria ir randa laiko sau ir savo veiklai ir augintis ir
protingos yra ir tokias gilias jzvalgas turi. Ir man visg laikg smagu matyti ypa¢ moteris technologijy
lyderes, man visg laikg biina ,,0 jéga, jos kalba“ ir ne visos aiSku jos nori kalbéti, bet biina labai smagu
matyti ir sutikti tokiy motery. Ir jeigu gali sakyti, kad a$ ja Zinau, man btina toks proud moment, kad
as$ ja pazjstu, mes galim tiesiog pakalbéti ir galim tiesiog pachatinti ir jeigu susitiktumém, kokiam
renginyje, aiSku, dabar nesusitinkam, bet kai galédavom susitikti btidavo labai smagu. Tikrai taip.
Q: Kq manote, apie karjeros planavimq? Ar tikslai, aiSkus planas daro jtakos karjeros sékmei? Ar
jiis turéjote plang?

A: Netur¢jau. Nu va tas ir yra, neturéjau as labai konkretaus plano, step by step. AS zinojau, tam tikrai
gyvenimo momentais, ko as noriu i§ darbo ar dar kazko. Tai sakykim a$ labai tokiais etapais galvoju
ir buvau vienoj imonéj, kai buvau praeitoj imonéj, aS supratau, kad as dirbsiu, kai baigsiu vieng
projekta ir galvosiu, kg toliau gyvenime daryti, tiesiog atéjo, dabar kur esu $itoj darbovietéj, tai jie
atéjo truputél] anks¢iau negu as$ galvojau iSeiti ir pasitlé darbg ir nusprendziau gal vis délto tas
atsakymas buvo, kad visgi reikia tg apsisprendimg priimti anksc¢iau — iSeiti. Bet ar turiu tokj konkrety
labai tg plang, penkmeciais, tai tikrai nu pripazinsiu, kitos tai tikriausiai turi, a$ tai neturiu. AS vat
Siemet naujametines rezoliucijas pasidarydama sau, supratau, kad darbinis klausimas man buvo a$
noriu augti su $ita kompanija. Nu ir vat nezinau konkreciai kaip, kas, kur, bet nu vat kazkaip déliojasi
bet va toksai vienas sprendimas ir po to jau devil in the details. Vien tik detalés lieka, lieka tik
procesai. Bet tam tikrai sprendimas tikriausiai turi ateiti, kad a$§ suprantu, kad as$ noriu su Sita
kompanija augti ir kad a$ toliau noriu pasilikti, kad ir bui¢iau ne vadovo pozicijoj ar panaSiai. Tai va
toksai, gal atsakymai tam tikrais etapais gyvenime atsiranda. O daugiau tai, a$ tikrai Zinau motery ir
esu sutikus motery su kuriomis kalbédavom apie karjerg, ypac apie karjeros shift‘g, tas budavo
sudétingiausia, nes jeiti ] naujg karjera, visisSkai kitokig yra ziauriai sudétingas reikalas 1S tikryjy reikia
ir daug valios ir darbo ir pastangy. Ir tikrai turiu drauge, kuri peréjo i§ visiskai socialinés ]
technologing srity, bet ji daug laiko jdéjo ir ty paciy pinigy ir jdéjo na galimybes gauti mazesne alga
iki kol iSaugo ir na yra team lead‘as dabar yra. I§ ten administratorés, socialinius mokslus baigusios
iki quality assurance tester ‘¢s ir team lead‘o. Tai kas labai Zavi, bet labai reikiau daug valios,
pastangy, tai padaryti. Tai va tenais tikriausiai ir reikia karjeros plano turéti, kur kg nori daryti, ka turi
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1Smokti, kad pasiekciau tg ir tg, ir galéiau gauti ten tokig ir tokig pozicijg. AS nezinau pozicijos as
zinau sektoriy, kuriame as ir toliau dirbsiu. Tai va mano toks atsakymas.

Q: Kaip svarbu yra padidinti motery reprezentacijq Siame sektoriuje ir lyderiy pozicijose? Dél
kokiy priezasciy?

A: Didziausias i8$uikis, mano manymu, a$ esu linkusi i Sitg puse, kad mes neturime Zitiréti j lytj, bet
turime zidiréti ] profesionaluma, j kompetencijas ir taip toliau, bet mes esame tokiais laikais, kai turéti
tokj poziiirj tai vis dar yra prabanga, nes mes neturim tam tikro reprezentavimo motery visam
sektoriuj, todél mielai sutikau, kai dar¢ profesionales.lt platforma, pradéjo kurti ir prisijungiau prie ty
pirmyjy motery, kurios savo anketg uzpildé ir mes esame kaip, pasirinkite profesionalg — susisiekite
su ja ir yra visos moterys jvairiausiy sri¢iy. Tai yra geras man atrodo pospyris ir kad pasiektume ta,
kai mums nesvarbu bus, ar moteris ar vyras, mes vis tiek turime tokj bisky dirbtinj tokj padaryti
procesa. Nu vis tiek turime pasiekti, kad panelése, reprezentavime, kad spaudoje, vieSoj erdvéj
kalbety tiek vyrai, tieck moterys tam tikrom temom, pavyzdziui, Citybee atvejis ir bene né vienos
moters negird¢jau, kuri kalbéty, na sakykim, i§ profesionalios, duomeny analizé€s pusés apie Sitg
situacijg, kad kokj nors komentarg duoty, buvo pagrinde vien vyrai, kalb&jo. Nors i$ tikryjy cyber
security specialisty ir profesionaliy motery yra tikrai ne viena. Tai mes aiSku zinom tuos go-to-
persons, a$ suprantu, bet turime tai keisti, kad pavyzdziui kai kuriose panelése, technologijy
konferencijose i$ septyniy paneliy tik viena moteris, vienoj paneléj sédi, nu common (juokiasi), nu ta
prasme, ar taip negalima surasti motery kalbéti? Tikrai yra, nezinau vadoviy motery yra, startup
founder‘iy motery tikrai yra, unicorn‘as Milda, nu ta prasme, aiSku be Mildos tikrai yra zmoniy —
motery daugiau. Nu jos tikrai yra vietoj ir Cia ir jas tikrai galima kviesti kalbéti ir nesistebéti, kad
paneléje technologijy daugiau motery, negu vyry, kodél mes bitinai turime susiaurinti ni§g, moters
technologijose, tada motery daug bus toj paneléj. Bet norisi, kad bet kokia tema, mes galétume apie
na nezinau national security ar cyber security, ten sédéty motery ten fifty percent. Deja, bet reikia
Siandienai push‘inti dirbtinai, kad mes jau pradétume pereiti j kita lygj.

0: Kokias galimybes matote ateityje moterims technologijy sektoriuje?

A: Tai galimybés yra milijoninés ir jy yra daug ir atsiranda ir naujos netgi specialybés, naujos darbo
vietos, ta prasme, naujo tipo darbo vietos ir naujos sritys netgi ta prasme, tas pats data sritis, kurioje
mes dirbam dabar, ji dar labiau pleciasi ir mes turéjom data saskrydi, Sitas data engineers ir Sitas
aspektas plésis ir bus bene dvideSimt tipy specialisty, kuriy reikes, nuo trijy sakykim specialybiy. Tai
ar bus? Tikrai bus. Ar reikés Zzmoniy daugiau? Tai tikrai ir tikiuosi, kad tarp ty Zmoniy visy bus
daugiau motery, nes natiiraliai a$§ manau, kad tiesiog kaip ir gyvenime visur ieSkai balanso, tu negali
nei | kairg nei ] per daug deSine nueiti, tai Cia yra tas pats, mes turime islaikyti tg balansg ir ne tiktai
lytine prasme, bet ir rasine prasme, aiSku esame labai homogeniska valstybé tai Cia tiesiog natiiraliai
galbiit pas mus sudétingiau taip yra, bet negalim to ir atmesti visiSkai, kad neturim kitos tautybés
zmoniy arba kitos rasés zmoniy ir taip toliau. Tai kuo esame jvairesni, tuo platesnis matymo spektras
yra ir technologijos yra ir Zzmonéms sukurtos, o ¢ia yra pragmatiSkai socialinis aspektas, nes kuo
daugiau nuomoniy — skirtingy pozitiriy turési, nes na kitos rasés zmonés turi kitokia tikrai patirtj
kulttiring ir zino, kaip koks nors technologinis produktas arba servisas gali tai padéti ir tai naudingiau
bus ir verslui, nes na daugiau naudotojy, daugiau user‘iy ir taip toliau. Gali pragmatiskai ziarét, gali
labai social zitréti ir 1§ human rights pusés, tai vis tiek yra nauda didesné negu biiti visiskai tik guys-
boys club. Tai va.
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Interviewee: Head of QA, 30
Company size: Large

Date: 2021-03-10

Interview length: 40 min

Q: Koks Jiisy amZius bei Seimyniné padétis?

A: 30 mety, vieniSa, be vaiky, be vyro.

0: Kokj jgijote formalyjj issilavinimg?

A: Turiu bakalaurg ir magistrg. Bakalauras yra vieSojo administravimo, o magistras yra organizacijy
valdymo. Tai ¢ia bty vieSojo sektoriaus ir verslo sektoriaus.

Q: Kokia jmonés, kurioje Siuo metu dirbate, pagrindiné veikla ir kokio dydZio yra jmoné?

A: E-komercija. AS pati su pacia e-komercija nedirbu, o dirbu su IT skyrium, uztikrinant e-komercijos
veikimg patj. Apie 500 darbuotojy.

Q: Kokias pareigas uZimate dabartinéje jmonéje?

A: Kokybeés analitikos skyriaus vadové.

0Q: Kiek laiko jau dirbate Sioje jmonéje? Galbiut pradéjote nuo kitokiy pareigy?

A: Kovo pabaigoje bus du metai. Pradéjau nuo kity pareigy. AS Siaip IT sektoriuje esu lygiai tiek pat,
kiek Sioje jmonéje, nes mano iSsilavinimas yra visai prieSingas tam, kg a$ dabar darau, todél kad po
10 mety savo darbo praktikos, persikvalifikavau i IT sritj ir pradéjau dirbti nuo jaunesniosios
testuotojos ir per pusantry mety patapau vadove ir dabar jau geras pusmetis dirbu kaip vadové.
Formuoju savo nauja skyriy ir naujus narius. Kadangi miisy jmoné karantino metu susiduria su
iSaugimu, tai musy skyrius labai pleciasi ir mes labai daug naujy Zmoniy priimam, tai susiformavo
poreikis turéti nauja skyriy, kuriam reikia vadovauti ir jj suformuoti ir sukurti praktiSkai nuo pat
pradziy, nes tokio skyriaus kaip ir nebuvo pas mus tam tikru metu.

Q: Kaip apibiudintuméte savo lyderystés stiliy?

A: Siaip a$ nesu tas vadovas, kuris mégsta labai vadovauti. A§ esu labiau ta asmenyb¢ linkusi padéti,
atsakyti j klausimus, Siek tiek pakuruot, pamokyti. Visada mano komandos nariai, visada jauciasi
taip, kad jeigu susidurs su kokia problema, ar ko negalés, jie zino, kad as visada galésiu juos padengti,
jiems pagelbeti arba surasti kas jiems pagelbés iSspresti ta problema, su kuria jie susiduria. Tai a$
tokia esu labiau pad¢jéja savo nariams, bet tuo paciu ir koordinuoju visas veiklas ir darba. Padedu
jiems augti ir tobuléti ir jie kartu padeda ir man, taikau tokj principa vieni mokomés i$ kity ir vienas
kitam padedam ir néra tokios hierarchijos aukstos. Ir miisy net darbe yra tokia vadinama start-up‘iné
kultira. Mes neturim net pacioj organizacijoj grieztos kazkokios tvarkos — hierarchijos, yra labiau
tokia lygiagreti. Visi skyriaus vadovai ir jvairaus lygio darbuotojai bendrauja kaip lygis su lygiais,
tai tokios néra kazkokios grieztos hierarchijos iSskiriamos, tai tokia draugiska kulttra.

Q: Kaip priimate sprendimus komandoje? Ar praktikuojate demokratinj sprendimy priémimo
biidg?

A: Sprendimus dazniausiai priimame pasitardami su jvairaus lygio zmoném, kuriuos gali liesti tas
sprendimo priémimas, néra taip kad vienam skyriui ar tam tikrai daliai Zzmoniy darbo metu reikia
kazkokios sistemos, kur mes tarkim dabar kuriamés, kad mums biity patogesnis darbo procesas, tai
mes iSsiaiSkinam visus suinteresuotus, kg paliesty tas naujas procesas, nes mes norim padaryti
patogesnj sau, bet galbiit misy patogumas tarkim sugriauty kazko kito patoguma darbui ir mes tada
einam bendrai diskutuodami, koks biity geriausias kompromisas visy zmoniy, kuriuos liecia tas
pakeitimas, bendrg procesg tokj, kad visiems biity pakankamai gerai ir visiems biity priimtina. Tai
visai net neseniai tokj praktinj pavyzdj turé¢jom. Bandém susikurti nauja savo sistema, kadangi
daugéja zmoniy tai pajautém poreikj naujai sistemai, didesnei, platesnei, kuri apimty platesnius
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dalykus bendrai darbo spektre tai viskas vyko diskusijy biidu, susitarimy btidu, stengiantis atrast
problemas, kurias dalis paliecia, kad tenkinty sprendimas visus — biity teigiamas visoms puséms, 0
ne vienai kazkuriai i§ Saliy, kuriai reikia.

Q: Kaip atéjote j technologijy sektoriy? Ar pries tai teko dirbti kitokiame sektoriuje?

A: Pries tai teko dirbti valstybinése jstaigose, kurios kadangi mano iSsilavinimas buvo vieSasis
administravimas, tai a$ dirbau valstybinése jstaigose, bet tos jstaigos, kurios priklaus¢ valstybei. Tai..
beveik penkis metus pradirbau socialinés globos ir reabilitacijos mediciningj jstaigoj, taip pat po to
nusprendus keisti karjerg, nusprendziau pereiti | laiking darbag kol vyks mano mokymosi procesas,
kad darbo sutarciai — kontraktui pasibaigus, kad turé¢iau tam tikrg spyri, kad jau po Sito eisiu tik j [T
sritj ir jokio kitokio darbo neieSkosiu, tai dirbau su projekty administravimu, kuris irgi taip pat buvo
valstybés mastu, ES 1éSomis kuruojamas, tai teko daugiau koordinuoti administracinj darba, tokios
procesus jmonés viduj su personalu susijusius, su jmongs veikla, dalyvauti akcininky susirinkimuose,
koordinuoti kitam darbe jau su projektu kur teko dirbti, tai teko koordinuoti irgi Lietuvos mastu
zmoniy darbg, kurie yra atsakingi uz savanoriy kuravima, nes projektas buvo susijes su savanorystés
dalim. Tai teko bendrauti su daug Zmoniy, dirbti su paciais savanoriais, kontaktuot su Zzmoném, kurie
Lietuvos mastu juos kuruoja, pagalbg jiems... Tai toks buvo daug bendravimo, daug vadybinio darbo
gal tokio pobtidzio ir dokumentacijos valdymo ir procesy tam tikry kiirimo, sistemy irgi diegimo, kad
darbas ir pats procesas buty iki galo jgyvendintas ir sutvarkytas. Tai va toks buvo ir tada, Siaip kadangi
man vis tekdavo karts nuo karto susidurt su tam tikrom technologijom, tada supratau, kad tam tikry
188tikiy. Tarkim jeigu as$ susiduriu su problema, man kazko reikia ir jeigu as pati puslapyje susirandu
per valdymo sistemg susitvarkau ir pasikeiciu, man teikdavo labai daug tokio vidinio pasitenkinimo
ir a$ labai daug kalbédavau, kad man pradeda patikt IT, nors visg gyvenima, pries tai sakiau, kad as
nesu IT Zmogus nes visos priemonés man prisilietus genda, neveikia, stringa. Visos sistemos, kur
turiu uzsiregistruot visada neveikia arba randu kazkokias spragas ir po to nusprendziau pabandyti ir
mano vienas draugas sako: ,,Tu labai daug kalbi, bet nieko nedarai tuo klausimu.* Tai tiesiog jo
paskatinta pradéjau Siek tiek dométis, tada dirbdama lankiau vakarinius kursus, tada vél pasibaigus
projektui per¢jau i dieninius kursus ir nors tur¢jau daug pasitilymy administracinio darbo pobudzio i$
pazistamy, i$ savo buvusiy darboviec¢iy, vadovai prasé sugrizti ir padéti su naujais projektais, bet as
buvau tas tokio principo Zzmogus, kad as$ nusprendziau susikurti savo naujus tikslus ir gavau pasitilyma
dirbti, a§ mokiausi programuoti, bet gavau pasiiilymg dirbti testuotoja. Tai pagalvojau, kad ¢ia bus
visai puiki pradzia, pradéti jeiti j IT rinkg ir po to galésiu uzaugti, bet tiesiog susiklosté tokia situacija,
kad a$ labai greit uzaugau IT srityje ir kaip vieni juokauja, kad karantinas kai kuriem yra vieniems
labai toks ir blogas etapas, bet man karjeros prasme tai buvo pakankamai didelis Suolis, nes pries
karanting mano viena kolegé — mes buvom dviese testuotojos — viena kolege i$¢jo 1S darbo ir tada
paskelbé netikétai karanting ir a$ likau viena ir man teko su visais darbo i$8tukiais susidurti — as dirbau
tikrai labai daug valandy, nes mes neturéjom zmoniy, o situacijai reikéjo daug koordinuoti, tai teko
prisiimti labai daug atsakomybiy ir vadovas jvertings mano visg darba pasiilé patapti skyriaus
vadove, nes tada pradéjom samdyti naujy Zmoniy, kuriuos reikés apmokyti, jvesti ir koordinuoti visg
procesa, kad uztikrinti misy IT srities produkto kokybe, kuria naudojasi miisy vartotojai tiek patys
klientai, kurie perka, tiek patys prekybininkai, kurie per mus prekiauja, nes mes turim dvi klienty
rusis, darbo prasme. Tai va, ¢ia gal blity mano toks ilgas intro | tai kaip as peréjau per savo darbo
specifika, pakankamai greitai. Kadangi turé¢jau vadybiniy jgtidziy i§ seniau tai man ¢ia nereikéjo labai
tobuléti, o jmonés prasme tiesiog labai daug informacijos per trumpg laikg sugebéjau jsisavinti ir ja
valdyti tinkamai, tai ir iki Siol tai yra pakankamai tai naudinga man.

Q: Kokie faktoriai nulémé Jiisy darbg Siame sektoriuje?
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A: Man labai to vidinio sakau pasitenkinimo teikdavo tas, kad tu susiduri su uzduotim, kurios atrodo
nelabai jveikiamos ir tada, kai tu jas jveiki jautiesi savimi labai patenkintas ir plius man visai patinka
tai, kad ten yra labai daug loginio mastymo, labai daug kiirybiskumo, kas atrodyty, kad ne, bet i$
tiesy, labai daug kuirybiskumo, labai daug mastymo ir Siaip, as kaip sakau, kad Zzmonés IT srityje visai
kitaip masto, visai kitaip galvoja. Zmoniy bendravimo stilius, bendravimo kultira man yra
asmeniskai labiau priimtina nei valstybinio sektoriaus dalis, nes dirbant su valstybiniu sektoriumi,
mane labai kaip zmogy demotyvuodavo létas procesas, daug dokumentacijos, létas sprendimy
priémimas, progresas. IT srityje mes Siandien sugalvojom, rytoj padarém, tai skatina labai tokj stipry
judéjima, proverzj, progresa, augima, tobul¢jimag, kas mane labiausiai ir Zavi toj srity dirbant. Arba
kaip a$ sakau, po deSimt mety atradau, tai kas man i$ tikryjy labiausiai patinka, nes iki tol nebuvau
tikra.

Q: Kokios savybés yra reikalingos norint sékmingai kopti karjeros laiptais Siame sektoriuje?

A: AS visada sakau vidiné motyvacija, kadangi dabar mes Siuo laikotarpiu irgi ieSkome naujy
kandidaty j testuotojo pozicija, o a§ zmoniy ieskau, kuriuos turésiu apmokyti, jvesti, tai ¢ia paskutines
kelias savaites teko dalyvauti labai daug interviu atrankose. Tai vienas i§ pagrindiniy kriterijy, kuriuos
mes taikom ir jmonés mastu, tai yra Zmogaus asmenybés ir vidiné motyvacija, noras tobuléti toj srity.
Tu gali ir neturét tam tikry ziniy ir jgtdziy, bet jeigu tu kaip asmenybé gebi greitai ir imliai perimti
informacija ir esi motyvuotas ir tu tikrai turi tg nora, tai a§ manau, kad tada viskas yra jmanoma. Nes
renkantis, 1§ tikryjy, dabar galbiit yra net kartais galvoju, kad ta rinka yra Siek tiek iSkreipta nes
zmones galvoja, gal ir ta situacija tokia nupiesta, kad IT sritis yra gera pinigy uzdirbimo sritis ir dabar
nesvarbu man ¢ia patinka, nepatinka ta IT as tiesiog eisiu ] IT ir bandysiu, galbiit man pavyks ir a$
¢ia uzdirbsiu daug pinigy, tai i tikryjy Zzmonés, kurie taip galvoja tai jy kelias nezinau galbiit Siek
tiek yra sudétingesnis, nes jeigu tu neturi tos motyvacijos ir susidiirus su tam tikromis problemom,
18Sukiais ar sunkumais, manau ties tam tikra vieta ir atsitrenki j tam tikras, kazkokias lubas kiek tu
gali patobuléti ir kiek tavo Zinios yra vertos, nes IT srity tu nuolat mokaisi, tobuléti, renki naujas
Zinias ir tos zinios uztikrina tavo augimga profesine prasme ir tavo finansine prasme, tavo patirtis ir
zinios irgi kaupiasi. Ta motyvacija viding, kaip a§ sakau, ir noras dirbti yra tikrai, nes IT sritis yra
tokia sritis, kur jeigu su didesniais projektais nori dirbti ir i§Stkiais tai tikrai reikia ir laiko ir pastangy,
ir noro jdéti, tobuléti ir bandyti, nes tai néra toks nuoseklus darbas kur as zinau, kaip viskas veikia,
ten yra labai daug kiirybinio proceso, tai i§ tos dalies tu turi buti pasiryzes visada kazkokiems
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taip pat, kaip ir po bakalauro baigimo vis tiek tu startuoji tarkim praktiskai jgyvendinti ir dirbti jau ta
darba, ka tu pasibaigei, tai toks galbiit pacios i8Stukis buvo, kad neturiu pakankamai Ziniy ir ta Siek
tiek vidiné baime, tai as tikrai labai daug laiko skirdavau papildomai dométis, kad ta padaryciau
pirminj savo kazkokj indé¢lj pajudéjimo j priekj prasme, tai man toks Siek tiek buvo i8siikis asmeninis,
daugiau laiko paskirti domé¢jimuisi, tai tikrai laiko papildomo pareikalavo, o kadangi a$ jo tikrai
turéjau tuo metu, tai man buvo kaip ir labai gerai. Nes vertinant tarkim, jeigu turéc¢iau vaiky ar Seima,
galbiit to laiko Siek tiek biity maziau ir man gal biity Zymiai sunkesnis tas toks startas informacijos
kiekio apdorojimas pirminis, tai dar visada pagalvoju, kiek tai galéty turéti jtakos, jeigu turéciau
Seima, kiek tai turéty jtakos mano karjeros tam tokiam greitam augimui, galbiit jis biity buves Zymiai
létesnis, o gal ir ne — nezinau, €ia labai priklauso nuo asmenybés kaip su laiku planuoji ir susiderini.
Q: Ar teko susidurti su iSSukiais budingais, tik moterims?

A: Mano darbe tai ne. AS galbiit net buvau labai maloniai nustebinta jmonés kultiira ir IT skyriaus
pozitriu, kad mano komandoj yra Zmonés, kurie visada bendrauja ir vyrai ir moterys ir jy Zinias ir
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potencialg laiko pakankamai lygiais. Tai niekada neturéjau tokio poziiirio ar atlyginimo prasme, ar
darbo prasme, kad biidama moterimi a$ padarysiu tg blogiau ar panasiai. Kaip tik gal labiau, turiu
visg laikg labai stipry palaikymg ir man yra visada malonu ir labai smagu zinoti, kad programuotojai
nori, kad biitent as testuoCiau jy task‘us, nes jie labai manimi pasitiki ir tas toks pasitikéjimas ir noras,
parodo, kad tavo zinias, tavo jguidZius tikrai vertina.

Q: Kaip manote, ar egzistuoja stiklinés lubos - nematomi barjerai, trukdantys siekti karjeros
aukStumy moterims?

A: IS mano perspektyvos, moteriai, kuri a§ dabar save labiau laikau karjeriste, kadangi a$ neturiu
Seimos, tai man yra labai sunku vertinti, kokia biity moters situacija, jeigu ji turéty Seimg, nes kai
neturiu patirties Siuo klausimu, tai negaliu labai drasiai teigti, bet a§ manau, kad motinysté yra tam
tikra prasme yra Siek tiek barjerine tokia sritis, nes tu esi Siek tiek pririSta laike, tu negali biti
pasiekiama bet kada, kada jmonei reikes, ekstra atveju ir panaSiai, nes tu turi jsipareigojimus ir kitoj,
Seimos tarkim dalyje. Mano atveju a$ esu visada labai daznai pasiekiamas zmogus. Imonei galbiit ta
prasme yra naudinga, bet man ir karjeros prasme tai yra visai pakankamai toks laisvas kaip aS sakau
dalykas, o $iaip nezinau. Niekada negalvojau, kad galéCiau susidurti su kazkokiomis problemomis.
AS manau, kad kiekviena problema yra jveikiama, labai priklauso nuo to kaip tu, ar tu laikai tai
problema ar tu laikai tai i§§tkiu asmeniniu tau priimti ir susidoroti su ta problema.

Q: Ar teko buti tokioje situacijoje, kur didZioji dalis Jiisy kolegy buvo vyrai? Ar tai
padéjo/apsunkino/nedaré jtakos jiisy nuomonés reiSkimui?

A: AS kaip tik labai dziaugiausi peréjusi i IT sektoriy, nes tada jau teko dirbti su labiau vyriska
kompanija, nes iki tol teko dirbti labai moteriskose kompanijose ir as sakydavau, kad su moterim
dirbti labai vargina ir a$ labai pavargdavau, bet Cia tokia galbiit juoko prasme, bet kg pastebéjau,
galbiit vyriSka, man visada biidavo lengviau palaikyti kontakta ir bendravimg vyri§koj kompanijoj
nei moteriskoj, tai galbut as jauciu didesnj komfortg dirbdama vyriskoj kompanijoj, negu visiSkai
labai moteriSkoj, bet neneigiu, kad balansas ir atsvara visai yra reikalinga ir per paskutinj laikotarpj
misy jmon¢je pakankamai daug yra jdarbinta IT srityje motery ir net sakyciau, kad nu dar néra gal
penkiasdeSimt ant penkiasdeSimt, bet labai panaSiai nes didzioji dalis galbiit néra programuotojos,
galbut labiau tai projekty vadovés, testuotojos, bet atsvara IT srityje iSaugo motery atzvilgiu.

Q: Kaip pasikeité Jiisy darbas pandemijos akivaizdoje (jeigu tenka dirbti i§ namy)? Ar matote,
Sioje situacijoje galimybiy ateiciai, o gal iSSukiy visgi iSlieka daugiau?

A: Pati pandemija mano darbo nesustabdeé, galbiit kaip tik jj padvigubino, miisy srautai padidéjo.
Realiai jau metus laiko dirbu 1§ namy ir beveik visas misy IT skyrius dirba i§ namy, tai ir dirbs iki
kol tikriausiai pandemija bus visiSkai sureguliuota, kas reiskia, kad dar galbiit metus dirbsim 1§ namy
ir miisy darbo jtakai to kaip ir neturi, aiSku ¢ia labiau galbiit ir asmenybiniai dalykai, kaip tau sekasi
derinti darbg ir namus. Tai man sekasi labai sunkiai suderinti laisvalaikj ir darba. Kadangi as dirbu i
namy, esu visada pasiekiama, visada jeigu galiu atraSyti, tai tada prisédu bet kokiu metu atraSyti,
paziuréti ar pagelbét jeigu reikia, tai i§ to principo kaip gaunasi, kad labai daug overtime‘inu, tai
galbut pandemijos metu tas, kad darbo ir poilsio atsvaros yra sunkiau surasti, nes esi visglaik
pasiekiamas. Tas negebé¢jimas blokuoti, kad pasakyti ne arba atsijungti. Tai Siek tiek galbt
nes suprantu, kad pandemija nebus tokia laikina, kaip pries tai, kad tu galvoji, tai pakankamai laikinas
dalykas, tu gali skirti, vis tiek nieko negali veikti, tai gali skirti daugiau darbui, mokymuisi ir
tobuléjimui, bet kai tai uzsitgsia metus ir panasu, kad dar gali metai testis, tai tiesiog jau tampa toks
kaip ir darbo specifika ir tau tenka dirbti atskiriant laikg: poilsio ir darbo laika, ar tuo paciu jmones
augima, besikeifian¢ius procesus tuo paciu irgi prisitaikyti prie savo darbinio to ritmo, rutinos.

Q: Kas jums padeda pasiekti savo karjeros tiksly?
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A: Visada jauciu tg palaikyma i§ savo komandos nariy, kas yra man tokia labai didelé atsvara, kai tu
dirbi ir tavo darbas yra vertinamas, arba kai girdi teigiamus atsiliepimus, to neprasydama, tai man
tiesiog tas toks, kai rezultatai kalba patys uz tave ir kolegos vertina tavo darbg ir tam tikry procesy
nejsivaizduoja be mano pagalbos ar buvimo imongje. Tu esi kaip ir komandos dalis ir esi nuolat
vertinamas ir tam tikras... vadovés pozicija man buvo pasiiilyta neprasant jos ir net nesiekiant jos,
tiesiog vadovo iniciatyva, kadangi jis jzvelgé, kad as tai galiu padaryti ir kad tai biity naudinga jmonei,
tai tas toks teigiamas kolegy atsiliepimas tikrai yra mano kaip paskatinimas toliau siekt ir tobulét. Ir
pacios aisku tas toks, kg a$ darau mane dziugina, tai tas toks pasitenkinimas paciu darbo procesu irgi
yra pakankamai stipri motyvacija ir a$ Siaip visada kartais, kad ir paltiZtu ir tokia esu, i§ saves turinti
motyvacija viding, sugebu save atstatyti ir pati sugebu save pamotyvuoti, kad tam tikrus dalykus
daryti.

Q: Kaip manote, kas padidinty motery reprezentacijq technologijy sektoriuje, ypatingai
vadovaujanciose pozicijose?

A: Galbiit motyvacija, ryztas daryti, nes IT sritis yra, kur tu gali labai ramiai dirbti ir tobuléti tam
tikroj srity, vadovavimo pozicija daugiau Siek tiek susijusi ir su vadybine, tai IT srityje, kas kitiems
yra labai keista, tai yra labai svarbi komunikacija. Tu turi gebét labai gerai komunikuot, tu turi turét
pakankamai gerus vadybinius jgiidZius, tai Siek tiek kaip asmenybé turi atsiskleisti, kad tu turi ta
gebéjima kuruot, organizuot procesus, vadovaut procesams, nes kai kurie zmonés yra linke i tg tokij
techninj, procesinj darbg ir jie néra linke arba neturi geb&jimo vadovaut pakankamai tinkamai, tai ¢ia
galbiit jsivertinti savo galimybes. Ne visiems Zzmonéms yra priimtinas vadovavimo darbas galbiit.

(I8 iSoriniy veiksniy) AS manau, kad Siaip bendras isitraukimas ar poziiiris. Dar dazniausiai atkreipiu
démes;j | tai, kad dauguma motery persikvalifikuoja j IT sritj, kaip as, bando ieskot, atrast save, ne tik
moterys, bet yra ir vyry, kurie bando. Tiesiog gal labiau atkreipiau démesj j motery, kadangi mane
tai asmeniskai palieCia, ar kad kontingentas apie mane susidares toks, tai to kg pastebiu. Tai tokio
pacio galbiit jsitraukimo. Jmonés kultiira visada, bendravimas ir poziiiris irgi yra manau, tam tikras
veiksnys, kur tu nusprendi, ar tu norétum dirbti tokioj organizacijoj, ar tu norétum vadovaut ir siekti
karjeros toj organizacijoj, nes galbiit jei tau tai yra nepriimtina tu net ir nesieki kazkokiy karjeros,
negalvoji apie kazkokias karjeros galimybes, jeigu tau yra kazkokie procesai ar zmonés nepriimtini,
ar darbo metodai, tai ¢ia labai vertini ir jmonés tg viding kultirg. Tai viena i§ priezasCiy jmonés
kultiira man asmeniskai yra vienas i§ prioritety, kodél as vis dar dirbu Sioj ijmon¢j ir patys kolegos —
zmongés, nes kai jmon¢j vietoj gali turéti ir kolegas, ir draugus man yra labai svarbus veiksnys, nes ne
visur gali turét draugus, gali turét kolegas, bet kai tavo kolegos tampa draugais tuo paciu, tai man yra
pakankamai toks motyvacinis potencialas ir toliau augti ir prisidéti prie jmonés augimo.

Q: Ar turéjote savo karjeroje (ar Sioje jmonéje) motery, kaip autoritety? Ar tai svarbu, siekiant
karjeros?

A: Ne, a$ niekada netur¢jau autoriteto, a$ galbiit net kaip tik susidiiriau ne tokiu palaikymu pacioj
pradzioj i§ motery pusés, kiek mane palaiké vyriSkoji pusé. Tai tiesiog toks galblit pacios
uzsispyrimas ir susiklirimas to, kad as galiu toj IT srity dalyvauti ir pasiekti kazko ir jveikti, nes yra
teke dalyvauti ir tose ,, Women Go Tech* atrankose, kai as dar tik buvau pradedancioji, tai visada
labai stebéjausi ir bandziau suprasti, kokiu principu j tg projekta atrenka moteris. Ar tiesiog tai yra
labiau reklaminis dalykas, kai gali prezentuoti moterj, kuri yra, turi tris vaikus ir vyra, ar yra is kito
rajono ir ja paémeé ] projekta ir dabar afiSuoja, kad ji tesia karjera, ar kai tu esi jauna mergina ir bandai,
ir galvoji, kad tai bus galimybé¢ ir tiesiog nepraeini tos atrankos. Tai a$ visg laikg bandydavau, nes
didZioji dalis budavo i$ to tokio vyresnio amziaus moterys, kurios turi vaikus arba turi kazkokiy tam
tikry specifiniy dalyky, ka pastebéjau ir tiesiog nusprendziau, kad Sitos programos galbiit ne visada
padeda ir yra motyvuojancios, kaip tik kartais kai kurios atrankos tave demotyvuoja ir a$ pati tiesiog
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susikiiriau visg tg procesa, be jokios pagalbos 1§ Salies, tarkim. AS tg tokj prasimus§ima ar atéjima j IT
sritj, laikau savo kaip ir pacios jégom pasiekta, nesistengiant turét kazkokj kuratoriy, kuris tave
pakonsultuoty, pakuruoty ar padéty — i§ tos pozicijos. Tai a§ taip visada pakankamai, kartais
skeptiSkai pazitriu ir | tas tokias programas motery lyderystés, galbiit jos jkvepia pabandyt pradét,
bet man paciai pradéjus, jos mane bisky demotyvuodavo, bet ¢ia buvo mano asmeninis toks potyris,
supratimas, tai i$ tos puseés.

Q: Kq manote, apie karjeros planavimq? Ar tikslai, aiSkus planas daro jtakos karjeros sékmei? Ar
jiis turéjote plang?

A: Niekada nebuvau labai stipri savo karjeros planuotoja. Niekada negalvojau, kad busiu labai
karjeristé, bet tiesiog galbut gyvenimas taip susiklosté, kad tiesiog pati tinkamu metu gal¢jau
panaudoti visas tinkamas savybes, kad buciau pakankamai jvertinta ir ta karjerg susikurt per
pakankamai trumpg laika, nes praktiSkai pacioj pradzioj mano planai buvo biiti programuotoja, dabar
as$ esu Head of QA, tai tiesiog Siek tiek Salia, bet neprogramuoju Siuo metu, bet neatmetu galimybés
ateity ir Siek tiek toliau tgst su programavimu. Toks gavosi tinkamu metu, tinkamoj vietoj atsidiiriau
ir tinkamai parodziau savo gebéjimus ir viskas susiklosté labai taip pakankamai sklandziai tai kartais
kai susilauki repliky: ,,O per pusantry mety, nuo junior iki vadoves, visai gal ir nieko* (juokiasi), tai
kartais toks kaip ir pavydo gaidel¢ kai kuriy veiduose, kurie galvoja, kad galbtt ir a§ galéCiau taip, o
gal ir ne, tai Cia yra labai skirtingos Zmoniy savybés, ar tinkamas metas, tinkamoj vietoj galbt
nezinau, nes iki tol tai tikrai negalvojau ir neplanavau buti vadove, nei siekt karjeros ir galvojau, kad
mano startas IT srity bus pakankamai létas ir labai toks sunkiai jsivaziuojantis ir tikrai negalvojau
uzimt kazkokias labai aukstas pareigas artimiausiu metu, ar penkiy mety net perspektyvoj.

Q: Ar jusy darbovietéje yra skiriama démesio lygiy galimybiy iniciatyvoms? Ar manote, kad tai
yra reikalinga?

A: Siaip pakankamai pas mus yra tokia liberali kultiira. Galbat daugiau yra labai daug démesio
skiriama ] zmoniy, dabartinés pandemijos atveju, ] zmoniy — darbuotojy, bendrg psichologine ta
gerbliv], nes yra ir online konsultacijos su psichoterapeute ar psichologe, dabar nezinau, tai
organizuojami tokie visokio pobiidZio renginiai, kuriy metu yra pasakojama apie bendrus dalykus,
bet galbiit net yra ta liberali kulttira. Niekada nesu kazko labai seksistiSko ar ten i§ tos puses
pastebejus, nes ir motery vadoviy yra labai daug, ir vyry, tai toks apylygis, galbiit net vertinant bendrai
pagal skyrius, nes jimoné pakankamai didele- auganti ir gal dél to, kad muisy imonés amziaus vidurkis
yra tarp 30 ir 35 mety, tai yra pakankamai tokia jaunatviska jmoné su pakankamai Siuolaikisku ir tuo
pozitriu ir kultira. Niekada negirdé¢jau kazkokiy pasityCiojimy ir net ir zinau, kad yra dirbusiy
darbuotojy, kurie buvo kitos lyties arba translyc¢iai, nezinau, kaip jvardinti, bet nebuvo problemos ar
kazkokiy ten pasityCiojimy ar diskriminacinio pobiidzio, tai pakankamai visi yra priimami ir
pakankamai Siltai bendraujama. Nezinau toks liberalus pozitiris ir rySys, niekada nebuvau sutikus dél
kazko tokio ar pajautus kad biity kazkokia seksistiniai ar feministiniai ar dar kokie iSsireiskimai.

Q: Kaip svarbu yra padidinti motery reprezentacijq Siame sektoriuje ir lyderiy pozicijose? Dél
kokiy priezasciy?

A: Net nezinau, 18 tikryjy dabar galvoju, a$ neZinau, kartais a$ galvoju, ant kiek tai yra sureikSmintas
dalykas, kad moteris yra nereprezentatyvi IT srityje, as$ visada kazkaip galvojau, kad... Arba tiesiog
neturéjau pati susidiirus su tokiu, kad vyrai yra geriau negu moterys IT srityje, kaip tik pas mus galbtt
net kartais yra iSsireiSkimas, kad moteris yra pastabesné, atsakingesné, reiklesné tam tikriems
dalykams tai net nezinau, ¢ia galbiit labiau reikia dirbti $iaip su visuomenés suvokimu, kad tiek vyrai,
tieck moterys yra tam tikrose srityse pakankamai lygiis. Ir nuo asmenybés priklauso kaip tu
reprezentuoji. Nezinau, o ar tg didint skatint a§ neZinau, $iaip a§ manau pakankamai dabar yra daug
visokiy ir ty renginiy, ir daug kalbama ir daug paskatinimo, kartais net atrodo, kad kai kurie yra labiau
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netgi komercinio pobiidzio, 1§ kuriy galima uzsidirbti ir tas toks komercinis reprezentavimas, kad
moterys IT srityje ir panaSiai. Nes tikrai ir ty mokykly ir ten iSsilavinimo jstaigy, kurios skatina
moteris tobuléti, keisti savo pasaulj ir profesija ir visa kita pozitrj, tai toks ¢ia visada yra dvi medalio
pusés, kai Zzmonés nuoSirdziai tobuléja ir toks komercinis kazkoks atvedimas, tai i$ tos puseés.

Q: Kokias galimybes matote ateityje moterims technologijy sektoriuje?

A: AS manau, kad pakankamai dideles, jeigu moteris turi noro tobuléti viskas yra jmanoma, tiesiog
priklauso nuo to, koks yra moters pasiryzimas, noras veikti ir galbiit saves jsivertinimas, kuri IT sritis
yra tinkama labiausiai, ¢ia galbiit yra sudétingesné tokia dalis, nes kai kurie labai siaurai masto, kad
jeigu IT sritis, tai ¢ia programuotoja. Tu gali biti ir projekty vadovas, tu gali buti ir scrum master-is,
ir tu gali biiti testuotoja, gali biiti analitikas ten dar kitos dalies — yra jvairiy pozicijy, kur tu placiai
IT srityje gali dirbti ir kazkaip galbiit save atrasti, tiesiog galbut identifikuot, kas tau yra priimtina
kaip asmenybei, kurioj tu srity nori tobuléti ir nesikankint kazkurioj srity kur tu siaurai suvoki ir
galbiit tau yra ne tokia priimtina ar tau sunkiau ji yra priimtina, tai tiesiog i§ tos pusés.
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Interviewee: Head of Marketing, 28
Company size: Medium

Date: 2021-03-12

Interview length: 51 min

Q: Koks Jiisy amZius bei Seimyniné padétis?

A: Dar nesu iStekejusi, neturiu vaiky, man 28.

0: Kokj jgijote formalyjj issilavinimg?

A: Aukstasis universitetinis. Turiu politikos moksly bakalauro laipsnj ir rinkodaros integruotos
komunikacijos magistro laipsnj.

Q: Kokia jmonés, kurioje Siuo metu dirbate, pagrindiné veikla ir kokio dydZio yra jmoné?

A: Mes esame skaitmeninés reklamos platforma ir uzsiimam biitent tarptautiniy reklaminiy
kampanijy paleidimu jvairiausio dydzio klientams, nuo ypatingai mazy prekés Zenkly iki stambiy
korporacijy ir panaSiai. Esame iSsidéste praktiSkai visame pasaulyje, nuo pat Argentinos iki
Vietnamo, Singapiiro ir taip toliau. Siuo metu kompanijoje yra, jeigu nepameluosiu 125 Zmongs, plius
minus. Ir yra numatytas tiesiog didelis augimas ir Siemet, tai kazkaip net nebijosiu pasakyti, kad
pahitinsim 300 tai tikrai. Tiesiog ant tiek yra spartus augimas pas mus.

Q: Kokias pareigas uZimate dabartinéje jmonéje?

A: Marketingo vadové.

Q: Kiek laiko jau dirbate Sioje jmonéje? Galbiut pradéjote nuo kitokiy pareigy?

A: Pradéjau nuo Siek tiek kitokiy, iSvis yra labai jdomi istorija ¢ia. Netgi sakyc¢iau iSimtis negu
taisykle. AS at¢jau | Sig jmong praeity mety sausio 6 dieng, kaip dabar atsimenu ir ne be priezasties
prisimenu. Atéjau dirbti j Sios jmonés vykdoma Salia papildomg projekta ,, Active XT*, kadangi pries
§ig jmon¢ buvau ir asociacijoj, ir Lietuvos gelezinkeliuose su inovacijomis ir su kitokiomis
technologijomis ir <jmonés pavadinimas> buvo mano darbovieté, kur a§ dirba su IT sektoriaus
eksportu, viskas tarsi sukosi aplink IT, o ,, Active XT“ yra projektas, kurio tikslas yra padéti Lietuvos
Jmonéms prisitraukti daugiau programavimo talenty, bet ta daryti nuotoliniu bidu, tai yra kadangi
mes turime padalinius BangladeSe, Nepale, Singaptre ir kitur, tai i$ ty Saliy pritraukti talentus, kurie
dirbty Lietuvos jmonéms, bet per atstuma, tai a$ atéjau su tuo tikslu, kad iSnaudoti savo visus tuos
rySius, tg talenta, kad galiu labai lengvai rasti kontakta tame sektoriuje, nes praktiskai visus
didZiausius atstovus IT sektoriuj Lietuvoj a§ pazjstu, bet tiesiog atsitiko taip, kad mus iStiko
karantinas. Jmonés tiesiog nustojo su manimi bendrauti, nes visi 1$¢jo dirbti ] namus, o telefonai vis
tiek yra ofise, biuruose ir man tiesiog pradéjo labai strigti su jmonémis komunikacija. Plius kai kurios
Jmoneés buvo ganétinai jautriai nusistaciusios, kadangi tai yra nezinomas periodas ir netgi kai kurios
kaltindavo mane, kaip as$ ¢ia drjstu skambinti su tokiais pasitilymais, nors man kaip tik tai atrodé puiki
receptlira ir momentas iSspresti béda, bet tiesiog visos imonés buvo uzjautréjusios, nes kas bus, nei
kas vyks su kasStais, nei ar bus pajamy srautas stabilus ir taip toliau. Ir kas atsitiko, tai kad, jeigu
nepameluosiu, apie vasario pabaiga praeity mety arba kovo pradzia, vadovas paskambino, tiesiog
lygiai taip pat per Zoom‘a susiskambinom ir sako, kad... AS jau galvojau, kad mane atleis i§ darbo,
nes tiesiog stojo viskas ir va du ménesiai padirbau ir iSkrisiu lauk, ne nuo mangs priklausanciy
aplinkybiy, bet i§ tikryjy, jis paskambino ir pasaké: ,,Pastebé¢jau, kad tu meégsti komunikuoti
socialiniuose tinkluose®, kg a$ i§ tikryjy meégstu, man patinka raSyti jvairius post‘us jvairiomis
temomis, suteikti naudg auditorijom ir panasiai. Ir jis sako, kad tiesiog pastebé¢jo, kad as su vizualika
gerai dirbu ir taip toliau, ,,gal tu norétum marketingg prizitrét? Pasitlé pozicija i$ pradziy tiesiog
biti marketing manager arba marketingo vadybininke turbiit taip iSsiversty lietuviskai ir tai pradéti
valdyti, nes iki to momento, tai vieno to tokio dedikuoto zmogaus jmonéje net nebuvo, nepaisant to,
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kad mes labai sparciai pradéjom augti, tai man jdavé tas vadzias ir a$ visus metus nuo praeity mety
sakykim vasario pabaigos a$ pradéjau statyti miisy jmonés marketingo aparatg: kokie kanalai, kokiu
dazniu, turinys, kaip mes kalbam, visi jvairiausi dalykai ir reikéjo kas be ko jsigilinti irgi | patj
produkta, nes jis yra Saas‘as (software as a service), kaip jis vyksta, ka per vertybes, nauda, jrankius
galime pasiiilyti jvairiausiems klientams tai daug to techninio susipazinimo irgi ir visa kita. Ir tada
kaip visg tai iSkristalizuoti paprastai, sakiniais, Zinutémis, vizualika, kad ir auditorija suprasty, labai
paprastai. Tai va, visus metus auginau ir ¢ia neseniai, prie§ gerg savaite¢ buvau paaukstinta ]
marketingo vadove, nes pradé¢jau statyti savo komanda, turiu po savimi dabar du Zmones, bet turint
omenyje, kad tempas yra uzduotas tikrai labai didelis, net neabejoju, kad marketingo jau atsiras ne
tik tokia kaip komanda, bet departamentas, jeigu taip senoviskai, bet tikrai bus daugiau Zmoniy pas
mus.

Q: Kaip apibiidintuméte savo lyderystés stiliy?

A: Yra tas... Pirmas tarp lygiy, va Sitas lietuviskai terminas. AS labai nemégstu ir niekada kai
valstybiniam sektoriuj 4 metus pradirbau, negal¢jau pakesti hierarchijos, bet tos tiesioginés
hierarchijos. Viskas yra gerai su piramidine strukttira jmonése ir taip toliau, bet kai ji yra tokia labiau
netiesiogiai jauciama, bet na kai yra karjeros laiptai ir taip toliau. Tai man nieko néra SlykStesnio kai
tu turi penkis sluoksnius atskaitomybés, kurie gesina efektyvuma, degina laiko resursus ir t.t. D¢l to
a$ su savo komanda, kurig dabar va bandom uZauginti tai stengiuosi taikyti ta ,,pirmas tarp lygiy*
principa. AS net per interviu visiems i§ karto sakiau, kad as$ nesiruoS$iu ¢ia buti ta vadove, kur su pirStu
rodo, ka reikia padaryti, o pati sau seédi ir ziliri j rezultata. Tai kol kas nepapuola po mano dabartine
pareigybe, nes as$ ir pati labai mégstu dirbti, netgi pavadin¢iau save Siek tiek darboholike, bet is kitos
pusés as$ ir neturiu tiek resursy, kad tiesiog deleguociau uzduotis ir pati stebéciau pajamy rezultata,
tai reikia kas be ko merkti ir savo rankas. Tai stengiuosi biiti kaip jmanoma labiau supratinga, bet tuo
paciu nepaleisti efektyvumo ir rezultaty ir tuo paciu KPI‘sy, nu ta prasme rezultaty, kuriy mes
siekiam. Jvedziau dabar vadinamuosius fask‘y deadline‘us, ta prasme iki kada reikia uzduotis
padaryti, mes jas matuojam, darom pirmadieniais, treCiadieniais, trumpus pusvalandzio skambucius
apsitarti kaip mums sekasi, kur mes stringam, jeigu stringam, kode¢l, pastumiam datas, jeigu ne dél
misy ta uzduotis véluoja, o penktadieniais turim visada valandos, pusantros valandos skambutj, kur
aptariam tiek praéjusig savaite ir as klausiu visada, kaip tiems zmonéms sekasi, kaip jie jauciasi, ar
jau giléja zinios, ar tvir¢iau galbiit jau jauciasi imongs struktiiroje ir aptariam ir visg biisimg savaite,
naujus uzdavinius ir po truputj auginu jy jsitraukimo lygj. Pradéjom nuo techniniy uzduociy, tai ten
ta pati turinio gamyba, teksty paraSymai, naujienlaiskiai ir t.t. toks pagaminimas techninis labiau, bet
kadangi pradedu matyti, kad jau pradeda suprasti pacig platformg ir jos pajégumus as jau jtraukinéju
1 skambucius su partneriais, j didesniy atsakomybiy perdavimg ir bandau parodyti pasitikéjima, bet
tokj palaipsniui, kad netycia po to ir netekty nusvilti. Tai tiesiog toks, kadangi viena mergina yra i$
Rusijos, mano komandos naré, tai ji vieng karta per miisy komandinj susitikimg saké: ,,<vardas> —
mamka®, a§ stengiuosi prizitréti, kad miisy komanda visa dirbty, yra toks kumstis Siek tiek irgi, kad
dirbtume, pagal visas taisykles produktyviai, bet tuo paciu yra ir riipestis komanda nuoSirdus, kad ar
viskas ir jusy gyvenime yra ok, nes puikiai Zinau, kad i§ gyvenimo atsineStos aplinkybés, jeigu
sudétingos situacijos super veikia ir miisy darbo visg naSumg, tai tiesiog visada labai raginu abu
zmogeliukus biiti atvirais, kad jeigu kazkas vyksta ir dél to yra strigimas darbe, kad jie pasakyty, kad
a$ nedaryciau pati kazkokiy savo individualiy prielaidy ir pagal tai dar po to daryciau sprendimus.
Tai taip va daugmaz stengiuosi lyderyste parodyti.

Q: Kaip atéjote j technologijy sektoriy? Ar pries tai teko dirbti kitokiame sektoriuje?

A: Teko taip ir ganétinai jvairiy. AS turéjau, i8 tikryjy, tokiy paragavimy, karjeros prasme. Mano pats
pirmas darbas buvo Vilniaus oro uoste, bet as tada buvau dar bakalauro studenté ir tai buvo daugiau
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tas toks, kad reikia sukaupti kazkokig tai patirt], tai yra toks va pakankamai laisvas semestro grafikas,
tai pabandykim kazkur kas Siuo metu kabo, tai teko dirbti klienty aptarnavime, irgi buvau ta mergaité,
kuri registruoja jiisy bagaza ir leidzia pro vartus i Iéktuva, labai daug dalyky jvairiausiy iSmokau ir
turbiit nuo to pacio pirmo darbo, nuo Sitos patirties a$ pradéjau suvokti, kiek mes darbe iSmokstam
dalyky, kurie nebiitinai yra tiesioginés musy darbo funkcijos, visi tie, darbas su klientais, kaip mes |
ka reaguojame, ypatingai, kai neduok tu dieve véluoja l€ktuvas, kaip jie pavirsta pikta gauja Zzmoniy
ir tu esi kaltas, nesvarbu, kad tu tiesiogiai niekaip neprisidéjai, kaip tu tai suvaldai, visa kita. Po oro
uosto teko dirbti banke, kaip administratore, nes buvau bandanti patekti j rinkodaros pasaulj, bet tuo
metu neturéjau jokios patirties, kg galéciau parodyti, tai tiesiog buvo praktikos 3 ménesiai <jmonés
pavadinimas> rinkodaros skyriuj, bet to neuztenka, kad tu patektum j reklamos agentiirg Vilniuje ir
panasiai. Kadangi pradéjo kristi likesciai, tiesiog natiiraliai, nes negauni jokiy ménesiniy pajamy ir
t.t. reikia pradéti nusileisti kartele ir patekau j banko administratorés pozicija, centrinio padalinio.
Tada ir iSmokau visy ty tokiy dokumenty prieziiiros visos, apriipinimo savo visy departamenty,
kuriems tu kaip ir pavaldi esi, kad visi biity laimingi ir panasSiai. Visokie prekiy priémimai, klienty
priémimai ir palydéjimai ir t.t. Tai velgi tai toks darbas su zmonémis, kaip tu su jais susibendrauji,
kaip tu save pristatai jiems ir t.t. Iki to dar teko padirbéti ir Investuok Lietuvoje, teko su investicijy
pritraukimu dirbti, po bakalauro studijy visi tie metai mazdaug tokie buvo. Po banko a$ patekau visgi
dar i reklamos agentiira, apie pusantry mety dirbau joje buitent. Tai vélgi visiSkai kitokie jguidziai
atsirado, nuo klienty suvaldymo, nuo pat projekto pradzios iki rezultaty pateikimo per visg gamybos
ciklg turinio ir panasiai, ir kampanijy paleidimo, ir visa kita. Tai turbiit va mano darbas reklamos
agentiroje, kadangi tai vis délto buvo skaitmeniné reklama ir buvo tas toks mano pirmas zZingsnis
tarsi ] technologijas. Kadangi a$ dirbau agentiiroje ir ten va supratau, kokig galig turi skaitmeniniai
jrankiai, kiek visokiy dalyky galima pagaminti tiesiog per savo kompiuterj, kiek galima su
skaitmeninés reklamos kompanijomis paliesti zmoniy, kad i$ ir Lietuvos ten pacioj Australijoj kazkur
tai, tai tarsi toks susiformavo jspiidis, kad nu technologijos yra galia ir biitina Sioje srityje likti, suktis
ir joje augti. Taip ir atsitiko, po agentiiros as buvau pakviesta tuometinio asociacijos direktoriaus
prisijungti prie komandos, pakeisti jy tuometinj eksporto vadova. Tai aisku technologijos asociacijoje
buvo mano tiesioginé sgsaja, bet tu dirbi asociacijoje, kuri reprezentuoja visg Lietuvos IT sektoriy.
Mano darbas buvo méginti sukurti eksporto galimybes kitose Salyse, tai yra visy uzsienio Saliy
delegacijy priémimas ir IT sektoriaus pristatymas, renginiuose dalyvavimas kitose Salyse ir lygiai taip
pat galimybiy paieska, kad atsirasty kazkokie ar tai distributoriai, ar partneriai ar dar kazkas tai. Ir
kas be ko, tai tuo paciu yra ir viso IT sektoriaus suvokimas, nes IT sektorius ta prasme, mes galim tg
pacia lazeriy jmong prie IT sektoriaus pridéti, jeigu tik ji atitinka tam tikrus kriterijus, tai mes jj i$
tikryjy turim labai didelj ir man labai patiko visas tas velgi galimybiy kiirimas, tas toks partnerysciy
formavimas, kad imonés turi bendradarbiauti ir t.t. Tai va jeigu mano pirmas zingsnis agenttiroje buvo
1 technologijas, tai asociacijoje a$ tikrai jau sustiprinau visg §itg savo pozicija, gal negi galima sakyti
kazkiek savo varda ir pagarsinau pavadinkim, nes tikrai ¢jau labai daug tiek j valstybinio lygmens
renginius, tiek ] privataus sektoriaus, tai po to a$ nusisukau ir i ta patj Lietuvos gelezinkelius ir }
Verslig Lietuva, kur irgi su IT sektoriumi ir inovacijomis teko dirbti. Po to a$ viso to atsikandau, nes
tai yra valstybinis sektorius, viena — tai yra mazos pajamos, tiesiog nori, nenori tai yra mazos pajamos,
o kitas dalykas, kad man va ¢ia (rodo vir$ galvos) tos biurokratinés taisyklés ir nerasytos biurokratinés
taisyklés, tie atskaitomumo lygiais ir t.t. AS tiesiog pavargau, nes valstybiniam sektoriuj pakeiciau
kokias keturias pareigybes tai tikrai, Siaip jo, na ir tada dar buvo <jmonés pavadinimas>, bet Siek tick
anksciau. Tai kartu susumavus keturi metai gyvenimo atiduoti valstybei ir a§ negavau natiiraliai tos
grazos, kurios as tiké¢jausi, supratau, kad Siek tiek vaikiskai ir naiviai tikéjausi, kad mano pastangos
¢ia gali misy tam sektoriuj pakeisti, bet.. tai nebent privaciam sektoriuj vienas zmogus gali kazka
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padaryti, valstybiniam reikia stogo, reikia paramos, reikia, kad kazkas uz tave auksc¢iau esantis tavo
zodzius patvirtinty ir man tas atsibodo. Man gaila savgs, savo nervy, as labai daznai parsinesdavau
darbo visus pykcius ir nerimg | namus, tai kai grjztu mintimis atgal j ta laikotarpj a$ saves ten
nepazjstu. AS nuo praeity mety sausj kaip atéjau dirbti su technologijom, tai ¢ia yra geriausias mano
sprendimas gyvenime, kg a§ buvau padariusi, kam a$ i$drjsau irgi, nes a$ labai bijojau, kad privatus
sektorius po tiek valstybinés patirties man net Sanso neduos, bet aciti dievui, tai va dél to butent as
taip gerai atsimenu tg datg, kad praeity mety sausio 6 diena. Tai va toks mazdaug tas kelias yra nuo
galimybiy pastebéjimo iki vat sukimosi tame, kad sutvirtinti pozicijg ir kaupti Zinias.

Q: Kaip apibidintuméte technologijy sektoriy: Ar technologijy sektorius yra palankesnis ar
atSiauresnis moterims? Ar matai kokiy skirtumy?

A: Biitent mano jmonés kontekste tikrai ne, pas mus yra visiskai nesvarbu ten tu esi vyras, moteris,
vaikas, paauglys, studentas ar dar kazkas tai. Viskas priklauso labai nuo parodomy rezultaty, jeigu tu
gali vezti atitinkama savo sritj, kurioje tu dirbi biitent $ioje imonéje — valio. Jeigu tu susidoroji viskas
labai smagu, faina ir tu uz tai dar esi jvertinamas, ko negaliu pasakyti apie valstybinj sektoriy tikrai.
Visuose absoliuciai, visuose karjeros posukiuose, kur a$ valstybiniam sektoriuj dirbau su IT,
dazniausiai budavo, kad a$ sédziu viena vienintelé mergina prie stalo, jau dabar moteris, bet kai tu
ateini atstovauti asociacijg ir prie stalo stovi, pavyzdziui, deSimties jmoniy vadov-ai, atstov-ai,
direktor-iai (pabrézia) ir t.t. Ir tu jiems pradedi aiSkinti kokia dabar bus nauja kryptis ir panasiai, tai
labai daznai buna: ,,Mergaite, k3 tu ¢ia aiskini? K3 tu iSmanai?*‘ nu va mintis tokia yra, kad i§ karto
automatiskai suponuojama, kad tu neturi jokiy kompetencijy ta tema kalbéti, jie ¢ia va 10, 20 mety
dirbantys su §ia sritimi geriau i§mano nori, nenori ir t.t. ir pan. Sitoje vietoje a$ esu labai dékinga savo
charakteriui, nes a$ j viska einu kaktomusa, ta prasme jeigu yra kazkoks pasiprieSinimas, netiki mano
kompetencijom ir panasiai, a$ tikrai neisiu j kamputj ir neverksiu, kad ten vyrai manimi netiki —
parodai Spyga ir eini toliau, kaZkas nepatinka, jie per laikg tiesiog pamatys mano kuriamas visas
galimybes ir supras vis tiek, kad a$ vis tiek sugebu ir turiu tas kompetencijas, kuriy reikia sukurti
toms galimybéms, kuriy jiems reikia, bet tiesiog visglaik, visada buvo tas pirminis pozitris, kad nieko
tu ¢ia man nepaaiskinsi, nieko tu ¢ia nesugebi i§ viso tu... geriausiu atveju dar palaikydavo mane ir
ten kokia asistente, sekretore, kad a$ atéjau su direktoriumi jam matai uzraSy padaryti, o kai as$
pasiimdavau mikrofong ir a§ pradédavau diktuoti kaip eis $is susitikimas, tai biidavo ir antakiy pakelty
visokiy ir t.t. Bet sakau, $ioje vietoje labai savo charakteriui esu dékinga, nes mane va ir kolegés, tuo
metu kai mes asociacijoje dirbom, praminé mane ,,moterim-buldozeriu® (juokiasi), tiesiog a$ negaliu
pakesti, kai yra taikomi stereotipai, nes kiekvienas atvejis yra labai unikalus, kiekviena moteris yra
su savo specifika ir t.t. tu negali to paties bendrinio kazkokio tai jvaizdzio, kad ir koks jis Slykstus
yra, visoms moterims vienodai taikyti, tai a§ visada stengiuosi su savo jgiidZiais, su savo charakteriu,
pozitiriu ir t.t. irodyti, kad a$ esu verta tos pozicijos, kur a$ stoviu ir tikrai neleisiu kitiems uz mane
spresti ko a$ verta, ko ne. Tai va toks labai didelis skirtumas yra ir visi metai su virSum, kaip a$ $ito
taip niekada ir nepatyriau pas mus (jmongj).

Q: Kokios savybés yra reikalingos norint sékmingai kopti karjeros laiptais Siame sektoriuje?

A: Cia daug yra. A§ galiu kalbéti tik i§ savo varpinés. I3 tikryjy, kas man padéjo, vélgi a$ ne veltui
min¢jau charakterj, nes be charakterio nu niekaip. Jeigu moteris nemato galimybés, kad ji yra verta
tos pozicijos ir kad ji gali uzimti tas pareigas, kad ji sugebés jvykdyti ten keliamus reikalavimus ir t.t.
tai tada net néra prasmés kalbéti apie kilimg karjeros laiptais, nes visi tg savimi nepasitikejima i8S karto
pastebi ir nenori turéti bendry reikaly. Dél to reikia pasakyti tiesiog natiiraliai sau, a$ nezinau aisku,
kaip, man niekada Sitos problemos nebuvo, as tiesiog visiems visada noréjau jrodyti, kad jis esat
neteists. Ir man tas labai stipriai visuomet padéjo ir i$ kitos pusés velgi as esu Siek tiek karjeristé —
man ripi lipti j virSy, nes a§ automatisSkai vidumi tai sieju su tobul¢jimu, su jvertinimu ir man néra to

84



tokio, kad... Pazjstu Zzmoniy, kurie sako, kuriems yra viskas ok su tuo vidutiniSku darbu, average
person, kitaip sakant ir jiems viskas yra gerai, jie turi savo darba, jie gauna meénesinj atlyginimg ir
viskas yra tvarkoje. Man to nepakanka, man vidus rékia i§ karto, kad a$ turiu lipti | virSy ir yra
automatiskai, i§ to noro atsiranda nusiteikimas, kad a$ lipsiu i virSy ir a$ uz tai visada ir kovoju. Tai
tas nusiteikimas yra labai svarbus, bet nusiteikimo vélgi neuZtenka, tai reiskia, kad reikia turéti tam
tikrus jgiidzius, kurie auga tik per laika, jeigu tu nori. Tai a$ visg tai tobulinau, biitent mesdama save
] jvairiausius renginius, kursus, ] jvairiausius projektus, Salutinius, kurie biidavo uz darbo riby. AS
labai daug multitask‘inu ir labai daug darau, nes man tiesiog patinka — a$ labai mégstu biiti uzimta,
kitaip a$ jauciu i$ karto, kad aS esu neproduktyvi, neefektyvi ir a$ nepesu 1S to naudos. Taip yra, kad
ten atsisédi namie prie$ serialg pailséti ar ten dar kazka ir gali tu ant tos sofos prabiti pakritus, bet
vakare man tiesiog grauzatis yra, kaip a$ nieko gero Siandien nepadariau, knygos nepaskaiciau, kokio
nors dokumentinio nepaziiiréjau, neperbégau per savo darby uzdavinius, KPIs‘us ir tas toks jsijungia
tas sau spaudimas toksai. Tai a§ visgi visa tai suriSu biitent j jgiidZius ir norg. Vélgi va prie§ pora
dieny kalb&jom per c/ubhouse‘a su jaunais zmoném, kad jie negali tikétis visko €ia ir dabar, ta prasme
nebus taip, kad tampi staiga atitinkantis visus vadovybés kriterijus ir tampantis vadovu, tai atsiranda
per laikg. AS puikiai save prisimenu va ten kokie 5, 6 metai atgal ir ne, ne tai as$ ¢ia jau galiu va uzimti
marketingo vadovés pareigas ar dar ten kazka, tai niekaip (juokiasi). AS va kai atsisuku atgal, va
retrospektyva mégstu ir a$ labai jvertinu kokia a$ buvau ir kokia esu Siandien, tai a$ tai savo 22 mety
versijai a$ sprigta duociau i galva, kad as Sneku ¢ia, nes neturéjau visiskai jokiy nei jgiidZiy, nei ziniy,
nei pasitikéjimo i§ kity Zzmoniy, kad galéciau tokias pareigybes atlaikyti. Tai turbiit ir suvesCiau viska
] tai, kad yra noras, nusiteikimas, yra jgidziai ir kas be ko tas... Noras ir nusiteikimas, turbiit Sitie du,
nu ir charakteris turi biiti stiprus, nes nori nenori, tiesiog Siuo metu dar neturim tokios situacijos
sektoriuj, kur gali ateiti moteris pro duris ir sakyti: ,,AS tapsiu vadove* ir visi ploja (juokiasi), neturim,
mes vis délto turim antrg, trecig kartg jrodyti 1S naujo, kad esam vertos ty pareigy, jrodyti tris kartus
sunkiau nei vyrai, kad mes esam vertos ty pareigy ir pinigy. Vis dar turim §ig situacijg, bet aciti dievui
matau pagaliau pokycius ir kad vis lengviau moterys ateina tiek j versla, tiek j vadovaujancias
pareigas.

Q: Papasakokite, ar savo karjeroje susidiiréte su daug iSSiukiy? Kokie jie buvo? Kokie isSiikiai
budingi biitent moteriai?

A: Galvoju, kaip cia teisingiau dabar jvardinti tuos isStkius. Tas va, kad ka as ir dabar ming¢jau,
moteris va turi tris kartus sunkiau jrodyti, kad ji yra verta ty savo pareigy. Kiekvieng karta. Ta prasme,
tai nereiskia, kad at€jai ] naujg pozicija, jrodei vadovui ten per ménesj, du, kad gali ir viskas tuo
pasibaigia. Ne. Ateini kiekvieng kartg vis ] kitg renginj, pristatyti kazka tarkim su IT susijusio, ten
statistika, skaiciai, kompetencijos ir t.t. ir kiekvieng kartg visi j tave zitiri skeptiskai, vis tie nauji
zmones, nauji veidai ir t.t. Tai taip atsibosta, tai taip vargina, kad kiekvieng karta atrodo turi ta
pasitikéjimag uzsitarnauti i§ naujo, ir atrodo, kad tarsi as tg lygtais jau padariau, jau turéty mane Zinoti,
kaip asociacijos eksporto vadove, tai kame reikalas yra. Ta eksporto vadové Siaip tokia sketchy
pareigybe, nes tai tiesiog buvo lipdukas, nes as po savimi Zmoniy neturéjau, a$ viskg viena dariau, tai
velgi, bet pavadinimas buvo eksporto vadove, tai va tas labiausiai 1§ tikryjy vargino, kad kiekvieng
kartg reikia vis i§ naujo parodyti, kad tu gali, kad tu sugebi, kad tu nenusileidai ten po praeito karto
zemiau, kad vis dar esi ta pati tvirta, gali Cia viska papasakoti, paaiskinti ir visa kita, tai Sitas va labai
vargindavo daznai, nesvarbu tai privatus ar valstybinis sektorius, nes as dirbau valstybiniam sektoriuj,
bet mano reikalai buvo su privac¢iomis jmonémis, tai i§ jy vadovy man ateidavo tie tokie Siek tiek
lengvesni, negu valstybinio sektoriaus stereotipiniai pozilriai, bet vis tiek pasitaikydavo. Kas ¢ia
dar... Tie nestandartiniai klausimai tokie, a$ labai gerai prisimenu savo darbo pokalbj j banka, kai tuo
metu klienty aptarnavimo padalinio vadovas tiesiai Sviesiai mangs pradéjo klausinéti visiSkai su darbu
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nesusijusiy dalyky, pavyzdziui, tas tipinis motery klausimas ,,kada planuoji turéti vaiky?“, man ten
buvo geriausiu atveju 22 ar kazkas tai tokio, na aiSku merginos dar susilaukia tokio amziaus, bet vis
toliau, nes siekia karjeros arba ten ,,kuo uzsiima tavo tévai, kg daro mama, kg daro tétis?*“. Man taip
antakiai atsimenu kilnojosi, o ta prasme, sakau ,,0 kaip tai susij¢ su mano darbu ir mano biisima
pareigybe, jeigu a$ praeisiu $itg pokalbj?* Tai aiSku nesugebg¢jo atsakyti, zagteléjo, nes dazniausiai
moteris pasiduoda tam darbo pokalbio spaudimui ir atsako, o a$ tiesiog tiesiai Sviesiai i§Saukiau: ,,O
kodél jums tai riipi? Kg mano tévy darbas Siuo metu, jy pareigos, ka turi bendro su tuo, kur as dabar
aplikuoju?*“ Tai va vél sakau, tas charakterio pasireiSkimas yra labai ryskus, bet turbiit taip, va
nuolatinis kompetencijy irodymas, kad as$ nekrentu Zemyn, kad as§ augu, kad a§ gebu atstovauti IT
sektoriaus imones ir t.t. Per laikg tai aiSku, asociacijoje tai iSnyko, nes tiesiog a$§ bendravau tuo pat
metu su 120 jmoniy, visos jos mane Zinojo, Zinojo, kad jeigu a$ nueisiu tai bus gerai, nes per laika
jau sukiriau tg visg pagrinda, bet tiesiog kiekvieng kartg tu ateini nuo asociacijoje i kazkokj kita
renginj ir tave pamato, tai tada toks ,,Hmmm®, tai tu kiekvieng karta vos ne turi su kazkuo tai
nustebinti. Pavyzdziui, atsimenu irgi gerai, na a$ turiu japony kalbos bazines Zinias ir pas mus
atvaziavo Japonijos delegacija, buvo tarp jy ir IT asociacija, jos atstovai ir mano darbas vélgi buvo
pristatyti Lietuvos IT sektoriaus visg situacijg ir kg mes kaip Salis galétume pasitlyti pavyzdziui
Japonijos jmonéms, kokj bendradarbiavimg. Tai a§, i§ karto, kad pakeréciau, a$ atsistojau pacioj
pradzioj prie§ visg tg prezentacija ir a$ tiesiog réziau japoniskai, kad ,,Sveiki visi, labai malonu jus
matyti Lietuvoje, mano vardas Monika ir dékoju jums uz Siandienos laikg“, japoniskai tiesiog
susakiau. AS po Siai dienai turiu video, kur visy reakcijos yra ,,Wow*, bet tada visi mangs klausési.
Tai Sitas va momentas, kai tu turi sugalvoti su kuo tu turi prikaustyti démesj, kad jie tikrai taves
klausytysi, o ne ,,ai va, dar viena mergycka at¢jo, jsijungsiu savo gmail‘g* irgi daug tokiy va biidavo
situacijy, kai tiesiog nukrypsta zvilgsniai ten kur nereikia ir j tave net nekreipia démesio. Tai a$
nemégstu labai, kai zmonés tokig nepagarba rodo, tai as visada stengiuosi su kazkuo tai i§ karto
uzkabinti, kad va ¢ia gali biiti Jdomu, ir jau po to jie pasirinks aiSku ar jJdomu, ar ne, bet kad nebiity
tos elementarios nepagarbos, vien dél to, kad matai mergina atsistojo prie§ auditorija. Tai Cia turbiit
buvo tas labiausiai varginantis i$siikis, su kuriuo man bet kur, visur reikéjo susidurti, dabar nebe tiek,
bet dabar ne tiek ir renginiy yra tai.. neZinau, kaip buty.

Q: Kaip manote, ar egzistuoja stiklinés lubos - nematomi barjerai, trukdantys siekti karjeros
aukStumy moterims?

A: Tikrai taip. Tikrai tikrai taip. Nezinau dél sektoriy tik kaip, kad valstybiam egzistuoja tai faktas.
Tiesiog, kad valstybinis yra labiau apsiraSes pareigybes ir jy vertes finansiSkai ir ten tada moteris yra
uzkardoma lipti ] virSy ne per finansus, o per pareigybe. Gaunasi, kad ji nekeliama pareigose ir tuo
paciu ji negauna didesnio atlyginimo, kaip yra su privaciu sektorium a$ galiu pavardinti tik tais, kg
a$ esu girdéjusi i$ savo artimo rato, kad irgi v¢él visi tie klausimai, neduok dieve moteris i§ dekreto
grizta, tai ji jau nebesiskaito kaip kompetetinga, nes ten prarado metus du ir vat nebepasiveja
dabartiniy tendencijy, kas yra visiska nesamong, kg jiis galvojat mes tik su vaikais ten sédim namuose
ir nieko neinvestuojam j save ir nesimokom? Taigi, mes puikiai suprantam, kad mes atsilickam, tai
mes skiriam laiko, kad neatsiliktume, tai tg vat kazkaip reikty iSkomunikuoti visiems labai gerai, bet
“stiklinés lubos” pagal mane pasireiskia labai jvairiais variantais. Tarkim, a§ neturiu tos kilimo
problemos, as netgi mégstu parodyti, kad jau metas kilti arba pareigose, arba finansiskai. Tarkim pries
keleta ménesiy, va lapkri¢io pabaigoje, man pats vadovas padidino atlyginima, nes tiesiog jvertino
visg mano padaryta darba ir jis padaré ta pakilimg. Sity vadoviy pareigy as pati indikavau, kad a§ jau
noriu, matau, kad as jau turiu komanda, a$ turiu pastatytg aparata, yra atsakomybés tikrai perlipusios
elementarios vadybininkés ribas ir a§ paprasiau, kad mane pakelty pareigose — be problemy, sako,
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viskas gerai. AiSku, miisy vadovas yra toks netipinis, nestandartinis variantas yra, jis irgi yra labai
atviras ir su juo galima nueiti ir kaip su draugu pasikalbéti, be problemuy, jis yra visada pasiekiamas.
Tai uz tag mes visi esam baisiai dékingi, nes bet kuris kitas vadovas tokj vat parodyty ir sakyty, ,,eik
sau, kur tau atrodo, kad yra gerai“. Tai va, sakau, tos ,,stiklinés lubos* jvairiai pasireiSkia yra arba
finansinis uzkardymas, arba pareigybés uzkardymas, arba yra toks stereotipinis zitir¢jimas | moterj,
kaip ] ta, kuri tuoj pagimdys vaikus ir bus nuostolis jmonei, $ito negaliu pakest labiausiai, arba tas
podekretinis grjzimas j jmon¢ ir manymas, kad ji viskas nieko nebesugeba, grizusi j savo senas
pareigybes, arba jeigu griZta j jmong ir net tos pareigybés kaipo tokios nebéra, irgi. Tai va, ty versijy,
kaip tai yra daroma yra gyvas galas. Man tiesiog atrodo, kad as i$ tikryjy jeigu nuoSirdziai, nezinau,
kaip reikéty tai spresti, man atrodo, kad viskas kyla is to stereotipo, kas yra moteris — ten namy zidinio
Luzkiiréja® ir ,tausotoja“ ir t.t. ir t.t. Mhm, palaukit... Paklauskit visy namy tkiy, kad namuose
finansus skaiciuoja, kas komunalinius sumoka, kas Zino, kas veda ten tg namy tikio kokia knygele ir
t.t. Ir visi galiu garantuoti, nu didesnis procentas, tikrai pasakyty, kad tai daro moteris, nes namy tikio
kad mes esam tik namy tkio tvarkytojos, vaiky augintojos, man skamba, kaip jZeidimas, i$ karto
atmetant galimybe, kad mes galim biiti kazkas tai daugiau. Tai labai vat norétysi, kad pozitris jis
pradéty keistis ir man atrodo automatiskai ir visos tos lubos pradéty, jeigu neduzti tai, bent jau slinktis
1 Song kaZzkur tai ir vis daugiau jmoniy, tiek ir valstybiniy institucijy, pasidaryty labiau lankstesnés ir
atviros, ir nebe taip va senoviskai zitiréty i tai, kas yra moteris ir kg ji veikia.

Q: Kaip pasikeité Jiisy darbas pandemijos akivaizdoje (jeigu tenka dirbti i§ namy)? Ar matote,
Sioje situacijoje galimybiy ateiciai, o gal iSSukiy visgi iSlieka daugiau?

A: Man 1S tikryjy pandemija buvo labai dékinga, kad ir kaip negraziai beskambeéty, bet tiesiog.. Miisy
verslas, kadangi yra skaitmeninis ir tai yra tiesiog, kad mes turim platforma, kur mes paleidziam
kampanijoms. Turim tokius klientus, kurie paménesiui skiria biudzetg, su mumis dirba ir pastebéjom,
kad pradéjo ta biudZetag mazinti ir pan. Bet sugebé&jom atsispirti ir iSauginti dar labiau, ta prasme per
pandemija miisy komanda iSaugo nuo 50 iki 120 Zmoniy — per pandemijg (pabrézia), tai kas bus po
pandemijos, a$ net bijau pagalvoti, i§ tikryjy, bet man visiskai niekas nepasikeite, apart to, kad mes
sédime kitose vietose, dirbam daugiausiai namie. Pas mus buvo jdiegta politika, kad tu dirbk i§ kur
tu nori, kol tu turi savo jrankius: telefona, ry$j, su tavim galima susisiekti... AS sédziu dabar
Teneriféje, vien dél to, kad mes turim viding work from anywhere politika ir darbas suorganizavo,
kad mes va septyniese — kolegos, kurie patys susipirko sau bilietus, kad mes turétume, kur gyventi -
visi kartu. Tai pati pandemija, pavyzdziui, atsakomybes tik iSaugino, nes kadangi pandemija reiskia,
kad viskas vyksta nuotoliniu biidu arba keliasi j interneta, tai automatiSkai turi suaktyvéti ir visa miisy
skaitmeniné rinkodara, mes, tada kai prasidéjo karantinas praeitais metais Lietuvoj mes viso to
pagrindo net neturéjom, tai mano visas darbas biitent buvo — viskas per kompiuteri, kuo daugiau
turinio pagaminti, per kuo daugiau platformy jj iSleisti, nupirkti reklamos ir t.t. ir pan. Tai mano
kompetencijos tik augo, as netgi drjstu sakyti, kad per pandemija nuo karantino starto mano karjera
patyreé fast-track‘g ir as va pasiekiau $ig pozicijg per metus, kai kiti ten geriausiu atveju po trijy mety,
gal kazkas tokio atsiranda Siam taske, tai asmeniSkai ir tas asmeninis augimas toks irgi. AS sugebéjau
pabaigti per pirma karanting kursa Harward Online Business School mokyklos kursg —
entrepreneurship essentials, tiesiog vat iSmokau verslo pagrindy kazkokiy tai, pasibaigiau motociklo
teises irgi, mes nusipirkom su savo blisimu vyru savo pirma nama kartu, ta prasme viskas vien tik tais
pliusai, tai kazkaip as$ Situos tuos 2020 metus a$ galiu ant Zemes atsiklaupus pabuciuoti, kaip viskas
buvo gerai, net paciai keista, bet tiesiog a$ nezinau ar tai yra mano pacios va asmeninis nuopelnas,
kad a$ tikrai daug spyriau ir dariau, kad na efektyviai naudoti ta turimg laika, ar ¢ia tiesiog aplinkybés
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susiklosté, kad taip viskas gerai susidéliojo, bet man pandemija atnesé i$$iikiy nebent ta prasme, kad
reikéjo iSmokti atskirti savo asmeninj ir darbo laika, nes labai susiplake ir kitas dalykas, kaip iSmokti
kitaip prioritetizuoti darbus, nes jy atsirado tiesiog tiek daug, kuom neturéciau skystis turint omeny
aplinkybes miisy tarptautines.

Q: Kas jums padeda pasiekti savo karjeros tiksly?

A: AS visada nor¢jau labiau dirbti su motery pasitik€jimu savimi. AS tikrai zinau, kad yra neblogas
procentas auditorijos motery, kurios pacios save engia, kad jos negali, joms nereikia, joms niekas
neduos, jos nesugebéty ir t.t. ir mes esam ant tiek nuo vaikystés mokomos, kad ¢ia mergaitiska, Cia
berniukiska. Cia va berniukas meélyna, tu turi buiti ruzava, ,,ne ne ne masinélés neimk tau negalima‘
ir t.t. ir yra skiepijama nuo pat vaikystés, kas mums priklauso, o kas ne — mane siutina. AS nuo
vaikystés buvau visada ta, kaip tik specialiai i§ principo viskg dariau atvirksc¢iai, man sako, kad
negalima, a$§ —,,pff, ka reiskia negalima?* einu, pasiimu ir darau. K3 ¢ia reiSkia, kad ¢ia berniuky, ar
sportai ar dar kazkas tai, as visada labai kaip tik nor¢jau buti tam lygy su vyrais, su vaikinais. Nezinau
1§ kur tas noras yra, negaliu paaiskinti, tiesiog visg laika, jau a$ tai neleisiu mangs laikyti ta
stereotipine moterim, man norisi savo pavyzdziu tg stereotipg sulauzyti ir visada dé¢l to stengiausi
daryti daugiau, stipriau, efektyviau ir pan. Bet kalbant su moterimis vis dar, tiesiog yra litidna, kad
jos pacios save nuraso, dziaugiasi tuo, kas yra paduota tiesiog va taip ir net neina, ne tai, kad
reikalauti, bet bent paprasyti, net nekyla viduj mintis net pamacius, va pavyzdziui, kad viduj vyksta
naujos pareigybés paieska teikti save, jeigu netgi tas darbas patinka ar atitinka moters kriterijus, ji net
nepagalvoja, dazna nepagalvoja, kad o a§ galéciau nueiti ir save pateikti, nu pateikti paraiska. Man
Sitas visada buvo labai keistas momentas ir a$ visada galvojau, gal reikéty nu ty motyvaciniy grupiy,
jezus marija, kiek visko yra, bet kazkaip tai didinti motery pasitikéjima savimi, kad vaiky turéjimas
yra ne blogis karjerai, o kaip tik galimybé netgi savo kazkokj tai verslg sukurti arba padidinti savo
kompetencijas, bet kuri moteris gali papraSyti savo jmongs, kad jai biity leista dekreto metu dirbti ten
0,45 etato ar dar kazkiek tai, ji nebtinai turi iSkristi pilnai i konteksto, ji visada gali biiti Salia, net ir
su vaiku ant ranky. Galima sujungti moteris, kurios yra, nu as laikau save stipria moterim, kad as
einu, kaluosi ir vis tiek siekiu savo tiksly, savo asmeniniy ambicijy, sujungti tokias moteris kaip mes
su moterimis, kurios bijo kazkokiy tai didesniy poky¢iy arba va kaip sakau, nuraso save pacios, i$
karto, net nepabandziusios ir kazkaip pasikalbéti galbiit apie tai, kodé¢l viskas yra ok bandyti, man
atrodo, kad ¢ia ne vien tik moteris liecia, bet kiek ir visg populiacija, va kiek a$ su jaunimu pasikalbu,
pastoviai yra belekokia baimé kazka daryti naujo, nes nepatiks, iSleisiu pinigy, investuosiu laiko, o
nepatiks tai iSmesiu ] SiukSliadéze, nenoriu bandyti eiti j §j darba, nes bijau, kad nepraeisiu, suzinos
darbdavys, kad bandZziau aplikuoti, iSmes i$ darbo, visi tokie va, bet visai tai yra prielaidos ir niekas
nebando visko imtis, i$ tikryjy imti ir keisti, viskas yra miisy galvose. Mes patys permastom labai
daug baisiai dalyky ir patys save nuteikiam i$ karto nieko nebedaryti, nes bus taip, bus taip, bus taip,
nors dar niekas net nejvyko, tai tas pats manau yra ir su moterimis, mes turim tg tendencija, miisy
procentas vis tiek nori, nenori mes daugiau esame tos overthinkers, viska 1§ visy kampy, 1§ visy pusiy
permastom, $§imtg scenarijy sugalvojam, stresuojam ir t.t. nors dar nieko néra dél ko stresuot, tai man
atrodo ty motery tas toks ne viena paskaitélé, bet tokia nezinau kaip /ive transliacija kazkokia su
moterimis, kurios siekia ir kod¢l jos to siekia ir t.t. PaaisSkinimas, kad miisy daugiau tai pradés daryti,
tai natiiraliai mes ir visg darbo rinkg kei¢iam ir poziiirj ] moterj kaip ] tokig ir t.t. ir pan. Man atrodo
tai blity vienas turbiit geriausiy vaisty, nes nori nenori valstybiniai pokyciai visy pirma kyla i§
visuomengs ir tik tada persikelia i visg legislatiira. Man atrodo tai bty teisingiausias kelias.

Q: Ar turéjote savo karjeroje (ar Sioje jmonéje) motery, kaip autoritety? Ar tai svarbu, siekiant
karjeros?
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A: Man atrodo turéjau keletg, bet dabar vardais, pavardém, net nepavardin¢iau. Kiekvienam darbe
kazkaip susidurdavai su moterimis, kurios irgi atsistojusios ir ziiiri | jg atrodo vau, kaip tu taip va, net
nemoku paaiskinti, nu bet spinduliuoja tg stiprig energija tokig, o man vis tokios stiprios moterys
imponavo, nori nenori. A§ gal labiau netgi traukdavau, tiksliau lygiuodavausi j moteris, kurios
istorinés asmenybés labiau buvo, kad ten tie... koks tas terminas... segregacija, Amerikoje buvo
segregacija ir ne viena juodos spalvos moteris, ji sésdavo ] autobuso priekj, ten kur i§ tikryjy buvo
galima tik baltiesiems atsisésti ir va tokiu biudu ten protestuodavo. Buvo protestas, kad tiesiog
autobusai nustojo vazinéti, vien dél to, kad juodieji pradéjo reikalauti lygiy teisiy ir t.t. Ir ne viena
moteris tg prad¢jo. Dabar pasizitrékime ] tg pacig Baltarusijg, kas eina ] visus protestus, j gatves su
baltom, raudonom juostom ir t.t. eina moterys, nes ,,Omon* jy nelieCia, vis délto turi pagarba, kad jos
yra moterys, nors kai kurios irgi gavo Siek tiek viso to smurto ir t.t. Bet moterys yra revoliucijos
veidai, ten kur yra poky¢iai, ten yra moteris. Ne veltui irgi sako, kad uz kiekvieno stipraus vyro stovi
moteris. Man aiSku nepatinka tas ,,uz* a visada esu uz ,,8alia®, bet ne veltui tie posakiai tokie t irgi
yra ir tie pavydziai yra istoriniai, tai negaliu pasakyti, neSauna tiesiog j galva, kazkoks pavyzdys, kad
ir dabar lygiuociausi kazkaip. AS pati i$ saves stengiuosi sau suformuoti pavyzdj, bet ¢ia vél labiau
ateina i§ mangs, 1§ mano visy sportiniy veikly ir t.t., kad a$ nuo pat vaikystés, kai pavyzdziui, pradéjau
plaukima, mus visada moke¢, kad klititis progresui esi tu pats, kiek tu per treniruote padarysi, kiek tu
investuosi j sporta, ] papildoma tg veikla, maista, mitybg ir pan. Tai va, kiek tu pats i saves iSlausi ta
geresne versija ir patapsi, tai as ir bandau, ypatingai dabar i§ saves, matyti save visg laikg ta aukstesne,
geresng versija rytojaus ir bandau link jos visg laikg taip ir judéti. AS matau save kitokiam paveiksle,
matau, kur galiu baiti po mety, gal ir po penkiy ir t.t. ir man didziulj Zavesj ir pagarba kelia tai, kg a$
matau ir a$ labai noriu ten atsidurti. Tai va tiesiog stengiuosi pati sau biiti pavyzdziu ir nepaleisti to
portreto, kurj a$ noriu jgyvendinti realybg;.

Q: Kq manote, apie karjeros planavimq? Ar tikslai, aiSkus planas daro jtakos karjeros sékmei? Ar
jiis turéjote plang?

A: Karjeros plano, kaip tokio neturéjau. Labai priklauso nuo tipazo galbiit, ar padéty ar ne, bet as pati
tiesiog turéjau ambicija, kur a$ noriu biti, i§ pradziy buvo, kokiam sektoriuj as noriu atsidurti, po to
kai a$ pagaliau atradau savo vieta, a§ pirma kartg gyvenime taip gerai jauciuosi dirbdama, nes visa
laikg biidavo prie ko prikibti, o dabar tiesiog, vienas malonumas, nesvarbu, kad darbo uzdaviniai kelia
stresg. Tai man atrodo, kad planas yra bereikSmis, jeigu mes nezinom, kur mes norim atsidurti ir kur
mes norim lipti daugmaz. Tik turint §iuos du dedamuosius, galima tada nusistatyti karjeros laiptus ir
jsivertinti tuos intervalus kazkokius, per kiek mes norim ten atsidurti laiko. Tai as sakyciau, kad tai
gali padéti, bet tai yra labiau nice to have dalykas, geriau jsivertinti pirma, kur mes i§ tiesy norime
dirbti ir ar turim tg uzsidegima viduje ten atsidurti ir j ten lipti, o tada jau galima susidélioti graziai ir
plana.

Q: Kokias galimybes matote ateityje moterims technologijy sektoriuje?

A: Labai dideles. Todél, kad, na tas perversmas jis jau vyksta, uztenka pavardinti tas ,, Women Go
Tech* iniciatyvas, arba asociacija ,,Lydere® ir pan. Kuriasi labai daug skirtingy platformy ir kad ir
kaip vyrams tai nepatinka (juokiasi) ir pastoviai aiskina, kad va jeigu ¢ia susikiiré tik ta moteriska
platforma, tai js Cia diskriminacija uzsiimat ir t.t. Nu nepykit, jlisy nereikia reprezentuot, nes jis
viskg gaunat, jums ir taip ant stalo, ant padékliuko viskas yra padéta, o mes kazkodél turim n+k karty
visg tai daryt i$ naujo ir dar stipriau netgi negu jiis. Tai taip, deja mums irgi reikia tokiy papildomy
iniciatyvy, tam kad daugiau miisy pasijusty stipresném. Tarkim, ar dabartiné ta nauja platforma
profesionales.lt, as pati irgi ten prisijungiau, vien tam, kad mes iSlygintume reprezentavimg motery
Ivairiuose renginiuose ir pan. nes kaip jsijungi ten kokia nors sale diskusijy ar pranesimy ten tg dalj,
intervala, nu jeigu SeSi speaker‘iai, tai gal viena bus moteris ir viskas. Tai a$ netikiu, kad ten tomis
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temomis, kur yra praneSimai duodami tikrai nerasty jokios moters, kuri galéty tuo pasisakyti, tai va
dabar profesionales.It biitent tai ir spres, kad galima bus rasti visas asmenybes, kurios galéty
atitinkamom temom pasisakyti, vienoje vietoje, kai reikés ta lygybe iSlyginti, o kas dél motery
technologijose, tai faktas, kad artéjam prie to, kad vis daugiau jmoniy supranta moters potencialg
technologijy sektoriuje, kad mes lygiai taip pat galim gerai programuoti, kad mes galim testuoti, kad
mes galim kurti produktus, kad mes geros UX‘és esam ir t.t. ir pan. netgi drjstu sakyti, kad kuriom
vietom geresnés UX‘erés, nes tiesiog tas user experience, nu velgi, mes turim tg suvokimg j kita
asmen]j perkreipti tg visg patirtj 1§ to zmogaus pusés, kaip tai atrodyty ir ar tai geras sprendimas ar
blogas sprendimas ir pan. Tai ateitis tikrai Sviesi, tiesiog reikia, kad a$ nezinau aisku, kada tai atsitiks,
bet kad vis daugiau motery suteikty sau galimybe iSdrjsti pabandyti ¢ia patekti, nes man atrodo patj
IT sektoriy Siek tiek gaubia mitas, kad Cia yra tik programavimas ir néra pamastoma apie verslo
plétros galimybe pacia, kad ten vadovu gali patapti ar ten projekty vadovu, kad galima ir su tais
paciais finansais j IT sektoriy patekti, nes projekty biudzetai patys nesusiskaiciuoja irgi lygiai taip
pat, kad yra pardavimai ir visa kita. Visi kazkod¢l IT suriSa, nu ¢ia aiSku ir istoriné klaida, bet IT
sektorius lygu programavimas ir nu tai yra netiesa tiesiog, kuo mes daugiau skleisim tg zinig, per
Jvairiausias iniciatyvas, projektus, kad IT sektorius yra kur kas daugiau pareigybiy ir tikrai moterys
save gali ¢ia rasti, tuo manau daugiau i8drjs, nes tiesiog bus placiau informuotos, nu taip mes ir kelsim
skai¢iy motery, kurios yra IT sektoriuj. Mano prognoz¢ tokia.
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Interviewee: Co-Founder, 45
Company size: Small

Date: 2021-03-12

Interview length: 19 min

Q: Koks Jiisy amZius bei Seimyniné padétis?

A: 45 metai, iStekéjusi, turiu 3 vaikus.

0: Kokj jgijote formalyjj issilavinimg?

A: Vadybos srities, verslo administravimas, paskui daugiau j vadybos pakraipg j strateginj valdyma
numigravom, bet pradzia buvo verslo administravimas.

Q: Kokia jmonés, kurioje Siuo metu dirbate, pagrindiné veikla ir kokio dydZio yra jmoné?

A: Informaciniy technologijy jmon¢, dydis yra labai maza.

Q: Kokias pareigas uZimate dabartinéje jmonéje?

A: AS esu bendrasavininké, tai kaip labai mazos jmonés veikloje — pareigy yra visokiy, bet daugiausiai
prie klienty konsultavimo ir verslo plétros dirbu.

Q: Kaip apibiudintuméte savo lyderystés stiliy?

A: Jvairiai. Jis yra jvairus ir jis keiciasi, tas lyderystés stilius priklausomai nuo situacijos ir aplinkybiy,
tai turbiit formaliai néra tokio lyderystés stiliaus, bet as sakyCiau — adaptyvi lyderysté, kai
priklausomai nuo situacijos tu prisiderini ir su lyderystés stiliumi.

Q: Kokiu biidu siekiate motyvuoti savo komandg?

A: Labiausiai motyvuoja zmones veiklos prasmingumas, tai a$ ir stengiuosi motyvuoti veiklos
prasmingumu — kodél svarbu, tai kg darome.

Q: Kaip priimate sprendimus komandoje? Ar praktikuojate demokratinj sprendimy priémimo
biidg?

A: Zinoma, nu tai tu tariesi dél sprendimy su komanda.

Q: Kaip atéjote j technologijy sektoriy? Ar pries tai teko dirbti kitokiame sektoriuje?

A: AS kadangi labai anksti pradéjau dirbti nuo bakalauro studijy pirmo kurso, tai mano pirma
darbovieté nebuvo IT sektoriaus. AS pradzioj dirbau vertéja, versdavau dalyking komunikacijg ir
derybas jmonése, bendraujant su verslo partneriais, o paskui pradéjau dirbti kaip vertéja ,,Biznio
mokymo centre nuo jo jsikiirimo, kuris Siuo metu yra iSauggs 1 ISM universiteta, tai va ta komanda
visa pradéjo dirbti kaip ,,Biznio mokymo centras® ir versdavau seminarus. Tai buvo mano bakalauro
studijy veiklos ir darbai. O tada jau pabaigusi bakalauro studijas ir jstojus ] magistrantiirg, jsidarbinau
informaciniy technologijy jmonéje, tai buvo 1997 metai ir visg laikg dirbau informaciniy technologijy
srity.

Q: Kaip apibidintuméte technologijy sektoriy: Ar technologijy sektorius yra palankesnis ar
atSiauresnis moterims?

A: Siame sektoriuje gali sékmingai dirbti ir vyrai, ir moterys.

Q: Kokie faktoriai nulémé Jiisy darbg Siame sektoriuje? Kas patrauké Jus  $j sektoriy?

A: Patrauké tai, kad a$ prisijungiau prie projekto, kuris buvo jdomus, svarbus Lietuvai. Norvegy
kapitalo jmoné Cia jsteigeé savo atstovybe ir laimejusi buvo kontrakta kurti hipotekos registrag Lietuvai
ir jiems reikeéjo specialisto, pradziai trumpalaikés pagalbos rengti vartotojy instrukcijas kuriamam
hipotekos registrui, tai as ir prisijungiau kaip trumpalaikis komandos narys padéti su Situ darbu, mane
patrauké tai, kad jie vykdé projekting veiklg ir grynai projektinj darbg organizavo, kas tuo metu
Lietuvoje buvo retenybé, o a$§ magistro studijoje buvau pasirinkusi projekty valdymo sritj nagrinéti
baigiamajame darbe, tai projekty komandos valdyma ir efektyviy komandy savybes tyrinétis, tai man
tas darbas buvo pakeliui su tuo, kg a$ studijavau ir man tiesiog buvo idomu, tai a$§ nesirinkau
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informaciniy technologijy sektoriaus kaipo tokio, nes as$ apie jj nieko neiSmaniau po savo studijy, tai
buvo visai nauja sritis, bet man patiko, kad ¢ia atéjusi komanda turi daug vakarietiSky pazangios
vadybos kompetencijy ir a§ galésiu stebéti kaip tai vyksta ir i§ to mokytis, tuo paciu ir tyrinéti, tai as
prisijungiau, ne tai, kad labai tikslingai, ot a§ noriu dirbti su informacinémis technologijomis... AS
noréjau dirbti su projekty komandy valdymu ir dél to prisijungiau, bet kadangi man tai sekési, tai a$
toj jmoniy grupéje bendroj sumoj pradirbau daugiau nei 15 mety, visokiose pareigose.

Q: Kokios savybés yra reikalingos norint sékmingai kopti karjeros laiptais Siame sektoriuje?

A: A$ manau, kad apskritai yra rinkinys savybiy, kuris yra svarbus bet kokiam sektoriuje. Siam
sektoriuje, jeigu reikia iSskirti labiau specifines savybes, tai labiau reikalingos analitinés
kompetencijos, tai yra geb¢jimas analizuoti. Ar tai yra savybé ar labiau jgudis, tai ¢ia dar yra
klausimas. O savybés sakycCiau kiekvienoj srity yra visokios svarbios, priklausomai nuo darbo
pobudzio, kurj tu darai. Jeigu tu bendrauji su klientu, tau reikia labiau komunikabilumo, jeigu tu
programuoji — tau labiau reikia loginio mastymo. Informaciniy technologijy sritis yra per plati, kad
siaurai atsakyti j Sitg klausima, kokios savybés jos naudingos, nuo pareigy ir darbo pobiidzio
priklauso, kokiy savybiy reikia. Visokiy savybiy zmonés informaciniy technologijy srityje yra vietos
s¢kmingai dirbti.

Q: Papasakokite apie savo karjeros kelig baigus studijas: ar savo karjeroje susidiuréte su daug
isSikiy? Kokie jie buvo?

A: Zinoma, per visg karjera susidiriau su i§stikiais. A§ manau, ar tai biity informaciniy technologijy
sritis ar kita sritis su i$Stkiais visada susidurtum. AS per visg karjera tikrai su visokiais i$stkiais esu
susiddrus.

Q: Ar pastebéjote isSiikiy, kurie bty biidingi moterims?

A: AS i$ principo manau, kad néra lyties skirtumy jokioje srityje. Informaciniy technologijy srityje
taip pat labai sékmingai gali dirbti tiek vyrai, tiek moterys, tai néra vyriskos profesijos sritis ir jeigu
per tg karjerg ir susidiiriau su tuo, kad ¢ia yra maziau motery, tai a§ manau, kad tai yra ne srities
problema, o motery problema — kodél jos galvoja, kad tai yra nemoteriSka sritis, nes manau, néra
tokiy vyriSky ar moterisky sriciy.

Q: Kaip manote, ar egzistuoja stiklinés lubos - nematomi barjerai, trukdantys siekti karjeros
aukStumy moterims?

A: AS manau, kad yra ,,lipnios grindys®, o ne ,,stiklinés lubos®.

Q: Ar teko buti tokioje situacijoje, kur didZioji dalis Jiisy kolegy buvo vyrai? Ar tai
padéjo/apsunkino/nedaré jtakos jiisy nuomonés reiSkimui?

A: Labai daznai buidavo tokiy situacijy, kai biidavo tik vyrai ir a8. Dabar j tg informaciniy technologijy
srit] jungiasi daugiau motery ir jy ten tikrai yra daugiau, tada kada as dirbau informaciniy technologijy
srity, kada pradéjau dirbti tai buvo absoliuti dauguma vyry, kad ir toj pacioj pirmoj komandoj, prie
kurios prisijungiau ir buvo projektiné veikla — tai i§ visos projekto komandos, buvo tik sekretoré
moteris, vertéja moteris ir as. Ir a$ realiai buvau vienintelé i§ tos technologijy komandos nariy, kuri
buvo moteris, visi buvo vyrai, tiek norvegai, kuriy buvo pusé¢ komandos, tiek lietuviai, kuriy buvo
kita pusé komandos — visi buvo vyrai. Tai labai daznai susidiiriau, einant pas klientus, kurie buvo
vieSajame sektoriuje vadovaujantys darbuotojai ar vidurinés grandies, ar aukS¢iausios irgi btidavo
absoliuti dauguma vyrai. Pakeitus darboviete, kai ten irgi buvo informaciniy technologijy srities, ten
buvo virs Simto Zzmoniy komanda, fop level darbuotojai irgi buvo visi vyrai, kai susirinkdavo j tg savo
susirinkimg ten tokj, kas savaitinj ar kas dvisavaitinj, kaip kada, padaliniy vadovai, gamybos
direktorius, jmonés vadovas, finansy vadovas, projekty vadovas, kai kurie direktoriais vadindavosi
ten ty padaliniy — jie visi buvo vyrai, tai labai daZznai a$ susitikdavau su situacijom, kur buvo visi
vyrai ir a§ buvau vienintelé moteris. Man tai nedare jtakos nuomonés isreiSkimui. Reikédavo kartais
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atsizvelgti ] tg situacija, kad tu esi, arba sulaukti ten kazkokiy repliky, bet tai daro tokig pacia jtaka,
kaip kad tu susitinki su zmonémis, kurie apskritai kazkokiy kitokiy stereotipy turi. Kas kg iSmano, ar
kaip iSmano, ar kaip turi buiti dalykai daromi, tai daznai zmonés ateina j susitikimus su savo tuo
psichologiniu bagazu ir nu tu turi jj suprasti, pajausti, j jj atsizvelgti ir susikomunikuoti, kad rastum
abipusiai priimting sprendima, tai kartais biidavo ir tas toksai bagazas, kad nu motery nuomon¢ yra
kitokia, bet tai yra tiesiog nuomong, kaip ir su bet kokiu tuo bagazu ar mgstymu susiduri, taip ir su
Situo tekdavo susidurti, bet man jis dirbti netrukdé.

Q: Kaip pasikeité Jiusy darbas pandemijos akivaizdoje (jeigu tenka dirbti is namy)? Ar matote,
Sioje situacijoje galimybiy ateiciai, o gal isSukiy visgi iSlieka daugiau?

A: Miisy komanda per¢jo i nuotolinj darba, kada visi dirbam i§ namy, tai ty i§Stkiy buvo pasirinkti
tinkamas priemones, kurios leisty organizuotis darbg nuotoliniu biidu, neprarandant komunikacijos
tai tg pasidarém, atsirinkom jrankius ir peré¢jom j nuotolinj darbg. Man paciai asmeniskai, nuotolinis
darbas nebuvo visiskai nauja, todél kad a$ ir pries prisijungdama aktyviau dirbti jau su misy verslu,
as$ dirbau per nuotolj ir kitoj kompanijoj ir po visg pasaulj, tai as juo tikéjau ir Zinojau, kad toks darbas
tikrai ateis, kad jis ateis su pandemija, to nezinojau, bet nuotolinis darbas ir tokia tendencija jau buvo
1zvelgtina jau prie§ kurj laikg. Man tik tekdavo kartais, nu va konkreciai tariantis dél to nuotolinio
darbo, kada mane pakvieté, as jau buvau i8¢jusi i§ kompanijos, dirbau kitur ir mane ta pati kompanija
susigrazino, ] kita role ir  kita biura, ir kitas pareigas. Kada mums reikéjo susitarti del darbo salygy,
didZioji dalis komandos buvo Vilniuje arba kitose dukterinése jimonése Afrikoj ir Norvegijoj, tai man
reikéjo tiesiog atstovéti savo pozicija, kad as didesne darbo laiko dalj dirbsiu nuotoliniu biidu i§ namy,
nes tuo metu tai dar nebuvo taip iprasta, bet velgi tai yra, na susitari — atstovi tg pozicijg ir dirbi.
Paskui tada visi pamato, kad tikrai taip galima.

Q: Kas jums padeda pasiekti savo karjeros tiksly?

A: Darbstumas ir noras pasiekti rezultata.

Q: Kaip manote, kas padidinty motery reprezentacijq technologijy sektoriuje, ypatingai
vadovaujandciose pozicijose? Ar yra kokiy iSoriniy veiksniy, kurie padéty?

A: AS manau, kad ,, Women Go Tech* projektas Lietuvoje yra labai gerai darantis $itg poveikj, kad
daugiau motery atsirasty informaciniy technologijy srityje. Ir jie tai daro testinai, penkti metai. Tai
kei¢ia nuomong, formuoja pozitrj ir sukire tokig infrastruktiirg ir veiklas ir procesus, kur moterys
yra padrasinamos mentoriy pagalba, tai as pati tame projekte esu mentoré nuo pat projekto pradzios
ir pagal tai, kg jie daro, kiek pritraukia kandidaciy, atsirenka ir kiekvienais metais ir augina veiklos
apimtis tai tikrai matau, kad labai sékmingai veikia. Ir manau, kad tokie projektai kaip ,, Women Go
Tech * ir gali pakeisti ta3 motery reprezentacija technologijy srityje.

Q: Ar turéjote savo karjeroje motery, kaip autoritety? Ar tai svarbu, siekiant karjeros?

A: Taip, ir tur¢jau, ir turiu, ir manau turésiu. Ir tie autoritetai laikui bégant keiciasi ir nebtinai i$
technologijy srities reikia turéti autoriteta, j kuri gali lygiuotis, tai taip.

Q: Kqg manote, apie karjeros planavimq? Ar tikslai, aiSkus planas daro jtakos karjeros sékmei? Ar
Jjiis turéjote plang?

A: Ne. AS manau, kad ypac technologijy srityje néra logiska susidélioti sau karjeros plang, kuo ¢ia as
bisiu iki pensijos. Pirmas dalykas — pacios technologijos keiciasi labai greitai, kitas dalykas yra
zmogus keiciasi irgi, ir tiesiog reikia turéti galimybe ir laisve sau laviruoti atliepiant j tai kokias
galimybes atneSa gyvenimas, kg tu nori daryti ir kame yra potencialas, nes tas potencialas kinta. Tai
susiplanuoti karjerg visam gyvenimui, neracionalu ir neprasminga karjeros pradzioj.

Q: Ar jiisy darbovietéje yra skiriama démesio lygiy galimybiy iniciatyvoms? Ar manote, kad tai
yra reikalinga?
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A: Ne, néra skiriama. Pas mus tiesiog yra lygios galimybés uztikrinamos kasdien. Man atrodo
nereikalingos jokios iniciatyvos, reikalingas pozitiris. Pas mus lygiai dirba vyry ir lygiai motery.

Q: Kokias galimybes matote ateityje moterims technologijy sektoriuje?

A: Lygiai tokias pacias kaip ir vyrams. Svarbu nuo mazens neskirstyti vaikams to kas moteriska ar
vyriska ir tuomet visiems bus daugiau drasos siekti karjeros jvairiose srityse. Technologijy sektorius
néra i$skirtinis §iuo atzvilgiu, nes néra fizinis darbas, kad vyras stipresnis biity pranaSesnis. Visi lygiai
gali pasiekti karjeros IT srityje.

94



Interviewee: Chief Community Officer, 28
Company size: Small

Date: 2021-03-17

Interview length: 31 min

Q: Koks Jiisy amZius bei Seimyniné padétis?

A: Man yra 28, esu iStekéjusi, Siuo metu.

0: Kokj jgijote formalyjj issilavinimg?

A: Turiu magistro laipsnj, inzinerijoje.

Q: Kokia jmonés, kurioje Siuo metu dirbate, pagrindiné veikla ir kokio dydZio yra jmoné?

A: Imon¢ sakyc¢iau yra smulki, jeigu taip galima iSdéstyti, tai yra iki 20 asmeny, §iuo metu pas mus
jmong¢je dirba. Pati jmoné yra EdTech srities, gal taip pavadinciau, tai yra mokslo, alternatyvaus gal
mokslo institucija, leidzianti kandidatam, arba studentams jeigu taip galima pavadinti pasikelti
kvalifikacija duomeny mokslo srityje.

Q: Kokias pareigas uZimate dabartinéje jmonéje?

A: Siuo metu esu bendruomenés vadove.

0Q: Kiek laiko dirbate Sioje jmonéje? Ar pradéjote nuo kitokiy pareigy?

A: Atéjau tiesiai | Sitas pareigas ir Siuo metu jmonéje esu 8 ménesius, jeigu gerai skaiciuoju. (juokiasi)
Q: Kaip apibiidintuméte savo lyderystés stiliy?

A: Tikriausiai jis daugiau yra supportive, duodu savo komandos nariam aiskias gaires, koks tikslas
turi biiti pasiektas, bet procesa jau patys numato jie. Dazniausiai jy tikslai, individualiis buna iskelti
Ju paciy, atsizvelgiant i bendrinj komandos ir tada jmonés tikslg. Tai tikriausiai a$ jiem padedu tame
kelyje, besiekiant ty tiksly, jeigu i8kilo klausimy, jeigu iSkyla kokiy sunkumy ar kliti¢iy, tai Sitoj vietoj
stengiuosi labiau leisti Zmonéms augti, mokytis, nebijoti klysti ir taip pazinti kas jiems geriausiai
sekasi.

Q: Kaip atéjote j technologijy sektoriy? Ar pries tai teko dirbti kitokiame sektoriuje?

A: Teko dirbti ir valstybiniame sektoriuje, dirbau universitete, tai mokiausi ir pavadinkim désciau jau
tuo paciu metu, nes kadangi baigiau tokias, tuo metu buvau viena pirmyjy, kurios startavo su 3D
technologijomis ir spausdinimu, tai mes buvom tokia pirmoji karta, pabaigusi bakalaura, véliau ir
magistra, kadangi specialisty tuo metu nebuvo daug atsirado galimybiy iSplétoti laboratorija tokia
specifing 3D spausdinimui, technologijoms ir tuo paciu ten plétoti visg veikla, tai teko darbuotis ir ne
tik privac¢iam sektoriu;.

Q: Kaip apibidintuméte technologijy sektoriy: Ar technologijy sektorius yra palankesnis ar
atSiauresnis moterims?

A: Sunku tikriausiai pasakyti arba iSskirti, a$ gal bendrai kalbéciau apie sektoriy balansg, vyry, motery
koeficiento arba proporcingumo. Kazkaip manau, kad valstybiniam sektoriuj vis délto motery gal yra
nemazai, taciau dazniausiai jos néra key pozicijose, gal a$ taip pasakyciau. Vis délto mes matome
daugiau vyry key pozicijose, kas Siek tiek yra gaila ir ta situacija turéty keistis, nes manau, kad
jvairové turéty atsirasti. Kas galbiit lieCia privaty sektoriy, Cia reikéty gal pasiziuréti taip, kad dabar
¢ia atsirado daugiau galimybiy, nes apie tai daugiau kalbama ir vis daugiau matosi pakankamai ryskiy
asmenybiy motery, kurios eina j $itg sektoriy, rodo lyderystg ir kaip sakant uzkuria sékmingus verslus.
Tai labai gal sunku pasakyti, koks tas tikslus procentas yra, ar tai yra atSiauresnis ar ne, a§ manau,
kad galbiit privatus sektorius dabar daugiau yra atveriantis galimybes moterims, negu valstybinis,
nes valstybinis taip greitai nesikeicia, tai gal taip. Toks biity atsakymas.

Q: Kokie faktoriai nulémé Jusy darbg Siame sektoriuje? (doméjimasis technologijomis,
perspektyvos, iSsilavinimas, kt.)
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A: AS tikriausiai pasakyciau, kad kazkada gyvenime tur¢jau tokig kryzkele, kad reikéjo rinktis: ar
rinktis ateity uzsienyje ar likti Lietuvoje, bet likimas Lietuvoje man tuo metu reiské visiskai profilio
pakeitima, gal a$ netgi taip pasakyciau, kadangi pati esu baigusi tiksliuosius mokslus ir buvau tos
naujos technologijos viena i§ pirmyjy, kuri prisilieté prie jos, tuo metu Lietuvoje buvo tik keletas
versly ir ne su didelémis perspektyvomis, gal taip pasakyciau. Teko save tada konvertuoti j IT srit] ir
sektorius apskritai yra, bet a$ zinojau, kad tai yra vaziuojantis traukinys su dideliu pajégumu ir dar j
j1 galima spéti jSokti. Tai a$ turéjau kokius gerus 3 metus gal net pasakyciau tokio didelio mokymosi,
analizavimo, sugebéjimo, kaip pasakyti, pasiimti maksimuma, kg galima pasiimti, kad suprasti koks
tas, kokia ta industrija yra, o véliau tiesiog labai organiskai gavosi ta kelioné¢ per dideles jmones,
kurios biitent uzsiima IT paslaugomis arba IT sektoriumi apskritai, turi savo produktus ir pan. Tai va.
Q: Kokios savybés yra reikalingos norint sékmingai kopti karjeros laiptais Siame sektoriuje?

A: Labai yra individualu, bet tikriausiai nebijoti bandyti, kalbéti ir kaip pasakyt, jaustis gerai turint
tokias pacias kompetencijas, kaip galbiit esantys kolegos tame paciame sektoriuje, gal taip
pasakyciau. Nes a$§ nemanau, kad karjeros kelias priklauso nuo lyties Situo atveju, viskas priklauso
nuo kompetencijy, noro mokytis, lyderio savybiy, gal netgi taip pasakyciau, tiek tai gali biiti vyras,
tiek tai gali bati moteris. Sitoje vietoje tikriausiai, manau, kiekvienoje srityje arba industrijoje yra
labai svarbu tas toks zingeidumas, smalsumas vis atrasti kazka naujo, nebijoti mokytis ir ieSkoti
kiirybingy sprendimy. Kadangi IT sritis ji tokia labai plati yra ir ¢ia galima labai daug ka galima
i8siplésti, kaip ir sakau, toks yra labiausiai vaziuojantis traukinys $iuo metu, pasaulyje manau, tai
kazkaip manau moterims tos savybés jos gali biiti nebiitinai kazkokios labai iSskirtinés, kad tu dabar
galétum ateiti | tg rinka, j tg industrijg a$§ manau, kad jos galioja visose srityse tiesiog tai labai
priklauso nuo noro didziulio, jdéto darbo ir tik€jimo tuo, kg darai.

Q: Papasakokite apie savo karjeros kelig baigus studijas: ar savo karjeroje susiduréte su daug
iSSikiy? Kokie jie buvo?

A: Kelias 1§ tiesy buvo nelengvas, kaip ir sakiau, man reik¢jo labai keisti profilj ir mokytis. Daug. Tai
man labai pasisekeé, kad as tuo metu patekau j kompanija, kuri buvo, kaip sakant davé man Sansg ateiti
1 IT sritj ir tuo metu a§ gavau labai stipry mentoriavima, a$ tur¢jau zmoniy, kurie mane moké apie
kaip sakant nuo A iki Z, tokie IT architektai, kurie papasakojo, nezinau, nuo ty paciy hard‘y iki
cloud‘y ir t.t. kas visa tai yra, kaip tai veikia, su kuo tai valgoma, gal taip pasakyciau. Tai reikalavo
daug energijos ir papildomo laiko, tiesiog skirti mokytis, ne tik, kad jau atlikti darba, ] kurj atéjau,
nes tuo metu as atéjau j cloud paslaugy pardavimy skyriy ir tuo metu mano tokia rolé¢ buvo daugiau
techniné, kur a$ turédavau labai gerai jsigilinti j kliento turimg IT tikj, gal taip iSsireiksiu, ir tuo metu
pasiiilyti geriausius sprendimus ir tas Ziniy bagazas jau buvo labai reikalingas jau nuo pat pradziy, tai
bedirbdama tuo paciu mokiausi ir jau kai jgijau pakankama ziniy bagaza, jau galéjau jaustis tvir¢iau,
nes a$ jau zinojau, apie ka kalbama, visi tie, kaip a$ sakau, keiksmazodziai, trumpiniai, kas tai yra,
kur jau tada nepasimeti, nebereikia sakyti: ,,aha, Sitg uZsiraSysiu ir griSiu pas jus®, tai tas tikrai
reikalavo daug pastangy, bet véliau tai tapo labai organiSka, gal taip pasakyciau, nes jau tu su tuo
susigyveni ir tu jau prapleti savo akirat] ir véliau tiesiog niekada nedirbau vieno darbo, visg laika
btuidavo viena koja dar kartu ir su mokslu, gal pavadinciau, edukacija, visokie papildomi projektai,
kaip pasakyciau, uzsiimti su vaiky mokymu dar papildomai arba taip paciai kokios nors veiklos tame
paciame universitete, kas liet¢ studentus, tai visg laikg biidavo toks miksas, to kg a$ jau galiu pasiimti
18 IT sektoriaus, na kg a$ iSmokstu ir kg galiu pritaikyti tose uzklasinése veiklose gal arba projektuose,
tuose, kuriuose dalyvavau ir ilgainiui, §iuo metu kur esu tai tokia kombinacija to, ka pries tai dariau.
Visy ty darby, ka tur¢jau tai dabar yra toks kaip miksas ir a§ galiu sudéti tas visas patirtis | vieng
jmoneg, pavadinkim, ir plétoti... Padéti augti ir plétoti visg vizijg ir paciai jmonei padeéti.
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Q: Kaip manote, ar isSikiai skirtingi moterims ir vyrams?

A: Tikriausiai taip, nes vien jau i§ mano pacios patirties, a$ puikiai atsimenu, kai tik prad¢jau dirbti
IT jmon¢je ir kai reikédavo kalbétis su klientais, kur tarkim sédi tokio vidutinio amzZiaus vyrai ir jau
IT yra mazdaug nuo 15 mety ir ten programavo ir daré jvairiausius dalykus ir jie matydavosi tokj
nusiteikima: ,,nu kg tu ¢ia, mergaite, mums pasakoji, juk as§ Zinau, a$ ¢ia dirbu 20 mety, tu man cia
nepasakok, as§ geriau zinau.” Ir tas toks nusiteikimas labai jautési ir ilgg laika, ypatingai kol as dar
mokiausi, kol atéjau iki to, kur jau gal€jau kalbéti ta pacia terminologija ir kalba, taip pasakyciau. Tai
manau, kad vyrams yra paprasciau, nes tada j vyrus ziiiri paprasciau, ,,ai nu nezinai, tai suzinosi, ¢ia
tik laiko klausimas®, bet moteriai ,,nu tu gal pagalvok ar tu savo vietoj*“. Ir tokiy tikrai biidavo,
sakyciau gal ne taip tiesiogiai iSreikSty, bet i§ tam tikry pasakymy, tai galima iSskaityti, suprasti ir
kaip sakant, net nezinau, kaip dabar papasakoti tokj ta galutinj jausma, kuris tada lieka, tokj kaip
poskonj, kuris lieka po viso to, bet tada kai kam tai galbiit yra kaip pagaliai | ratus, tiesiog tada
nebegali funkcionuoti, uzsidarai, uzsiblokuoji, kazkam tai btina kaip tik postimis jrodyti: ,,palaukit,
a$ galiu®, tai manau, kad individualiai kiekviena i$ tiesy tai priimam, bet jeigu taip lyginant vyro kelig
1 tokig karjerg ir moters, tai moteriai tenka perzengt ta, kad tai yra sudétinga.

Q: Kaip pavyksta iSlaikyti darbo-gyvenimo balansq uZimant jiisy pareigas?

A: Su laiko planavimu tai kaip ir viskas, kaip pasakyti, viskas susidélioja pagal prioritetus, ty kuriy
dabar reikia, nes vis tiek turime labai aiskig struktiira, kokiy tiksly siekiame, visg laikg yra labai aiSkus
terminai, Siuo metu, tai tas ir laiko planavimas yra toks, kaip pasakyti, gal karantino metu labiau reikia
planuotis pertraukas, negu laika atlikti uzduotims, nes tiesiog natiiralu, mes praleidziam zymiai
daugiau laiko prie ekrany, nes tikriausiai yra tas efektas, kad ka kito veikti jeigu a$ galiu kazka
papildomo padaryti, ar ne, bet Sitoje vietoje manau, kad gelbsti tikrai sportas, pasivaik$¢iojimai ir
aiSku art€jantis pavasaris (juokiasi) tai dé¢l to galima daugiau ir ty pertrauky pasidaryti... O Siaip,
bitent tokioj pozicijoj tai daugiausia gal suplanavimo laike reikalauja vis délto, kad mano principas
yra toks, kad people first, tai as labai kreipiu daug démesio | savo komanda ir a$ galima sakyti, kad
kiekvieng savait¢ bent valanda privataus pokalbio su kiekvienu savo komandos nariu tikrai apturiu.
Ir tam kad dabar Siek tiek esam, kadangi ir dirbam remote‘u, mes visi i§ namy, nejmanoma pajausti
kokiomis emocijomis tas Zzmogus gyvena, o emocijos yra labai svarbios ir kartais jos turi jtaka
produktyvumui, jausenai, gerai nuotaikai, tai kartais vienas pokalbis gali padaryti labai didel; efekta
zmogui, tiesiog pasikelti motyvacija, vis délto nepamirsti, kad jis yra komandos dalis ir dél ko jis tai
daro, tam kad viskas taip sakant vél uzsikurty ir vykty visai kitokiu tempu, gal netgi taip pasakyciau,
kadangi mes praradom tg social elementa, kaip gali gyvai pasimatyti, tai tas yra labai svarbu. Tai §ioj
vietoj atsiranda ty papildomy valandy, kuomet yra skiriama zmonéms, pokalbiams su jais, tokiam
emociniam palaikymui, o tik tada eina uzduotys, nes uzduotys jos vis tiek bus padarytos, o tokie
pokalbiai kartais yra reikalingesni, negu atlikta uzduotis ta diena, a$§ manau.

Q: Kaip manote, ar egzistuoja stiklinés lubos - nematomi barjerai, trukdantys siekti karjeros
aukStumy moterims? Dél kokiy prieZasciy vienaip ar kitaip?

A: Sunku gal dabar jvardinti. Gal tikriausiai yra, bet tokiame labai teoriniame lygmenyje, pasakyciau.
Gal kur riboja tam tikros socialinés, ne tai, kad socialinés, bet visuomenés normos arba pozitiris, bet
Siaip manau, kad bent jau Siuo metu, Siais laikais tas aukStumas galima pasiekti, aiSku, gali biiti labai
skaudzia kaina, gal pasakycCiau, bet tikrai man atrodo esame geresnéje situacijoje, negu buvom
pavyzdziui prie§ 40 mety, ka moterys galéjo padaryti ar pasiekti, ar ne, kur jau Siek tiek pasikeité ir
pozicijos, kur dazniausiai moterys buidavo balty chalaty pozicijose, gal taip pasakyciau, tai Siek tiek
jau esame kitokioje eroje, gal, ir kitokiame jau supratime, einame link to balanso jau tokio, kur
matytume vienodai, motery, vyry, kurie yra sekmingi, arba tokie, kurie yra pavyzdziai arba apskritai,
kad visiems vienodai yra suteikiamos galimybés, bet kazkaip manau, kad tos stiklinés lubos, tai gal
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daugiau zmogus pats gali jas nusibrézti, na vis tiek yra tas self-esteem, kuris yra vienoks ar kitoks, tai
gali sutrukdyti. Tai biity toks atsakymas.

Q: Ar teko buti tokioje situacijoje, kur didZioji dalis Jiisy kolegy buvo vyrai? Ar tai
padéjo/apsunkino/nedaré jtakos jiisy nuomonés reiSkimui?

A: Oi, tikrai daré, tikrai yra buve kur a§ buvau vienintelé moteris ir, ¢ia kalbant apie valstybinj
sektoriy, ir kur tikrai yra buve situacijy, kur mano nuomoné dazniausiai biidavo ,,emocionali
nuomone¢* arba ta, kuri nepritaria daugumai, nes tiesiog, gal taip pavadinkim. Nors nepaisant to, kad
argumentuota ta nuomoné¢ biidavo ir pateikiama su tam tikrais faktais, ne nuomon¢ dél to, kad as taip
jauciuosi, bet nuomoné, kad Stai pazitirékit  skaiCius arba tokius faktus, kodél galim taip daryt arba
negalim. Tai labai tokiy nesmagiy patirCiy yra buve ir gal asary namuose, nes tiesiog jtampa, kuri
biidavo sukeliama susitikimy metu biidavo sunku pakelti gal ta, bet ¢ia buvo tokie iSskirtiniai gal
atvejai sakycCiau. Bet tie tokie palieka kaip a$ sakau rezultatus tam tikrus, efekta gal netgi, véliau
galima sakyti, kad buini jau su Siek tiek storesne oda po to, bet ir vel ar tai yra teisinga, ar taip yra
gerai, Cia dar kitas klausimas, ar taip i$ viso turéty biiti, tai ¢ia visai kita, tikriausiai, tema.

Q: Kaip pasikeité Jisy darbas pandemijos akivaizdoje (jeigu tenka dirbti is namy)? Ar matote,
Sioje situacijoje galimybiy ateiciai, o gal isSukiy visgi iSlieka daugiau?

A: AS manau, kad lankstumas, jis turi savy pliusy ir savy minusy, taip paciai lokacijos, galimybé
tureti skirtingas lokacijas irgi turi savy pliusy ir minusy. Manau, kad i§ vienos pusés mes sutaupom
daug laiko, kad mes galim atsikelti, i§ karto pradéti dirbti ir turéti savo tempa, savo ruting, kurig mes
susidéliojam. Bet i§ kitos pusés mes esame labai socialiis padarai, gal taip pasakyciau, mums truksta
to bendravimo, buvimo kartu ir a§ manau, kad tiesiog pandemija atskleis daug mental problems ir
tokiy galbiit dalyky, kurie mes nezinom, kad jie slypi mumyse, dé¢l ko mes jauc¢iamés blogai ir manau,
kad tie skaiciai, kurie dabar did¢ja, depresijos atvejy, kiek zmoniy ja pajaucia arba pradeda turéti, tai
yra baisu, nes kol kas mes labai greitai evoliucionavome j tokj kitokj darbo pobiidj, bet metodai padéti
zmonéms prisitaikyti taip dirbti, taip greit neatéjo ir dél to, mes labai esam manau labai paveikti to,
kad arba griebiamés tokiy kraStutiniy galbtit priemoniy gal taip pasakyc¢iau, arba tiesiog informacijos
tokios atrodo yra daug, bet ji labai pavirSiné, tai néra kazkas, kas padéty Zzmogui kiekvienoj jo
situacijai ir manau, kad kiekviena institucija, kuri galvoja ar planuoja pereiti i pilng toki remote work
lifestyle ir apskritai tokj butent pobiidj, turi labai gerai apgalvoti, kaip atrodys ta organizaciné kultura,
metodai, tas komandy bonding‘as arba jy tas pojitis, kaip kiekvienas zmogus jauciasi tokioje
komandoje, ar jis jauciasi to dalimi ar jis jauciasi tik vienas darantis savo darbo taskus ir tampantis
labai jau individualus, tai sakau, i§ vienos pusés atrodo, kad patogu ir gerai, i8 kitos pusés atrodo, kad
mes susidursim su rimtesnémis problemomis, kurios gal dar tik pradeda kurtis, kaip a$ sakau,
build‘intis kur pamatysim tik Siek tiek véliau tg galutinj rezultata. Bet labai viliuosi su tuo paciu, kaip
dabar visas §is perversmas jvyko per paskutinius metus, metodai irgi ateis iki to pacio lygio kaip ir
jmones adaptuosis kaip padéti, pagelbéti zmonéms dirbti ir suprasti kas vyksta, kartais, kad tas visas,
frustracija, nuotaiky kaita, nuovargis arba tas stresas jauciamas, kad kiekvienas notification‘as galbiit
priver¢ia zmogy pasokteléti, pasizitiréti ir atrasyti, tai neturéty biiti, nes nu mes taip darbo, kaip sakau,
tas buvo normalus gyvenimas taip nesijausdavo, arba jausdavomés Siek tiek geriau, tai turéty ateiti
tas irgi balansas Sitoje vietoje, bet kol kas manau, kad we are just getting there.

Q: Kas jums padeda pasiekti savo karjeros tiksly?

A: Tai tikriausiai ir zmonés, kurie buvo mano vadovai, bet kartu ir tokie mentoriai. Tai a$ tikrai
turéjau labai graziy ir gery pavyzdziy kaip turi buti dirbama su komanda, kaip komandos turi biti
klausoma ir tuo paciu esu turéjus labai prasty pavyzdziy, tai dél to, tokia kombinacija tarp labai gero
pavyzdzio ir labai blogo, leido pasiimti tokj kaip maksimuma, kaip daryti ir kaip nedaryti. Ir dél to
tam tikri tikslai, kuriuos a$ pati keldavausi arba keldavomes kartu su vadovais ankstesnése jmonése
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leido net paciai labai gerai jsivertinti savo situacijg ir Zinoti savo geb¢&jimus, suprasti kokioje stadijoje
esu, kur man reikés pagalbos, ar man reikés papildomy Saltiniy, ar reikés kokios papildomos sesijos
ir nebijoti klausti ir prasyti tos pagalbos, nes kartais mums didZiausias barjeras yra suprasti, kad mes
dar nezinom, ko nezinom arba apskritai, bandyti kazka jrodyti, nors turim labai mazai informacijos
jivykdyti galbat galutinj rezultata, tai tiesiog nebijoti, ateiti, pripazinti, sakyti: ,,Zitirékit, a3 vis dar
nezinau, nesuprantu, man reikia sesijos, konsultacijos, pagalbos‘ ir tada viskas labai pavyksta, nes
zmong¢s irgi daZniausiai geranoriski ir nori, kad tu pasiektum galutinj rezultata, patobulétum galy gale
nes 1§ to mes mokomés. Tai va.

Q: Kaip manote, kas padidinty motery reprezentacijq technologijy sektoriuje, ypatingai
vadovaujanciose pozicijose? Galbiit kokie iSoriniai veiksniai?

A: AS manau, kad tokie pavyzdziui projektai kaip profesionales.lt jau daug ka labai parodo
visuomenei, kad: Aey, zitirékit yra nuostabiy profesionaliy, kurios galbiit néra taip girdimos arba jos
gal néra tokios aktyvios Linkedin‘e, kurios néra taip matomos galbiit, bet jos tikrai yra ir jos daro
puiky darbg ir jos uzima labai svarbias pozicijas ir daugiau maziau jos yra vadovés arba
vadovaujancios komandoms. Tai kad kuo daugiau tokiy projekty buty, tam kad visuomené turéty ta
tokig prieigg, greitesne prieigg ir pamatyma biitent specialis¢iy, savo srities profesionaliy. Tai manau,
kad tokiy iniciatyvy galéty buti tik daugiau. Aisku, pridedant ir ,, Women Go Tech* iniciatyvom, i§
tikryjy, turim labai graziy pavyzdziy. AS manau, kad tai neturi sustoti, nes tai jau per keleta mety jau
padaré dideli pokyti manau, tai kg mes jau turé¢jom pries tai, tai a§ sakau, kai prisimenu save, tik
baiginéjancia universiteta, kokia situacija tada buvo ir apie moters vaidmen;j technologijose, galbtit
taip pasakycCiau, arba moter] inzinier¢ netgi, nes tikrai esu davusi nemazai interviu ir apskritai
atsimenu dar ta technologija buvo labai nauja ir atsimenu, kaip biidavo keista, kai antrastés
skambédavo, kaip ,,mergina technologijose® ir atrodydavo, nu koks tada skirtumas jeigu tai biity
vaikinas, ar apie jj tada rasSyty? Ar apie mane raso d¢l to, kad a$ esu mergina technologijose. Tai as
manau, kad nuo to laiko jau daug kas pasikeité ir to supratimo ir priémimo dar daugiau yra ir manau
kad dar daugiau galéty biiti. Dar daugiau tokiy koncentruoty veikly, kad tai... tai dabar galbiit atrodo
kaip, kaip dabar pasakyti, iSkelianc¢ios naujienos ] pavirsiy, kad visi pamatyty, taciau kad véliau tai
tapty norma, kad neturéty biiti kazkas nustebinancio, galbiit a$ taip pasakyciau ir va tada mes man
atrodo mes ateisim | tg tikraja zona, kaip stadija, kur tada taps labai natiralu matyti profesionales
moteris tiek politikoje, arba bet kokioje nors kitokioje srity ir nesistebésim, kaip turim neZinau, seimo
pirminink¢ arba premjerg moterj, sakysim wow, nu ta prasme ¢ia yra wow. Tiesiog norétysi, kad tai
tapty paprasta arba jprasta.

Q: Ar turéjote savo karjeroje (ar Sioje jmonéje) motery, kaip autoritety? Ar tai svarbu, siekiant
karjeros?

A: Manau, kad tikrai svarbu. AS visg laika, gal nuo pat pradziy dar anksciau kai buvau inzinerijos,
ties inzinerijos mokslais sekiau keleta motery, ty kurios uzkiiré labai sékmingus verslus, tiesiog sekiau
Ju istorija kaip joms taip pavyko, kokios jos pacios yra, kaip jos reprezentuoja tai, kg jos daro, tai
tikrai tokiy buvo. Ir manau, kad tai yra svarbu, nes ne tai kad mes norim lygintis su kazkuo, bet mes
sekam pavyzdziu, kartais tie geri pavyzdziai, mums leidzia atrasti savo tas stiprigsias savybes, gal
taip pasakyciau, tiesiog atrandam galbiit ir panaSumy, bet tuo paciu galim pasisemti ir naudingos
patirties ir jeigu dar i$ viso turim galimybe pasikalbéti, turéti prieigg prie to asmens, tai Cia yra
geriausia, kas gali nutikti, mes tuo metu, ypatingai jaunam zmogui arba jaunai merginai tai yra..., kuri
galbut yra kryZzkeléje pasirinkimy ir nezinojimas kaip ta pradéti, startuoti, tokie asmenys turi didziule
svarbg ir verte tolimesniuose pasirinkimuose ir Zingsniuose karjeroje.

Q: Kg manote, apie karjeros planavimg? Ar tikslai, aiSkus planas daro jtakos karjeros sékmei? Ar
Jjiis turéjote plang?
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A: Manau, kad tai yra labai svarbu. Ta vizija, kaip tu matai save ateityje, kg tu nori pasiekti tau daznu
atveju tau leidzia suprasti ko tau dar truksta ir ko galbut tau dar reikia pasimokyti, kur padalyvauti,
su kuo pasikalbéti arba atrasti kontakta tarkim rysj, tai manau, kad tokie dalykai tikrai yra labai
vertingi. AS pati tikriausiai buvau tokia savamokslé, mégstu ieskoti Saltiniy ir dométis Sitais dalykais,
bet netgi Siais laikais tikrai yra pazjstamy, kurios moterys dabar tiesiog pradéjusios savo versla ir
dabar grynai konsultuoja karjeros klausimais ir a§ manau, kad tai yra labai geras dalykas, ypatingai
kalbant apie jaunus zmones, $iy laiky gal netgi studentus, kurie iSeina j rinka, ta tokj supratima, ka tu
gali, nes labai daznai tie geri studentai, gal as$ taip pavadincCiau, jie dazniausiai moka visko po truputj
ir jie kartais nebegali jvardinti, tai kas yra mano tos stiprybés, kas yra silpnybés arba kg as noréciau
dar iSmokti, tai tokie vienetai galbut tik yra, kurie yra labai konkretts ir Zino nuo dar mazesniy,
jaunesniy dieny. Tai manau, kad karjeros planavimas yra tikrai labai svarbus ir dazniausiai tikslingai
nuveda, kur reikia, netgi kartais galima atsirasti tokiose vietose, kur neplanavom, bet tai tiesiog yra
proceso dalis ateiti iki to galutinio tasko, kur mes save matytume.

Q: Kaip svarbu yra padidinti motery reprezentacijq Siame sektoriuje ir lyderiy pozicijose? Dél
kokiy prieZasciy?

A: AS manau, kad labai svarbu, nes tai tiek ir jaunai kartai, jauniems specialistams ateinantiems j $ig
industrijg matyti ta pavyzdj, matyti, kad ¢ia yra ty motery, matyti, kad jy yra daug ir kad jy tas skaicius
arba procentas did¢ja ir galbut kaip sakiau, ne visos platformos tg atskleidzia, dél to tos visos
iniciatyvos, projektai yra labai didziulés vertés ir turi supering nauda, tai manau, kad tai yra labai
svarbu. Kad tai tapty norma, galy gale, kad tai neblity nuostaba, kad tai nebity tai, kg mes turétume
atsisésti ir analizuoti, kad va tik 20 proc. motery Sioje imoné¢je tai kodél taip yra, arba kodél nei vienos
moters néra, nezinau, key... key pozicijose, tai kad po truput;j tai tapty kaip sakant natiiralus dalykas,
nes tikrai yra tokiy analiziy, kur atrodo analizuoja butent $j specifinj kriterijy ir atrodo kodél Sis
kriterijus turi buti keliamas, bet dabar mes turim ta problemg ir jg reikia spresti, tai tode¢l tas
reprezentatyvumas ir matomumas Siuo metu yra labai svarbus tam, kad mes ateitume iki ty geresniy
dieny (juokiasi), gal taip pasakyciau.

Q: Kokias galimybes matote ateityje moterims technologijy sektoriuje?

A: AS manau, kad jy bus tik daugiau ir bus daugiau jkiiréjy, ikiiréjy-founder‘iy motery, kurios
pagaliau galbiit i§ savo patirties praeitose imonése, atsines tg tokiag didziule patirtj ir pradés kurti savo
verslus ir tai irgi yra pavyzdys tiesiog visoms moterims apskritai, nes tai néra lengva ir daznu atveju,
visg laikg btuidavo, kad daugiau vyrai yra founder‘iai arba jkiir¢jai, direktoriai ir t.t. Tai manau, kad
Cia yra ta perspektyva... nes dabar mes jau turim didesnj skaiciy arba procentg specialis¢iy ateinanciy
1 8ig srit] ir biinant tam tikros, IT sektoriuje, tam tikros srities profesionale, bet kad ateiti | tuos va co-
founder‘ius, founder‘ius, tai ¢ia dar yra tas laiptelis aukS§¢iau, kur jy irgi turi biiti pakankamas skaicius,
kad galétume dziaugtis ir kad uzauginty taip sakant ne vieng vienaragj, nes manau, kad visi zino
Vinted ikiiréja ir aiSku, Salia jos visg laika eina ir jos bendrajkiir¢jai, vyrai, bet vis tiek, jau ji yra
daugiau matoma ir zinoma, kad prisidéjus prie kazko tokio didelio, tu gali padaryti labai daug ir
pasiekti labai daug, tai va.
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Interviewee: QA director, 32
Company size: Large

Date: 2021-03-23

Interview length: 40 min

Q: Koks Jiisy amZius bei Seimyniné padétis?

A: Man yra 32 metai, a$ esu netekéjusi ir vaiky neturiu.

0: Kokj jgijote iSsilavinimg? Kokios srities ir laipsnio?

A: Turiu magistro iSsilavinimg. Mano bakalauras buvo komunikacijos, Siaip ir magistras skaitosi
komunikacijos srityje. Bakalauras buvo verslo informacijos vadyba, magistras — informaciniy sistemy
vadyba.

Q: Kokia jmonés, kurioje Siuo metu dirbate, pagrindiné veikla ir kokio dydZio yra jmoné?

A: Pagrindiné veikla yra duomenys, kuriuos teikiame, na sporto duomenys i§ esmés, kuriuos teikiame
skirtingiems klientams galbiit, kaip pasakyt, skirtinguose sektoriuose, tai yra lazyby sektorius, tai yra
medijos sektorius, dirbame su sporto federacijomis taipogi, tai yra miisy pagrindiniai klientai. J[mon¢é
yra apie 1600 Zmoniy pasaulio mastu, Lietuvoje yra apie 100 Zmoniy.

Q: Kokias pareigas uZimate dabartinéje jmonéje?

A: Mano pareigos vadinasi QA4 director, tai jeigu lietuviskai tai kokybés uztikrinimo direktor¢ ir Sios
pareigos, kaip pasakyt, yra grupés mastu, nu kaip imoniy mes grupé esame, tai néra kaip pasakyt, as
ne lokaliai dirbu, ne grynai, néra taip, kad priklausau Vilniuj esanc¢iam ofisui, bet bendrai vadovy
grupei, kuri yra tarptautiniu mastu turbit skaitosi.

Q: Kiek laiko dirbate Sioje jmonéje? Galbut pradéjote nuo kitokiy pareigy?

A: Taip, dirbu 3,5 mety, pradéjau nuo zemesniy pareigy. Pradéjau nuo QA lead, irgi kokybés
uztikrinimo, kaip vadové i§ esmés, bet ¢ia buvo tik Vilniaus ofisui, buvau i§ esmés Vilniaus ofiso
mastu.

Q: Kaip apibidintuméte savo lyderystés stiliy?

A: AS manau jis yra labai, gal sakyc¢iau SiuolaikiSkas ir agile, yra toks zodis, servant leadership, kad
1§ esmes tai yra labiau paremta pasitikéjimu ir tiksly iSkélimu Zzmonéms ir jy ugdymu, jy coach‘inimu
ir mentorinimu ir labiau galbiit tokiu uzvedimo visiems bendry siekiy ir bendry tiksly. Tai jis yra ne
1§ tokios kontroliavimo pusés, o labiau i§ tokio gal pardavimo savo ty idéjy, nors tikrai biina, kaip
pasakyt, kad viska ten parduodi, kartais tiesiog reikia pasakyt, kad taip darom ir viskas. Bet a§ manau,
kad jis yra draugiskas bet kartu reiklus, tas mano stilius.

Q: Kaip atéjote j technologijy sektoriy? Ar pries tai teko dirbti kitokiame sektoriuje?

A: Jo, kol studijavau, visokiy a$ ty darby turéjau ir dauguma jy buvo aptarnavimo sektoriuje, tada
buvo komunikacijos sektoriuje dirbau informacijos vadybininke ir tuomet, kai dar studijy metu, kaip
mingjau informaciniy sistemy vadyba studijavau ir po ty studijy as na zinojau tg statistika, kad néra
kad labai daugelis Zmoniy dirba pagal specialybe ir a§ nenoriu, taip kaip pasakyt iS§vaistyti savo
i$silavinimo ir pradéjau ieSkoti kokios jmonés kuria biitent informacines sistemas ir realiai taip jéjau
1 ta sritj, kad iSsiun¢iau savo CV daugeliui jmoniy, va tos, kurias man google parode, kad jos kazka
dirba su informacinémis sistemomis ir ten i§ kokiy 10 jmoniy, atsaké tik viena man j tg laiSka. Ir tai
man jie atsakée dél praktikos. AS ieSkojau na kaip pasakyt na darbo, o jie man atsaké dél praktikos,
bet tuo metu as dar studijavau ir pasizitiréjau, kad jie yra sglyginai netoli nuo ten kur a§ gyvenu ir a$
galvojau, ar man verc¢iau sédéti namie ir negauti, kaip pasakyti, negauti patirties ir negauti finansy, ar
man visgi nueiti pas juos ir negauti finansy, bet gauti kazkiek patirties. Ir atlikau praktika ir po 2
ménesiy, kuri i§ esmés universitete — magistre, pas mane net nebuvo oficialios praktikos, tai as ¢jau |
universiteta tartis dél tos praktikos, kad mes galétume ja tokig triSalg sudaryti ir po ty keliy ménesiy

101



jiems patiko kaip a$ dirbu ir na i§ esmés, sukiiré man darbo vietg ir jie kaip jmoné, butent, kiiré
informacines sistemas, internetines svetaines, elektronines parduotuves ir mano pareigos vadinosi
kaip informaciniy sistemy vadybininké, bet i§ esmés tai buvo toks kaip projekty valdymas. AS
tiesiogiai bendravau su klientais, kurie pas mus uzsako ir tuomet, jy tuos reikalavimus perduodavau
programuotojams ir dizaineriams, tai i§ esmés i$ universiteto a$ tokig labai bendring ir pakankamai
nedidele Ziniy baze¢ sukaupiau biitent apie informaciniy technologijy kiirimo sritj, bet va ¢ia kai jau
pradéjau dirbti tiesiogiai su programuotojais, tai jau kaip pasakyt man davé daug daugiau ty ziniy ir
pradéjau labiau, kaip pasakyt, gaudytis ir pati pradéjau informacijos daugiau ieskoti. Ir jau po Sios
Jmongés iS¢jau ] tokias galbit... a§ noréjau eiti j tarptauting jmone, kuri kaip pasakyt jau turéty
susistyguotus procesus ir kuri tuos visus dalykus daryty na Siek tiek rimtesniu lygmeniu ir jeigu kaip
pasakyt, jei nebiiciau a$ nuéjusi ten | ta praktika ir nebii¢iau gavusi gavusi ten tos patirties su kaip
pasakyt ten tais na developer‘iais na man niekaip nebiity pavyke i ta antrg jmong, sekancig jsidarbinti.
Q: Kaip apibudintuméte technologijy sektoriy: Ar technologijy sektorius yra palankesnis ar
atSiauresnis motery atzvilgiu? O galbiit jis nepasiZymi jokiu iSskirtinumu?

A: AS manau, kad ta prasme, tai yra labai zZinomas faktas, kad informaciniam sektoriuje yra motery
maziau ir vien to fakto zinojimas atbaido daugelj merginy. Ir yra tam tikry stereotipy visuomen¢je,
kad tam tikra specialybé yra labiau, na vaikinams, o ne merginoms ir lygiai taip pat tam tikros
profesijos. D¢l pacio sektoriaus man atrodo tikrai gali buti galbiit ir situacijy, kur vyrukam, kaip
pasakyt, na atrodo keista, kad prisijungia mergina, ar kad mergina ten toj srity. Bet informacinés
technologijos dar néra na nezinau, gal dar néra taip blogai ir bent jau tos jmonés, kuriose as dirbau,
tai jie kaip tik visi labai dziaugiasi, kad a$ esu mergina, nes jie dirba, nu dauguma jy dirba labai
vyriskame kolektyve ir jiems norisi kartu ir to dinamiskesnio... dinamiskesnés aplinkos ir netgi kaip
pasakyt, tos visai kitos dinamikos, kurig atnesa, kai kolektyvas yra miksuotas, kur yra vyry ir motery,
tai bent jau 1§ mano karjeros patirties, tai visi labai dziaugiasi, kad a$ prisijungiu ir kad as$ esu mergina
ir kaip pasakyt tik su pagarba didziule su manim dirba, tai a§ asmeniskai to atSiaurumo visiskai
nepajauciau, bet tikiu, kad gali pasitaikyti vien dél to, kad kiek yra va visokiy stereotipy.

Q: Kokios asmeninés savybés yra reikalingos norint sékmingai kopti karjeros laiptais Siame
sektoriuje?

A: AS manau, kad tos pacios kaip ir kituose sektoriuose i§ esmes tu turi turéti vizija, kur tu nori nueiti
ir tu turi biti linkes nuolat mokytis ir pats galbut traukti tas Zinias i§ visur kur tik gali. Dar kazko
tokio i$ asmeniniy savybiy... Labiau galbiit tai tinka Zzmoném, kurie yra labiau analitinio tipazo, dél
to kad tie pradiniai laipteliai j IT sektoriy tai jie galbiit turi Siek tiek daugiau to analitinio kaip pasakyt
lygmens, bet tai néra visiSka taisyklé. Biina ir kitaip, bet na tiesiog jeigu Zmogus yra tas, kuris
apskritai kaip pasakyt nemégsta gilintis ] dalykus, nemégsta dirbti su informacija ir analizuoti
informacijos, tai tokia sritis galbtt nelabai tikty, dar paminéciau, kad komunikaciniai jgiidziai ir
gebéjimas dirbti su kitais zmoném ir geb¢jimas dirbti komandoje, tai ¢ia yra toksai labai universaliis
igudziai, kuriy reikia daugelyje sriciy ir informacinés technologijos tikrai néra iS§imtis dél to, kad
dabartinés jmongs tikrai nedirba taip kaip galbut irgi yra seni jsivaizdavimai, galbiit anksciau taip ir
dirbo, kad atrodo, kad nu kaip pasakyt, kad tai yra IT jmoné, tai ten visi kaip pasakyt, taip jlindg ]
kompiuter] visa galva, ten vienas su kitu nekalba ir ten komunikaciniy jgudziy neturi ir kad jy
nereikia, bet tai i§ tiesy labai yra neteisinga, d¢l to kad vis tiek pagrinde yra dirbama komandomis ir
labai yra svarbu mokéti komunikuoti. Ir biitent tie zmonés, kurie ta komunikacinj sugebéjima ir turi,
jie ir tg karjerg labiau padaro link vadovaujanciy pareigy, dél to, kad tai yra kaip pasakyt, IT srityje
tu gali tobuleéti keliais skirtingais keliais, gali tobuléti | tai, kad tu tampi kity Zmoniy vadovu, ir gali
tobuléti kad tu tampi vis didesniu konkrecios srities specialistu, bet net jeigu tu tampi konkrecios
srities didesniu specialistu, kas atrodyty galbiit na nereikalauja tiek daug tos komunikacijos, bet vis
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tiek tu tg sukauptg ziniy.. tas Zinias tu turi mokéti jas perteikti kitiems, tu turi mokéti gerai mintis
delioti ir rastu, tai tu vis tiek atsitrenki j ta komunikacijos sklandZios poreikj. Ir saky¢iau, kad angly
kalba yra labai svarbus momentas, bet ¢ia ne i§ asmeniniy galbiit, Cia i$ Siaip tokiy gal ziniy.

Q: Papasakokite, ar savo karjeroje susidiiréte su isSikiais, kurie nebiity biidingi arba daryty
maZiau jtakos Jiisy kolegoms - vyrams? Kokie jie buvo?

A: Esu turéjusi situacija, kur atéjo pas mane j interviu vaikinas, kuris na as turé¢jau buti kaip pasakyti
jo tiesioginé vadové, jeigu jis biity pragjes tg interviu. Ir as interviu buvau su kitu savo kolega, kuris
buvo vyras ir tas vaikinas viso interviu metu, a$ uzduodu klausimg kazkokj ar ne ir jis netgi
atsakydamas ] klausimg j mane nezitiri, o zitri ] mano kolegg ir a§ kazkokiu momentu net kaip
pasakyt, tokia pasimetus buvau, galvoju, na kas ¢ia vyksta, ar jis mano, kad as $iaip stebiu ten interviu
ir nu ta prasme nezinau kur tas Suo pakastas, bet akivaizdziai buvo matyti, kad zmogus turi, turi
problemy bendrauti laisvai su moterimi, nepaisant to, kad su mano kolega jam nebuvo jokiy
problemy, ir taip net keista situacija atsisveikinant buvo, kur jis na i§ esmés gal net pabégo rankos
nepaspaudgs, tai as galvoju jeigu as nebii¢iau tam interviu, ar ne, ir vietoj mangs buty vyras vadovas
tas kaip pasakyt kitam zmogui, tai galbiit tas Zmogus ir biity pra¢jes ta interviu ir galbiit net biity
jsidarbines kaip pasakyt jmonéje, bet kadangi tai buvau as ir matési akivaizdziai, kad na mums tiesiog
nepavyks dirbti kartu, tai kaip as galésiu turéti ateityje susitikimus su tuo zmogumi, na jeigu jis man
1 akis zitirét negali, tai va galbut i§ tokiy situacijy. Kad kazkas galbiit tokio isskirtinio dél to, kad as
esu mergina na nemanau, nepasakyciau, galbut kartais a$ pati save labiau na j tokia, nu kaip pasakyt,
ne tai kad situacija, bet as, vis tiek a$ zinau, kad yra tas, ar ne, algy skirtumas tarp vyry ir motery, ar
ne, ir kaip pasakyt ir a§ visada galbut siekiau pati parodyti, na kad tikrai nepavyks mangs kaip
antrartisés kaip pasakyt pilietés ir kai eidavau pas savo vadovus prasyti na didesnés algos ar ten kity
pareigy ar kazko, tai visg laika taip labai mentaliSkai labai stipriai kaip pasakyt nusiteikdavau ir na
tiesiog galbiit prevenciskai, nors niekada nebuvo kazkokio, va kaip pasakyt zenklo, kad kazkas ar
noréty mane ten kazkaip, ar maziau mokéti ar ten kazka, Zinai, bet a$ tiesiog zinai galvojau, kad va
jeigu eity vyrukas zinai ] tokj pokalbj, galbiit jaustysi, na galbiit jie daugiau kaip linke tos rizikos
prisiimti na galbut tie vyrai, na negu moterys ir a§ galvojau na, kaip pasakyt, kad as tikrai nenusileisiu
ir tikrai gausiu tai, ko esu verta.

Q: Ar pavyksta islaikyti darbo-gyvenimo balansq uZimant jiisy pareigas? Kaip pavyksta/kodél
nepavyksta?

A: AS nejauciu, kad a$ esu dideliame challenge tuo klausimu Siuo metu, dél to, kad a$ na nattraliai
neturiu Siuo metu vaiky, kaip pasakyt, su apskritai darbo ir asmeninio gyvenimo balansu turbiit ne
visada pavyksta, nes kartais darbas reikalauja, kad ten ir vélai vakare ar ten savaitgal] reikia buti
pasiekiamai, bet iS kitos pusés a$ pati tg balansa na ir atsistatau, dél to, kad pas mus jmong¢je tai yra |
rezultatus orientuota jmong, na kaip pasakyt, jeigu a$ dirbau iki vélyvo vakaro, tai o ryte na as turiu
laisvesnj ryta, tai a$ galbiit savo kazkokiais labiau dalykais tuomet uzsiimsiu, kad na a$ Zinau, kad
man irgi reikia palaikyti ta galbGt mentalinj state‘a, o ne tai, kad kiekvieng dieng nu tam tikru
maksimumu, tai manau, kad dabar pakankamai gerai pavyksta, kaip bus su vaikais zifirésim.

Q: Kaip manote, ar egzistuoja stiklinés lubos - nematomi barjerai, trukdantys siekti karjeros
aukStumy moterims? Dél kokiy prieZasciy vienaip ar kitaip?

A: Manau egzistuoja kelios skirtingos priezastys €ia tam yra. Tai viena priezastis tai tas barjeras yra
motery galvoje manau pakankamai, nes jos pacios galbiit mato tas lubas, kurios nebiitinai yra
matomos na kity Zzmoniy, jos gali turéti jsitikinimg ir i§ vienos pusés Zilrint tai yra labai natiiralus
jsitikinimas, dél to, kad netgi yra atlikta skirtingi tyrimai, kad jeigu tarkim na pasiziiiri kvietimg |
kazkokig konferencijg ir ten toj konferencijoj mato, kad tiek pranesé¢jai, tiek galbit kiti dalyviai bus
ten nezinau ten 90 ar ten 100 procenty vyrai ir jeigu ji ten pamato ten jau kitu atveju, kad na 50 ant
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50 tas pasiskirstymas, tai kad ji labiau bus linkusi vaziuoti j konferencijg jeigu ji na matys, kad ten
yra motery, dél to kad vis tiek vyksta tas susitapatinimo momentas ir labai svarbu, kad jeigu tu
jmongje esi viena i$ ty rety motery, kuri na kaip pasakyt esi ir nematai ty kity na gery pavyzdziy ir na
tai galbiit maZzina tavo tokj priklausymo jausma, ar ne, ir gal tos, na kaip pasakyt galimybés nu tu pati
viska tg kuriesi, tu nematei na kaip pasakyt ka tik 10 pavyzdziy kur taip nutiko, nes a§ manau, kad
nattraliai Zzmongs labai na susitapatina vis tiek su kitais Zzmoném, su kazkokiom na kaip bendriném,
na ne normom, bet aplinka, sakykim taip. Kitos stiklinés lubos, a$ tikrai manyc¢iau, kad galbiit yra
dalis ir vyry, kurie na ypac¢ dar Siek tiek i§ vyresnés kartos, kurie yra na neprate prie motery siekianciy
karjeros tam tikrose srityse, jie tikrai gali manyti vat butent kad galbtit moteris maziau rizikuos, galbtt
ji ne taip stipriai atstovés kazkokiag pozicija, galbiit derybose ne taip gerai jai seksis. Tai a$ tikrai
manau, kad ty paslépty vadinamyjy tokiy bias, net nezinau kaip verciasi lietuviskai, na iSankstiniy
kaip pasakyt nuostaty, kad tikrai Zzmonés gali... gali turéti ir as$ tai turiu na nezinau kaip ¢ia pasakyt ar
¢ia turbiit ne prie to pacio klausimo, bet mano nuomoné apie tokias situacijas yra, kad tu gali aiSku
dauzyti galvg ir bandyti na visiems jrodinéti, bet kitas variantas, kuris yra paprastesnis, jeigu tu esi
tokioj aplinkoj, kur tu jauti, kad tau na nesgmoningai uzkrauna ten tas kazkokias lubas ir ten tarkim
per susitikimus ten tave ar pertraukingja ten tas mansplaining ten tas vadinamasis, ar ne, kur yra, tai
jeigu tu matai, kad tu esi tokioj aplinkoj tai gali tiesiog susirasti kitg vietg kur taip nebus, ypa¢ dabar
Lietuvoje yra daug ty galimybiy, tarptautiniy kompanijy, kur a§ manau, kad ta darbo kultiira ji vis
tiek yra labai kitokia negu kad nedideliy jmoniy, kurios yra visiSkai lietuvisko kapitalo ir tokiose
srityse galbiit moterims yra Siek tiek paprasciau. Tarptautinés kompanijos jos labiau turi ta tokj gal
priémimo visy ir ypac kitos Salys, na jie yra labiau susidiire su visais tais Zinai lygumo klausimais, ne
tik vyry motery, bet ir kitais aspektais, galbiit turi net kazkokias policy ir ten taip toliau.

Q: Ar teko bati tokioje situacijoje, kur didZioji dalis Jiisy kolegy buvo vyrai? Ar tai
padéjo/apsunkino/nedaré jtakos jiisy nuomonés reiSkimui?

A: Kad vyrai tai ne, ir as$ Siaip labai daznai atsiduriu tokiose situacijose ta prasme jeigu taip daugiau
konteksto ;] mano pacios rolg, tai mano vadovas yra chief technology officer jimonés, ar ne, ir jam,
apart manes dar atskaitingi yra gal 8 Zzmongs, skirtingose Salyse, tai mes esam tokie kaip direktoriy
grupé¢ ir as esu vienintelé moteris na toj visoj grup¢j. Tai i§ esmes jeigu mes iSvaziuojam ar turim
kazkoki bendra susitikimg ir kad a$ esu vienintelé moteris, man kiekvieng dieng a§ turiu daugybe
susitikimy, kur a$ esu vienintel¢ mergina ir man labiau galbiit ne tai kad tai yra galbit vyrai, kas man
daro tokj kartais intimidating efekta, man labiau tai, kad galbtt as jauciu kad kiti Zmonés aplink mane
yra labai na protingi ir daug Zino, tai va galbiit tada as taip na kiek komfortabiliai a$ ¢ia jauciuosi, bet
kad dél to vyro moters, tai turbiit ne, bet kartu a§ manyciau, galbiit tai ateina kazkiek su ir su branda
ir su apsipratimu, dél to, kad as kiek atsimenu save, kai a$ tik tais atéjau ] §ig pozicija, ar ne, tai as
buvau na labai panaSiose situacijose, bet a§ manau, kad a$ jose kalbéjau Zymiai maziau ir galbit tai
yra susij¢ su tuo, kad na ta pareigybé ji buvo nauja, a$ galbiit nesijauciau tiek uztikrintai ir gal kad
dar buvau jaunesné, ne vis tiek a$§ sakyc¢iau, mano nuomone, moterims tas pasitikéjimas galbiit na ir
Siek tiek véliau ateina negu vyrams. Tai a§ manau, kad a$ kalbu vis daugiau ir daugiau.

Q: Kaip pasikeité Jiisy darbas pandemijos akivaizdoje? Ar matote, Sioje situacijoje galimybiy
ateiciai, o gal isSikiy visgi iSlieka daugiau?

A: Ne, a§ asmeniskai, kazkokiy butent apie tg visg tg sritj apie kg tu rasai, i§ vyry motery perspektyvos,
tai a§ asmeniskai su tuo nesusidiriau. Galbiit irgi tai yra susije, kad as neturiu vaiky ir jeigu biiciau
situacijoje, kur esu ten vieniSa mama tai reikia dirbti i§ namy, o vaikai negali ten eiti | kokj darzelj,
tai tada tikrai buity sudétinga, bet a§ manau lygiai tas pats galioja ir ten tarkim gal vieniSiems téciams.
Tai kazkokiy, kad daugiau galimybiy, tai bendrgja prasme a§ manau, kad ta galimybg, jeigu jmonés
testy leidima dalj laiko zmonéms dirbti i§ namy, galbiit nuo to pageréty Siek tiek work-life balance ir
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na mano jmoné¢ irgi ] tuos dalykus ziiiri, kad galbiit na net ir po pandemijos daugiau na flexibility
turéti Siuo klausimu. Bet nu sakau, kad mangs kazkaip labai tiesiogiai paveikty tai turbiit ne, nu jeigu
tais klausimais.

Q: Kas jums padeda pasiekti savo karjeros tiksly?

A: Moke¢jimas siekti tiksly, apskritai, na gebéjimas uzsibrézti ko tu nori ir ten eiti ir a§ manau, kad
dar didziulis dalykas, kas man padeda tai yra mokéjimas bendrauti su Zmoném, dél to kad organizacija
tai tokiu paprasciausiu pozilriu yra tiesiog grupé zmoniy, kurie susirenka ir daro kazka tam tikry
tiksly ar ne link. Tai tu esi grup€je zmoniy ir vienas svarbiausiy dalyky, kaip pasakyt, ka tu gali sau
padéti, kad tau ten sektysi, tai yra mokéti bendrauti su Zmonémis ir megzti rysius, ir megzti
neformalius rySius taipogi. Tai yra labai svarbus momentas, tai galbiit tai ir na tam tikras uZsispyrimas
a$ sakyciau. Ir nezinau, man kartais sako, kad as taip zinai, tokia just work ir no bullshit, kad as tokia
gan na orientuota | tai kg as$ darau.

Q: Kaip manote, kas padidinty motery reprezentacijq technologijy sektoriuje, ypatingai
vadovaujanciose pozicijose? Ar yra kokiy iSoriniy veiksniy?

A: ISoriniy veiksniy... Tai jeigu i$ tos perspektyvos tai esu Siaip skaiciusi, kad kai kurios jmonés
specialiai paauksStina moteris j vadovaujancias pozicijas, nepaisant to, kad kartais galbiit kitas
kandidatas yra Siek tiek stipresnis, vien dé¢l to, kad biitent buty toks kaip role model organizacijoj ir
dar kad jvesty, nes dazniausiai tam management‘e biina Siek tiek maziau motery ir jie Zino, kad yra
tam tikry naudy, kai yra moteris, tai kai kurios organizacijos Zinau, kad ta daro. Apie pacig galbit
lyderyste, tai apskritai galima biity Zmones mentorinti, stipriau galéty buti tam tikros ir mentorystes
programos, mano jmoné pavyzdziui turi, tikrai kreipia dalykus j tuos tarkim ten galbiit balansg
darbuotojy atzvilgiu ir vykdo skirtingas iniciatyvas ir biina ir klausia nuomongs ir bina kad dalyvauja
kazkokiuose... ir podcast‘a darém Siemet ir tai tie galbiit dalykai jie visi i§ organizacijos pusés galbiit
padéty. Jeigu taip iS iSorinés pusés tas pats profesionales.lt netgi tas kaip pasakyt reprezentavimas
daugiau motery, kurios yra daugiau vadovaujanciose pozicijose, labiau padéty kitoms moterims irgi,
ar ne, pamatyti, kad o tai irgi yra galimybé ir Zzmonés tg daro ir zmonés tokie kaip as$ tg daro ir Zzmonés
na ir su vaikais ir su kazkokiais kitais galbut jsipareigojimais irgi ten nueina, tas galbut
susitapatinimas.

Q: Ar turéjote savo karjeroje (ar Sioje jmonéje) motery, kaip autoritety? Ar tai svarbu, siekiant
karjeros?

A: Turiu, turiu kolegiy, kuriomis zaviuosi, d¢l to kad jos yra stiprios karjeros moterys, bet kartu joms
pavyksta iSlaikyti tg gerg balansa, jos tikrai néra zinai ten, nuo to netapo nei vyriskos, nei grubios, nei
ten nieko kito, tai kad tokiom kaip role models, gal jy taip nepavadinciau savo ten ty kolegiy, bet
mano stipri role model buvo moteris i§ mano praeitai buvusios darbovietés, kuri buvo mano tiesioginé
vadové. Nes biitent tuomet, na kaip pasakyt, tu visg ta informacija, kai esi jaunas specialistas labai
taip sugeri, kad aha, tai yra moteris, uz mane vyresné ten kokiais 7 metais, ji yra gan aukSto lygio
vadovaujancioj pozicijoj, va kaip ji kalba, va kaip ji rengiasi, va kaip ji tikslus délioja, va kaip ji ten
tuos dalykus sujungia, tai a§ manau tai galbiit ir prisidéjo prie tokio galblit matymo, kaip tas atrodo,
tikrai a$ ja Zavéjausi, bet yra ir ty, yra iSoriniy dar kaip pasakyt, tai gali biiti vis tiek 1§ asmeninés
aplinkos, ar ne, zmonés, kurie nebiitinai toj pacioj jimon¢j bet na kitos stiprios moterys mano aplinkoj
arba netgi knygose ir kazkur kitur, ten konferencijose ir kur matau, ten kai kurias ten seku, ar ne, tai
irgi jos toks kaip role model gaunasi.

Q: Kg manote, apie karjeros planavimq? Ar tikslai, aiSkus planas daro jtakos karjeros sékmei? Ar
Jjiis turéjote plang?

A: Na nemanau, kad a$ tg kazkokij plang turéjau, pas mane galbtit buvo daugiau tas toks planavimas
visg laikg sekancio zingsnio na galbiit identifikavimas, o ko as noriu toliau ir kur man nueiti, kazkokio
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to didelio plano, tai ne, netur¢jau. AS, na kai kuriem zmoném tie kurie gan anksti supranta ko jie nori
ir kokia jiem ta sritis, tai jo a$ tikiu, kad tai puikiai pavykty, bet a§ manau, kad daznu atveju, na tu
augi ir bandai skirtingus dalykus ir tai yra labai dinamiska, ir tai gali labai keistis. Ir tai tu gali biti
vienoje srityje ir tu gali nukrypti | kazkokig kit sritj, kad tokj trumpo laikotarpio planavima reikia
daryti, tai butinai ir a$ sakyciau butinai reikia darytis tokj gal atsarginio plano galbit kiirimasi, galvoti
tai jeigu na staiga as Sitoj jmonéj netenku darbo, o tai kas tada ir ar mane Zino, kazkokios kitos jmonés,
ar as$ zinau kitas jmones, kurios man yra jdomios ir galbiit tikrai verta saves klausti, o kur a$ noréciau
biti po penkiy mety ir ypa¢ moterims, kas yra aktualu tai tas karjeros planavimas, joms kartu na ir
dar iskelia tg klausimg, o kada a$ susistabdysiu tg karjerag kokiems na nezinau, ten bent metams ir
kokiu momentu man vaiky turéti. Tai a§ manau tas yra tam paciam planavime gan svarbus elementas.
Q: Kaip svarbu yra padidinti motery reprezentacijq Siame sektoriuje ir lyderiy pozicijose? Dél
kokiy priezasciy?

A: Manau, kad Siek tiek jau atsakiau su pries§ tai buvusiais atsakymais, a§ manau, kad tai yra labai
svarbu, a§ manau kad reikia keisti tg patj pozitrj ] sritj, didinti galbiit tiek, kiek mes matom motery
vadoviy, nes tai ne tik kad padeda kitom merginom na lipti karjeros laiptais matant, bet kartu padeda
ir kitiems Zzmonéms i8vis jeiti ] tg sektoriy.

0: Kokias galimybes matote ateityje moterims technologijy sektoriuje?

A: Daug matau galimybiy. Manau, kad tikrai daugelis motery galéty galbtt ir iSeiti | tas
vadovaujancias pozicijas ir apskritai jeiti 1 tg sektoriy ir a$§ manau, kad tas sektorius Siek tiek ir
kintantis toks yra, galbiit ty tabu Siek tiek mazéja, dél paciy galimybiy manau tas informacijos
prieinamumas jis yra IT sektoriuj Siek tiek kitoks, nes dauguma jmoniy, jos Zmones vertina ne pagal
tai kokj tu iSsilavinimg turi, bet pagal tavo realias zZinias ir realig patirtj. Tai tarkim, kad tu bitum
mediku, tai taves nepriims mediku dirbti kaZzkur, jeigu tu nebiisi baiges kazkokiy, ar neturési
konkretaus kazkokio i$silavinimo. IT srityje tai tu gali jeiti j tg sritj vien i§ informacijos, kurig tu randi
internete, 1§ internetiniy kursy i§ galbut kazkokiy praktiky, ypac kas lie¢ia na programavima, ar ne,
na tu gali imti kazkokius skirtingus dalykus ir na projektus daryti ir taip mokytis ir eiti ] visokias
nemokamas praktikas, kadangi ty specialisty poreikis yra labai didZiulis ir tai daugelis jmoniy gal
kartu ir labai kviecia ir tuos Zmones, kurie neturi patirties tai ten yra ir visokiy galimybiy, ir ty paciy
praktiky, pasibandymy ir t.t. Tai a§ manau, kad ty galimybiy, jy tikrai yra. AS nemanau, kad jos yra
akivaizdZzios, a§ nemanau, kad $i informacija labai yra Zinoma. O i§ pacios lyderystés na nezinau, nes
tavo dar klausimas buvo kaip moterims labiau iSeiti j pacig lyderyste, ar ne... Pasitikét savimi labiau
ir manau, kad galbiit tas Siek tiek ir vyksta visuomenéj dabar, nes man atrodo, kad labiau merginos
savimi pasitikéti pradeda, ir kitas momentas, kadangi visuomené keiciasi i§ to, na lygiy darby
pasiskirstymo ir namuose, tai tai atveria ty didesniy galimybiy moterims, na bitent ir tos pacios
karjeros siekti dél to, kad iSeiti j lyderystg tai tu turi, na tai yra kelias, kuriuo tu turi nueiti, tai nenutiks
tau per vieng naktj, ar ne, tu turi turéti vis tiek ir ne tai, kad jgiidziy, bet ir patirties, ta dalyka
uzsitarnauti, vadinasi, jeigu tu kas metus laiko ten darai pertraukas, nes tarkim vaikas ar kazka ir ten
nezinau ten negrizti porg mety ir tavo tie jgiidziai, na jeigu tu nieko su tuo nedarai, tai galbit silpsta,
palaikanti ir padedanti Sitoj srity tai a§ manau, kad viskas yra jmanoma. Ir apskritai Lietuvoje
keiciantis finansinei situacijai, a§ manau, kad vis tiek tas pragyvenimo lygis, jis ger¢ja, vis daugiau
zmoniy turi tokiy galimybiy kaip ten tarkim ir aukles ir netgi j ta papildomg mokymasi investuoti
savo pacios kompetencijos augima, auginima, tai a§ manau, kad ty galimybiy jy, jos atsiranda ir jos
pleciasi tik reikia ateiti ir jas pasiimti.

Dél jzengimo 1 IT sektoriy nebuvo klausimo, nes kartais biina netgi atvirkstiné diskriminacija, kur
mergina aplikuoja i pozicija ir ja pakviecia 1 pokalbi, nors ir silpnesné patirtis, vien dél to, kad ji
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mergina, kur vaikinas su tokia patirtimi nebiity pakviestas j pokalbj. Miisy jmoné netgi keicia
skelbimus, kad sulaukty daugiau démesio i§ jvairiy Zmoniy, kad skelbimuose reikalavimai neatrodyty
tokie griezti. Nes merginos kritiskiau vertina savo patirtj, negu vaikinai ir daznai nedrjsta aplikuoti.

107



Interviewee: Director of department, 33
Company size: Small

Date: 2021-03-24

Interview length: 40 min

Q: Koks Jiisy amZius bei Seimyniné padétis?

A: Man 33 metai, a$ esu iStekéjusi.

0: Kokj jgijote iSsilavinimg?

A: Bakalaurg, humanitariniy moksly.

Q: Kokia jmonés, kurioje Siuo metu dirbate, pagrindiné veikla ir kokio dydZio yra jmoné?

A: Pagrindiné¢ veikla yra kibernetinis saugumas, o dydzio tai tarp 30-40 darbuotojy.

Q: Kokias pareigas uZimate dabartinéje jmonéje?

A: AS esu padalinio direktore.

Q: Kiek laiko dirbate Sioje jmonéje? Galbiut pradéjote nuo kitokiy pareigy?

A: Taip, a$ pus¢ mety jau dirbu ir pad€jau nuo projekty vadovés pareigy, tada po trijy ménesiy
perémiau vadovauti padaliniui. Tai 3 ménesiai projekty vadoves ir 3 beveik ménesiai — vadovauju.
Q: Kaip apibidintuméte savo lyderystés stiliy? Kokiu biidu siekiate motyvuoti savo komandq?

A: Savo komandg stengiuosi motyvuoti jsiklausydama j kiekvieno i$ jy poreikius, mano komandoj
nezinau ar ¢ia svarbu ar nesvarbu, yra vien vyrai, ir jie galbiit yra jaunesni uz mane ir kitos kartos ir
ju darbo etika ir poreikiai, tiek iSoriniai tie poreikiai, tarkim atlyginimas, ten visokie priedai ir
panasiai, tiek vidiniai poreikiai kas juos motyvuoja yra labai kitokie negu mano ir dé¢l to man turbtt
reikia daugiau klausyti negu kalbéti, visada stengtis leisti pirma visiems pasisakyti, nu kas nori
(juokiasi), ar vienas su vienu susitikimo metu ar Siaip bendrai susitikimy metu ir galiausiai kazkaip
biti paskutinei, kuri Sneka. AS manau, kad man dél to juos sekasi motyvuoti, taciau a$ dar ieskau
saves toj roléj ir su biitent tais Zmoném, nes vis tiek tai yra ganétinai nauja komanda.

Q: Kaip priimate sprendimus komandoje? Ar praktikuojate demokratinj sprendimy priémimo
bidqg?

A: Ne, nepasakycCiau, kad praktikuojam demokratinj sprendimy priémimo biida. Pas mus tokie
sprendimai... na galbiit néra tokiy konkreciai sprendimy, kur reikéty demokratinio, tokio daugumos
principo, daznai tai yra techniniai sprendimai ir jeigu tarkim yra klausimas jeigu jjungsim Sitg ir ar
nugrius kazkas ar nenugrius, tai a$ tikrai nelauksiu, kol subalsuos visi, kaip jiems atrodo ar nugrius
ar nenugrius (juokiasi), tada tiesiog, kadangi a$ pati niekada nedirbau tokio darbo, kurj dabar dirba
mano komanda, tai a$ tiesiog Zinau visy ekspertines sritis ir pagal tai kliaujuosi jy nuomone, jeigu
reikia ten antros nuomonés galbiit paklausiu dar kazko, bet i§ esmes, pasikliaudama, pasitikédama
savo komandos nariy nuomone, priimu sprendimg as.

Q: Kaip atéjote j technologijy sektoriy? Ar pries tai teko dirbti kitokiame sektoriuje?

A: Teko, as 18 tikryjy 1 technologijas atéjau visai netycia, a$ kaip ming¢jau, esu baigusi humanitariniy
moksly studijas, du bakalaurus turiu, abu humanitariniai — menai ir a$ i karto pabaigus studijas dirbau
valstybés tarnyboj, a§ dirbau diplomatingj atstovybéj, tai as ten, kiek, pusantry mety dirbau ir tada
kazkaip pavargau nuo tos diplomatinés tarnybos, nu a$ nebuvau diplomat¢, bet dirbau su diplomatais
ir valstybés tarnyboj ir kazkaip tuo metu buvo labai populiarus toks zodis start-up‘ai. Ir a§ kazkaip
galvojau gal vat 1§ tokios labai formalios ir labai hierarchiSkos struktiiros, man noréjosi pabandyti
padirbti kokiame nors start-up‘e, nors as nelabai supratau, kg tie start-up‘ai daro, tiesiog zinojau, kad
kazkas su technologijomis ir graziai skamba, ir atrodo kad ten daugiau laisvés ir kiirybos galbat. Ir as
1§ tikryjy netycia visai jsidarbinau ne | start-up‘a, o i akademiniy tinkly asociacija, ta akademiniy
tinkly asociacija as$ uzsieny gyvenau tai.. Olandijoj. Prad¢jau ten dirbti i§ pradziy projekty vadovo
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asistente, tai ten tokio techninio iSsilavinimo ir Ziniy nereikéjo, labai minimaliai tiesiog supratimo ir
tada mane pastebéjo pora kolegiy, kurios kazkaip vis jkalbinédavo, kiekviena kartg kai sakydavau,
kad c¢ia tikrai ne man, ¢ia tikrai ne mano sritis as ¢ia truputj pabiisiu, kojas apsilsiu ir bégsiu kazkur
kitur... Tai jos kazkaip man vis bandydavo parodyti, kad tikrai ¢ia tose technologijose ir ten galbiit ne
tiek tinkluose, bet ir kitose srityse yra labai daug idomiy dalyky ir kad tas darbas yra labai kiirybiskas
ir kad jame tikrai reikia jvairaus iSsilavinimo, kad reikia tiek zmoniy, kurie literatiirg yra baige, tieck
kazkokius socialinius mokslus, tarptautinius santykius ir pan., tiek jau tuos hardcore‘inius tikrai IT
dalykus. Tai va ir a§ kazkaip jy vedama, jkalbin¢jama, ne tiek jkalbin¢jama gal, bet tiesiog
paskatinama pradéjau dométis vis daugiau ir daugiau ir kadangi buvau projekty vadovy asistente, jy
buvo 5 ar 6 ir jie visi buvo atsakingi uz skirtingus technologinius sprendimus ar sritis, tai man buvo
labai puikus Sansas prisiliesti prie skirtingy dalyky, tiek prie ty paciy tinkly, prie debesies kazkokiy
sprendimy, prie jvairiausiy ten buvo tokiy produkty jvairiy IT, bet galiausiai mane kazkaip labiausiai
sudomino kibernetinis saugumas ir kadangi ta organizacija buvo tokia kur buvo daug erdvés augti ir
a$ rodZiau tg norg tikrai mokiausi ir vazinédavau j susitikimus, j konferencijas kiek buvo jmanoma,
klausydavau, pati kazkg savarankiSkai pasimokydavau ir tada, i§ pradziy pati tapau projekty vadove
ten, o tada su kolega dar paraSéme dar paraiSkg tokiam dideliam europiniam projektui, ten buvo
milijoninis projektas kibernetinio saugumo uZztikrinimui ar pagerinimui biitent miisy to tinklo ir tada
jau buvau to didelio projekto jau kaip ir vadové, tai taip ta mano karjera klostési.

Q: Kaip apibudintuméte technologijy sektoriy: Ar technologijy sektorius yra palankesnis ar
atSiauresnis moterims? Ar nepastebétuméte kaZkokiy skirtumy?

A: Labai sunku atsakyti del skirtumy su kitais sektoriais, dé¢l to, kad man ne tiek daug teko artimai
susidurti su kitom sritim, kazkiek zinau, bet a$§ manau, kad galbiit pats sektorius ar kaip darbo pobiidis,
tai jis néra nei kazkoks atSiaurus, nei neatSiaurus, nei Siltesnis nei atSiauresnis, bet Siaip bendrai galbiit
yra zmonés, kurie jau jame yra galbiit yra ne tiek, kaip Cia iSsireiksti, ne tai, kad tie zmonés kazkaip
yra nusistate prieS moteris, tiesiog tai yra tradicisSkai labiau vyriskas uzsiémimas ir biity manau naivu
sakyti, kad moterims ] tg sektoriy jeiti ir jame iSbiiti, ir jame pakilti kazkur yra lygiai taip pat paprasta
kaip ir vyrams. Tai... prieZas¢iy to yra nemazai, a§ nezinau ¢ia gal jau iSpleciau klausima... bet a$
manau, kad viena i§ priezasCiy, aS apie tai va Siandien labai daug galvojau, yra tai, kad mes
sagmoningai ar nesgmoningai vis tiek save mégstame apsupti zmonémis, kurie yra panasiis | mus
kazkuo, ar jie atrodo panasiai, ar nu gali biiti jvairiausiy ty charakteristiky ir kadangi tradiciskai Sitas
sektorius buvo labiau vyriSkas tai ir dabar jis galbiit i§lieka labiau vyriskas toks, ir vyrai samdo vyrus,
vyrai skatina vyrus, berniukus, stinus kazkaip dométis labiau tuo, tg studijuoti ir kazkaip tai ir iSlieka.
Biitent dél man atrodo yra labai svarbu pradéti tg verbavima tokj, ar parodyti koks i$ tikryjy gali biiti
tas darbas ir koks gali biiti nei vyriSkas nei moteriSkas Sitas sektorius nuo labai jauny dieny, nuo
mokyklos, nuo universiteto, nuo kai vyksta stojimai i universitetus, bet i§ kitos pusés ir jau pabaigus
universiteta, kaip minéjau, yra labai daug skirtingy sri¢iy specialisty, kuriy reikia technologijy
sektoriuje, kuriy reikia IT sektoriuje. Ir a$ zinau tokiy pavyzdZiy, jie néra labai dazni, bet Zinau moterj,
kuri padaré¢ labai stulbinancig karjera IT sektoriuje, o ji yra baigusi, jos magistras man atrodo buvo
apie vaiky literatiirg, tai vis tiek tos miisy Zinios, kokios jos bebiity, ar sugebéjimai jgyti universitete,
ar tas iSsilavinimas jis gali buti pritaikomas, taciau mes daznai bijom nes ypatingai, kai iSgirsta
zmongs galbiit dar IT, tai IT, bet jeigu pasakau kibernetinis saugumas, tai atrodo, oi, taigi ten vien
genijai dirba, ten gi nejmanoma, tai kaip tu ten kazkg supranti ir atrodo kazkoks kosmosas ir rocket
science. Tai va, galbiit dél to, kad moterims, kurios néra tame sektoriuje, sektorius atrodo atSiauresnis,
nes tiesiog nemato pakankamai j save panasiy, o vyrai mato ir jie bando pritraukti kuo daugiau j save
panasiy Zmoniy.
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Q: Kokios savybés yra reikalingos norint sékmingai kopti karjeros laiptais Siame sektoriuje? Arba
apskritai.

A: Ar yra c¢ia kazkas kas man Siame sektoriuje labiau pasitarnavo, negu bty buve kitaip kitame
sektoriuje. Nezinau, man atrodo a$ esu drasi ir a$ einu ir darau, ir rizikuoju, galbiit daugiau negu
tradiciSkai biity priskiriamas tas rizikos lygis moteriai, nes taip yra, kad moteris yra linkusios maziau
rizikuoti, a$ galbiit esu linkusi daugiau rizikuot. AS labai mégstu daryti dalykus pati, jeigu nezinau
kazko, tai pati iSsiaiskinti, ten tarkim, man pakabukas jkrito j kriauklg ir nu as jo nebemaciau, tai as
tada iSsiaiskinu kaip reikia iSardyti tg kriaukle, nu atsisukti, iSsiimti ir pan. o ne kazkam paskambinti
ar praSyti pagalbos, tai va Cia irgi gal toks kaip ir labiau vyriska, gal vyrams priskiriama tokia savybé,
kas dar... NeZinau, dar yra tokie kaip ir kur sako kai zitiri | darbo skelbimg ir jeigu moteris neatitinka
visy reikalavimy, va ji neaplikuos, o vyras tai jeigu atitinka puse jis vis tiek aplikuos, tai a$ i$ ty, kurie
aplikuoja bet kokiu atveju ir paskui jeigu reikés a§ iSmoksiu, kai jau darysiu. AS tiesiog neturiu laiko
laukti kol a$ atitiksiu visus reikalavimus ir tada galbiit gausiu kazkokia pozicijg. Tai ¢ia irgi galbiit
yra prie tos drgsos, rizikos kazkokios... O Siaip bendrai tai a§ manau, kad mano asmenybé¢ yra tokia,
kad as esu komunikabili, as§ galiu bendrauti su labai daug skirtingy zmoniy, kalbant apie Sitg sektoriy
tai tikrai yra tokiy Zmoniy, kurie yra intravertiski, gal atrodo sudétingi kitiems, néra labai linke
atvirauti ir dirbti komandoj ir pan., tai vat a$ ir tuos zmones sugebu manau ir prakalbinti, ir pajausti
kuo jie gyvena ir jiems padéti, kad jie galéty geek‘inti toliau sékmingai, o kazkas kitas aplinkui kurty
jiems tas salygas, tai ¢ia galbiit toks sektoriaus specifinis dalykas.

Q: Ar savo karjeroje susidiiréte su iSSukiais, kurie nebity budingi arba daryty maZiau jtakos Jiisy
kolegoms - vyrams? Kokie jie buvo?

A: Na as neturiu vaiky, tai a§ manau Cia tas pirmas tikriausiai biity atsakymas, bet ¢ia bet kuriam
sektoriuje tai biity. AS galbiit susiduriu su i8§ukiais kiekvieng dieng ir nezinau, Lietuvoj as to patiriu
daugiau, negu kai gyvenau ir dirbau uZzsienyje, tai a$ dar neisSsiaiSkinau ¢ia per tuos pus¢ mety nuo
grizimo ] Lietuva, ar ¢ia yra kulturinis dalykas, bet buidavo to ir ten. Tai yra jvairiausi budvardziai,
kuriy manau vyrai negirdi tarkim per susirinkimus, na a$ prisijungiu prie susirinkimo ir ypatingai
dabar kai jie visi yra nuotoliniai, tai kas nors jeigu nezino, kad as$ ¢ia tg darau darbg ar mangs nepazjsta
ir sako: ,,0, zitirékite, kokia puoSmena, papuosé miisy susirinkimg* ir a§ nesu girdéjus, kad kada nors
kas nors pakomentuoty taip apie vyra arba prisijungus sakyty, ,.kaip jis Siandien graziai atrodote®, na
tokie visi, komplimentai, bet ne vietoj ir ne laiku ir galbiit jie mane vercia jaustis, kad jie mane pastato
1 vieta, kad tu esi papuosalas Sito susirinkimo, toks iS karto ir a$ suprantu, kad tie zmonés nieko blogo
galbiit nenori, gal tai yra sakau kultiirinis dalykas kazkoks, bet man atrodo tokie biidvardziai ar
bet tai vis tiek Siek tiek tuo metu galbiit pradedi abejoti savimi ir praeina kazkiek laiko, kad tu galétum
atsakyti tinkamai tiems Zmonéms, kurie taip kalba, kad galétum pasakyti: ,,a$ ¢ia ne tik tam, kad
papuos¢iau jisy susirinkima. A§ dar noriu ir §ituos, tuos, tuos, tuos klausimus aptarti.“ Ir pan. Siaip
tenka, labai daznai a§ sakau, kazkada pasakojau, galéciau knyga parasyt apie tai, kiek daznai tenka
18girsti va tokiy kazkokiy pasisakymy ir paskui jeigu tai yra iSkeliama kazkaip bandau aptarti tai su
kolegom arba su zmoném, kurie taip pasaké ar taip elgiasi, jie visi tiesiog sako: ,,bet mes nieko blogo
nenorim, mes tiesiog nor¢jom pagirti kaip tu graziai atrodai Siandien‘ ar dar kg nors, bet a$ sakau:
,Jus vienas kito tai negiriat, tai kodél mane nuzeminat iki mano iSvaizdos, iki to kaip as atrodau®,
arba kaip a$ até¢jau papuosti kazka, o vyrai vieni kitiems taip nesako ir a$ taip vyrams nesakau, tai
tiesiog jau ateina vien reikaly spresti, o moterys ateina pirma papuosti. Dar buvau kazka sugalvojusi,
ai dar kitas dalykas yra emocijos irgi skirtingos emocijos, skirtingai yra jvertinamos darbe. Tai ¢ia,
Cia yra, kaip Cia dabar pasakyti, na, dirbant vyriskam kolektyve ir tokioj vyriskoj labai srity, ir
vyriSkam tam sektoriuj, jeigu taip galima pasakyti, vyry tam tikra agresija ar tam tikras pyktis, ar
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tokia nelabi sveika konkurencija yra toleruojama, nes na jj jspraud¢ j kampa, jis galbtit yra persidirbes,
jis ten kazka... visuomet atrodo, kad vyrai vieni kitiems randa paaiskinimy, kodél jie taip elgiasi, o
jeigu moteris patirdama panasig emocijg jg iSreiSkia ne agresija ir ne pyk¢iu, o aSaromis tarkim darbo
situacijose, tai daznai biina nurasoma, nu veél va boba verkia, vél va emocijos, jos iStisai su savo
emocijom, netgi esu girdéjus tokj, as tikrai... i§ vyro, a$ tikrai nenoréciau, kad mano vadové buty
moteris, nes man jau Sity emocijy tai nereikia. Tokie pasisakymai, tai jie tiesiog, tai néra kazkoks
susikaupusias emocijas, vyrai ir moterys jas iSreiSkia skirtingai, bet vyrai uz tai yra aukstinami, nes
jie yra va pavarge, kazkokie persidirbe, jsprausti ] kampa, o moterys tiesiog yra emocionalios, kaip
visada va ir Zliumbia, kaip bobos. Ir dar galbiit irgi pridéti prie to, pavyzdj dabar atsiminiau, kad tai
daro nebiitinai vyrai moterims, bet gali biiti ir moterys moterims, nes mes labai daznai tg seksizma ar
kazkokius tokius, nu taip seksizmas turbiit tai yra, tuos stereotipus internalizuojam, tai yra ir motery,
kurios gali viena kitai kazka tokio, nu ten nezliumbk kaip boba, visoms mums sugadinsi reikalus, bet
kita situacija su kuria man teko susidurti buvo. Tai kad mes su kolega, kolega-vyru, paraSém straipsnj
kartu ir tg straipsnj nusiuntéme redaktorei, ir redaktore parsiunté tg straipsnj paredaguota ir as tiesiog,
skaitydama tg straipsnj pastebé&jau, kad kai ieSkoma sinonimy, kad nerasyti ,,vardas, ji, jis ir vardas‘
tai mano kolega tris kartu tame straipsnyje buvo jvardintas kaip ekspertas, o as negavau nei vienos
ekspertes, ten buvo tik ,,ji, pasnekove, ji, paSnekove* ir a$ kazkaip pagalvojau, kad va tokie dalykai
prisideda vis tiek, tarkim skaitytojas pats skaitydamas tokj straipsnj jis netgi nesamoningai vis tiek
skaito ekspertas, vyras yra ekspertas, moteris yra pasnekové, ar ne, ir jeigu tu tokius straipsnius skaitai
daznai ir daug, tu vis tiek susidarai tokig nuomone, kad vyrai yra ekspertai technologijy, o moterys
yra va pasnekovés, kazka. Na ir a$ paraSiau tai redaktorei, kad zitirékit as suprantu, kad jis ieskot
sinonimy, viskas ¢ia tvarkoj, bet tiesiog jeigu mes abu esam panasaus lygio, abu para$ém tg straipsnj,
su mumis kalbameés, tai galbiit a$ irgi esu eksperté ir ji nepriémé to labai geria, ji kazkaip nesuprato
galbiit, bandé¢ gincytis ar jus tikrai esat vienodo lygio ekspertai, ar kazkaip. Tai va ¢ia néra toks kaip,
bandau pasakyti, kad tai néra vyrai yra blogi, moterys yra geros ir va vyrai moterims taip daro, mes
vienos kitoms galim taip daryti, taip pat, nes mes internalizuojame ta tokj, kad Sitas sektorius yra ar
¢ia jau visas pasaulis dabar galime pasakyti yra toks labiau vyrams draugiskas tai va tokios situacijos,
ta galvoti ir jie su tuo nesusiduria, tai vis tiek prideda, kazkiek sugadina tau Igsteliy, kurias galétum
produktyviai leisti darbui ar kazkokioms idéjoms.

Q: Kaip manote, ar egzistuoja stiklinés lubos - nematomi barjerai, trukdantys siekti karjeros
aukStumy moterims? Dél kokiy prieZasciy vienaip ar kitaip?

A: AS nemanau, kad egzistuoja stiklinés lubos, bet a§ manau, kad jas sudauzyti ir pakilti j virSy,
auksciau, negu kada nors galvojai, galima tik su pagalba, paskatinimu ir tokiu pastimimu, vienas to
nepadarysi. Viena (pabrézia) to nepadarysi, nes tai vis tiek bet kokiu atveju yra psichologiskai sunku,
kuomet tu esi vienintelé moteris kambaryje, ar ne, ir tu vienintelé moteris visg dieng, tu vienintelé
moteris visuose susirinkimuose, tu nematai i save panasiy ar Zmoniy su panasia patirtim ar panasiai...
Kazkokiose aukstose labai pozicijose ir tu matai kaip aplink tave vyrai j darbg priima vél vyrus ir vis
girdisi tokie, nu taigi motery ¢ia néra, ¢ia gi jos nenori, joms nejdomu, kas yra visiska netiesa. Kazkaip
man atrodo, jeigu viena... galbiit ty motery j ta IT ateina ir daugiau, bet ne tiek jy daug islieka, nes va
bitent dél tos aplinkos tokios, tiesiog pasidaro sunku, bet jeigu yra, nesvarbu vyras ar moteris kazkas
kas yra ar oficialiai ar neoficialiai mentorius, kuris tau parodo, kokios yra galimybés, galbiit padeda,
papasakoja, galbiit biina tavo sponsor‘ius organizacijoje, kur tave galbiit uztaria, pasiiilo aplikuoti j
kazkokias kitas pareigas, ar ten vadovai paZymi tavo sugebé¢jimas ar kazka, nes vyrai vieni kitiems ir
taip tai daro, jie vieni kitus veda ir tempia uz pakarpos, ir uzstoja ir i§vis, grizus j Lietuva, tai as dar
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pasteb¢jau, kad yra toks kaip ir vos ne all boys club, kur jie visi vieni kitiems ir darbus suranda ir
padeda ir pasiskambina ir kontrakta pasiiilo ar dar kazka. Tai jie visi vieni kitus paZjsta, ypatingai
tokioj mazoj srity dar palyginus, kaip kibernetinis saugumas ir a$ galvoju, o kodél néra motery,
nejaugi néra motery kity, nes visi: ,,ai ¢ia joms nejdomu, jos ten kazka..* bet jo vat reikia, kad vyrai
ir moterys taip pat skatinty ir padéty joms kilti, ir kad moterys vienos kitoms tg patj taip pat daryty,
tai biity daugiau tokios seserijos, o nes jie jau sakau, ir taip jau tai daro vieni kitiems. Tai ir mano
pavyzdys yra tas, kad a$ i$ tikryjy bii¢iau seniai pasidavus ir i$éjus dirbti kazkur kitur, jeigu nebiity
buve aplink mane ty tokiy mentoriy ir tokiy zmoniy, kurie arba savo pavyzdziu arba tiesiog labai
tikédami manim ir paskatindami, kada reikia bisky jspirdami kazkur tai, tiesiog parodé, kad ko as
galiu pasiekti, tai va, tai man atrodo tas lubas, néra turbtit ty luby, bet jos yra sudauzomos tik su labai
stipriu palaikymo ratu ir tinklu. Dabar kaip tai daryti praktiSkai, tai a§ manau, bent jau a$ dabar turiu
tokiag misijg irgi susipazinti su kuo daugiau motery, kurios dirba IT, arba ypatingai kibernetinio
saugumo srity Lietuvoj, nes man to tinklo reikia, a§ aiSku grjzus, labai seniai negyvenau Lietuvoj, tai
a$ nepazjstu ir taip labai daug Zmoniy, bet man norisi to tinklo ir parodyti, kad néra taip, kad
,moterims nejdomu, jy tiesiog néra... AS labai mielai priimciau moterj j darba, bet jos neaplikuoja®...
Na va tiesiog tokie va yra, ir tg girdZiu labai daznai ir uz tai man atrodo, kad jeigu moterys irgi burtysi,
ir kalbétysi ir atrasty viena kita, taip kaip vyrai tai daro, tai tuomet galétumém pasakyt: ne, nu ne, yra
ty motery, ¢ia tas pats su tuo profesionales.lt yra labai puiki iniciatyva, nes tai tikrai gali sakyt, kad
va pasizitirékit kiek motery yra, negali sakyt, kad néra, kad ten juos kazkuo nesidomi, ar neuzsiima,
o.. kazka dar nor¢jau pasakyt.. Pamirsau...

Q: Kaip pasikeité Jiisy darbas pandemijos akivaizdoje (jeigu tenka dirbti i§ namy)? Ar matote,
Sioje situacijoje galimybiy ateiciai, o gal isSukiy visgi iSlieka daugiau?

A: Mano situacijos nelabai pasikeité¢ pandemijos... darbo atzvilgiu, kadangi as ir pries tai daug dirbau
1§ namy ir nuotoliniu buidu. Ta sritis tokia ta IT, ar kibernetinis saugumas, kur tikrai galima tam tikras
funkcijas atlikti nuotoliniu biidu, tai a$ i tikryjy pati esu pripratus prie to, ir man tai Sitas visa Sita
situacija tik ] gera, nes daugiau zmoniy dabar pamaté, kad jeigu dirbi i§ namy, tai nebttinai labai
paprasta, ar jeigu dirbi nuotoliniu budu, tai nereiSkia, kad ten sédi namelyje kalnuose ir tiesiog
groziesi vaizdu, tai dél to viskas gerai, bet jeigu atsakant apie tai kaip tai pasikeité blitent moterims
galbiit, tai a§ jau seniai puosel¢jau tokia idéja, kad na kibernetinio saugumo srity triiksta motery,
truksta Zmoniy, bendrai triikksta labai Zzmoniy, yra daugiau darby, negu Zzmoniy, galin¢iy ar norinciy
dirbti tg darbg ir as kazkaip galvoju, kad galbiit mes Siek tiek pervertinam tg darba, galvodami, kad
kai kurias funkcijas reikia atlikti butinai i$ ofiso, bitinai nuo 8 iki 5 ir kad tai yra ziauriai sudétinga
ir ¢ia niekas niekada neiSmoks, iSskyrus ten kelis iSrinktuosius. Tai tokie dalykai kaip pavyzdziui
pentesting‘as, tai jie yra, a$ nesakau, kad jie yra nesudétingi, jie yra sudétingi, bet tai yra kazkas, kg
galima iSmokti be universiteto studijy ir mano id¢ja dar prie§ visg Sitag pandemija buvo pabandyti
surasti motery, kurios del kazkokiy priezas¢iy negali dirbti pilng darbo diena, galbiit jos turi vaiky,
galbiit jos riipinasi kitais Seimos nariais. Dél visokiy priezasCiy taip gali biiti, arba kazkur gyvena
labai toli ir negali pasiekti ten sostinés ar panasiai ir tiesiog sukurti kazkokia tokig programa, kur
galbiit ar moteris moteris moko, Cia jau biity geriausia, kad moterys moteris moko, bet gali biiti
nebiitinai moteris ir tiesiog iSmokyti jas to tokio siauro vieno dalyko, kurj gali daryti tarkim dvi
valandas per dieng, keturias valandas per dieng, nesvarbu, bet mes ir tam zmogui sukuriam kazkokj,
1Smokome jj tam tikry jgudziy ir tuo paciu uzpildome tas tuscias darbo vietas, kuriy yra milijonai
visame pasaulyje. Ir dabar man atrodo Sita idéja yra kur kas labiau jgyvendinama, negu tada kai a$
apie tai kalb&jau pries kelis metus, kuomet tas toks, kad dirbsim i§ namy ir niekada nevaziuosim j
ofisg ir kaip ¢ia dabar atrodé nejmanoma, daug kam taip atrod¢, o dabar va tai tampa nauja
kasdienybe, tai man atrodo, kad, Zinoma, be visy visy minusy, be visos tos situacijos yra ir tokiy
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pliusy, kas gali buti, kad atsitiks. Savaime neatsitiks aiSku reikia tai daryti, bet kitas dalykas yra tai,
kad daug Zmoniy apgalvoja, ka jie nori veikti gyvenime, kaip jie nori dirbti, kur jie save mato ir pan.
ir a$ taip tikiuosi, kad daugiau motery, Zzmoniy bendrai, bet ir motery pasirinks persikvalifikuoti j IT
labiau darbus, vien dél to lankstumo, d¢l to, kad pamatys, aha jeigu a$ dirbu kazkokioj parduotuvej
ar kazkur kur reikia fiziSkai buti, tai man reikés grjzti j darba, bet jeigu as noriu dirbti i§ namy ir noriu
dirbti 18 bet kur ir jeigu a$ dary¢iau kazka va tokio ir iSmokc¢iau tai tuomet galésiu visg laikg turéti ta
lankstuma. Tai va, tokie mano pamastymai pozityviis, a$ apie negatyvius nelabai kg turiu gal pasakyti.
Q: Kas jums padeda pasiekti savo karjeros tiksly?

A: Be to palaikymo, be rato to tokio, taip tai yra tas profesinis tinklas, kuris yra daugelyje pasaulio
Saliy ir kuriuo 18§ tikryjy dabar va pandemijos metu yra daug lengviau pasinaudoti, nes tai yra labai
normalu paskambinti kazkam kitoj valstyb¢j ir nebereikia susitikti, visi Sitie susitikimai dabar
persikelia j virtualig erdve, tai tas tinklas man Siaip, nu taip visi Zzmonés esantys aplink mane, Seima,
vyras, jo palaikymas didelis. Net nezinau, dalj jau ir pamingjau.

Q: Kaip manote, kas padidinty motery reprezentacijq technologijy sektoriuje, ypatingai
vadovaujandciose pozicijose? IS iSoriniy veiksniy, ar tai organizaciné kultiira, ar Svietimas.

A: Taip, tikrai taip, man atrodo, kad Svietimas yra labai svarbu, labai svarbu yra nuo pat... mokykloj,
kai btina tie pasirinkimai, galbtt ty dalyky pasirinkimas... a§ nezinau, kaip dabar yra mokykloj, bet
tuo metu, kai a§ buvau, kad nu nerasyta tokia taisyklé, kad mergaités labiau i humanitarinius,
berniukai labiau j tiksliuosius mokslus. Ten biidavo IT pamokos ir as atsimenu miisy IT mokytojas
suorganizavo CounterStrike ar kaip ten vadinasi, kazkoks kompiuterinis Zaidimas, buvo varzybos ir
jis visus labai skatino dalyvauti berniukus ir burtis j komandas, o kazkaip mergaitéms nebuvo tokio,
kad nu aktyviai siiiloma, ta prasme, mes vis galéjom, nes kab¢jo skelbimai, nebuvo taip kad neleido,
bet tiesiog nebuvo tokio aktyvaus sitilymo ir a$ kai iSgirdau, kai ji kazkaip su miisy klasiokais kalbé¢jo,
as$ sakau: ,,as irgi noriu* tai kaip tu ¢ia, tai kuo tu biisi, tai a$ ten trecig vietg uzémiau galiausiai, bet
va visada pagalvoti, kad tikrai bandyti ir tas mergaites paskatinti j tuos tiksliuosius mokslus ir kas ten
su kompiuteriais susij¢, su programavimais ir panasiai susije, tai tikrai nereikia galvoti, kad ten néra
kiirybos ar jy kazkokios savybés, ar jy gebéjimai ten neatsiskleis, tai va, tai visy pirma tai, ir netgi
man paciai tenka kartais eiti } mokyklas, pakalbéti, papasakoti apie savo darba, apie savo karjerg ir a$
tikrai matau, kad mergaités, jos turbiit nickada gyvenime néra, ypatingai mazesniuose miestuose, jos
néra sutike moters, kuri dirba Sitoj srity ir joms tai biina wow, kad tikrai taip galima? Toks gali biti
tavo gyvenimas? Nu to role model galbiit néra, néra ty tokiy pozityviy... aiSku, nei televizijoj labai
daug matoma, nei kazkur skaito ir panaSiai tai viskas turi prasidéti nuo to, kad jos turi matyti
potencialiai save ten irgi kazkada, tai tas turi biiti. Tai Cia mes visi tg turim daryti, tiek tos moterys,
kurios dirba IT ir yra kazka yra pasiekusios, tiek Ziniasklaida, tiek nu bet kas, visur mokytojai ir
panasiai. Tada kitas dalykas, galbiit kas dar padéty, a$ norésiu pasakyti apie organizacing kultiira, bet
as dar pagalvojau apie tai kad kazkaip reklamuoti net tik mokykloj savo profesija, bet apskritai kalbéti
labai viesai apie tai kokiy geb¢jimy, kokio iSsilavinimo, kokiy kompetencijy reikia IT sektoriuje, nes
tai vis tiek yra tas marketingas, ypatingai to kibernetinio saugumo, tai kaip mes jsivaizduojam kas tai
yra, tai yra hacker‘is, kuris ten sédi su kapiSonu, kuris ten kazka hack‘ina su pica ir kola, ar ne, nu va
toks yra vaizdas ir kai zmonés pamato mane ir a$ irgi dirbo kibernetinio saugumo srity, jiems tiesiog
yra disonansas nes tai néra tai, kg as visg laikg matau, netgi pavyzdziui straipsniai, a$ ¢ia kazkada
buvau susiradus kelis straipsnius apie tai, kad ten tokiam ir tokiam universitete Siemet jstojo daugiau
1 IT specialybes studenty, nu a$§ nezinau ten tiksliai, bet kazkas tokio, ir paveikslélis pasirinktas irgi
yra tas hacker‘is, vienetukai, nuliukai kazkokie... IT studentas reiskia irgi yra tas pats, kuris ten sédi
su kapiSonu. Tai jau vien tokie, visokie vaizdai, netgi prie tokiy, sakyciau, neutraliy straipsniy, vis
tiek prisideda prie tokio neigiamo, nerealistiSko marketingo, biitent tos srities, tai tai sri¢iai ir visiems
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jos profesionalams reikia kazkaip marketingu uzsiimti ir pasakoti apie tai, kokiy kompetencijy reikia,
tai aiSku, negali sakyti, kad visi, kurie studijavo ten istorija, ar literatiirg ar kazka, gali ateiti ir dirbti
kazka IT, bet yra tikrai tokiy darby, kur galima pritaikyti tas savo Zinias, tai neturi biti tik tais kazkoks
ten tam tikras iSsilavinimas, tai ¢ia irgi galbiit vel privedziau kaip ir prie tos pirmos minties, bet taip
tiesiog rodyti, kas tai yra, daznai dar a$ i§ tikryjy susiduriu su tuo, kad jeigu pasakau Zmoném, kad
dirbu kazka su technologijom, ar IT, tai sako, ai ne, a$ tai nenoréc¢iau website‘y kurti. Toks atrodo,
kad IT, tai arba ten laidus kazkokius junginéji ofise ir kai neveikia pelyté tave pakviecCia, arba tu gal
website‘us kuri, nes tai yra tai su kuo zmonés susiduria kiekvieng dieng, pas mane yra kompiuteris,
yra kazkoks ten IT Zmogus darbe, kuris ten ateina pajungia kazka, arba yra website‘ai, nu du dalykai,
o visa kita, kiek yra dar tarpuose, kiek visko yra daug, mes tiesiog neiSkomunikuojam galbiit tinkamai
ir neiSreklamuojam to, bet kita vertus as turiu pasakyti, kad yra kita medalio pusé, kad tie zmonés
meégaujasi tuo savo Siek tiek mistiniu statusu. Ir tai irgi gali buti klititis dél ko moterys neateina | ta
sritj, nes ir kitos moterys nelabai nori kartais, kad dar daugiau biity motery toje srityje. Jos mégaujasi
tuo... Visi zmones yra toks mistifikuojamas ir glorifikuojamas tas kibernetinis saugumas, tai tu turbiit
kazka iSmanai, ko niekas neiSmano ir tai yra labai faina, nes tu va kazkg zinai, ko niekas nezino, tu
esi kazkoks ypatingas ir tada tikrai nesinori eiti aplink ir pasakotis, kad tu tik, nu nieko as$ ¢ia ypatingo
nedarau, tai yra tiesiog darbas, ateik ir tu pabandyk, bet ir moterys, mé€gaujasi tam tikru démesiu. Tas
démesys, kurj as apibiidinau, kaip man nepatinkantj yra nemazai motery, kurioms tai yra labai faina,
ir labai patinka biiti vienai moteriai tarp vyry ir visai nesinori, kad ten ateity dar kitos. Ir irgi buina
tokiy, Cia bus visokie pletkai, ¢ia bus emocijos, ¢ia dar kazkas, nereikia, ¢ia viskas labai gerai, su
vyrais vienai dirbt, su vyrais daug geriau dirbti negu su moterim. AS§ tai manau, kad turéty buti
diversifikuota, kiek jmanoma darbo aplinka ir ten tiek vyry, tiek motery ir amziaus prasme, kitur
galbiit rasés ar kalbos prasme, kuo jvairesniy daugiau zmoniy, tuo geresné ta organizaciné kultiira ir
darbo aplinka.

Nezinau, man i$ tikryjy tenka labai daug apie tai galvoti ir a§ esu dar labai naujoké Sitoj srity, tai
Situose apmastymuose. Bet gal pagrindiné mintis tai yra, kad reikia palaikyti vienoms kitas, vieniems
kitus, jtraukti moteris, netgi tas, kurios negalvoja, kad Cia galéty rasti savo vieta. Ai, galbiit, dar yra
tos programos kaip ,, Women Go Tech®, turbiit jum zinoma yra, tai va tokios programos irgi labai
paskatina moteris, jsitraukti kazkur, iSbandyti save, ten kur galbiit jos visai nejsivaizdavo saves, tai
taip. Kuo daugiau padéti, kuo daugiau paskatinti, pastumti viena kitg ir vieni kitus ir patraukti kazkaip
pasiiilyti, paskambinti, patarti, tai va tik tokiu budu kazkas pasikeis, tik jei stengsimés aktyviai tai
pakeisti, palaikydami vieni kitus.
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Interviewee: CEO, 29
Company size: Small
Date: 2021-03-25
Interview length: 42 min

Q: Koks Jiisy amZius bei Seimyniné padétis?

A: Mano amzius 29 metai, esu netekéjusi, neturiu vaiky.

0: Kokj jgijote formalyjj issilavinimg?

A: Tai turiu bakalaurg, magistrg humanitariniuose moksluose.

Q: Kokia jmonés, kurioje Siuo metu dirbate, pagrindiné veikla ir kokio dydZio yra jmoné?

A: Tai pati jmoné¢ yra iki 10 darbuotojy ir pagrindiné veikla yra Svietimo paslaugos, tokia placigja
prasme, i$ tikryjy esame neformalaus Svietimo tiekéjas.

Q: Kokias pareigas uZimate dabartinéje jmonéje?

A: Direktoré.

0Q: Kiek laiko dirbate Sioje jmonéje? Galbiit pradéjote nuo kitokiy pareigy?

A: Ne, atéjau ] Sias pareigas ir dabar nuo rugséjo 1.

Q: Kaip apibidintuméte savo lyderystés stiliy? Kokiu biidu siekiate motyvuoti savo komandq?

A: Tai a§ visada sakau, kad mano vadovavimo stilius yra pozityvi lyderysté, tai reiskia, kad mes labai
stipriai vadovaujamés... kadangi a$ pati labai stipriai ateinu i§ neformalaus S$vietimo ir
nevyriausybinio sektoriaus, na ir i§ esmés misy organizacija yra priklauso nevyriausybiniam
sektoriui, tai mes vadovaujamés plokscia hierarchine sistema, tai reiskia, kad visi musy darbuotojai
yra tame paciame lygyje, tai svarbiausios turbiit vertybés yra atvira komunikacija, pasitikéjimas ir
betarpiSkas bendradarbiavimas, tai reiskia, kad nors kiekvienas darbuotojas turi savo role¢ ir savo
struktiira ir dydis tg leidzia daryti, tai biitent toks bity... O d¢l motyvavimo, tai man atrodo biity tas
betarpiSkas pasitik¢jimas ir bendruomeniSkumas, tai mes dirbame visi kaip komanda, néra labai
stipriai individualus tas darbas, tai manau tas ir atrenka ir pacius darbuotojus ir leidzia iSlaikyti tokj,
nezinau kamering aplinka galbiit.

Q: Kaip atéjote j technologijy sektoriy? Ar pries tai teko dirbti kitokiame sektoriuje?

A: Taip, kadangi mano i§ esmes visas iSsilavinimas yra tarpdisciplininis, na humanitarinis taciau
pereinantis i§ keliy socialiniy moksly sri¢iy, taciau pakankamai toli nuo ty stipriyjy, tikryjy
technologiniy moksly, tai a$ kazkur jau SeSerius metus uzimu vadovaujancias pozicijas jvairiose
Jmonese, tai visiSkai buvo pradéta nuo kultiirinio sektoriaus, tai yra meno galerijos ir natiiraliai
18sivysté ] Svietima, tai visos organizacijos, kuriose man teko dirbti, tai buvo paremtos Svietimu, tik
tai pats produktas skyrési, tai to produkto tema, sakykim, tai dabar dirbama su technologiniu
produktu, tai yra pakankamai naujas iSSukis, ateidama juokiausi, kad humanitaré tampa
programavimo akademijos vadove, ta¢iau manau, kad labai stipriai akcentuojama yra technologijos,
bet vadovaujancioje pozicijoje 18 tiesy néra svarbu koks tas produktas, tikrai yra na a$ visada duodu
pavyzdi, kurios kepyklos bandelés skaniausios, ar tos, kuriai vadovauja kepéjas, ar tos, kuriai
vadovauja geras vadovas, tai tikrai nemanau, kad tas nedaro jtakos ir nuo vadovo, manau,
kompetencijy priklauso kaip gerai bus suburta komanda, nes biitent nuo komandos, o ne nuo vadovo
priklauso produkto kokybe.

Q: Kokie faktoriai nulémé Jisy darbg Siame sektoriuje? (doméjimasis technologijomis,
perspektyvos, iSsilavinimas, kt.)

A: Natiiraliai mano pacios interesas yra Svietimo inovacijos, o inovacijos dabar neapsieina, ypatingai
Siais metais nuo technologijy, tai galbiit émiausi to i$Stkio, kuris yra viena vertus ant bangos, kita
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vertus sulaukia didesniy investicijy, dar svarbus aspektas, kad Siame lauke, ypatingai, kai imsime
technologijas, moksleivius, nes misy biitent produktas biitent apima nuo 5 mety iki 18 mety
moksleivius, pakankamai mazai i§vystytas Lietuvoje, tai natiiraliai tas interesas inovacijai, naujovei
yra kaip na akstinas pasirinkti bitent $itg sritj.

Q: Kokios savybés yra reikalingos norint sékmingai kopti karjeros laiptais Siame sektoriuje? Arba
apskritai.

A: Sunku i$ tikryjy taip labai generalizuotai atsakyti, a§ manau, kad a$ pati kokiomis savybémis galbiit
vadovaujuosi ir man jos pasiteisina, tai yra racionalumas, bet tuo paciu ir empatijos jausmas, kas
leidzia dirbti su komanda sé¢kmingai ir galbiit diplomatiSkumas, atsizvelgimas j situacijg ir i$ tikryjy
turblit nepamainomas yra patirtis bendraujant su jvairaus, tarptautiniu galbiit lygiu, su jvairiais
zmonémis 1§ jvairiy kultiiry, kas man labai stipriai padeda, kadangi kaip min¢jau a$ ateinu i
humanitariniy moksly, tai mano pagrindinés studijos buvo regionistika, tai a$ dirbau su Azijos
regionu, ten metus ir gyvenau ir visg laika mano aplinka buvo itin tarptautiné ir mano pries tai buvusi
darbovieté yra, dirbau su tarptautiniais moksleiviy mainais, kur na nuolatos su 50 Saliy reikéjo
bendrauti, tai biitent tos savybés, kurios biitent tokioje terpéje iSsivysto, tai diplomatiSkumas,
gebéjimas jsijausti j kito batus, pagalvoti per kitg prizme, tai man labai padeda ir 18 tikryjy pasikalbant
su kolegomis, matau, kad net nededant dideliy pastangy Sitas elementas daznai btina pranaSesnis negu
igyta patirtis dirbant tik Lietuvos tarkim jmonése, arba didelés apimties jmonése, tai ta skirtinga
patirtis bendraujant biitent su Zmonémis, manau biity tai... ir kitas dalykas tai yra toks doméjimasis,
galbut smalsumas iSbandyti kazka naujo ir pavyzdziui a§ buidama humanitaré galéjau drasiai sakyti,
kad na IT sritis tikrai néra mano, a§ nemoku, neZinau, nemoku programuot, nezinau visy
programavimo kalby, baisu dirbti su programmer-‘iais ar kazkokiy kity mity, tai biitent netur¢jimas
ty iSankstiniy nusistatymy, kurie uzkerta kelig pabandyti, nes dabar viskas yra sékmingai ir tikrai
nepasakyciau, kad esu maziau pranasesné, na tokioje pacioje vietoje esantis Zmogus até€jes i
technologiniy moksly, patirCiy ir kita. Tai ta ne baimé, drgsa ir toks uzsispyrimas galbiit.

Q: Papasakokite, ar savo karjeroje susidiuiréte su isSiikiais, kurie nebiity biidingi arba daryty
maZiau jtakos Jiisy kolegoms - vyrams? Kokie jie buvo? (darbo gyvenimo balansas, stereotipai,
kolegos vertina kitaip nei vertinty vyrq)

A: Na, cia i$ tikryjy, ¢ia net nepaisant ar esi technologijy srityje, informaciniy technologijy, as
nuolatos susiduriu, nuo buvimo universitete kaip pirmo kurso studenté, mergina, taip ir darbinéje
rinkoje, visada, atrodo na vyras jeina j kambarj ir viskas aiSku, kad jis yra direktorius, tuo labiau, kad
a$ pirmg kartg galéjau uzsirasSyti prie savo pavardés vizitinéje kortel¢je, kad esu direktoré, man buvo
tada 23 metai ir na, i$ tikryjy, tg vietg reikéjo iSsikovoti, mano kolegom, bendraamziam tai buvo daug
paprasciau ir niekam nekilo klausimy, dél ko, uz ka, kokie nuopelnai, a$ jauciau, kad visg laikag man
reikéjo pasiteisinti dél ko mano tokia pozicija, kg as galiu, kg as$ iSmokstu ir i§ tikryjy, technologiné
sritis idomesné tuo, kad vyry koncentracija pakankamai didelé, na pavyzdziui dabar, jeigu turime
vadovy susirinkima, tai kambaryje sédime penkiese ir a$ viena esu moteris. Tai, jeigu labai jautriai |
tai reaguociau ir pastebéciau kiekvieng, nezinau, niuansg kada galima buty palaikyti tai seksizmu,
nebijau visiskai Sito zodZio, tai biity jy daug, taciau pasteb¢jau, kad nuo mano poziiirio pacios, labai
stipriai priklauso kaip as j tai reaguoju ir ar a$ pateisinau savo veiksmais butent jy tokj pozitrj, tarkim
kada mano pakartotos idéjos néra validzios, bet pasidaro validZios, kai jas pakartoja, po minuteés kad
ir, vyras. Tai 18 tikryjy tokiy atvejy tikrai yra daug, galbiit jJdomu, kad stresinése situacijose, kada
reikia spresti ne technines problemas, bet zmogiskas pavyzdziui darbas su kolegomis, visada as bunu,
kuriai deleguojamos tokios uzduotys arba kuri mielai eina j kontakta su Zmonémis ir jau taip net
jaucius susiklosto, kad jeigu yra problema su zmonémis eina kalbéti Evelina, jeigu yra techniné
problema, tai siunciamas tada vyras, tai Sitas i§ tikryjy yra labai rySku, kur pagal nutyléjima,
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minkStieji procesai atitenka jau moteriSkai pusei, tai Sitg tikrai pastebiu, man tai atrodo nattiralu ir as
tik uz tai, kad jeigu turime Zmogy, kuris puikiai atlieka tam tikrg darba, nesvarbu ar tai vyras, ar
moteris ir tai stereotipiSkai vyriska ar moteriSka uzduotis, tai tg zmogy ir reikia deleguoti vien dél
kokybés. AS visada priimu nattiralius skirtumus tarp ly¢iy ir man jie nekelia streso, manau, kad tai
yra toks na daznai perspaudziamas dalykas, todél labai akcentuoju ta poziiirj, bet kad tas egzistuoja
tai taip, labai stipriai ypatingai galutiniuose sprendziamuosiuose klausimuose ir net nepasakyciau,
kad taip priklauso nuo vyry iSsilavinimo... i$silavinimo taip, bet pavyzdziui nuo amziaus, jeigu
galvosim apie stereotipa, kad dabar jauni vyrai tikrai neturi tokiy stereotipy apie moteris, tai tikrai
turi ir manau, kad Cia yra iSsilavinimo klausimas ir patir¢iy jvairiy, tai kuo daugiau turime motery
kolektyve, tuo matau, kad pokytis jvyksta. Tai jeigu susiduri su tokiais kolektyvais, kur grynai yra
labai vyriSka puseé, tai tada tikrai uztrunka laiko na jrodyti, kad egzistuoja ir kita pusé. Tai va.
<...klausimo apie kaip elgiasi situacijose patikslinimas> AS manau, kad man niekada negalvojau apie
savo lytj, kaip trikdj arba kazkokj barjera, kurj reikia perlipti, galbiit tas labai stipriai atéjo i§ sporto,
nes as buvau ilgus metus profesionali sportininké ir ten na visi buvo lygiis, nesvarbu ar tu treniruojiesi
tik su merginy komanda, ar su vaikiny, tai tas toks susikaupimas ir pasitikéjimas savimi labai stipriai
1Sugdo ta tokj barjero, nezinau, geb&jimg perzengti ta lyties barjera, bet man tas niekada nebuvo,
niekada neturéjau tokios galbiit minties, kad Sito negaliu padaryti dél to, kad a$ esu moteris, niekada
netur¢jau tokio jsitikinimo turbiit, tas ateina ir i§ vaikysteés, ir i$ tévy ugdymo i8 tokio lygiavertisko
santykio ir manau kad toks nusiteikimas ir aplinka... patekau i labai dékingg aplinka, kurioje nebuvo
labai skirstoma, bet kai esi sgmoningas tiesiog nattiraliai pastebi tuos skirtumus.

Q: Kaip manote, ar egzistuoja stiklinés lubos - nematomi barjerai, trukdantys siekti karjeros
aukStumy moterims? Dél kokiy prieZasciy?

A: Manau, kad egzistuoja viena vertus labai natiiralios ir fiziologinés sakykim, kazkokios peripetijos,
kurios nulemia vieng ar kitg kelig moteriai ir natiiralu, kad yra tokios socialinés/kulttirinés ribos, tai
pirmiausia i$ ty natiiraliy, tai na kad ir kokia moteris bebiity, jeigu ji planuoja ar susilaukia vaiko, na
jeigu ir grj$ tai tikrai nemaziau, ne po savaités, ¢ia natiiralus dalykas ir netgi jeigu susikuria tg tokj
socialinj burbula, kur moterys gali dirbti, nepasirinkti karjera versus Seima, bet na matom, kad tikrai
ta numusa moteris ir daznai dél finansiniy priezasc¢iy, dél Seimos vertybiy, tai tikrai ¢ia yra vienas
aspektas, kurio niekaip negalésime iSvengti. Kita vertus zinoma yra socialiné ir kultiriné aplinka,
labiau iSsilavinusioje visuomenéje natiiralu, kad nebus skirstoma, na kad moteris ir jau po
keturiasdeSimties neturi vaiky tai kazkas yra blogai, tu esi piktas ir begalé, begalé stereotipy ir tas,
bet tikrai jauciu, kad moterys vadovés, daznu atveju turi stipriau treptelti koja, kad jéjusios j kabineta,
1 jas biity atkreiptas démesys ir to pavyks iSvengti tik paciy nusistatymas, na pozitris motery ir galbiit
pavyzdziy matymas, jkvepian¢iy pavyzdziy matymas, a$ labai sveikinu visas iniciatyvas tiek
,, Women Go Tech*, mergaiiy lyderystés mokymai, kad na parodyti, kad visgi ty riby néra, jeigu tu
ju nenori nusistatyti sau, tai tos lubos tikrai egzistuoja ir ka mes kalbame apie tokia, neZinau kaip ¢ia
lietuviskai, motinystés bauda, kurig susimoki, véliau motinystés mokesti, kad grizus po motinystés
atostogy, vaiko auginimo atostogy labai sunku na biiti tame paciame lygyje, vien délto ypatingai
technologinéje srityje viskas labai greitai keiCiasi ir jau po savaités viskas gali biiti kitaip, tai Cia
asmeniniy ambicijy, tobul¢jimo, manau, kad daug daugiau likesCiy visuomené turi moterims ir tg
akivaizdziai matau. Ir tikrai labai daug komentary susilaukia na nezinau, pirmiausia klausiama, jeigu
dalyvauja kokioj nors diskusijoj vyras, moteris, tai visiSkai net apie tg pacia tema kalbant, nattraliai
klausimai pakryps tokiais stereotipiniais keliais, jeigu vyro klaus apie hobius, tai moters apie Seima,
jeigu vyro apie prekinius zenklus kaip jo jmonés prekinius zenklus, tai neabejoju, kad moters paklaus
apie jos aprangos prekinius zenklus. Na tai tokiy stereotipy tikrai labai daug ir tie visi ir sukuria tas
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stiklines lubas, kad net natiiraliai moterys per daug pavargsta, as pati tg labai stipriai jauciu, kad net
na pavargsti nuolatos teisintis ir gal tada a§ neuzimsiu tokiy svarbiy pareigy, nes jos tada jpareigoja
prisistatyti, biiti, atliepti ir teisintis, tai kartais tiesiog natiiraliai nenorint patraukti démesio ir biti ta
nuolat besiteisinancia moterim, tiesiog palieki ir eini j kokj ramesnj sektoriy, ramesng¢ pozicija, tai ta
tikrai labai stipriai ir matau, ir jauciu pati.

Q: Ar teko bati tokioje situacijoje, kur didZioji dalis Jiisy kolegy buvo vyrai? Ar tai
padéjo/apsunkino/nedaré jtakos jiisy nuomonés reiSkimui?

A: AS manau, kad a$ labai stipriai mokausi ir tokioje aplinkoje net kaip galvoju apie save kaip
pakankamai racionalig ir susitvardancig, na taip irgi stereotipiskai baisiai kalbant, asmenybe, bet
darbas vyriSkoj kompanijoj labai stipriai iSmoko racionalumo, dar tokio iSskai¢iuoto, pamatuoto
pragmatiskumo greiciausiai ir ¢jimu tiesiai prie reikalo tai manau $ity ir.. maziau empatijos. IS tikryjy,
kad ir kaip nesmagiai tai skambeéty, bet versle, jeigu nori biiti sékmingas verslininkas turi buti, nu turi
toks biiti bold ir mazai empatiskas, tai Sito labai stipriai mokausi ir man atrodo, kad buvimas misrioje
grupéje ir vienus, ir kitus iSmoko daug. Jeigu esi mazuma kambaryje tai natiiraliai, kad tu turi labiau
prisitaikyti, jeigu labiau biity misri komanda, tai natiiralu, kad biity sinergija ir vieni i$ kity perimty
gerasias patirtis, tai a$ uz labai stipriai balansg, bet manau vél kad ta mazuma turéty pasiimti kuo
daugiau ir ne i$ tos pusés, kad prisitaikyti paminant savo kazkokius principus, bet tiesiog iSmokti
biidy, kalbéjimo, kazkokiy techniky, kurios buidingos tai komandai, bet ¢ia lygiai taip pat, kaip dirbant
su kitatauciais tarkim, miSrioje multi-kultiirin¢je komandoje, ten atsiranda jau tokioje situacijoje, tai
neatsiranda ne tik lytis, bet ir socialiniai statusai, ir amziaus skirtumai, ir etninés kazkokios tapatybés,
socialinés tapatybés, tai tada daug daugiau i$Siikiy, mes galim pasidziaugti, kad jeigu tik turim
kambaryje vienintelj i88iikj kaip lytis ir su ja susijusius stereotipus, tai turim labai nedaug padirbét,
kad viskas organiskai ir s€kmingai vystytysi. Ir i$ tikryjy pastebiu, kad Zmonés, kurie turi daugiau
Q: Kaip pasikeité Jiisy darbas pandemijos akivaizdoje? Ar matote, Sioje situacijoje galimybiy
ateiciai, o gal isSikiy visgi iSlieka daugiau?

A: AS 18 tikryjy Sitoj pandemijos akivaizdoj esu labai privilegijuota, nes neturiu vaiky, taciau labai
stipriai su jais dirbu ir matau i§ arti patirtis tévy, kurie augina po kelis, viena, nesvarbu kiek vaiky,
Ivairaus amziaus. Ir Sitoje vietoje man tiesiog pasikeité darbo stalas, kuris i§ ofiso persikélé i namus,
kaip tik atsirado daugiau galimybiy. Tai kalbant man kaip asmenybei, tai na numetant tuos visus
atsibodo nebenoriu, noriu grizti j ta realybe, eiti j kinus, teatrus, susitikti su draugais, Seima ir taip
toliau. Atmetant asmenybine puse tikrai a$ atradau daugiau balanso tarp darbo ir namy, ir kita vertus
18 verslo pusés, 1§ Svietimo pusés, tai atsirado daug daugiau galimybiy ir tie i§Siikiai yra kaip tik galbtit
paskatino ir plétra, ir progresa daug labiau, nei biitume susigalvoje per porg mety, tai manau, kad ta
ka mes planavom jgyvendinti mety laikotarpiu, mes jgyvendinom per ménesj kazkur ir toks yra dabar,
viskas tobulinimo procese, bet tai biity uztruke¢ daug ilgiau, tai tiesiog tai karantinas sumobilizavo
tiek asmeniniame, tiek profesiniame gyvenime ir a§ esu i$ to nedidelio turbtit procento tiesiog jau
kuriems karantinas galbiit pabodo, bet 1§ tikryjy néra tokios pragmatisSkos prieZasties kentéti, tai taip.
Teigiamai jvertinCiau visas patirtis karantino metu.

Q: Kas jums padeda pasiekti savo karjeros tiksly?

A: Smalsumas, drasa klysti arba kaip tik kitaip pasakysiu, nenoras klysti, nes kai nenori klysti, tai
tada sau leidi klysti kazkur, bet pirmiausia tu darai visus zingsnius, kad ty klaidy btity kuo maziau,
natiiraliai jdedu kuo daugiau pastangy, tai sporto iSugdyta disciplina, tai ¢ia vienareikSmiskai a$
manau, kad tai yra toks kertinis motyvas ir grei¢iausiai zmones, kurie yra aplink, tai turéjimas visada,
pradedant nuo Seimos, labai palaikanciy aplinka, tai pradedant nuo tévy, draugy, partnerio, kolegy,
tiek bendrakursiy pavyzdziui universitete, tieck nuo tur¢jimo tokj profesinj mentoriy, tai tie Zmones
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be jokios abejonés yra, kazkoks turéjimas bent vieno Zmogaus, kuris toje srityje biity autoritetas, tai
manau, kad tas labai stipriai.. ir turbiit optimizmas, tai ¢ia jau i$ tokiy minkstyjy jau savybiy.

Q: Kaip manote, kas padidinty motery reprezentacijq technologijy sektoriuje, ypatingai
vadovaujanciose pozicijose? IS iSoriniy veiksniy?

A: Manau, kad vienareikSmiskai pavyzdziai, tai matomumas ty pavyzdziy ir prieinamumas, na
mentorystés, nes as labai tikiu bendradarbiavimu ir tokiu betarpisku bendradarbiavimu, kada tai yra
tiesioginé mentorysté, o ne per ziiir¢jimg jkvepianciy kalby, kas irgi labai labai veikia, bet tas kuo
daugiau suteikti galimybiy i§ arti prisiliesti, pasikalbéti su tuo zmogumi, nezinau kazkokiy tokiy
realiy, ap¢iuopiamy patiriy, tai Sitas labai stipriai padéty, kas dabar jau tokius baby steps, bet tikrai
vyksta, o visa kita tai yra edukacija. Edukacija ir patirtys, vertybiy turbiit sistema, karty kaita, tas jau
atsisakymas stereotipy labai stipriai, tarptautiSkumo irgi ineSimas, atsisakant kazkokiy tokiy labai
stigmatizuoty kultiiriniy patir€iy ar vertybiy, ¢ia labai baisiai turbiit skamba atsisakyti kultariniy
vertybiy, bet jos ne visada irgi yra teigiamos ir manau, kad naujos patirtys, vat naujyjy karty patirtys
tikrai kuria tokias universalesnes ir visus priimancias vertybes, tai manau, kad c¢ia buty tokie
pagrindiniai dalykai, tai nes be pozitirio... na galbit, ¢ia jau biity galima leistis  labai jau tokj politinj
lygmenj, kada na perziir¢jimas kazkokiy vaiko auginimo kazkokiy atostogy kombinuoti abu
partnerius, pavyzdziui tas pats socialinés garantijos, kada darbdavys negali atleisti pavyzdziui nésc¢ios
moteris, turi i$saugoti jos darbo vieta, tas irgi labai stipriai prisideda, tai jau yra daroma ir i$ tikryjy
Lietuva Siuo atzvilgiu yra labai labai dékinga sritis ir net per daug dékinga, nes moterims labai patogu
iki trijy mety netgi iSeiti i$ sektoriaus ir atsiduoti motinystei, kas yra labai fantastiska, bet kita vertus
patogumas neaugina, na kaip a§ mégstu sakyti Siltnamiuose gzuolai neauga, tai i$ tikryjy taip manau
ir yra, truputj nepatogumo tikrai niekam nepakenke, bet kita vertus turim labai didele na pasirinkimo
galimybe, tai turbit biity taip, o Siaip edukacija, patirtys ir teigiami pavyzdziai yra visa ko pagrindas.
Q: Kq manote, apie karjeros planavimq? Ar tikslai, aiSkus planas daro jtakos karjeros sékmei? Ar
jiis turéjote plang?

A: Oi su tais planais tai smagu turéti plang. Smagu, kai jis pavyksta, bet kg galbiit... as labai daug
susiduriu su abiturientais, na taip arba deSimtokais, vienoliktokais, kurie labai stipriai kelia sau ta
klausima, tai kuo buti, kuo uzsiimti, kur pasukti ir tas karjeros planavimas yra labai stipriai
nuvertinamas, ypatingai mokykloje. Tai apsiriboja tik privaciais interesais, kada jmonés reklamuoja
save, kada na tokios pavienés... néra na valstybiniu lygmeniu néra iSvystyta karjeros planavimo
kazkokia schema arba kazkokie Zingsniai, kurie turi biti atlikti, kazkur man atrodo jeigu neklystu
2015 metais jau galutinai Zlugo iniciatyva kiekvienoje mokykloje turéti karjeros konsultanta,
ankscCiau buvo toks jsteigtas ir etatas, bet jis labai greit iSnyko, na motyvuojant tuo, kad jis néra
pelningas ir reikSmingas, bet 1§ tikryjy Cia yra labai didelé klaida, nes taip uzkertamas kelias ypatingai
mazesniy miesty, apie didmiescius na ¢ia vél didelé skirtis labai, kokia yra realybé mazuosiuose ir
dideliuose, tai jeigu dideliuose miestuose vaikai turi tiek galimybiy, tiek gali igirsti, bet ty galimybiy
yra per daug ir ta informacija tikslinga nepasiekia, tai jeigu kalbant apie mergaites pavyzdziui, kad
jos gali stoti ] fizika, chemija, technologines sritis ir pasiekti ten dideliy aukstumuy, tai lygiai taip pat
na negalima atrasti mazuose miesteliuose, jeigu néra pavyzdziy tokiy, tai jiems jau reikia turéti
kazkokj plana, kazka iSgirsti ir proaktyviai tuo dométis, informacija taip lengvai nepasiekia, todél
karjeros planavimas yra tokia juodoji skylé, a§ matau labai didele¢ problema, kurig pavienés
iniciatyvos imasi spresti, bet kazkokio apciuopiamo rezultato néra, tai manau apie.. tie jkvepiantys
pavyzdziai labai puikiai prisidéty nes kada uzgimsta tas a$ irgi noriu kazkuo biiti, tai pirmiausia nuo
a$ irgi noriu buti kaip x, y, ¢, kada tu turi realy pavyzdj, kaip tg jgyvendinti, kad tas realus pavyzdys
ateity ar } mokykla, ar | universitetg ir papasakoty: ,,AS dariau tokj Zingsnj, $tai tokj ir tokj ir Stai
atsidiriau ¢ia.* Vienos tos istorijos yra labai tikslingos, kada ten nuo desimtos klasés noré¢jau tuo tapti
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ir Stai dabar tapau, kitos yra labai chaotiSkos. Mano pacios istorija na yra tokia, viena vertus galvojant,
kadangi mano Seima i§ esmés labai stipriai yra $vietéjiska ir daug yra mokytojy, tai a$ visada sakiau,
kad jau ko ko, bet su Svietimu tikrai nedirbsiu, bet nu matom kaip gavosi, tai ¢ia niekada nesakyk
niekada ir natiiraliai galbiit traukia prie to, kg tu labai gerai pazjsti, su kuo tu uzaugi, kokia aplinka
tave supa. Kadangi man labai nezinau tokj jspauda paliko aukstasis mokslas, mokslas Vilniaus
universitete, tai a§ dél to labai stipriai ir | akademing pus¢ nuéjau, dél to, kad maciau labai gerus
pavyzdzius, kuriais noréjau sekti, tai i§ vienos pusés dariau labai daug nesusijusiy dalyky, bet kai
dabar zitiriu atgal visi tie dalykai susije, tiek tarpdisciplininés studijos, tiek tarptautiné patirtis, tiek
Svietimas, tiek vadovavimas, tai turbiit niekas nevyksta veltui, bet tas plano turé¢jimas ir siekimas
kazko, kad ir paciy maziausiy tiksly tur¢jimas tai yra paslaptis, kuri na nuolatos veda j priekj. Lygiai
taip pat konkurencija, jeigu nebus konkurencijos, tai progresas bus labai létas ir nemotyvuojantis
galbiit, tai sveika konkurencija tikrai yra labai sveikintina.

Q: Kaip svarbu yra padidinti motery reprezentacijq IT sektoriuje ir lyderiy pozicijose? Dél kokiy
prieZasciy?

A: Manau, labai svarbu, ne visgi mes dar turi maza labai procentg, ypatingai motery, kurios yra
reprezentuojamos vieSojoje erdveje. Tai lygiai ta pati platforma profesionales.lt dél to ir susikiire, kad
atliepty ta poreikj, kad tie patys Zurnalistai, zmonés, kurie suinteresuoti tam tikra sritimi galéty
atsifiltruoti biitent moterj toje srityje, kurig galéty pakalbinti, galéty biiti tas balsas, kuris atsveria ten
metus, deSimt mety jvykusias diskusijas tarp vyry, tai manau vienareikSmiskai tai labai svarbu, vien
del to ir del karjeros planavimo, ir dé¢l galimybiy parodymo ir jaunesnéms kartoms ir to progreso ir
galy gale tai lygiai taip pat vel prieinam prie to tarptautiSkumo. Lygiai taip pat kaip mes vaziuojam j
uzsienj pamatyti ir jkvépti naujy idéjy, tai mes galim tiesiog j kambarj suvedus moteris ir vyrus jau
pamatyti kitg kampa, kitg kazkokig id€jg, problemos sprendimo btidg. Tai tiesiog jvairove, na atnesa
ta progresg ir rezultatg geresnj.

0: Kokias galimybes matote ateityje moterims technologijy sektoriuje?

A: Oi labai dideles galimybes, dabar matau kad ypatingai kadangi dabar mes turim programavimo
akademija vaikams, tai organizacija, kuriai vadovauju ir turime programavimo akademija, tai
suaugusiyjy akademija, kuriai vadovauja kolega ir ten labai daug Zmoniy ateina persikvalifikuoti ir
matom, kad tikrai iSauga ir didéja skaiCius, ateinanciy persikvalifikuoti motery, ypatingai po
motinystés atostogy, net turé¢jom tokig programa ,, Mommypreneurs “, kur moterys, esancios vaiko
auginimo atostogose, nori jgauti kazkokj nauja technologinj gebéjimg arba turi idéja, kurig nori
realizuoti, jvairiis socialiniai verslai, ar tiesiog verslai, e-komercija ir t.t. Ty iniciatyvy atsiranda vis
daugiau i§ motery pusés, labai svarbu tam neuzkirsti kelio ir biitent va persikvalifikavime tai tikrai
mes net neskirstome ar tai yra motery grup€, ar vyry grupé, miisy mokytojai yra labai palaikantys ir
manau, kad jau iSnyksta tas stereotipas, kad va IT tai moteris negali buti, tuo labiau, kad dabar
technologijy sritis yra tokia plati. Joje telpa... na viskas, technologijy sritis yra paremta technologiniu
iSmanymu, tai tarkim yra moteris, kuri ateina ir sako, na as visiskai nemoku skaiciuot, bet labai graziai
moku spalvas suderinti, tai tada eina | web design, front-end developing ir ten kur reikia vizualaus
1Smanymo, kur na sakykim tos minkstosios... na moteriski geb¢jimai gali buti puikus papildinys, bet
visiSkai nenurasant ir galvojant apie tuos stipriuosius technologinius gebéjimus, pavyzdziui
testavimas, tikrai yra labai kruopstus dalykas, kur net tikrai girdim i§ jmoniy, kad nu va mes
norétumém testuotojos moters, nes zinom, kad tada darbas bus kruopsciai kokybiskai atliktas, o va
vyrai tai praziopsos ten kazkokig tai dalj, tai tas, tie moteriski jgiidziai tai tikrai turi savo vieta
technologiniam pasaulyje ir galy gale tas, kod¢l kuriasi technologijos, nes atsiranda kazkoks poreikis,
problema, kurig reikia spresti ir moterys stereotipiSkai gyvenancios aktyvesnj socialinj gyvenimg ir
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jauciancios, ypatingai va socialiniuose versluose kazkokias id¢jas, kurios atsiranda visuomenéj, gali
rasti turédamos jgiidzius technologinj sprendima, tai tikrai ty budy nemazai yra.

Pagrindiniai akcentai ir yra tas persikvalifikavimas, kad tikrai didéja poreikis. Lygiai tg patj mes
matome ir biireliuose, moksleiviy, kada renkasi programavimo birelius mokykloje, jeigu pries tris
metus bitum paklausus, tai daugiau berniuky ar mergaiciy, tikrai bii¢iau vienareikSmiskai pasakius,
kad tikrai berniuky yra absoliuti dauguma, na 8 i§ 10-ies, dabar mes turime i§ 10 vaiky, bus 6
berniukai, 4 mergaités, kai kur iSsilygina net puse puse, o va tokiuose kaip web design, dizaino
dalykuose tai net ir kartais nusveria 6 mergaités, 4 berniukai, tai tikrai randasi technologiniy sri¢iy ir
Ju bus tikrai neabejojant ir jsitraukiant vis daugiau motery, kursis ir daugiau technologiniy sriciy,
kuriose na lyderyst¢ perims moterys. Na bet kalbant apie apskritai motery lyderystg, tai daznai lydi
tokie na stereotipai labai, tokie stereotipai su kuriais nenori moterys tapatintis ir gal vien dél to, kad
mane palaikys senmerge, ten dar kuo nors, as$ neisiu vadovauti kazkokiai organizacijai nes tiesiog tik
a$ turiu Seimg ir man nereikia papildomo streso darbuose tai kai mes $ity stereotipy atsisakysim ir
vertinsim visus vienodai tai manau ¢ia ta motery lyderysté suklestés, bet a§ matau tikrai teigiama,
pozityvy pokyt] ir manau, kad tik geriau bus su dabartiniu tempu. Tai visai pozityviai tg ateit] matau.
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Interviewee: CRC Manager, 29
Company size: Large

Date: 2021-03-26

Interview length: 26 min

Q: Koks Jiisy amZius bei Seimyniné padétis?

A: Man yra 29 metai ir esu netekéjusi.

0: Kokj jgijote formalyjj issilavinimg?

A: Bakalauras yra filologinis, yra lietuviy filologija ir esty kalba, o magistras yra istorijos magistras,
Siuolaikinés istorijos.

Q: Kokia jmonés, kurioje Siuo metu dirbate, pagrindiné veikla ir kokio dydZio yra jmoné?

A: Imoné¢ yra apie 800 darbuotojy, i$ tikryjy, tai net nezinau tikslai, bet Zodziu, pasitikslint galima,
jmon¢ uzsiima didmenine ir mazmenine prekyba, tai va tokia ir yra pagrindiné veikla.

Q: Kokias pareigas uZimate dabartinéje jmonéje?

A: Yra elektroninés prekybos skyrius ir a$ ten uzima klienty aptarnavimo centro vadovés pareigas.
Q: Kiek laiko dirbate Sioje jmonéje? Galbiit pradéjote nuo kitokiy pareigy?

A: Taip, tai as pradé¢jau 2018 metais sausio 3 dieng, tai ¢ia jau 3 metai, 3 ménesiai, sakykim, ir
pradéjau dirbti nuo klienty aptarnavimo vadybininkés Estijos rinkai, ta prasme, tam paciam skyriui,
tiesiog mano buvo vadybininkés pareigos. Po 4 ménesiy tapau tuo vadinamu team lead‘u ir paskui
nuo 2019 sausio, grynai gaunasi po mety po mano atéjimo apskritai dirbti j t3 imone, tapau skyriaus
vadove. Tai Sias pareigas kaip vadoves uzimu sakykim jeigu dirbu jmong¢j 3 metai ir 3 ménesiai, tai
vadoveés pareigas uzimu 2 metus ir 3 ménesius.

Q: Kaip apibiudintuméte savo lyderystés stiliy?

A: AS pasitikiu zmoném. I§ tikryjy yra labai tas sunkus, kaip pasakyti, delegavimas vis dar, apie jj
yra labai daug kalbama, kad tikrai lyderis turéty nebijoti ir deleguoti, as irgi to mokausi ir irgi mokausi
per ta delegavima ir pasitikéjimg zmonémis, kad jeigu as$ paprasau kazka padaryti, deleguoju kazkokia
uzduotj, a§ ne micromanage‘inu, ta prasme a$, man nesvarbu kaip zmogus padare, bet svarbu, kad
biity padaryta uzduotis ir jeigu Zzmogus susidiiré su kazkokia problema, kad tikrai man nebitina visy
problemy zinoti, jeigu jis jas pats iSsprendzia, tai mano va toks va buty stilius, kad papasakoti,
1Saiskinti, duoti gerus pagrindus Zmogui, kad jis gerai dirbty ir kad jis nebijoty pavyzdziui suklysti ir
daryti pats, aiSku jeigu jau yra ten kazkokios situacijos, bet kad zinoty, kad manim pasitikéty ir kad
galéty zinoti, kad gali manimi pasitikéti, kaip pasakyt, ir padaryti pats kazkokig uzduotj, kad as
pasitikiu ir atsakysiu, uzstosiu sakykim esant kazkokiai bédai, bet lygiai taip pat, kad jeigu padare
klaidg ir jg reikia iStaisyti irgi pasitikéty manimi ir nebijoty ateiti paprasyti pagalbos, kad nu
prisidirbau reikia kazkg pakeisti, padét ir nukreipt kazkur ar dar kazka.

Q: Kaip atéjote j technologijy sektoriy? Ar pries tai teko dirbti kitokiame sektoriuje?

A: Tai esu dirbusi klienty aptarnavimo sferoje ir irgi tai viskas buvo susije su esty kalba i§ tikryjy ir
irgi tai buvo prekyba, logistika ir viskas buvo su esty kalba. Lygiai tas pats, freelance‘inu, kas su esty
kalba susije, vertimai, renginiai ir t.t. paskui dirbau diplomatijoj, nes dirbau Estijos ambasadoj
Lietuvoje, buvau ambasadoriaus asistenté, tai pas mane va tokios, sakykim, kas ir yra, realiai su
klienty aptarnavimu susij¢, bet ir diplomatija vis tiek galima rasti kazkg atitikmens, tai va ir pries tai
visiSkai netur¢jau ta prasme jokio supratimo apie technologijas, bet biitent atéjusi dirbti j Sig jmong,
klienty aptarnavimo vadybininke, elektroniné prekyba ir elektroniné parduotuvé Siai jmonei yra toks
eksperimentinis sakykim dalykas, kiirinys ir tai, a$ at¢jau nuo sakykim, parduotuve jau veiké pusantro
ménesio, bet su Estijos rinka tik su mano atéjimu pradéjo veikti, tai realiai nuo pat pradziy esu jau va
3 metai ir 3 ménesiai su Sia elektronine parduotuve, 3-jose Baltijos Salyse ir buvo greitai sukurta
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parduotuvé ir iSlindo labai daug bug‘y ir kadangi kaip klienty aptarnavimo vadybininkas tu pats
pirmas susiduri su tomis problemomis, su kuo susiduria klientas ir tiesiog mangs pradéjo nebetenkinti
IT atsakymai ir ta prasme, i§ saves gimé toks noras kuo daugiau suprasti, i§siaisSkinti ir pamaté vadovai
mano tg susidoméjima, tiesiog mane pasiimdavo visur, tarkim j susirinkimus su projekty vadovais,
su IT partneriais, kurie ten priziliri miisy svetaing su jmonés tos pacios kolegomis, kurie ten su
vidinémis sistemomis dirba, tai va ir paskui, labai kazkaip natiiraliai mano akiratyje pasimaté
skelbimas aplikuoti j ,, Women Go Tech“, tai realiai 2018 mety vidurys ir buvo tas liizis, kai kaip
pasakyti atéjau visiSkai zalia, bet mane taip uzkabino, kad paskui atsirado ,, Women Go Tech*,
atsirado tai yra patekau j ,, Women Go Tech “, ten labai bandziau pasisemti kuo daugiau informacijos
ir paskui atsirado ir bit&Byte‘as kur pradéjau SeStadieniais mentoriauti ir mokyti vaikus
programavimo pagrindy.

Q: Kokie faktoriai nulémé Jusy darbg Siame sektoriuje? (doméjimasis technologijomis,
perspektyvos, iSsilavinimas, kt.)

A: Pirmas gal pagrindinis dalykas, kad ta pagalba Zzmonéms, vis délto, gal iS tikryjy dabar tai aisSku
a$ galiu labai daug atsispirti nuo tos Siandieninés situacijos, kai matom kaip elektronin¢ prekyba yra
svarbi karantino metu, €ia va metai kaip yra. Ir kiek i$ tikryjy mes turéjom labai greitai uzaugti ir
keisti procesus, reaguoti. Tai va, tarkim jeigu pirmas tai man kuo patinka ta klienty aptarnavimo sfera
ir butent elektroninéj prekyboj, tai buitent tas edukavimas ir pad¢jimas Zmonéms, nes tikrai yra labai
daug bijanciy pirkti internetu, nepasitikinciy, tai vis dar yra gajus Sitas mitas, kad apgaus, neZinai kur
pinigai nueis, negausi prekiy ir t.t. Kitas dalykas, kad tas nepastovumas, gal netiks ¢ia tas Zodis,
kiekviena diena yra skirtinga, ta prasme tu gali susiplanuoti plana, ka tu darysi rytoj, bet ateis rytojus
ir 8 ryto, 8:15 ir jau suprasi, kad planas nepaeis ir tu tiesiog turi daryti tuos degancius darbus, bug‘ai
18krito, bankas neveikia, logistika, ten sandélis ir t.t. Ta prasme, labai daug, ta prasme, atrodo klienty
aptarnavimo darbas yra toks labai paprastas, bet i$ tikryjy, tu priklausai nuo labai daug skyriy ir nuo
labai daug darby, o elektroniné prekyba tai dar priklauso ir nuo biitent IT jdirbio ir suzitiréjimo visko.
Q: Kokios asmeninés savybés yra reikalingos norint sékmingai kopti karjeros laiptais Siame
sektoriuje?

A: Tai pats pirmas buty kantrybé¢, bet a§ manau Cia yra iSugdoma, tai va biitent ta kantrybé ir j ta
kantrybe manau, kad jeity tas iSlaukimo momentas, aiSku tu niekada neZinai ar verta iSlaukti, gal verta
viska mesti ir eiti toliau, kad ne tau, bet ¢ia manau kiekvienas zmogus pajaucia ar dar galiu palaukti,
kaip sako pakentéti ar... tai va manau, kad vienas iS tokiy biity kantryb¢, paskui biitent tas zingeidumas
ir dom¢jimasis, nes manau, kad tu turi dométis ir kaip gyvena tavo partneriai ir kaip gyvena tavo
konkurentai, kokias naujoves diegiasi, tai va biitent toks smalsumas, zingeidumas, bet biitent jau toje
sferoje, kur tu darai karjerg ir ziaréti, kg kiti pasidare arba imti ir priimti sprendimus, kg partneriai
sitilo, kad patobulintum paslauga, kurig teiki, tai... ir kitas dalykas i§ asmeniniy, net neZinau,
atsakingumas dar labai svarbu yra, nes tai yra ir darbas su komanda, ir darbas su zmonémis, tu turi
ta, kg pazadé¢jai, tu turi tai padaryti ir prisiimti atsakomybe¢ uz labai daug veiksmy. Tai va tokie va
trys biity.

Q: Papasakokite, ar savo karjeroje susidiuiréte su isSiikiais, kurie nebiity biidingi arba daryty
maZziau jtakos Jiisy kolegoms - vyrams? Kokie jie buvo?

A: Tai 18 tikryjy, negaliu sakyti, kad labai stipriai jauciau, bet jeigu biiCiau noréjusi, bii¢iau pajautusi,
tai butent ta... na IT skyrius yra na kaip pasakyti vien vyrai, labai mazai motery. Ir biitent labai daug
kas yra nurasoma i emocijas, kai tu jau... bet atrodo, kol tu nepakeli balso, tol taves neklauso. Tai
kaip a$ sakau, aisku, teko iSmokti Sito, labai suvaldyti emocijas, bet tu valdai emocijas ne dél to, kad
ten tau jos trukdo, bet dél to, kad tau nebiity sakyta, ,,Nereikia ¢ia emocijy, palieckam jas uz dury ir
t.t.“ Ta prasme ir tas jau posakis, nereikia ¢ia emocijy, jis jau nieko nebereiskia realiai, nes jis yra
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tiesiog pasakomas tik dél to, kad va ten trys moterys kabinete ir zinom, kad ten jos ar pakels balsa, ar
ten susijaudins, ar dar kazkas, ar per karStai pazitirés | kokig situacija, taip nes jeigu vyras pakelty
balsa dé¢l kazkokios situacijos, tai sakyty, kad jis Cia yra pasikarSciaves, bet labai, kaip pasakyt,
susiriipings kazkuo, o jeigu moteris, tai jau ta prasme yra emocijos, ir tos emocijos lyg biity jau kazkas
blogo sakykim, tai kazkas tokio, tai a§ manau, kad va Sitas, ta prasme tai jau nieko net nebereiskia
realiai, jau kaip nulis ta prasme ta frazé ir tu praleidi jau pro ausis po trijy mety, i$ tikryjy. Ir kitas
dalykas, su kuo asmeniSkai man gal, kad nu as visiskai atéjau be jokio technologinio pagrindo, ar ne,
neturéjau pries tai jokio, bet as tai, i$ tikryjy Sitoj vietoj matau kaip pliusa, nes as galéjau j tam tikras
susiklosciusias situacijas pasiziiiréti i§ naujoko ir visiSkai nesuprantanc¢io Zzmogaus puseés ir uzduoti
gal kitokius klausimus, kurie jau nebeateity j galva jau tiems profesionalams, tai va tokie va biity gal.
Q: Kaip manote, ar egzistuoja stiklinés lubos - nematomi barjerai, trukdantys siekti karjeros
aukstumy moterims? Dél kokiy prieZasciy?

A: Manau, kad yra, yra, i$ tikryjy, bet jau mano jmong¢je tai dauguma ty, kaip pasakyti, vidurinés
grandies vadoviy motery tai tikrai yra dauguma ir gal netgi pasakyc¢iau, kad taip 70%/30%, bet kai
jau pasisuka kalba apie valdybos narius, tuos jau generalinius direktorius, taip? Tai ten yra vien vyrai,
tai nezinau dél ko taip yra, gal dél to, kad tai yra prekyba didmeniné ir mazmeniné, kaip pasakyt sena
gan jmoné, virS 30 mety, bet kaZzkaip, ar tiesiog moterys neina vadovauti tokiems verslams ar dar
kazkas... neZinau, tai va €ia... nes sakau, vidurinéj grandy tai tikrai ty motery labai daug ir pavyzdZziui
Siaip netgi einant dar Zemiau, ten pagal grandis tas jmon¢je Zilirint tai, ten ty asistenciy, koordinatoriy
pagrinde vien moterys, kazkaip vyrai | vadovus daugiausiai eina, bet ¢ia sakau gal ir nuo jmonés
veiklos srities, bet a§ manau, kad yra, yra, bet arba tu turi buti tada nezinau, galbiit tada ir pazintys
turi veikti kazkokios, arba tavo jau turi biiti kazkokie rezultatai zymiis, bet ¢ia jau tik vienetai, ta
prasme yra.

Q: Ar teko bati tokioje situacijoje, kur didZioji dalis Jiisy kolegy buvo vyrai? Ar tai
padéjo/apsunkino/nedaré jtakos jiisy nuomonés reiSkimui?

A: Gal kas dabar ateina j galva tai buvo tiesiog viena situacija, kai mes tur¢jom darbinj tokj konflikta
del neatliekamy darby ir biitent mane pasiémé kaip daugiausiai zinancig, kokie darbai yra neatlikti
(juokiasi), marketingo vadové moteris mane pasiéme ir susirinkime buvo IT direktorius, tada jmonés
generalinis ir ten IT projekty vadovas, tai realiai buvo, mes dvi moterys buvom ir trys nu vyrai, taip,
tai, bet as$ kazkaip nepajauciau, nes ten, kaip pasakyti, buvo labai aiskiai suformuluota, kad tiesa yra
nu misy pus¢je, kad yra neatliekami iki galo arba yra nereaguojama laiku j tuos darbus, Cia apie IT
darbus, nes IT skyrius buvo iSkviestas ant kilimélio kaip sakom, taip, ir pavyzdziui as atvirkSciai
pasakyciau, labai gerai sekési apginti savo nuomon¢ dél darbo atlieckamo ir netgi jauciau tokj
uznugary 1§ generalinio direktoriaus, nes tikriausiai jis pajuto, kad na neSneku nesamoniy, taip
sakykim, o argumentuotai ir gerai kalbu. Tai i$ tikryjy va tokiose situacijose prisimenu jau tg jgrista
ta pasakyma, jokiy emocijy, dar kazko. IS tikryjy, stengiuosi kalbéti argumentuotai, trumpai, be jokiy
iSvedziojimy ir tada kazkaip, nu kai tu pakreipi ta linkme, tave supranta ir kazkaip kitaip zitiri. Tai va
taip va gal pasakyciau.

Q: Kas jums padeda pasiekti savo karjeros tiksly?

A: Pirmas dalykas apie kg dabar pagalvojau, tai yra tas extra mile. Galiu pasakyti, kad per Siuos tris
metus esu dirbusi labai daug vir§valandziy, uz kuriuos nemoka, bet tie virSvalandziai yra mano
pasirinkimas, ta prasme mangs nepraso vadovai pasilikti, as pati lieku ir padarau arba daugiau, arba
ko nespéju ir kartais biina tikrai labai pikta, kad nusivylimo momenty, ty nemotyvacijos dieny ir t.t.
Bet 1§ kitos pusés a$ taip pagalvoju, kad a$§ gerai pasédésiu vakare arba SeStadienj, bet man bus
lengviau kitg savaite, ten kazkokj darbg atlikti arba ten apskritai net ne kitg savaitg, o jau netgi |
tolesne perspektyva zitirint. Tai va tas extra mile, kurj a§ daZniausiai nudirbu virSvalandziy metu, nes
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nu tiesiog per darbo laika nespé¢ji jau to padaryti, tai ir i$ tikryjy darbas, va butent tai man ir padeda
siekti, ta prasme Zmongs zino, kad | mane kreipiasi ir zino, kad bus padaryta, tai ta prasme, as$ ir ne
pati Cia Sita sugalvojau, man yra taip pasake, nes a$ esu buvusi susirinkime su savo jau buvusiu
vadovu, kuris buvo vyras, jeigu taip iSskaidant sakyti, tai ir tiesiog tur¢jau telefong prie savgs ir ateina
elektroniniai laiSkai ir a$ taip garsiai sakau, ,,Nu vél man raSo, kas man nepriklauso daryti* ir jis taip
pasake: ,,Raso d¢l, kad pasitiki ir zino, kad bus padaryta®, nu ta prasme ten net ne mano atsakomybé;j
turéty buti padaryti ta darbg, bet tiesiog kiti nedaro, tai man atsiunté, papras¢ pagalbos. Ir as tada
supratau, kad zmonés Zino, kad j mane gali kreiptis bet kokiu klausimu ir a§ galbiit padésiu, padésiu
tai 90 proc., kad tikrai padésiu, tai zodZziu, tai biitent tas, kad Zzmonés zino, kad gali pasitikéti ir tas
extra mile, tai gal tokie va biity, kg dabar sugalvoju.

Q: Kaip manote, kas padidinty motery reprezentacijq technologijy sektoriuje, ypatingai
vadovaujanciose pozicijose? IS iSoriniy veiksniy?

A: Tai 1S tikryjy labai panasia tema a$ esu kalbéjusi vasarg radijuje. Tik ten gal buvo daugiau apie
., Women Go Tech “ i$skirta. Bet aS pasikartosiu, kad man paciai yra kartais sunku, nes as nematau ty
motery-lyderiy pavyzdziy. Cia kaip pasakyti, Ziniasklaidoj, televizijoj, tam pa¢iam Linkedin‘e taip
sakykim, arba... Netikiu, kad jy néra, as$ tik manau, kad jos nelinkusios viesai kalbéti arba kazkur
prisistatinéti, dél to, kad va ir Sitas puslapis profesionales.It yra toks vienas mazas zingsniukas link
to, kad jos bent jau biity kazkur matomos. Ir pavyzdZziui netgi, tokj vat pavyzdj duosiu, kad netgi pati
Vinted‘o jkuiréja, taip? Ji yra, mes ja Zinom, bet ji nesireiSkia kaip ta tokia jkvépimo Saltinis sakykim,
taip? Ir pavyzdziui, neZinau ta prasme, vienas didZiausiy skirtumy, kad mes jy nematom viesai, nes
nu pagrinde interviu kazkokie tai, dar kazkas tai yra vyrai. Jie pasiekimais tikrai garsiai kalba. Tai va,
a$ nezinau kity kazkokiy tai... AS manau, kad vienas pagrindiniy yra, tu turi atlikti didel; ta tokj
research‘a, kad rastum tokiy motery ir dar rasi, tai nebiitinai jos sutiks ten su tavim kalbéti arba biiti
tavo mentorium sakykim.

Q: Kq manote, apie karjeros planavimq? Ar tikslai, aiSkus planas daro jtakos karjeros sékmei? Ar
jiis turéjote plang?

A: Tai ne, pas mane Cia visiskai yra atsitiktinumai gavesi, tikrai atéjusi dirbti ten 2018-ais sausj,
negalvojau, kad o noriu ¢ia tapti vadove kazkokio ten skyriaus, sakykim, dabar jau kai esu apsilusi
kojas sakykim ir tikrai, netgi Siandien at&jo | galva tokia mintis, kad a$ tikrai labai daug zinau apie
veikimg ir procesus, ir tarkim, jeigu dairyc¢iausi jau kito darbo a$ tikrai dairy¢iausi vadovo pozicijos
ir galbut netgi nezitréciau | tai, kad ten kazko nemoku, ta prasme, gi biina tas, kad neatitinki vieno to
reikalavimo ir jau numeti tg skelbimg ar dar kazka, tai pavyzdziui jau dabar va taip, bet anksc¢iau tai
ne, nebuvo ir sakau, toks labai buvo pas mane natiiralus toks augimas ir as$ tiesiog pati as tuo darbu ir
uzsidirbau tai, tai tikrai nebuvo planuota niekas Sioje vietoje.

Q: Ar jisy darbovietéje yra skiriama démesio lygiy galimybiy iniciatyvoms? PavyzdZiui, lygiy
galimybiy ar diskriminacijos prevencijos mokymai ir pan.

A: Ne neteko tokiy girdéti kazkaip, apie mokymus tokio pobiidZio tai ne, tikrai ne. Cia i§ tikryjy pas
mus, nors ir sena yra organizacija, bet labai labai neseniai prasid¢jo tokie, tos kultiiros darbo
vertinimai, ten komandinio, teambuilding‘ai visokie tai, bet va tokio tai ne.

Q: Kaip svarbu yra padidinti motery reprezentacijq IT sektoriuje ir lyderiy pozicijose? Dél kokiy
priezasciy?

A: Tai va biitent mano tokiy sakau yra svajoniy, kai mokau, bit&Byte pamatyti, kuo daugiau
mergaiciy, nes kad ateity iSmokty ty programavimo pagrindy, galbiit uzsikabinty, likty vis tiek kazkas
iSlieka galvoje, testy, kad ir kitose kazkur dalykuose, nes bent jau pas mane jmon¢j tai yra dabar va,
neseniai priimta viena mergina, kadangi mes atsidarém vieng papildoma elektroning parduotuve tai
tiesiog reikéjo pagalbos ir yra priimta, bet ji ten vadinasi mazmenos elektroninés prekybos ir IT
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koordinator¢, tai ji tiesiog irgi ten dirba su vidiném sistemom su e-shop‘u ir ten suziiiri tuos bug*‘us,
registruoja, bando spresti su IT pagalba, na bet tai yra toks, kaip a$ sakau, ji néra ten kazkokia
eksperte, specialisté, ji tiesiog yra ty reikaly koordinator¢, tai pacioj jmon¢j, skyriuje yra ten IT yra
tik i§ vyry sudarytas ir a$ neZinau ta prasme, jeigu kad ir tai biity mano... noréciau sakykim keisti
krypti, bet ne jmong ir noréciau ten sakykim matau save kaip ten verslo vystymo eksperta ar kokia IT
projekty vadove, a$ labai susimastyciau, nes kazkaip néra pavyzdzio kazkokio, kad sakycCiau o va,
dirba ten va ta moteris, ji puikiai ten tvarkosi, supranta, ei¢iau. Nes ten realiai yra vien vyrai, tai va ta
va baime pralauzti ledu ir eiti dirbti j tg IT skyriy, tai va dél to, ta prasme mes nematom ty motery, ir
viena priezastis yra ir kad néra jy ten, taip? Tai va, ¢ia kaip 1§ mano jmonés ir i§ mano pavyzdzio tai
biity va toks, kad as tikrai labai gerai pagalvociau ar a§ noréciau eiti, kur néra motery (juokiasi).

Q: Kokias galimybes matote ateityje moterims technologijy sektoriuje?

A: Pozityviai tikrai nusiteikusi, nes vien, kadangi esu labai jsitraukusi j tg ,, Women Go Tech “, netgi
po savo dalyvavimo ten, kaip Alumni aktyviai dalyvauju, tai matau, kad aiSku a$ tai labiau tokia
generalisté ir | projekty valdyma €jau, mano ta sritis tokia, IT projekty valdymas, bet i§ mano
pazjstamy ar netgi draugém, kurios patapo tai buvo tikrai tokiy, kur ir testuotojos, ten UX dizainerés,
ten sakykim neZzinau tos pacios junior developer/ programuotojos ir taip toliau, ta prasme labai kas
patinka, kad nebijo keisti, netgi srities, ten i§ laivy inzinerijos, inzinierés ta prasme, dabar studijuoja
programavima ir ten skaitosi jau junior programuotoja. Ir ji net nebijo eiti kazkur ten dirbti ta prasme
uz ta junior alga, o jei ten yra man atrodo vir§ 40 mety, tai labai faina, kad pamato, kad gali, kad
patinka uzsikabina ir nebijo keisti srities ir pradéti dirbti kazkur va IT jmonése.

AS manau, kad pagrindiné ta problema tai yra, kad nu néra ty motery lyderiy reprezentuojanciy IT
sektoriuje, taip? Arba jeigu jos yra tai jos yra pasislépusios ir nematomos, tai reikty kazkaip jas,
nezinau iskelti. Tai va.
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Interviewee: Head of IT development for Baltics, 45
Company size: Large

Date: 2021-04-12

Interview length: 22 min

Q: Koks Jiisy amZius bei Seimyniné padétis?

A: Amzius 45, Seimyniné padétis — iStekéjusi.

0: Kokj jgijote iSsilavinimg?

A: Aukstasis — magistras, IT - informaciniy technologijy.

Q: Kokia jmonés, kurioje Siuo metu dirbate, pagrindiné veikla ir kokio dydZio yra jmoné?

A: Draudimas pagrindiné veikla, jmonés dydis, nu kadangi mes ¢ia pabaltijui tai 1000+, Lietuvoje
yra Siek tiek mazesné.

Q: Kokias pareigas uZimate dabartinéje jmonéje?

A: IT Development vadové Baltijos Salims.

0Q: Kiek laiko dirbate Sioje jmonéje? Galbiit pradéjote nuo kitokiy pareigy?

A: Ne, prad¢jau i$ karto nuo $ity, dirbu metai su virSum, nuo sausio 2020-ty mety.

Q: Kaip apibidintuméte savo lyderystés stiliy?

A: Labiau palaikantis dazniausiai vyrauja, bet jeigu reikia tai visokiy biina, nu bet toks daugiau
stengiuosi ne micromanage‘inti Zmoniy ir neprimesti jiems savo valios, nu jie geriau priima ir geriau
daro viska, kai patys galvoja, kad prie to priéjo, tai vadovo darbas yra suteikti galimybes tam.

Q: Kaip priimate sprendimus komandoje? Ar praktikuojate demokratinj sprendimy priémimo
biidg?

A: Taip, dazniausiai mes, nu kaip pasakyt, IT sritis tai néra, kad yra ten vienas visazinis ar keli
visaziniai, yra ta demokratija, yra tie pasitarimai, yra ir dar kg a$ labai skatinu ir kg as$ labai mégstu
tai experiment-based approach, pradziai, kad jeigu nezinom, kuriuo keliu eiti, ten yra keli variantai,
ten vienus atmetam galbiit teoriniu pagrindu, bet pavyzdziui yra du variantai ir nezinom, kurj rinktis,
piniginiy, nu ir tada Zitirim, kas geriau apsimoka ir tada spendimai patys savaime ateina visiems
priimtinu buidu.

Q: Kaip atéjote j IT sriti? Ar pries tai teko dirbti kitokiame sektoriuje?

A: AS iSkart po moksly ir €jau, nes as pati baigiau IT, kodél stojau i IT tai Cia irgi geras toks, nes pries
tai visglaik galvojau, kad ; medicing stosiu, nes kazkaip tévai medikai, paskui sesuo jstojo ir as
maciau, kad nu gal ir ne man ta medicina, nu dar tada buvo stojamieji, ¢ia dar praeitam amziuj, tai
istojus 1 IT galvojau, gal visgi atsiimti dokumentus, gal eiti j t3 medicing pabandyt, bet nu pagalvojau
pabandysiu, nes kg tik kompiuteriai buvo atsirade tuo metu ir mokantis tai buvo i$ tikryjy visokiy
minciy, kad velnias ¢ia mane nesé, bet (juokiasi) bet po bakalaurinio darbo pakvieté mane dirbti |
universiteta, nu tai buvo pirmas darbas susij¢s su IT, po pat baigimo déstytoja pakvieté dirbti }
multimedijos laboratorija nu tai taip ir startavau as tam IT ir po to evoliucionavo visas reikalas.

Q: Kas nulémé Jiisy sprendimgq rinktis biitent tokias studijas?

A: Net nezinau, gal ir tokia Siokia atsitiktinis dalykas, nes tada stojamieji buvo, as stojau } Vytauto
Didziojo Universiteta, ten buvo pirmi, pirmas universitetas, kuris apskritai stojamuosius daré. Nes
tada nebuvo kaip dabar, kad yra tu pateiki praSymus, sudélioji reitingus ir nu realiai matai, kur tu
Jstojai pagal reitingus ir j visus i§ karto, tada buvo stojamieji, stojamieji buvo skirtingu laiku, visi
universitetai stengési, kad jy ten dazniausiai stojamieji nepersidengty, tai VDU buvo pirmieji, jstojau
nu ir kazkaip taip, nu ir likau, realiai nezinau, kas ten bty buve, jei bui¢iau ¢jus dar kazkur kitur, nu
bet néjau, patingéjau gal (juokiasi) i$ tos pusés irgi, kas ten zino dabar, nelabai ir analizavau a$ to
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dalyko, kodél as$ ten pasilikau, nu jstojau, galvoju visai nieko chebra, visai nieko déstytojai, visai tie
kursiokai per priémima atrod¢, jdomiis Zmonés, tai va taip ir gavosi.

Q: Kokios asmeninés savybés yra reikalingos norint sékmingai kopti karjeros laiptais Siame
sektoriuje? Arba apskritai.

A: Hm.. Nezinau gal, ta lyderysté placigja prasme, bet ta lyderysté yra daugiau apie tai, kad klausyt
reikia mokét zmoniy ir gal daugiau padét jiems, o nesistengt tuo ,,senuoju®, nu ,,senuoju‘, dabar jau
labai senas tas biidas, kad ta direktyvi lyderysté, man ji apskritai paciai yra nepriimtina ir stengiuosi
jos nenaudot niekad, as matau, kad Zzmonés labiau tai priima ir nu tas, nu nezinau, toks geb¢jimas
jsiklausyti ir nenoré¢jimas uzgozti visy turbiit ¢ia yra viena 1§ pagrindiniy lyderio savybiy, tai tas ir ¢ia
bet kokioj yra srity, a8 neZinau, va medicinoj turbiit néra tas labai populiaru, nes ten turbiit autokratija
vyrauja, bet nu mano sesuo mediké, mes pasiSnekam retsykiais, bet IT nu kiek zinau demokratiska,
visi lygts, visi vieni su Kkitais tariasi, bendrauja ir turbit ¢ia ir yra gal tas gebéjimas ir noras su tais
zmoneém dirbti ir jy neuzgoziant.

Q: Papasakokite, ar savo karjeroje susidiuréte su isSiikiais, kurie nebiity biidingi arba daryty
maziau jtakos Jusy kolegoms - vyrams? Kokie jie buvo? (PavyzdZiui, darbo ir gyvenimo balansas,
jeigu reikia dirbti ilgesnes valandas, ar stereotipai)

A: Buvo kaZkada labai seniai, kai a§ dar kaip sakyt tiktai, nu pacioj karjeros pradzioj, kai ten
darbiniesi, ir kartais idealiai atrodo atitinki, viska, bet nu nepriima darbdaviai, nes nu moteris tai
greiCiausiai Seima, dar turbiit vaiky bus, nu zodziu, ¢ia kadangi vaikai, tai ligos, visa kita ir daug
nedirbs ir teko susidurti su tokiais i§ tikro, buvo bent jau vieng karta, aiskiai tai parodyta, kiti galbut
neaiskiai tai parodé¢, bet nu vieng kartg buvo toks reikalas, labai nemalonu buvo, bet kg darysi — nieko.
Tai nebuvo dazni atvejai, tai buvo vienas atvejis, kai netgi vienas i§ darbdaviy.. nu kaip pasakyt,
nepriéme, nes nu moteris, prie§ tai dar buvo kazkokia moteris kg tik priimta buvo, kad i$¢jo
motinystés atostogy, nu tai kad Cia ty motery nebiity tokia visa virtiné tai mangs nebepriéme, bet
paskui mane kaip subkontraktoriy jdarbino, tai nu ¢ia viena tokia istorija, bet tai tik viena, vienintelis
atvejis, negaliu sakyti, kad gan daznas tikrai ne, ir €ia labai seniai buvo, tai jau galima pamirsti.

Q: Jiisy pareigas uZimant, ar pavyksta islaikyti darbo-gyvenimo balansq?

A: Priklauso nuo laiko, kokie projektai vyksta, kokie i$Stikiai komandai ir ne tik komandai, galbiit su
kazkokiais tiekéjais ir panaSiai, visaip blina, stengiuosi iSlaikyt, kuo toliau tuo labiau manau tas
balansas yra, nes anksCiau tai biidavo visko, dabar kazkaip ypac dirbant i§ namy susitaupo ta
pusantros valandos kelionég, tai viskas labai neblogai.

Q: Kaip manote, ar egzistuoja stiklinés lubos - nematomi barjerai, trukdantys siekti karjeros
aukStumy moterims? Dél kokiy prieZasciy?

A: AS 18 tikro manau, kad gal ir ne, nes kaip mes save turbit ir pateikiam, kaip mes pacios j save
zitrim, nuo to labai daug kas priklauso. Jeigu mes pacios abejojam, tai tas labai matosi i8 tikryjy, kad
tu pati nezinai ko tu nori, kad tau ¢ia ne vieta ir panasiai, tai tas jauciasi i§ visy, matomy, girdimy
signaly, kuriuos tu netgi kaip pasakyt, siunti paSnekovui, pats to nenorédamas tai. A§ manau, kad
moterys jeigu jos tiki ir zino, ko jos nori ir tikrai Zino, kad jos tai gali, tai turbiit ty stikliniy luby ir
néra, faktas, kad kuo aukstesnés atsakomybés, kuo aukstesné pareigos, tai tuo tu daugiau turi maziau,
kaip pasakyt, démesio kreipti ] tai, kad neZinau tau ten kazkokie reikalai namuose ir panasiai, nes tau
reikia nu nesti atsakomybe uz visg komanda, pavyzdziui, ar uz kazkokius ten didziulius projektus, tai
faktas, kad gal mes ir pac¢ios ne visada to norim, kartais taip biina. Tai va, tai jeigu zmogus tikrai nori,
tai a§ manau, kad jis tai transliuoja ir ten ty luby, nu nezinau man neteko susidurt, gal kazkas yra, bet
sakyciau, kad ne.

Q: Ar teko buti tokioje situacijoje, kur didZioji dalis Jiisy kolegy buvo vyrai? Ar tai
padéjo/apsunkino/nedaré jtakos jiisy nuomonés reiSkimui?
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A: IS kolegy tai ir dabar vyrai pagrinde visi, tai neZzinau nedaro man jie jtakos, man atrodo, kad viskas
ok, mes kaip kolegos, kaip partneriai, kaip kazkokiy tai padaliniy vadovai, labai gerai sutariam,
konstruktyviai bendraujam ir tai néra ten kazkokiy tarkim, kad jie neatsizvelgty | mano nuomong ar
kazka ten nuraSyty ir panasiai, nu neteko susidurti, nu taip pat ir pagarbiai a$ su jais, jie ir su manim
taip, viskas normaliai, nepastebé&jau.

Q: Kaip pasikeité Jisy darbas pandemijos akivaizdoje (jeigu tenka dirbti is namy)? Ar matote,
Sioje situacijoje galimybiy ateiciai, o gal isSukiy visgi iSlieka daugiau?

A: Jo, tai va tas gyvenimo ir darbo balansas visiem pageréjo, ypatingai kas toléliau nuo darbo vietos
gyvena, tai man paciai sakau pusantros valandos kasdien tauposi ant kelioniy j darbg ir atgal. Hm..
Kas daugiau... daugiau tai tas bendravimas, aiSku, néra jis toks pat, kaip gyvai ir tas pastovus
spoksojimas ] ekrang, anksciau tu | zmogy zilirédavai, tai gal ir akys labiau pailsédavo (juokiasi),
negu kad j ta ekrana spoksot, nes dabar istisai susitikimai ir nu Siek tiek nukencia turbtt akiy sveikata,
bet pailsi tai, kad tu turi pusantros valandos gyvenime daugiau, kad gali ten daugiau iSkart laiko skirti,
bet a§ manau, kad kokios galimybés, tai galimybés turbiit, kad to nuotolinio darbo zmoniy taip
neriboja geografija, dabar tu gali dirbti praktiSkai bet kam, bet kur, jeigu ten laiko zonos daugiau
maziau sutampa, tai jokio skirtumo, kur tas tavo darbdavys ir kaip jiis ten dirbat, tai ¢ia galimybés ir
geras dalykas tai, kad atsiranda laiko daugiau irgi, blogas spoksojimas ] ekrang su visais tais
negatyviais dalykais, kad akys pavargsta, nu ir aiSku, negatyvus dalykas, kad néra to gyvo
bendravimo, nu jo maziau i§ tikryjy, dabar praktiskai jo ir nebeliko, tai ir reikia kiirybingiau Zitirét,
kaip ten galbiit parke kokiam susitikt, gal dar kazka, kad jis atsirasty. Pas mane kadangi visi mano
tiesioginiai pavaldiniai Latvijoj, Estijoj, nu tai ZodZiu mes dabar metai laiko, kaip virtualiai tik
bendraujam (juokiasi) taip jau gavosi, kad sunkiai susitikt pavyksta, nu bet zmonés kiirybiski, tai
18gyvens kazkaip ir manau, kad visi po truputj, i$ ty gery dalyky, eis prie hibridinio darbo principy ir
galbiit kastai ofisy iSlaikymo ir Zmoniy pasitenkinimo did¢jimas, galbiit nuo to, kad jie galés rinktis,
kur kada ka dirbti ar kurias dienas i$ darbo, kurias 1§ namy, nu tai yra galimybés, kuriom turbiit visi
pasinaudos.

Q: Kas jums padéjo pasiekti savo karjeros tiksly?

A: Hm.. Nezinau, gal ambicijos, kazkokios.. (juokiasi) turbiit maza dalim. Palaikymas Seimos, vyras
visada palaiké ir pataré, jeigu kazkas nu biidavo ten visokiy ir juody, ir balty dieny tokiy, tada galbiit
ir kolegy kazkiek palaikymas, paskatinimas, nu toks.. Bet turbiit ambicijos uz viso to slepiasi
greiciausiai.

Q: Kaip manote, kas padidinty motery reprezentacijq technologijy srityje, ypatingai
vadovaujandciose pozicijose? Kalbant apie iSorinius veiksnius.

A: Tai turbiit sklaida kazkokia apie tai, kad tokiy motery yra, kad jos kazkaip daugiau kalbét apie tai
pradéty, net nezinau. Pradziai, tai turbiit kad stojanciyjy labai mazai yra, a$ kai stojau, pas mane buvo
50 procenty mergaiciy, 50 procenty berniuky, nu tarkim taip vadint, bet ¢ia tada buvo 1993 metai, kai
a$ stojau, tai nezinau kas nutiko, kodél dabar merginos nesirenka to IT, a$§ nezinau. Nu va mano pacios
dukra, ji gimnazisté ir ji métosi tarp IT ir meno ir nezinau, ka ji pasirinks, nors IT galva turi
tiksliesiems dalykams, nu bet va nezinau, dabar yra apie kazkur tik 15-20 procenty merginy tik
stojanciy ] IT, tai kodél jos nestoja, nezinau, nes jeigu jos... nes pradzia tai tame, kad jos pradéty
noréti ir stoty ir tada uzsisukty visas tas varikliukas turbiit ir nebtty tos didelés problemos, bet kaip
jas paskatinti ten eit, nu nezinau turbiit kazkokiy pavyzdziy gal reikia, tom dar gimnazistém. Gal joms
ten nezinau nueiti j kokj Vinted ar ten dar kazkokj tai dar faing start-up‘a, pajausti kaip ten faina yra,
nes pavyzdziui mano dukra, kai dar ne gimnazijoj mokési, dar viduriné¢j mokykloj, kazkaip mokytoja
paskatino ja nueiti i ,, Game Jam* ir man atrodo ten buvo 2018 ar 2019 mety, galbiit 2019 mety
,, Game Jam “, tai kaip ji ten nu¢jo, nu ji ten dél pieSimo buvo pakviesta, ne dél programavimo ten tuo
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metu, tipo zaidimams sukurti tuos personazus, ten nupiesti visus fonus ir panasiai, ir kai ji ten nu¢jo,
tai toks hype‘as buvo didziulis, kad kaip ten faina, kokia ten atmosfera, ten vyko M.Mazvydo
bibliotekoj, sako: ,,AS noriu ten nakvot®™, jai gal ten dar buvo 13 mety, sakau: ,,Vaikeli, dar ne*
(juokiasi) ,,bet galbiit veliau galési ir tas nu vis tiek IT yra toks nezinau, atmosfera gera pas tuos
visus, pas IT darbdavius, tai gal jaunimui biSky dazniau ten pasivaikscioti reikia, nezinau, kokiy progy
prigalvot, kad jie ten nueity ir pajausty, kaip ten visgi faina dirbti, tai va ten irgi mazoji mano ten,
naktim piesé ten tuos personazus, fonus visus, kad tik ten jos tai komandai pavykty kazkg padaryt,
ten aiSku, buvo jauniausia komanda, nelabai kas ten jiems pavyko, nu bet vis tiek, tai buvo Aype‘as
didziulis. Tai va, kaip i$ kur surasti to.. tokiy dalyky, nu turbit taip ,, Game Jam‘ai®, taip kazkokie
gal open doors‘ai, visose ten nice jmonése, padéty a§ manau, nes nuo to ir uzsisukty visas reikalas,
tada daugiau stoty ir daugiau nu jos, ambicingesniy tada atsirasty, kurios uzsukty visa tg rata, nes
dabar turbtit problema, kad mazai, kas ten stoja, nu arba jstoja, galblit meta, a$ nezinau kokios ten
bédos as nezinau, bet ir stojan¢iy per mazai mano supratimu yra.

Q: Ar turéjote savo karjeroje (ar Sioje jmonéje) motery, kaip autoritety? Ar tai svarbu, siekiant
karjeros?

A: Mm.. Gal ir buvo, bet tokiy gal taip rimtai nejvardinty autoritety, nezinau gal ta pati D.
Grybauskaité vienas i§ autoritety.. Hm.. Kas daugiau, zinok nelabai susimasciau ar €ia jie vyrai, ar
¢ia jie moterys man tie autoritetai, man taip kazkaip. AS nediversifikavau lyties, jeigu autoritetas, tai
jau nesvarbu, kas jis ten, taip sakant, visiskai net.. (juokiasi) Jeigu tik motery, tai a$ dabar net
susimasciau, nu nelabai, gal Grybauskaité, gal dar kazkas, bet tokiy, kad va reikia man biitent moterj
turét, tai ne, neturéjau tokiy.

Q: Kq manote, apie karjeros planavimq? Ar tikslai, aiSkus planas daro jtakos karjeros sékmei? Ar
jiis turéjote plang?

A: Nelabai, a$ pati ta prasme nelabai tur¢jau, bet a§ manau padéty, nes man taip kazkaip gaudavos
viskas natiiraliai. AS dirbau programuotoja web, nu ten dabar vadinama full-stacker‘¢ 10 mety, tada
man pasiilé, gal nori biiti architekte, viena i§ jmoniy, a$ taip i§ pradziy galvoju, gal nenoriu, o gal
noriu, o kodeél gi ne, nu tai pabandom. Nu tai tada leido pabandyt, pabandém, paskui man visg laikg
sitilydavo eiti j vadovus, bet as vis ten purciausi, kad ne, man dar yra architektiira idomi ir a§ nenoriu
vadovauti, kol IBM dirbant nebuvo progos pabandyti ir ta, ir ta, nes ten yra matriciné struktiira, tai tu
gali biti, kaip pasakyti, darbas — delivery i§ vienos pusés, o ten kazkas tai, tokia kaip ne uzklasiné
veikla, bet vadovavimas kaipo komandai visisSkai kaip Salutinis toks dalykas, tai kadangi buvo
galimybé, pabandziau, visai patiko, kadangi ankscCiau zitir¢jau as j tg vadovavima, kg a$ ten veiksiu,
ten gi nejdomu, néra kg veikt, tai pamaciau, kad ten visgi yra ka veikti ir visai jdomi sritis ir taip po
truput] peréjau j vadovavimg tiktai. Tai pas mane nebuvo planavimo, bet kazkaip nattraliai viskas
gavosi i$ tikryjy, man vis paskatindavo mane mano nu turbiit vadovai, ne kolegos, nu kolegos aisku
irgi su jais tardavausi, bet nebuvo taip, kad ten sakyty, ,,0i, tu tik ¢ia eik, mes ten kazkokiy rinkimy ir
panasiai®, bet paskatinta vadovy, tiek architektiirg per¢jau, tiek j vadovavima, tai va, bet manau, kad
padéty, Siaip tai realiai tai turéty padét, taip logiskai galvojant planavimas, ir mokymasis ir galbut
mentoriaus susiradimas ir kazkokiy tai tiksly aiSkesniy apsibréZimas, kg as per kurj laikg noriu
padaryti, tai tikrai turéty pagelbét, as pati to nedariau. Galbiit ¢ia kazka kito dabar veikciau, jeigu
buciau darius, kas ¢ia zino. (Sypsosi)

Q: Kaip svarbu yra padidinti motery reprezentacijq Siame sektoriuje ir lyderiy pozicijose? Dél
kokiy priezasciy?

A: Nu tai turbiit padidinus reprezentacija, padidéty norin¢iy stoti, tai a§ manau, kad tai labai svarbu.
Jeigu taip zidirét trumpai. Tai per kokius jeigu metus geros komunikacijos, galbtt sekanciais, dar
sekanciais, nes pasiruost galbiit reikia stojamiesiems j IT ir j visus tuos tiksliuosius mokslus, tai po
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kokiy trijy mety jau biity galima matyti kazkokj tg aukStesnj procentg matyti stojanciyjy, tikékimés,
tai neblty toks va labai greitas efektas, bet Cia turbiit pagrindinis dalykas, kad kuo daugiau stoty.

Q: Kokias galimybes matote ateityje moterims IT sferoje?

A: Nu tai galimybés puikios, ypac¢ dabar nuotolinio darbo biidu dirbant tai ir Seimg gali suderint ir
visus kitus balansus atrast, tai tikrai. Moterys nieko neturéty nusileisti vyrams, jeigu tai néra raumeny
jéga, nu nes raumeny vis tiek nu kaip tu beziiirési, mes jy kazkiek maziau turim, nu galbiit irgi
kazkurios moterys gincysis, bet nu mes taip sudétos, kiinas toks, tai.. O smegeny mes labai panasiai
turim ir juolab, kad ne masé smegeny, o jungciy kiekis apsprendzia ir nuo miisy paciy labai daug kas
priklauso, tai a§ nematau jokiy problemy, kad moteris gali biti, didZioji dalis IT, kaip dabar kazkodél
mes esam socialiniuose dalykuose lyderiaujanti pagal lytj dalis, tai lygiai taip pat galim buti ir IT.
Turbiit.
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Interviewee: CEO, 37
Company size: Small
Date: 2021-04-14
Interview length: 23 min

Q: Koks Jiisy amZius bei Seimyniné padétis?

A: 37, susituokusi.

0: Kokj jgijote formalyjj issilavinimg?

A: Bty universitetinis — bakalauras, informatikos pedagogas.

Q: Kokia jmonés, kurioje Siuo metu dirbate, pagrindiné veikla ir kokio dydZio yra jmoné?

A: Tai biity mazas verslas pats dydis, prie mazyjy versly ir uzsiimam IT sprendimy kiirimu.

Q: Kokias pareigas uZimate dabartinéje jmonéje?

A: Vadoveé — direktore.

Q: Kiek laiko dirbate Sioje jmonéje? Galbut pradéjote nuo kitokiy pareigy?

A: Dirbu 3 metus, startavau kaip COQ, tai tas operation level ir nu mazdaug nepilny mety peré¢jau
jau ] pagrindinio vadovo pozicij3.

Q: Kaip apibidintuméte savo lyderystés stiliy?

A: Kaip apibiidin¢iau lyderystés stiliy... Tai esu komandos Zmogus, kuris tikrai turi turéti komanda,
nes komanda tai yra bitent ta strukttira, kuri mane jkvepia daryti pokycius ir suteikia tam tikro
tobuléjimo, tai lyderystés stilius ir biity, kad tai giving-receiving, tai duoti ir komandai ir tuo paciu
pasiimti i$ jy, tam tikras mintis, ir tam tikrg irgi uzsidegimga ir energija, tai toksai biity.

Q: Kaip atéjote j technologijy sektoriy? Ar pries tai teko dirbti kitokiame sektoriuje?

A: Jo, tai Sitame sektoriuje dirbu su Sita jau darboviete 13 mety. Tai 10 mety pries tai esu pradirbusi
kitoj jmoné¢j, korporacijoj, uzsienio korporacijoj, kurioj pradéjau nuo visai tokio pradinio laiptelio,
tai yra toks request management fullfilment, tokia sritis, tai yra uzsakymy, kataloginiy uzsakymy
tiekimas lietuviSkai, ar ne jeigu taip iSverst. Ir startavus nuo tos pozicijos tiesiog jsibégéjau supratus
visg principg, vis délto koks yra tas IT. Nes tas teorinis lygmuo, kurj as jgijau ten universitete jis yra
labai skirtingas nuo praktikos ir kas yra vertybé apskritai moterims ir turbiit ne tik tai moterims ir ka
jos turi akcentuotis, kokias savybes turéti, a§ sakyCiau tai greita reakcija, lankstumas, biitent
lankstumas tame, kad tu greitai moki pamatyti galimybeg, tai manau, kad mano tas karjerinis kelias,
jeigu a$ startavau nuo to pradinio tasko pries 10 mety, jeigu as sugebéjau ateiti iki tokio auksciausio,
a$ manau, kad biitent tos savybés man ir padéjo pamatyti, tai yra pamaciau galimybes kiekvienoj i$
suteikty kazkokiy tai situacijy, tam tikras lankstumas, greitas prisitaikymas, greitai iSmokti, be abejo,
tu turi reikalauti i§ saves labai daug ir iS kity, jau kai atsistoji j tg vadovaujancia pozicija, vélgi, kai
a$ sakau reikalauti, tai a$ nesu tas vadovas, kuris atsistoty, rékty. Mano principas yra vadovavimo,
kad a$ niekada nekeliu balso, a$ visg laikg kalbu tuo paciu tonu, nes kazkoks tai tas dominavimas
kalbos tais jrankiais — a$ jo nepripazjstu ir tai yra man silpnumo toksai dalykas. Tai visiSkai
nerekomenduociau to naudoti, jeigu moteris nori pasiekti ir galvoja, kad emocija arba tam tikras va
toks papildomas tas, neverbalinis ar ne, toksai dalykas, arba verbalija gali asistuoti tame kelyje, tai a$
nesutinku. Tai yra investavimas j save, nuolatinis mokymasis, tai yra velgi... AS tikrai nepamaciau
labai daug naudos biitent tame universitetiniam mokymesi, kuris buvo Lietuvoj, per visg tg laikotarpj,
kai a$ jau dirbau, per visus 13-ka mety, kiekvienais metais, as$ pasiimdavau kazka papildomai, vélgi
priklausomai nuo situacijos, ] kokig pozicijg as tur¢jau keliauti, kadangi per tuos 10 mety, as esu irgi
keliavusi toj korporacijoj per penkias ar SeSias skirtingas pozicijas, tai mazdaug, kas antrus metus, nu
taip grubiai ar ne tariant, tai vélgi priklausomai nuo situacijos, ar tai yra kazkoks poreikis soft-skill‘so,
pavyzdziui, public speaking‘as, kas yra labai reikalingas dalykas, ar tai yra kazkoks tai vélgi, kuom
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a$ labai tikiu ir kas labai padeda, tai yra emocinis intelektas, biitent kaip mes suprantam, ant kiek mes
empatiSki esam, tas padeda ir prideda vertés biitent prie to lankstumo ir prisitaikymo, nes tu savo
receptoriais, nattiraliais receptoriais, labai greitai tai pagauni, daug grei¢iau negu visi kiti, kurie yra
uzsidare ir negali to kaZzkaip kontroliuoti arba tuo netiki, tai a$ tikiu ir tai yra tikrai labai didelis
pranaSumas tam tikrose situacijose ir tai tiesiog padeda buti priekyje, buti pirmam. Mes vis
suprantam, kad dabartiniam pasaulyje tai ir yra tas toksai dalykas, pats vertingiausias dalykas tai yra
apskritai laikas, kurio tu nenusipirksi ir tu turi taupyti tg laikg ir stengtis padaryti rezultatg per kuo
trumpesn; laika.

Q: Papasakokite, ar savo karjeroje susidiuréte su isSiikiais, kurie nebiity biidingi arba daryty
maZiau jtakos Jiisy kolegoms - vyrams? Kokie jie buvo?

saky¢iau, kad pranasSumas buvo tame, kad as esu moteris ir a$ j tam tikras situacijas reaguoju Siek tiek
kitaip negu vyrai. Vis tiek moterys turi tg intuicijg, toks irgi prie jausmy, ar ne, toks labai stiprus
dalykas (Sypsosi), kuriuo vadovaujasi moterys, jos yra iStvermingesnés, mano manymu, negu vyrai
ir tikrai gali atlikti daug daugiau uzduociy, nes mes taip pagal gamtg esam sukurti, ar ne, gimdyti,
prizitureéti, dirbti ir panaSiai, tai misy tas gamtos toks jgiidis, kurj reikia, be abejo visg laikg maitinti,
jis yra natiiraliai duotas kiekvienai moteriai, va mes turim maitint save, savo pasitikéjima, nes yra
labai svarbu pasitikéti savimi, kad tu galetum, enable‘inti, pamirSau Zodj, jgalinti ta geb&jima ir judeéti
tiesiog  priekj, ir daryti, ir spresti tam tikras uzduotis, tikéti tuo, kad reikia daryti, reikia maziau
mastyti, ta prasme, tu turi mastyti blaiviai, ne tai, kad pulti nepamascius, ar ne, kokios bus pasekmes
ar panasiai, bet tu turi labai greitai ir tik tai kiek tau reikia, neprisigalvojant ir neprogramuojant
keliu. Ta prasme, Sitam kelyje, lyderystés kelyje apskritai, vadovai turi susitaikyti, kad biina
praradimy, tam tikry, vélgi rizikos biina visada, nebtina niekada tokiy situacijy, kad riziky néra, tu jas
tiesiog gali eliminuoti, jos bus, tiesiog tu turi nusistatyti tg optimaliausig procentg pats sau kaip
zmogui vélgi, su kokiom rizikom man yra komfortiska keliauti ir a§ galéciau jg suvaldyti, jeigu biity
blogiausias scenarijus. Tai sakyc¢iau, turint visg ta visumg ir t3 tokj ramuma, moteriai turéty pavykti
pranokti vyrus tam tikrose situacijose.

Q: Ar pavyksta Jusy pareigose islaikyti darbo-gyvenimo balansgq ir kaip?

A: Biina.. biina visokiy situacijy. Aisku, tas balanso suvokimas irgi yra labai subjektyvus dalykas.
Kai kuriems tas balansas yra, kad tu darbe turi praleisti tiktai 8 valandas ir visas kitas i§ 24 valandy
tu turi skirti kazkam kitam, tai tam tikry Zmoniy yra butent tokia sgvoka to balanso. Mano sgvoka
balanso yra Siek tiek kitokia, a$ neskirstau valandom, arba kazkokiom tai uzduotim ar panas$iai. AS
skirstau pagal tai, kaip a$ jauciuosi, as esu patenkinta rezultatu, kg a$ turiu dabar. Ar tai biity darbas,
ar tai blity namai ar tai kazkokie pomégiai ar panasiai, ar man yra komfortiska, as niekada nesivaikau
dalyko, kad bti pilnavertei ir iSlaikyti tg balansa, reiSkiasi a$ turiu praleisti minimum 5 valandas per
savaite su draugais, ar ne, pokalbiy, nes tai yra normalu, nes visi taip daro. AS nesivaikau to ir jeigu
man to nereikia tg savaitg, reiSkiasi to nereikia. AS esu toksai $itoj vietoj individualistas, a$ labai,
labiau vertinu ta Seimos laika, laikg su vaikais, su Seima, tai kg mes galim daryti kartu, mano
atsipalaidavimas néra kazkoks tai bendravimas biitent su draugais, tai yra visiskai kitokie pomégiai,
tai yra pasinérimas j kazkokj tai darba, nezinau iikio darba, sodinima, Zvejyba, nezinau bet kokj kitokj
darba, kuris biity labai stipriai kontrastiSka tam, kuo tu uzsiimi darbe, nes 1S tikryjy darbe a$ bendrauju
labai daug laiko, labai daug laiko turiu mastyti, galvoti, tai mano, savo tas balansinis arba laikas sau,
as$ vadinciau visad kitokig veikla, kur yra nesusijusi su tuom, as tikrai nesu pasiryzusi komunikuoti ir
po darbo atéjus draugams ir dar ir juos konsultuoti ar ne, kazkokiais klausimais. Tada man nesiskaito
tai balansas, mano suvokimu, tai yra visiskas disbalansas. Tai va.
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Q: Kaip manote, ar egzistuoja "'stiklinés lubos' - nematomi barjerai, trukdantys siekti karjeros
aukStumy moterims?
A: AS manau, kad barjerai egzistuoja, kaip ir min¢jau, miisy galvose ir mumyse, ir faktas toksai tas
key ar ne, toks raktinis dalykas, i kg reikia atkreipti démesi, tai | savivertg, kiek tu pats save vertini ir
kiek tau procentaliai yra svarbu kg apie tave kalba kiti, saviverte ir kaip tu save supranti, supranti ant
kiek tu sau grazi, ant kiek tu sau protinga, ant kiek tu pati savim pasitiki jeigu tau reikéty likti vienam
ir iSgyventi, ant kiek tau yra svarbu kazkas, kad pasaké kiti, ant kiek tu gyveni pati sau arba gyveni
dél to, kad kazkas kazka pasakys, ar ne, tas yra labai labai svarbus aspektas, jeigu tu gyveni, taip, tu
gyveni pagal kazkokius socialinius principus, tu jokiais biidais jy nepazeidi, bet tau néra svarbu ar tai
kaimynui patiks, ar nepatiks, ar ne, kazkoks ten dalykas, ar ten kad a$ persidaziau plaukus, ar kolegei
tas patiks, nes jos spalva lygiai tokia pati. Bet man tai yra gerai ir tai nebutinai, kad a$ seku jos
pavyzdziu, pamaciau ir man patiko. Bet tai yra tas savivertés klausimas, kai a$ tikiu savo nuomone,
tai kg a$§ darau, pati su savimi ir tiktai tada jau zidriu, kaip tai yra aplinkoj, nes vélgi kai paklausi
bitent kas man yra svarbu vadovavime, be abejo, man yra svarbu komanda, bet v¢élgi, komanda yra
svarbu dél to, kad pats sau vienas grazus tu negali biiti, tu negali visko sugalvoti, tu negali visko
nuspresti, tau vis tiek reikia Zmoniy, kuo jvairesniy zmoniy ir neturi biiti antras, trecias tu, jokiais
bidais, tai turi biiti netgi visiskai kontraversiSkas zmogus, kurj tu privalai turéti savo komandoje, vien
del to, kad tu turi klausytis, ka jie kalba, tu turi klausytis, bet i$laikyti tg blaivuma ir atsirinkti tiktai
ta, kur tu matai tg kampa, kuris bus teisingas, nes kartais tie kiti Zmonés jie tikrai pamato ir pajaucia
kitaip, negu tu gali pamatyti, tai va kituose zmoneése a$ vertinu labai Sitg dalyka.
Q: Kaip manote, kas padidinty motery reprezentacijq technologijy sektoriuje, ypatingai
vadovaujandciose pozicijose? Gal yra kokiy iSoriniy veiksniy?
A: Tai nuolatinis tobuléjimas, a$ labai prie to prisidedu, as pati asmeniskai dalyvauju ir esu eksperte
tokioj iniciatyvoj ,, Women Go Tech “, labai palaikau moteris, palaikau moteris ir savo kolektyve ir ne
tik, yra pas mane to tokio feminizmo tam tikro sveiko ir kas yra svarbu, tai vélgi skatinti tg nora
tobuléti, nes tik per tobuléjima, tu gali pasiekti ir tu gali biiti priekyje, tai negali biiti tiktai tam kartui,
tai yra nuolatinis toksai darbas, visada, velgi nebus taip, kad tu mokesi, kiek tu praktikos beturétum
ten 13, nezinau, 14, 20 mety, vis tiek atsiras, kadangi tas pasaulis, IT pasaulis, apskritai visy industrijy
pasaulis jis yra be galo dinamiSkas, tu turi jausti, klausytis ir prisitaikyti ir va tas prisitaikymo
momentas, tai ir yra, kad kartais i§ saves, 1§ fiziologijos, i§ kazkokiy tai vidiniy ty jgiidziy, tai néra
galimybés, bet tu turi turét gebéjima tai pamatyti laiku ir prisitaikyti, reiskiasi paimti kazkokj iSorinj
Saltinj, kur tu gali pasisemti to Ziniy vieneto.
Q: Ar turéjote savo karjeroje motery, kaip autoritety? Ar tai svarbu, siekiant karjeros?
A: Motery, kaip autoriteto, as dabar galvoju, tokio kaip vieno zmogaus as negaléCiau iSskirti, a$
sakyciau, kad vélgi, kadangi a$ labai stebiu buvo tam tikry gebéjimy, arba situacijy, kur as
nuzitrédavau vienokia ar kitokig moterj, ar ne, kad va tas man biity grazu, va tas man tikty, nes vis
tieck mes esam visi labai individuallis ir taip vienas prie vieno kopijuoti, a§ to pati nedarau ir to
nerekomenduoju, a$ labai vertinu Zmonése apskritai ta individualumg paciag asmenybe, nes tai ir yra
miusy etikete ir tai, kas mums uZztikrina miisy tg galimybg biiti i§skirtiniam ir judéti ta karjeros laipteliu
auksciau, nes tai yra miisy tas marketingas, ar ne, tas toksai, kokj mes patys sau sudarom, tai as ir
sakyciau, kad reikia blaiviai mastyti ir pasiimti tai, kas patinka. IS tokiy paskutiniy herojy, kuriuos
man pagal principg vadovavimo labai tiko ir patiko, tai yra MasterClass, tokia Zinot, yra platforma,
kur galima atsisiysti ir ten yra Ana Wintour, ji yra Vogue biitent chief ir daugel] mety, tai i tokiy
motery, kuriy as nepazjstu asmeniskai, bet a§ pati klausausi Sito MasterClass, man tikrai jsiming ir
patiko ir daug dalyky as pazinau save ir sakyciau, Sitas Zzmogus man biity tas, i§ motery, jeigu reikéty
i8skirti.
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0: Kokias galimybes matote ateityje moterims technologijy sektoriuje?

A: Galimybiy tikrai yra labai daug. Kaip ir sakau, jas reikia tiesiog teisingai pamatyti, niekada
nereikia galvoti, kad technologija tai yra tiesiog programavimas arba kazkoks tas hard toksai dalykas,
kurio a§ visiSkai galiu nesuvokt ir tai yra man svetima ir a$§ negaliu su tuo dirbti, a§ manau, kad
moterys Siais laikais gali atlikti labai daug kitokiy uzduociy, kaip tik vakar skaiCiau paskaitg apie
moterims, kaip tik i$ ,, Women Go Tech“, apie service management disciplinas, apskritai kategorija,
0 service management‘as tai ir yra tokie as$ sakyciau toksai per viduriuka, ten yra labai soft‘inio,
analitinio labai daug mastymo ir yra pakankamai paklausus, ir a§ manau, kad véliau bus dar labiau,
kadangi jis yra priskirstomas prie ty Top 5 geidziamiausiy analitiniy geb&jimy Siuo metu, man atrodo,
praeitais metais, 2020-tais metais buvo 2 vietoj po programuotojo geidziamiausios tokios pozicijos,
tai Sitos pozicijos buitent ir darbas Sitose kategorijose, analitinése kategorijose, ten kur tu turi numatyti,
pajausti, o moteris tai puikiai pavyksta pajausti (Sypsosi), tai a$ sakyciau, kad tikrai yra labai daug
galimybiy, tiesiog jas reikia pazinti, pamatyti.

Q: Kaip pasikeité Jiisy darbas pandemijos akivaizdoje? Ar matote, Sioje situacijoje galimybiy
ateiciai, o gal isSikiy visgi iSlieka daugiau?

blogai, kartais tai yra geras dalykas, pandemijos metu, vélgi neziirint j visg neigiamy ziniy srautg, |
tai, kad labai liidna, kad tam tikri Zmonés, jie nesusitvarko su savo vidiniu a$, ar ne, toks koks as esu,
tikrai a$§ labai daug to matau dabartiniame pasaulyje, tai tas Siek tiek liidina, bet jeigu zitréti i$
tobuléjimo, i§ to prisitaikymo, ant kiek greitai visus sustaté i tam tikrus tuos tokius laiptelius ir ]
dézutes tai a$ tikrai Zaviuosi, biitent viso to i tobul€jimo, kaip j priekj eina tam tikros technologijos,
kaip gimsta tas prisitaikymas, misy paciy prisitaikymas, nes mes neturim pasirinkimo, kity Zzmoniy
prisitaikymas, nes tam tikri dalykai, ypa¢ va mums, kurie dirba IT jie buvo ir taip Zinomi ir jie buvo
nattraliis, mums jokio stebuklo ¢ia nebuvo, bet visiems kitiems, kitoms industrijoms ir stebint taip
ant kiek giliai ir ant kiek svarbos tas laiptelis, apskritai IT ir su visko kas susieta yra su IT eina | tg
Top 3 prioritetus, tai tikrai stebina. Kokj a§ minusg matau, kadangi nieks nesitikéjo tokio rezonanso,
kad tai biitent taip bus, tai mes turésim tokj pavéluota efekta, nes rinka yra neparuosusi tiek zmoniy,
dabartiniam poreikiui ir dabar mes biitent IT industrijoj ieSkomi Zmonés, mes konkuruojamés, tiesiog
peSames uz kiekviena, kiekvieng zmogy ir kad jis atsidurty pas mus, tai tai yra pestynés, resursy
prasme.
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Interviewee: Chief Commercial Officer, 34
Company size: Small

Date: 2021-04-15

Interview length: 71 min

Q: Koks Jiisy amZius bei Seimyniné padétis?

A: AS esu netekejusi, man yra 34.

0: Kokj jgijote iSsilavinimg?

A: AS baigiau Vilniaus Universitetg. Vilniaus universitete Komunikacijos fakultete Informologijos
studijas, kas yra informacijos vadyba. Bakalauras.

Q: Kokia jmonés, kurioje Siuo metu dirbate, pagrindiné veikla ir kokio dydZio yra jmoné?

A: Siai dienai a§ dirbu tarptautingj vokiegiy Fintech‘o kompanijoje, mes tik pradéjom, turime
licencija ¢ia Lietuvoje, tai augsime iki 50 Zmoniy, $iai dienai esame 12.

Q: Kokias pareigas uZimate dabartinéje jmonéje?

A: AS esu komercijos vadové, atsakinga uz produkta, pardavimus ir marketingg.

Q: Kiek laiko dirbate Sioje jmonéje? Galbiit pradéjote nuo kitokiy pareigy?

A: Dirbu 7-t3 ménesj man atrodo, tai Siek tiek daugiau nei pus¢ mety ir pradéjau nuo Sity pareigy.
Q: Kaip apibiudintuméte savo lyderystés stiliy?

A: AS gal i§ teorijos neapibendrinsiu kiek yra lyderystés skirtingy stiliy, visgi a§ daugiau esu tas
zmogus, kuris na, mato vizija ir kryptj, ka reikéty pasiekti, visa laikg stengiasi jgalinti diskusija
komandoje, mokytis kartu, tuo paciu stengtis, na i§ mokymosi klaidy nedaryti ir jeigu reikia priimti
sprendimus, tai dazniausiai a$ priimu sprendima tiesiog ir tam, kad mes nujudétume pirmyn, tai as
sakyciau tai yra toks miksas tarp tokio gebé&jimo sufasilituoti komandg bendro tikslo vardan, tai yra
veikimas kartu, ta prasme komandinis Zaidimas ir a$ esu tas lyderis, kuris veda komanda, bet tuo
paciu leidzia ir komandai veikti ir a§ gal, zinai, taip iSsiplésiu Siek tiek, nes nu tos komandos visa
laikg buvo skirtingos, kaip mes tg komanda jsivaizduojam, standartiniu atveju tai yra suformuota, kad
tai yra skyrius ir a§ valdau savo skyriy, a§ daznai biidavau pozicijose, kur a§ veikdavau kaip toks
nepriklausomas konsultantas, nu pavyzdziui inovacijy vadové, ar ne, ka tai reiSkia, kad a$
organizacijoj turiu... visa organizacija yra mano komanda, tai realiai a$ turiu padaryti pokyti,
papasakojus, kg mes norim pasiekti ir i§siaiSkinus kur yra galbiit pagrindinés problemos ir uz¢iuopti
tas pagrindines problemas ir i§ jy iSlipti, iSmokti, ir tam, kad organizacija nuvaziuoty pirmyn, tai
lyderysté tokiais atvejais yra labai reiSkiama per empatijg didziulg ir per komunikacinius gebéjimus
ir ¢ia gal manau, paminésiu fakta, kuris manau véliau pravers, manau to daznu atveju merginom ir
truksta, ypa¢ kai jos pradeda tiktais savo karjera ir ypa¢ daznu atveju tai ir biina clash‘as, kad
dazniausiai motery komunikacija yra Siek tiek interpretuojama skirtingai organizacijose, nes jos
atrodo galbiit emocionalios, perdém reiklios, galbiit kazkur ten fokusuojasi ne j tuos tokius dalykus,
tai kitaip tariant yra visiSkai kiti likesc¢iai moteriai lyderystés prasme sudedami, negu kad vyrui ir
Sitoj vietoj 1§ to ir kyla toksai na nesusikalbéjimas. Nes jeigu vyras tam tikrus sprendimus priimty
arba na nuspresty kazkur labai taip konkreciai ir aiskiai, galbut direktyviai, tai jeigu moteris ta
padaryty, tai buty visiskai kitoks atgalinis rySys i$ ty key pagrindiniy zmoniy ar nu nezinau kaip Cia
ty stakeholder*iy, ar ne, zmoniy, kurie yra suinteresuoti tam, kad tas projektas jvykty, tai toks platus
atsakymas mano.

Q: Kaip atéjote j technologijy sektoriy? Ar pries tai teko dirbti kitokiame sektoriuje?

A: Mano istorija gal yra kiek unikali ir nestandartiSka. AS realiai pradéjau studijy metais dirbti, antram
kurse, ne tiksliau pirmam kurse a§ pradéjau dirbti, tai buvo esty kompanija, kuri organizuodavo
marketingo konferencijas ir lyderystés konferencijas vadovams. Tai $itoj vietoj a$ budama labai jauna
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atsiradau tarp labai lyderiy savo srities ir natiiralu, kad technologija buvo viena i§ kertiniy daliy ir
tuomet kai a$ buvau antram kurse mes kartu su draugais sukiirém Login konferencija, tai natiiraliai,
kai tu esi jaunas ir pagrindinis organizatorius tai ir kuri, na bandai atne$ti agenda ir tg tokig krypti
technologijy, tai natiiralu, kad aplink tave pradeda suktis skirtingi verslai arba suinteresuoti asmenys,
kurie noréty bendradarbiauti, ar ne. Arba lygiai taip pat tu bendradarbiauji su jmoném, kurios noréty
matytis tame renginyje, tai natiiralu, kad Login‘as buvo ta priezastis, kaip a$ labai atsiradau tame
Tech, tuomet as v¢l atéjau, bet vél labai organiSkai atéjau j kitag kompanija, pradéjau nuo asistentés
pozicijos, gavosi, kad po dviejy ménesiy tapau rinkodaros vadove, nesuprasdama, kas yra rinkodara
ir marketingas ir $i0j vietoj vél, ta prasme, buvo laikrastis, bet buvo sukurtas portalas, kur labai digital
marketingo kompetencijy reikéjo, tuo metu niekas apie Facebook‘g iki galo nezinojo, tai buvo toks
vartotojams socialinis tinklas prieinamas, bet kaip ta prekiniam zenklam ir produktam iSnaudoti, nieks
labai nesigilino ir lygiai taip pat kaip tos pacios mobile ir mobilios aplikacijos, arba kaip Zmonés
vartoja. Tai natiiralu portalo pakitimai arba produkto kaip tokio subuildinimas tai yra mobile ar kita,
na tai jos ir reikalauja, ta prasme, tavo jsigilinimo ir Ziniy, tai a$ taip labai natiiraliai atsiradau Tech ir
tada per¢jau kitur, buvau atsakinga uz digital transformacija, per kelias pozicijas, kuriam laikui
praéjus, bet bendrai pirminis projektas buvo rebrendingas, kuris 1§ mélyno virto j purpuring ir as
buvau uz digitaly kanaly rebranding‘g atsakinga, nattiralu, tu nori nenori susipazjsti su technologine
organizacija, pradedi atrasti visus framework*‘us ar agile, ar visus kitus, tai mane tai pashape‘ino, kad
a$ supratau, kaip yra IT projektai vystomi. Na ir ilgainiui a§ nu¢jau i ten, kur jau buvo tas platesnis
suvokimas, kg reikia daryti, ar ne, kalbant apie digital projektus ir tuomet, vél marketingas, bet ten
vélgi i$ kitos pusés as realiai jau zinau kaip vyksta, kg teikia outsource‘ingo kompanija, ar ne, tai ¢ia
jau buvo Siek tiek jau kitoks darbas, kaip padaryti taip, kad tas paslaugas pirkty. Tai atsakant j
klausimag, vienaip ar kitaip, ta prasme, as i$ savo veikly ir projekty, kuriuose veikiau, kurie buvo labai
tokie reikSmingi Lietuvos kontekste, atsiradau salytyje su technologijom, tik noriu atkreipt gal
démesj, kad mano tétis yra inzinierius ir mano namie, miisy namuose a$ trylikos mety gavau savo
pirmag mobily telefong, nes jis tuo metu dirbo, tai ta prasme, mokykla to nematg, o kitas dalykas, kad
a$ labai anksti gavau kompiuterj, juodai baltg ir as visg laikg turé¢jau tg tokj, na tokj labai aisky tévy
norg, kad mus iSmokyty, tai ta prasme ateidavo ten tévy Seimos draugas mane mokydavo, kaip ten |
narSykle suvesti, kodel neveikia, kodel kazka, tai as labai anksti apie tai suzZinojau ir plius mane leido
1 kompiuterinio rastingumo mokykla, tai buvo tokia nuostabioji Natalijos Kazakovos kompiuteriy
mokykla Vilniuje, kuri sertifikavo ta prasme, tai as realiai net ir programuoti mokydavo, kas man
totaliai nedaeidavo ir a$ neturéjau kazkokio suvokimo ir tik véliau supratau, kaip tai yra susije, tai i$
tiesy tg tokj sakyciau i§ Seimos, tuomet i$ to, kad a$ turéjau galimybes mokytis papildomai, ar ne, tai
tokia buvo investicija ] mane ir tuomet vél, ta pati informologija, mes turéjom labai didele dalj, nes
tai yra informacijos vadyba tai pavyzdys, mums reikéjo web‘g padaryt, ar ne, patiem, ta prasme, vien
nuo to, kad tu jau pradedi suprasti, kuo front-end nuo back-end skiriasi, ta prasme, kaip template‘ai
vaiksto, kas yra responsive, neresponsive dizainas, kas yra duomeny bazés, nu ir daug tokiy dalyky.
Tai jo, tai sakyciau, taip ir atsirado tokia kryptis, tik tai nebuvo labai, kad Zinai ateini | pozicija,
pradedi, tai buvo labai manau i§ asmeniniy nory galbiit dirbti su tokiais projektais ir dalykais, kurie
bty ten orientuoti j, na j ateit] ir j tg ilgalaike perspektyva, ir kame matytysi trend‘as, realiai as visada
turéjau norg nedirbti nuobodaus darbo, a$ visg laikg noréjau uzsiimti veikla, kuri man yra patinkanti
ir a$ labai €jau, toks yra iSsireiSkimas go with the flow, tai kazkaip mane vis taip mesdavo ir a$ kazkaip
per zmones, nes man labai patinka bendrauti su Zzmoném ir a$ i§ tiesy manau, kad Zzmogus yra, todél
ir mentoriauju daug, kad Zmogus yra, tas tavo esminis mediatorius, kuris tave pashape‘ina ir nukreipia
kur tau reikia ir tu nattiraliai, ta prasme, | tas veiklas ir tu net negalvoji, kad tai yra tavo darbas, paskui
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1§ esmes galvoji, kad tai yra veikla, kur tu save realizuoji ir natiiralu, tu ja domiesi ir i$ to daug dalyky
krypsta pirmyn.

Q: Kokios savybés yra reikalingos norint sékmingai kopti karjeros laiptais Siame sektoriuje?

A: Pasakysiu taip: verzlumas, man labai nor¢josi sukurti kazka, tokia ambicija, nu as$ tikrai nenoriu
dirbti tiesiog paprasto darbo, a$ noriu buti atsakinga uz kazka, a§ tikrai aiskiai 1§ karto zinojau, kad
a$ turiu buti vadovas, tam kad galéCiau atnesti pokyt], vadinasi a$ turiu praarti vaga, kad jrodyciau,
kad a$ esu kaip Cia enough, kad aS gebu daryti tam tikrus dalykus. Tai verzlumas, savo nuomongs
turéjimas, netgi ten, kur nesuprantu, proaktyvumas, tai yra, kad a$ proaktyviai visg laikg siiilydavau
sprendimus, galimybes ir panaSiai. Kurybiskumas, labai svarbu ypa¢ dabar, kuris yra manau
iSugdomas didZigja dalim, a$ visg laika labai dom¢jausi viskuo, nuo n, ta prasme, nesvarbu kas,
muzika, ne, visa tai vesdavo | mano srit], tai smalsumas be abejonés. Ir nebijojimas prisiimti
atsakomybeés ir nuspresti dalykus, tai ir daznu atveju, ka a$ pastebiu Lietuvoj, ypac¢ kad... ir Siaip
pasauly, kad Zmonés kratosi atsakomybés, jiems tai atrodo nepatogi buvimo biisena, a$ realiai, kg
gavau ypac anksti ir ypac realiai su Login‘u, kai man pirmg kartg reikéjo suorganizuoti konferencija
arenoj, nieks to gyvenime nedaré Sitoj Saly, man buvo 21-ni tai a$ tikrai nezinojau kaip daryti, bet
vietoj to, kad as iSsiggsciau as €jau klausti zmoniy ir aiSku turéjau savo mentorius, tai nieko nesakau.
Ten tokia jdomesné dalis zinai, kaip tik kai diena iki Login‘o pirmo 2009-ais tai a$ turéjau realiai
sesija, tai kadangi PR‘as iSleido straipsnj, kaip Erika geria kava su Google Rep‘u, nu kas vél buvo
biliety pardavimams skirta ir gavo déstytojai tg straipsnj, tai man tai padéjo nubégus kita diena, kai
man skamba telefonas i§ Siemens arenos, atsipraSyti pas prodekang i§ egzamino ir perkelti jj i kita
dieng po Login‘o, man tuo metu tai atrodé¢ labai didziulis palengvéjimas, as tik nezinojau, kas mangs
laukia (juokiasi), nes nuovargis buvo, bet tai vél tai toks €jimas Va bank Zinai, nes labai nor¢josi
padaryti, nes ta prasme tu supranti, kad ant taves yra tokia atsakomybé, kad yra daug labai, vienas
dalykas, ta prasme pirmg kartg ten Google pranes¢ja atvaziavo, yra didelis scale‘as, nu daug Zzmoniy
dalyvavo, tai yra toks vaikas Zinai, kurj mes Cia tipo sukiirém greitai ir kazkaip nesinoréjo labai
nuvilti, nu a$ taip kazkaip. Dar toksai galbiit dalykas esminis tai empatija, nu as kg suprantu, tai aisku
pacioj pradzioj tai as tikrai buvau tokia per agresyvumga galbit Siek tiek daugiau, nu ta prasme, kad
zinai, tu jrodingji, tai galbut Sito daryti nereikéty, nors i§ kitos pusés veél, a§ bandziau vyriskoj
kompanijoj rasti, nu kaip Cia, iSsikovoti sau vieta, kad a$§ ¢ia kazka suprantu. Tai dél to mano toks
¢jimas skersai yra toks, yra labai gera Marinos Abramovi¢ knyga ,Kiaurai sienas®, tai labai
rekomenduoju paskaityti, kur jinai yra performanso viena i$ pradininkiy, Siuolaikinio meno, tai nu
apie tai ir yra, ta prasme, kad baimé yra tavo galvoj i$ esmés, o visa kita yra, kg tu nori padaryti. AS
visg laikg laikausi tos mantros: ,, If you want to be interesting, you need to be interested* ir that's the
main point. Ta prasme Zinai, kodél man sako ,,Erika labai daug Zmoniy pazjsta“ as visg laikg Zinojau,
kad Zmonés yra mano asset‘as, kad Zmonés yra jrankis man daryti dalykus. Ir tai néra tik nauda, nes
bendrai, kad ir kur tu nueisi i organizacija, tai at the end tai néra apie projektus, tai yra apie zmones
ir IT, kad ir kiek ji nezmogiska skambéty, bet tai yra vis tiek apie zmones (juokiasi).

Q: Papasakokite, ar savo karjeroje susidiiréte su isSiikiais, kurie nebiity biidingi arba daryty
maZziau jtakos Jiisy kolegoms - vyrams? Kokie jie buvo, kaip pavyko juos jveikti? Darbo-gyvenimo
balansas, ar kokie stereotipai.

A: Jeigu taip atvirai, tai iki kokiy 2014 mety a$ iSvis negalvojau, kad tai yra kazkokia problema,
egzistuojanti, as$ visg laikg zilir¢jau ] projekta, zmones, kurie dalyvauja, a$ visiSkai nebuvau
uzsifokusavus, kad a$ ¢ia moteris, kad a$ ¢ia kazka ir velgi atkreipsiu démesj, kad ta tema at¢jo sulig
ten,, Women Go Tech “, kai mes pradéjom jau daugiau komunikuoti apie projekta ir mes jau pradé¢jom
kalbeéti daugiau apie ly¢iy skirtingumus, daugiau tg tokiag misrig visuomeng ir pri€mima skirtingumo,
ar ne kaip tokiy. Tai a$ Sito nesureikSmindavau, man visg laika, nu visiskai vienodai btidavo, tai jeigu
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atvirai, nu ta prasme, as visiskai palaikau ir mes turim apie tai kalbéti ir as esu tikrai ambasador¢ Sitos
temos. Tik a§ manau, kad mes per daug uzsiciklinam ir tada tarsi kiti svarbesni dalykai nueina j antrg
plang ir tikrai manau, kad bendrai tokie kaip motery tema, stereotipy ir taip toliau, mes pacios moterys
ja susikuriam, nu mes esam pacios priezastis, aiSku kol ten motery teisés ir balsavimai visi ir kol
moterys galéjo atsirasti visuomenéje kaip ta prasme tvarus narys, ar ne, ne tai, kad tvarus, bet tas toks
pat lygiavertis kaip ir vyras, tai yra dar tik trumpas laikas pragjes. Tai aiSku dabar i$ to, kg a$ matau,
tai na daznu atveju tai ypac, pavyzdziui Siai dienai a$ esu kompanijoj viena moteris, i§vis visoj
kompanijoj ir as esu vadové. Tai as tikrai suprantu, kad nebyliai a$ tg pradedu jausti, vyrai galvoja,
kad visus organizacinius dalykus gali padaryti mergina, bet jie tiesiog taip intuityviai galvoja, gal
labai priklauso nuo Zmogaus, tai klausimas yra kaip moteris save pastato ar ji jtraukia vyrus, ar ji pati
viska ir daro. Tai tie stereotipai, kad pavyzdziui visg laika moteris ten suorganizuos kazka ir t.t. Nu
nezinau, galbiit bus tokia nuolankesné, atjaus, a§ galvoju, kokie dar yra stereotipai, vélgi mes kalbam
apie moteris, kurios augina vaikus pavyzdziui ir taip toliau tai... Nu gal stereotipas matyt biity tas,
kad ant trumpo pavadzio visg laikg tokia, Zinai, nu ta prasme, kad tu visg laikg esi, tai tg tai a$ tikrai
susidurdavau, ta prasme as$ tikrai susidurdavau su skirtingais savo vadovais, kad nu Zinai tau gali
paraSyt arba ne sekmadien; ar belekada, tik a§ galvoju $itoj vietoj tai buvo dél to, kad a$ esu moteris,
ar d¢l to, kad jie su visais taip elgiasi, nes jiems taip yra paranku, a§ manau, tg patj, nu ta prasme,
Zmogus tu esi suinteresuotas rezultatg pasiekti ten nu tu turi kazkg aukoti. Tai a§ buvau realiai iki
2014 mety kazkaip visiskai apie tai nesusimastanti, toliau turiu ,, Women Go Tech “, kai pakvieté prie
board‘o prisijungiau, tai gal labiau pradéjau, 2017-ais a$ prisijungiau, tai labiau pradéjau atkreipti
démesj, bet kokiais 2016-ais a$ supratau, kad, i$ tikryjy, tai yra, nes pavyzdziui mes ten derinom tokj
bendradarbiavimg ir... su uzsienio partneriais ir buvo krepSinio tema ir a$ kaip ir dariau visg tg
projekta. Tai darém <projekto pavadinimas> projekta, tai realiai a$ viskg pati jgyvendinau, ta prasme
suderint viskg nu A iki Z paleist, su visais ir panasiai. Ir véliau as suzinojau, kad nu staiga atvaziuoja
atstovas, su kuriuo as bendrauju /ike day-to-day ir jie vaziuoja ziiiréti krepSinio, tai pavyzdziui, nieks
1§ mano vadovy, net nepagalvojo, kad mane reikia pakviesti, nes jie mazdaug bicai vaziuoja zitréti
krepsinio. Ar man buvo dél to nefaina? Taip. Ar a$ apie tai pasakiau? Taip. Man pasitilé paklausti pas
kolega, kuris ten kazka derino, tai a$ tiesiog néjau klausti pas kolega, as tiesiog nusprendziau, kad
vienaip ar kitaip net nenoriu vaziuoti, bet buvo daug tokiy situacijy, kad nu tiesiog tu jausdavaisi, kad
taves neitraukia, ar ne. Tai zinai, tai jeigu man tai biidavo svarbu, tai as visg laikg buvau ta, kuri
ateidavo ir nudobdavo taip Zinai, nu taip tiesiog pasakydavau, kaip man reikia, kiek zmoniy tokiy ir
motery yra? Nemanau, kad daug. Didzigja dalim nutyli, nepatogu arba zinai ten visg laika tave galima
pastumti kaip patogu, o kai nepatogu galima zinai atvirks¢iai padaryti. Ir Cia yra labai nuo vyro
priklausantis tuo paciu dalykas, nes jeigu vyras yra iSauklétas, ji yra i§ tikryjy, gery maniery, jis
supranta, kas yra kulttira, jis elgiasi profesionaliai darbe, jis ,,nelipa per galvas®. Ta prasme, jis gali
,lipti per galvas® i§ kitos pusés, bet jis néra to tipo, nu ,,chamas* Zinai, tai realiai va ¢ia va labai sueina
tokie dalykai ir jeigu vyras yra chamas, nu tai tiesiog parodo kaip jis elgiasi su merginom in general
ir kaip su moterim. Tai su kuo a$ dar susidiiriau, tai as susidiriau tikrai su atlyginimo klausimu, nes
a$ visg laikg buvau tokia, kuri eidavau ir kovodavau dél savo pinigy — visg laikg. Nuo pirmo darbo ir
man buvo nesvarbu ar tai yra ,,dirikas®, o a$ esu asistenté, a$ vis tiek sékmingai aiSkindavau ir
pasakodavau, kad ¢ia néra mano alga (juokiasi) ir man turi mokéti netiek. Kiek tokiy merginy yra? I$
kiek girdziu labai nedaug. AS realiai neidavau ir neklausdavau kiek man pasitlysit, a§ sakydavau,
kokia mano kaina. Ir vél, zinai, visko buidavo, ta prasme ir visko yra, bet Cia tokie stereotipai, nes
vyrai tiesiog ateina ir pasako, nu tiesiog jie ne overthink‘ina, jie negalvoja, kg pagalvos ir taip toliau,
plius jie nebijo. Ir zinai, kuo toliau, tai as§ galiu pasakyti tai stakes get higher, nu nes tu §itoj vietoj
labai galvoji, kad tu, jeigu, nu ypac biinant moterim, kad jeigu tu kazkaip ne taip sulaviruosi, tu prarasi
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ir ¢ia yra vél yra misy galvoj. Vyrai taip negalvoja, jiem dél to yra paprasciau, mes labai
atsiprasinéjam daug, nu kazkokiy tokiy, mes labai kartais smulkmeniSkai pradedam déliot dalykus ir
mes norim please‘int i8 tikryjy, mes norim jtikti patikti ir btit visom gerom. Nu ¢ia bendrai, gal manau
ir su milsy visuomene sutinka, nu kaip, ka nor¢jau ir paliesti i$ tikryjy, ta prasme, edukacija kaip
tokia, kaip nu tokie kaip knygose yra moterys pozicionuojamos zinai, kg skaito vaikai, véliau
atitinkamai kaip tie vaikai aukléjami, tada tai persikelia zinai jau ir ] suaugusiyjy gyvenimg ir
atitinkamai ir organizacijose, ar tai biity IT ar tai biity ne IT. Ir aiSku, kaip ir kiekvienam autoservise,
moteris yra skaitoma, kad ji nieko nesupranta, nesvarbu, kad tu gali guol;j atskirti nuo amortizatoriaus
ir pasakyti, kur pilti skystj, ar kuo skiriasi pakaba, tai lygiai taip pat ir IT. AS su kuo va konkreciai
susidurdavau, tai mazdaug, nu tipo tu ¢ia produkto vadové tai papasakok, tai a§ pavyzdziui ka
darydavau, tai atsimenu as neSdavau tortag miisy technologam, adminam programuotojo dienos proga,
tam kad susidraugautume, tai jie buvo apake, jie buvo nesuprate kas ¢ia jvyko tipo (juokiasi). Tai jo,
nes pradzioj nu Zinai, tada a$ pradédavau pasakot dalykus ir jie suprasdavo, kad a$ suprantu nu kad
tai néra zinai, nes tuo metu irgi buvo labai susiformaves netgi toks... tokia situacija, kad tarkim verslas
toje jmon¢je buvo verslas, o MTS kas buvo visiSkai tipo mobility technology service unit, tai buvo
visiSkai kita respublika, nu ir tarsi visa laikg btidavo biznis viena, IT kita, nu ir vienas su kitu
konkuruoja tai, bet tai susiformavo per daug laiko Zinai, tai Cia va irgi galima palyginti, kaip mes
turim susiformavusius stereotipus tarp motery ir vyry, tai jie ir i§lenda per skirtingus, per skirtingas
situacijas sakyciau taip.

Q: Kaip manote, ar egzistuoja stiklinés lubos - nematomi barjerai, trukdantys siekti karjeros
aukStumy moterims?

A: Turéciau atsakyti taip, nors i$ kitos pusé€s, manau, kad ne, nes kiekvienas Zzmogus pats sau tas lubas
ir uzsideda, tai a$ taip manau, jeigu tu nori — tu pasieki. Aisku, jeigu mes kalbame apie Lietuvg tai
taip jos yra, nes mes tiesiog turim nu mazg rinka, mes turim nedaug tarkim vadovaujanciy pozicijy,
ar ne, mes turim, aisSku jeigu kalbam apie IT labai didelj potenciala, bet vél klausimas kam. Mes turim
programuotojam didesnj potencialg ir zinoma, jau tuomet yra atskiros grandys, tarkim projekty
vadovai, produkty vadovai, analitikai, testuotojai ir t.t. Tai yra kompetencijos, kurios yra reikalingos,
kur zmones gali persikvalifikuoti. K3 tai reiSkia, jie persikvalifikuoja, bet véliau jie nori kilti, bet tada
klausimas, kur kilti ar horizontaliai, ar vertikaliai. Tai tas na, stiklinés lubos tarsi sako, na karjera yra
1 virSy, mano atveju ji taip ir jvyko, nors i tiesy, ji, a§ manau, ji yra ir horizontali ir ypa¢ IT kontekste
nu yra daug, nu ta prasme tam, kad tu taptum senior developer, tu tikrai turi atidirbti kurj laikg, tam
kad tu.. dabar pasakysiu 8 metus, 9 metus patirties, tam kad tu tikrai biitum, kad tave treat‘inty kaip
senior ar ne. Tai barjerai labai vél priklauso arba nuo organizacinés struktiiros, kiek ji yra flat, kiek ji
yra labiau hierarchiné, kiek ten yra ty laipteliy, tai tas dalykas priklauso labai nuo zmogaus liikes¢iy,
ta prasme, kiek jis nori kilti, ar ne, tai kaip jis save mato, tai kompetencijas galima uzsiugdyti, Zinoma,
jeigu mes kalbame apie moteris, tai mes visg laika turim tg tokj nu irgi vél stereotipinj mastyma, kad
mergina, moteris turi gimdyti, tuomet yra motinystés atostogos, ar ne, kur pavyzdziui yra jvairiy
istorijy, ten biina merginos grizta po pusés mety ar po keturiy mety, nes ten gimdo du vaikus is eilés.
Tai naturalu, kai tu po keturiy mety nebuvimo rinkoj bandai grjzti ir tokig as esu ne vieng mentoriavus,
nu tai yra ziauriai daug baimiy ir tada prasideda psichologiniai barjerai, kur ,,/‘m not good enough,
a$ nesuprantu, a$ vieng dariau, dabar yra digital kanalai, man sako reik sertifikato, turiu sertifikata,
bet tu neturi darbinés patirties...” Ir daug daug dalyky, tai kitaip tariant tave jvaro j tokj kampa, kur
tu galvoji, kad oh my god, nieko néra galima, a$ niekam tikus esu. Tai a$ visg laikg sakau, kad nuo ko
ir prad¢jau $itg atsakyma formuluoti, kad viskas at the end yra misy galvoj. Tai jeigu a§ matau save,
su vaiku, ar vaikais po septyniy mety buvimo vadove, tai a§ biidama mastanti asmenybe¢, kazkaip
susidélioju, kaip as to tikslo siekiu. Jo gyvenimas jvyksta, nieko nepadarysi, biina bet anyways tu tada
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arba tu pakeiti savo strategija arba tu ja atitinkamai, nezinau arba tu jos iSvis atsisakai, turbiit matyt
toks atsakymas yra. Nes man atrodo tai vienaip ar kitaip, kaip moteris ypa¢ darbe grizusi susiduria
nu su daug, a$ gi turiu ir draugy, kurie turi vaiky, ir ne vieng, nu tai ten tu gyveni grafike, bet vél tai
yra Seimos pasirinkimas, ir kaip ten yra Seimoj... kaip Seima susitaria naviguoti su vaiku, ar ne, kaip
ji pasidalina tas uzduotis, kad tai ne tik tai ant mamos galvos kabéty ir ¢ia yra nuostabi knyga Sheryl
Sandberg, kuri vadinasi ,, Lean in“, arba ,,Option B, man atrodo taip vadinasi. Tai va, bet ¢ia yra
apie tai, bet ta prasme tik pasaulis yra labiau nujudéj¢s. AS manau, kad Covid‘as Sitoj vietoj mums
visiems ir nepadé¢jo, ir padéjo. Nes ypac¢ manau, kad labai ant mamy galvy labai dar daugiau atsirado
dalyky ir ypac kai yra nuotolinis mokymasis ir kai visi yra, pavyzdziui, mazam bute, su dviem vaikais
ir tada kaip Cia dabar viska sunaviguoti. Pavyzdziui, turiu atveji, dabar kolega, vaikas tiesiog Covid‘a
pasigavo, visa Seima turi izoliuotis, visos auklés out, ta prasme jis gali dirbti tik limited capacity, jis
yra vadovas (pabrézia), jis yra vyras, tai $itoj situacijoj vél tu naviguoji, teisingai? Ir a§ manau, kodél
padg¢jo, nes nu tas remote‘as ir tas nuotolinis darbas, kurj a§ asmeniskai turiu nuo 2011-y, tai man ¢ia
néra kazkoks rocket science, ir jis suteikia biitent laisve, bet tuo paciu priverté Zzmones prisiimt
atsakomybe uz savo darbg, kad darbas tai galy gale néra tik apie tai, kad tu sédi ofise, darbas yra
rezultatas ir tos stiklinés lubos irgi yra labai apie tai. Jeigu tu sieki rezultaty, tai daznu atveju ir tu juos
1gyvendini, tai tu ir kilsi, aiSku yra edge case‘ai, nu €ia zinai, yra tos situacijos, kur galbiit nejvertina,
bet vél tada mes jau kalbam apie psichologinius dalykus.

Q: Kas jums padeda pasiekti savo karjeros tiksly? Gal i§ iSoriniy veiksniy, kq nors jvardintuméte?
A: Kas padeda padéti karjeros tiksly? Aplinka. Ta prasme, aplinka, kurioje tu esi, bendraminciy
aplinka, nes jeigu tu esi... Tarkim, tu turi tiksla, bet, pavyzdziui, tu grjzti namo ir tave vyras kala prie
sienos, dél tikslo tavo, tai tada tu nepasieksi tikslo, tai aplinka, ji turi biiti bendraminciy,
bendraminciai reiSkia kas - palaikanti aplinka, tai vienas dalykas suteikia tau geb&jimag dométis ir
matyti, mastyti ir matyti placiai ir matyti kitus pavyzdzius, palaikanti aplinka ji tave jkvepia ir tave
drive’ina nesustot, ta prasme, ugdo, kad tu vaziuotum j priekj. Su Covid’u tai sulétéjo, nes tai kaip
mes tradiciniu budu galvodavom apie aplinka, €jimg j renginius ir t.t. tai ¢ia vel klausimas kaip kas
sugebéjo adaptuotis prie to pokyc€io, jeigu tu mangs paklausi, tai man pavyzdziui, yra ziauriai
nuostabu Covid’as, nes a$ pagaliau turiu visus kompiuteryje, a$ galiu visus pasiekti kompiuteryje,
man nereikia niekur skristi, man nereikia eiti j jokius renginius, bet a$ turiu jau ta network’a, ar ne,
dabar pavyzdziui i§ kompanijos perspektyvos vél yra naujy i8Siikiy, tarkim, yra nauji regionai ir taip
toliau. Ir vélgi, ta prasme, tu per zmones, tai yra LinkedIn’as nuostabusis, tie patys renginiai persikelia
1 online’a, bet nu vél tai atvéré galimybes, bet jeigu tai yra zmonés, kurie galvoja, kad viskas grj$
back to normal, o didzioji Lietuvos Zmoniy taip ir galvoja, tai negrj$. Tai jeigu tu vis back-up 'ini ir
galvoji, kad va noriu, kad grjzty, tai ta prasme tu fokusuoji savo mintis visiskai ten, kur nereikia ir tu
nepasieksi savo tiksly, nes tu jau iSkart pavélavai, nes yra Zzmonés, kurie nu Zoom g grei€iau adaptavo
ir nuSuoliavo ] priekj. Tai kalbant apie karjeros tikslus ir kas padeda, tai padeda nu tas doméjimasis,
a8 nezinau, smalsumas matyt, nes a§ manau privalu yra skaityti. Nu tikrai yra labai privalu skaityti,
ziuréti ir Siek tiek siurbti informacija ir i$ to darytis iSvadas, nes pasaulis anas jis yra dinamiskas, kaip
mes zinom ir daznu atveju netgi paprasciau galbiit podcast’q kazkokj klausyti, ar netgi geriau kalbétis
su zmogumi ir 18 jo, ten gerti virtualig kava ir 1§ jo pasisemti kazkokiy patir¢iy, nes tai yra tiesiog jau
sukramtyta informacija, bet sakau.. Doméjimasis, smalsumas ir a$§ galvoju, komunikabilumas, manau
yra esmé, jeigu tu neuzmezgi santykio, ne tai, kad santykio, bet kontakto su kitais Zmoném ir tu
kazkaip galvoji, kad viskas savaime jvyksta, ateis darbdavys, pasiiilys tau didesnj atlyginima, ateis
pasiiilys placias karjeros galimybes, sugalvos tau tikslus, sugalvos kaip tu tobuléti turi ir taip toliau —
ne. Jeigu tu nekomunikuosi ir ¢ia dar irgi naujas, nu proaktyvumas, kazkiek as jau kartojuosi matau,
tai nu nejvyksta dalykai savaime. Ir daznu atveju a$ susidurdavau pati: ,, Tai Erika, pasakyk man i}
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kuriuos man mokymus eiti, kaip man tobuléti*, nu tai kaip a$ uz tave galiu suprasti ir suzinoti, tai tu
man pradziai pasakyk, kur yra tavo i8$iikiai, kur tu nori, ko tu nori. AS negaliu biiti mesijas ir sugalvoti
uz tave. AS i$ tavo istorijos, i$ to, ka tu pasakoji galiu susidaryti vaizda, bet tai bus mano vaizdas, tai
nebiitinai gali reflektuoti | tai, kaip tu matai save ir §itoj vietoj, nu nes tarsi yra Zymiai paprasciau
turéti list*a ir suclick ‘inti checkbox‘us ir i$ to tau pareina mokymai ir véliau tu galvoji, tipo eiti neiti,
ai gal dzin neisiu, zinai. Arba reikia mokymy, nuperki mokymus, ten koks nors Udemy ir véliau jie
ten guli ir nieks jy nepanaudoja. Tai tarsi 1§ ty nory iSeina niekas, ar ne, tai tokiu atveju, as sakyciau
tai ok, tu proaktyviai Sneki, domiesi ir tada galvoji, kelis Zingsnius ] priekj, ¢ia planavima galbut
i18skir¢iau irgi, kad susidélioti dalykus, nu ne viska i§ karto, bet atsirinkti, kas yra svarbu, man tas
labai padéjo. Tai va planavimas ir struktiira, a§ saky¢iau manau, ¢ia yra galbiit svarbus dalykas. AS
pavyzdziui, esu vandenis, vandeniai dazniausiai yra labai tokie kiirybiski Zzmonés, nes oro Zenklas yra
apie viska, ir apie niekg ir man tuo paciu yra keista, nes a$ esu labai struktiiruota, nu a$ tikrai labai
nemegstu, kai nebtina pull upy po meet‘y, kai mes tiesiog pasnekam — iSeinam, kai mes nesusitariam
dél next steps, nu tokia tvarka Zinai, nezinau ar tas ateina i§ aukléjimo, ar i§ mokymosi, ar i§ pavyzdziy
tinkamy, 1§ kazko a$ vis tiek ta adaptavau, galbut tas pats <jmonés pavadinimas>, nu nes tokia
vadybine prasme, tai buvo stipri labai patirtis, nes vienaip ar kitaip tai dvideSimt mety statytas verslas,
kiek j vadyba, | procesus suinvestuota, tai nu tam didzigja dalimi tam tikri dalykai tau jau tampa
common sense‘u, tu apie juos negalvoji ir tada tu jau neSiesi visa tai paskui, tai struktiira, ji yra labai
svarbi ir tas sudéliojimas j prieki, komunikabilumas, bendravimas su zmoném, santykiy uzmezgimas.
Tik vél ¢ia reikia nepamirsti, kad versle néra santykiy, versle yra rezultatai, tai ta prasme, tie santykiai
nebent tave gali privesti prie rezultaty, bet néra taip kad tu Zinai, kur va irgi moterys mégsta, perbégti
ir sakyt, nu daugiau gilintis j santykius, ¢ia kazkas ne taip parasé, ne tokiu tonu, ar kazko, nors kas,
kokiu tonu raso? Niekas. Skaito tong, o daZniausiai tu skaitai pagal tai, kokioj tu emociné;j biikléj esi,
zinai, ir tada, kai uzZsitrigerini ant tokiy bereikalingy dalyky, kur lygioj vietoj dramas pradedi déliot
vien 1§ savo galbiit nestabilios biisenos tam tikroj vietoj, nu nes lenda tavo silpnumai tiesiog ir jie
rodosi darbe ir taip toliau. Zinai, man net keista kartais, nu a$ va vis girdZiu karjera, karjera — a§
niekada to ned¢liojau, kaip karjera, nu man, jeigu taip atvirai, va dabar klausi ar a$ pasiekiau karjera
ir galvoji ar a$ pasiekiau karjera, man atrodo ne. AS tiesiog dariau projektus (juokiasi), supranti, tai
man, nu as neturéjau tokio ,,noriu susikurti karjera®, nu ne, kazkaip tai kas buvo idomu tu ¢jai, tu
darei, tu save vis kazkaip su bendraminciais kaip a$ sakau kirei, Zinai, ir sukiirei, tai gal irgi ¢ia galéty
biti tokia jzvalga, kad neuzsiciklinti ant karjeros, vien dél to, kad tu turi ten turét ,, Head of... “ AS
atsimenu tikrai faktg, kad as noréjau i§ projekty asistentés tapti projekty vadove, nes man atrod¢, kad
nu asistenté yra ne man ir a$ tikrai tg Zinojau labai anksti, nes man vien tas asistento pavadinimas
buvo kazkas labai nerespektabilu ir labai ne apie mane, tai nu tai va, tai padirbau, iSmokau, peréjau ir
varau toliau, tai apie tai.

Q: Ar turéjote savo karjeroje motery, kaip autoritety? Ar tai svarbu, siekiant karjeros?

A: AS Siaip daznu atveju dirbu labai... tik su vyrais, nu didzigja dalim, kiek a$ save atsimenu, mano,
a$ tur¢jau tokig labai nesékmingg patirtj turint vadove moterj ir tiesiog nuo to laiko esu nusprendus
nedirbti su moterim, dél labai paprastos priezasties, dé¢l to, kad supratau, kad moterys mane laiko savo
konkurente ir a$ tiesiog nu, kadangi esu j rezultatg orientuota, a§ nenor¢jau labai ant to uzsiciklinti ir
tam eikvoti savo brangig energija, tai ¢ia viena. Dabar ar as, Siaip as$ turiu, a$ esu labai laimingas 1§
tikryjy zmogus, as turiu labai daug aplink save stipriy motery, nezinau kaip taip gavosi, kad jos mane
na tiesiog apsupo ar a$ jas prisitraukiau, ar kazkaip. Bet a$ visg laikg nuo mokyklos laiky arba |
mokytojus ziliréjau arba turéjau va tokiy va stipriy draugiy, kurios man kazkaip set‘ino nu kazkokij
pavyzdj, ar ne, jos buvo mano tas pavyzdys. Tai buvo mano viena draugé, kurios déka as jstojau i
komunikacijos fakulteta, nors realiai, ji man uzrode, ir mes ten tur¢jom tiesiog brainstorm‘ai buvo
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misy labai nuostabi grupé¢, kurig mes labai myléjom ir tiesiog va per tokj sutapimg as supratau, kad
be teises dar kazkas yra, nes mano tévai labai nor¢jo, kad as | teis¢ stociau, tai ¢ia vienas. Antras
dalykas jau universitete a$§ nuéjau visiSkai norédama vélgi labiau priartéti prie bendruomenés i
studenty atstovybe ir ten buvo tikrai dvi labai inspiruojancios merginos, tai viena buvo miisy
komunikacijos fakulteto studenty atstovybés vadove, tai ji vadovauja kompanijai ir tikrai yra dviejy
nuostabiy dukry mama, tai sakyciau, ji irgi parodé ta agenda, kur ¢ia kaip ¢ia. Ir tada buvo VU
studenty atstovybés prezidenté, kuri Siai dienai yra Londone ir irgi Skin and Beautycare global
brand‘o CMO, tai mane visg laika zavéjo moterys, kurios yra labai protingos, labai ne apie iSvaizda,
labai apie verzluma, protg ir charizmg. Ir man tokie va, dar galbiit kazkur buvo nerealizuota svajoné
turéti moterj, kuri nebiity tik tokia Zinai labai versli, bet turéty ir tokj va savo kampa, tokj kiirybinj
prada kazkokj, tai jo. AS budama marketingo, tarp marketingo Zmoniy apsupty, nu tikrai, ta prasme,
turiu labai daug wow motery aplink save, tai pavyzdziui, buvusios darbovietés rinkodaros vadove, o
i§ tokiy zinai... Ta prasme, tikrai mano gimtadienj atsimenu 30-tas man atrodo buvo, tai a$
nusprendziau padaryti Girls party, ,,Sis ‘ party “, as taip pavadinau, tai pas mane buvo tik moterys ir
as jy tur¢jau nu kokius 30, tai jsivaizduok, kiek biity atéj¢ su antrom pusém, nu ok Siek tiek maziau,
bet ¢ia matai yra per ilgg kelig ir visos jos yra labai unikalios, labai stiprios ir labai tokios, nu nezinau,
labai tokios su savo labai savitu kampu ir pozitiriu j gyvenima, tai va, o i$ tokiy labai galbiit uzsienio...
AS visaglaik labai apie muzika esu, tai a$ labai pradéjau nuo Sou biznio, ar ne, tai nu visg laikg a$
matydavau tas stiprigsias, tai man ten Whitney Houston arba ten Beyonce, arba ten Alicia Keys, ten
Marry J Blige, galéciau vardint ir vardint, ta prasme, bet realiai nu tokios divos, kurios va turi savo
point of view, tai man ¢ia buvo tikrai toks labai svarus dalykas. A§ dabar bandau atscroll‘int, kuri ¢ia
tokia esminé galbtt, bet tai jeigu zitrint i§ tokiy, tai faktas man Sheryl Sandberg Ziauriai patinka,
Arianna Huffington yra labai faina, nu bet v¢l ¢ia yra tos moterys, kurios padaré kazkokj proverzj,
kurios na kazkaip pradéjo mastyti kitaip ir kurios tiesiog atkreipé démesj j dalykus, j kuriuos pries tai
galbat nieks i§vis net nekalbéjo. Siaip man Dalia Grybauskaité labai patinka, ta prasme i§ to Zinai,
pozos, pozicijos konkreciai ir rezultaty gal, bet vél tie rezultatai labai skirtingai.. gali skirtis. Bet toks
manau, tokia linija tarp ty motery, kad jos tikrai yra labai protingos, per protingos, jos yra ziauriai
stiprios, labai charizmatiskos ir nebijancios ir net nepaisant to, kad gal turi savo vidiniy baimiy, bet
sugeba jas labai gerai maskuoti.

Q: Kokias galimybes matote ateityje moterims technologijy sektoriuje?

A: Matau labai placias, nes viskas yra apie technologijas. Tai tokia yra ir ,, Women in Tech* arba Go
Tech arba in FinTech, MedTech, EdTech, you just name it. Tai manau mes turim tikrai atsispirti nuo
to fakto, kad mes daugiau pamatysim motery founder‘iy, na ¢ia reikéty vardinti ar ne, ten ar Milda
Mitkute, ar LaSaité, ar dabar galvoju, kas ¢ia dar, ar Monika Katkuté. Ta prasme tos visos founder‘és
moterys, kurias mes turim $iai dienai Lietuvoj arba ten tyréjos, tyrinétojos, nezinau, fizikés ir panasiai,
jos buvo kazkur, nu ta prasme, galblit nematomos, mes dabar matom tas, kurios yra galbiit labiau
pavirSiuje, labiau matomos ir mes i$ tikryjy per ,, Women Go Tech* iniciatyva ir bandém jas, na
papasakoti jy istorijas, taip mes padarém ten pirmus tuos pacius apdovanojimus, kur ir pati buvau
nominuota, ar ne, bet tai yra tik tam, kad Svesti ta motery talentg ir atkreipti démesj visuomenei, kad
ir moterys i$ tiesy gali pasiekti labai verzliy rezultaty, tai technologijose ypac, ta prasme, miisy lietuvé
moteris paskutiniam nusileidime Marse konstravo kamerg ar ne, ir jg testavo Pranciizijoj ir yra
begalés, kiek motery yra dirbanciy game industrijoj, ta prasme zaidimy industrijoj, kuri yra labai
vyriska, tai tai yra billion business, a$ kaip nuvaziavau | gamescom‘a atsimenu, nu tai as, ¢ia pries$
Covid‘g buvo, tai a§ gyvenime negal¢jau pagalvoti, kad Zmonés eilése stovi | zaidimy festivalj. Nu ir
ten irgi yra kalba apie diversity, nes nu bendrai moterys ten yra iSvis, nu kaip baznycia, ta prasme,
moteris net negaléjo prieiti prie zaidimo, nes tai buvo ant tiek Sventa vieta, ta prasme programuoti,
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moterys tik neSiodavo kavos puodelj ir tai yra true story, ta pati DJ‘¢jy industrija, ar ne, muzikos
industrija, taigi dazniausiai studijose visur sédédavo vyrai, motery prodiuseriy, jy tokiy kaip néra.
Apie meng irgi galim pakalbét, tai a§ manau, kad tas women movement, jis tik tai jsibégeja ir Sitoj
vietoj manau, kad tai néra tik tai apie technologijas, tai yra apie visur, tai a§ kadangi nemazai versly
esu dirbus ir tiek matosi valstybés kontekstas, kg ir dabartiné vyriausybé bando dabar daryti ir misy
vyriausybé dabar yra ir matoma pasaulyje, iSsiskirianti 1§ motery, tiesiog netgi 1§ ty paciy vadovy
vyry matosi labai didziulis interesas turéti tg miSrig sudétj valdybose, sprendimy priémimo procese,
produkto kiirimo procese, nes produkto kiirimo procese labai yra svarbu turéti skirtingas lytis,
skirtingas rases, nes tokiu buidu tu gali, tik tokiu biidu tu gali sukurti geriausig produktg, nes jeigu tu
neiStestuosi ar neatsizvelgsi ] nuomong tu gali labai fail‘int, tai Cia yra begalé daug galimybiy, o
kalbant apie sektorius, nu tai kas, tai mes matom, klimato kaita yra dar tiek neiSsemta ir dar tik yra
pradzia. Edukacija, tas pats Fintech‘as, R&D (Research and Development), ten ta prasme kur moterys
realiai galéty dirbti ties moksliniais tyrimais, tik Sitoj vietoj nu ¢ia esminiy poky¢iy reikia, kaip mes
galim uztikrinti, kad moterys galéty ir auginti vaikus, ir save galbiit realizuoti Seimoje, bet tuo paciu
ir profesinéje veikloje, ar ne, ir i$ tokiy irgi automotive manau, kad viena yra 1§ sri¢iy, kur ta prasme,
gal tas miSrus transportas, ar ne, kuris irgi keiciasi, jis turi biti labiau sustainable - artimas draugiskas
aplinkai, pavadinkim taip. Dar galvoju kas Cia galéty biiti, nu cyber security, bet bendrai tai e-
commerce tai jis yra labai didziulis nu produktine prasme ir nu tas bendras galbiit trend‘as toksai -
paslaugy teikimas, nu nes viskas tampa vis labiau automatizuota, tai natiralu, kad visi dalykai, apie
kuriuos mes galvojam ir ypac tokie labai paprasti, tvarkymasis, slauga, tuomet mental health visi
dalykai, tai va ¢ia va yra esminé post covid sritis, kurioje tikrai, kas gi geriau negu ne moteris galéty
sukurti ir ¢ia irgi yra i§ musy ,, Hack the Crisis *“ hackaton‘o, kurj V.LaSas organizavo ir dalyvavom,
tai ir yra projektas sukurtas apie mental health, kuris ten gavo funding*a panasiai, bijau dabar suklyst
su pavadinimu, app°‘sas, kuris skirtas grynai suprasti kaip Zmogus jauciasi ¢ia ir dabar, tai begalé
sri¢iy ir Sitoj vietoj nereikia galvoti, kad reikés tiktai programuotojy, reikés tikrai ir analitiky, ir
testuotojy, QA ir lygiai taip pat dizaineriy, kiirybininky, Zzmoniy, kurie sugebés suprasti poreikj ir jj
realizuoti ir pashape‘inti visa ta kryptj, ar ne, projekty vadovy ir Zinoma moderniy vadovy, vadoviy
ir a§ manau su laiku tas irgi keisis. Norétysi, Zinai, bent jau man asmeniskai, nes kai as§ pradéjau tai
atrode, kad moteris turi tapti vyru, nu zinai 24/7, visa laika ready to go, negali feilint, negali neZinot,
visg laikg pasitempus, nu ta prasme, tokia sharp ir moving, o man norétysi to tokio moteriSkumo ir
galbiit tikrumo palinkét, kad mes i$ tikryjy biitumém tokios kokios esam, nebijotume rodyt tas
emocijas, tiesiog galbiit galvoti, kaip mes reaguojam j tam tikras situacijas ir labiau biit ne apie
emocijas, o apie konstruktyvias emocijas ir atskirti galbiit kaip as, galbtit kokia esu moteris, tam kad
neuzslopinciau, bet i tikryjy pasakyciau, kg noriu pasakyti, bet i kitos pusés galbiit na kita Salis
mane gebety priimti. Ir tuo paciu vyram irgi atitinkamai, kad pozidiris tas keistysi, tik Sitoj vietoj
pozilris, nu jeigu tu jau esi kazkur ten ir mes jau turim susiformavusius vadovus ir taip toliau, a$
manau, kad pozitiris gali keistis tik tada, kai pati moteris pradeda atkreipinéti démesj j dalykus ir tai
gali buti labai mazi dalykai, o i§ kitos pusés labai skirtingos situacijos, nes nu zinai, vienas dalykas
kai tu esi didel¢j didel¢j organizacijoj ir kg lemia tavo balsas ir pavyzdziui, kai tu turi labai gera
pozicija ir taip toliau, tu jos nenori prarasti ir tu zinai, kad tu galbiit kvestionuosi tam tikrg norma tu
gali viskg praprasti. Tai va klausimas, kuriam kontekste kas iSgirsta ir a$ toj vietoj irgi esu susidiirus
su skirtingom situacijom, kur galvojau ar man verta, dabar kazkaip turiu mindset‘a, kad visg laika
verta, nes jeigu tylésim, tai nieko nebus. Nes i§ esmés, taip ir profesionaliy projektas, jeigu mes
pasizitrim apie nu Ziniasklaida bendrai, kiek motery yra profesionaliy cituojamy i$ skirtingy sriciy,
tai jy néra daug, dél to, kad Ziniasklaida labai ziiiri i prekinius Zenklus ir kertinius zmones, kurie ten
yra, tai mes automatiSkai ir atsispiriam | tas organizacijas ir nebiitinai, kad tose organizacijose gali
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biti labai nesuderintas lyCiy kiekis - ne, bet tiesiog toje konkrecioje pozicijose, tai Siuo metu kalbam
apie FinTech ir as Cia turiu savo puiky pavyzdj, motery ten yra daug aktyviy, nes tiesiog taip industrija
formavosi, ar ne. Tai daznu atveju lemia tokie istoriniai jvykiai ir uztruks kol jie pasikeis, nu mes
galim kalbét apie rasizmg ir pazitrét | Amerika, ir ta prasme atrodo, kaip ir tas baigési, bet vél
prasideda i§ naujo, bet visuomené kazkurioj vietoj paleido vadzias ir pagalvojo, kad visa tai jau yra
i18spresta ir Situos dalykus tiesiog reikia paleisti savieigai ir mes matom kas vyksta, kai tiesiog nekalti
zmongs ziista gatvése, vien délto, kad kazkas galvoja, kad jie nusikaltéliai ir ¢ia yra toks human bias,
kai tarsi nei vienas nekaltas, bet 1§ kitos pusés kazkas apie kazka, kazka galvoja — 1§ kazkur ta
asociacija atéjo, tai lygiai tas pats, a§ manau, ir ¢ia. Labai Cia sunki tema, ¢ia néra tiktai apie
technologijas ir ne tik tai apie moteris, nes dar feminizmas jsijungia ir ¢ia visg laikg atsiranda Zmoniy,
kurie pradeda kalbéti: ,,0i, tai ¢ia feminizmas, ¢ia niekada nebus lygios teisés..” ne, a§ manau, viskas
prasideda pradziai nuo pagarbos, tai ¢ia pradziai, ir kultiiros, nes viskas labai ateina i$ Seimos ir kaip
mus aukléja, tai ¢ia deja mums soviety sgjunga tikrai nepadé€jo su savo patriarchatu visu ir moters
pozicija biti virtuvej, auginti vaikus ir véliau tarnauti vyrui, amen. Tai va. Tai a$ kazkaip, a$ tai
pozityviai labai ziliriu ir manau, kad labai turim gery pavyzdziy Lietuvoj, kuriais a$ labai
didziuojuosi, didzigja dalim mano draugés ir §itoj vietoj, ta prasme, negaliu biiti labiau proud ir
bitent, kad moterys tampa vis labiau aktyvios ir jos tokios kalbancios ir nebijancios galbiit sakyti.
Tuo paciu yra ir kita pusé, kur vyrai nuo tokiy kalban¢iy motery labai béga, tai dazniausiai paprasciau
tokiom moterim yra kurti savo verslus negu biiti organizacijos viduje, ¢ia bent jau mano tokia jzvalga,
nes daznu atveju, jeigu tai yra vyras vadovas, labai priklauso nuo vadovo, bet bent jau i§ mano
patirties, labai daznu atveju stiprios moterys taip kazkaip paprasciau patraukti j Sona, bet taip yra. AS
turiu nemazai pavyzdziy savo karjeroj, kur tiesiog vadovams papras¢iau yra atsisveikinti su tom
vadovém, negu deal‘int su jom. Tai va, tai Zinai, tokiy skirtingy istorijy yra, galim sakyti, kad viskas
yra faina ir taip toliau, tik a§ manau, kad tavo tyrimas néra apie tai, dar toks esminis galbiit dalykas,
kurj noriu pasakyt, kaip buvo aukléjami miisy vyrai, kuriems dabar yra nu taip 35-43, kaip juos
mamos popino 1§ esmés, labai riipinosi ir taip toliau ir jie vat visg laika, nu jie tokie silpni vyrai i§
esmes. Ir kai moterys atvirkSciai atsiranda tokios stiprios tai atsiranda nebyli konkurencija ir ¢ia jau
yra psichologiniai vél zaidimai prasideda ir tu ¢ia kalbék moterys, technologijos ir panasiai. Turiu va
Svedijoj drauga, kuris sako Zinai, atéjo mum ir pasakeé, kiek mes turim technologijy unit‘e turéti
motery, arba kad moterys varys | mokymus, o ne vyrai. Tai Zinai, kai atsistoji | vyro pozicijg irgi
atrodo keista, kokios Cia kvotos, apie kg ¢ia yra, Zinai, nes realiai, pavyzdziui 1§ mano perspektyvos
sako: ,,AS samdau profesionalg, as neziiiriu j lyt], bet jeigu as matau, kad ateina moteris ir she ‘s not
good enough, tai as jos nesamdau‘. Bet tada jam uz nugaros stovi kvota, stovi HR‘as kuris sako, kad
tu turi daryti taip, Zinai, tai irgi tada, nu tipo kg daryt. Tai tiesiog labai toks subtilus klausimas ir yra
labai daug skirtingy kampy, kaip tu j tai pazitirési. O a§ kg matau, nu sakau turéjau, ¢ia buvo Women
Go Tech ,,Atrask technologijas“ nu Zodziu, google iniciatyva davé funding‘a ir mes kaip mentoriai,
ta prasme, skyrém kazkiek tai savaiCiy ir galéjo registruotis i sesijas. Tai a§ pati, nes turéjau atostogas,
padariau socialinj eksperimenta, tai turé¢jau 15 sesijy, su skirtingom merginom. Suprask fokusas
diskusijos buvo apie tai, kaip ji atrasty tas technologijas ir taip toliau. AS tau galiu pasakyti, didzigja
dalim a$ buvau terapeutas turbiit. Nu ta prasme nes yra nu tipo: ,,AS iSvariau ] motinyste, dvynukai,
ka man daryti toliau®, nes a$ noriu kazkg biitinai daryti, nezinau kode¢l ji taip degg, bet ji kazkaip taip
nusprendé. Arba: ,,AS ten 10 mety dirbau ten draudime ir dabar nezinau nuo ko pradéti ir i§vis* va
toks va mastymas ir realiai nu kai tu objektyviai pasiziliri ] Zmogy, nes tu matai CV, tu matai ka
zmogus veikia, ar ne, tu matai kaip zmogus kalba, kad tai yra labai daug psichologiniy dalyky ir $itoj
vietoj va zinai, tu gali sakyti vyrai, tu gali sakyti neteisingas gyvenimas, bet i$ kitos pusés tai yra apie
zmogy, kaip zmogus deal‘ina su savo problemom, net ne problemom, o tiesiog su barjerais, nu kaip
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¢ia biitent jvardinai, tai tos ,,stiklinés lubos®, nu tai mes kiekvienas tas stiklines lubas susikuriam, as
manau. Mes atitinkamai galim jas ir pakeisti, nes pavyzdys, jeigu tave atleidZia Zinai, tai daznu atveju
Lietuvoj, ir a$ ¢ia klausiau neseniai, uzvakar, nes esu prie juros, tai labai s€ékmingai galiu vaiksc¢iot
iki juros ir atgal ir klausyt. Tai klausiau Nylos Karolio podcast‘a tiesiog, kaip Zmonés ¢ia dabar
atleidziami i§ darbo, nu tai daznu atveju tiesiog Zmonés, pavyzdziui buvo istorija, kur mergina,
susirgo Covid‘u nuo direktoriaus, véliau jg atleido i§ darbo. Jg pakvieté pasiraSyti dokumenty ir ji
pasirasé, o véliau rasé j darbo inspekcijg email‘a negavo atsakymo ir viskas, daugiau ji nieko nedaré.
AS klausau ir negaliu patikéti, kokiu biidu, nu ok a$ nezinau kiek jai mety, tu zinai, kad tu sergi, tau
ateina tau tipo ok nu grasina, negrasina, man tai i§ esmés tai toks zmogus, man dzin, ar ne, tu pasirasai,
sutinki, kad tave pandemijos metu atleidzia, nes tau taip pasake, nu supranti ¢ia yra nonsense. Tokiy
istorijy yra belekiek, nes zmonés yra jsibaiming, nes jie galvoja, kad jie kazka padaré blogai, tai a$
kvieciu zmones biSky wake-up ir pakovoti uz savo teises, tai jeigu tu zinai, biidama moteris, nes ¢ia
motery tema, bet tas pats galioja ir vyrams, tai tu Zinai, kad tu $¢iriai dirbi, kazkoks darbdavys, kad
ir tavo mylimiausias ateina ir tau sako, kad tu dirbi blogai, nu tai tu atsiverti darbo kodeksa, tu
neini dedi para$g ir tada eini j darbo birzg ir galvoji: ,,kaip €ia atsitiko man®. Tai va supranti ¢ia yra
visuomene. Nenor¢jau baigti tokia gal gaida, tiesiog vienas 1S pavyzdziy, kad daznu atveju, kad nu
tuos barjerus mes patys susikuriam ir jeigu tu su Zmoném $neki ir susiSneki — bus gerai. Jeigu tu su
zmogum ar su vadovu, ar su darbdaviu, moteris, tu vyras, tu nesusisneki, su tavim elgiasi ne ok, tai
tu tik pats kaltas, kad su tavim elgiasi ne ok, nes pirmas klausimas, jeigu atsakymas yra: ar tu tikrai
viska padarei, kad su tavim elgtysi ir kitaip ir tavo atsakymas yra taip, tai antras klausimas yra, ka tu
veiki toj organizacijoj ir kodél tu taikstaisi su tuo, kad taves negerbia ir ¢ia yra, man atrodo, kertin¢
problema. Nes kai tu leidi sau ,,lipti ant galvos®, tau ir ,,uzlips ant galvos“. O moterys daznu atveju
neturédamos palaikymo ir neturédamos nezinau dar ir namie turbiit palaikymo, nes oh my god,
mokesciai, paskolos, visi reikalai, nu tai ir turim tada, kg turim, turim traumuotg visuomene, kuri nori
zudytis. Sorry, kad negatyvi gaida, bet taip ir yra, Cia yra besiritantis rutulys. Tai a$ tiesiog noréciau,
nu zinai, kadangi tai yra tyrimas ir tikiuosi skaitys, manau, kad ¢ia yra labai gera iS§vada, kad i§ esmés,
galimybés jos yra, bet klausimas, kiek zmogus pats i save investuoja ir investuoja i savo stubura, |
savo mentaly stubura, kad jis Zinoty savo verte, savo kompetencijas, kg jis nori, kur jis nori, neZinai,
ko nori, eini, ieSkai mentoriy, $neki, nu ta prasme, visas internetas, visa Coursera, tu tik atsisésk, nu
vat jeigu jau tyngi, tai tada yra kiti klausimai, tai viskas kazkaip matyt susiveda, ir aiSku labai nu
viskas nuo asmenybés, vienaip ar kitaip, Cia faktas. AS irgi zinai, turéjau savo mentoriy nesu as ¢ia
gimus tokia protinga ir Cia kalbanti aukStom materijom, a$§ peréjau irgi savo skirtingg keliong,
skirtingy situacijy buvo, tiesiog klausimas, ka tu darai po ty kelioniy, ar tu pasidarai i§vadg ir kazkaip
varai toliau, ar tu ten ir lieki. Tai a§ pasidariau i§vadas ir nu nelikau ten, kur buvau, o judéjau i prieki,
tai kai ateina ir sako: ,,AS noréciau tokios karjeros, kaip tu nor¢jai‘ mhm, ok. Nu tai vienas dalykas
yra noréti, kitas dalykas yra daryti. AS irgi atitinkamai zitir¢jau tam tikras moteris, kurios man yra
pavyzdziai, bet i$ tikryjy daugiau netgi ziiiréjau | vyrus, kurie man buvo pavyzdziai, zitr¢jau, kaip i
zmones, kurie buvo sékmingi, kurie padaré¢ kazka verzlaus, jdomaus, pokytj, nes man atrodo apie tai
yra prasmé gyvenime, kad tu po saves kazkokj legacy paliktum, ar ne, bet vél, kiekvieno tikslas yra
skirtingas, kiekvienam reikia dirbti darba, turéti 8 valandas darbo ir poilsj, 0 man ne, tai matai,
kazkaip skirtingai lukesciai i§sidélioja ir viskas. Tai va.
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Interviewee: COO, shareholder, 43
Company size: Medium

Date: 2021-04-16

Interview length: 15 min

Q: Koks Jiisy amZius bei Seimyniné padétis?

A: 43 metali, iStekéjusi, su vaikais (juokiasi).

0: Kokj jgijote formalyjj issilavinimg?

A: Aukstajj, turiu bakalaurg politikos moksluose ir magistrag ekonomikos, marketingo srityje.

Q: Kokia jmonés, kurioje Siuo metu dirbate, pagrindiné veikla ir kokio dydZio yra jmoné?

A: Imonés pagrindiné veikla yra IT sprendimai, jvairaus tipo jimoném, pagrinde dirbame su finansy
sektoriaus imonémis. Dydis, jmonés dydis, ar ne, iki 100 Zmoniy, tarp 50-100, sakykim ta kategorija,
tai tokia vidutiné jmoneg.

Q: Kokias pareigas uZimate dabartinéje jmonéje?

A: Esu direktoriaus pavaduotoja ir taip pat viena i$ pagrindiniy akcininkiy.

0Q: Kiek laiko dirbate Sioje jmonéje? Galbiit pradéjote nuo kitokiy pareigy?

A: Dirbu jau i8 tikryjy 21-erius metus, pradéjau nuo projekty vadovés, taciau, kaip min¢jau esu viena
1§ steigéjy imonés, miisy Seima buvo steigéja imonés ir dirbo €ia ir vyras, tai i$ principo pradéjau nuo
to, kg reikéjo daryti, ar ne, nesiekdama konkreciy pareigy, bet taip gavosi, kad na nattralu, kad tam
tikras vadovaujancias pareigas uzimu dabar ir tai buvo naturalus toks kelias.

Q: Kaip apibiidintuméte savo lyderystés stiliy?

A: Tikiu ir stengiuosi vadovautis, kaip ¢ia, deleguojamosios ar ugdanciosios lyderystés principais, ar
ne, ir vis $ia tema, i$ tikryjy, bandome tg kultiirg vadovaujanc¢iy asmeny, kadangi tikrai jmoné jau
nemaza yra, yra daug komandy, tai kiekvienas komandos vadovas yra irgi lyderis tam tikra prasme,
tai va tg ir skleisti ugdanciosios lyderystés poziiirj ir i$ principo tikrai néra kazkokiy tai nurodanciyjy
sprendé€jy, kita vertus aiSku, kazkas turi prisiimti atsakomybe ir sprendimg padaryti.

Q: Kaip atéjote j technologijy sektoriy? Ar pries tai teko dirbti kitokiame sektoriuje?

A: Tai buvo po studijy, i$ tikryjy dar net studijy metu, kita vertus ten studijos visiskai nieko bendro
neturéjo su IT sritimi, technologijomis ir studijy metu dirbau labiau susijusj darba diplomatin¢je
tarnyboje, ne diplomatines pareigas (juokiasi), bet véliau po studijy, jau kaip, dél Seimyniniy
aplinkybiy, dél to, kad vyras su partneriu jsteigé Sitg jmone ir pradé¢jom darbuotis su klientais tiesiog
buvo natiiralu prisijungti prie Seimos jmone¢s.

Q: Kokios savybés yra reikalingos norint sékmingai kopti karjeros laiptais Siame sektoriuje? Arba
apskritai.

A: Turbut tokios pacios savybes, siekiant karjeros bet kokioj srityje, tai a$ sakyc€iau, pagrinding ir
esminé savybe tai biity atsakomybe¢, ar ne, kad tu imiesi spresti kazkokias tai problemas ir nattiralu,
kad jy gauni vis daugiau ir daugiau, ir jy pasiimi vis daugiau ir daugiau, ar ne, ir taip uzauga ta
atsakomybiy sritis iki kazkokios tai vadovaujanciosios. Kita vertus $alia atsakomybés reikia ir, kaip
¢ia.. tam tikro bazinio, gal net ne, sunku pasakyt iSsilavinimo, bet na kazkokio tai mokymosi, ar ne,
nuolatos geb¢jimo rinkti informacija, ja kazkaip apdoroti ir susidélioti sau j stal¢iukus, tai turbt
tokios va esmings savybés judant j priekj, mokymasis ir atsakomybé.

Q: Papasakokite, ar savo karjeroje susidiuiréte su isSiikiais, kurie nebiity biidingi arba daryty
maZiau jtakos Jiisy kolegoms - vyrams? Kokie jie buvo?

A: Sunku pasakyti, kadangi nebuvau ta, kadangi dirbau darba, kuris buvo organizacinis, ar ne, nuo
pradziy ir IT srityje, tai nebuvo kazkaip tai matoma, kaip vyriska sritis, bet per visus tuos dvideSimt
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plius mety ypatingai maza dalis motery dirbo tg patj jau programavimo darbg, ar ne, tg technologijy
giliyjy, tiesiog maziau merginy stoja | tokias specialybes, natiiraliai maziau yra, mazesné jy kaip
specialis€iy pasitila, taciau Sita situacija $Siuo metu manau, kad keiciasi j gera, pakankamai, o kad tai
bty kazkas tai, a$ galbit taip niekada nezitir¢jau, a$ niekada nebuvau auginama, kad kaip moteris ar
mergina negaliu kazko tai daryti, ar ne, kita vertus be abejo, ten i§ tévy ateinantis supratimas, kg
reiskia lyCiy atskirtys ir kokios pareigos ir panasiai, tai jos gal buvo ir pakankamai aiSkios namuose,
bet na va savo Seimoje, ar savo partnerystéje galiu labai dziaugtis tuo lygiavertiSkumu ir supratimu,
ir atsakomybiy pasidalinimu, tai leido visg laikg gerai jaustis ir darbe, bet tikrai buvo situacijy, kada
susidurdavau, kad kambaryje esu viena moteris pavyzdziui, tarp daugelio vyry. Ar mangs maziau dél
to klausydavo? Sunku pasakyti, jeigu turédavau kg pasakyt, tai manau, kad klausydavo irgi
pakankamai pagarbiai ir gerai, bet tikrai ir tai teko susidurti su Situo ne tik Lietuvoje, bet ir uZsienyje,
lygiai taip pat.

Q: Kaip manote, ar egzistuoja stiklinés lubos - nematomi barjerai, trukdantys siekti karjeros
aukStumy moterims?

A: Man yra sunku pasakyti, todél, kad savo karjeros, kaip ¢ia lubas ir apimt] nusistatin€jau pati su
savo partneriais, tai tikrai niekas man jy i$ iSorés nelipd¢, bet jeigu, tai negaliu atsakyti, nes tiesiog
nesu susidirus, ar ne. O jeigu dirbi kazkokj tai darbg, kur ateini j samdomg darba, kur ateini j vyriska
kazkokj tai kolektyva tikrai galiu jsivaizduoti, kad gali buti jvairiy situacijy, pas mane jy nebuvo, nes
tiesiog kiiriau tg darbo aplinka pati su savo partneriu vyru ir draugy Seima, tai.

Q: Kaip pasikeité Jiisy darbas pandemijos akivaizdoje (jeigu tenka dirbti i§ namy)? Ar matote,
Sioje situacijoje galimybiy ateiciai, o gal iSSukiy visgi iSlieka daugiau?

A: Tikriausiai ir vieny, ir kity ar ne, yra tikrai kaip ¢ia, galimybiy tikrai taip pat atsivére, kadangi visi
pamatg, kad galima dirbti ir kitokiomis priemonés, kitaip efektyvumo kazkokio tai siekti, ar ne, tarkim
mes dirbame su uzsienio jmonémis, matom, kad kur kas lengviau suprantama tapo, kad gali samdyti
nuotolyje dirbancius specialistus ir tai nieko tokio, nes iki tol tas nuotolis ir séd¢jimas kazkur tai toli,
nekontroliavimas buvo tarsi kaip ir barjeras, kita vertus, aisku tikrai yra labai daug kaip vadovei yra
daug i8Sukiy, kaip tiesiog komanda visg laikg burti, tg iSlaikyti lojaluma, supratima, kg mes ¢ia visi
kartu darome irgi yra.

Q: Kas jums padéjo pasiekti savo karjeros tiksly?

A: Tai sunku biity kaip ir jvardinti, bet i$ tiesy tai turbiit siekti karjeros tiksly pad¢jo tai, kad a$
nesiekiau karjeros, ar ne, a$ tiesiog dirbau darbg (Sypsosi), ir dirbau tg, kur matydavau, kad reikia
daryti ir kazkaip tai natiiraliai tai sakau, tos atsakomybés tikrai didé€jo ir buvo aiSku, kad reikia
pasiimti dabar jau kitokio lygio uzdavinius tai kazkaip tai spresti ir kitokio lygio organizacines
problemas iSnarplioti. Tai jeigu bii¢iau aktyviai siekus karjeros ir ieSkojus kazkokiy tai pavadinimy,
tai turbiit, kad tikrai tai nebiity savo nuosava imong¢, ar ne, ¢ia net negali pasakyti padariau karjera
kazkaip (Sypsosi).

Q: Kaip manote, kas padidinty i§ iSoriniy veiksniy motery reprezentacijq technologijy sektoriuje,
ypatingai vadovaujanciose pozicijose?

A: Na tai visy pirma, tai turbiit dom¢jimasis nuo mokyklos, jeigu kalbam apie tuos technologijy
sektoriaus specialistus ir atstovus, kur jau dirba tg, tikrajj technology darba, ar ne, ne organizacinj, ne
vadybin] kazkokj tai, tai visy pirma didesnis doméjimasis programavimu ir panasiom sritim,
mechanika, bet kuo kas dar gali biiti komponentas technologijy ir tiesiog €¢jimas ten mokytis ir
matymas saves tokioje srityje darbuojantis, tai nezinau, nes visg laikg buvo tikrai maza dalis merginy
stojanciy } IT pakraipg ir bet kokias kitas su technologijomis susijusias pakraipas, tai sakyciau, kad
matyt, kad tas doméjimasis nuo vaikystes ir atvérimas Sity galimybiy vaikams dar mokykloje, kad tai
neturi lyties ir kad gali bet kas eiti, tai viena kryptis ar ne. Na, o Siaip, kad daugéty bet kokiy
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specialisty dirbanciy technologijy srityje, tame tarpe ir va tokiy vadybiniy, organizaciniy, ar ne,
specialybiy labiau, tai i§ principo yra jvairiy gery iniciatyvy, va $tai pavyzdziui ,, Women Go Tech,
as irgi joje dalyvauju, kaip mentore, tai skatina tikrai merginas ir moteris nebijoti keisti, nebijoti saves
iSbandyti Sitoj srity ir nesakyti, kad a§ gal labai nesuprantu, as$ kai atéjau dirbti ¢ia, a§ visiSkai
nesupratau nieko, kaip veikia programavimas, ta prasme tikrai tuo nesidoméjau, nebuvo mano dalis
kazkokio tai iki to buvusiy stiprybiy, bet tai man netrukdé niekaip suprasti kaip veikia, kaip reikia
daryti projekta, ar ne, ir kaip jgalinti tuos Zmones, kurie geba kazka tai suprogramuoti, jiems teisingai
sudélioti darbus, kad jvykty viskas s€ékmingai, tai na, i§ tokios pusés ziiirint, tai néra sritis kazkokia
tai kitokia, nei kad ne technologijos.

Q: Ar turéjote savo karjeroje motery, kaip autoritety? Ar tai svarbu, siekiant karjeros?

A: Tikrai taip, i$ tikryjy, ir a§ kadangi esu direktoriaus pavaduotoja, miisy vadové yra mano draugé
ir taip pat moteris, ar ne, ir tikrai manau, kad viena kita paskatiname ir pajudiname. Kazkokiy tai kity
iSoriniy autoritety Cia aplinkoje labai neturéjau, bet tikrai esu susidiirus su ne viena moterim klienty
organizacijose, kurios tikrai zavéjo kazkokiu savo kazkokiu tai organizuotumu ir gebéjimu kaip ¢ia
nejlipti j lyCiy stereotipus.

Q: Kq manote, apie karjeros planavimq? Ar tikslai, aiSkus planas daro jtakos karjeros sékmei? Ar
jiis turéjote plang?

A: Tai kaip ir sakiau, netur¢jau as to plano (juokiasi), nes turé¢jau plang daryti sékmingai darbg Cia
kur ji kuriame, ar ne, tai viena vertus gali sakyti netur¢jau, bet kita vertus, be abejo, planuojame kaip
daryti darbus, kad jmon¢ biity s€ékminga, ar ne, na irgi dalis galbit karjeros plano. Ar vertinga i$ viso
planingai kazko siekti, be abejo taip, bet jeigu siekis yra kaip ¢ia kazkokios rolés, pavadinimo, ar ne,
tai a$ manau, kad tai yra maziau sékmingas dalykas, nei kad siekis padaryti vienok]j ar kitokj darba
sékmingai ir pasiimti vienokig ar kitokig atsakomybe, tai ne, kaip cCia, visa laikg turbiit
rekomenduociau siekti ne pavadinimo, o darbo tipo, atsakomybiy kazkokios tai srities ir panasiai,
siekti iSspresti kazkokig tai jJdomig problema.

Q: Kaip svarbu yra padidinti motery reprezentacijq Siame sektoriuje ir lyderiy pozicijose? Dél
kokiy priezZasciy?

A: Svarbu dél to, kad biity lygybé, kuri yra tikrai mano supratimu yra svarbus principas ir todél, kad
tai kalbant ne tik apie moteris, bet ir apie bet kokig grupe, kuri jauciasi grupé, nepakankamai
reprezentuojama ar kazkaip tai nuvertinama ar skriaudziama sakykim, ar ne, tai lygiavertisSkumo ir
kaip Cia, lygaus atstovavimo principai jie yra tikrai svarbis, todél, kad atneSa jvairiy perspektyvy,
suteikia galimybiy pamatyti ir jgyvendinti tinkamy sprendimy ne vienai kazkokiai dominuojanciai
grupei, ar ne, o gerokai placiau, tai tikrai padeda matyti pasaulj placiau visy pirma ir geriau jj tada
kaip Cia, versti jj geresniu greiciau.

Q: Kokias galimybes matote ateityje moterims technologijy sektoriuje?

A: Visas (juokiasi). Tikrai visas galimybes, ta prasme, nu kaip, nu kaip rodo ir mano pavyzdys, ar ne,
niekaip negali buti apibrézta net ir doméjimusi pradiniu, ar ne, bet néra apibréZiama, niekas man
nesaké, kad a$ negalésiu daryti tokiy darby ar ne, niekas galiausiai nesakeé, kad ir turiu eiti daryti
tokius darbus, tai i$ principo pati kiiriau kazkokig tai vieta, ar ne, kurioje galéty jungtis ir kiti Zmone¢s,
tikrai visg laikg labai skatinom, kiek jmanoma daugiau motery turéti savo kolektyve ir pas mus i$
tiesy ta lygybé yra labai labai nebloga, i§ tokio kolektyvo, netgi dazniausiai yra atstovavimas 40/60
arba 45/55 procentai, kur ta maZesnioji dalis yra motery, bet vien délto kad tiesiog néra tiek galimybiy
tureti kandidaciy-programuotojy, kurios vis tik tai ta specialybé ir tokie specialistai yra miisy didZioji
kolektyvo dalis, tai va, tai tikrai manau, kad galimybiy yra daug, jas galima kurti ir pa¢iom, o ir drasiai
naudotis esamom, ar yra apribojimy, neabejoju, kad daugelis susiduria su apribojimais kazkokiais ir
188ikiais, bet tikrai galima juos bandyti ir kazkaip tai pastumti.
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