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ANOTACIJA

Akademiné karjera grindziama auksto produktyvumo lygio, profesinio mobilumo ir nuolatinio pasiekiamumo lukesciais, todél té-
vysté ir motinysté akademinéje aplinkoje tampa aktualiu darbo organizavimo ir karjeros galimybiy klausimu. Straipsnio tikslas —
atskleisti nevienody karjeros galimybiy akademinése organizacijose vaiky turintiems darbuotojams prielaidas. Tyrimas grindZiamas
kokybiniu interpretaciniu dizainu, duomenys rinkti pusiau struktfiruotu interviu. Tyrimas i$ryskino tris tarpusavyje susijusius proce-
sus, kuriems vykstant akademinéje aplinkoje formuojasi nevienodos karjeros galimybés. Tai — profesiniy reikalavimy persikélimas
uz formaliai apibrézto darbo laiko riby, salygiskai taikomas ir nevienodai prieinamas lankstumas bei §iy procesy poveikis darbuotojy
profesiniam tempui, jsitraukimui ir karjeros sprendimams. Nustatyta, kad darbuotojy patirtys skiriasi ir tai priklauso nuo lyties, kar-
jeros etapo bei turimy paramos iStekliy. Straipsnyje parodoma, kaip kasdienés akademinio darbo praktikos tampa karjeros galimybiy
nelygybés formavimosi prielaida.
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ABSTRACT

Academic careers are based on expectations of high productivity, professional mobility and constant availability, therefore parent-
hood and motherhood in the academic environment become a relevant issue of work organization and career opportunities. The aim
of the article is to reveal the preconditions for unequal career opportunities for employees with children in academic organizations.
The study is based on a qualitative interpretative design, and data were collected through semi-structured interviews. The study high-
lighted three interrelated processes that take place in the academic environment, which form unequal career opportunities. These are
the transfer of professional requirements outside the formally defined working hours, conditionally applied and unequally accessible
flexibility, and the impact of these processes on employees professional pace, engagement and career decisions. It has been establis-
hed that employees* experiences differ and this depends on gender, career stage and available support resources. The article shows
how everyday academic work practices become a prerequisite for the formation of unequal career opportunities.
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Ivadas

Akademiné karjera ilga laikg buvo pristatoma kaip meritokratiné sistema, kur profesiné pazanga pir-
miausia siejama su individualiais geb¢jimais ir pasiekimais. Vis délto pastaryjy mety tyrimai atskleidé, kad
akademinio darbo salygos ne visiems darbuotojams vienodai palankios, o Seiminiai jsipareigojimai tampa
svarbiu profesiniy galimybiy diferenciacijos veiksniu. Ypac tai iSryskéja tévystés / motinystés kontekste, kai
akademinio darbo reikalavimai susikerta su Seimos jsipareigojimais, o formaliai neutraliis produktyvumo,
pasiekiamumo bei karjeros pazangos kriterijai nevienodai veikia darbuotojus, kuriems tenka didesnis jsipa-
reigojimy kruvis asmeniniame gyvenime (Lomascolo ir kt., 2024; Morgan ir kt., 2021; Torres ir kt., 2024).

Pastaryjy mety literatiiroje matyti, kad tévysté / motinysté aukstojo mokslo profesingje veikloje siejama
su létesniu publikacijy tempu, mazesniu dalyvavimu projektuose ir profesiniuose tinkluose bei létesne kar-
jeros pazanga. Sis poveikis dazniausiai ry$kesnis motery atveju, ypa¢ ankstyvos karjeros etapuose (Bonache
ir kt., 2022; Zheng ir kt., 2022). Tyrimai atskleidé ir tai, kad motinystés bei tévystés poveikj akademinei
karjerai stiprina nevienodas Seiminiy jsipareigojimy pasiskirstymas ir akademinéje aplinkoje jsitvirtings
lukestis nuolat iSlaikyti auksSto lygio produktyvuma bei profesinj pasiekiamumga (Zheng ir kt., 2022).

Nors ankstesni tyrimai analizuoja tévystés ir motinystés poveiki akademinei karjerai, vis dar nelabai
aisku, kokie konkretlis minéto poveikio veiksniai akademinése organizacijose lemia ilgalaikes nevienodas
karjeros galimybes. Triiksta tyrimy, kur bty atskleista, kaip §iy procesy poveikis skiriasi darbuotojy lyties,
karjeros etapo ir turimy paramos istekliy aspektais. Sios spragos pagrindu formuluojamas straipsnio tikslas:
atskleisti, kokie organizaciniai procesai aukstojo mokslo organizacijose veikia vaiky turinciy darbuotojy
karjeros galimybes.

Tikslui pasiekti keliami uzdaviniai:

* iSanalizuoti, kaip vaiky turintys aukstojo mokslo institucijy darbuotojai suderina darbg ir Seiminius

Isipareigojimus;
* nustatyti organizacinius procesus, kurie §j darbo ir §eiminiy jsipareigojimy suderinamuma apsunkina;
» atskleisti, kaip Siy procesy poveikis skiriasi lyties ir turimy paramos istekliy aspektais.

Tyrime taikytas kokybinis interpretacinis dizainas. Duomenys rinkti pusiau struktiiruotais interviu su vai-
ky turinciais aukstojo mokslo institucijy darbuotojais. Rezultaty analizei taikyta refleksyvi teminé analize,
igalinusi susisteminti pasikartojancias darbuotojy patirtis ir jy sgsajas su akademinio darbo organizavimu.

1. Teoriné analizé

Siuolaikinéje mokslingje literatiiroje intersekcionalumas apibréZziamas kaip kritiné analitiné perspektyva,
pabrézianti socialiniy kategorijy, tokiy kaip lytis, klasé, etniSkumas ar amzius, tarpusavio sasajas ir jy tar-
pusavio rysj su galios santykiais (Karakislak, 2025; Petrozziello, 2025; Miller, 2025). Si perspektyva leidzia
analizuoti socialiniy kategorijy sgveika ir jos poveikj persidengian¢ioms nelygybés formoms, kuriy nejma-
noma paaiskinti remiantis viena analitine dimensija (Spasova, 2025). Intersekcionalumo pozitiris svarbus ir
tiriant akademines organizacijas, nes socialinius skirtumus atskleidzia darbuotojy darbo salygos, galimybés
siekti karjeros ir kasdiené akademinio darbo patirtis. Darbas akademinése organizacijose grindziamas pro-
duktyvumo, nuolatinio pasiekiamumo ir profesinio jsitraukimo liikesciais, kurie skirtingai veikia jvairias
darbuotojy grupes, todél akademings institucijos ne tik atskleidzia socialing nelygybe, bet ir palaiko ja nu-
statydamos darbuotojy vertinimo Kriterijus bei organizacinéje kultiiroje jtvirtintas normas, paskirstydamos
karjeros galimybes (Lord ir kt., 2025). Siame kontekste tévysté ir motinysté tampa akademiniy organizacijy
darbuotojy karjera diferencijuojanciu veiksniu. Tyrimai atskleidzia, kad po vaiky gimimo iSryskéje pro-
duktyvumo skirtumai gali daryti ilgalaikj poveikj. Moterys dazniau nei vyrai patiria mokslinés veiklos per-
traukas, ribota dalyvavimg profesiniuose tinkluose ir Iétesnj moksliniy tyrimy rezultaty publikavimo tempa
(Bonache ir kt., 2022). Kadangi mokslininkés motinos, remiantis empiriniais tyrimais, per ilgesnj laikotarpj
paskelbia reik§mingai maziau publikacijy nei mokslininkai tévai, tai gali lemti keleriy mety atsilikimga sie-
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kiant karjeros (Morgan ir kt., 2021). Tévysté ir motinysté gali riboti galimybes vykdyti mokslinius tyrimus,
nes vykdant $ig veikla daznai reikia ilgesnio nepertraukiamo laiko ir didelés koncentracijos (Gabster ir kt.,
2020; Squazzoni ir kt., 2020).

Tévysté ir motinysté lemia ne tik darbuotojy produktyvuma, profesinj jsitraukimg ir dalyvavimg akade-
minéje veikloje. Vaiky susilaukusios mokslininkés dazniau apskritai nutraukia moksling veikla, o su darbo
salygomis susij¢ sunkumai ilgainiui mazina profesinj matomuma, galimybes gauti finansavimg ir jsitvirtinti
profesinéje bendruomenéje (Cairo ir kt., 2026). Tyrimai atskleidzia ir tai, kad formalios lygybés priemonés,
pavyzdziui, lankstus darbo organizavimas ar tévystés ir motinystés atostogos, savaime nelygybés nemazina,
jei jos nederinamos su didesniais organizacinés kulttiros pokyc¢iais (Heijstra ir kt., 2023; Lord ir kt., 2025).

Akademinés karjeros struktiira grindziama vadinamaja idealaus darbuotojo norma, kuri aukstojo moks-
lo kontekste transformuojasi j idealaus akademinio darbuotojo modelj. Sis modelis remiasi prielaida, kad
darbuotojas yra visiskai atsidaves profesinei veiklai, visada prieinamas ir pajégus palaikyti auksta produk-
tyvumo lygj. Tyrimai atskleidzia, kad aukstojo mokslo sistema implicitiSskai reikalauja nuolatinio jsitrau-
kimo j moksling veikla, jskaitant publikacijy rengima, dalyvavima projektuose ir profesiniuose tinkluose,
taip formuodama vadinamajj absoliutaus produktyvumo lukestj, kuris sunkiai suderinamas su Seiminiais
jsipareigojimais (Lord ir kt., 2025). Si norma néra neutrali, nes struktiriskai privilegijuoja tuos akademiniy
organizacijy darbuotojus, kuriy gyvenimo aplinkybés leidzia atitikti nenutriikstamo prieinamumo ir profesi-
nio jsitraukimo lukescius.

Akademinés karjeros struktiira glaudziai susijusi ir su nenutrikstamo mokslinio produktyvumo logika,
kai moksliné verté nustatoma atsizvelgiant j tyréjo publikacijy skai¢iy, akademinio leidéjo prestiza, publi-
kacijos citavimo rodiklius ir tyréjo gebéjimg pritraukti iSorinj finansavima (Wroblewska, 2024). Nors $ie
kriterijai formaliai pristatomi kaip universalis, jie grindziami nenutriikstamo produktyvumo prielaida, igno-
ruojant darbuotojy gyvenimo aplinkybiy skirtumus (Gaiaschi, 2025). Todél formaliai neutralis vertinimo
kriterijai praktikoje neretai veikia kaip atrankos mechanizmai.

Svarbus mokslininko karjeros elementas yra profesinis mobilumas. Dalyvavimas tarptautinése konfe-
rencijose, stazuotése, vykdant projektus, tyrimy vizitus prisideda prie profesinio matomumo ir akademinés
pazangos, taciau tokios galimybés ne visiems darbuotojams vienodai prieinamos (Kallio ir kt., 2025; Lord ir
kt., 2025). Kai kurie tyréjai atkreipia démesj | tai, kad mobilumas reikalauja lankstumo, laiko ir papildomy
iStekliy, todel darbuotojams, turintiems daug pareigy Seimoje, gali tapti strukttiriniu ribojimu (pvz., Correa
ir kt., 2025).

Profesiné tapatybé formuojasi pasitelkiant profesinius vaizdinius, praktines patirtis ir reflektuojant savo
vietg profesiniame lauke (Pach ir kt., 2025), o akademinés karjeros kontekste $j procesg papildomai veikia
neoliberali universiteto logika, akademinj subjekta siejanti su konkurencingumu, produktyvumu, saviregu-
liacija ir individualia atsakomybe, siekiant profesinio islikimo (Skea, 2021). Karjeros ir net pacios darbo
vietos nestabilumas, susijes su terminuotomis sutartimis, skatina akademinius darbuotojus kurti saviregu-
liacines i8likimo strategijas (Edwards, 2022). Ypac svarbus yra ankstyvosios karjeros etapas, kai didziuliai
produktyvumo likesciai ir neapibréztumas tampa kritinémis sglygomis tyréjui apsisprendziant, pasilikti ar
pasitraukti i§ profesinio lauko. Tokiomis aplinkybémis profesiné raida daznai priklauso nuo darbuotojo gali-
mybiy prisitaikyti prie nesaugios, intensyvia konkurencija gristos akademinés aplinkos (Pertiwi ir kt., 2026).

Kaip matyti, moksliniai tyrimai atskleidzia, kad akademin¢ karjera néra neutrali, individualiais pasie-
kimais grista sistema. Ji veikia laikantis produktyvumo, profesinio jsitraukimo ir mobilumo normy, kurios
darbuotojus veikia skirtingai, tai priklauso nuo jy gyvenimo aplinkybiy. Siame kontekste tévysté / motinysté
tampa svarbiu tyrimo objektu, norint suprasti, kaip bendros akademinés karjeros taisyklés aukstajame moks-
le perskirsto pripazinima, galimybes ir profesinio testinumo salygas vaikus auginantiems darbuotojams.

2. Tyrimo metodologija

Empiriniu tyrimu siekta atskleisti, kaip tévysté / motinysté akademinése organizacijose siejasi su nevie-
nodomis darbuotojy karjeros galimybémis. Tyrimo analitiné prieiga grindziama intersekcine perspektyva,

130



ISSN 2029-9370. REGIONAL FORMATION AND DEVELOPMENT STUDIES, No. 2 (49)

kuri leidzia vertinti, kaip organizacijy reikalavimai veikia darbuotojus, esancius skirtingose gyvenimo ir
profesinése situacijose. Toks tyrimo dizainas pasirinktas dél to, kad nagrinéjamas reiskinys susij¢s su forma-
liomis darbo salygomis, kasdienémis darbo praktikomis ir jy patyrimu.

Tyrime taikyta tiksliné atranka, orientuota j patirCiy jvairove. Jame dalyvavo 12 aukstojo mokslo insti-
tucijose dirban¢iy asmeny, turin¢iy bent vieng vaika. Itraukti skirtingy karjeros etapy, pareigy ir Seiminiy
aplinkybiy dalyviai. Tokia atranka sudar¢ galimybe analizuoti, kaip akademingje aplinkoje veikiantys orga-
nizaciniai procesai skirtingai paveikia darbuotojus lyties, karjeros etapo ir turimy paramos istekliy aspektais
(zr. lentele).

Tyrimo dalyviy charakteristikos (sudaryta autoriy)

Kodas Lytis Karjeros etapas Vaiky skaicius Seiminé situacija
Al Moteris Vidurinis karjeros etapas 1 Gyvena su partneriu
B2 Moteris Ankstyvosios karjeros etapas 1 Viena augina vaika
C3 Moteris Ankstyvosios karjeros etapas 2 Gyvena su partneriu
D4 Moteris Vidurinis karjeros etapas 2 Gyvena su partneriu
E5 Moteris Ankstyvosios karjeros ctapas 1 Gyvena su partneriu
F6 Moteris Ankstyvosios karjeros etapas 2 Gyvena su partneriu
G7 Moteris Vidurinis karjeros etapas 2 Gyvena su partneriu
HS8 Vyras Vidurinis karjeros etapas 3 Gyvena su partnere
19 Vyras Vidurinis karjeros etapas 3 Gyvena su partnere
J10 Moteris Vidurinis karjeros etapas 3 Gyvena su partneriu

KI11 Moteris Vidurinis karjeros etapas 1 Gyvena su partneriu
L12 Vyras Vidurinis karjeros etapas 1 Gyvena su partnere

Tyrimo imtyje dalyvavo devynios moterys ir trys vyrai. Dalyviai atstovavo skirtingiems akademinés
karjeros etapams bei darbo pobiidziui, skyrési ir jy Seiminés situacijos bei turimi paramos istekliai. Tad imtis
leidzia rekonstruoti patir¢iy modelius pasirinktoje informanty grupéje. Duomenys rinkti pusiau struktiruotu
interviu. Interviu klausimai apémé darbo ir tévystés bei motinystés derinimo patirtis, organizacijos likescius,
produktyvumo ir profesinio mobilumo reikalavimus bei patiriamus karjeros ribojimus. Siekiant atskleisti
darbuotojy patirtis akademinéje aplinkoje, vykdant interviu informantams uzduoti placiai atsakyti leidzian-
tys klausimai, pvz.: ,,Kaip vaiky turé¢jimas paveiké jusy akademine veikla?*; ,, Kaip organizacijoje supran-
tamas darbo ir gyvenimo balansas?*; ,,Kokiy pasteb¢jote skirtumy tarp motery ir vyry karjeros galimybiy
akademingje aplinkoje, jei tokiy apskritai pasitaike?* Tokia klausimy strukttira leido analizuoti darbuotojy
patirtis ir nustatyti pasikartojan¢ius organizacinius procesus. Interviu vykdyti nuotoliniu biidu, naudojant
,, Teams* platforma ir véliau transkribuojami.

Duomeny analizei taikyta refleksyvi teminé analize, remiantis V. Braun ir V. Clarke (2006; 2019) metodologine
prieiga. Analizé vykdyta keliais etapais: autoriams individualiai susipazinus su interviu medziaga, atliktas pirminis
reikSmingy fragmenty kodavimas. Véliau kodai interpretuoti ir sugrupuoti j platesnes temas, kurios atskleidzia
darbuotojy patirtis ir organizacinius darbo organizavimo mechanizmus akademingje aplinkoje. Vykdant analize
démesys skirtas prasminiy modeliy ir jy rysio su akademinio darbo organizavimu interpretacijai.

Organizuojant tyrima laikytasi moksliniy tyrimy etikos principy: dalyviai, supazindinus juos su tyrimo
tikslu ir eiga, pateiké informuotg sutikima; uztikrintas informanty anonimiskumas; surinkti duomenys nau-
dojami tik moksliniais tikslais. Dalyviai turéjo teis¢ bet kuriuo metu atsisakyti dalyvauti tyrime be jokiy
neigiamy pasekmiy.
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3. Empirinio tyrimo rezultatai

I[Sanalizavus interviu duomenis, iSskirtos trys pagrindinés teminés grupés. Pirmoji tema apima profesiniy
reikalavimy skverbimasi uz formaliai apibrézto darbo laiko riby. Antroji atskleidzia organizacijy deklaruo-
jamo lankstumo sglygiskuma ir individualizuotg jo jgyvendinima. Trecioji parodo, kaip organizacijy reikala-
vimai veikia profesines galimybes, karjeros tempg ir karjeros sprendimus.

3.1. Profesiniy reikalavimy skverbimasis uz darbo laiko riby

Interviu rezultatai atskleidzia, kad darbas akademinéje organizacijoje daugeliui tyrimo dalyviy formaliu
darbo laiku neapsiriboja. Siekiant atlikti darbo uzduotis, prireikia vakary, savaitgaliy, jsiskverbiama ] kitg
privaty laika, kartu persidengia su kitomis $eiminémis pareigomis. Sioje rezultaty kategorijoje isryskéjo trys
subtemos: nuolatinis profesiniy ir Seimos poreikiy derinimas, mokslinio darbo fragmentacija ir profesinio
mobilumo reikalavimy nulemta organizaciné jtampa.

3.1.1. Nuolatinis profesiniy ir Seimos poreikiy derinimas

Daugelio interviu dalyviy pasakojimuose kartojasi teiginys, kad tévystei / motinystei ir darbui akademi-
néje organizacijoje reikia ty paciy riboty istekliy: laiko, susitelkimo i uzduotj ir energijos. Ypac aiskiai tai
matyti motery pasakojimuose. Devynios interviu dalyvés vienaip ar kitaip kalba apie nuolatinj derinima,
prioritety perstumdyma ir viding jtampa, kai profesiniai uzdaviniai konkuruoja su kasdiene vaiky priezia-
ra, pvz.: ,,Savo patirtj apibiidin¢iau kaip nuolatinj balansavimg tarp keliy labai svarbiy, bet daug laiko ir
emociniy resursy reikalaujanciy sriciy. Doktorantiiros studijos ir akademinis darbas reikalauja susikaupimo,
lankstumo, produktyvumo ir ilgalaikio planavimo, o vaiky prieziiira daznai jnesa neapibréztumo, sponta-
nisky situacijy ir nuovargio® (C3). Kita interviu dalyvé saké, kad ,,derinti akademine karjera ir tévyste man
yra nuolatinis balanso ieskojimas tarp profesiniy tiksly ir Seimos poreikiy. Tai néra statiSka btisena — veikiau
procesas, kuriame vis i$ naujo tenka persidélioti prioritetus (D4).

Kelios kitos interviu dalyvés ta pacia patirtj nusako konceptualiau: ,,Naturalu, kad tévysté, kaip ir akade-
miné karjera, uzima daug laiko, todél akademiné karjera atsiradus tévystei visuomet kazkiek nukencia, nes
laiko skiri maziau nei galétum skirti jprastai“ (A1); ,,Man derinti Seimg ir darba yra sunku, nes siekiu biiti ir
jsitraukusi mama, ir atsakinga darbuotoja. Akademinis darbas pasizymi nenormuotomis darbo valandomis ir
riby nebuvimu, todél dazniau nukenc¢ia $eimos laikas* (G7). Sie pasakojimai leidZia matyti, kad jtampa ¢ia
patiriama ne kaip iSimtis, bet kaip nuolatiné¢ darbo salyga.

Vyry patirtis buvo panasi. Informanty teigimu, tévysté keité jy profesinius sprendimus ar darbo ritma.
Vienas darbuotojas Seimos jsipareigojimus tiesiogiai susieja su karjeros trajektorijos postkiu, o kitas
pabrézia, kad tapus tévu buvo sunkiau iSlaikyti nepertraukiamg protinj darba: ,,Mano akademin¢ karjera
pasuko ne mokslinio ir pedagoginio, o administracinio darbo kryptimi biitent dél jsipareigojimy Seimoje ir
kartu noro praleisti daugiau laiko su Seima“ (H8); ,,Norint susikaupti protiniam darbui reikia pailséjusio pro-
to, taciau tapus tévu reikSmingai padaznéjo situacijy, kai turiu nutraukti mintj ir prie jos grizti véliau® (L12).

3.1.2. Mokslinio darbo fragmentacija

Antroji subkategorija atskleidzia, kad tévystés / motinystés poveikis akademiniam darbui susijes ne tik
su laiko istekliais. Svarbu darbo laiko susiskaidymas, poreikis nuolat dalinti démesj ir mazéjanti galimybe
dirbti nepertraukiamai. Sis motyvas ypag ryskus pasakojimuose ty motiny, kurios aktyviai dalyvauja moks-
linéje veikloje. Jy pasakojimuose kartojasi skirtis tarp déstymo ar administraciniy uzduociy, kurias dar pa-
vyksta suderinti su Seimos jsipareigojimais, ir mokslinio darbo, kuriam reikia vientiso, maziau fragmentuoto
laiko: ,,Atsiradus vaikams, toks rezimas tapo nebejmanomas: darbo laikas susiskaidé j trumpus intervalus,
o kognityvinis perjungimas tarp akademiniy uzduo¢iy ir ripybos atsakomybiy tapo nuolatiniu. Pagrindiniai
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i$sukiai apima laiko stokg, nuolatinj nuovargj ir sumazéjusia galimybe dirbti gilaus darbo rezimu, kuris yra
bitinas aukstos kokybés moksliniams tyrimams* (F6); ,,Tad nelieka savaitgaliy, vakary, nakty, laisvalaikio.
Visus darbus reikia atlikti grei¢iau, labiau susitelkus, maziau skirti démesio detaléms. Kas man asmeniskai
imanoma déstymo veiklose, administracinése, bet sudétinga mokslinése veiklose™ (J10).

Dar viena interviu dalyvé tokia pacig patirt] nusako konkreciu akademinio raSymo ar vaiko mokymosi
poreikiy pasirinkimu. Tokios situacijos atskleidzia, kad ne tik lété¢ja mokslinio darbo rengimo tempai, bet
ir pats asmuo yra labiau veikiamas kasdieniy poreikiy: ,,Tenka rinktis — sédéti prie straipsnio ar prie vaiko
namy darby projekto* (B2).

Verta pazyméti, kad ir informantai vyrai kalba apie produktyvumo maz¢jima dél susikaupusiy trikdziy,
taCiau jy pasakojimuose tai pateikiama labiau kaip asmeninio darbo dienotvarkés pokytis, o ne kaip visa
profesing veiklg reorganizuojanti sglyga. Tuo tarpu motery pasakojimuose démesio fragmentacija siejama
bitent su ilgalaikiu poveikiu akademiniam darbui.

3.1.3. Profesinio mobilumo reikalavimy nulemta organizaciné jtampa

Trecioji subkategorija atskleidzia, kad prie laiko stokos prisideda ir profesinio mobilumo reikalavimai.
Kelios interviu dalyvés moterys ir du interviu dalyviai vyrai tiesiogiai kalba apie komandiruotes, konferen-
cijas, keliones j kitg miestg ar stazuotes, kaip apie papildoma jtampa, kurig tévystés / motinystés kontekste
gerokai sudétingiau planuoti negu darbuotojams be vaiky: ,,Gyvenu kitame mieste nei universitetas, déstau,
tad tenka vazinéti j kita miesta, tada skubu j paskutinj traukinj, grjztu naktj* (B2); ,,Neturiu galimybés negal-
voti, kaip suderinti motinyst¢ ir vaiko poreikius. Pvz., ilgesniam laiku iSvaziuoti | komandiruote, galy gale
komandiruote turiu derinti prie jo atostogy arba metiniy atsiskaitymy ir pan.© (K11).

Informantas vyras §j aspekta nusako santiiriau, taciau vis tiek parodo, kad mobilumas tampa karjeros
galimybiy riba, nesant pagalbos Seimoje: ,,Galbiit kiek sunkiau buvo komandiruotés j uzsienj. Jei vaikus
auginciau vienas, tai komandiruotés biity neiSsprendziama problema“ (19). Kitas pazymi, kad profesinio mo-
bilumo liikesciai tapus tévu tapo maziau patraukliis: ,,Darbo laikas ir publikacijos suplanuojami, taciau [...]
mobilumo likesc¢ius patenkinti kur kas sunkiau ir maziau noriai  tai zidiriu® (L12). Taigi mobilumas infor-
manty profesiniame gyvenime iskyla kaip svarbi darbo akademingje organizacijoje dalis, kuri darbuotojams,
turintiems vaiky, nevienodai prieinama.

3.2. Deklaruojamo lankstumo salygiskumas ir individualizuotas jgyvendinimas

Antroji kategorija atskleidzia, kad darbuotojy patiriamas lankstumas akademinéje aplinkoje dazniausiai
néra sistemiskai uztikrinamas. Nors organizacijose kalbama apie darbuotojy gerove, lankstumg ir darbo bei
asmeninio laiko derinima, realus $iy principy veikimas priklauso nuo konkrec¢iy prasymy, vadovy, kolegy,
organizacinés kultiiros. Sioje kategorijoje i3skirtos trys subkategorijos: lankstumas, kaip prasymy ir i§imé&iy
praktika; iSorinés pagalbos jtaka karjeros galimybéms, atotriikis tarp institucinés komunikacijos bei kasdie-
nés praktikos.

3.2.1. Lankstumas kaip prasymy ir isimciy praktika

Interviu atskleidé, kad net ir tais atvejais, kai formaliai egzistuoja galimybé dirbti lanksciau, darbuotojo
pasirinkimas realizuojamas teikiant praSymus, gauti patvirtinimus ir esant jvairiy iS§im¢iy. Tokia praktika at-
skleidzia, kad lankstumas néra darbuotojo sprendimu prieinama darbo organizavimo forma. Informantés da-
lijosi asmenine patirtimi: ,,Kaskart norint paskaitas vesti nuotoliu, reikia rasyti praSymg. Nesu tikra, kiek jy
galima paraSyti, bet tai darydama nesijauciu jaukiai. [...] Visokie praSymai, patvirtinimai sukelia papildomo
streso® (B2); ,,Vis dar sudétinga lanksciai dirbti, nes institucijos keliami formaliis reikalavimai ir nuolatiniai
tikrinimai [...] vercia jaustis nepatogiai® (A1).
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Viena darbuotoja pabréz¢, kad problema glidi pacioje reikalavimy strukttiroje: reikalavimai visiems vie-
nodi, nors gyvenimiskos situacijos skirtingos. Kitaip tariant, darbo lankstumas veikia kaip individualiai is-
sideréta iSimtis: ,,Reikalinga skirtis tarp reikalavimy-lukesciy-jsipareigojimy. Reikalavimai visiems vienodi
[...]. Gerai biity, kad kas teisiskai jtvirtinty pasirinkimo galimybe ar atskirus paketus pagal gyvenimiskas
situacijas, deja, nieko panasaus* (J10).

3.2.2. Organizacinés ir asmeninés paramos jtaka karjeros galimybéms

Antroji subkategorija atskleidzia, kad globos jsipareigojimy turin¢iy darbuotojy karjeros galimybés ne-
mazai priklauso nuo kolegy supratingumo ir pozitirio j formaliai apibrézty tvarky jgyvendinimg darbo aplin-
koje bei iSoriniy, su darbu nesusijusiy pagalbos istekliy. Taip kalba didel¢ dalis interviu dalyviy motery.
Vienos jy pabrézia tiesioginiy vadovy jtaka, kitos — projekto vadovy, kolegy supratinguma, Seimos nariy
pagalba. Informantés pasakoja: ,,Formaliai institucija deklaruoja palaikyma darbo ir asmeninio gyvenimo
derinimui, taciau reali patirtis yra labiau dviprasmiska. Viena vertus, yra pavieniy vadovy ar kolegy, kurie
rodo supratinguma [...] Kita vertus, egzistuoja ir nerasytas likestis biiti nuolat pasiekiamam, aktyviam ir
produktyviam* (C3); ,,Kasdienybéje daug kas priklauso nuo tiesioginio vadovo ir kolektyvo kultiros. [...]
Kartais tas palaikymas yra labiau tylus ir individualus, o ne sisteminis* (D4); ,,IS [vadovy] sulaukiu palaiky-
mo [...], ir palaikymas btina ne zodziais, o darbais® (J10).

Ir vyry pasakojimuose pabréziama §i karjeros galimybiy priklausomybé nuo asmeninés socialinés aplin-
kos. Vienas informantas mini, kad jam niekada nedrausta pasinaudoti tévadieniu, bet kartu pripazjsta, kad
dél realaus kriivio Sia teise pasinaudoti sudétinga: ,,Spaudimo dél to, kad turiu vaiky, nejauciu, manau, kad
labiau jauciu palaikyma, pvz., man nickada nebuvo atmesta galimybé paimti tévadienj. [...] Faktiskai darbo
kriivis lemia tai, kad tik kelis ménesius per metus biina galimybé paimti realy tévadienj* (H8). Tai leidzia pa-
stebéti, kad formaliai galimybés gali egzistuoti, bet nebiitinai jos pakeicia bazing darbo organizavimo logika.

3.2.3. Atotritkis tarp institucinés komunikacijos ir kasdienés praktikos

Trecioji subkategorija atskleidzia atotruikj tarp oficialios darbovietés komunikacijos dél darbo ir asmeninio
gyvenimo derinimo ir realios darbuotojy patirties. Keliy motery pasakojimai atskleidzia, kad vieSa organiza-
cijos komunikacija yra deklaratyvi, nes kasdienéje darbo praktikoje suderinimo principo laikytis nejmanoma:
,,Organizacijos komunikacija apie darbo ir gyvenimo balansg yra stipriai normatyviné ir labiau atlieka simboli-
ne nei realig funkcija. [...] Kitaip tariant, balansas yra deklaruojamas, bet nejgalinamas‘ (F6); ,,Komunikacijoje
darbo ir gyvenimo balansas yra akcentuojamas, taCiau realybé¢je daznai neatitinka praktikos — darbo kriivis ir
lukesciai iSlieka auksti nepaisant deklaruojamy vertybiy*“ (G7); ,,Komunikuojama apie gerove, bet tvarkos ir
praktikos [...] iSkelus klausima vadovams, gauni porcija aukléjimo, koks esi nelojalus® (K11).

Kiti informantai komunikacijos apie funkcijy derinimg apskritai beveik nepastebi arba laiko jg nereikSmin-
ga. Vieno informanto vyro teigimu, institucijos komunikacija daugiausia pasireiskia mokymy ar paskaity forma
ir neatliepia darbuotojy, kaip visavertj gyvenima gyvenanciy asmeny, poreikiy: ,,Institucijos komunikacija pa-
grinde pasireiskia mokymy / paskaity forma — kaip rasti balansg. Vis délto §i tema tuo ir baigiasi* (L12).

Informanty pasakojimai leidzia teigti, kad akademinése organizacijose oficiali komunikacija nesukuria
patikimo orientyro, kaip darbas iS tiesy galéty biiti organizuojamas darbuotojams, auginantiems vaikus ar
turintiems kity globos jsipareigojimy.

3.3. Organizacijos reikalavimy poveikis karjeros galimybéms
Trecioji kategorija iliustruoja, kaip organizacijos jgyvendinami formalieji kvalifikaciniai pareigybei keliami
reikalavimai veikia globos jsipareigojimy turin¢iy darbuotojy akademinése organizacijose karjeros galimybes.

Interviu duomeny analizé leidzia skirti tris subkategorijas: mokslinio darbo rezultatyvuma, karjeros trajektorijy
poslinkius bei nevienoda reikalavimy poveikj skirtingose gyvenimiskose situacijose esantiems darbuotojams.
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3.3.1. Mokslinio darbo rezultatyvumas

Daugelio interviu dalyviy pasakojimuose tévysté ir motinysté vienaip ar kitaip siejama su létesniu moks-
linio darbo tempu bei i§ to iSplaukianc¢iu rezultatyvumu. Tai ypa¢ rysku informanciy grupéje. Net septynios
i§ devyniy interviu dalyviy jvardija sulétéjusj publikacijy rengima, ribota jsitraukimg j projektus, mazesnj
profesinj matomumag ir létesne karjeros pazangg: ,,Pirmiausia sumaz¢jo galimybés skirti ilgesnj nenutriiksta-
ma laikg moksliniam darbui, todél publikacijy rengimas vyksta léCiau, o jsitraukimas j papildomus projektus
turi biiti labai atsargiai vertinamas® (C3); ,,Tévysté stipriai riboja galimybes skirti tiek laiko publikacijoms,
projektams ar papildomoms veikloms [...], nes tai, ka galéc¢iau padaryti per metus, dabar padarau per du-tris,
o kartais ir visai ,,pasiduodu®, nes nebeuztenka jégy ir motyvacijos* (G7); ,, Tiesiogiai neigiamai. Labai riboti
laiko iStekliai mokslinéms veikloms, tinklaveikai ieSkoti bendraautoriy. Menkas jsitraukimas j projektus
[...]. Tuomet krenta karjeros nasumo rodikliai, nejgyvendinami rodikliai, keliami pareigybei® (J10). Kita
informanté §j poveikj apibendrina informaciniu pozitriu iSraiskingiau: ,,Viskas vyksta daug lé¢iau ir su daug
didesniu i$sekimu, balansavimu ant perdegimo ribos* (K11).

Kaip matyti, globos jsipareigojimy turin¢iy darbuotojy rezultatyvumo pobiidis keiciasi — tampa fragmen-
tiskesnis, netolygus, sunkiau islaikomas ilgesnj laika.

3.3.2. Karjeros trajektorijos poslinkiai

Antroji subkategorija atskleidzia, kad Seimos jsipareigojimy ir akademiniy reikalavimy sandira ne tik
létina profesinés veiklos tempa, bet ir siaurina karjeros pasirinkimus. Interviu dalyvés kalba apie atsisaky-
tas paaukstinimo ar projektines galimybes, finansinj nestabilumg, o vienas vyras Seimos jsipareigojimus
tiesiogiai susieja su karjeros trajektorijos pakeitimu: ,,Paaukstinimy teko sgmoningai atsisakyti, nes tiesiog
tam néra idéjy, laiko ir uzsidegimo® (J10); ,,Tokios trumpalaikés sutartys [...] tikrai nerodo nei finansinio
stabilumo, nei karjeros testinumo. Toks neapibréztumas atrodo nesuderinamas su Seima“ (B2); ,,Pagrindinis
i88tikis — norint persokti nuo vieny bégiy (administracinis darbas) prie kity (déstymo ir moksliné veikla),
reikia i8drjsti rizikuoti [...], o a$ sau to neleidau® (HS).

Informanty pasakojimai atskleidzia, kad nevienodos karjeros galimybés lemia sprendimus, kuriuos dar-
buotojai priima mégindami suderinti profesinius ir Seimos poreikius. Kitaip tariant, dalis darbuotojy akade-
ming karjerg perorganizuoja atsizvelgdami j tai, kas jiems realiai jmanoma.

3.3.3. Nevienodas reikalavimy poveikis skirtingose gyvenimiskose situacijose esantiems darbuotojams

Trecioji subkategorija padeda geriau suprasti, kodél formaliy kvalifikaciniy reikalavimy jgyvendinimas or-
ganizacijoje darbuotojus veikia skirtingai. Remiantis tyrimo duomenimis, patirtis modifikuoja bent trys veiks-
niai: lytis, karjeros etapas ir turimi asmeninés paramos iStekliai. Tiesioginius ly¢iy skirtumus aiskiausiai jvardija
trys interviu dalyvés: ,,Moterys dazniau susiduria su didesne atsakomybe uz vaiky prieziiirg, todél jy profesinis
kelias gali buti labiau fragmentuotas — su pertraukomis, létesniu publikacijy tempu ar mazesniu mobilumu*
(D4); ,,Skirtumai yra akivaizdis ir sisteminiai. Moterys, ypa¢ ankstyvoje karjeros stadijoje, susiduria su Zymiai
didesniais issukiais [...]. Tuo tarpu vyry tévysté daznai neturi tokio paties neigiamo poveikio jy karjerai (F6).

Visgi kelios kitos interviu dalyvés ly€iy skirtumy tiesiogiai neisskiria arba juos sieja su individualiomis
aplinkybémis. Tai svarbus niuansas, kadangi tyrimo duomenys neleidzia ly¢iy skirtumy vertinti apibendrin-
tai. Vis délto motery pasakojimuose dazniau kartojasi mokslinio darbo fragmentacijos, j asmeninj gyvenimag
isiterpusio darbo laiko, kaltés, i§sekimo, projektiniy veikly ribojimo ir sgmoningy karjeros kompromisy mo-
tyvai. Tuo tarpu vyry pasakojimai atskleidzia kitokia realybe nei motery. Informantai kalba apie karjeros po-
stkij, nereikSmingg tévystés poveikj karjerai vertinant i§ esmés ar sumazéjusj démesinguma darbui. Tuo tarpu
sisteminis karjeros ribojimas d¢l tévystés vyry pogrupyje tiesiogiai neiSsakytas: ,,Manau, kad [vaikas karjeros]
nepaveiké™ (19); ,, Tévysté paskatino darbo-gyvenimo balanso svarstykliy rodykle Svytuoti kiek smarkiau. No-
ras praleisti daugiau laiko su Seima konkuruoja su vyrisku noru apriipinti Seimg materialiai® (L12).
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Ne maziau svarbus ir karjeros etapas. Ankstyvos karjeros tyréjy atveju tévysté / motinysté sutampa su pu-
blikacijy portfelio, projektinio jsitraukimo ir profesinio matomumo kaupimo laikotarpiu, todé¢l jos poveikis gali
biiti stipresnis. Ta tiesiogiai akcentuoja ne viena, o keletas interviu dalyviy. Be to, tyrimo duomenys atskleidzia,
kad asmeninés paramos iStekliai, atstumas iki darbo vietos, esami profesiniai laiméjimai reikSmingai modifi-
kuoja patiriamo kvalifikaciniy reikalavimy spaudimo intensyvuma. Taigi, nors globos jsipareigojimy poveikis
akademinei karjerai nevienodas, jis akivaizdziai susij¢s su objektyviomis darbo atlikimo galimybémis.

Apibendrinant interviu rezultatus, galima teigti, kad visiems vienodi kvalifikaciniai reikalavimai aka-
deminése organizacijose sudaro nevienodas karjeros galimybes darbuotojams, turintiems dideliy globos
Isipareigojimy, ir tokiy jsipareigojimy neturintiems. Interviu dalyviai tai pagrindzia reflektuodami savo pa-
tirtj iki tampant tévais. Problemy kyla ne dél pacios tévystés ar motinystés, bet dél to, kad akademinés orga-
nizacijos néra suderinusios kvalifikaciniy reikalavimy jgyvendinimo su realiomis darbuotojy galimybémis
darbo laiko riby poziiiriu. Tyrimas tiesiogiai neatsako, ar darbas nejsiskverbia j, pvz., mazameciy ar nepilna-
meciy vaiky neturinéiy darbuotojy asmeninj laika, taciau jis akivaizdziai atskleidzia, kad vaikus auginanéiy
tévy galimybeés dirbti ne darbo valandomis pasikeicia.

4. Karjeros nelygybés aukstojo mokslo institucijose modelis:
tévystés ir motinystés jtaka

Remiantis teorine ir empirine analize, sitilomas konceptualus modelis, paaiSkinantis tévystés ir moti-
nystés jtakg akademiniy darbuotojy karjeros galimybéms. Modelj sudaro tarpusavyje susijusios dalys, lei-
dziancios suprasti, kaip organizacijy reikalavimai, salygos ir kasdienés darbo praktikos veikia akademiniy
darbuotojy karjera.

LYGMUO 1: INSTITUCINIS KONFLIKTAS

Struktriniai akademiniai likesgiai
(produktyvumas, mobilumas,
intensyvus jsitraukimas)

SAVEIKA IR [TAMPA ORGANIZACIJY DEKLARUOJAMAS

(Darbo ir eiminiy DARBO LANKSTUMAS
Tévystés ir motinystés nulemt] {sipareigojimy derinimas) (Formaliy reikalavimy nesumazina)
ribojimai i e,
(laiko, démesio, energijos ribojimai) tovystés salygy

LYGMUO 2: INDIVIDUALIOS DARBO PRAKTIKOS

KASDIENIU DARBO PRAKTIKUY POKYCIAI
(darbo fragmentacija, uZsiteses darbo laikas,
sudétingas demesio paskirstymas uzduotims atlikti)

LYGMUO 3: KARJEROS REZULTATAI IR DIFERENCIACLIA l

KARJEROS REZULTATY SILPNEJIMAS

(mazejantis produktyvumas, silpnesni tarpusavio
rySiai darbe, mazesnis matomumas)

Karjeros nelygybés aukstojo mokslo institucijose modelis tévystés ir motinystés jtakos aspektu

Sudaryta autoriy.

Modelyje matyti, kad pradiniu lygmeniu esminj vaidmen] vaidina organizacijos reikalavimai, orientuo-
ti | nuolatinj produktyvuma, profesinj mobiluma bei intensyvy jsitraukima. Sie reikalavimai susiduria su
tévystés ir motinystés nulemtais laiko, démesio bei energijos ribojimais ir kelia jtampa, siekiant suderinti
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profesinius bei riipybos jsipareigojimus. Si saveika susijusi su kasdieniy darbo praktiky poky¢iais: akade-
minis darbas tampa fragmentuotas, darbo laikas perzengia formalias darbo laiko ribas, o nuolatinis démesio
paskirstymas tarp skirtingy uzduoc¢iy mazina nuoseklaus mokslinio darbo galimybe.

Svarbi modelio dalis yra organizacijy deklaruojamas darbo lankstumas, kuris pristatomas kaip pagalbos
priemoné individualiy poreikiy turintiems darbuotojams. Praktiskai lankstumas formaliy reikalavimy daznai
nesumazina, o atsakomybe uz darbo ir ripybos derinimg perkelia paciam darbuotojui. D¢l to daznai silps-
tantis jsitraukimas instituciniu lygmeniu lieka nepastebétas, bet paveikia karjeros rezultatus. Toliau $iuos
procesus atskleidzia profresinés veiklos poky¢iai. Fragmentuotas darbas ir ribotas jsitraukimas silpnina pro-
fesinius rysius, mazina mokslinj produktyvumg ir akademinj matomuma. Siame etape kasdieniai darbo or-
ganizavimo pokyc¢iai ilgainiui tampa ap¢iuopiamais darbuotojy, turin¢iy ir neturin¢iy globos jsipareigojimy,
tarpusavio skirtumais. Modelis atskleidzia ir nevienoda Siy procesy poveikj darbuotojams. Jj keicia tokie
veiksniai, kaip lytis, karjeros etapas ir socialiniai iStekliai. Tad skirtingos darbuotojy grupés akademinése
organizacijose susiduria su nevienodo masto pasekmémis karjerai.

ISvados

Atlikta teorin¢ analizé atskleidzia, kad akademinés karjeros nereikéty vertinti tik per individualiy nuo-
pelny ar suvarzymy prizme. Kadangi mokslo organizacijose tikimasi nuolatinio produktyvumo ir mobilaus
jsitraukimo, darbuotojams, turintiems Seiminiy jsipareigojimy, sunkiau konkuruoti, ypa¢ nepalankioje padeé-
tyje atsiduria vaikus auginanc¢ios moterys.

Tyrimo rezultatai atskleidzia, kad karjeros nelygybé aukstojo mokslo institucijose formuojasi dél nepa-
matuoty organizaciniy reikalavimy, kurie remiasi prielaida, jog darbuotojas gali dirbti neribodamas savo
darbo laiko. Profesinés uzduotys sistemiskai perkeliamos j asmeninj laika, o tai sukuria strukttirinj barjera
tiems, kurie turi neatidéliotiny Seimos prieziiiros jsipareigojimy. Nors darbo lankstumas formaliai deklaruo-
jamas, praktiskai jis nuosekliai neuztikrinamas ir priklauso nuo individualios aplinkos paramos. D¢l tokiy
netvariy darbo organizavimo standarty nukencia darbuotojy akademinis tempas, jie priversti daryti kompro-
misus dél karjeros ar net keisti savo profesinj kelig.

Empiriniai rezultatai atskleidzia, kad organizacinio spaudimo pasekmés pasiskirsto netolygiai. Moterys
akademiniame darbe patiria kompleksinj spaudima: laiko trikumas vercia fragmentuoti mokslinj darba, ri-
boja profesinj mobiluma, sukelia emocinj iSsekimg bei kaltés jausma. Vyry reakcija j tuos pacius reikalavi-
mus yra labiau diferencijuota ir priklauso nuo individualiy aplinkybiy. Apskritai darbuotojy pazeidziamuma
del atitikimo pareigybei vertinimo tvarkos veikia ne tik lytis, bet ir jy karjeros etapas bei turimi asmeninés
socialinés paramos istekliai. Sie veiksniai i§ esmés veikia darbuotojo apsisprendima, ar jis rysis siekti akade-
minés karjeros nepalankiomis salygomis.

Sio tyrimo teorinis ir praktinis indélis atskleidZia, kad tévystés ir motinystés poveikis akademinei
karjerai — ne asmeniné darbuotojy problema ar individualiis laiko derinimo sunkumai. Nelygybé yra struk-
tiriné, nulemta paciy akademiniy organizacijy darbo organizavimo, perdéty kvalifikaciniy reikalavimy ir
deklaratyvaus lankstumo priemoniy. Tyrimo rezultatai atskleidzia, kad vienodi darbuotojams keliami reika-
lavimai nereiskia jy teisingumo. Nepamatuoti organizacijy keliami akademiniy darbuotojy produktyvumo
reikalavimai numano nuolatinio prieinamumo, net ir oficialioms darbo valandoms pasibaigus, likestj, kuris
taikomas visiems vienodai, tac¢iau praktiskai tai lemia nelygias salygas.

Darbuotojai, auginantys vaikus ar turintys kity globos jsipareigojimy, susiduria su objektyvia papildomo
laiko, kurj galéty skirti darbui, stoka, todél visiems vienodi vertinimo kriterijai, pasak §io tyrimo dalyviy,
gali sudaryti jiems nepalankias karjeros salygas. Norint suprasti tokiy darbuotojy karjeros galimybes, svarbu
iStirti pacios organizacijos sudaromas salygas, kurios Sias galimybes gali ir i§plésti, ir dirbtinai apriboti.

Praktiniu pozitriu tyrimo rezultatai atskleidzia, kad vien deklaratyvios gerovés ar lankstumo nuostatos
savaime nevienody karjeros galimybiy nepakeis. Tam biitini konkretiis darbo organizavimo sprendimai, at-
sizvelgiant j darbuotojy, turinéiy globos jsipareigojimy, situacija. Sis poreikis ypa¢ svarbus ankstyvajame
karjeros etape.
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Vis délto tyrimo iSvadas reikéty vertinti atsizvelgiant ir | ribotumus, batent ] tai, kad tyrimo imtis buvo
nedidelé, i ja nejtraukti vaiky neauginantys darbuotojai. Taigi surinkti duomenys neleidzia daryti platesniy
apibendrinimy.
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FATHERHOOD AND MOTHERHOOD IN HIGHER
EDUCATION INSTITUTIONS: THE FORMATION
OF INEQUALITY IN CAREER ACHIEVEMENT

AGOTA GIEDRE RAISIENE, SIGITA JURAVICIOTE, AUSRINE GREICIOTE-SOLOVEJE, VIOLETA RAPUANO
Mykolas Romeris University (Lithuania)

Summary

This study examines how parenthood functions as a structural factor shaping unequal academic career
opportunities in higher education institutions. While academic careers are often framed as meritocratic, and
are based on individual achievement, recent research increasingly demonstrates that organisational norms
and working conditions systematically privilege certain groups of employees over others. In this context,
parenthood emerges not merely as a private life circumstance, but as a factor that interacts with institutional
expectations and work organisation, producing differentiated career trajectories.

The aim of this article is to examine the organisational processes through which career opportunities are
shaped for academic employees with children. The study is based on a qualitative interpretive research desi-
gn. Empirical data were collected through semi-structured interviews with 12 academic employees who have
at least one child. The data were analysed using reflexive thematic analysis, allowing for the identification of
recurring patterns in participants’ experiences and their relationship with organisational practices.

The findings reveal that unequal career opportunities are produced through three interrelated organisatio-
nal mechanisms. First, professional requirements extend beyond formally defined working hours, extending
into evenings, weekends and other forms of private time. This results in a constant overlap between profes-
sional and caregiving responsibilities, leading to fragmented work patterns and reduced opportunities for
uninterrupted academic work. Second, the flexibility formally promoted by academic institutions is often
conditional and individualised. Rather than being embedded in systematic organisational practices, flexibi-
lity is experienced as dependent on individual negotiation, managerial discretion and informal support from
colleagues or family members. Third, these mechanisms collectively influence academic career outcomes by
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slowing down research productivity, limiting engagement in projects and professional networks, and shaping
career-related decisions, including compromises and trajectory shifts.

The study also shows that the impact of these mechanisms is not uniform across all employees. It is
significantly shaped by gender, career stage and access to support resources. Women, particularly in the
early stages of careers, report more frequently fragmented work, reduced research output, and the need to
make strategic career compromises. In contrast, men’s experiences appear more heterogeneous, ranging
from minimal perceived impact to substantial changes in career direction. Additionally, factors such as fa-
mily support, organisational culture and employment conditions play an important role in moderating the
extent of these effects.

The article contributes to the literature by shifting the focus from documenting the consequences of parent-
hood to analysing the organisational processes through which these consequences are produced. It demonstra-
tes that academic career inequality is not solely the result of individual limitations, but is embedded in everyday
organisational practices and institutional expectations. From a practical perspective, the findings suggest that
reducing inequality requires more than formal flexibility policies. It calls for structural changes in work orga-
nisation, including clearer boundaries to working time, more context-sensitive performance expectations, and
reduced reliance on individualised accommodations. These changes are particularly important in early career
stages, where professional development coincides with extensive caregiving responsibilities.
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