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Summary: Ly¢iy stereotipai paprastai lemia, kad vadovavimas ir lyderysté yra labiau
siejami su vyrais nei su moterimis. Ivairiose pasaulio §alyse, tarp jq ir Lietuvoje,
vadovaujamose pozicijose dirba mazesné dalis motery, palyginti su vyrais. Tokj skirtumga
galéty lemti daugybé priezaséiy, taciau dazniausiai aptariama — motery diskriminacija
darbo rinkoje. Pirmasis zingsnis, kurj atlickame besidarbindami, yra personalo atranka,
todél buty galima daryti prielaida, kad motery diskriminacija atsiranda jau S$iame
etape. Sio tyrimo metu buvo taikyta kvazieksperimentiné tyrimo strategija. Idarbinimo
simuliacijos metu tyrimo dalyviai (personalo specialistai ir palyginamoji grupé) turéjo
vertinti potencialius kandidatus vyrg ir moterj, sickianéius jsidarbinti vadovaujamoje
pozicijoje. Tyrimo tikslas buvo nustatyti, kuo skiriasi personalo specialisty ir
palyginamosios grupés vertinimai, atsizvelgiant j paliy vertintojy ir kandidato lytj,
jdarbinant kandidatus vadovaujamoje pozicijoje. Pagrindiniame tyrime dalyvavo 128
asmenys. Nustatyta, kad tick personalo specialistés, tick palyginamoji grupé potencialaus
kandidato vyro ir moters jdarbinimo tikimybeg, patikimuma, kompetencija, skiriama alga
bei paaukstinimo tikimybe vertino panasiai. Rasti skirtumai tarp suvokto kandidaty
gebéjimo dirbti komandoje — personalo specialistés ir kity specialybiy atstovés moterys
mangé, kad vyrui geriau pavyks dirbti komandoje. Tyrimo rezultatai leidzia daryti i§vada,
kad lytis neturi reik§mingos jtakos darbinantis eiti vidutinio lygio vadovo pareigas.
Keywords: ly¢iy stereotipai, ly¢iy diskriminacija, motery diskriminacija darbo rinkoje.
Abstract: Gender stereotypes have determined that the concepts of management and
leadership are more associated with men than women. There are more men working
in management positions than women in various countries, including Lithuania. The
most widely discussed cause for that is discrimination against women in the labor
market. The aim of the study was to examine evaluation differences between personnel
specialists and a comparison group, depending on their own and candidate’s gender. The
study was based on a quasi-experimental strategy which included a hiring simulation.
Participants had to evaluate potential candidates, a man and a woman, secking a job in a
management position. Data was collected from 128 people (age range — 19 to 56 years):
48 personnel specialists (M = 29,38; SD = 7,48), 49 women, who represented other
specialties (M = 26,29; SD = 7,36) and 31 men, who represented other specialties (M
= 25,39; SD = 5,05). Both personnel specialists and the comparison group evaluated
man and woman candidates as similar. There were no significant differences between
the two candidates on their hireability, reliability, competence, potential salary and
promotability. However, results also indicate that personnel specialists and women,
representing other specialties, suggested that a man was more capable to work in teams
than a woman. The study gives an insight about the possibility of gender stereotype
change.
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Ivadas

Frazé ,Moterys kilusios i§ Veneros, o vyrai i§ Marso“ daznai vartojama
vyry ir motery mastymo, elgesio ir jausmy skirtumui paaiskinti. Si
frazé parodo, kad vyrai ir moterys vieni nuo kity yra taip toli, lyg
buty skiriami milijono kilometry ar net priklausyty skirtingoms rasims.
Zinoma, negalime neigti, kad yra skirtumy tarp vyry ir motery jvairiose
gyvenimo srityse. Vis délto svarbu kelti klausima, kick Sie skirtumai yra
realis, o kick jsivaizduojami ir tiesiog remiasi lyties stereotipais (Ellemers,
2018).

Ly¢iy stereotipai yra fiksuoti, pernelyg supaprastinti jsitikinimai dél
to, kaip yra normalu ar tinkama elgtis vyrui ar moteriai tam tikroje
kultiiroje (American Psychological Association, 2018). Zmogaus lytis yra
lengvai pastebima, todél ji daznai tampa stereotipinio mastymo objektu
ir ly¢iy stereotipai automatiskai ir greitai aktyvuojasi (Blair & Banaji,
1996). Ly¢iy stereotipai pasireiskia ir darbo rinkoje. Jei vyrai ir moterys
darbe yra vertinami skirtingai pasikliaujant ly¢iy stereotipais, tai gali
sukelti ly¢iy $aliskuma (angl. gender bias) (Koch, D’Mello, & Sackett,
2015). Ly¢iy Saliskumas — skirtingas elgesys su vyrais ir moterimis,
pagristas iSankstiniais stereotipiniais jsitikinimais dél jy lyties (American
Psychological Association, 2018).

Viena i§ ly¢iy Saliskuma darbe aiSkinanéiy teorijy yra vaidmeny
suderinamumo teorija (angl. role congruity theory) (Eagly & Karau,
2002). Si teorija teigia, kad kuo didesnis nesuderinamumas tarp
stereotipiskai priskiriamy bruozy tam tikrai ly¢iai ir suvokto darbo
lyties ,,moteriskumo® ar ,vyriskumo®, tuo didesnis ly¢iy $aliskumas.
Pavyzdziui, jei darbdavys (-¢) mano, kad vadovo darbas reikalauja
stereotipiskai ,,vyrisky“ savybiy, tokiy kaip dominavimas, uzsispyrimas,
konkurencingumas ir kt., tai jis (ji) bus $aliskas (-a) ieSkodamas zmogaus
$iai pozicijai — didesné tikimybé, kad pasamdys vyrg. Si teorija teigia, kad
zmones, kurie nori jsidarbinti j tokj darba, kuris stereotipiskai atitinka jy
lytj, turés didesnj pasisekima nei tie, kurie nori jsidarbinti j tokj darba,
kuris stereotipiskai neatitinka jy lyties. Toks $aliskumas tam tikrai ly¢iai
padedastipry pagrinda ly¢iy diskriminacijai darbe, kai Zzmogus vertinamas
ne pagal gebéjimus ar turimas kompetencijas, o pagal tiesiogiai su darbu
nesusijusius kriterijus.

Siuolaikingje visuomenéje ly¢iy diskriminacija labiau palaiko vyrus
nei moteris: toks palaikymas dazniausiai pasireiskia nesaziningu
samdymu ir paaukstinimu, maZesniais atlyginimais, kurie mokami
moterims, atlikusioms tokj patj darba kaip vyras, bei tendencija
nepakankamai jvertinti motery interesus ir savybes (American
Psychological Association, 2018). Nors ly¢iy diskriminacija Jungtinése
Amerikos Valstijose ir jvairiose kitose $alyse yra draudziama jstatymais, ji
tebéra placdiai paplitusi problema, su kuria susiduria dirban¢ios moterys
visame pasaulyje (Bell, Mclaughlin, & Sequeira, 2002). Pavyzdziui,
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Lietuvoje, darbo apmoké¢jimo statistikos duomenimis, 2016 m. motery
vidutinis ménesinis bruto darbo uzmokestis sudaré¢ 84,4 % vyry vidutinio
ménesinio darbo uZmokes¢io. Taigi moterys 2016 m. vidutiniskai
uzdirbo 15,6 % maziau nei vyrai (Demografinés ir migracijos statistikos
skyrius, 2017).

Atsizvelgiant | tai, kad mazesné dalis motery nei vyry dirba
tokius darbus, kurie uZtikrina aukstesnj statusa, galig ir atlyginima,
dauguma moksliniy tyrimy tiria motery diskriminacija auksto statuso,
vyry dominuojamuose darbuose (pavyzdziui, vadovaujamose, lyderio
pozicijose) (Koch et al, 2015). Lietuvoje vadovaujamose pozicijose
moterys taip pat atsilicka: 2016 m. duomenimis, vadovaujamas pareigas
¢o 7,1 % visy dirbandiy motery ir 11,5 % visy dirbandiy vyry
(Demografinés ir migracijos statistikos skyrius, 2017). Viena pagrindiniy
priezas¢iy, padedanéiy paaiskinti tokj atotrukj, yra ta, jog auksc¢iausios
vadovaujamos pareigos beveik visada yra suvokiamos kaip ,vyriskos®
pozicijos — jos reikalauja | tikslg orientuotos agresijos ir emocinio
atsparumo, o butent Sios savybés stereotipiskai budingos vyrams
(Heilman, 2001).

Schein (2001) apzvelge Sesis pagal tokia pacia schema atliktus tyrimus,
kuriuose dalyvavo vadybos studentai i§ Jungtiniy Amerikos Valstijy,
DidzZiosios Britanijos, Vokietijos, Kinijos ir Japonijos (i§ viso 1 278
vyrai ir 729 moterys). Rezultatai patvirtino, kad visose Siose Salyse
dominuoja ,jei galvoji apie vadova — tai galvoji apie vyra“ (angl. ,,think
manager — think male®) fenomenas. Ypa¢ ryskus jis buvo tarp vyriSkosios
lyties vadybos studenty. Autoré apibendrina, kad, nepaisant daugybés
istoriniy, politiniy ir kultariniy skirtumy tarp iy penkiy $aliy, manymas,
jog moterys maziau nei vyrai pasizymi tokiomis savybémis, kurios
reikalingos darbui vadovaujamoje pozicijoje, yra paplites tarp vyriskosios
lyties vadybos studenty skirtingose pasaulio vietose (Schein, 2001).
Butent toks stereotipiS$kas mastymas apie moteris ir vadovavimg padeda
pagrinda motery diskriminacijai tiek atrankos procedurose, tiek skiriant
j aukstesnes pareigas.

Siekiant iSsiaiskinti, kodél maziau motery dirba vadovaujamose
pozicijose, viena i§ strategijy yra tirti personalo atrankos procediras.
Psichologijos mokslo srityje atlieckami tyrimai, kuriuose naudojama
jdarbinimo simuliacija, t. y. tyrimo dalyviai turi jsivaizduoti, kad jie
vertina potencialius kandidatus j tam tikra darbo viets. DidZiosios
dalies panasaus pobudZio tyrimy rezultatai patvirtina tendencija, kad
jdarbinimo situacijose moterys vertinamos pras¢iau nei vyrai (Marlowe,
Schneider, & Nelson, 1996; Muchinsky & Harris, 1977; Koch et al.,
2015; Davison & Burke, 2000; Gerdes & Garber, 1983; Dipboye,
Arvey, & Terpstra, 1977; Przygodzki-Lionet, Olivier, & Desrumaux,
2010). Mazesnéje tyrimy dalyje skirtumo tarp vyry ir motery jdarbinimo
tikimybés nebuvo rasta (Zebrowitz, Tenenbaum, & Goldstein, 1991;
Uhlmann & Cohen, 2007; Quereshi & Kay, 1986; Olian, Schwab,
& Haberfeld, 1988; Heilman & Saruwatari, 1979; Bosak & Sczesny,
2011). Visgi svarbu pasakyti, kad tuose tyrimuose, kuriuose motery
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diskriminacija nebuvo pastebéta, potencialus kandidatai vyrai ir moterys
yra vertinami vienodai, vyry diskriminacijos nebuvo aptikta.

Galima teigti, kad bendra tyrimais nustatyta tendencija yra vertinti
moteris pras¢iau nei vyrus. Lieka neaiSku, kokie veiksniai tai nulemia ir
kokia jy tarpusavio sgveika. Viena vertus, jtaka gali daryti paties darbo
suvoktas vyriskumas ar moteriskumas (Bosak & Sczesny, 2011; Gerdes &
Garber, 1983). Jei darbas suvokiamas kaip vyriskas — didesné tikimybeé,
kad butent $iai pozicijai bus samdomas vyras. Kita vertus, jtaka gali
daryti vertintojo lytis (Dipboye, Arvey, & Terpstra, 1977; Devlin, 1997;
Foster, Dingman, Muscolino, & Jankowski, 1996; Bosak & Sczesny,
2011). Personalo atrankos procedirose vertintojas gali matyti tos pacios
lyties atstovus kaip savo grupés narius, o priesingos lyties atstovus — kaip
kitos grupés narius (Davison & Burke, 2000) — pasireiskia vidugrupinis
favoritizmas (angl. ingroup favouritism). Jei taip nutinka, kyla grésme,
kad kitos lyties kandidatas bus nuvertintas, diskriminuojamas ir savo
lyties kandidatas bus palankiau vertinamas. Tokiais atvejais galima tikétis,
kad vyrai motery atzvilgiu bus labiau diskriminuojantys nei moterys —
motery. Tredia, jtaka gali daryti vertintojo patirtis personalo atrankos
srityje (Marlowe, Schneider, & Nelson, 1996; Gilmore, Bechr, & Love,
1986; Przygodzki-Lionet et al., 2010). Pavyzdziui, autoriai Gilmore,
Bechr ir Love (1986) pazyméjo, kad personalo specialistai jdarbinimo
simuliacijoje geriau vertino vyra nei moterj, ta¢iau griez¢iau, t. y. prasciau,
vertino abiejy ly¢iy kandidatus nei studentai.

Apibendrinant - nors ly¢iy stereotipai jdarbinimo situacijoje
susilaukia gana daug mokslininky démesio, truksta kompleksinés
informacijos apie tai, kaip kandidaty j darbg vertinimas priklauso nuo jy
ir vertintojy lyties, taip pat nuo vertintojy patirties atranky srityje. Kita
vertus, anks¢iau minéti tyrimai yra atlikti uzsienio $alyse. Nors Lietuvoje
pladiai kalbama apie ly¢iy lygybe ir motery diskriminacija darbo rinkoje,
panasaus pobudzio tyrimy nepavyko aptikti. Batent todél svarbu istirti,
kaip lietuviai personalo specialistai ir kity specialybiy atstovai vertina
potencialius kandidatus jdarbinimo simuliacijoje.

Taigi $io tyrimo tikslas yra nustatyti, kaip skiriasi personalo specialisty
ir palyginamosios grupés vertinimai, atsizvelgiant j padiy vertintojy ir
kandidato lytj, jdarbinant kandidatus vadovaujamoje pozicijoje (Siuo
atveju vadovaujama pozicija — stereotipiskai vyriskas darbas). Tyrime
iSkeltos tokios hipotezés:

1. Personalo specialistai labiau linke jdarbinti kandidata vyra nei
kandidate moter;j.

2. Kity specialybiy (palyginamosios grupés) atstovai (tiek vyrai,
tick moterys) labiau linke jdarbinti kandidata vyra nei
kandidate moter;j.

3. Potencialaus kandidato vyro paaukstinimo galimybes,
skiriama alga bei asmeninés savybés vertinamos palankiau nei
moters.

4. Personalo specialistai yra maziau linke jdarbinti abu

kandidatus nei kity specialybiy atstovai.
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Metodika

Tyrimo dalyviai. Tyrimas buvo sudarytas i§ bandomojo tyrimo ir
pagrindinio tyrimo. Bandomajame tyrime dalyvavo 65 asmenys. 14 i§
ju buvo vyrai (amziaus vidurkis 21,64, SD = 1,95) ir 51 — moteris
(amziaus vidurkis 21,78, SD = 3,74). Pagrindiniame tyrime dalyvavo
132 asmenys, toliau buvo analizuojami 128 i§ jy rezultatai: 48 motery,
dirbantiy personalo specialistémis (amzZiaus vidurkis 29,38, SD = 7,48)
(tyrime nedalyvavo né vienas atrankos specialistas vyras, todél $i grupé
toliau bus vadinama ,,atrankos specialistés®), ir 80 palyginamosios grupés
nariy, kurie dirbo kitus, ne personalo specialisty darbus. Palyginamaja
grupe sudaré 49 moterys (amziaus vidurkis 26,29, SD = 7,36) ir 31
vyras (amziaus vidurkis 25,39, SD = 5,05). Su personalo specialistémis
buvo susisiekta socialiniais tinklais ,,Facebook“ ir ,,LinkedIn®. Kiti tyrimo
dalyviai buvo atrinkti ieskant panasaus i$silavinimo ir amziaus, kaip
minétosios personalo specialistés, Zmoniy.

Tyrimo priemonés. Tyrimui buvo pasirinkta kvazieksperimentiné
strategija. Specialiai tyrimui buvo sukurta stimuliné medziaga — keturi
gyvenimo apra$ymai (CV). Gyvenimo apra$ymus buvo stengtasi sukurti
kuo panasesnius j realius jsidarbinimui skirtus gyvenimo apra$ymus —
jtraukti amZius, darbo patirtis, uzsienio kalby mokéjimas, laisvalaikio
uzsiémimai ir kt. — | tai atsizvelgdami gyvenimo apra$ymus kuare ir
kiti panaSaus pobudzio tyrimus atlike autoriai (Zebrowitz et al., 1991;
Marlowe et al., 1996; Gilmore et al., 1986; Gerdes & Garber, 1983;
Bosak & Sczesny, 2011; Przygodzki-Lionet et al., 2010; Dipboye et al.,
1977; Heilman & Saruwatari, 1979; ir kt.). Taip pat, atsizvelgiant j
autoriy Marlowe ir kity (1996) pastabg, kad familiaris vardai gali daryti
jtaka tyrimui, vietoj kandidaty vardy buvo naudojami identifikaciniai
numeriai (kandidatas 0001, 0002 ir kt.). Bandomojo tyrimo tikslas
buvo atrinkti du i§ keturiy kuo panasiau jvertintus gyvenimo apra$ymus
pagrindiniam tyrimui. Pana$aus pobudZio gyvenimo apra$ymy atranka
bandomuosiuose tyrimuose atliko ir kiti autoriai (Marlowe et al., 1996).
Tyrimo dalyviams internetinés apklausos budu buvo pateikti keturi
gyvenimo apra$ymai, kuriuos jie turéjo jvertinti pagal 9 baly skale, kur 1
reiské , tikrai nejdarbindiau®, 0 9 — ,tikrai jdarbinéiau®. Siuose gyvenimo
apraSymuose nebuvo nurodyta kandidato lytis. Tyrimo dalyviai tur¢jo
jsivaizduoti, kad kandidatus vertina potencialiam jdarbinimui rinkodaros
skyriaus vadovo pozicijai. Pritaikius Wilcoxono kriterijy paaiskéjo, kad
pirmojo (vidurkis 5,15) ir tre¢iojo (vidurkis 5,22) gyvenimo apra$ymy
vertinimo vidurkiai skyrési maziausiai (p = 0,671). Bandomojo tyrimo
metu atrinkus du panasiausiai jvertintus gyvenimo apra$ymus, prie jy
buvo nurodyta lytis: prie kandidato 0001 gyvenimo apra$ymo nurodyta
vyriskoji ly- tis, o prie kandidato 0003 gyvenimo aprasymo — moteriskoji
lytis. Butent $ie gyvenimo aprasymai buvo naudojami pagrindiniame
tyrime. Siekiant i$siaiskinti, kaip tyrimo dalyviai vertina kickvieno
potencialaus darbuotojo gyvenimo apra$yma, buvo sukurti atitinkami
klausimai. Pirmasis klausimas buvo skirtas jvertinti, kokia tikimybé,
kad kandidatg (-¢) vertintojas (-a) jdarbinty. Klausimas skambé¢jo taip:
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»Perskaitykite kandidato 0001 (kandidatés 0003) gyvenimo apraSymga
ir jvertinkite pagal 1-9 baly skale, kokia tikimybé, kad jj (-a)
jdarbintuméte.“ Sis klausimas buvo vertinamas pagal Likerto tipo skale
nuo 1 iki 9, kur 1 reiské ,tikrai nejdarbinciau®, o 9 reiské ,tikrai
jdarbin¢iau® (5 balai reiské ,nei jdarbinéiau, nei nejdarbiné¢iau®). 9 baly
skale Siam klausimui jvertinti taip pat naudojo kiti autoriai (Uhlmann
& Cohen, 2007; Marlowe et al., 1996; Przygodzki-Lionet et al., 2010).
9 baly skalé¢ buvo pasirinkta dél pakankamai plataus jos pasirinkimy
spektro ir dél to, kad butent tokia skalé dazniausiai naudojama panasiuose
tyrimuose. Véliau buvo uzduotas klausimas apie kandidatui (-ei) skiriama
ménesinj atlyginima: ,,Kokio dydzio atlyginima (per ménesj) skirtuméte
Siam (-iai) kandidatui (-ei), jei dirbty visu etatu, neatskaicius mokes¢iy?“
Atsakymo variantai buvo pateikiami lygiaverdiais intervalais pradedant
nuo 555-650 Eur, baigiant 1 350-1 450 Eur. Sis klausimas buvo jtraukeas
i apklausg remiantis autoriy Heilman ir Saruwatari (1979), Gilmore ir
kity (1986), Przygodzki-Lionet ir kity (2010), Eagly ir Steffen (1984) bei
Dipboye ir kity (1977) darbais, nes Sie autoriai j savo tyrima taip pat buvo
jtrauke klausimg apie potencialiam (-iai) kandidatui (-ei) skiriama algg.
Taip pat buvo pateikti teiginiai apie kandidato (-¢s) asmenines savybes
bei potencialy darbo atlikima, remiantis autoriy Eagly ir Steffen (1984)
tyrimu. Teiginiai skambéjo taip:

»Kandidatas 0001 bus patikimas darbuotojas®, ,Kandidatas 0001
bus kompetentingas darbuotojas®, ,Kandidatas 0001 sugebés susidoroti
su visomis jam skirtomis uzduotimis®, ,Kandidatas 0001 puikiai
dirbs komandoje® ir ,Kandidatas 0001 per artimiausius metus bus
paaukstintas®. Tie patys teiginiai buvo pateikti ir vertinant kandidatés
0003 gyvenimo apra$yma. Sie teiginiai buvo pateikti lenteléje su
instrukcija ,,Pazymékite, kiek sutinkate su pateiktais teiginiais“. Teiginiai
buvo vertinami Likerto tipo skale nuo 1 iki 5, kur 1 reiské ,visiSkai
nesutinku®, 2 — ,,i§ dalies nesutinku®, 3 — ,nei sutinku, nei nesutinku
“, 4 — ,i$ dalies sutinku®, o 5 reiské ,visiskai sutinku®. Platus klausimy
(teiginiy) spektras buvo pateiktas remiantis nuostata, kad diskriminacijai
jvertinti neuztenka vieno klausimo apie jdarbinima ar nejdarbinima.
Tokie klausimai leidZia susidaryti i$samesnj diskriminacijos pasireiskimo
sri¢iy tiek vertinant patj (-¢ig) kandidatg (-¢) jdarbinimo proceso metu,
tieck numanomos kandidaty ateities darbovietéje vaizda.

Tyrimo eiga. Tyrimo metu dalyviai pildé interneting apklausos
forma, pateiktg internetinéje platformoje ,,Google Forms®. Pirmiausia
tyrimo dalyviai ekrane pamaté kreipimasi, kuriame buvo tyrimo
autorés prisistatymas, apibendrintas tyrimo tikslas, pildymo trukmé,
atsakymy konfidencialumo uztikrinimas ir galimybé bet kuriuo metu
nutraukti dalyvavima apklausoje. Véliau tyrimo dalyviams buvo pateikti
demografiniai klausimai, susij¢ su amZiumi, lytimi, i$silavinimu, ir
atskiri klausimai personalo specia- listams. Atsakius j demografinius
klausimus tyrimo dalyviy buvo paprasyta jsivaizduoti, kad jie yra atsakingi
uz kandidaty jdarbinima rinkodaros skyriaus vadovo pozicijoje. Tada
tyrimo dalyviai peréjo prie stimulinés medziagos (gyvenimo apradymy) ir
anksc¢iau minéty klausimy apie juos.
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Statistiné duomeny analizé. Duomeny analizei buvo naudojamas
IBM SPSS 25.0 versijos statistinis duomeny analizés paketas. Vienintelis
intervalinis kintamasis tyrime buvo amzius, tad S$io kintamojo
normaliajam pasiskirstymui patikrinti buvo pritaikytas Kolmogorovo ir
Smirnovo kriterijus bei asimetrijos ir eksceso koeficienty analizé: gauta p
reikmé mazesné uz 0,001 ir asimetrijos bei eksceso koeficientai parodé
didelius nukrypimus nuo normaliojo skirstinio, taigi toliau buvo taikyti
neparametriniai Manno, Whitney ir Wilcoxono bei Kruskalo ir Walliso
kriterijai. Vidurkiams apskai¢iuoti buvo naudota apra§omoji statistika.

Tyrimo rezultatai

Visy pirma buvo nuspresta patikrinti, ar personalo specialis¢iy ir kity
specialybiy atstoviy motery grupes galima laikyti lygiavertémis pagal
amziy bei i$silavinimg. Tam buvo taikytas Manno ir Whitney kriterijus.
Buvo nustatyta, kad personalo specialistés yra Siek tiek vyresnés (p <
0,001) ir pasizymi aukstesniu i$silavinimu nei palyginamosios grupés
atstovés (p = 0,008). (Taigi toliau analizuojant rezultatus svarbu turéti
omenyje, kad kitus gautus skircumus tarp $iy grupiy ar jy nebuvima galé¢jo
lemti ne tai, kad vienos moterys dirba personalo specialistémis, o kitos —
ne, bet tai, kad vienos moterys yra vyresnés ir turi aukstesnj i$silavinimg
nei kitos.).

Tokia pati procedira buvo taikyta siekiant patikrinti, ar kity
specialybiy atstovy vyry ir motery grupes galima laikyti lygiavertémis
pagal amziy bei i$silavinima. Nustatyta, kad palyginamosios grupés vyrai
ir moterys tarpusavyje nei pagal amziy (p = 0,761), nei pagal i$silavinima
(p = 0,468) nesiskiria.

Norint patikrinti, ar pasireiské visy tyrimo dalyviy grupiy (personalo
specialis¢iy, kity specialybiy atstoviy motery ir kity specialybiy atstovy
vyry) diskriminacija motery atzvilgiu, t. y. ar jos buvo labiau linkusios
jdarbinti kandidata vyra nei moterj, buvo atliktas Wilcoxono testas (1-a,
2-a ir 3-ia lentelés). Rezultatai parodé, kad kandidato vyro ir kandidatés
moters jdarbinimo tikimybé nesiskiria né vienoje tyrimo dalyviy grupéje.
Nebuvo rasta statistiskai reik§mingo skirtumo ir tarp vyrui ir moteriai
skiriamos algos, paaukstinimo galimybiy, patikimumo, kompetencijos
bei gebé¢jimo susidoroti su visomis uzduotimis. Vienintelis statisti$kai
reik$mingas skirtumas buvo rastas tarp kandidaty darbo komandoje -
personalo specialistés (p = 0,038) ir kity specialybiy atstovés moterys (p
< 0,001) mané, kad vyrui geriau pavyks dirbti komandoje nei moteriai.
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Kandidaty vyro ir moters jdarbinimo tikimybes, asmeniniy savybiy vertinimo,

paaukstinimo galimybiy ir skiriamos algos palyginimas: kity specialybiy atstoviy vertinimai

Kintamasis M (5D) MR 7 P
Tikimvybé idarbinti vyra 3.90(1,83) 1340
— — _ ~1,127 0,260
Tikimvhé idarbinti moter 408 (1.93) 13,56
Atlyginimas vy 2.41(1,35) 3.67
_. . —0.108 0.914
Atlvginimas moterial 2.37(1,52) 33
Vyras bus patikimas 3.00(0.7%) 8.29
: — ~1.256 0,209
Moteris bus patikima 3,14 (0.87) 10,27
Wyras bus kompetentingas 2,63 (0,90) 7.83
: : ~1.458 0.145
Moteris bus kompetentinga 2.82(0.95) 964
Wiras susidoros su uzduotimis 2.61(0,98) 9.50
— — -1,129 0,259
Moteris susidoros su uzduotimis 2.80(0.98) 12.13
Wiras puikial dirbs komandoje 3.67 (0.88) 10,18
: - : —3.382 0,001
Moteris putkiai dirbs komandoje 3.31(0,82) 8.50
Wiras bus paaukstintas 2.92(0.7%) 8.07
—0.215 0,830
Moteris bus paaukstinta 2.90(0.82) 7.54

Pastaba. M - vidurkis, SD — standartinis nuokrypis, MR — vidurkinis
rangas. Statistiskai reiksmingi rezultatai pagyméti paryskintu sriftu.

2 lenteleé.

Kandidaty vyro ir moters jdarbinimo tikimybés, asmeniniy savybiy vertinimo,

paaukstinimo galimybiy ir skiviamos algos palyginimas: kity specialybiy atstovy vertinimai

Kintamasis M (SD) MR z P
Tikimybeé idarbinti vyra 4.16(1.77) 873
o : I . —1,507 0,132
Tikimvbé 1darbinti moter 3.90(1.83) 8,00
Atlyginimas vy 2.52(1,39) 6,25
.. .. - —1.249 0212
Atlvginimas moteriai 2.35(1.58) 4 64
Wiras bus patikimas 3.26(0.73) 4138 .
: "y . —0, 632 0,527
Moteris bus patikima 3.19(0.30) 3,30
Vyras bus kompetentingas 3.00(1.00) 4,60
: . —0.722 0,470
Moteris bus kompetentinga 2.90(1,01) 433
Wyras susidoros su uzduotimis 2,84 (0.36) 3,50
— — 1,265 0.206
Moteris susidoros su uzduotimis 2.97(0.84) 420
Vyras putkia dirbs komandoje 3,61 (0,84) 571
— _ - ~1.387 0,166
Moteris puikiai dirbs komandoje 3.45(0.72) 3,00
Vyras bus paavukstintas 3.00(0.90) 4,83
: ) - ~1.613 0.107
Moteris bus paaukitinta 2.81(0.96) 3.50
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Pastaba. M — vidurkis, SD — standartinis nuokrypis, MR — vidurkinis rangas.

3 lentelé.

Kandidaty vyro ir moters jdarbinimo tikimybés, asmeniniy savybiy vertinimo,
paaukstinimo galimybiy ir skiriamos algos palyginimas: personalo specialistiy vertinimai

Kintamasis M (SD) MR Z P
Tikimybeé 1darbinti vyra 1,92 (1.49) 3.50
_— X — : - -0.632 0,527

Tikimybeé 1darbinti moter; 1,94 (1.45) 5.25
Atlygimmas vyrui 2,29 (1,56) 4.50

i - —0,707 0,430
Atlvzimimas moteriai 2.33(1,58) 4.50
Wyras bus patikimas 3.02 (0.79) 3.50

X - -0.137 0,891
Moteris bus patikima 3.02 (0,76) 2.67
“Wyras bus kompetentingas 2.29(097) 4.00 B

i - —0.905 0,366
Moteris bus kompetentinga 2.35(0.98) 4.80
Wyras susidoros su uzduotimis 238 (0,94 4.00

: : - - 0,333 0,739
Motens susidoros su uzduotimis 2.35(0.91) 3.00
ras puikial dirbs komandoje 3.29 (0,594 5,88

) I ) —2,070 0,038
Moteris puikiai dirbs komandoje 3.10(0.75) 4.00
Wras bus paaukstintas 2.73(1.03) 467 _

: : -1,508 0,132
Moteris bus paaukitinta 2,63 (1.00) 400

Pastaba. M - vidurkis, SD - standartinis nuokrypis, MR — vidurkinis
rangas. Statistiskai reiksmingi rezultatai pagyméti paryskintu Sriftn.

Tyrimo metu buvo sickiama jvertinti, ar tikimybé buti jdarbintam

priklauso nuo vertintojo lyties, t. y. ar vyrai ir moterys skirtingai vertins
kandidaty jdarbinimo tikimybe. Buvo naudojami tik palyginamosios
grupés duomenys. Pritaikiusios Manno ir Whitney kriterijy gavome, kad
tikimybé jdarbinti potencialy kandidatg vyrg (p = 0,450) ir moterj (p =
0,656) tarp vyry ir motery nesiskyré (4-alentelé). Taigi tai, kaip vertinama
kandidaty jdarbinimo tikimybe, nepriklauso nuo vertintojo lyties.

4 lenteleé.

Kity specialybiy atstovy vyry ir motery vyro ir moters jdarbinimo tikimybés palyginimas

Kintamasis

Tikimvbé idarbinti vyra

Tikimvbé idarbinti
moter]

Kity specialybiy = Kity specialybiy
atstovai vyrai atstovés moterys
(n=31) (n = 40)
M (SD) MR M (5D} l MR u Z P
4,16 | 3.50 i
: 1 a. : . .
1.77) , 42,94 . (1.83) ‘ 3896 | 684.000 0.756 0.450
3,90 408 | - . .
(1.85) 35.06 (1.93) 4141 | 715000 | 0445 | 0.656

Pastaba. M - vidurkis, SD — standartinis nuokrypis, MR — vidurkinis rangas.
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S lentelé.

Personalo specialistiy ir kity specialybiy atstoviy vyro ir moters jdarbinimo tikimybés palyginimas

Kintamasis

Tikimvbé idarbinti vyra

Tikimvbé idarbinti
moter]

Personalo . o
specialistés i:g:f:?:?:;;
(n = 48) =
M(SD) | MR | M(SD)| MR U ‘ Z ‘ p

1.92 3,90 ) -

] 3 ) 428 | 4275 5,538 | =
(49 | P | gy | 6428 | 427500 5538 | <0001
1.94 4,08 i

: ; _ 1. . %
was) | 398 | (o3 | 6420 _+31=n::u::n::|_ 5.511 _ < 0,001

Pastaba. M - vidurkis, SD — standartinis nuokrypis, MR — vidurkinis
rangas. Statistiskai reiksmingi rezultatai pagyméti paryskintu sriftu.

Toliau buvo sickiama jvertinti, kaip tyrimo dalyvés (personalo
specialistés ir palyginamosios grupés moterys) vertina kandidaty (vyro ir
moters) jdarbinimo tikimybe. Pritaikiusios Manno ir Whitney kriterijy
gavome, kad palyginamosios grupés moterys tick kandidato vyro (p <
0,001), tick kandidatés moters (p < 0,001) (5-a lentel¢) jdarbinimo
tikimybe vertino kaip reik$mingai didesne, palyginti su personalo
specialistémis. Tai reiSkia, kad personalo specialistés yra grieztesnés
vertindamos kandidatus j vadovaujama pozicija.

Rezultaty aptarimas

Siuo tyrimu buvo siekiama nustatyti, kaip skiriasi personalo specialisty
ir palyginamosios grupés vertinimai, atsizvelgiant j padiy vertintojy ir
kandidato lytj, jdarbinant kandidatus vadovaujamoje pozicijoje.

Atsizvelgiant j ankstesniy uZsienio autoriy atlikty tyrimy rezultatus,
buvo daroma prielaida, kad potenciali kandidaté moteris bus vertinama
pras¢iau nei vyras, t. y. tikimybé buti jdarbintai bus vertinama kaip
mazesné, mazesné bus ir skiriama alga, asmeninés savybés ir galimybe
buti paaukstintai — prastesnés, palyginti su vyru. Sio tyrimo rezultatai
atskleidé nedaug statistiskai reik§mingy skirtumy: kandidaté moteris
buvo vertinama mazesniais jver¢iais nei vyras tik gebéjimo dirbti
komandoje atzvilgiu: toks vertinimas atsirado, kai vertintojos buvo
personalo specialistés ir kity specialybiy atstovés moterys. Kai vertintojai
buvo vyrai, abu kandidatai buvo vertinami vienodai. Buvo pastebéta,
kad personalo specialistés griezéiau vertina abu kandidatus — jos mang,
kad tick kandidatui vyrui, tick moteriai sunkiau pavykety jsidarbinti
vadovaujamoje pozicijoje.

Pirmoji tyrimo hipotezé teigia, kad personalo specialistés yra labiau
linkusios jdarbinti kandidata vyra nei kandidate moterj. Si hipotezé
nepasitvirtino, nes nebuvo rasta statistiskai reik§mingo skirtumo tarp
kandidato vyro ir moters jdarbinimo tikimybés. Tokie rezultatai
pric$tarauja autoriy Marlowe, Schneider ir Nelson (1996) bei Gerdes
ir Garber (1983) tyrimy, kuriuose dalyvavo vadovai (angl. managers),
rezultatams, taip pat autoriy Przygodzki-Lionet, Olivier ir Desrumaux
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(2010) bei Gilmore, Beehr ir Love (1986) tyrimy, kuriuose dalyvavo
personalo specialistai, rezultatams. Visy minéty tyrimy rezultatai parodé
aiSkius skirtumus tarp potencialiy kandidaty vyro ir moters vertinimy.
Masy atliktame tyrime skirtumo tarp kandidato vyro ir kandidatés
moters vertinimy galéjo nebuti dél keliy priezasciy.

Pirmoji jy statistiné metodologiné. Svarbu atsizvelgti | tai,
kad personalo specialistés labai neigiamai vertino abiejy kandidaty
jdarbinimo tikimybe - vidurkiai nesickia net dviejy (skaléje 1 reiske
otikrai nejdarbindiau®, o 9 reiské ,tikrai jdarbindiau®): gauta maza
duomeny sklaida, t. y. gautos reik§més iSsidés¢iusios trumpame intervale.
Galbut personalo specialistés mané, jog abu kandidatai yra visi$kai
arba beveik visiskai nekvalifikuoti vadovo darbo pozicijai, jiems skyré
maziausius jvertinimus, todél statistiskai nebuvo galima gauti skirtumo
tarp grupiy. Cia atsispindi ir svarbus stimulinés medziagos, naudotos
tyrime, trokumas. I§ gyvenimo apra$ymuose pateiktos informacijos
matyti, kad kandidaty patirtis rinkodaros srityje labai menka, todél
realiame gyvenime greiciausiai toks kandidatas vadovo pozicijoje nebuty
jdarbintas, nesvarbu, ar tai baty vyras, ar moteris. Galima manyti, kad $iuo
atveju svarbesnis uz lytj buvo profesinio pasirengimo veiksnys. Kituose
tyrimuose vertéty tobulinti gyvenimo apra$ymus — juose pateikti labiau
vadovo pozicijai tinkama darbo patirtj ir kvalifikacija. Tokiu atveju
buty galima patikimiau iSsi- aiskinti, ar yra vyry ir motery jdarbinimo
tikimybés skirtumy.

Antroji priezastis, paaiskinanti, kodél nebuvo gauta skirtumy tarp vyry
ir motery vertinimo, — psichologineé. Personalo specialis¢iy buvo prasoma
jsivaizduoti, jog kandidatai siekia jsidarbinti rinkodaros skyriaus vadovo
pozicijoje — §i pozicija tyrime galéjo buti suvokta kaip gana Zemo statuso
vadovaujama pozicija, tokia, j kurig moterims jsidarbinti netrukdo ,stiklo
lubos®. Gali bati, kad diskriminacija motery atzvilgiu pasireiskia tik tada,
kai vadovaujama pozicija yra suvokiama kaip tikrai auksta ir prestiziné.

Antroji hipotezé, kuri teigia, kad kity specialybiy atstovai (tiek
vyrai, tick moterys) labiau linke jdarbinti kandidatg vyrg nei kandidatg
moterj, taip pat nepasitvirtino: nei vyrai, nei moterys nediskriminavo
potencialios kandidatés moters darbinantis vadovaujamoje pozicijoje.
Tokiems rezultatams antrina autoriy Quereshi ir Kay (1986) atliktas
tyrimas, kurio rezultatai parod¢, kad darbinantis j mokyklos direktoriaus
pareigas nebuvo rasta statistiskai reik§mingo skirtumo tarp potencialaus
kandidato vyro ir moters jdarbinimo tikimybés (angl. hireability), kai
vertintojai buvo vyrai ir moterys. Autoriai Uhlmann ir Cohen (2007),
kurie savo tyrime taip pat negavo statistiskai reik$mingo skirtumo
tarp potencialaus kandidato vyro ir moters jdarbinimo tikimybes,
kritikuodami savo tyrimg atkreipia démesj j tai, kad tyrime naudojant
Likerto tipo skal¢ jdarbinimo tikimybei jvertinti galima gauti kitokius
rezultatus negu pasitelkiant priverstinio pasirinkimo (angl. forced choice)
klausimus. Kai pateikiamas priverstinio pasirinkimo klausimas, néra
galimybés abiejy ly¢iy kandidatus vertinti vienodai — tokiu atveju aiskiai
pamatoma, kg tyrimo dalyviai labiau link¢ jdarbinti — vyra ar moterj.
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Nepaisant $io tyrimo rezultaty, kurie rodo, kad tyrimo dalyviai
vadovaujamoje pozicijoje buvo vienodai linke jdarbinti tiek kandidatg
vyra, tick kandidate moterj, baty drasu ir optimistiska teigti, kad motery
diskriminacija tyrime nebuvo nustatyta. Pana$iame tyrime autorés
Heilman ir Sarutwari (1979), aptardamos savo tyrimo rezultatus, skatina
nedaryti optimistisky i§vady: autorés svarsto, kad motery diskriminacija
gal¢jo neisryskeéti dél to, jog abiejy ly¢iy kandidaty gyvenimo aprasymai
buvo pateikti vienas $alia kito, o tai galéjo tyrimo dalyviams sukelti
jrarimg dél tikrojo tyréjy tikslo. Sj pasvarstymg galima taikyti ir $iam
tyrimui, nes jame gyvenimo apraSymai buvo vienodi - skyrési tik
kandidaty lytis. Tyrimo dalyviai galéjo perprasti tyrimo tiksla ir vertinti
kandidatus vienodai veikiami socialinio pageidaujamumo reiskinio. Taip
pat minétosios autorés pazymi, kad jtaka rezultatams galéjo daryti ir tai,
jog abi eksperimentatorés buvo moterys (Heilman & Sarutwari, 1979).
Sio tyrimo atveju tyréja taip pat buvo moteris. Informacija apie tai buvo
pateikta tyrimo kreipimesi, kur tyrimo dalyviai gal¢jo pamatyti tyréjos
vardg ir pavarde. Cia vélgi galéjo pasireiksti socialinio pageidaujamumo
veiksnys — tyrimo dalyviai nesamoningai stengesi jtikti autorei. Tyréjos
statusas taip pat galé¢jo turéti reik$mingg jtaka. Kadangi moteris minima
kaip tyrimo autorg, ji galéjo pasirodyti kaip lyderé, vadove, o tai gal¢jo
veikti kaip ,inkaras vélesniems tyrimo dalyviy atsakymams (Kahneman,
2016).

Kita vertus, masy tyrimo rezultatai gali rodyti, kad ly¢iy stereotipai
Lietuvos darbo rinkoje i§ tiesy yra pasikeit¢: moteris ir vadovavimas,
lyderysté tampa labiau suderinami dalykai nei anks¢iau. Visgi atsizvelkime
ir j tai, kad, kai buvo atlieckamas tyrimas, Lietuvai vadovavo prezidenté
moteris — Dalia Grybauskaité. Kaip teigia Dromantaité-Stancikiené ir
Gineitiené (2010), demokratinése valstybése veiklios moterys vis aktyviau
dalyvauja priimant svarbius valdymo sprendimus, sustiprindamos
pozityvius poky¢ius ekonomikoje, socialiniame, visuomeniniame ir
politiniame gyvenime. Taigi galima daryti i$vada, kad tyrime skirtumy
tarp vyry ir motery nebuvo rasta ir dél to, jog moterys vadovés Lietuvoje
nebéra akivaizdziai diskriminuojamos, ly¢iy stereotipai vadovavimo
aspektu yra pasikeite. Paneigta ir tre¢ioji tyrimo hipotezé, kuri teigia, kad
potencialaus kandidato vyro paaukstinimo galimybés, jam skiriama alga
bei asmeninés savybés bus vertinamos palankiau nei moters. Skirtumy
nebuvo rasta nei tarp vyrams ir moterims skiriamos algos, nei tarp
paaukstinimo galimybiy vertinimo. Buvo manoma, kad kandidatai
vyras ir moteris bus tick pat kompetentingi bei patikimi darbuotojai.
Vis délto skirtumai iSryskéjo tarp vyry ir motery gebéjimo dirbti
komandoje vertinimo. Personalo specialistés ir kity specialybiy atstovés
moterys mané, kad vyrams geriau seksis dirbti komandoje nei moterims.
Ty- rimo dalyviy vyry imtyje tokio skirtumo nebuvo nustatyta. Sie
rezultatai prie§tarauja visuomenéje paplitusiems stereotipams. Moterys
paprastai sicjamos su tokiomis savybémis kaip rapinimasis kitais,
bendradarbiavimas (Eagly & Karau, 2002) ir supratingumas (Welle &
Heilman, 2005), taigi buty galima tikétis, kad jy potencialus darbas
komandoje bus vertinamas geriau nei vyry, taciau rezultatai rodo
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priesingai. Dar kartg perzvelgus tyrime naudotus gyvenimo apra$ymus,
buvo aptikta, kad kandidato vyro gyvenimo aprasyme darbas komandoje
buvo paminétas du kartus, o moters — tik viena. Galima manyti, kad toks
gyvenimo apra$ymy skirtumas paveiké tyrimo dalyviy atsakymus ir jos
kandidata vyra suvoké kaip turintj daugiau komandinio darbo gebéjimy
nei kandidate moter;.

Ketvirtoji, paskutiné, tyrimo hipotezé, teigusi, kad personalo
specialistés yra maziau linkusios jdarbinti abu kandidatus, palyginti su
kity specialybiy atstovemis, pasitvirtino. I§ tiesy, personalo specialistés
abiejy kandidaty, vyro ir moters, jdarbinimo tikimybe vertino kur kas
pras¢iau nei kity specialybiy atstovés. Sie rezultatai sutampa su autoriy
Gilmore, Bechr ir Love (1986) tyrimo, kuriame personalo atrankos
specialistai kandidatus vertino pras¢iau nei studentai, rezultatais. Siuos
rezultatus baty galima aiSkinti per personalo specialis¢iy patirties
prizme. Jos personalo atrankas atlicka savo kasdieniame darbe, todél,
remdamosi patirtimi, kandidatus galéjo matyti kaip menkai kvalifikuotus
vadovaujamai pozicijai. Kadangi mazai tikétina, jog kity specialybiy
atstovés savo kasdienéje darbinéje veikloje atlieka darbuotojy atranka,
jos ziuréjo | kandidatus atlaidZiau — mané, kad jie yra pakankamai
kvalifikuoti vadovaujamai pozicijai.

Apibendrinant - nepaisant minéty tyrimo trikumy (personalo
specialis¢iy ir palyginamosios motery grupés amziaus bei i$silavinimo
skirtumy, kuriy nepavyko sulyginti, per mazos personalo specialis¢iy
vertinimy sklaidos, priverstiniy pasirinkimy nebuvimo ir kt.), tyrimas
turi ir svarbiy pranasumy. Turbut reik§mingiausias jy tas, kad tyrime
buvo apklaustos dirbancios personalo specialistés, t. y. tie Zmonés,
kurie realiame gyvenime atlicka personalo atrankg, vertina potencialiy
darbuotojy gyvenimo apra$ymus. Personalo specialisty nejtraukima j
savo tyrimus, kaip tyrimo ribotumg, pamini daugelis autoriy (Dipboye
et al., 1977; Quereshi & Kay, 1986; Bosak & Sczesny, 2011). Tai,
kad musy tyrime dalyvavo ,realios“ personalo specialistés, ne tik
uztikrina pakankamai didelj tyrimo rezultaty ekologinj validuma, bet
ir leidzia atsakyti j svarby metodologinj klausima, kylantj panasiuose
psichologiniuose tyrimuose. Ar ,paprasti“ tyrimo dalyviai atstoja
personalo specialistus? Muasy atsakymas buty: ir taip, ir ne. Ly¢iy
diskriminacijos atveju skirtumo tarp $iy grupiy néra, tadiau jei tyrimui
svarbus paciy kandidaty vertinimas, Zinotina, kad personalo specialistai
pateikia kitokius atsakymus nei ,paprasti“ tyrimo dalyviai. Kituose
tyrimuose j tai svarbu atsizvelgti.
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