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Anotacija

Straipsnyje pristatomi tyrimo, atlikto Siauliy universitete, rezultatai. Seimai palankios organizaci-
jos koncepcijos ir praktikos Siauliy universitete aspektais nagrinéjamos $eimai palankaus universiteto
koncepcijos diegimo prielaidos. Pagal sukurta klausimyna apklausti 125 Siauliy universiteto bendruome-
nés nariai (déstytojai, darbuotojai ir doktorantai), siekiant i$siaiskinti Seimos ir darbo vaidmeny derini-
mo patirties galimybes ir prioritetus universitete. Tyrimo duomenys ir atliktos interpretacijos atskleidzia
Seimai palankios organizacijos diegimo universitete prielaidas: karjeros ir kvalifikacijos kélimo galimy-
bes; universiteto darbo aplinkos pozityvu / neutraly vertinima, optimaly darbo kriivi, neformaly darbo
kriivio srauto stabdyma; formalaus darbo laiko perorganizavimo galimybes; darbuotojy teisinj rastingu-
mg; formaliy darbo santykiy ir Seimos—darbo priemoniy i§manyma; asmening iniciatyva ir savo teisiy
gynima; aktyvig ir neaktyvia konformisting profesinés sajungos pozicija bei socialinés paramos tinkla.
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reigy derinimas.

1. Jvadas. Darbo ir Seimos suderinimas bei Sei-
mai palanki darbo aplinka

Siuolaikiniame pasaulyje vis svarbesnés tampa
darbo ir Seimos suderinimo problema. Tai visy pir-
ma lemia pokyciai Seimos gyvenime, kadangi per
pastaruosius deSimtmecius vis daugiau motery Eu-
ropoje isiliejo 1 darbo rinka, o tai suponuoja mintj
apie dviejy Seimos maitintojy arba vieno tévy vado-
vaujamo namy tikio (Seimos) modelio isitvirtinima.
Moterys nebéra vienintelés, kurios yra atsakingos
uz reprodukcinj darbg ir vaiky priezitira (Hilderb-
randt, Littig, 2006). Taciau kaskart daugiau laiko
reikalaujantis Seimos gyvenimas atsiliepia ir vyry,
ir motery darbui bei jsidarbinimo galimybéms. Ki-
ta vertus, didéjanti konkurencija, ilgéjancios darbo
valandos ir dél to patiriamas stresas, kai valstybé
nebegeba apginti darbuotojy nuo vis didesnio darbo
kriivio, veikia ir §eimos gyvenimo kokybe.

Pastaryjy mety sociologinéje literatiiroje disku-
tuojama ne tik apie ,,Seimai palankig darbo aplinka*,
bet ir apie darbo ir asmeninio gyvenimo pusiausvy-
ra. Populiaréja akronimas DGP (darbo ir gyvenimo
pusiausvyra)'.

Kodél apie tai kalbama? Kodél darbo ir gyve-
nimo derinimo klausimas kyla kaip vienas esminiy
Siuolaikiniam darbuotojui?

Socialiniy moksly literatiiroje, pasak E. Hildeb-
randto, identifikuoti trys pagrindiniai Saltiniai, i§ ku-
riy kilo darbo ir gyvenimo pusiausvyros formulé:
1) didéjanti Seimos ir profesinio gyvenimo suderini-
mo svarba, ypa¢ moterims, kurios vis labiau isitrau-
kia i darbo rinka; 2) vertybiy kaita ir poslinkis parei-
guir savirealizacijos sintezés link; ,,pasirinkimy kul-

tiiros* plétoté; 3) korporaciniy laisvai pasirenkamo
darbo laiko strategijy iskilimas, susijgs su prailgintu
darbo laiku, paslankiu kompetencijy pritaikymu ir
zmogiSkyjy iStekliy valdymu (Hildebrandt, 2006).
Trys ,,darbo-gyvenimo pusiausvyros principai bu-
vo i8plétoti personalo valdymo perspektyvos kon-
tekste siekiant stiprinti personalo darbo nasuma ir
lojaluma: 1) aiSkus korporaciniy tiksly apibrézimas
ir darbuotojy asmeniniy prioritety apibtidinimas;
2) darbuotojy kaip ,,visapusi§ky Zmoniy“ pripazi-
nimas, o tai reiskia korporacing ju parama uz kom-
panijos riby; 3) nuoseklus darbo organizavimas,
siekiant pagerinti korporacinius procesus ir pasiekti
asmeniniy tiksly (Hildebrandt, 2006).

Nors pasaulyje Sia problematika domimasi se-
niai, Lietuvoje stokojama iS$samesniy tyrimy apie
Seimai palankias organizacijas ir Seimai palankia
politika. Atlikti tyrimai neretai koncentruojasi i
vieng ar geriausiu atveju i kelis Seimai palankios or-
ganizacijos aspektus. Dazniausia aptariama Seimos
politika ar kuri nors priemoniy, reikalingy kuriant
Seimai palankig aplinka. Studijy, apimanciy visg Si-
tokiy priemoniy skalg, néra.

Kokios konkrecios priemonés vartojamos dar-
bo ir gyvenimo pusiausvyrai stiprinti ir kurti Sei-
mai palankia aplinka? Seimai palanki organizacija
apibréZiama kaip ta, kuri palaiko darbuotojus tiek
darbo, tiek Seimos gyvenime ir padeda jiems derin-
ti profesinius ir Seimos isipareigojimus. Tokioje
organizacijoje darbdavys skatina Seimai palankia
darbo aplinka, igyvendindamas lanksty darbo gra-
fika, vaiko ir pagyvenusiy zmoniy priezitiros insti-
tucijas, padedancias darbuotojams derinti darbo ir



Seimos atsakomybes. Seimai palanki organizacija
privalo apimti visus darbuotojus ir biiti palanki ne
tik vaikams ir moterims. Si organizacija turi ne tik
taisykles ir reglamenta, susijusi su Seimai tinkamo-
mis praktikomis, bet ir aktyviai palaiko darbo ir
gyvenimo pusiausvyra palaikanciai vertybes bei
skatina darbuotojus naudotis egzistuojanc¢iomis
praktikomis. Seimai palankios darbo aplinkos kiiri-
mas reikalauja nemazai priemoniy: a) darbo valan-
dy tvarkos (lankstus darbo grafikas, galimybé dirbti
dali dienos, dalijimasis darbu, darbas namuose ir
pan.); b) vaiky ir pagyvenusiy asmeny priezitiros
(vaiky priezitros institucijos darbo aplinkoje arba
finansuojamos imoniy; maitinimo kritimi vietos;
telefonai, naudojami $eimos reikméms, ir pan.);
¢) istatymu nustatyty ir nenustatyty atostogu (dél
kritiniy atvejy Seimoje, motinystés, ligos arba kito
Seimos nario priezitiros ir pan.); d) informacinés tar-
nybos ir apmokymai (informaciniai biuleteniai, in-
formacija apie profesing politika, kontaktas su dar-
buotoju jam atostogaujant, kursai bei seminarai ir
pan.) (Ponzellini, 2006). Visos §ios priemonés gali
padéti kurti Seimai palankia darbo aplinka ir spres-
ti kylancius konfliktus tarp profesiniy reikalavimy
ir Seiminiy {sipareigojimy. Atsizvelgiant i kintancia
Seimg Lietuvoje, bitini Seimos bei darbo derinimo
politikos poky¢iai.

Per dvidesimt nepriklausomybés mety Seimos
politika Lietuvoje nebuvo nuosekli. Jos plétros pri-
oritetai svyravo nuo tradicinés Seimos i§saugojimo,
grazinant moterj | Seima, siekio link kurti palankias
ly¢iy lygybés salygas, padéti Seimai derinti §eimos
funkcijas ir profesing veikla. K. Ralys (2009) teigia,
kad Seimos politikos plétra neturéjo kryptingumo:
buvo plétojama piniginés paramos Seimai sistema ir
nutolstama nuo siekio kurti stipria, savarankiska Sei-
ma, skatinti atsakomybeg uz §eimos funkcijy igyven-
dinima, stiprinti karty solidaruma ir kt. Ankstyvuo-
ju nepriklausomybés laikotarpiu (1989-1992 m.)
ikimokyklinio ugdymo jistaigos buvo masiskai nai-
kinamos (tiksliau sékmingai privatizuojant pastatus
strategi$kai puikiai i§vystytoje miesty ir rajony in-
frastruktiiroje) siekiant ,,sugrazinti‘ moterj i Seima
ir ,,Seimos zidin]“.

Tarp paciy svarbiausiy tyrimy Siomis temomis
mingétini §ie: V. Stanktinienés darbai (2001, 2003),
J. Ruskaus Zvalgomasis tyrimas ,,Seimai palankios
organizacijos kiirimo prielaidos Siauliy universite-
te“ (2007), A. Jasilionienés, J. Aidukaités, M. Talji-
naités ir R. Bandzevicienés, R. Jancaitytés darbai.
Analizuodamos Seimos politikg ir gimstamuma
A. Serikova, V. Simkiené¢ ir V. Gordejeva (2008)
teigia, kad permainos labiausiai paveiké Seimos

struktiirg ir stabiluma. Seima kei¢iasi prarasdama
tradicinei Seimai budingus ypatumus, perimdama
modernaus $eimos tipo, vyraujancio Vakary Salyse,
bruozus: daugéja namy tikiy, neturin¢iy vaiky; ma-
z¢&ja gimstamumas, daugéja ne santuokoje gimusiy
vaiky, santuoky kirimas atidedamas, plinta gyve-
nimas kartu, nesudarius santuokos ir neprisiémus
isipareigojimy. V. Stankiiniené, nuosekliai tyrine-
janti Seimos politikg Lietuvoje ir jos dinamika, ly-
gindama su kity $aliy procesais, pazymi, kad dauge-
lis Lietuvos uzimty gyventoju (daugiau nei devyni
desimtadaliai) dirba visg darbo diena, maziau nei
vienas deSimtadalis —sutrumpinta. Sutrumpinta dar-
bo diena dazniausia naudojasi moterys nei vyrai. Ta-
¢iau ji nepopuliari tarp darbdaviy, pacios moterys
taip pat nepatenkintos mazesnémis socialinémis ga-
rantijomis. Itin svarbi Seimai yra ikimokykliniy vai-
kuy priezitiros institucijy plétra, kadangi ikimokyk-
linio ugdymo formy prioritetai pirmiausia atspindi
visuomeng¢je susiformavusias nuostatas ir elgsenos
stereotipus dél paramos $eimai bei moters vietos vi-
suomengje ir Seimoje. Gana aukstas motery uzimtu-
mas lemia, kad daugelis prieSmokyklinio amziaus
vaiky ugdoma ikimokyklinése jstaigose. Nors pas-
taryjy mety Seimos politikoje egzistuoja nuostatos
dél palankesniy salygy sudarymo moterims daly-
vauti darbo rinkoje (motinystés / tévystés atostogos
ir pasalpos, ikimokykliniy institucijy plétra), taciau
stinga galimybiy pasinaudoti lanks¢iomis uzimtu-
mo formomis, akivaizdziai triksta Seimai palankios
darbo aplinkos. Pasak V. Stankiinienés (2003), pa-
ramos $eimai, auginanc¢iai vaikus, politika néra iki
galo sukurta, ji priestaringa ir nenuosekli. Kita ver-
tus, tai ganétinai kompleksiska ir daugiaplané, nes
ji susijusi ne tik pasalpy sistema, bet ir su jvairiomis
lengvatomis bei vaiko prieziiiros atostogomis. Para-
mos Seimai politikoje menkai gilinamasi { palankios
Seimai darbo aplinkos ir organizacijos klausimus.
20062010 m. atliktuose tyrimuose (Baublyté, Stan-
kiniené, 2007-2008; Stankiiniené, Maslauskaité,
2009) kompleksiskai analizuojama demografiniy ir
socialiniy procesy raida, ju ry$is ir veiksniai, ypac
daug démesio skiriama Seimos ir gimstamumo po-
ky¢iy, santykiy tarp vaiky ir tévy, santykiy tarp su-
tuoktiniy, partneriy ir §eimos nariy, karty santykiy
vertinimui, tiriami {vairis demografiniai ivykiai,
kaip antai santuokiniy ir partnerystés rySiy kiirimas
ir irimas, i8¢jimas i$ tévy namy, iSsilavinimo igiji-
mas. Problemy atsiradimo ir plitimo prielaidos su-
sijusios tiek su esminémis socialinémis-ekonominé-
mis transformacijomis ir visuomenés adaptyvumo
prie rinkos santykiy stoka, tiek su ekonominiais
sunkumais, problemomis dél nepakankamai adekva-
¢ios socialinés ir palankios Seimai politikos, tick dél




vertybiniy orientacijuy, gyvenimo stiliaus, santuoki-
nés ir rekreacinés elgsenos kaitos, stipréjant indivi-
dualizacijai, liberalizuojantis aplinkai. Rinkos saly-
uztikrinti jos gerove.

Vienas i$samesniy tyrimy, konkreciai anali-
zuojanciy palankios Seimai darbo aplinkos kiirima,
atliktas 2005 m. Siauliy universitete — J. Ruskaus
,Seimai palankios organizacijos kirimo prielaidos
Siauliy universitete*. Sio tyrimo metu buvo atlikti
pusiau struktiiruoti interviu su universiteto nariais
bei standartizuota apklausa rastu, stebima ir fiksuo-
jama (fotoaparatu) fiziné aplinka. Kaip parod¢ Sis
zvalgomasis kokybinis tyrimas, Siauliy universitete
Seimos ir darbo vaidmeny derinima aktualizuoja tik
patys vaikus auginantys universiteto nariai ir kele-
tas vadovaujanc¢iy asmeny. Diskusijy Sia tema uni-
versiteto lygmeniu néra. Labiausiai suinteresuota
Seimai palankaus universiteto idéja yra Zemiausioji
universiteto nariy pakopa — studentai, auginantys
vaikus. Universiteto vadovai maziausiai suinte-
resuoti Seimai palankios darbo aplinkos kiirimu.
Studenty Seimuy gyvenimo salygoms skiriama ne
itin daug démesio. Seimos ir darbo jsipareigojimy
derinimas vyksta labiau neformaliu keliu, pvz., ku-
riant gerus santykius su vadovais, mokant kysius uz
bendrabucius atsakingiems asmenims (kai norima
gauti bent kiek didesnius kambarius savo Seimoms)
ir kt. Universitete néra patalpy, skirty vaiky priezit-
rai, kai tévai dirba ar studijuoja, taip pat patalpy mai-
tinan¢ioms motinoms. Tyrimas parodé, kad Siauliy
universitetas turi ir palankios Seimai organizacijos
bruozy. Pirma, kai kuriy vadovy lankstumas Seimos
ir uzimtumo vaidmeny derinimo atzvilgiu (teigiami
neformaliis santykiai) bei laisvalaikio organizavi-
mas universitete. Studijoje pateikiama nemazai
pasitalymuy, siekiant sukurti Seimai palankia organi-
zacing aplinka (Ruskus, 2005, 2007). Gilindamasis
i viena organizacija — Siauliy universiteta — pastara-
sis tyrimas konkreciais pavyzdziais jrodo teiginius,
kurie iSkilo anksc¢iau atliktuose V. Stankiinienés,
A. Jonkarytes, S. Mikulionienés ir kity reprezenta-
ciniuose tyrimuose bei studijose.

Kaiprodo pasaulyje atlikti tyrimai, paramos $ei-
mai modeliai, skatinantys tévy ekonominj aktyvu-
ma ir padedantys derinti §eimos ir profesinius isipa-
reigojimus, efektyviis Seimos gerovés problemoms
spresti. ES tokios Seimos politikos plétra laikoma
prioritetu. Deja, Lietuvos kontekste akivaizdu, kad
tokios politikos jgyvendinimas téra tik pirminése
stadijose. Aptartos studijos rodo, kad Salyje truksta
galimybiy taikyti lankscias darbo organizavimo for-
mas, pertvarkyti Zzmogui palankesnj darbo grafika,
sudaryti salygas keliems darbuotojams dalytis vieng

darba, diegti ne visos darbo dienos grafika, sudaryti
salygas dirbti namuose, atlikti darbus nuotoliniu bi-
du. Lietuvos Respublikos Vyriausybé néra skyrusi
pakankamai démesio Siems Seimai palankios organi-
zacijos kiirimo aspektams. Kaip teigiama aptartose
studijose, daugelis $iy priemoniuy leisty lanks¢iau
derinti vaiky priezifira su uzimtumu, padéty idiegti
alternatyvius vaiky prieziiiros biidus ir kartu prisideé-
ty prie Seimos problemy sprendimo.

Darbo ir gyvenimo derinimo ir kartu §eimai pa-
lankios darbo aplinkos problema yra viena priorite-
tiniy gairiy Siandieningje ES ly¢iy politikoje, taciau
Sios problemos svarba ir jos pasekmés Lietuvoje
dar nevisiskai suvoktos. Kadangi Lietuvoje, kaip ir
kitose Salyse, nemazai §eimos riipeséiy tenka mote-
rims, jos labiausiai ir susiduria su darbo ir Seimos,
arba darbo ir gyvenimo pusiausvyros, problema
(Reingardé, Tereskinas, 2006). Nors per pastaruo-
sius keturis deSimtmecius gerokai pasikeite lyciuy
vaidmeny supratimas ir ly¢iy praktikos, pirmiausia
dél itin spartaus motery jsitraukimo i darbo rinka,
tradiciskai suvokiami ly¢iy skirtumai isliko stebéti-
nai patvariis (Valian, 1998). Daznai Seimoje vyro
vaidmeni ir jo inasg i Seima pirmiausia apibrézia jo
dalyvavimas darbo rinkoje, o moters — atsakomybeé
uz Seima ir namus, nepaisant, kad ji dirba apmoka-
ma darba. Tad darbo ir gyvenimo suderinimo proble-
ma yra susijusi ne tik su valstybine $eimos politika,
darbdaviy ir profesiniy sajungy poziiiriu { moteris
ir vyrus, bet ir su vyraujan¢iomis nuostatomis apie
ly¢iy vaidmenis, normomis ir visa dominuojancia
lytine tvarka.

Siauliy universitetas, igyvendindamas EQUAL
iniciatyvos projekta ,,Seimos planeta: eimai palan-
kios organizacijos kiirimas*, émési inovacijos — for-
muoti Seimai palankia studijy ir darbo aplinka uni-
versitete, t. y. sukurti ir iSbandyti inovatyvig meto-
dologija bei priemones mokymo(si) istaigoms ir
organizacijoms, padedanc¢ioms derinti §eimos ir pro-
fesini gyvenima bei siekianCioms keisti stereotipi-
nius ly¢iy vaidmenis Seimoje ir darbe. Kaip $io pro-
jekto dalis atliktas socialinis tyrimas, kuriuo siekta
nustatyti §eimos ir profesinio gyvenimo derinimo
galimybes ir klifitis Siauliy universitete, istirti admi-
nistracijos personalo stereotipines nuostatas i lyciu
vaidmenis Seimoje ir profesiniame gyvenime bei
nustatyti Seimos ir profesinio gyvenimo derinimo
akademinéje institucijoje poreikius, Seimai palan-
kiy studijy ir darbo viety kriterijus. Ar darbuotoju,
turin¢iy Seima ir vaikus, darbo ir studijy organiza-
vimo salygos universitete leidzia derinti darbo ir
Seimos pareigas? Ar vadovy ir darbuotojy stereoti-
pinés pazitiros i ly¢iy vaidmenis Seimoje ir darbe eg-
zistuoja kaip problema aukstojo mokslo istaigose?



Kokiais Seimai palankios organizacijos bruozais
pasizymi universiteto organizaciné kultiira? Kokie
yra esminiai trukdziai palankios Seimai organiza-
cijos plétrai? Sie klausimai sudaro atlikto tyrimo
problematinj lauka. Akivaizdu, kad tyrimo objek-
tas apibréztinas kaip Seimai palanki organizacija, o
dalykas — kaip Seimai palankios organizacijos die-
gimo Siauliy universitete prielaidos. Apibendrinant
problematika, tyrimo tikslg galima apibrézti kaip
siekj iSanalizuoti Seimai palankios organizacijos idé-
jos diegimo Siauliy universitete prielaidas, atsklei-
dziant universiteto kaip organizacijos lankstumo
Seimos poreikiy atzvilgiu faktus (realius ivykius),
legitimias prielaidas ir nuostatas.

2. Tyrimo? metodologija

Pirmame projekto ,.Seimos planeta: $eimai
palanki organizacija“ igyvendinimo etape Siauliy
universiteto mokslininkai kokybinio ir kiekybinio
tyrimy metodais iSstudijavo Seimos ir profesinio
gyvenimo derinimo konteksta Siauliy universitete,
identifikavo palankaus Seimai universiteto prielai-
das (isteklius ir klifitis), nustaté Seimai palankios
studijy ir darbo vietos kriterijus.

Mokslingje literatiiroje, nagrin¢jancioje Seimos
ir profesinio gyvenimo derinimo dilemas, pabrézia-
ma holistinio poziiirio svarba Seimai palankios or-
ganizacijos prielaidoms tirti. Vadovaujantis §iuo
poziiiriu, i$skirti Sie analizés lygmenys: makrolyg-
muo, institucinis (mezolygmuo) ir individualus
(mikrolygmuo). Straipsnyje aptariami:

1. Institucinis lygmuo: $eima ir universitetas (uni-
versiteto valdymas, darbo / studijy universitete
socialiné organizacija, darbo vietos politika,
institucinés normos, novatoriski darbo organiza-
vimo metodai, santykiy kultiira ir pan. Nagriné-
jama socialiné Seimos organizacija, vaidmeny
pasidalijimas Seimoje ir pan.).

2. Individualus lygmuo (socialiniai-psichologiniai
veiksniai; individy kaip darbuotojy ir Seimos na-
riy poreikiai, likesciai, adaptacija).

Si plataus pobadzio reiskinio konceptualiza-
cija integruoja pagrindines Seimos ir profesiniy
vaidmeny derinimo reiskinio dimensijas: valstybés
$vietimo ir socialinés apsaugos politika, universite-
to ir Seimos socialing organizacija bei jy santyki su
individu. Sis poziiiris taip pat reikalauja jvairiy tiks-
liniy grupiy integravimo i tyrimo procesa: 1) Svieti-
mo ir socialinés politikos formuotoju; 2) universite-
to bendruomenés nariy (administracijos, déstytoju
ir kt. darbuotojy, studenty); 3) profesiniy sajunguy
atstovy; 4) darbdaviy ir darbuotojy profesiniy aso-
ciacijy nariy; 5) kity universiteto partneriy ar vie-
tos bendruomenés atstovy. Atsizvelgiant | anks¢iau

aprasytus tiriamo reiSkinio koncepcijos matmenis,
tyrime taikyti Sie metodai:

1. Kiekybinis tyrimas ir instrumento konstravi-
mas. Atlikta universiteto darbuotojy (pedagoginio,
mokslinio ir aptarnaujan¢io personalo) ir studenty
apklausa, siekiant atskleisti ju pozitri i darbg ir
Seimos bei profesiniy vaidmeny derinimo dilemas
Siauliy universitete, santykiy $eimoje ypatumus ir
pozitrius i sitilomas strategines Seimai palankios
organizacijos kiirimo prielaidas. Siam tikslui pa-
siekti sukonstruoti déstytoju ir studenty tyrimo in-
strumentai (klausimynai). Darbuotojy ir doktoranty
klausimynas sudarytas i§ Siy diagnostiniy sriciy:
profesiniy ir Seimos vaidmeny derinimo poZymiai
darbovietéje ir pareigy pasidalijimas Seimoje, saly-
gos tévams derinti §eimos ir darbo isipareigojimus,
indikatoriai (klausimai).

2. Darbuotojy ir doktoranty apklausa. Anketos
buvo dalijamos Siauliy universiteto darbuotojams
ir doktorantams, turintiems Seimas ir auginantiems
vaikus. Duomenis apie tiksling grupe 2005 m. pa-
baigoje ir 2006 m. viduryje surinkti EB iniciatyvos
EQUAL projekto ,,Seimos planeta jgyvendinimo
metu. IS viso buvo isdalyta 200 ankety, surinktos
125 anketos.

I8 pradziy buvo apklausti tik tie darbuotojai ir
doktorantai, kurie augina vaikus iki 14 m. Apklausa
atlikta jteikiant anketas asmeniskai arba paliekant
katedrose reikaly tvarkytojams, kad Sie jas perduo-
ty darbuotojams. Daugiausia ankety grazino tie
darbuotojai, kuriems jos buvo ijteiktos asmeniskai.
Dalis darbuotojy atsisaké pildyti anketas, kadangi
Seimos ir darbo derinimo problemos, ju manymu,
yra asmeninis reikalas. Kitiems anketos pasirodé la-
bai ilgos arba dél didelio uzimtumo ankety nepilde,
dar kita dalis ankety tiesiog negrazino dél nezino-
my priezasc¢iy. Siekiant apklausti kuo daugiau ben-
druomenés nariy, anketos buvo iSdalytos ir darbuo-
tojams bei doktorantams, kurie augina vaikus iki
18 m. Bendras atsakymy griztamumas — 63 proc.

3. Siauliy universiteto darbuotojy ir doktoranty
apklausos rezultatai ir analizé
3.1. Bendras situacijos darbo organizacijoje ver-
tinimas

Ivairiy organizacijos aspekty vertinimas pade-
da identifikuoti darbuotojy nuostatas ir likescius
organizacijos atzvilgiu. Todél tiriamyju paprasyta
vertinti jvairius organizacijos aspektus, susijusius
su darbo organizavimu, mobilumu, darbo salygo-
mis ir darbo pasekmémis ju asmeniniam gyveni-
mui. Pagal nurodyty problemy ivardijimo daznuma
jos salyginai suskirstytos i tris grupes: universalios
organizacijos lygmeniu (aktualiausios daugeliui dar-
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buotoju), specifinés (aktualiausios apytiksliai pusei
ir daugiau darbuotojuy) ir maziausiai aktualios (svar-
bios maziau nei pusei apklaustyjy).

Pirmai problemy grupei priklausyty atlyginimy
klausimas. Aktualiausia problema Siauliy universi-

teto darbuotojams yra ,,mazi atlyginimai, lyginant
su kitomis auksStosiomis mokyklomis* (zr. 1 pav.).
Si problema susilauké daugiausia vieningy vertini-
mu. Ji kaip labai aktuali ar aktuali buvo nurodyta
net 75 proc. ankety.

Mazi atlyginimai |\

Didelis darbo krivis
Menkos karjeros galimybés

Mazai démesio kvalifikacijos kélimui [\

Sunku suderinti darbo ir Seimos vaidmenis

Nepaslankus darbo grafikas

Prastas atsotogy organizavimas

Prastos darbo salygos [\)

- |
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1 pav. Bendras organizacijos vertinimas (proc.)

Antrajai problemy grupei priklauso kai kurie
darbo organizavimo, profesinio mobilumo, kvalifi-
kacijos kélimo, darbo salygy ir Seimos bei darbo
derinimo problemos. Prastas darbo organizavimas,
t. y. per dideli darbo kriiviai kaip itin aktuali proble-
ma buvo paminéta 63 proc. darbuotoju. Tad akivaiz-
du, jog organizacijoje darbuotojai jaucia disbalansa
tarp darbo ir atlygio, kadangi pirmasis vertinamas
per didelis, o antrasis — per mazas.

Svarbu pastebéti, jog darbuotojai gana kritiskai
vertino profesinio mobilumo aukstyn galimybes or-
ganizacijoje. Jos tapo tre¢iaja aktualiausia organiza-
cijos problema, kuri asmeniskai reik§minga darbuo-
tojams. Kaip menkas karjeros galimybes Siauliy
universitete nurodé net 59 proc. respondenty. Su
Siuo vertinimu désningai susijgs ir gana kritiSkas
organizacijos démesio darbuotoju kvalifikacijos
kélimui vertinimas. 54 proc. darbuotoju mané, kad
kvalifikacijai tobulinti skiriama per mazai démesio.
Apytiksliai pusé respondenty (52 proc.) nurodé pra-
stas darbo salygas, o tai jiems asmeniskai aktualu.
Panasiai respondenty (50 proc.) pabréze, jog jiems
asmeniskai riupest] kelia ir sunkumai derinant darbi-
nius ir Seiminius vaidmenis.

Maziausiai aktualiy problemy grupei priklauso
dalykai, susije su nepaslankiu darbo laiko, prastu
darbuotojy atostogy organizavimu, katedros vede-

jas atsizvelgimu i darbuotoju Seimos, déstytojuy ir
studenty biisto problemas. Sios grupés problemos
kaip aktualios buvo atitinkamai nurodomos nuo 1/3
iki beveik pusés respondenty.

Tolesnei analizei tikslinga sukurti labiau api-
bendrinta kintamaji, kuris akumuliuoty keleto ar
visy teiginiy vertinimus. Atlikus pagalbines — kore-
liacing ir faktoring — analizes, klasterizacijos proce-
diiromis buvo sukonstruotas organizacijos vertini-
mo indeksas. Du organizacijos aspektus nusakantys
teiginiai — ,,prastas darbuotojy atostogy / laisvalai-
kio organizavimas® ir ,,déstytoju ir studenty biisto
problemos‘ — buvo pasalinti i§ galutinio klasteriza-
cijos modelio, kadangi vienodi $iy teiginiy centrai
abejuose klasteriuose apsunkina klasteriy interpreta-
vimo galimybes.

Organizacijos vertinimo indeksas gali jgyti
dvi reik§mes: neutralus / neaktualus arba aktualus /
kritiskas organizacijos aspekto vertinimas. Pirma-
jam klasteriui priklauso respondentai, neutraliai
(,,nei aktualus, nei neaktualus®) verting menkas kar-
jeros galimybes, prastas darbo salygas, per maza
démesi kvalifikacijos kélimui, mazus atlyginimus,
sunkumus derinant darba ir $eima, per didelius dar-
bo kruvius ir kaip ne aktualius (,,ne aktualu®, ,,visai
ne aktualu®) — nepaslanky darbo grafika bei fakta,
jog déstytojai neatsizvelgia i darbuotojy Seimos pro-



blemas. Galima teigti, kad tai respondentai, kurie
i§ esmes pozityviai (ne kritiSkai) vertina {vairius su
darbo organizavimu susijusius aspektus.

Antrajam klasteriui priklauso respondentai, ku-
rie visus anks¢iau minétus dalykus vertino kaip la-
bai aktualius ar aktualius. Tai kritiski organizacijos
atzvilgiu respondentai, linke ja vertinti negatyviau,

kuriems daugybé darbo organizavimo dalyky kelia
asmeniniy ar Seiminiy problemy.

42 proc. Siauliy universiteto akademinio ir ad-
ministracinio apklausto personalo dazniausia linke
vertinti organizacijg greiCiau pozityviai ar neutra-
liai, o 58 proc. respondenty organizacija vertina ne-
gatyviai (zr. 2 pav.).

Pozityvus
42%

2 pav. Organizacijos vertinimo indeksas

Priklausomas kintamasis — organizacijos verti-
nimo indeksas — buvo kontroliuojamas §iais nepri-
klausomais kintamaisiais: respondenty darbo pobu-
dzio, amziaus, pajamy vienam namy tkio nariui,

vaiky ir partnerio turéjimo arba neturéjimo, bendro
pasitenkinimo darbu Siauliy universitete. Lyties po-
zymis | analiz¢ nebuvo itrauktas, kadangi tarp ap-
klausty asmeny — 87 proc. moterys.

1 lentelé

Organizacijos vertinimo ir nepriklausomy poZymiy Koreliaciné analizé (Pirsono koreliacija)

Per.s onalo Amzius Pajamos Vaikai Partneris Pas1tenk1131mas
tipas darbu SU
Organizacijos - 20,27 - 0,18% - 0,25%*
vertinimas

——zymi, kad r néra reik§mingas;

* — zymi reik§Smingg koreliacija, esant reikSmingumo lygmeniui, mazesniam uz 0,05;
** — zymi reikSmingg koreliacija, esant reik§mingumo lygmeniui, mazesniam uz 0,01.

Organizacijos vertinimas yra atvirks¢iai susijgs
su respondenty amziumi ir tiesiskai su vaiky turéji-
mo faktu bei pasitenkinimu darbu (zr. 1 lent.). Ry-
§io néra tarp organizacijos vertinimo, respondento
darbo pobtidzio, gaunamy pajamy ir partnerio tu-
réjimo fakto. Nors pozymiy koreliacijos koeficien-
tai nerodo stipraus rySio, taciau analizé atskleidé,
kad organizacijos vertinimas susijgs su responden-
ty amziumi, pasitenkinimu darbu Siauliy universi-
tete. Taigi, kuo jaunesnis respondenty amzius, tuo

kritiSkesnis organizacijos vertinimas; kuo didesnis
respondenty nepasitenkinimas darbu Siauliy uni-
versitete, tuo kritiSkesnis organizacijos vertinimas.
Jei respondentas neturi vaiky, jis taip pat kritiskiau
vertina organizacija, ta¢iau rySio stiprumas tarp $iy
dvieju pozymiy nedidelis. Todél toliau deskripty-
viai tikslinga nagrinéti tik tuos poZymius, kurie turi
reik§minga koreliacini rysi (dél mazo respondenty
skaiCiaus deskriptyviai analizei nagrin¢jami poZy-
miai buvo dichotomizuoti).
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3 pav. Organizacijos vertinimas pagal amziy, vaiky turéjima, pasitenkinima
darbu Siauliy universitete

Siauliy universiteta negatyviai dazniau vertina
jaunesni nei 35 m. asmenys, taip pat tie, kurie netu-
ri vaiky, bei darbuotojai, nepatenkinti savo darbu
Siauliy universitete. Désninga, jog labiausiai kri-
tiski organizacijos atzvilgiu yra jauni darbuotojai.
Jie uzima Zemesnes pareigas, gauna mazesnius at-
lygius, yra labiausia pazeidziami organizacijoje,
kuri neorientuota i jauny darbuotojy i§saugojima ir
motyvavima. Suprantama, jog jaunesnio personalo
lukesciai profesiniam mobilumui yra didZiausi, bet,
matyt, patenkinti Siuos liikesCius, keliant kvalifika-
cija bei disponuojant kokybiska darbo vieta, jie turi
maziausiai galimybiu. Tai gali biiti susij¢ ne tiek su
tuo, kad organizacija nesiriipina darbuotojy kvalifi-
kacijos keélimu ar darbo salygy gerinimu, bet ir su
tuo, kad jaunesni, statusu zemesni darbuotojai turi
ribotas galimybes pasinaudoti informaciniais ar ki-
tais su kvalifikacijos kélimu susijusiais iStekliais.
Tai atskleidzia grésminga organizacijos bikle ir
kritikuoting jos personalo politika. Apmaudu, kad
del gana mazo apklaustyjy skaiciaus negalima atsi-
zvelgti { akademinio jaunesnio amziaus personalo
vertinimus pagal jy uzimamo statuso pozymj. Taigi
apibendrinant §j skyriy galima teigti, kad:

o Siauliy universiteto darbuotojams opiausios ju
organizacijoje atrodo su darbo materialiniu at-
lygiu ir darbo organizavimu susijusios proble-
mos.

e Tolesnei organizacijos raidai ypac reikSminga,
kad darbuotojai gana kritiSkai vertina karjeros ir
kvalifikacijos kélimo galimybes, darbo salygas.
Pusei universiteto darbuotojy sudétinga derinti
savo profesinius ir Seiminius vaidmenis.

e Pagal universiteto vertinimy panasuma respon-
dentai pasiskirsté { du klasterius: neutraliai /
ne-kritiskai (pozityviai) ir kritiskai / negatyviai
vertinantys universiteta.

e Beveik $esi i§ deSimties apklausty darbuotojy
linke kritiSkai / negatyviai vertinti universiteta
pagal daugumag pozymiy. Keturi i§ deSimties —
neutraliai arba pozityviai. Taigi kritiSkai verti-
nan¢iyju dalis yra kiek didesné, o tokia situacija
néra palanki organizacijai.

e Organizacijos tolesnio vystymo pozitiriu ypac
svarbu, kad kritiSkai vertinan¢iy universiteta
daugiausia tarp jaunesnio nei 35 m. personalo,
neturin¢io vaiky, bendrai nepatenkinty arba
neturinéiy nuomonés dél pasitenkinimo darbu
Siauliy universitete. Taigi jauno personalo pa-
détis ir galimybés organizacijoje turéty ateityje
susilaukti ypatingo personalo politika formuo-
janciy subjekty démesio.

3.2. Seimos ir darbo konfliktas ir ji lemiantys
veiksniai

Kaip minéta, 50 proc. darbuotojy Seimos ir
darbo vaidmenuy derinimas yra aktuali problema,
su kuria jie susiduria dirbdami Siauliy universitete.
15 proc. apklaustyjy nurodé, kad ju Seiminiai ir dar-
bo {sipareigojimai susikerta daznai, 27 proc. nuro-
deé, kad taip nutinka kartais (Zr. 4 pav.). Dar 46 proc.
apklaustyjy atsaké, kad Seimos ir darbo konflikta pa-
tiria itin retai, o 12 proc. nurode, kad jiems tokiy
problemy nekyla. Atsizvelgiant | nedidele tyrimo
imtj tolesnei analizei Seimos, darbo konflikto daznu-
mo kintamasis buvo dichotomizuotas: { vieng grupe
sujungti respondentai, kurie daznai ar kartais pati-
ria Seimos—darbo derinimo konflikta, i kita — respon-
dentai, kurie jj patiria itin retai ar nickada. Tad vie-
nai grupei priklauso konflikta patiriantys (42 proc.),
kitai — jo nepatiriantys respondentai (58 proc.).
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4 pav. Seimos—darbo konflikto daznumas

Aisku, jog tarp tu, kuriems Seimos ir darbo de-
rinimas organizacijoje yra aktuali problema, dau-
giausia respondenty (50 proc.), patirian¢iy Siuos
rupesCius. I§ nevertinusiyjy Sios problemos kaip
aktualios 30 proc. nurodé patiriantys §eimos—darbo
derinimo konflikta.

Svarbu i8nagrinéti, kiek konflikto patyrimas
susijes su apklaustyjy demografinémis, struktiiriné-
mis (darbo pobitidis organizacijoje) charakteristiko-
mis, darbo kraviu, darbo vertybémis ir socialinémis
Seimos charakteristikomis.

Seimos—darbo konfliktas ir demografinés cha-
rakteristikos. Deskriptyvi analizé rodo, kad konflik-
ta kiek dazniau patiria jaunesni nei 35 m. nei vyres-
ni darbuotojai. 46 proc. jaunesniy darbuotojy teigé
patiriantys Seimos ir darbo konflikta, o tarp vyres-
niy tokiy tebuvo 33 proc. Si situacija gali bati lemta
keliy veiksniy: pirma, jaunesnis mokslinis persona-
las turi didesnius mokslinio darbo kriiviy reikalavi-
mus; antra, profesinis isitvirtinimas labai daznai su-
tampa su Seimos kiirimu, vaiky susilaukimu, o Sie
Seiminio gyvenimo etapai reikalauja daugiausia pa-
stangy ir laiko. Tad suprantama, jog dideli Seiminiy
ir profesiniy vaidmeny kriiviai, susij¢ su Seiminio ir
profesinio gyvenimo raidos ciklais, lemia daznesni
$iy dviejy sriciy susidiirima.

Konflikta vienodai daznai patiria tiek mazes-
nes, tiek didesnes pajamas turintys respondentai.
Kiekvienoje pajamy grupéje 40 proc. apklaustyjy
teige konflikta patiriantys, apie 60 proc. apklausty-
junurode, kad jo nepatiria.

Seimos—darbo konfliktas ir struktiirinés charak-
teristikos. Nors statistiSkai patikimo koreliacinio
ry$io tarp konflikto daznumo ir respondenty darbo
pobtdzio (mokslinis ar administracinis, techninis
darbas) néra, taciau tikslinga aptarti deskriptyvios
analizés rezultatus. Si konflikta daZniau patiria
daugiau mokslinis nei administracinis ir techninis
personalas. Atitinkamai 49 proc. mokslinio perso-
nalo patiria Seimos—darbo konflikta, o administraci-
nio — 34 proc. Viena vertus, tai gali bati susij¢ su di-

desniais moksliniam personalui keliamais reikalavi-
mais, kita vertus, — ir su mokslinio darbo specifika.

Seimos—darbo konfliktas ir darbo kriivis. Zino-
ma, biity tikslinga nagrinéti, kokia itaka darbo ir
Seimos konflikto daznumui turi faktinis responden-
to darbo krivis. Siuo pozitriu reik§minga bity atsi-
zvelgti { tai, keliose darbovietése uzimtas darbuoto-
jas. Ta¢iau dél mazo respondenty skai¢iaus ir fakto,
jog ityrimo atranking imti pateko darbuotojai, kuriuy
daugelis uzimti tik Siauliy universitete (75 proc.),
Sio pozymio tolesnei analizei naudoti negalima.

Kiti darbuotojo profesinio uzimtumo kriivi at-
skleidziantys pozymiai — uzimamy etaty skaiCius
ar realaus darbo kriivio vertinimas — taip pat neturi
rySio su Seimos—darbo konflikto pozymiu. Dirban-
tys maziau nei vienu etatu §j konflikta patiria taip
pat daznai, kaip ir dirbantys daugiau nei vienu etatu
(atitinkamai 39 proc. ir 42 proc.). Vertinantieji turi-
mga darbo krivi kaip per didelj ar kaip toki, koks ir
turi bti, teigé patiriantys Seimos ir darbo konflik-
ta beveik vienodai daznai (atitinkamai 48 proc. ir
42 proc.).

Patiriamy Seimos—darbo konflikty daznumui
itakos turintis pozymis — tai darbo pasibaigus darbo
valandoms daznumas. Koreliacinis rySys tarp Siuy
pozymiy yra statistiskai reikSmingas (r = 0,37**,
p <0,01). Po darbo dirbg darbuotojai kiek dazniau
nurode, kad jie patiria Seimos ir darbo konflikta nei
nepatiria. Atitinkamai tarp dirbusiyjy 55 proc. pa-
tiria daznai ar kartais, 44 proc. nepatiria Seimos ir
darbo konflikto (Zr. 5 pav.). Zinoma, idomus klausi-
mas, kodél tarp dirbanciyju po darbo vis délto santy-
kinai daugiau (44 proc.) teigia, kad retai ar niekada
nepatiria Seimos—darbo konflikto. Taciau tarp nedir-
busiyjy po darbo absoliuti dauguma nurodé, kad Sei-
mos—darbo konflikto nepatiria. Taigi akivaizdu, kad
pagrindinio darbo uzduociy atlikimas po darbo, at-
skleidziantis netinkama darbo organizavima ar per
dideli darbo kriivi, yra vienas veiksniy, lemianciy
Siauliy universiteto darbuotojy i§gyvenima Seimos
ir darbo konflikta.

1365—=
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5 pav. Seimos—darbo konfliktas pagal profesini uzimtuma po darbo valandy

Atrodyty, kad jtakos patiriamam Seimos—darbo
konflikto daznumui turéty turéti ir bendras darbo
krtiviy ir darbo organizacijos vertinimas universite-
te. 48 proc. mokslo darbuotojuy teige, kad ,,universi-
tete darbuotojai apkraunami per daug nereikalingy
darby, todél nespéja darbo metu atlikti pagrindiniy
uzduociy‘. 46 proc. tvirtino, kad ,,universitete yra
per dideli darbo kriiviai pedagoginiam moksliniam
ir administraciniam personalui. 60 proc. maneé,
kad deél per mazo atlygio biitina prisiimti papildomy
profesiniy uzduociy. Tikétina, jog kritiskas egzis-
tuojancios darbo organizavimo tvarkos vertinimas
turéty kilti i§ negatyvios asmenings patirties darbe
(per dideli kruviai, netinkamas organizavimas) ir at-
siliepti respondento i§gyvenamy Seimos—darbo kon-
flikty daznumui. Tenka pripazinti, kad Sio sp¢jimo
patvirtinima ribojo duomeny bazés ypatumai (per
mazas respondenty skaicius). Todél negrieztai ver-
tinant, galima teigti, kad pripazistantieji darbo orga-
nizavimo ydas kiek dazniau patiria darbo—Seimos
konflikta nei manantys, jog darbo organizavimas
yra geras. 63 proc. teigusiuy, kad universitete dar-
buotojai apkraunami per daug nereikalingy darby,
kartu tvirtino patiriantys Seimos—darbo konflikta.
Tarp gerai vertinan¢iy darbo organizavima konflik-
ta patirian¢iy buvo 52 proc. 58 proc. — kritiskai ver-
tinanciy darbo kriivius universitete ir teigianciy, jog
jie per dideli, pripaZino patiriantys Seimos—darbo
konflikta, o manantys, kad kriiviai yra tinkami — tik
48 proc. 59 proc. respondenty mané, kad dél men-
ko atlygio butina prisiimti papildomy uzduociy,
Seimos—darbo konflikta patiria daznai arba kartais.
Nepritariantys §iai nuomonei konflikta patiria kiek
reciau (50 proc.).

Taigi realiai nenormuotos darbo valandos (dar-
bas po darbo valandy), kritiskas organizacijos darbo
organizavimo vertinimas (per dideli kriiviai, neefek-
tyviai paskirstytas darbas) susij¢ su tuo, kaip daznai
ir ar darbuotojas patiria Seimos—darbo konfliktus.

Seimos—darbo konfliktas ir darbo vertybés. Su-
prantama, jog darbo vertybés, arba darbo etika, tu-

ri jtakos, kaip asmuo suvokia ir pozicionuoja save
Seimos ir profesinés veiklos uzduociy lauke. Akade-
minis darbas turi savo specifika. Jis, panasiai kaip
ir kai kurios kitos profesijos, reikalauja iSskirtinés
atsakomybés ir pareigingumo. Kiirybinis procesas,
kuris yra neatsiejama mokslinio darbo dalis, reika-
lauja ypatingy laiko ir pastangy sanaudy. Cia gali
biti prisiminta amerikieciy sociologés M. W. Segal
(1986) metafora, kuria ji taiké nagrinédama kariuo-
mengs ir Seimos santykius, abi §ias institucijas jvar-
dindama kaip ,,godZias institucijas™ (angl. greedy
institutions)®. Atsizvelgdama { karinés tarnybos po-
budi bei jo itaka kariui, kariuomeng ir Seima ji api-
biidino kaip godzias institucijas, kurios krastutiniu
biidu konkuruoja dél savo nariy isipareigojimo, loja-
lumo, laiko ir energijos iStekliu. Abi jos i$ asmens
reikalauja i§skirtinio atsidavimo, abi siekia uzurpuo-
ti individa, jo laika, pastangas ir sipareigojimus.
Atsizvelgiant { mokslinio darbo specifika, istoriskai
susiklosc¢iusia akademinio darbo kultiira, universite-
tas taip pat gali biiti jvardijamas kaip ,,godi instituci-
ja“. Tad, jei organizacija veikia pagal ,,godzios insti-
tucijos* modeli, o individas priima jos padiktuotas
darbo vertybes, tikétina, jog jis dazniau susidurs su
Seimos—darbo derinimo konfliktu.

Pusé apklaustyjy Siauliy universiteto darbuoto-
ju sutiko, kad ,,mokslinio darbo specifika reikalauja
neskaiciuoti darbo valandy‘. Kiek daugiau nei pusé
teige, ,,jog norint ko nors pasiekti, bitina dirbti uz
du*. Taigi pusé universiteto darbuotojy yra internali-
zave universiteto kaip ,,godzios institucijos™ darbo
vertybes. Gana daznas pritarimas antrajam teiginiui
gali reiksti ne tik darbuotojo lojalumo akademiniam
darbui nuostatas, bet ir atspindéti nevienodus mote-
ry ir vyry galimybiy barjerus organizacijoje. Kaip
minéta, absoliuti dauguma apklaustyjy buvo mote-
rys, tad daznas pritarimas teiginiui, jog, norint ko
nors pasiekti, biitina dirbti uz du, gali iSreiksti ju
nuostatas ne darbo etikos, bet lyties barjery atzvil-
giu.



63 proc. sutiko, kad mokslinio darbo specifi-
ka reikalauja neskai¢iuoti darbo valanduy, taiau jie
teigé patiriantys Seimos—darbo konflikta, likusieji
37 proc. $io konflikto nepatiria. Dar didesnis atotri-
kis nustatytas tarp konflikta patirian¢iy ir nepatirian-
¢iy respondenty vertinant antraji 2 lentelés teigini.

65 proc. pritarian¢iyjy nuomonei, kad, norint ka
nors pasiekti, bitina dirbti uz du, taip pat nurodé
daznai arba kartais patiriantys Seimos—darbo kon-
flikta, likusieji 35 proc., kurie sutinka su $iuo teigi-
niu, konflikto nepatiria.

2 lentelé
Pritarimas darbo vertybéms ir Seimos—darbo konflikto patyrimas
Seimos—darbo | Seimos—darbo I viso

konflikta konflikto " ’

patiria, % nepatiria, %
Sutinku, kad mokslinio darbo specifika reikalauja neskai¢iuoti 63 37 100
darbo valandy
Sutinku, kad, norint ka nors pasiekti, butina dirbti uz du 65 35 100

Vadinasi, galima teigti, kad vertybinés darbo
etikos nuostatos turi reik§mingos jtakos darbuotoju
Seimos—darbo konflikto pasireiskimui. Sie rezulta-
tai atskleidzia ypatinga universiteto kultiros (insti-
tucinés kultiiros) vaidmeni siekiant spresti Seimos—
darbo derinimo problemas. Universitetas privalo
apsispresti, kokia universiteting kultiirg skatinti:
orientuota i universiteta kaip ,,godzia institucija‘
arba ieskoti ir puoseléti daugiau subalansuota insti-
tucing kultiira. Akivaizdu, jog universiteto kultiira,
kuri jungia neraSytas, organizacijoje galiojancias,
istoriSkai susiklosciusias profesinés veiklos vertybi-
nes nuostatas ir orientyrus, santykiy modelius, turi
reik§mingos jtakos universiteto darbuotojy profesi-
néms vertybéms, o per pastargsias — ir jy gyvenimo
kokybei, Seimos—darbo derinimui.

Kita apklausoje fiksuota darbo vertybé — ,,dar-
bo kaip savirealizacijos* — buvo itin palankiai ver-
tinta apklaustuju. 85 proc. ju teigé, kad darbas jiems
yra svarbi savirealizacijos priemoné. D¢l itin vien-
pusio Sio klausimo pasiskirstymo tolesné jo analizé
neatlikta.

33 proc. apklaustyju sutiko su nuomone, kad
swdarbas man svarbus tik tiek, kiek leidzia pragy-
venti, beveik ketvirtadalis (24 proc.) respondenty
nebuvo apsisprendg, 43 proc. nepritaré Siai nuomo-
nei. Biitent pastarieji — nepritariantys darbo tik kaip
pragyvenimo Saltinio biitinybei — dazniau nei kiti
deklaruoja susiduriantys su Seimos—darbo konflik-
tu. 44 proc. visiSkai nesutinkan¢iy ar nesutinkanciy
su nuomone, kad ,,darbas svarbus tiek, kiek leidZia
man pragyventi, daznai ar kartais patiria Seimos—
darbo konflikta. Tarp vertinan¢iyjy darba tik kaip
materialinio atlygio forma ar abejojanciy dél Sios
nuomonés $] konflikta patiria 33 proc.

Klausimyne taip pat buvo itraukta standarting,
daugelyje tyrimy (,,Europos vertybiy studija®, ,,Pa-
saulio vertybiy studija®, ,,Europos socialinis tyri-

mas‘‘) naudojama darbo vertybiy skalé, kuri leidzia
i8skirti profesinés orientacijos socialing, savirealiza-
cijos, materialinio atlygio dimensijas. Siame tyrime
visas darbo vertybiy dimensijas iSreiSkiantys teigi-
niai buvo vertinti ypa¢ pozityviai. Kiekvienas ju
susilauké nuo 85 iki 100 proc. teigiamy vertinimy.
Tai gali buiti lemta apklausiamos grupés profesinio
homogeniskumo ir Sios grupés struktiiriniy charak-
teristiky (aukstesnio i$silavinimo, kiirybinés profe-
sijos, didesniy lukesciy savirealizacijai). Bet kuriuo
atveju akivaizdu, kad, esant tokiam atsakymy pasi-
skirstymui, tolesné analizé dél darbo vertybiy ir Sei-
mos—darbo derinimo netikslinga. Galima tik pabréz-
ti, jog darbo vertybiy pozitiriu apklausti Siauliy uni-
versiteto darbuotojai yra gana homogeniska grupé,
kuriai vienodai svarbios socialing, savirealizacijos,
materialinio atlygio darbo, vertybiy dimensijos.

Apibendrinant Seimos—darbo konflikto ir darbo
vertybiy ry§i, galima teigti, jog individo internali-
zuotos darbo vertybés daro didelg itaka referuoja-
mam Seimos—darbo konfliktui. Darbuotojo verty-
binés nuostatos darbo atzvilgiu modeliuoja ir jo
pasirenkama Seimos—darbo derinimo dilemos spren-
dima. Darbuotojai, internalizave universiteto kaip
,»godzios institucijos* darbo etika, dazniau patiria
Seimos—darbo konflikta. Akademinés profesijos sin-
guliarizacija, i§skyrimas i§ kity profesijuy, ypatingo
darbo etikos kodo jai suteikimas, tikriausiai skatina
darbuotoja maksimaliai atsiduoti savo profesiniams
vaidmenims ir apsunkina jo vaidmeny atlikima $ei-
moje. Todél organizacijos plétros poziiiriu itin svar-
bu skleisti ne tik istoriskai su akademiniu darbu susi-
jusia ,,godzios institucijos* kultiirg, bet ir puoseléti
labiau subalansuotus darbo—asmeninio gyvenimo
kultiros modelius.

Seimos—darbo konfliktas ir socialinés-seimi-
nés charakteristikos. 45 proc. respondenty, turinciy
vaiky, teigia patiriantys darbo—Seimos konflikta, o

I——
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tarp neturinéiy vaiky taip teigianc¢iy yra 32 proc.
Panasios tendencijos fiksuojamos ir tarp apklausty-
Jju, kurie turi, ir ty, kurie neturi partneriy. 44 proc.
turiniy partneri apklaustyjy patiria §eimos—darbo
derinimo konflikta, o tarp neturinéiy partnerio tokiy
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yra 32 proc. Trecdalis respondenty teigé, jog dél
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6 pav. Seimos ir darbo derinimas

Konflikta, derindami darbo ir Seimos riipes-
Cius, atitinkamai dazniau patiria tie, kurie del Sei-
mos problemy negali darbui skirti tiek laiko, kiek
noréty (53 proc.). Gerokai reciau tokj konflikta pa-
tiria tie, kurie nesutinka su nuomone, kad ,,dé/ sei-
mos problemy negali atsiduoti darbui* (30 proc.).
Tvirtinantys, kad dél darbo nukencia jy Seima ir
vaikai, taip pat dazniau referuoja patiriama Seimos
ir darbo konflikta nei tie, kurie nemano, kad dél ju
darbo nukencia Seima. Atitinkamai i§ pritarianciy-
ju Seimos—darbo konfliktui, patiria ji 63 proc., i$
nepritarianciyjy — du kartus maziau (30 proc.). Tad
nepasitenkinimas galimybémis skirti darbui ar Sei-
mai tiek laiko, kiek norima, yra susijgs ir skatina
Seimos—darbo konflikta.

Viena darbo hipoteziy, kelta plétojant tyrimo
koncepcija, deklaravo, kad Seiminiy santykiy koky-
bé taip pat gali turéti itakos Seiminiy ir profesiniy
vaidmeny derinimui. Si hipotezé suponuoja mintj,
jog Seimos, kuriose partneriai patenkinti tarpusavio
santykiais ir tolygiau dalijasi pareigomis Seimai, re-
Ciau patirs profesiniy ir Seiminiy uzduociy konflikta.
Tolygus vaidmeny pasiskirstymas sumazina namy
ruosos kriivi ir sukuria individui palankias salygas
balansuoti tarp darbo ir asmeninio gyvenimo.

Siekiant i$siaiskinti respondenty Seiminiy san-
tykiy kokybe ir vaidmeny pasiskirstymo Seimoje
modelj, i tyrimo klausimyna buvo itrauktos dvi ska-
lés. Sukurta Seiminiy santykiy kokybés skalé tarp-
tautiniuose tyrimuose placiai vartojama vaidmeny
modelio skalé. Atsizvelgiant { gana maza tirlamuyju
imtj, nebuvo galima naudoti visy skaléje esanciy tei-

giniy, santykiy kokybés ir vaidmeny modelio indek-
sams kurti.

Vaidmeny modelio indeksui kurti buvo jtraukti
du pozymiai, fiksuojantys tokiy buities darby kaip
indy plovimas ir maisto pirkimas pasiskirstyma. Vie-
nas Siy darby fiksuoja kasdienei rutinai priklausan-
Cig veikla, kitas — taip pat dazna, taciau nebitinai
kasdieni rutinini darba, greiciau susijusi su vartoji-
mo kultdiros ipro¢iy augimu®. Sukurtas agreguotas
vaidmeny kintamasis fiksuoja du modelius:

e kai abi ar bent viena $iy veikly vienodai daznai
atliekamos abiejy partneriy;

e kai abi Sios veiklos ar bent viena jy visados arba
daZniausiai atliekama respondento.

Salyginai pirmaji modeli galima pavadinti
simetrisku, o antraji — asimetrisku. Atitinkamai
pirmaji modeli atstovauja 35 proc. respondenty,
antraji — 65 proc. apklaustyjy Siauliy universiteto
darbuotojy.

Seimos—darbo konflikty daznumas ir vaidme-
nu modelio tipas néra statistiSkai reikSmingai susi-
jes. 47 proc. respondenty, kuriy Seimos modelis yra
simetriSkas, patiria Seimos—darbo konflikta, o tarp
respondenty, kuriy Seimos modelis asimetriskas,
tokiy yra 43 proc. Todél hipotezg apie Seimos vaid-
meny modelio jtaka Seimos—darbo konfliktui biitina
atmesti. Sudétinga pasakyti, kiek hipotezés atmeti-
mas susijes su gana maza tyrimo imtimi ir kiek tai
atspindi faktiSkai egzistuojancia padeéti.

Seimos ir darbo suderinamumui jtakos turi ne
tik realus Seiminiy vaidmeny modelis, bet ir tai,
kaip partneriai suvokia ir vertina egzistuojanti vaid-



meny modeli. Todél, formuojant tyrimo konceptua-
lius pagrindus, kelta hipotez¢ ir apie tai, jog pozity-
vus tarpusavio santykiy ir vaidmeny modelio verti-
nimas poroje gali turéti jtakos Seiminiy ir profesiniy
vaidmeny balansavimui. Subjektyvy pasitenkinima
teikiantys tarpusavio santykiai padeda partneriams
efektyviau i$spresti su Seimos ir darbo sfera susiju-
sius konfliktus, lanks¢iau pasiskirstyti jiems kaip

Seimos ir profesinés organizacijos nariams iskylan-

¢ias uzduotis.

Siai hipotezei patikrinti, kaip jau minéta, i klau-
simyng buvo itraukta tarpusavio santykiy ir vaid-
meny modelio vertinimus matuojanti 11 teiginiy
skalé, kurios pagrindu buvo suformuotas agreguo-
tas indeksinis kintamasis. Jis fiksuoja ,,vidutiniskus
santykius“ (pirmas klasteris, kuris jungia neutra-
lius — ,,nei taip, nei ne“— teiginiy vertinimus) arba
,.kokybiskus santykius* (antrasis klasteris jungia po-
zityvius teiginiy vertinimus). Indeksinis kintamasis
sujungia du bendra tarpusavio santykiy kokybeg ver-
tinanéius teiginius ir tris Seimos—vaidmeny modeli
vertinanéius teiginius. Jei respondentas neutraliai
vertino teiginius (,,Musu santykiai klostosi sékmin-
gai“; ,,Mano partneris puikiai supranta ir uzjaucia
mane, nepriklausomai nuo mano nuotaikos®; ,,Esu
patenkinta(-as), kaip mes skirstomés namy ruosos
darbus®; ,,Jei uztrunku darbe, mano partneris sten-
giasi prisiderinti ir imasi atsakomybés Seimoje®;
,Jei i8kyla problemy darbe, galiu buti ramus, kad
partneris gerai pasiriipins vaikais ir namais)®, jo
tarpusavio santykiy indeksas jgyja reikSme — ,,vidu-
tini$ki santykiai“. Jei respondentas visus minétus
teiginius vertino pozityviai, jo tarpusavio santykiy
indeksas jgijo reikSme¢ — ,kokybiski santykiai“.
33 proc. apklaustyjy tarpusavio santykiai yra ,,vi-
dutiniski“, 67 proc. — kokybiski. Kaip ir vaidmeny
modelio atveju, tarpusavio santykiy ir vaidmeny
modelio vertinimo pobudis $eimoje neturi jtakos
Seimos—darbo konflikto daznumui. 45 proc. res-
pondenty, vidutiniskai vertinantys savo santykius,
teigé Seimos—darbo konflikta patiriantys daznai ar
kartais, o tarp kokybiskai vertinanciy savo santy-
kius — 43 proc.

Apibendrinant ataskaitos skyriy apie apklausty
Siauliy universiteto darbuotyjy patiriama Seimos ir
darbo konflikta, galima teigti, jog:

e Seimos ir darbo vaidmeny derinimo konflikta
dazniau ar reciau patiria 42 proc. universiteto
darbuotojy, jo nepatiria arba patiria itin retai
52 proc. darbuotojy.

o Konflikta dazniau patiria jaunesnis nei 35 m.
universiteto personalas; taip pat dazniau moks-
linis nei administracinis-techninis personalas.

e Tikétina, kad labiausiai pazeidziama Seimos—
darbo derinimo pozitiriu yra jaunas mokslinis

personalas, kuriam Seimos kiirimo ir profesinio
isitvirtinimo etapai sutampa. Gali biiti, jog Sis
personalas turi maziausiy galimybiy pasinau-
doti kokybiskais bent jau darbo organizavimo,
karjeros planavimo ir mobiluma aukstyn skati-
nanciais iStekliais.

e Seimos—darbo konflikta dazniau patiria darbuo-
tojai, kurie dirba ir po darbo, taip pat tie, kurie
mano, kad universitete yra netinkamai paskirsto-
mi uzduoc¢iy kriiviai.

e Darbuotojy darbo vertybés turi itakos patiria-
mam Seimos—darbo konfliktui. Darbuotojai, in-
ternalizave universitetams istoriskai tradicines
darbo vertybes, universiteto kaip ,,godzios insti-
tucijos* darbo etika dazniau patiria Seimos—dar-
bo konflikta. Todél organizacijai biitina imtis
priemoniy, kurios skatinty institucinés kultiiros
kaita universitete.

e Tyrimo rezultatai neleido patvirtinti hipotezés,
kad darbuotojo Seimos vaidmeny modelis ar §io
modelio vertinimas turi jtakos Seimos—darbo
konfliktui. Siy hipoteziy atmetimas gali biiti su-
sijes tiek su realia situacija, tiek su tyrimo duo-
meny bazés ribotumais.

3.3. Seimos ir darbo derinimas — pasekmeés ir in-
dividualiy bei socialiniy iStekliy naudojimas
Seimos ir darbo vaidmeny derinimas, individu-
alus Siy vaidmeny saveikos modelio kiirimas néra
statiSkas procesas, nes tiek Seima, tiek darbas yra di-
namiskos asmens veiklos sritys. Individo vaidmuo
kiekvienoje ju kinta. Peréjimas i naujus Seimos rai-
dos ciklus reikalauja i§ individo isisavinti naujus $ei-
minius vaidmenis. Pasikeitgs statusas ar uzduotys
darbe taip pat reikalauja i§ darbuotojo perzitiréti sa-
vo profesinius vaidmenis, jiems skiriamus individu-
alius isteklius. Sios dvi sistemos — §eima ir darbas —
saveikauja tarpusavyje, tad, kintant vienos sferos
vaidmenims, vyksta poky¢iai ir kitoje sistemoje, in-
dividas ver¢iamas perziiiréti savo isipareigojimus,
galimybes skirti laikg ir pastangas subjektyviai pa-
tenkinamam vaidmens atlikimui. Pokyc¢iai, supran-
tama, asmeniui tampa papildomu stresoriumi, jam
kyla biitinybé perkonstruoti savo vaidmenis vieno-
je ar kitoje sferoje. Siame procese jis gali naudotis
vairiais iStekliais: vidiniais asmeniniais, vidiniais
Seimos, iSoriniais, siitlomais organizacijos ir iSori-
niais, siilomais valstybés. Siame skyriuje nagriné-
jamas Seimos ir darbo derinimo socialinés ir psicho-
loginés pasekmés darbuotojams; aptariama, kokiais
vidiniais ir socialinio tinklo istekliais jie naudojasi,
siekdami subalansuoti Seimos ir darbo vaidmenis.
Opiausiai Seimos—darbo derinima pajunta vai-
ky turintys darbuotojai. Seiminis tévo ar motinos
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vaidmuo yra labai dinamiskas, jis keiciasi su vaiko
amziumi ir brandos tarpsniu, tad tévai privalo vis
1§ naujo apibrézti savo kaip tévy vaidmeni, moky-
tis nauju igiidziy, skirti nevienodus asmeninius i$-
teklius tévystés vaidmeniui atlikti. Toks Seiminio
vaidmens dinamiskumas jau pats savaime kuria
papildoma psichologini ir socialin stresa, o kintan-
¢io vaidmens derinimas prie profesiniy uzduociy
dél tyrimo metu siekta nustatyti, kokiy individualiy
pasekmiy turéjo tévai-darbuotojai per dvejus metus
iki tyrimo momento. Dvejuy mety atkarpa yra gana
ilgas laiko tarpas, per kurj tévo / motinos vaidmuo
daznai turi pasikeisti. Zinoma, jo kaitos dinamika
susijusi su vaiky amziumi. Nors tyrimo metu  klau-

leSkojau papildomo darbo, kad patenkinciau
poreikius

Padidéjo fizinis ir psichologinis stresas darbe
Turéjau iSeiti vaiko prieziliros atostogy

Turéjau atsisakyti karjeros galimybiy

Turéjau susimazinti darbo valandas

Paslijo santykiai su bendradarbiais ir / ar vadovu
Turéjau pakeisti darba

Turéjau iS viso iSeiti iS darbo

simyng buvo ijtrauktas ne tik vaiky turéjimo faktas,
bet ir vaiky amzZiaus bei skai¢iaus pozymis, taciau
dél mazos tyrimo imties tiksliau patikrinti ju jtaka
nebuvo jmanoma.

Kiek daugiau nei trecdalis apklausty tévy teigé,
jog per pragjusius dvejus metus dél su vaiky augini-
mu ir prieziiira susijusiy ripesciy jiems teko patir-
ti padidéjusi fizinj ir psichologini stresa darbe (Zr.
7 pav.). Su tuo susidiré 38 proc. respondentai, au-
ginantys vaikus. Dar tokia pati tévy dalis buvo pri-
versta ieSkoti papildomo darbo, kuris leisty jiems
patenkinti kintan¢ius vaiky ir Seimos poreikius. Tai
per pra¢jusius dvejus metus taip pat daré 38 proc.
apklausty vaikus turin¢iy darbuotojy.
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7 pav. Tévystés—darbo derinimo pasekmés, su kuriomis per pragjusius dvejus metus
susidire vaikus auginantys darbuotojai

Kai kuriems tiriamiesiems dél vaiky priezit-
ros teko pertvarkyti savo profesinius vaidmenis.
Beveik penktadalis (22 proc.) teige, kad del vaiky
auginimo ir priezitiros riipesCiy tur¢je atsisakyti kar-
jeros galimybiy, 15 proc. turéjo sumazinti darbo va-
landas. 24 proc. tévy pasinaudojo istatymo tvarka
numatytomis Seimos—darbo derinimo priemonémis
ir tur¢jo iSeiti vaiko priezitiros ir auginimo atosto-
gu.

Derindami $eimos ir darbo uzduotis darbuo-
tojai gali pasinaudoti keliy rasiy istekliais, kurie
jiems padéty patenkinamai atlikti savo pareigas abe-
jose veiklos srityse. Tai, kaip jau minéta, gali biiti
artimiausio socialinio tinklo pagalba (seneliai, pa-

zistami), individualus paslaugy pirkimas, pastangos
perorganizuoti savo darbo uzduociy atlikimo vieta
ir laika.

Stengdamiesi atlikti Seimos ir darbo vaidmenis
darbuotojai daznai kreipiasi pagalbos | socialinj tin-
kla (zr. 8 pav.). 38 proc. respondenty teigé, jog per
praéjusius metus prasé giminiy ar draugy, kad pa-
déty jiems prizitiréti vaikus. Dar 23 proc. pirko vai-
ky priezitiros paslaugas, nes vien savo pastangomis
negebéjo atlikti Seiminiy ir profesiniy vaidmeny.
Reciausiai darbuotojai naudojosi iSoriniu mokamu
pagalbos tinklu namy ruosos ir profesiniams vaid-
menims derinti.
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8 pav. Naudojimasis socialiniu tinklu ir paslaugy pirkimas, derinant darbg ir Seima

Dirbote namuose (po darbo)

Naudojotés paslankiu darbo
grafiku

Naudojotés darbo laiku Seimos
reikalams

Dirbote namuose darbo metu
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9 pav. Darbo laiko perorganizavimas

Darbo laiko perorganizavimo strategija naudo-
josi gerokai daugiau apklaustyjuy: 71 proc. dirbo na-
muose po darbo, 56 proc. naudojosi paslankiu grafi-
ku, kuris leido jiems darbo laika skirti Seimos parei-
goms atlikti, 34 proc. dirbo namuose darbo metu.
Nors galima manyti, jog darbas namuose po darbo
labiau bidingas moksliniam, zinias kurian¢iam uni-
versiteto personalui, tenka pripazinti, jog nemazai
administracinio ir techninio personalo taip pat dir-
bo namuose po darbo. 83 proc. mokslinio personalo
teigeé per pra¢jusius metus dirb¢ namuose po darbo,
tai taip pat dar¢ ir 56 proc. administracinio bei tech-
ninio personalo. Paslankiu grafiku kiek dazniau nau-
dojosi administracinis-techninis, bet ne mokslinis
personalas (atitinkamai 60 proc. ir 52 proc.). Api-
bendrinant galima teigti, kad:

e Dazniausios Seimos—darbo derinimo pasekmés,
kurias patiria darbuotojai, yra psichosocialinis
stresas. Jis yra pastangy subalansuoti §eimos ir
darbo vaidmeny modeli pasekmé.

e Darviena dazniausiai pasitaikanti pasekmé — pa-
pildomy darbo uzduociy prisiémimas, siekiant
uztikrinti augancius Seimy su vaikais poreikius.

e Abi Sios pasekmés susijusios su didesniu darbo

kriiviu, kuris didina darbuotojo patiriama stre-
sa.

e Siekdami sukurti individualius poreikius atitin-
kantj Seimos—darbo vaidmeny modelj, darbuoto-
jai dazniausia stengiasi pasinaudoti darbo laiko
perorganizavimo galimybémis (vidiniai iStek-
liai). Siomis galimybémis beveik vienodai nau-
dojasi akademinis ir administracinis-techninis
personalas.

e Siekdami suderinti Seimos—darbo vaidmenis,
beveik trecdalis darbuotoju naudojasi socialinio
tinklo pagalba.

3.4. Seimos ir darbo derinimo priemonés — nefor-
malis ir formalds iStekliai

Organizacija savo darbuotojams gali sidlyti
formalias ir neformalias $eimos ir darbo derinimo
priemones. Formaliosios priemongés — tai teisiSkai
sunormintos taisyklés, kurios leidzia darbuotojams
pasinaudoti organizacijos teikiamomis $eimos ir
darbo suderinimo priemonémis. Formalioms prie-
monéms priklausyty ne tik organizacijos iniciatyva
sukurtos, bet ir valstybiniu lygmeniu veikiancios.
Neformaliosioms priemonéms priskirtinos tokios,
kurios nereglamentuotos teisiniuose organizacijos
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ar valstybés dokumentuose, kyla i§ darbuotojy tar-
pusavio susitarimo ar atsiranda (tampa galimos) dél
darbo pobudzio. Siy abiejy tipy priemoniy visuma
ir apibréZia organizacijoje egzistuojanéius $eimos
ir darbo derinimo iSteklius, leidZianc¢ius darbuoto-
jams spresti iSkylancéias Seimos ir darbo vaidmenu
problemas. Suprantama, kuo daugiau iSplétoti for-
malieji Seimos—darbo derinimo priemoniy iStekliai,
tuo, tikétina, maziau butini ir re¢iau naudojami
neformalieji. Neformalieji iStekliai gali pasirodyti
maziau biurokratiniai, lengviau prieinami, greiciau
gaunami. Taciau teikiant Sias priemones visuomet
svarbus vaidmuo tenka vadovo ir pavaldiniy tarpas-
meniniy ry$iy pobidziui. Seimos—darbo derinimo
priemoniy pricinamumas tampa ne universalus, bet
partikuliarus, o darbuotojas — paZeidziamas. Kai
galimybés pasinaudoti Seimos—darbo derinimo prie-
monémis priklauso nuo statusu aukstesn¢ pozicija

Niekada
nesusidiriau, 8%

uzimanc¢io asmens, iSkreipiamas pats Seimos—dar-
bo derinimo politikos pobtdis, priemonés tampa
ne teisémis, bet privilegijomis, kurias darbuotojas
gali gauti arba negauti. Taigi vertéty aptarti, kaip
apklausti Siauliy universiteto darbuotojai naudojasi
neformaliais ir formaliais Seimos—darbo derinimo
priemoniy istekliais, kiek apie juos yra informuoti.

Neformalios Seimos ir darbo derinimo priemo-
nés. Absoliuti dauguma respondenty tvirtino, jog
ju tiesioginis vadovas visada arba kartais atsizvel-
gia | padalinio darbuotojy Seimines problemas (Zr.
10 pav.). Tarp juy beveik pusé respondenty teigia,
kad padalinio vadovas | tai atsizvelgia visada, kiek
daugiau nei tre¢dalis nurode, kad vadovas tai daro
kartais. Taigi situacija naudotis neformaliomis $ei-
mos—darbo derinimo priemonémis organizacijoje i$
esmes yra palanki.
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10 pav. Kaip daznai tiesioginis vadovas atsizvelgia i padalinio darbuotoju Seimines problemas
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Daugelis respondenty teigé, kad ju tiesioginis
vir§ininkas daZzniausia atsizvelgia i respondento Sei-
mos problemas. Taigi trys ketvirtadaliai darbuotoju,
naudodamiesi neformaliomis Seimos—darbo derini-
mo priemonémis, nesusidiiré su problemomis.

81 proc. apklaustyjy tvirtina, kad vadovas vie-
nodai atsizvelgia | motery ir vyry Seimos proble-
mas, kai reikia daryti i§lygas darbe dél Seiminiy pro-
blemy. Atsizvelgiant i tai, kad absoliuc¢ia dauguma
apklaustyju sudaro moterys, galima teigti, jog situa-
cija yra palanki.

Organizacijos teikiamos formalios priemonés.
Siauliy universiteto Kolektyvinéje darbuotojy sutar-
tyje numatytos socialinés ir kitos garantijos, kurios
padeda darbuotojui derinti profesinius ir Seiminius
vaidmenis, be jokios abejonés, gali biiti traktuoja-

mos kaip formaliosios priemonés. Ju turinys, tei-

kimo tvarka yra teisiSkai reglamentuoti. Apklausa

parodé, kad:

1. darbuotojai gana prastai susipazing su Kolekty-
vinéje sutartyje numatytomis priemonémis ir
daznai apie jas nieko nezinojo.

2. Sutartyjenumatytomispriemonémisnaudojama-
si palyginti retai.

3. Sutarties priemonémis nesinaudojama, nes apie
jas nezinoma, bet ne tod¢l, kad galimybé jomis
naudotis nesuteikiama.

Apie sutartyje numatytas priemones nezino nuo

16 iki 42 proc. darbuotojy (zr. 11 pav.). Daugiausia

darbuotojy nezino Sutartyje numatyty sveikatos pa-

slaugy kompensavimo priemoniy.



Dalinis sanatorinio gydymo apmokéjimas

Vadovai gali sudaryti darbo grafika

Premijos jubiliejaus proga

Uz darba poilsio ir $venéiy dienomis mokamas |

dvigubas atlyginimas

Teisé isleisti darbuotoja i$ darbo
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11 pav. Darbuotojy Zinios apie Siauliy universiteto kolektyvinés sutarties
garantijas ir naudojimasis jomis

42 proc. respondenty nieko nezinojo apie i da-
lies kompensuojama danty gydyma ir protezavima,
31 proc. — apie i$ dalies kompensuojama sanatorini
gydyma. 23 proc. respondenty nezinojo apie Sutar-
tyje numatyta rektoriaus leidima nustatyti laisva
darbo grafika. Tiek pat nezinojo ir apie galimybeg
gauti iSmoka gimus vaikui. Maziau nei penktadalis
respondenty nezino, kad uz darba Svenciy dienomis
turi gauti dviguba atlyginima, gali gauti iki pusés
mety neapmokamy atostoguy, premijajubiliejaus pro-
ga, mirties atveju Seima gauna pasalpa, jvykus nelai-
mei — pasalpa. Geriausiai zinoma priemong, apie ku-
rig nezinojo tik 5 proc. respondenty, — tai galimybé
biiti i§leistam i§ darbo esant rimtoms priezastims. Ja
pasinaudojo daugiausia darbuotojy (54 proc.), todél
galima manyti, jog menkas socialiniy garantijy zino-
jimas salygoja ir menka naudojimasi jomis.

Akivaizdu, kad darbuotojai retai naudojosi
Sutartyje numatytomis socialinémis garantijomis.
Apytiksliai penktadalis respondenty (23 proc.) bu-
vo gave premijas jubiliejaus proga, 16 proc. gavo
dvigubg uzmokesti uz darba Svenciy dienomis,
13 proc. — pasalpa gimus vaikui. MaZiau nei deSim-
tadalis respondenty pasinaudojo teise { laisva darbo
grafika, sveikatos paslaugy kompensacijomis, pa-
Salpomis iStikus nelaimei, artimo Zmogaus mirties
atveju.

Mazai darbuotojy teigé kreipgsi dél atitinka-
mos socialinés paramos, bet jiems buvo atsakyta
neigiamai (atitinkamai apie 47 proc.). Tai rodo,

kad nesinaudojimas socialinémis garantijomis su-
sijgs ne su organizacijos viduje egzistuojanciomis
klititimis, nevienodomis galimybémis pasinaudoti
Sutartyje numatytomis priemonémis, bet pirmiau-
sia su darbuotojy nezinojimu. Todél rekomenduo-
tina stiprinti darbuotoju Svietimg ir organizacijos
viduje aktyviau supazindinti juos su Sutartyje nu-
matytomis teisémis.

Formaliosios organizacijos teikiamos netra-
dicinés priemonés — projektas ,,Seimos planeta“.
Prie organizacijos teikiamy formaliy Seimos—darbo
priemoniy galima priskirti ir netradicini bei inova-
tyvy Siauliy universitete jgyvendinama projekta
,Seimos planeta“ bei projekto kontekste teikiamas
paslaugas. 79 proc. apklausty darbuotojy zinojo,
jog universitete jgyvendinamas minétas projektas.
31 proc. respondenty naudojosi projekto teikiamo-
mis veiklomis. Dazniausia naudotasi teisininko
(15), psichologo (14) konsultacijomis, nuotolinio
mokymosi klase (14), vaiky priezitiros centru (11),
mobilios auklés (9), mediko paslaugomis (4). Nesi-
naudoj¢ projekto teikiamomis paslaugomis neretai
tvirtino, kad nebuvo poreikio, taciau net apie penk-
tadalis ju (19 proc.) teigé neturéj¢ informacijos apie
teiktas paslaugas.

64 proc. respondenty teigé, kad projektas ,,Sei-
mos planeta™ pagerino galimybg¢ derinti Seimos ir
darbo pareigas. 17 proc. padéti vertino kaip i§ es-
més pageréjusia, beveik pusé teigé, kad ji pageréjo
Siek tiek (zr. 12 pav.).
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12 pav. Projekto ,,Seimos planeta® (SU) bendras veiklos,
gerinant Seimos ir darbo derinima vertinimas

Dél gana mazai respondenty neimanoma at-
skleisti statistiSkai patikimy tendencijy apie veiks-
nius, lemiancius toki projekto rezultaty vertinima.
Taciau galima pateikti labai apibendrinancias ten-
dencijas. I§ ty, kurie naudojosi projekto teiktomis
paslaugomis, 80 proc. teigé, kad situacija Siek tiek
arba i§ esmés pageréjo. Tarp nesinaudojusiyjy taip
mano 56 proc. Taigi tiesioginis susidiirimas su pro-
jekto sitlytomis paslaugomis leidzia darbuotojams
adekvaciau jvertinti projekto reik§me ir rezultatus.

Valstybés lygmeniu garantuojamy Seimos—dar-
bo priemoniy naudojimas. Siauliy universiteto dar-
buotojy, kurie turi vaiky, klausta ir apie tai, kaip
daznai jie naudojasi valstybés lygmeniu darbuoto-
jui teikiamomis Seimos—darbo derinimo priemone-
mis (zr. 13 pav.). Daugiausia darbuotoju naudojosi
galimybe gauti vieng papildoma apmokama poilsio

Turintys vaiky — 14 dieny neapmokamy atostogy
Su 2 vaikais iki 12 m. — viena papildoma poilsio diena
per mén.

Jei vaikas iki trejy mety, vienam is$ tévy - iki 3 mén.
neapmokamy atostogy

Su 3 vaikais iki 12 m. — dvi papildomos poilsio dienos
per meén.

Tam tikrose situacijose vir§valandziais tik su sutikimu

Auginanciam nejgaly vaika — 30 dieny neapmokamy
atostogy

Nésciosios ir su vaikais pasirenka atostogy laikg po 6
darbo mén.

diena (jei turi du vaikus iki 12 m. arba viena nejga-
Iy iki 18 m.). Sia formaliai numatyta parama $eimai
naudojosi 18 proc. darbuotojy. 16 proc. darbuotoju
yra pasinaudoj¢ teise gauti iki 14 dieny nemoka-
my atostogy (jei turi vaika iki 14 m.), 14 proc. pa-
sinaudojo teisine norma, jog ,,néS¢ioms moterims,
neseniai pagimdziusioms, kritimi maitinané¢ioms,
auginantiems vaikus iki 14 mety arba nejgaly vai-
ka iki 18 mety negali buti skiriami virSvalandziai
be juy sutikimo®. 12 proc. darbuotojy pasinaudojo
galimybe gauti neapmokamas 3 mén. atostogas iki
vaikui sueis 3 m.; 11 proc. — galimybe pasirinkti ap-
mokamuy atostogy laika po 6 mén. darbo, jei darbuo-
tojas turi vaiky. Kitomis istatymo tvarka numatyto-
mis priemonémis naudojosi labai mazai darbuotoju
(5-6 proc.).
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13 pav. Valstybés garantuojamy $eimos—darbo derinimo
priemoniy zinojimas ir naudojimasis



Apie trec¢dalis darbuotojy (28 proc.) nezinojo
turi teis¢ { neapmokamas 14 dieny atostogas, jei au-
gina vaika iki 14 m. Beveik penktadalis nezinojo,
kad gali gauti neapmokamas iki 3 mén. atostogas,
jei vaikas yra jaunesnis nei 3 m., tiek pat nezinojo
apie galimybe gauti papildoma apmokama laisva
diena.

Kaip ir Siauliy universiteto Kolektyvinéje su-
tartyje numatyty socialiniy garantiju atveju, taip ir
valstybés garantuojamy priemoniy atveju labai ma-
zai darbuotojy, kurie kreipési, bet negavo galimybés
pasinaudoti Seimos—darbo derinimo priemonémis.
Todel galima teigti, jog svarbu kelti darbuotojy sa-
moningumg ir aktyviau supazindinti juos su esamo-
mis galimybémis. Apibendrinant tyrimo rezultatus
apie darbuotojy naudojimasi neformaliais ir forma-
liais iStekliais, kurie padéty derinti darbo ir Seimos
isipareigojimus, galima teigti, kad:

e Organizacijoje yra palanki atmosfera naudotis
neformaliomis Seimos ir darbo derinimo priemo-
némis, naudojimasis jomis yra paplitusi prakti-
ka.

e Darbuotojai prastai zino organizacijos teikia-
mas formalias Seimos—darbo derinimo priemo-
nes. Jie daznai nezino Kolektyvinéje sutartyje
numatyty Seimos—darbo derinimo priemoniy
galimybiy, gana retai jomis naudojasi. Tai gali
biti lemta ne faktiniy, organizacijoje egzistuo-
janciy barjery, uzkertanéiy kelius jomis pasinau-
doti, bet nezinojimo apie jas.

e Tik trecdalis darbuotojy naudojosi kitomis for-
maliomis priemonémis, teikiamomis pagal pro-
jekta ,,Seimos planeta“. Pasinaudoje projekto
teiktomis paslaugomis, darbuotojai pozityviau
vertina jo poveiki organizacijos kaitai.

e Darbuotojai prastai zino ir valstybés lygmeniu
garantuojamas formalias Seimos ir darbo derini-
mo priemones. Todél biitina aktyviau supazin-
dinti darbuotojus su egzistuojan¢iomis Seimos—
darbo derinimo priemonémis.

3.5. Seimos—darbo derinimo priemoniy tobulini-
mas organizacijoje

Darbuotojy nuostatos dél seimos—darbo derini-
mo priemoniy gali tapti svarbiu veiksniu, kuriant
Seimai draugiska politika organizacijoje. Jei darbuo-
tojai orientuosis { tokj darbo organizacijos modelj,
kuris implikuoja tik darbo—materialinio atlygio san-
tykius organizacijoje, bus sudétinga plétoti Seimai
draugiskos politikos priemones. PrieSingu atveju,
jei darbuotojai suvoks, jog Siuolaikiné Seimos struk-
tira ir darbo organizacijos veiklos ypatumai reika-
lauja i§ darbdavio prisiimti atsakomybeg ir stiprinti
socialines, ne materialaus atlygio formas, kurios uz-

tikrinty kokybiska darbuotojy darba, bus lengviau
plétoti ir jgyvendinti paramos Seimai politika. Todél
svarbu iSnagrinéti darbuotojy nuostatas dél Seimos—
darbo derinimo politikos organizacijoje ir sitilomas
priemones. 76 proc. apklausty Siauliy universiteto
darbuotojy nepritaré nuomonei, jog darbdaviui ne-
turéty rupéti darbuotojy Seimos problemos. Todél
galima teigti, jog darbuotojai reiskia darbdaviui
savo lukescCius, susijusius su organizacijos sociali-
nés dimensijos stiprinimu. Tiek auginantys, tiek ju
neturintys vaiky darbuotojai vienodai isitiking, jog
darbdaviui turéty riipéti darbuotojuy Seimos proble-
mos (atitinkamai 77 ir 75 proc.). Siek tiek dazniau
Sig pozicija gina akademinis (82 proc.) nei admi-
nistracinis personalas (65 proc.), tad tikétina, jog
pastarosioms geriau uz akademini personalg Zino
apie §ia problema. Siuo klausimu samojingesni yra
vyresni nei 35 m. (83 proc.) darbuotojai uz jaunes-
nius kolegas (74 proc.). 56 proc. nesutiko su nuomo-
ne, kad darbuotojai neturéty reikalauti i§lygy darbe
dél jiems kylan¢iy Seimos problemy. Kiek reciau
su §ia nuomone nesutinka ir dazniau neapsispren-
des yra administracinis-techninis (atitinkamai 52 ir
20 proc.) nei akademinis personalas (atitinkami 61
ir 13 proc.). Siuo pozifiriu akademinis personalas
taip pat labiau samoningas nei administracinis-tech-
ninis personalas. ReikSmingy skirtumy, vertinant
darbdavio pozicijq pagal darbuotojy amziy ar vaiky
turéjimo fakta, nenustatyta.

Siuolaikinése darbo organizacijose darbuotojy
bendrijai tenka ypatingas vaidmuo pertvarkant or-
ganizacija ir stiprinant socialing jos dimensijg. Dar-
buotojy interesy grupés, susijungusios i organizuo-
tas grupes, gali reikalauti i§ vadovybés ar darbda-
vio socialiai draugiSkos darbo aplinkos. Darbuotoju
profesinés sajungoms kaip organizuotai darbuotoju
grupei §iuo pozitiriu tenka i$skirtinés funkcijos. To-
del, siekiant plétoti Seimai draugiska organizacija,
nepakanka bendro teigiamo darbuotojy nusiteikimo
tokios politikos atzvilgiu. Biitinas juy paciy aktyvus
dalyvavimas interesy grupés veikloje.

Tyrimas atskleidé, kad paciy darbuotoju akty-
vumas, sprendziant Seimos politikos problemas or-
ganizacijoje, vis tik yra ir kurj laika i§liks menkas.
I§ apklausty Siauliy universiteto darbuotojy pusé
pareiské nesa profesinés sajungos nariai ir neketina
stoti i ja. Tik trecdalis (34 proc.) i$ ju teigé galvoja
tai daryti, 12 proc. yra profesinés sajungos nariai.
Organizacijai aktualu ir tai, jog Siuo metu tarp aka-
deminio personalo yra gerokai daugiau ketinanciy
stoti | profesing sajunga nei tarp kito tipo personalo
(atitinkamai 51 ir 19 proc.), o tarp administracinio-
techninio personalo yra gerokai daugiau tokiy, kurie
neketina stoti | profesing sajunga (atitinkamai 60 ir
41 proc.) (Zr. 14 pav.). Galima daryti prielaida, kad
zvelgiant | organizacijos ateiti, lengviausia biity ak-

——




tyvinti akademini personala, kuris galéty tapti orga-
nizacijos kaitos avangardu. Be to, kaip jau aptarta,
jis geriau suvokia bitinybe plétoti paramos Seimai

politika organizacijoje ir yra labiau pasiryzgs tapti
aktyviu tokios politikos formavimo veikéju dalyva-
vimas interesy grupés veikloje.
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14 pav. Dalyvavimas ir ketinimai dalyvauti profesinése sajungose pagal personalo tipa

Priemonés, galincios pagerinti Seimos—darbo
derinimq. Siekiant i$siaiskinti darbuotojy likes¢ius
dél paramos Seimai politikos tobulinimo, darbuoto-
jams buvo pateikta jvertinti trijy tipy priemones:
susijusios su lanks¢iu darbo organizavimu, finansi-
nés ir vaiky priezitros paslaugos. Zvelgiant i§ §iuo-
laikinés Seimos politikos praktikos, biitent pirmo ir
trecio tipo priemonés (darbo organizavimas ir vaiky
priezitiros paslaugos) yra efektyviausios.

Vertindami galimas priemones, kurios padéty
derinti Seimos ir darbo riipescius, darbuotojai daz-
niausia nurodé darbo organizavimo formy keitima —
lanks¢ias darbo valandas (52 proc.) ir lankstesnes
darbo formas (39 proc.) (zr. 15 pav.). Aktyvus §io
tipo priemoniy rémimas gali biti susijgs su tyrime

dalyvaujancios grupés darbo specifika: universiteto
darbuotojams §ios formos yra pazistamos, oficialiai
arneoficialiai jie jomis naudojasi. Apytiksliai tre¢da-
lis respondenty parémé kiekviena sitilyty finansiniy
Seimos skatinimo formuy: papildomas iSmokas, dar-
buotojy su vaikais finansing parama, palankesnes
tévystés ir motinystés atostogas (ilgesnes, geriau
apmokamas). Maziausiai palaikymo susilauké to-
kios reik§mingos ir Siuolaikinéje Seimos politikoje
itin skatinamos paramos Seimai formos kaip vaiky
prieziiiros paslaugos. Ikimokyklinio amziaus vaiky
tinklo optimizavima palaiké tik apie penktadalis res-
pondenty, dar beveik tiek pat — vaiky popamokinés
veiklos uzimtumo gerinima.
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Sis faktas atskleidé gana menka darbuotojy
nusimanyma apie Siuolaikinés Seimos politikos ten-
dencijas, efektyviausias jos priemones. Tod¢l, pla-
nuojant ateities veikla, Svietimas $eimos politikos
temomis turéty susilaukti ypatingo démesio.

Tyrimas atskleidé, jog darbuotojai i§ esmés
nusiteike pozityviai dél Seimos—darbo derinimo
priemoniy tobulinimo organizacijoje. Taiau stinga
asmeninio darbuotojy angazuotumo inicijuoti Siy
priemoniy igyvendinima, sitraukiant { darbuotojus
atstovaujancia interesy grupg (profesing sajunga);
lengviausia $iai uzduodiai igyvendinti biity mobili-
zuoti akademinj universiteto personala, kuris labiau-
siai samoningas ir atviriausias isilieti i profesing
sajunga; organizacijos nariams stinga Zziniy apie
Siuolaikinés Seimos politikos efektyviausias veiks-
my kryptis ir galimus savo veiklos orientyrus. Siy
ziniy teikimas turéty tapti organizacijos ateities uz-
duotimi.

ISvados

Bendras darbuotoju organizacijos vertinimas
reik§mingas organizacijos personalo ir jo padéties
gerinimo plétotei, taip pat Seimos—darbo derinimo
priemoniy politikai aktyvinti:

1. Siauliy universiteto darbuotojams opiausios su
darbo materialiniu atlygiu ir darbo organizavi-
mu susijusios problemos. Plétojant organizaci-
jos veikla, svarbu atsizvelgti i tai, kad darbuo-
tojai gana kritiSkai vertina karjeros ir kvalifika-
cijos kelimo galimybes, darbo salygas. Pusei
universiteto darbuotoju sudétinga derinti savo
profesinius ir §eiminius vaidmenis.

2. Universitetui kaip organizacijai nepalanku, jog
pagal agreguotg universiteto vertinimo pozymi,
jungiantj daugelj universiteto vertinimo aspek-
ty, kritiSkai / negatyviai universiteta vertinanciy
darbuotojy yra daugiau nei neutraliai / nekritis-
kai vertinan¢iyju. Organizacijos tolesnés plétros
poziiiriu ypa¢ svarbu tai, jog kritiskai vertinan-
¢iy universiteta respondenty daugiausia tarp jau-
nesnio nei 35 m. personalo.

3. Seimos ir darbo konflikta patiria apie pusé uni-
versiteto darbuotojy. Si konflikta dazniau patiria
jaunesnis nei 35 m. universiteto personalas bei
dazniau mokslinis nei administracinis-techninis
personalas. Tikétina, kad labiausiai pazeidzia-
mas Seimos—darbo derinimo pozifiriu yra jaunas
mokslinis personalas, kuriam $eimos kiirimo ir
profesinio isitvirtinimo etapai sutampa. Gali bii-
ti, jog $is personalas turi maziausiai galimybiy

pasinaudoti kokybiskais bent jau darbo organi-
zavimo, karjeros planavimo ir mobiluma auks-
tyn skatinanciais iStekliais.

Patiriamam $eimos—darbo konfliktui jtakos turi
ne tik personalo vykdomy pareigy tipas (moks-
linés ar ne-mokslinés), bet ir individualaus lyg-
mens veiksniai, t. y. darbuotojuy darbo vertybes.
Darbuotojai, internalizave universitetams isto-
riSkai tradicines darbo vertybes, universiteto,
kaip ,,godzios institucijos™ darbo etika, dazniau
patiria Seimos—darbo konflikta.

Tyrimo rezultatai neleido patvirtinti hipotezés,
kad darbuotojo Seimos vaidmeny modelis ar §io
modelio vertinimas turi jtakos Seimos—darbo
konfliktui. Siy hipoteziy atmetimas gali biiti su-
sijes tiek su realia situacija, tiek su tyrimo duo-
meny bazés ribotumais.

Dazniausios Seimos—darbo derinimo pasekmeés,
kurias patiria darbuotojai, yra psichosocialinis
stresas, papildomy darbo uzduociy prisiémi-
mas, siekiant uztikrinti didéjancius Seimy, au-
ginanc¢iy vaikus, poreikius. Abi §ios pasekmés
susijusios su didesniu darbo kriiviu, be jokios
abejongs, didina darbuotojo patiriama stresa.
Siekdami sukurti individualius poreikius atitin-
kantj $eimos—darbo vaidmeny modelj, darbuoto-
jai dazniausia stengiasi pasinaudoti neformalio-
mis darbo laiko perorganizavimo galimybémis.
Organizacijoje palanki atmosfera naudotis ne-
formaliomis Seimos ir darbo derinimo priemoneé-
mis, o tai paplitusi praktika.

Darbuotojai prastai nusimano apie organizacijos
teikiamas formalias §eimos—darbo derinimo prie-
mones. Jie daznai nezino Kolektyvinéje sutarty-
Jje numatyty socialiniy garantijy, Seimos—darbo
derinimo priemoniy galimybiy, gana retai jomis
naudojasi. Tai gali biiti salygota ne faktiniy, or-
ganizacijoje egzistuojanc¢iy barjery, uzkertanciy
kelius jomis pasinaudoti, bet nezinojimo. Dar-
buotojai prastai zino ir valstybés lygmeniu ga-
rantuojamas formalias Seimos ir darbo derinimo
priemones, todé¢l biitina aktyviau supazindinti
juos su egzistuojanc¢iomis Seimos—darbo derini-
nio priemonémis.

Tyrimas atskleidé, jog darbuotojai nusiteike i$
esmés pozityviai dél Seimos—darbo derinimo
priemoniy tobulinimo organizacijoje, taciau
stinga asmeninio angazuotumo inicijuoti $iy
priemoniy jgyvendinima, isitraukiant | darbuo-
tojus atstovaujancia interesy grupe (profesing

sajunga).
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Straipsnio iSnaSos

' Anglu k. vartojamas savoka ,,work-life balance* (WLB).
7Zr. zurnala European Societies. (2006), 8 (2). Reikia pa-
brézti, kad kai kurie tyrinétojai abejoja Sios sagvokos nau-
dingumu sociologinei analizei, teigdami, kad ji pernelyg
miglota, nes painioja laisvalaikj apskritai, Seimos nariy ir
ypa¢ vaiky priezifira su ,,gyvenimu®. Zr. John Macines,
(2006). “Work-Life Balance in Europe: A Response to
the Baby Bust or Reward for the Baby Boomers”, Euro-
pean Societies, 8 (2), 223-249.

> Pagal Europos Bendrijy iniciatyvos EQUAL pro-
jekta ,.Seimos planeta — $eimai palanki organizaci-
ja/ Family Universe: Family-Friendly Organization
(Nr. EQ/2004/1130-24) tyrima 2007-2008 m. atliko
J. Reingardé (tyrimo grupés vadové), VDU, A. Tereski-
nas, VDU, A. Zdanevigius, VDU, A. Kovieriené, SU ir
V. Sidlauskiené (projekto vadové), SU.

> Segal M. W. (1986). “The Military and the Family as
Greedy Institutions”, Armed Forces and Society, 13,
9-38.

* Bendri teiginiy, fiksuojanciy jvairias namy ruo$os veik-
las, pasiskirstymai pateikti prieduose. Kadangi tyrimo
imtyje dominuojanti grupé yra moterys, bendri pasiskirs-
tymai atkartoja visos motery populiacijos atlickamy na-
my ruosos darby struktlirg. Daugiau nei 60 proc. mote-
ry pacios dazniausia atlicka namy tkio darbus (gamina
maista, valo namus, prizitiri vaikus. Partneriai kiek daz-
niau dalyvauja plaunant indus, perkant maista, apmokant
saskaitas, organizuojant laisvalaiki. Tik partneriai taiso
sugedusius buitinius prietaisus (plg. zr.: Maslauskaité A.
(2004). Lytis, globa ir kultiiriniai gerovés kapitalizmo
barjerai Lietuvoje, Sociologija. Mintis ir veiksmas, 3,
39-52).
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PRESUMPTIONS FOR CREATING A FAMILY-FRIENDLY ORGANISATION AT
UNIVERSITY: APPROACH OF EMPLOYEES

Virginija Sidlauskiené
Summary

In Lithuania, particularly since 1998, there has been increased activity in developing equal opportunities legisla-
tion and, consequently, in the field of women and men equality policy making. Most academic systems and structures
as they exist today are based on models that were constructed centuries ago, in times when universities were popula-
ted exclusively by men. There is a level of scepticism as to what can be achieved, though. A continuing evident gap
is visible between principles, rhetoric and reality: a low percentage of female scientists (16% of habilitated doctors),
especially in natural, engineering, technological sciences, as well as in senior ranks (1 woman academician, 10 women
among 150 statutory members in the Lithuanian Academy of Sciences; there has never been a female chancellor of a
university); very low use of parental leave (2.5% in 2007), the ideals of a breadwinner man and a caring father do not
easily co-exist in lives of Lithuanian men; the role conflict and role overload and maternity leave are important obstac-
les to women’s scientific leadership or managerial career development.

The term “family-friendly” is an umbrella term describing a variety of means, policies and programs having the
goal to facilitate the ability of employees to fulfil their family-personal life-work responsibilities, and balance work
and leisure activities.

The paper is devoted to the problem of setting up and testing an innovative methodology and means for educa-
tional institutions, starting to reconcile family and professional life and trying to change stereotypical gender roles in
family and at work. How to ensure gender mainstreaming for real at our universities? What supportive structures, fami-
ly-responsive means do we need for implementation of gender equality? What are the main batriers to implementing
equal opportunities and innovative work-life programs at higher educational institutions? What is needed?

The pilot experiment has been conducted on the basis of initiative EQUAL as part of the European Employment
Strategy. The aims of the strategy are more and better jobs and a labour market open for all. Financed by the European
Social Fund, EQUAL is developing and testing new and innovative ideas and practices to combat discrimination and
inequality in relation to the labour market. This program provides opportunities to pilot and assess new ideas and appli-
cations intended to influence employment and training policy and practice, the reconciling of family and professional
life, as well as the re-integration of men and women who have difficulties in the labour market, by developing more
flexible and effective forms of work organization and qualified social support services.

Conditions for the establishment of a family-oriented organization at Siauliai University are analysed in this ar-
ticle.

The research shows that:

1. For Siauliai University employees the most acute problems are those related to material rewards and work
organization. When developing the organization it is important to bear in mind that employees rather critically assess
career and training opportunities and working conditions. For half of the university employees it is difficult to reconci-
le their professional and family roles.

2. It is not favourable for the university as an organization that, according to the aggregated evaluation of the
university (bringing together many elements of the university evaluation), there are more employees who have a cri-
tical / negative evaluation of the university than employees who have a neutral / non-critical evaluation. As to future
development of the organization, it is especially dangerous that the highest percentage of respondents who evaluate
the university critically is among employees younger than 35 years.

3. Family and work conflict is experienced by approximately a half of the university employees. This conflict
is more often experienced by university personnel younger than 35 year old, and it is more common among scienti-
fic employees than administrative and technical staff. It is likely that the most vulnerable from the point of view of
work-family reconciliation is young scientific personnel, to whom the family creation and professional establishment
stages coincide. It may be that this personnel has the smallest opportunities to benefit from quality resources of work
organization, career planning, and mobility promotion.
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4. Experienced family-work conflict is influenced not only by type of duties of staff (academic or non- academic),
but also by individual level factors, i.e., employees’ work values. Employees who have internalized work values that
are historically traditional for universities and work ethics of university as a “greedy institution”, more often have a
family-work conflict.

5. The research results did not confirm the hypothesis that an employee’s family role model or assessment of this
model influence the family-work conflict. Rejection of these hypotheses may be related both to the real situation and
the limitations of the study database.

6. The most common consequences of family-work reconciliation, which are experienced by employees, are psy-
chosocial stress, undertaking of additional work tasks to be able to satisfy the growing needs of families with children.
These two consequences are related: increased workload, no doubt, increases stress experienced by an employee.

7. To create a family-work role model that meets the individual needs the employees usually try to use informal
opportunities for work time rearrangement. At the organisation there is an atmosphere favourable for using informal
means of family and work reconciliation, and it is a common practice.

8. Staff poorly knows formal family-work reconciliation means provided at the organisation. They are often una-
ware of family-work reconciliation opportunities and social guarantees provided for in the collective agreement and
rarely use them. The reason for this may be not actual barriers existing at the organization and preventing their use,
but unawareness. Employees also know little about formal family and work reconciliation means guaranteed at the
state level, therefore there is a need to more actively familiarize the staff with the existing family-work reconciliation
means.

9. The research has revealed that employees generally have positive attitude to improvement of the family-work
reconciliation means in organization, but they lack personal engagement to initiate the implementation of these measu-
res by joining the interest group (trade union) that represents the staff.



