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SANTRAUKA

Siame magistro darbe tiriama, kaip Lietuvos vidurio amZiaus moterys (35—50 m.) i$gyvena
karjeros stagnacija, su kokiais i$Siikiais susiduria ir kokias jveikos strategijas taiko. Karjeros
stagnacija darbe suprantama kaip subjektyviai patiriamas jstrigimo jausmas, kuris kyla i§ riboty
galimybiy augti tiek hierarchinio kilimo, tiek darbo turinio prasme. Tyrimas aktualus ilgéjancios
karjeros kontekste, taip pat dél panasiy tyrimy trikumo: motery karjeros stagnacija Lietuvoje iki

Siol nebuvo empiriSkai tirta, nepaisant to, kad motery karjera veikia specifiniai veiksniai.

Darbe taikomas kokybinis tyrimo metodas. Naudoti pusiau struktiiruoti interviu su
desimcia vidurio amZiaus motery, kuriy stagnacijos patirtis truko ne maziau kaip pus¢ mety ir buvo
patirta per pastaruosius dvejus metus. Duomenys analizuoti pagal Braun ir Clarke (2006, 2022)

refleksyviosios teminés analizés metoda.

Tyrimo rezultatai padéjo iSgryninti SeSias pagrindines temas: tai, kad (1) karjeros
stagnacijos vidinis patyrimas pasireiSkia emociniu diskomfortu, prasmeés ir augimo stoka; (2)
verslo organizacijy kontekstas stagnacijos patyrime veikia per vertybinj neatitikima, pervargima
ir prasmés stoka; (3) socialinis ir biografinis kontekstas — amziaus diskriminacija, lyCiy nelygybé
ir motinystés poveikis karjerai prisideda prie stagnacijos patyrimo; (4) patiriancias karjeros
stagnacija moteris kamuoja vidiniai psichologiniai konfliktai — tapatybés neapibréZztumas ir jtampa
tarp augimo ir saugumo poreikiy; (5) taikomas jveikos procesas apima eksperimentavimg ir
persiorientavimg ] savarankiSka veikla; (6) svarby vaidmenj jveikos procese vaidina vidiniai ir
iSoriniai iStekliai. Tyrimas rodo, kad karjeros stagnacija yra daugialypis reiSkinys, kurj lemia

individualiy, organizaciniy ir biografiniy veiksniy sgveika, o jo jveika — nelinijinis procesas.

Raktiniai Zodziai: karjeros stagnacija, vidurio amzius, moterys, jveikos strategijos



SUMMARY

This master's thesis examines how Lithuanian middle-aged women (35-50 years old)
experience career stagnation, what challenges they face, and what coping strategies they employ.
In this work, career stagnation is understood as a subjectively experienced sense of being stuck,
arising from limited opportunities for growth in terms of both hierarchical advancement and job
content. The study is relevant in the context of lengthening careers, as well as due to the scarcity
of similar research: career stagnation among women in Lithuania has not previously been

empirically investigated, even though women's careers are shaped by specific factors.

A qualitative research method is applied in this work. Semi-structured interviews were
conducted with ten middle-aged women whose experience of stagnation lasted at least six months
and occurred within the past two years. The data were analyzed using the reflexive thematic

analysis method of Braun and Clarke (2006, 2022).

The research findings yielded six main themes: (1) the inner experience of career stagnation
manifests as emotional discomfort and a lack of meaning and growth; (2) the organizational
context influences the experience of stagnation through value misalignment, burnout, and a lack
of meaning; (3) the social and biographical context — age discrimination, gender inequality, and
the impact of motherhood on career — contributes to the experience of stagnation; (4) women
experiencing career stagnation are troubled by internal psychological conflicts — identity
uncertainty and tension between the needs for growth and security; (5) the coping process
employed involves experimentation and reorientation toward self-directed activity; (6) internal and
external resources play an important role in the coping process. The study demonstrates that career
stagnation is a multifaceted phenomenon shaped by the interplay of individual, organizational, and

biographical factors, and that overcoming it is a non-linear process.

Keywords: career stagnation, middle age, women, coping strategies



SVARBIAUSIOS SAVOKOS

Karjeros stagnacija: mokslin¢je literatiiroje stagnacija (angl. career plateau) skirstoma |
hierarching, kai néra galimybiy Kkilti pareigose, ir turinio (angl. content plateau), kai darbas
Siuolaikiniame poziiiryje papildomai akcentuojamas subjektyvus stagnacijos patyrimas, kai
svarbiau ne tai, ar individas objektyviai juda karjeroje, bet tai, ar jis pats jauciasi stagnuojantis, ar

jo profesinis kelias yra prasmingas ir atitinka jo likesc¢ius (Yang ir kt., 2019).

Vidurio amZiaus moterys: vidurio amzius paprastai siejamas su 40—60 mety ribomis,
taciau jo yra individualios ir priklauso nuo tuo metu patiriamy vaidmeny derinio, gyvenimo ivykiy
bei subjektyvaus jausmo (Lachman, 2004). Siame darbe vidurio amZiaus moterys traktuojamos
kaip 35-50 mety amziaus, esancios vidurio karjeros laikotarpyje (Van der Heijden, De Vos ir

Akkermans, 2024).

ISSukiai: tai stresg keliantys vidiniai arba iSoriniai veiksniai, kurie veikia kaip kliditys
siekiant tiksly, taciau taip pat gali buti suvokiami kaip galimyb¢ augti (Folkman ir Lazarus, 1985).
Siame darbe i$Sikiai nagrinéjami konkre¢iame karjeros stagnacijos kontekste, jie apima tiek
iSorinius barjerus, tiek vidinius psichologinius konfliktus, su kuriais susiduria vidurio amziaus

moterys.

Iveika: psichologinés ir elgesio strategijos, kurias Zmonés naudoja siekdami susidoroti su
jvairiomis stresinémis situacijomis (Folkman ir Lazarus, 1985). Iveikos strategijos gali buti
orientuotos ] problemy sprendima, kai bandoma keisti pacig situacijg, arba | emocijas — kai

reguliuojama emociné reakcija | situacija.



PRATARME

Daugelyje pasaulio Saliy darbo rinka patiria reik§mingus demografinius pokycius, kai
ilgéjanti gyvenimo trukme ir mazéjantis gimstamumas lemia senéjancia darbo jéga bei ilgejancia
profesing karjera (OECD, 2025; Van der Heijden ir kt., 2008). Pavyzdziui, Europos Komisija
paskaiciavo, kad iki 2040 m. visoms Europos Sajungos Salims biity naudinga pasiekti 72 mety
darbingo amziaus ribg (Europos Komisija, 2021). Tai reiskia, kad organizacijoms reikia ir vis
labiau reikés produktyviy ir motyvuoty vyresniy darbuotojy, kurie galés ilgiau islikti darbo rinkoje
(Nagy ir kt., 2017). Taip pat ir patiems individams svarbu sékmingai vystyti karjera viso gyvenimo

eigoje ir iSlaikyti prasmingg darbg (Walker, 2024).

VW —

VW —

iSgyvenamas jstrigimo jausmas (Yang ir kt., 2019; Hu ir kt., 2022) ir siejama su ribotomis
profesinio augimo galimybémis tiek hierarchinio kilimo prasme (Ference ir kt., 1977), tiek darbo
turinio prasme (Bardwick, 1986; Feldman ir Weitz, 1988). Nors karjeros stagnacija yra
neiSvengiama bet kuriame amziuje (Bardwick, 1986), tyrimai rodo, kad darbo stazas ir amzius yra
teigiamai su ja susij¢ (Badiane, 2016; Liu ir kt., 2021; Yang ir kt., 2019), o kai kurie tiesiogiai
nurodo, kad karjeros kilimo sustojimas dazniausiai patiriamas biitent vidurio amziuje (Orpen,

1983; Zacher ir Froidevaux, 2021).

Per pastaruosius kelis deSimtmecius karjeros stagnacija tapo daznesné dél spar¢iy darbo
aplinkos poky¢iy, jskaitant technologing pazanga, darbuotojy skaifiaus mazinima ir organizaciniy
strukttiry plokstéjima (Yang ir kt., 2019). Susirtipinimas did¢ja dél siekio valdyti jos padarinius:
tyrimai rodo, kad karjeros stagnacija turi reikSmingy neigiamy pasekmiy individo psichologinei
gerovei, motyvacijai ir santykiui su darbu (McCleese ir Eby, 2006; Wang ir kt., 2014; Yang ir kt.,

2019), o Sios pasekmés veikia ir organizacija.

Visgi, nepaisant gaus¢janciy tyrimy, vis dar triiksta tokiy, kurie nagringja, kaip karjeros
stagnacijg patiria moterys (Fouad, 2023; Maree ir Nortjé, 2023). Ilga laikg motery karjera apskritai
buvo analizuojama remiantis vyriSkais modeliais, suponuojant ty modeliy universaluma (Maree ir
Nortjé, 2023), taciau Siuolaikiniai tyrimai rodo, kad motery karjeros vystosi specifiniy socialiniy,

organizaciniy ir asmeniniy veiksniy saveikoje ir tai gali lemti savitus karjeros stagnacijos
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iSgyvenimo biidus (Anthony ir Soontiens, 2022; DePaolo, 2015; Fouad ir kt., 2023; Ryan ir Gatrell,
2024). Ypa¢ mazai zinoma apie tai, kaip stagnacija patiria moterys vidurio amziuje — gyvenimo
etape, kuriam buidingi tam tikri specifiniai aspektai (Almeida ir Horn, 2004; Galambos ir kt., 2024;
Ryan ir Gatrell, 2024; Stewart, Ostrove ir Helson, 2001).

Lietuvos kontekste tokiy tyrimy ypac triiksta. Nors duomenys rodo, kad vidurio amziaus
moterys aktyviai dalyvauja darbo rinkoje (Lietuvos statistikos departamentas, 2023), karjeros
stagnacijos reiSkinys Lietuvoje netirtas nei motery imtyje, nei apskritai. Tyréjai daugiau démesio
skiria atskiriems motery karjeros aspektams, tokiems kaip ,.stiklo luby“ efektas ar motery
dalyvavimas tam tikrose profesinése srityse (Butkuviené, 2010; Janusauskiené, 2016), darbo ir
Seimos vaidmeny derinimo dilema (Reingardien¢, 2004) ar ly¢iy lygybé bei motery padétis moksle
(Purvaneckiené, 2008). Tik 2025 m. pradétas platesnis tyrimas biitent apie vyresnio amziaus
motery dalyvavimo darbo rinkoje galimybes ir i§§tkius (Lietuvos socialiniy moksly centro Teisés

institutas, n.d.).

Tarptautiniy tyrimy rezultatai apie motery karjeros stagnacija negali biiti tiesiogiai
perkeliami j Lietuvos konteksta, nes darbo rinkos specifika gali skirtis, todél biitina empiriskai tirti
vietines patirtis. Siame darbe svarbiis trys nauji aspektai: pirma, subjektyviai suvokiama karjeros
stagnacija Lietuvoje dar néra empiriskai tirta tieck motery patirtyse, tiek apskritai; antra, skirtingos
vidurio amziaus motery kartos turi skirtingas patirtis dél kintan¢io socialinio ir ekonominio
konteksto (Moen ir Wethington, 1999), todél motery darbo patirtj biitina nagrinéti nuolat; trecia,
kokybinis tyrimas $ioje srityje leidzia atskleisti svarbiausius motery karjeros stagnacijos patyrimo
aspektus bei gali suteikti duomeny tolesnei teorijos plétrai ir kiekybiniams tyrimams (Creswell ir

Poth, 2018).

Taip pat gautos jzvalgos gali buti vertingos praktiskai karjeros konsultantams, organizacijy
specialistams ir politikos formuotojams, kurie siekia kurti efektyvesnes motery karjeros palaikymo

programas.



1. [IVADAS

1.1. Vidurio amZius

Tam, kad suprastume vidurio amZiaus motery karjeros stagnacijos patirtis, biitina apzvelgti
kaip suprantamas vidurio amzius, kokias $io etapo chronologines ribas nurodo tyréjai, kokius
psichologinius aspektus jam priskiria, taip pat su kokiais iSSiikiais Siame etape susiduria biitent
moterys, ir kaip tie i$Stkiai gali prisidéti prie karjeros stagnacijos formavimosi ir daryti jtaka

iveikos sprendimams.
1.1.1. Vidurio amZiaus samprata

Apzvelgus moksling literatirg galima pastebéti, kad vieno aiSkaus vidurio amziaus
apibrézimo néra — jis apibiidinamas kaip daugialypis, individualiai patiriamas etapas (Galambos
ir kt., 2024; Lachman 2004; Lachman, 2015). Vidurio amziy placiai tyrinéjanti Lachman (2004;
2015) apibendrina, kad vidurio amzius siejamas su 40—60 mety intervalu, taciau jo ribos gali
svyruoti j abi puses po deSimt mety. Karjeros kontekste vidurio amziy galima sieti su viduriniu
karjeros etapu (35-50 m.), kuriam buidinga auksc¢iausia kompetencija, pastangos iSlaikyti pasiekta
statusg, taciau kartu iSryskéja ir karjeros stagnacijos rizika (Lachman, 2004; Ryan, 2019; Van der

Heijden, De Vos ir Akkermans, 2024).

Vis délto, apibréziant vidurio amziy, svarbios ne tik chronologinio amziaus ribos, bet ir tam
tikri biopsichosocialiniai aspektai. Siuolaikiniai tyrimai daZniau remiasi ne tradicine gyvenimo
etapy (angl. /ife stage) samprata, o gyvenimo eigos (angl. /ife course) ir viso gyvenimo raidos (angl.
life-span) perspektyvomis, kurios remiasi unikaliu kiekvieno individo vidurio amziaus iSgyvenimu,
jo raidos daugialypiSkumu ir tuo, kaip vidurio amzius siejasi su ankstesniais ir vélesniais raidos
etapais (Baltes ir kt., 1998; Galambos ir kt., 2024; Zacher ir Froidevaux, 2021). Traktuojama, kad
vidurio amZiaus pradzig Zmonés patiria nevienodu metu — tai priklauso nuo jy gyvenimo jvykiy,
socialiniy ir darbo vaidmeny, sveikatos ir subjektyvaus sen¢jimo suvokimo (Infurna, Gerstorf ir
Lachman, 2020). Taip pat vidurio amziaus patirtis skirtinga Zmonéms, gimusiems skirtingais
istoriniais laikotarpiais, dél tuo metu vyravusiy skirtingy socialiniy, kultiiriniy ir ekonominiy
salygy (Moen ir Wethington, 1999). Nepaisant vidurio amziaus patirties individualumo, yra

nustatyti tam tikri psichologiniai aspektai, kurie pasireiskia bendrai Zmonéms Siame gyvenimo



etape ir kurie prisideda prie pasikeitusio pozitirio | darba, taigi, gali daryti jtakg ir karjeros

stagnacijai.

1.1.2. Vidurio amzZiaus psichologiniai ypatumai

Siuolaikinéje psichologijoje peréjimas j vidurio amziy suprantamas kaip dinamiskas
procesas, kuriame vyksta tiek fiziologiniai, tiek psichologiniai poky¢iai (Infurna ir kt., 2020;
Lachman, 2004). Vienas svarbiausiy poky¢iy — motyvacijos transformacija. Vidurio amziuje
zmonéms mazeja iSoriniy paskaty svarba, o stipréja orientacija | emocing prasme, autonomijg ir
vidinius tikslus (Briscoe ir kt., 2006; Kooij ir kt., 2011; Nagy ir kt., 2019). Sie poky¢iai siejami
su kintancia likusio laiko perspektyva (Carstensen, 2006) ir generatyvumo siekiu, kuris pasireiskia
padidéjusiu noru riipintis kitais ir prisidéti prie ateinancios kartos per prasminga veikla (Bradley,
1997; McAdams ir de St. Aubin, 1992; Newton ir Stewart, 2010). Kai Sis poreikis lieka

nepatenkintas, stipréja stagnacijos jausmas (Bradley, 1997).

Vidurio amziuje taip pat vyksta aktyvus tapatumo persvarstymas — ankstesniy pasirinkimy
refleksija ir gyvenimo krypties perziiira (DePaolo, 2015; McAdams, 2001; Stewart ir kt., 2001;
Walker, 2024). Jei zmonés susiduria su nepasiekiamais tikslais, jie nuo jy atsitraukia ir
persiorientuoja i naujas kryptis, o §is procesas jiems padeda iSlaikyti psichologing gerove
(Brandtstédter ir Rothermund, 2002). Sprendimus investuoti pastangas j naujas kryptis ar keisti
karjerag daznai paskatina ltizio taskai (angl. turning points) — subjektyvis psichologiniai poslinkiai,
susije su nauju saves, prasmés ir gyvenimo krypties suvokimu (Moen ir Wethington, 1999; Sutin
ir kt., 2010). Sie vidiniai poslinkiai gali vykti savaime, ta¢iau juos daznai paskatina reik§mingi
gyvenimo jvykiai — netektys, ligos ar santykiy poky¢iai (Wethington, 2002). Prasmés paieska Siuo
laikotarpiu pasireiSkia ir karjeros atsinaujinimu — asmeninio bei profesinio augimo galimybé
i8skiriama kaip vienas svarbiausiy klausimy bitent vidurinéje karjeroje (Nagy ir kt., 2019; Ryan,

2019; Walker, 2024).

Vv —

poky¢iai, didéjantis kasdienio streso lygis dél daugybiniy socialiniy vaidmeny bei likusio laiko

perspektyvos pokytis (Almeida ir Horn, 2004; Infurna ir kt., 2020; Lachman, 2004), tyrimai
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atskleidzia ir teigiamus psichologinius pokycius: geréja emocijy reguliacija, praktinis intelektas,
stipréja kontrolés jausmas (Lachman, 2015). Pasitenkinimas darbu ir pilietinis jsitraukimas
pasiekia auks$ciausig taSka biitent vidurio amziuje (Galambos ir kt., 2024). Kai kuriems S$is
laikotarpis yra kompetencijos ir meistriSkumo pikas (Ryan, 2019). Taigi, vidurio amZius labai
svarbus laikotarpis karjeros prasme, kai vyksta jos atnaujinimas ir augimas, arba gali biiti patirta

karjeros stagnacija.

1.1.3. Motery vidurio amZiaus psichologiniai ypatumai

Naujesn¢je mokslingje literatiiroje pazymima, kad tyrimy motery vidurio amziaus peréjimy
patirtis vis dar nedaug (Maree ir Nortjé, 2023). Uzpildyti Sig spraga svarbu, nes motery vidurio
amziaus supratimui negalima taikyti universaliy modeliy (DePaolo, 2015). Motery vidurio
amziaus patirtis daznai yra daugialypé: joje persipina darbo, Seimos ir asmeninio gyvenimo
vaidmenys, taciau isSukiai, jskaitant fiziologinius pokycius, kaip menopauzeé, priklauso nuo

konkrecios moters gyvenimo situacijos (Giele, 2006; Newton ir Stewart, 2010).

Daugyb¢ tyrimy patvirtina, kad butent vidurio amziaus moterims labiau tenka
sustipréjusios riupybos atsakomybes, budingos ,,sumustinio kartai*, kai vienu metu reikia ripintis
vaikais ir senstanciais tévais (Galambos ir kt., 2024; Smit ir Malik, 2025). Vaidmeny jtampg dar
labiau didina socialiniai likesciai — reikalavimas vienu metu biiti sékminga darbuotoja, motina ir
globg¢ja, o tai gali biti siejama su didesniu darbo—Seimos konfliktu bei psichologiniu distresu
(Ashgar, 2026; Cavagnis ir kt., 2023; Verburgh ir kt., 2024). Papildomg spaudimg kuria ir amziaus
diskriminacija darbo rinkoje: darbdaviai vidutinio amziaus moteris neretai nuvertina ir riboja jy

darbo galimybes (Ryan ir Gatrell, 2024).

Vis délto vidurio amzius moterims néra vien tik ribojimy laikotarpis — jis vis dazniau
suvokiamas kaip atsinaujinimo galimybé per prasmingg veikla, karjeros krypties perzitirg ir
autentiSkesnio veikimo pasirinkima (Infurna ir kt., 2020; Lidmsa ir Hiillos, 2008; Smit ir Malik,
2026; Steffan ir Potoc¢nik, 2025; Walker, 2024). Vidurio amziaus moterims svarbi tapatybés raida,
kuri siejasi su saviverte ir pasitenkinimu gyvenimu (Stewart ir kt., 2010) ir biitent darbas tampa jy

savasties rekonstrukcijos erdve (Verburgh ir kt., 2024; Ashgar, 2026) Smit ir Malik (2026) teigia,
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kad motery tapatybés ir prasmés atsinaujinimas siejamas su jtampos iSsprendimu tarp ripinimosi
kitais ir savirealizacijos. Taip pat pastebima, kad Siame etape moterys daznai save vertina kaip
labiau kompetentingas ir turin¢ias daugiau jtakos, galios ir generatyvumo (Stewart ir kt., 2001) o
profesionalios vidurio amziaus moterys jauciasi labiausiai jgalintos veikloje — jos jau daug

pasiekusios ir turi ziniy, leidzianc¢iy efektyviai atstovauti tiek save, tiek kitus (Ryan, 2019).

Apibendrinant, motery vidurio amZiaus patirtis apima biologiniy, socialiniy ir profesinés
tapatybés pokyciy saveika, kurioje vienu metu gali atsirasti tiek augimo, tiek jstrigimo jausmas.

Tai yra svarbus kontekstas analizuojant vidurio amziaus motery karjeros stagnacijos patyrima.

1.2. Motery karjeros raida Siuolaikiniame kontekste

1.2.1. Karjeros sampratos kaita

Karjeros stagnacijos reiskinys negali buti nagriné¢jamas atskirai nuo karjeros sampratos,
kuri per pastaruosius deSimtmecius reikSmingai kito (De Vos, Van der Heijden ir Akkermans,
2020; Korsakien¢ ir Smaliukiene, 2014). Tradiciniai modeliai karjerg siejo su hierarchiniu kilimu
ir nuoseklia stadijy seka, o vidurio amzius juose apibréziamas kaip pasiektos karjeros stabilizacijos
ir iSlaikymo etapas (Lin ir Chen, 2021; Super, 1980). Taciau globalizacija, technologiniai poky¢iai
ir darbo rinkos neapibréztumas lemia didesnj nestabilumg ir mazesnes vertikalios karjeros
galimybes (Nagy ir kt., 2019; Yang ir kt., 2019), o profesiniai vaidmenys Siandien apima veiklos
formas, kurios nebiitinai yra hierarchiskai struktiiruotos ar susietos tik su apmokamu darbu (Barley,
Bechky ir Milliken, 2017). Taigi, Siandien pereinama prie gyvenimo dizaino (angl. /ife design)
poziiirio, kuris akcentuoja lanksty karjeros konstravima, o ne jos vystymga tradiciniu linijiniu budu

(Nagy ir kt., 2019).

D¢l $iy pokyc€iy sékminga karjera apibréziama ne tik iSorine trajektorija, bet ir per individo
vidinj pasakojimg apie save (Savickas, 2013). I8siskiriamos dvi dimensijos: objektyvi karjera —
kaip pozicijy seka, ir subjektyvi karjera — stipriai susijusi su asmenine prasme bei tapatybe (Nagy
ir kt., 2019; Savickas, 2013). Prasmingo darbo siekis per autonomija, autentiSkuma ir vertybinj

atitikimg tampa ypac svarbus vidurio amziuje (Kooij ir kt., 2011; Nagy ir kt., 2017; Walker, 2024).
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Siame dinamiskame kontekste vis dazniau vartojama beribés karjeros (individo gebéjimas
perzengti konkretaus darbdavio ar net profesijos ribas) ir proteaninés karjeros (kai karjera valdo
ne organizacija, o pats asmuo pagal savo vertybes) sagvokos (Nagy ir kt. 2019). Jose naujasis
karjeros kontraktas pabréZzia trumpalaikius mainus: darbuotojo pastangas uz galimybes tobuléti ir
augti (Hall ir Mirvis, 1995). Taip pat vartojama tvarios karjeros samprata, pabrézianti, kad
s¢kminga karjera turi biiti tvari ne tik ekonomine, bet ir psichologine bei socialine prasme — ji turi
leisti individui i$laikyti gerove, prasme ir funkcionavima ilguoju laikotarpiu (De Vos ir kt., 2020;
Donald Van der Heijden ir Baruch, 2024). Tam reikalingas individo saviveiksmingumas ir karjeros
adaptyvumas — psichosocialinis konstruktas, rodantis asmens pasirengimg ir turimus iSteklius
jveikti esamas ir tikétinas karjeros raidos uzduotis, profesinius per¢jimus ir darbo traumas (Jiang
ir kt., 2018; Farivar ir kt., 2024; Savickas, 2013). Adaptyvumas ypa¢ svarbus vidurinéje ir
velyvojoje karjeroje, kurioje svarbiausiu klausimu tampa karjeros atsinaujinimas (Ryan, 2019;

Walker, 2024).

Taigi, Siame darbe karjeros stagnacijos reiSkinys apzvelgiamas remiantis naujausiomis
teorinémis kryptimis, kurios naudojamos kaip platesnis interpretacinis kontekstas, siekiant, kad i$
ju kildinamos esminés sgvokos (individualus karjeros konstravimas, tapatumas, kaip karjeros
konstravimo procesas ir karjeros emocinis prasmingumas) padéty geriau suprasti karjeros

stagnacijos patyrima.

1.2.2. Motery karjeras formuojantys veiksniai

Nagrinéjant motery karjeros stagnacija, svarbu suprasti kiek kitokj nei vyry konteksta,
kuriame formuojasi motery karjeros (Fouad ir kt., 2023). Teigiama, jog tai, kas daznai
interpretuojama kaip motery pasitikejimo stoka, i$ tikryjy yra sisteminis, nuolatinis nepalankumas,
silpninantis jy galimybes siekti lyderystés pozicijy (O'Neil ir Hopkins, 2015). Motery darbo patirtis
ir toliau veikia ly¢iy nelygybe, susijusi su ribotomis karjeros galimybémis, didesni darbo ir Seimos
konfliktai, o Siy kliti¢iy suvokimas yra esminis motery karjeros patirties komponentas (Kossek ir

kt., 2021; Pace ir Sciotto, 2021; Torres ir kt., 2024).
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Viena placiausiai mokslinéje literatiiroje aptarty strukttriniy kliticiy yra stikliniy luby
reiskinys, kai moterims subtiliai ribojamos galimybés patekti ] auk$¢iausias vadovavimo pozicijas.
Sj reiskinj sudaro klaidingas gebéjimy vertinimas ir $aliskos nuostatos, menkesnis grjztamasis
rySys, silpnesnis viesas pripazinimas, stereotipiniai liikesciai, moterims nepalanki organizaciné
kultiira, rémimo ir mentorystés trilkumas (Mulcahy ir Linehan, 2014; Ryan, 2019; Stamarski ir
Son Hing, 2015). Teigiama, kad daZznai susiformuoja uzdaras ratas: vadovai vertina moteris kaip
maziau motyvuotas karjerai, todel joms suteikia maziau tobuléjimo galimybiy, o tai lemia mazesnj
motery skaiciy auksciausiose pozicijose (O'Neil ir Hopkins, 2015). Lietuvos kontekste Sig
nelygybe galima jzvelgi vertinant statistinius duomenis: 2024 m. moterys uzémé tik apie 29 %
vadovaujanciy pozicijy didziausiose Salies bendrovése (Europos ly¢iy lygybés institutas, 2025).
Taip pat iSskiriami ir kiti su ly¢iy nelygybe susije reiskiniai: stiklinés uolos fenomenas — kai
moterims sitlomos lyderystés pozicijos sudétingomis, didelés rizikos salygomis, kuriose jos
patiria didesng¢ kritika ir prieziiirg nei vyrai, bei labirinto metafora, apibiidinanti daugiasluoksng

kliti¢iy sistema, su kuria moterys susiduria viso karjeros laikotarpio metu (Hanek ir Garcia, 2022)

Motinyste laikoma vienu jautriausiy karjeros etapy (Gross-Spector ir Cinamon, 2018):
darbo rinkoje motinos susiduria su motinystés baudimu, kai jos laikomos maziau
kompetentingomis ir re¢iau paaukstinamos (Torres ir kt., 2024). Taip pat, dél motinystés patiriamy
karjeros pertrauky joms sunkiau grjzti j darbo rinka — daznai jos priverstos priimti Zemesnio lygio
pozicijas ir nukrypti nuo tradicinio karjeros kelio, netgi palikti darbo rinka (Hofmeister, 2009;
Torres ir kt., 2024). Lietuvoje pagrindas Sioms tendencijoms yra rySkus — pernai vaiko priezitiros
atostogy i$éjo 5,7 karto daugiau motery nei vyry (Valstybinio socialinio draudimo fondo valdyba,
2025). Taip pat darbo ir Seimos konfliktas moteris veikia ne tik iSoriSkai apribodamas galimybes
— jis sukelia ir viding jtampa, didina vaidmeny perkrova, mazina psichologing gerove bei
galimybes investuoti | profesinj augima, taip prisidédamas prie karjeros stagnacijos rizikos

(DePaolo, 2015; Huo ir Jiang, 2023; Qazi ir kt., 2024).

Vidurio amziuje prie karjeros struktiiriniy barjery prisideda ir amzizmas: organizacijose
paplitusios prielaidos apie motery kompetencijos silpn¢jima, o tai pasireiSkia jy patirties
nuvertinimu, retesniu jtraukimu j strategines iniciatyvas ir karjeros galimybiy ribojimu (Ryan ir
Gatrell, 2024). Nors diskriminacija dél amziaus patiriama abiejy ly¢iy, visgi daugiau motery nei

vyry nurodo patyrusios diskriminacija darbe dél amziaus (Eurostat, 2022), o beveik 80 %
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tarptautinio tyrimo respondenciy nurod¢ susidiirusios su amziaus diskriminacija karjeros metu,
daugiau nei puse jy — turédamos ilgamete patirti (Women of Influence +, 2024). Taip pat teigiama,
kad moterys patiria subtilias, sunkiau pastebimas diskriminacijos formas — mikronelygybes —

kurios per laika kaupiasi ir ilgainiui riboja motery karjeros progresa (Lewiss ir kt., 2020).

D¢l Siy iSvardinty veiksniy viduringje karjeros stadijoje moterims dazniau iSkyla poreikis
1§ naujo apmastyti karjeros kryptj ir prasme (Lamsd ir Hiillos, 2008; Smit ir Malik, 2025). Nors su
amziumi moterys gali patirti didesn¢ saviverte ir brandesnj santykj su darbu (Ryan ir Gatrell, 2024),
struktiiriniai ir socialiniai veiksniai sistemingai riboja motery karjeros galimybes nepriklausomai
nuo jy kompetencijy (Fouad ir kt., 2023). Nepaisant to, kad sparciai gauséja tyrimy apie motery
uzimtumga vidutiniame ir vyresniame amziuje — ypa¢ menopauzés kontekste (Ryan ir Gatrell, 2023),
tyrimy apie amziaus poveikj motery karjeros trajektorijai néra daug (Fouad, 2023), o ypa¢ mazai
tyrimy apie tai, kaip jy vidurio amziaus patirtys ir karjeros barjerai veikia karjeros stagnacijos

patirtis.

1.3. Karjeros stagnacija
1.3.1. Karjeros stagnacijos samprata ir tipai

Karjeros stagnacijos samprata pastaruosius deSimtmecius keitési nuo objektyviai
nustatomo iki daugialypio, subjektyviai i§gyvenamo reiskinio (Hu ir kt., 2022; Yang ir kt., 2019).
Taciau isliko klasikinis skirstymas j du tipus: hierarching stagnacijg ir darbo turinio stagnacija
(Yang ir kt., 2019). Hierarchin¢ stagnacija patiriama, kai darbuotojas nebeturi galimybiy kilti

organizacijoje (Bardwick, 1986; Ference ir kt., 1977). Darbo turinio stagnacija pasireiSkia, kai

Cv v —

Vv —

gana greitai (Bardwick, 1986). Apskritai, stagnacija laikoma universalia patirtimi, kuri tam tikru
etapu paliecia beveik visus darbuotojus, ypac vidurinéje karjeros stadijoje (Bardwick, 1986; Van

der Heijden, De Vos ir Akkermans, 2024).
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Nors anksciau stagnacijos patyrimas buvo nustatomas pagal objektyvius kriterijus — amziy
ir darbo staza, Siuolaikinis poziiiris stagnacija sieja su paties individo suvokimu, kad jo karjeros
galimybés yra ribotos ( Hu ir kt., 2022; Yang ir kt., 2019) ir Sio pozitirio kaita siejasi su dabartiniu
karjeros raidos suvokimu, kuriame karjera suprantama ne kaip linijinis jud¢jimas aukstyn, o kaip
individualiai konstruojamas procesas (Savickas, 2013), kuriame svarbiau subjektyvus prasmeés,
krypties ir augimo jautimas (Yang ir kt., 2019). Naujausioje mokslinéje literatiiroje pateikiama
subjective career lock samprata, kuri biitent akcentuoja vidinj jstrigimo jausmg (Pankkonen ir
Poyry, 2024). Taip pat stagnacija vertinama kaip dinamiskas ir abipusis procesas: stagnacija gali
mazinti jsitraukima j darba, taciau mazesnis jsitraukimas taip pat gali stiprinti stagnacijos patyrima

(Chang ir kt., 2024; Yang ir kt., 2019).

Mokslin¢je literatiiroje iSskiriamas ir savanoriSkai pasirinktos stagnacijos reiSkinys, kai
Zmogus samoningai atsisako tolesnio kilimo — tai dazniausiai vyksta, kai tradicinis karjeros augimo
scenarijus jam néra prasmingas ar nesuderinamas su gyvenimo vaidmenimis (Farivar ir kt., 2024;
Yang ir kt., 2019). Taciau pasilikimas stagnacijoje gali biiti traktuojamas ir kaip karjeros
neveikumas — kai asmuo suvokia galimybes keisti karjera, taciau dél psichologiniy barjery jy

neiSnaudoja (Verbruggen ir De Vos, 2020).

1.3.2. Karjeros stagnacijos pasekmés darbuotojams

Karjeros stagnacija turi reikSmingy pasekmiy tiek individui, tiek organizacijai — jos
poveikis apima psichologinius, elgesio ir gerovés aspektus (Chang ir kt., 2024). Tyrimai rodo, kad
stagnacija glaudziai siejasi su distresu, mazesniu pasitenkinimu darbu, atsitraukimun nuo darbo ir
prastesniais veiklos rezultatais ir ketinimais palikti organizacija (Chang ir kt., 2024; De Clercq ir

kt., 2020; Hurst ir kt., 2017; McCleese ir Eby, 2006; Xie ir kt., 2015).

Vienas pagrindiniy poveikio mechanizmy — psichologiniy poreikiy frustracija: kai
nebetenkinami priklausymo, pripazinimo ir savirealizacijos poreikiai, maz¢ja darbo prasmeés
jausmas ir saviverté (Chang ir kt., 2024). Prasmés trilkumas siejamas su perdegimu (Arzani ir kt.,
2025) ir ,tyliuoju atsitraukimu® nuo darbo (Smit ir Malik, 2026). Stagnacija taip pat mazina

individo suvokiamg jsidarbinamumg — prarad¢ motyvacija ir pasitiké¢jima savimi, darbuotojai
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maziau tiki, kad darbe jgyti jglidZiai gali buti pritaikomi kitose organizacijose (Shabeer ir kt., 2018).
Kai kurie moksliniai straipsniai iSskiria skirtingy karjeros stagnacijos tipy poveikj. Pavyzdziui,
hierarchiné¢ stagnacija labiau siejama su darbo susvetiméjimu, bejégiSkumo ir beprasmybés
jausmais (Chiaburu ir kt., 2014; Yang ir kt., 2019), emociniu i§sekimu ir depresija (Wang ir kt.,
2014). Turinio stagnacija, teigiama, patiriama intensyviau kasdieniame lygmenyje — per nuoboduli,

Vv —

ketinimus jg palikti (Hu ir kt., 2022; McCleese ir Eby, 2006).

Vis délto stagnacijos pasekmés néra vienareikSmés. Literatiiroje apraSoma sékminga
stagnacija, kai, nepaisant riboty paaukstinimo galimybiy, i§laikomas aukstas pasitenkinimas darbu,
ypac jei veikla islieka prasminga (Yang ir kt., 2019). Taip pat nustatyta, kad darbuotojai,
pasizymintys aukStu psichologiniu kapitalu — saviveiksmingumu, viltimi ir atsparumu — labiau
funkcija, kai reikia iSteklius nukreipti kitur, pavyzdziui, siekiant darbo ir gyvenimo balanso
(McCleese ir Eby, 2006). Taigi stagnacijos patirtis yra kompleksiska, o jos teigiamos ar neigiamos

pasekmes labai priklauso nuo konkretaus individo.

1.3.3. Siuolaikiniy organizacijy kontekstas kaip stagnacijos veiksnys

Nagrinéjant karjeros stagnacija, svarbu aptarti ir kai kuriuos Siandieninés darbo aplinkos
poky¢ius, kurie per pastaruosius kelis deSimtmecius didina karjeros stagnacijos rizika. Vienas
reikSmingy stagnacijos rizikos veiksniy — organizaciniy struktiry plokstéjimas ir darbuotojy
skaiiaus mazinimas, susij¢s tiek su ekonominiais pokyciais ir pandemija, tiek su dirbtinio
intelekto plétra (Bai ir kt., 2023; Faluyi, 2025; Yang ir kt., 2019). Kuo ilgiau darbuotojai dirba
vienoje organizacijoje, tuo labiau ribotos tampa jy karjeros galimybés, o nezinodami, kaip pakeisti
situacija, jie patiria stagnacija (Lin ir Chen, 2021). Prie stagnacijos suvokimo prisideda ir
disfunkcinés organizacinés politikos suvokimas: kai favoritizmas svarbesnis uz nuopelnus,
darbuotojai ima tikéti, kad jy karjeros augimo galimybés yra ribotos, tada silpn¢jantis rySys tarp
pastangy ir rezultaty sukelia frustracijg ir dar labiau stiprina stagnacijos patyrima (De Clercq ir kt.,

2020).
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Stagnacijos neigiamg poveikj Siandien stiprina ir suvokiamas organizacinés paramos
trikumas (Chiaburu ir kt., 2014; Lee ir kt., 2025), kuris yra susijes su Siandieniniu psichologinio
kontrakto pasikeitimu: susitarimai tarp darbdavio ir darbuotojo tapo labiau transakciniai, o ne
santykiniai, ir 1§ darbuotojy tikimasi, kad jie patys prisiims atsakomybe uz savo jsidarbinamuma
(Clarke ir Patrickson, 2008; Lin ir Chen, 2021). Kai organizacijos nepatenkina darbuotojy likesc¢iy
del paramos mokymams ir karjeros ugdymui, stagnacijos rizika did¢ja (Badiane, 2016).
Vyresniame amziuje tai gali biiti stipriau juntama dél maZesnés prieigos prie karjeros vystymo

programy (Nagy ir kt., 2017).

Papildomg stagnacijos rizika organizaciniame kontekste kuria ir darbo perkrova: kai darbo
vaidmens reikalavimai virSija turimus laiko ir energijos iSteklius, darbuotojai nebeturi galimybiy
investuoti j profesinj augimag ar karjeros plétra, o tai tiesiogiai stiprina abiejy tipy stagnacijos
suvokima (Huo ir Jiang, 2023). Ypac reikSminga tai, kad emociskai stabilis darbuotojai linke
perkrova priimti kaip i88ukj ir, nors kurj laika psichologinis atsparumas juos apsaugo, jie vis tiek

galiausiai patiria karjeros stagnacija (Huo ir Jiang, 2023).

1.3.4. Vidurio amzZiaus motery karjeros stagnacijos ypatumai

Teigiama, kad motery karjeros stagnacija vidurio amziuje yra keliy tarpusavyje susijusiy
veiksniy sankirtos rezultatas (Hurst, 2012). Struktiiriniai barjerai, tokie kaip stiklinés lubos ir su
jomis susij¢ organizaciniai apribojimai, sukuria hierarching stagnacija (Begum ir Sarker, 2018), o
amzizmas papildomai riboja karjeros galimybes (Ryan ir Gatrell, 2024). Hierarchin¢ stagnacija
susipina su turinio stagnacija, tapatybés kaita ir Seimos vaidmeny sankirta, biidinga vidurinei

karjeros stadijai (Hurst, 2012).

Kai kurie autoriai nurodo, kad korporatyvinéje aplinkoje motery karjeros stagnacijos
patyrimas veikia per tris tarpusavyje susijusias dimensijas: vertybinj neatitikimg, intensyvaus
darbo kriivio sukelta perdegima ir prasmés stoka (Thornton, 2016; Verburgh ir kt., 2024).
Vaidmeny konfliktas karjeros stagnacijos patyrimg dar labiau komplikuoja — kadangi vidurio
amziuje moterys susiduria su itin auk$tu vaidmeny perkrovos lygiu, kai darbo ir Seimos

reikalavimai persipina su organizaciniais lukesciais (Barnett ir Baruch, 1986; Galambos ir kt.,
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2024). Taigi, jos patiria didesnj iStekliy iSeikvojima, o tai riboja jy galimybes investuoti j profesinj

augimg (Huo ir Jiang, 2023; Pace ir Sciotto, 2021).

Taciau pastebima, kad daugelis motery ilga laika iSlieka netenkinanciose karjeros
situacijose, nepaisant augancio vidinio diskomforto ir profesinio sgstingio (Smit ir Malik, 2026).
Jos stagnacija linkusios priimti kaip pareiga — Seimai, darbdaviui ar finansiniam saugumui, todél
nekeicia karjeros krypties net tada, kai tai buty pageidautina (Smit ir Malik, 2026). Tyrimai taip
pat rodo, kad moterys uz karjeros stagnacija linkusios atsakomyb¢ prisiimti sau — suvokti ja ne
kaip struktiirinés sistemos rezultata, o kaip asmening nesékme (O'Neil ir Hopkins, 2015). [lgainiui
Si patirtis gali peraugti j gilesng prasmés krize¢: kvestionuojama saviverte, indélio | organizacija
reikSme ir paties karjeros pasirinkimo verté¢ (McCleese ir Eby, 2006). Prie sunkumy isjudéti i$
karjeros stagnacijos prisideda ir Zemas suvokiamas jsidarbinamumas, ypa¢ aktualus vidurio
amziaus moterims, nes karjeros pertraukos ir strukttrinés klititys gali mazinti jy suvokiama

galimybe gauti darbg kitoje organizacijoje (Lin ir Chen, 2021).

Nepaisant augancio tarptautinio démesio $iai temai, motery karjeros stagnacijos tyrimai vis
dar daZnai apsiriboja atskiry veiksniy nagrinéjimu, o jy saveika vidurio amziaus kontekste iSlieka

nepakankamai iStirta (Fouad ir kt., 2023).

1.4. Karjeros stagnacijos jveika

Tyrimai rodo, kad su stagnacijos jveika susij¢ trys pagrindiniai veiksniai: darbuotojo
motyvacija siekti pokyc€iy, organizacijos sudaromos galimybés vystymuisi ir individualios jveikos
strategijos (Yang ir kt., 2019). Taip pat stagnacijos jveika apima tris lygmenis: individualy,

organizacinj ir socialinj.

1.4.1. Individualaus lygmens jveikos strategijos

Mokslingje literatiiroje iSskiriamos trys stagnacijos iveikos strategijos: per¢jimas — naujo
vaidmens prisiémimas ar pasitraukimas; pervertinimas — stagnacijos reikSmés sgmoningas
perkonstravimas; gynyba — diskomforto mazinimas be situacijos keitimo (Ismail, 2008; Rotondo

ir Perrewe, 2000). Apskritai laikoma, kad i problema orientuota jveika yra efektyvesné, taciau jos
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tinkamumas priklauso nuo objektyvaus galéjimo kontroliuoti situacija. Kai stagnacijos priezasciy
darbuotojas negali tiesiogiai pakeisti, svarby vaidmenj jgyja j emocijas orientuota jveika (Folkman

ir Lazarus, 1985).

Vienos i§ aktyviy situacijos keitimo strategijy — darbo uzduociy plétimas, jsitraukimas j
projektus ar mentoryste. Sios strategijos siejasi su pozityvesnémis darbo nuostatomis ir aukstesniu
efektyvumu (Rotondo ir Perrewe, 2000; Wang ir kt., 2014). Tuo tarpu pasyvios reakcijos — darbo
pastangy mazinimas ar psichologinis atsitraukimas — daZniausiai lemia prastesnius rezultatus ir
didesnj distresg (Rotondo ir Perrewe, 2000; Wang ir kt., 2014). ReikSminga aktyvios jveikos forma
yra darbo salygy optimizavimas (angl. job crafting) — samoningas darbo turinio keitimas, siekiant
geresnio asmens ir darbo atitikimo (Lazazzara ir kt., 2020; Lee ir kt., 2025). Taciau svarbu
pazymeti, kad tokios strategijos reikalauja papildomy pastangy ir jy taikymas priklauso nuo turimy

iStekliy bei energijos — esant darbo perkrovai tai sunkiai jgyvendinama (Huo ir Jiang, 2023).

Stagnacijos perinterpretavimas yra reikSminga emocijy reguliavimo strategija, ypac aktuali
hierarchinés stagnacijos atveju, kai situacija suvokiama kaip maziau kontroliuojama. Kai
stagnacijos priezasCiy darbuotojas negali tiesiogiai pakeisti, naudojamas situacijos priémimas ir
prasmés paieska (Folkman ir Lazarus, 1984; Rotondo ir Perrewe, 2000). Gilesné perinterpretavimo
forma yra prasmés kiirimas per naratyvo darba: geb¢jimas atpasakoti savo karjeros istorijg taip,
kad pra¢jusi patirtis, dabartiné situacija ir ateities ketinimai sudaryty nuoseklig, prasmingg visuma
(Maree ir Nortjé, 2023; Savickas, 2013). Kai stagnacija suvokiama kaip laikinas epizodas
platesn¢je gyvenimo istorijoje, o ne kaip galutinis nuosprendis, atsiveria erdvé proaktyviam

veikimui (Maree ir Nortjé, 2023).

Tapatumo stiprinimas irgi yra reikSminga proaktyvi stagnacijos jveikos strategija —
klausimai, kas a$ esu Siame darbe, kuo noriu buti ir kaip §is etapas dera su mano gyvenimo istorija
(McAdams, 2001; Savickas, 2013). Siame kontekste esminis isteklius yra saviveiksmingumas:
ilgalaiké stagnacija gali jj silpninti (Farivar ir kt., 2024), taciau tikslinés intervencijos — naujo
igiidzio jgijimas ar teigiamas griztamasis rySys — gali ji atkurti (Lin ir Chen, 2021).
Saviveiksmingumas glaudZziai susij¢s su karjeros adaptyvumu — pasirengimu reaguoti j pokycius

ir iSlaikyti profesing tapatybe¢ kintanciose situacijose (De Vos ir kt., 2020; Farivar ir kt., 2024;
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Savickas, 2013). Nustatyta, kad karjeros adaptyvumas mazina tikimybe patirti tiek darbo turinio,
tiek hierarchine stagnacija (Shabeer ir kt., 2018).

Svarbu pazyméti, kad individualios strategijos retai pasiteisina taikomos vienos — jy
efektyvumui reikSmingi socialiniai iStekliai ir organizacinis kontekstas (Fouad ir kt., 2023).
Darbuotojai, stokojantys paramos tinkly, finansinio saugumo ar palankiy organizaciniy salygy,
objektyviai turi maziau galimybiy taikyti aktyvias jveikos strategijas (Smit ir Malik, 2026;
Verbruggen ir De Vos, 2020).

1.4.2. Socialiniy iStekliy svarba stagnacijos jveikoje

Karjeros stagnacijos iveikoje svarbus isteklius yra socialiné parama — tiek kolegy darbo
aplinkoje, tiek Seimos nariy ir draugy, taip pat mentorysté ir prieiga prie karjeros informacijos
(Fouad ir kt., 2023). Socialiné ir profesiné parama yra esminis veiksnys, padedantis moterims
jveikti karjeros apribojimus vidurio amziuje — ji siejama su didesne viltimi, atsparumu,

autentiSkumo jausmu ir stipresniu kontrolés pojiiciu (Walker, 2024).

Vis délto tradicinés organizacijos ir socialiniai tinklai daznai nesuteikia pakankamos
paramos — prasmes rekonstrukcija moterys daznai iSgyvena vienos (Smit ir Malik, 2025). Tod¢l
svarby vaidmenj atlicka vadinamosios ,laikan¢ios erdvés" (angl. holding enviroments) —
mentorysté, karjeros ir psichologinis konsultavimas ar grupinés supervizijos formos, kurios
suteikia saugig terpg reflektuoti stagnacijos patirt] ir prasmingai ja integruoti j tolesnj karjeros
vystyma (Ibarra, 2023). Karjeros konstravimo pozitiriu paremtas konsultavimas laikomas ypac
tinkamu pozitriu dirbant su vidurio amziaus moterimis — jis orientuojasi i prasmés kiirimag ir

tapatybés stiprinimg (Maree ir Nortjé, 2023).

1.4.3. Karjeros keitimas kaip jveikos kryptis

Karjeros keitimas — per¢jimas ] kitg organizacijg, profesing sritj ar savarankiska veiklg —
yra kita svarbi jveikos kryptis (Smit ir Malik, 2026). Ypa¢ vyresniame amziuje padidéja savo
verslo patrauklumas, o Zmonés, kurdami versla, dazniau vadovaujasi ne finansinémis paskatomis,
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bet vidiniais motyvais — autonomijos, lankstumo, savirealizacijos ir prasmés siekiu (Gray ir Smith,
2020; Lindstrom ir kt., 2022). Nors tai laikoma radikalia reakcija j stagnacija, Siuolaikiniai tyrimai
rodo, kad tokie sprendimai dazniau yra nulemti palaipsninio prisitaikymo, o ne staigaus lizio ir
vyksta per eksperimentavimg bei dalinius pokycius (Smit ir Malik, 2026). Be to pastebima, kad
vis daZznesnis vyresniy motery sprendimas pasitraukti i savarankiSska veiklg susijes su
organizaciniais ribojimais kilti j aukSciausias pozicijas (Ryan, 2019), taigi, tai galima laikyti

priverstine iSeitimi i$ karjeros stagnacijos.

Vis délto, karjeros keitimas ne visada yra lengvai jgyvendinamas — jj gali riboti suvokiamas
jsidarbinamumas, finansiniai jsipareigojimai ar rizikos vengimas (Lin ir Chen, 2021; Smit ir Malik,
2025; Verbruggen ir De Vos, 2020). Taip pat, kaip teigia Ibarra (2026), visuomen¢ siiilo labai
mazai legitimiy scenarijy radikaliam saves perkiirimui vidurio amziuje. D¢l riboto institucinio
palaikymo ir profesinés tapatybés praradimo tokie per¢jimai tampa sudétingi ir emociskai jtempti

(Ibarra, 2026).

1.4.4. Organizacinio lygmens veiksniai ir palaikymas

Organizacijos gali tieck mazinti, tiek stiprinti stagnacijos poveikj. Organizacija gali i§laikyti
abipusiSkumo normg sitilydama alternatyvas paaukStinimui — pavyzdziui, suteikdama daugiau
karjeros stagnacijos poveikj darbuotojy isitraukimui, o darbo rotacija mazina stagnacijos sukelta
ketinimg palikti organizacijg (Bai ir kt., 2023). Ypatingg vietg tarp organizaciniy strategijy uzima
mentoriavimas — jis suteikia prasmés, augimo ir judéjimo pojit] net tada, kai realus karjeros

progresas yra sulétéjes (Wang ir kt., 2014).

Efektyvios organizacinés strategijos apima aisky griztamaji ry$i, vystymo galimybiy
uztikrinimg visiems darbuotojams bei alternatyviy karjeros keliy kiirimg (Ference ir kt., 1977).
Organizaciné parama suteikia ne tik prakting pagalba, bet ir emocinj sauguma, siejama su didesne
viltimi, atsparumu ir stipresniu kontrolés pojiiciu (Fouad ir kt., 2023; Walker, 2024). Ypatinga

reikSme turi tiesioginio vadovo vaidmuo — vadovo palaikymas ir karjeros aptarimai silpnina
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neigiamg stagnacijos poveikj organizaciniam jsipareigojimui ir darbo rezultatams (Wang ir kt.,

2014; Yang ir kt., 2019).

Organizacijos gali ne tik mazinti jau patiriamos stagnacijos pasekmes, bet ir kurti
struktiirines salygas, uzkertancias jai kelig — per karjeros vystymo sistemas ir sgmoningai kuriama
darbo dizaing (Bardwick, 1986; Hu ir kt., 2022). Svarbu kurti ir organizacing kultiirg,
neskatinancig per didelio darbo krivio — vadovai turéty pritaikyti darbo organizavima prie
skirtingy darbuotojy asmenybiy ir sitlyti Seimai palankias priemones, mazinanc¢ias stagnacijos

patyrimg (Huo ir Jiang, 2023).

Taigi, apibendrinus literatiira, akivaizdu, kad nepaisant daugé¢janciy tyrimy apie motery
vidurio amziy ir jy patirtis karjeroje, pavyzdziui, karjeros keitimg (Smit ir Malik, 2026), néra
tyrimy, kurie visus veiksnius, tiek vidurio amziaus patirtis, tiek struktiirinius barjerus, tiek
Siuolaikinj subjektyviai konstruojamos karjeros poziiirj susiety su vidurio amziaus motery karjeros
stagnacijos patirtimi. Taigi, siekiant suprasti $io reiSkinio unikalumg ir kompleksiskumg ir
atsizvelgiant, kad karjeros stagnacijos reiSkinys Siandien suprantamas subjektyviai, bitinas
kokybinis tyrimas, kuris atskleisty, kokius Sio reiSkinio patyrimo aspektus jvardina pacios moterys

ir kokiais budais siekia jj jveikti.
Remiantis aptarta literatiira, $io tyrimo klausimas ir uzdaviniai yra:

Tyrimo klausimas: kaip Lietuvos moterys vidurio amziuje patiria karjeros stagnacijg ir

Cv v —

Tyrimo uZdaviniai:

— I8tirti, kaip moterys vidurio amziuje apibiidina karjeros stagnacijos patirtj ir su ja
susijusius jausmus.

— Nustatyti pagrindinius psichologinius, socialinius ir profesinius i§Stukius, su kuriais
jos susiduria.

— ISnagrinéti, kokias jveikos strategijas moterys taiko ir kaip vertina jy efektyvuma.
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2. TYRIMO METODINE STRATEGIJA

Siam tyrimui taikyta kokybinio tyrimo strategija. Tyrimo dalyviy paieska vykdyta per
socialinj tinkla ,,LinkedIn* ir asmenines pazintis. Tyrime dalyvavo deSimt 35-50 mety amZiaus
motery, kurios §iuo metu patiria karjeros stagnacija, ar yra i§ jos i§¢jimo etape. Sis amziaus tarpsnis
atitinka karjeros raidos pozitrj, kuriame 35-49 metai priskiriami vidurio karjeros laikotarpiui, o 50
ir daugiau — siejamas su velyvaja karjeros raida. Be to, manoma, kad biitent Siuo laikotarpiu
ivyksta karjeros pikas ir gali pasireiksti karjeros stagnacija (Van der Heijden, De Vos ir Akkermans,
2024). Siauresnio intervalo pasirinkimas taip pat leidzia uztikrinti didesnj tiriamyjy patirciy

palyginamuma.

2.1 Teorinis tyrimo pagrindas

Kokybinis tyrimas kaip tyrimo strategija pasirinktas dél tinkamumo temos nagrinéjimui:
kokybiniai tyrimai leidzia giliau suprasti, kaip tyrimo dalyviai patiria sudétingus reiSkinius ir
generuoti naujas jzvalgas (Creswell ir Poth, 2018). Tai pat kokybinis tyrimas leidZia geriau pazinti
menkai tyrinétus reiskinius, o motery karjeros stagnacija vidurio amziuje Lietuvoje yra menkai
nagrinéta tema. Suprasti ja svarbu ir dél to, kad tarptautinéje literattiroje karjeros stagnacijos
samprata kito nuo gana siauros, daugiausia su ribotomis karjeros galimybémis siejamos sampratos

link platesnio, subjektyvaus jstrigimo supratimo.

Kadangi Lietuvoje moksliniy tyrimy apie motery karjeros stagnacija praktiSkai néra, Siame
tyrime buvo svarbu i§laikyti atvirumg duomenims ir be iSankstiniy nuostaty stebéti, kokios temos
i8kils. Tod¢l duomeny analizei pasirinkta refleksyvioji teminé analiz¢, pagal Virginia Braun ir
Victoria Clarke metodika (Braun ir Clarke, 2006, 2022). Si metodika labai palanki naujiems
reiSkiniams tyrinéti, nes leidzia atskleisti tyrimo dalyviy patirtis ir joms suteikiamas reikSmes, o
gautus duomenis interpretuoti per tyré¢jo refleksijos prizme, atrasti pasikartojancius désningumus
ir temas (Braun ir Clarke, 2022). Pati teminé¢ analizeé, apskritai, yra vienas i§ fundamentaliy
kokybinés analizés metody, placiai taikomas psichologijoje, kuris pasizymi teoriniu lankstumu bei
suderinamas su skirtingomis epistemologinémis prieigomis — tiek realistine, tiek konstruktyvistine.

Pasak autoriy, dél savo teorinio lankstumo teminé analiz€¢ yra universali ir naudinga tyrimo
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priemoné, leidzianti pateikti turtingg, i§samy ir kompleksiska duomeny analizés vaizda (Braun ir

Clarke, 20006).

Atliekant tyrimg ir analizuojant jo duomenis, pirmenybé buvo teikiama patyriminei
(experiential) orientacijai — tai yra tam, kaip konkretus reiskinys yra iSgyvenamas paties dalyvio
(Byrne, 2022). Analizuojant interviu duomenis buvo siekiama kuo jautriau atskleisti, kaip moterys
patiria karjeros stagnacija, kokias reikSmes jai suteikia ir kaip $is patyrimas susijes su jy profesiniu
bei asmeniniu gyvenimo kontekstu. Visgi epistemologinis $io tyrimo pagrindas néra priskirtinas
grynam realizmui — jis siejamas su kontekstine teorine pozicija, kuri yra tarp realizmo ir
konstruktyvizmo ir artima kritinio realizmo prielaidoms (Braun ir Clarke, 2006). Si pozicija
pripazjsta, kad Zmonés aktyviai kuria savo patirties reikSmes, taciau kartu $ias reikSmes formuoja
ir platesnis socialinis kontekstas. Tode¢l karjeros stagnacija Siame tyrime analizuojama kaip

patirtinis reiskinys, atsirandantis individualiy prasmiy ir platesnio konteksto sgveikoje.

2.2 Tyrimo dalyvés

Tyrime dalyvavo 10 motery. Dalyviy amziaus vidurkis: 42,5 m. Jauniausiai dalyvei buvo

35 metai, vyriausiai — 50 mety.

Astuonios dalyvés gyvena Vilniuje, dvi Kaune. Absoliu¢ios daugumos, t. y. 9 i§ 10 dalyviy,
profesiné karjera vyko verslo organizacijy kontekste, iSskyrus vieng dalyve, kuri dirba aukstojo
mokslo institucijoje (siekiant uztikrinti dalyviy anonimiSkuma, Siame darbe neatskleidziami
konkreciy darbovieciy ir pareigy pavadinimai). Visos dalyvés su auksStuoju iSsilavinimu, 9 i$ jy su
magistro laipsniais (trys i$ jy turi ne po vieng magistro laipsnj), viena dalyvé turi daktaro laipsnj.
Interviu metu viena dalyvé dirbo specialistés pozicijoje, o kitos 9 dalyvés buvo arba sri¢iy vadovés,
arba departamenty vadovés organizacijose. Trys dalyvés, éjusios sri¢iy vadoviy pareigas, interviu

metu buvo pries kelias savaites i§¢jusios i§ darbo.

Svarbus tyrimo dalyviy atrankos kriterijus buvo tai, kad karjeros stagnacija jos biity
patyrusios ne seniau nei prie§ dvejus metus. Toks sprendimas priimtas siekiant uztikrinti, kad
patirtis biity pakankamai aktuali ir nebiity reikSmingai rekonstruota retrospektyviai, tokiu budu

siekiant sumazinti prisiminimy $aliSkumo (angl. recall bias) efekta. Taip pat Sis kriterijus leido
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sumazinti kontekstinius skirtumus tarp dalyviy patir¢iy, apribojant galimus darbo ir organizacinio
konteksto skirtumus, kurie gali turéti jtakos tiriamam reiSkiniui (Maxwell, 2013). Tai pad¢jo
iSvengti skirtingo laikotarpio efekto dinamiSkoje ir lankscioje darbo rinkoje. Pavyzdziui, i tyrima
nebuvo jtrauktos kandidatés, kurios stagnacijos patirtj siejo su 9—-10 mety senumo laikotarpiu, nes
tokia patirtis gali atspindéti reikSmingai kitokj organizacinj ir socialinj konteksta nei tas, kuriame
veikia tyrimo metu dirbancios dalyvés, ypac atsizvelgiant | pastarajj deSimtmetj jvykusius
poky¢ius, tokius kaip pandemija, nuotolinio darbo iSplitimas, ekonominiai svyravimai ir spartus

dirbtinio intelekto plitimas darbo aplinkoje.

Taip pat buvo siekiama, kad stagnacijos patyrimas biity ne momentinis, o tam tikrg laikg
trunkantis reiSkinys, nes mokslingje literatiroje karjeros stagnacija siejama su ilgiau isliekanciu
istrigimo pojuciu, o ne trumpalaikiais su darbu susijusiais neigiamais iSgyvenimais (Allen ir kt.,
2019). Sio tyrimo dizaino sprendimas buvo atrinkti tas moteris, kurioms stagnacijos pojiitis tgsési
ne maziau nei pusmetj, remiantis prielaida, kad toks atrankos kriterijus leis atsiriboti nuo
epizodiniy nepasitenkinimo darbu patirciy ir koncentruotis | ilgiau trunkantj, struktiiriSkai bei

psichologiSkai reik§mingg karjeros stagnacijos reiskinj.

Absoliuti dauguma atrinkty tyrimo dalyviy interviu metu liudijo, kad karjeros stagnacija
patiria §iuo metu, o jausmas te¢siasi nuo mazdaug vieny iki keleriy mety. Trys dalyvés interviu
metu subjektyviai jautési esancios i$¢jimo 1§ karjeros stagnacijos etape. Tyrimo dalyviy

demografiniai apraSymai pateikti 1 lentel¢je.

1 lentelé. Tyrimo dalyviy demografija.

Tyrimo | AmZius | ISsilavinimas Darbo sritis Paskutinés pareigos Darbo
dalyvé patirtis
Tl 50 m. Aukstasis, magistro laipsnis Verslo organizacija | Srities vadove 29 m.
T2 35m. Aukstasis, magistro laipsnis Verslo organizacija | Specialiste 10 m.
T3 36 m. Aukstasis, bakalauro laipsnis Verslo organizacija | Departamento vadové | 13 m.
T4 40 m. Aukstasis, magistro laipsnis Verslo organizacija | Departamento vadove | 18 m.
T5 50 m. Aukstasis, magistro laipsnis Verslo organizacija | Srities vadove 30 m.
T6 47 m. Aukstasis, magistro laipsnis Verslo organizacija | Srities vadove 16 m.
T7 40 m. Aukstasis, magistro laipsnis Verslo organizacija | Srities vadove 17 m.
T8 43 m. Aukstasis, magistro laipsnis Akademiné jstaiga Srities vadove 23 m.
T9 41 m. Aukstasis, daktaro laipsnis Verslo organizacija | Srities vadove 19 m.
T10 41 m. Aukstasis, magistro laipsnis Verslo organizacija | Departamento vadove | 16 m.
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Svarbu paminéti, kad j tyrimg nebuvo jtrauktos kandidatés, patiriancios kitus susijusius
reiSkinius nei karjeros stagnacija, pavyzdziui, vien tik nepasitenkinimg konkrecia organizacija,
taciau nepatiriancios karjeroje stagnacijos nei turinio augimo, nei pozicijy augimo su aukstesne
atsakomybe prasme. Taip pat tos, kurios po atleidimo i§ darbo i§gyvena sudétingg darbo paiesky

etapa ir jvardina tai kaip stagnacija.

2.3 Tyrimo instrumentai

Duomeny rinkimui naudotas pusiau struktiiruotas interviu metodas dél jo lankstumo ir
tinkamumo tirti subjektyvy patyrima. Pusiau strukttiruotas interviu leidzia ne tik laikytis i§ anksto
numatyty klausimy, bet ir sekti tyrimo dalyvio pasakojimo kryptj, gilintis j jam reikSmingas patirtis
bei jy interpretacijas. Interviu metu kuriama dialoginé sgveika tarp tyr¢jo ir dalyvio sudaro salygas
kartu konstruoti reikSmes, kurios yra esminés refleksyvioje temin¢je analizéje (Jamshed, 2014;

Maxwell, 2012).

Interviu klausimai buvo sudaryti atsizvelgiant j tyrimo tema, siekiant aprépti pagrindinius
tirlamo reiskinio aspektus: kaip tyrimo dalyves patiria karjeros stagnacija, su kokiais i$Siikiais
susiduria ir kokius jveikos biidus taiko. Klausimai formuluoti taip, kad skatinty dalyves reflektuoti

konkrecias patirtis ir situacijas, susijusias su tyrinéjamu procesu.

Klausimynas sudarytas laikantis metodologinéje kokybiniy tyrimy literatiiroje
rekomenduojamo principo nuo bendresniy klausimy pereiti prie konkretesniy, iSskiriant
pagrindinius teminius blokus: situacijos apibiidinima, patiriamas emocijas ir svarstomas iseitis
(Jamshed, 2014). Detalus klausimy sarasas pateikiamas 2 priede, taciau interviu metu jis buvo
naudojamas kaip orientacinis. Kiekvieno interviu metu buvo atsizvelgiama i nattiralia pokalbio
eiga, klausimus formuluojant lanksc¢iai ir derinant juos prie dalyviy pasakojimo. Tokia interviu
vedimo strategija leido iSvengti mechanisko klausimy uzdavimo ir sudaré salygas plétotis

nuosekliam, prasmingam dialogui, skatinan¢iam dalyves atviriau reflektuoti savo patirtis.

Papildomai taikyta dokumenty analizé kaip pagalbinis metodas — analizuoti tyrimo dalyviy

gyvenimo aprasymai (CV), kuriy duomenys buvo naudojami tyrimo rezultaty interpretavimo
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kontekstui praturtinti. Sie duomenys nebuvo analizuojami kaip savarankiskas informacijos Saltinis,

o naudoti siekiant geriau suprasti dalyviy profesinj konteksta.

2.4 Etiniai tyrimo aspektai

Prie$ interviu tyrimo dalyvés buvo supaZzindintos su tyrimo tikslu, eiga ir savo teise bet
kuriuvo metu atsisakyti tolesnio dalyvavimo. Buvo pabrézta, kad dalyvavimas tyrime yra

savanoriSkas, o atsisakymas dalyvauti ar pasitraukimas nesukels jokiy neigiamy pasekmiy.

Tyrimo dalyvés taip pat buvo informuotos apie konfidencialumo uztikrinimg. Joms
paaiskinta, kad interviu jraSai nebus vieSinami ar perduodami tretiesiems asmenims, o bus
naudojami tik tyré¢jos duomeny analizei. Taip pat nurodyta, kad po baigiamojo darbo gynimo jrasai
bus iStrinti. Dalyvéms buvo patikinta, kad interviu transkripcijose ir tyrimo aprasyme nebus
pateikiama jas identifikuoti galiniy detaliy, tokiy kaip vardai, darbovieciy pavadinimai ar tikslis

pareigy pavadinimai.

Nors tyrimo tema gal¢jo kelti emociniy reakcijy, ji nebuvo laikoma itin jautria ar galinCia
sukelti pakartotinius trauminius i§gyvenimus. Visgi, interviu metu buvo siekiama kurti saugig ir

pagarbig aplinka, sudarancia salygas dalyvéms laisvai dalintis savo patirtimi.

Atsizvelgiant | tai, kad tyréjos asmeninés nuostatos galé¢jo turéti jtakos tiek interviu
klausimy formulavimui, tiek duomeny interpretacijai, tyré¢ja nuolat reflektavo savo patirtis ir jas

fiksavo tyrimo dienorastyje.

2.5. Tyrimo kokybés uztikrinimas

Kokybiniuose tyrimuose remiamasi patikimumo (angl. trustworthiness) samprata, kuri
laikoma alternatyva kiekybinio tyrimo validumo kriterijams. Todé¢l yra svarbus tyrimo proceso
nuoseklumas, kuris turi biiti aiSkiai pagristas (Nowell et al., 2017). Atsizvelgiant | tai, Siame tyrime
buvo siekiama uZztikrinti analizés nuosekluma, remiantis Braun ir Clarke (2006) refleksyviosios

analizés principais. Skaidrumas uZztikrintas nuolat reflektuojant tyré¢jos vaidmenj, sprendimus ir
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galimas iSankstines nuostatas. Tyréja pildé refleksinj dienorastj, kuriame fiksavo savo jzvalgas,
reakcijas ir galimus interpretacijos SaliSkumus po kiekvieno interviu ir kituose reikSminguose
tyrimo etapuose. Tai leido sagmoningiau vertinti savo jtaka duomeny rinkimui ir analizei. Vis gi,
svarbu pazyméti, kad remiantis refleksyvios teminés analizés principais, tyréjo subjektyvumas
laikomas analitiniu iStekliumi, o ne problema (Braun ir Clarke, 2006). Tyr¢jas aktyviai dalyvauja
analizés procese — identifikuoja temas, sprendzia, kurios i$ jy yra reikSmingos, ir pateikia jas

interpretaciniame kontekste.

Taip pat pries pradedant pagrindinius tyrimo interviu buvo atliktas pilotinis interviu, kuris
leido jvertinti klausimy tinkamuma, jy aiSkuma bei gebéjima atskleisti tiriamg reiSkinj. Pilotinis
interviu taip pat pad¢jo identifikuoti galimus klausimy trikumus ir jvertinti tyrimo
igyvendinamuma (Majid ir kt., 2017). Pilotinio interviu metu taip pat iSryskéjo praktiniai i$Sukiai,
susij¢ su interviu vedimu, tyréjo neutralumo islaikymu ir aplinkos kontrole. Tai leido i§ anksto
pasirengti galimoms situacijoms ir sagmoningiau valdyti interviu procesa vélesniuose etapuose.

Pilotinio interviu duomenys j analiz¢ jtraukti nebuvo.

2.6 Tyrimo eiga

Tyrimo dalyviy paieska buvo tikslinga — paskelbtas kvietimas socialiniame tinkle
,,LinkedIn®“, kuriuo naudojasi profesinéje veikloje aktyviis asmenys. Viena dalyve buvo jtraukta

pasitelkiant tyréjos asmeninj kontakty tinkla.

Interviu su viena dalyve atliktas 2025 m. birZelio mén., o su likusiomis devyniomis
dalyvémis — 2026 m. sausio—vasario mén. Su septyniomis dalyvémis interviu atlikti gyvai, su
trimis — joms pageidaujant, nuotoliniu biidu, naudojant ,,MS Teams* platforma. Gyvi interviu vyko

privacioje, konfidencialumg uZztikrinancioje aplinkoje. Visi interviu buvo jraSomi.

Interviu trukmé svyravo nuo 30 iki 65 minuciy. Interviu jraSai buvo transkribuojami
pazodziui, iSlaikant dalyviy kalbéjimo ypatumus. Siekiant uZztikrinti anonimiskuma, kai kurios

unikalios, dalyves identifikuoti galincios kalbinés detalés buvo pasalintos.
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Pirminis duomeny kodavimas atliktas naudojant ,,DelveTool* skaitmeninj jrankj, leidZiantj
sistemingai organizuoti kodus ir susieti juos su konkre¢iomis interviu iStraukomis. Tolimesniuose
etapuose skaitmeniniai analizés jrankiai nebuvo naudojami, tyréja duomenis analizavo rankiniu

budu.

2.7 Duomeny analizé

Duomeny analiz¢ Siame tyrime buvo atlickama taikant refleksyviaja teming analize (Braun
ir Clarke, 2006, 2022). Sis metodas leidzia ne tik apradyti dalyviy iSsakytas patirtis, bet ir

interpretuoti jy reikSmes platesniame socialiniame ir psichologiniame kontekste.

Analiz¢je derintas indukcinis ir dedukcinis pozitriai. Indukeinis pozitris leido identifikuoti
1§ duomeny kylancias reikSmes, o dedukcinis — struktiruoti analize pagal tyrimo klausimg (Byrne,

2022), priskiriant dalyviy pasakojimus konkre¢ioms temoms.

Analiz¢ vykdyta remiantis Braun ir Clarke (2006) sitilomais SeSiais etapais: susipazinimu
su duomenimis, pirminiu kodavimu, temy konstravimu, temy perziiira, temy apibrézimu ir
ataskaitos rengimu. Sis procesas buvo cikliskas, apimantis nuolatinj grizimg prie duomeny ir jy

interpretacijos.

Pirminio kodavimo metu buvo isskirtas platus kody rinkinys (188 kodai), kuris véliau
perzitirétas, temos atskleidimui neaktualtis kodai atmesti, o aktuallis — apjungti | konceptualiai

artimas grupes.

Tolimesniame etape kodai buvo grupuojami | potencialias temas, remiantis jy turinio
pana$umu ir reik§me tyrimo klausimui. Sio etapo metu buvo atsisakyta dar keliy duomeny

fragmenty, kurie nebuvo tiesiogiai susij¢ su tiriamu reiskiniu.

Temy perziiiros etape buvo vertinamas jy vidinis nuoseklumas ir tarpusavio skirtumai,
siekiant uztikrinti aiskig teming struktiirg. Galutinés temos buvo formuluojamos atsizvelgiant i jy

reikSminguma tyrimo klausimui ir pasikartojimg duomeny rinkinyje (Braun ir Clarke, 2006).
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Galutingje analiz¢je pateiktos temos iliustruojamos reprezentatyviomis duomeny
iStraukomis, uZtikrinant pusiausvyra tarp dalyviy balsy ir tyréjos interpretacijos (Braun ir Clarke,

2022).
3. REZULTATAI

Atlikus duomeny analize, buvo suformuotos 6 pagrindinés temos ir potemes,
atskleidzian¢ios motery karjeros stagnacijos patyrima. Sios temos, potemés ir jy paaiskinimai

pateikiami 2 lenteléje.
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2. lentelé. ISskirtos temos ir potemés.

Tema

Potemés

PaaiSkinimas

1.Karjeros stagnacijos vidinis patyrimas:
emocinis diskomfortas, prasmés ir augimo
stoka

1. Emocinis diskomfortas kaip karjeros
stagnacijos iSraiska; 2. Prasmes ir
saviraiskos stoka kaip stagnacijos patyrimo
dimensija;

3. Profesinio augimo ir tobuléjimo
nejautimas kaip stagnacijos patyrimas

Sioje temoje karjeros
stagnacija apibréziama kaip
subjektyviai patiriamas
reiskinys— per vidinius
iSgyvenimus, susijusius su
emocine biisena, darbo
prasmes suvokimu ir
profesinio augimo poreikiu.

2. Verslo organizacijy kontekstas kaip
karjeros stagnacija stiprinantis veiksnys

1. Vertybinis neatitikimas organizacinéje
kultdiroje; 2. Intensyvus darbo kriivis ir
pervargimas kaip karjeros stagnacija
stiprinantis veiksnys; 3.Verslo organizacijy
veiklos logikos poveikis darbo
prasmingumo patyrimui

Si tema leidZia interpretuoti,
kad organizaciné aplinka
veikia kaip aktyvus
veiksnys, formuojantis ir
stiprinantis karjeros
stagnacijos patyrima.
Stagnacija ¢ia suprantama ne
tik kaip individuali
problema, bet kaip sgveikos
tarp asmens ir organizacinio
konteksto rezultatas.

3. Socialinis ir biografinis kontekstas kaip
karjeros stagnacijos veiksnys

1. Ribotas karjeros mobilumas vidurio
amziuje; 2. Ly¢iy nelygybé kaip karjeros
kliti¢iy veiksnys; 3. Motinysté ir darbo bei
Seimos derinimas kaip karjeros stagnacijos
veiksnys; 4.Vidurio amziaus reikSmé
savirefleksijai ir karjeros krypties perzitirai

Si tema leidZia interpretuoti,
kad karjeros stagnacijos
patyrima formuoja platesnis
socialinis ir biografinis
kontekstas — amzius, lytis ir
gyvenimo etapas. Stagnacija
Cia iSkyla kaip struktiiriniy
veiksniy ir asmeninio
gyvenimo aplinkybiy
saveikos rezultatas.

4. Vidiniai psichologiniai konfliktai kaip
karjeros stagnacijos patirties dimensija

1.Tapatybés  neapibréztumas  karjeros
stagnacijos patirtyje; 2.Vidiné jtampa tarp
augimo siekio ir saugumo poreikio karjeroje

Si tema analizéje karjeros
stagnacijos patyrimga leidzia
interpretuoti kaip vidiniy
psichologiniy konflikty
lauka, kuriame susiduria
skirtingi tiriamyjy poreikiai,
lukesciai ir tapatybés
aspektai.

5. Karjeros stagnacijos jveika: nuo
suvokimo iki aktyviu poky¢iy

1. Stagnacijos suvokimas ir pokyc¢io
poreikio pripazinimas;
2.Eksperimentavimas ir alternatyvy paieska;
3.Naujos profesinés krypties kiirimas:
savarankiSka veikla ir kompetencijy plétra

Analizéje §i tema leidzia
karjeros stagnacijos jveika
interpretuoti kaip nelinijinj
procesa, apimantj palaipsninj
suvokima, vidinj
pasirengima ir  jvairiy
veiksmy iSbandyma, kuriame
iSlieka neapibréztumas bei
svyravimai tarp saugumo ir
poky¢io.

6. Vidiniai ir iSoriniai iStekliai karjeros
stagnacijos jveikos procese

1. Rapinimasis savimi kaip vidinis jveikos
iSteklius 2. Socialinis palaikymas kaip
iSorinis jveikos iSteklius 3. Profesionali
pagalba ir mentorysté kaip iSorinis jveikos
iSteklius 4. Finansinio saugumo vaidmuo
karjeros stagnacijos jveikoje

Analizuojant duomenis, S§i
tema buvo sukonstruota kaip
atspindinti jvairiy vidiniy ir
iSoriniy  iStekliy  svarba
karjeros stagnacijos jveikos
procese. Sie istekliai siejami
ne tik su pokycio inicijavimu,
bet ir su vykdymu, palaikant
emocinj  stabiluma  bei
praktines veikimo galimybes.
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Toliau pateikiamos iSskirtos temos ir potemés, iliustruojamos tyrimo dalyviy pasakojimy

iStraukomis.

3.1. Tema 1: karjeros stagnacijos vidinis patyrimas: emocinis diskomfortas,
prasmes ir augimo stoka

Si tema leidzia interpretuoti karjeros stagnacija kaip subjektyviai patiriama reiskinj,
atsiskleidziant] per emocinj diskomforta, prasmés ir saviraiSkos stokg bei profesinio augimo
nejautima. Nors Sios dimensijos analitiSkai iSskirtos atskirai, tiriamyjy patirtyse jos persipina ir

formuoja bendra stagnacijos iSgyvenimo lauka.

3.1.1. Potemé 1: emocinis diskomfortas kaip karjeros stagnacijos iSraiSka

Emocinis diskomfortas — viena rySkiausiy karjeros stagnacijos patyrimo israiSky. Tyrimo
dalyvés ji apibiidino kaip apatija, energijos stoka, nepasitenkinimg, motyvacijos kritimg ir

atsitraukima nuo darbo.
Nepasitenkinimo jausmas ir energijos stoka

Daugelio tyrimo dalyviy pasakojimuose rysku buvo tai, kad jos karjeros stagnacijos
emocing iSraiSka apibudina ne kaip intensyvia patirt], o atvirk§¢iai — kaip intensyviy, teigiamy
emocijy iSnykima. T9 §ig biiseng jvardino kaip apatija: ,, Nors, atrodo, nieko baisaus. Bet nér
dziaugsmo eiti j darbq [...] Toksai, Zinai, apatija ir nedziaugsmas, ir jisai toksai bujoja, bujoja, jis
toksai, Zinai, tersia tave." TerSianCiu ir bujojanciu apibiidintg jausma galima interpretuoti kaip
difuzinj — kai jausmas létai persismelkia j kasdiene patirtj, nesukeldamas aiskaus krizés jausmo,
taciau nuolat kenkia gerovei. PanaSig teigiamy emocijy stokg nusaké ir kitos dalyves: T3 teige
nejaudianti ,, draivo ir laimés [...]darbinio adrenalino”, T8 sakeé, kad ,, pavargau, nes nedega taip
akys ir Sirdis.” Pavargimo jausmas netiesiogiai buvo jvardintas ir kity dalyviy, kai kurioms jis
siejosi su frustracija dél nepasitenkinimo savimi, kad atsidiiré tokioje padétyje. Pavyzdziui, T2

pasakojo: ,.dirginiesi is vidaus ir nepasitenkinimq augini [...] pastoviai uzsisuki tokiam gretutiniam
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maqstyme, kuris net néra apie darbo uzduotis ,, [...] tai labai néra energijos. Labai néra jégy. [...]
kokia cia as lizeré, kad dabar sédziu”. Taigi, tyrimo dalyvé atsiduria tarsi uzburtame rate —
grauziasi, kad nieko nedaro, i§senka ir neturi jégy nieko keisti, ir vel grauziasi, kad nieko nedaro,

o $is vidinis monologas yra kognityvinio i§sekimo Saltinis.
Diskomforta keliantis santykio su darbu pokytis

Motyvacijos praradimas tyrimo dalyviy pasakojimuose reiSkési ir kaip diskomforta
keliantis suvoktas pokytis nuo jsitraukimu grjsto lig§iolinio santykio su darbu, iki pragmatisko ir
racionalaus dabartinio santykio. Pavyzdziui, T10, kuriai po vaiky auginimo laikotarpio nepavyko
rasti norimo darbo ir pareigybiy, bei teko rinktis kompromisinj variantg, pasakojo: ,,Vyras klausia
— lauki pirmadienio? [...] Sakau, Zinai — atvirai, tai ne [...] nei pozicija svajoniy, nei sektorius, nei
jmoné [...] Bet protu tiesiog suprantu — nu gerai, darysiu tai, kg moku, tai, kq Zinau, gausiu uz tai
pinigus [...] Bet ar tai yra tas dalykas, dél kurio Sirdis dega ir akys dega — ne." Ji pati aiSkiai
suvokeé §i nesuderinamumg tarp racionalumo ir Sirdies nory, taciau teigé, kad Siuo metu niekaip

negali to iSspresti.

T9 §i pokyti, kad anksciau dirbo jsitraukus, o dabar kvestionuoja laimés darbe jausma,
ivardino kaip nesmagy ir net kankinanti: ,,Kai as 100 procenty, 150 procenty realizavau save
darbe [...] tu tiesiog gyveni tuo darbu [...] o dabar pradedi kvestionuoti darbg, ar tu cia esi
laimingas. Nu tai tas jausmas yra labai nesmagus |[...] Cia yra geriausi tavo gyvenimo metai. Ar
reikia cia kankintis?" Taigi, jos patyrime atsiranda ir laiko suvokimo dimensija, kuri tarsi skatina

ta kvestionavimg biitent dabar.
Motyvacijos praradimas ir pokytis darbo elgesyje

Tyrimo dalyvés teige, kad emocinis diskomfortas apima ne tik dél pasikeitusio platesnio
santykio su darbu, bet ir dél motyvacijos praradimo ir atsitraukimo kasdien¢je darbo veikloje, ko
jos iki $iol nebuvo patyrusios. T3 tai apibudino kaip ,dzin rezimq": ,,As dabar jauciu [...] toks
dzin rezimas. Kur as labiau orientuojuosi j save, bet nebe j darbq [...] as esu tas Zzmogus, kur as
labai pasineriu, as jeigu jau darau, tai per negaliu, iki negaliu, netausodama saves [...] dabar

iSeinu be grauzaties jausmo is darbo anksciau.”“ T8 ivardino, kad “bendras pojiitis, manau, yra
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tas nusisalinimas“. T4 dalyveé, bandanti du metus pakeisti darboviete ir taip iSsivaduoti i$

stagnacijos, ta¢iau nes¢kmingai, teige, kad per §j laikotarpj dabartiniam darbui apima ,,cinizmas”.

Rysku buvo tai, kad kitos tyrimo dalyvés del minimaliy pastangy darbui jauté kalte,
pavyzdziui, T7: ,,Yra tas jausmas, kad as esu apgavike. Kad as apsimetinéju, kad dabar dirbu. Ir
man sqziné grauzia, ir as kalte jauciu." Sis kaltés jausmas atskleidzia karjeros stagnacijos patyrimo
paradoksa: atsitraukimas nuo netenkinancio darbo veikia kaip gynybinis mechanizmas, taciau
kartu kuria moraling jtampa, nes dabartinis elgesys darbe neatitinka vidiniy gero darbuotojo

standarty.

3.1.2. Potemé 2: prasmés ir saviraiSkos stoka kaip stagnacijos patyrimo dimensija

Karjeros stagnacijg tyrimo dalyvés pasakojimuose siejo ne tik su emociniu
nepasitenkinimu, bet ir su prasmés bei saviraiskos stoka. Si potemé apima darbo prasmeés klausimo

i8kilima, nejvertinimo jausmg ir nepatenkintg saviraiskos poreikj.

Prasmés stoka kaip stagnacijos dimensija

Pasakojimuose ryskiai atsiskleidé prasmés klausimas, kuris moterims §iuo metu yra
svarbesnis uz iSorinius karjeros aspektus. T9 tai apibuidino kaip vertybinj pokyti: ,./.../ cia
atsiranda nebe atlyginimas, nebe kazkokie antpeciai, pavadinimas [...] Labai atsiranda svarbus
klausimas, ar man tas darbas yra prasmingas, ar as jauciu tq prasme?" Ji prasmés stoka siejo su
pasikartojan¢iomis mechaninémis uzduotimis ir organizaciniu nuasmeninimu: ,,Ar as noriu biiti
tas organizacijos varztelis?". PanasSiai T7 teigé, kad ,, Norisi tikéti, kad tai, kq as darau, tai turi

kazkokiq verte. Prasmé svarbu”.

Jausmas, kad darbas yra nevertinamas vadovy

Prasmeés stoka siejosi ir vadovy jvertinimo nebuvimu. T7, vadovaujanti tvarumo sriciai, $ig
patirtj apibiidino per vadovy sarkazma: ,, /...] 0i, nu tai tu ¢ia medziy sodintoja [...] man visq laikq
reikia kovoti su tuo sarkazmu [...] man reikia to kazkokio pripazinimo, kad tas tavo darbas yra
svarbus. Tai as to nejauciu." Sioje citatoje atsiskleidZia svarbi dinamika: iSorinis nejvertinimas

virsta vidiniu poreikiu nuolat ieSkoti patvirtinimo ir tai tampa papildomu emociniu kriiviu.
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Nepripazinimo jausmas kitoms dalyveéms kilo jdéty pastangy bei negauto atlygio kontekste. T2 §j
jausmg suabsoliutino: ,,/...] iki cheminiy junginiy as dirbu [...] ir matau, kaip tai yra nesvarbu
jmoném, tai tada niekam nesvarbu, kg a§ darau." Sios patirtys rodo, kad atotriikis tarp jdéty

pastangy ir negauto pripazinimo tiesiogiai silpnina prasmeés jausma.

Nepatenkintas saviraiSkos poreikis

SaviraiSkos stoka dalyviy pasakojimuose atsiskleidé kaip negaléjimas realizuoti savo
stiprybiy, interesy ar vertybiy profesinéje veikloje. T2, pakeitusi profesing veikla i ilgai siekta
aplinkosaugos sritj, nusivylé radusi tas pacias rutinines uzduotis: ,,[...] galvoji, kad cia eini
kryptingai link kazko, saviraiskos, issipildymo, ir tu pamatai, kad ne, nu tai tragedija." Si citata
rodo, kad net patraukli sritis neiSvadavo i§ stagnacijos jausmo, kai darbo uzduotys neatitiko moters

saviraiSkos poreikiy.

T8 saviraiSkos praradima siejo su platesniais profesinio lauko pokyc¢iais: ,,Pati sritis labai
pradéjo eiti j tq dirbtinj intelektq, j technologijas — o tai néra tai, kas mane vezé nuo pat pradziy.
Man labiau patiko ta kirybiné dalis." Jos patirtis atskleidzia, kad saviraiSkos praradima gali

stiprinti ne tik organizacinés salygos, bet ir kintantis profesinis kontekstas.

3.1.3. Potemé 3: profesinio augimo ir tobuléjimo nejautimas kaip stagnacijos patyrimas

Karjeros stagnacijos patyrimas motery pasakojimuose buvo glaudziai susij¢s su profesinio

fv v —

per suvokiamas ribotas karjeros judéjimo galimybes organizacijose.

Augimas, kaip svarbus profesinio pasitenkinimo Saltinis

Tyrimo duomenys rodo, kad augimas dalyvéms buvo vienas esminiy profesinio
pasitenkinimo Saltiniy, lydintis visoje karjeros eigoje, o sustojimas kai kurioms buvo suvokiamas
ne tik kaip asmeninis praradimas, bet kaip moralin¢ dilema, susijusi su atsakomybe organizacijai.
Aiskiausiai tai jvardino T10: ,, Kai suprantu, kad nebeaugu, man biidavo jausmas, kad as apvagiu

tq organizacijq, kurioj as dirbu. Ir as apvagiu labai smarkiai save, nes sustodama, vadinasi, as
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Jjau pradedu suktis tam paciam rate [...] ir tos Zinios, nenaudoji, jos tampa outdated. “ Taigi, jos

pasakojime augimo nebuvimas dar ir tiesiogiai siejamas su baime prarasti aktualuma darbo rinkoje.

Augimo poreikis dalyvéms buvo svarbus ne tik kaip kasdienis poreikis, bet ir kaip
profesinés tapatybés elementas: ,, AS noriu augti, noriu augti kaip vadovas, ne tik du darbuotojus
turéti, noriu labiau tq Zmogy pazinti, ir personalo valdymu, ir motyvavimu uzsiimti [...]*, — sako

T4.

Darbo turinio kartojimasis kaip stagnacijos iSraiSka

Augimo nebuvimo priezastis tyrimo dalyviy pasakojimuose buvo ypac siejama su darbo
pokyti apibiidino kaip per¢jimg nuo kiirybingo veikimo prie proceso vykdymo: ,,Pradedu

kazkokius dalykus nuo nulio ir nu auginimas tas vyksta [...] kai ateini j tq procesq tiesiog pildyti

ovv -

CV v —

bet galy gale vis tiek viskas apie tq patj, vis tiek yra tie kartotiniai procesai, kuriuos reikia daryti,
ir man jau jie nebejdomiis.” T1 panasy jausmg apibiidino metaforiskai: net naujoje tarptautingje
kompanijoje ji jaute, kad tai tik ,, kita suknelé, kitame apvalkale tq patj darai.” Tai rodo, kad darbo

keitimas savaime nebitinai pasalino darbo turinio stagnacijos patyrima.

Patiriamos vertikalios karjeros lubos

Vertikali karjeros augimo Kkliiitis dalyviy pasakojimuose pasireiSkeé kaip sisteminé ir
sunkiai jveikiama. T6 atskleidé, kad net didel¢je organizacijoje judéjimas jai buvo faktiSkai
blokuotas dél jos tinkamumo dabartingje pozicijoje: ,,Ir kiek su vadovais Snekédavom apie
sekancig galimybe judéti kazkur tolyn, tai ty pokalbiy, galéciau pasakyti, praktiskai nebuvo, nes
buvo labai patogu, kad as esu Sitoj pozicijoj ir tvarkau, valdau tuos strateginius projektus.” T4 Sig
struktiiring dinamika papildé sektoriaus specifikos perspektyva, kad vadovaujancios pozicijos yra
retos, 0 ,, kol tu esi tokiam junior, midlevel lygyje, tai tau karjerq daryti lengviau, o jau j aukstesnes,

i vadovaujancias pozicijas, tai jau cia labai didelis challenge'as.”
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T10 po motinystés pertraukos susidiiré su paradoksalia luby situacija: ji buvo laikoma per
daug patyrusia Zemesnéms pozicijoms, bet nepakankamai patyrusia aukStesnéms: ,,7ai palauk, cia
neima, nes kazko tritksta, o cia nebeima, nes jau tu iSaugai. Tai kur yra tavo ta vieta?". Jos
pasakojimas rodo, kad vidurio amZziaus moterys, ypa¢ po motinystés pertraukos, gali tarsi jstrigti

dviejy organizaciniy pozicijy lygmenyje.

3.2. Tema 2: verslo organizacijy kontekstas kaip karjeros stagnacija

stiprinantis veiksnys

Tyrimo dalyviy pasakojimuose buvo ypac rysku, kad organizaciné aplinka atsiskleidé ne
tik kaip fonas, bet ir kaip aktyvus veiksnys, stiprinantis karjeros stagnacijos patyrimg. Analizé
padéjo iSgryninti tris tarpusavyje susijusias dimensijas: vertybinj neatitikimg organizacinéje
kultiiroje, intensyvy darbo kriivi bei verslo organizacijy veiklos logikos poveiki darbo

prasmingumo patyrimui.
3.2.1. Potemé 1: vertybinis neatitikimas organizacinéje kultiroje

Vienas ryskiausiy organizacinio konteksto poveikio stagnacijai aspekty buvo neatitikimas
tarp tyrimo dalyviy asmeniniy vertybiy ir organizacinés kultiiros kaip tokios. Sis neatitikimas
reiSkesi per moralinj disonansg, nepasitenkinimg organizacine politika bei jausma, kad karjeros

augimas tokioje aplinkoje reikalauty prisitaikyti prie nepriimtiny elgesio normy.
Moralinis disonansas organizacinéje kultiiroje

T5, buvusi keliy dideliy imoniy vadové, verslo organizacijy aplinkg apibiudino kaip ,,kaukiy
baliy", kuriame ji nenoréjo prisitaikyti prie neformaliy taisykliy: ,,/...] tu supranti, kad ne tavo
kelias, ne tavo procesas, ne tavo vertybés." Jos patirtis atskleidzia, kad organizaciné kultira buvo

suvokiama kaip reikalaujanti elgesio, prieStaraujancio asmeninei tapatybei.

T6, verslo vystymo vadové §] patyrimo aspekta reflektavo per dabartinés ilgalaikés
darbovietés organizacinés politikos steb¢jima: ,, Tokiy daug nesvariy Zaidimy vyksta — Sneka

vienaip, galvoja kitaip. Sako treciaip. Ir kai tau priestarauja vertybém tokiom, nu man taip Slykstu
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zigreti [...]". Ji taip pat nurode, kad vertybinis neatitikimas buvo viena i§ priezasc¢iy, kodél ji net
nesvarsté siekti aukStesnés pozicijos savo organizacijoje, o renkasi jos siekti kitur. Taigi, vertybinis
neatitikimas jai veikia ne tik kaip nepasitenkinimo Saltinis, bet ir kaip karjeros augimg stabdantis

veiksnys.
Neatitikimas tarp saZiningo darbo ir darbo imitavimo

Kita vertybinio neatitikimo forma buvo susijusi su skirtumu tarp paciy dalyviy darbo etikos
ir organizacijoje stebimo elgesio. T1 tai apibudino taip: ,,4§ dirbu Sirdimi [...] Saviverté neleidzia
to daryti — nu Zinai, pakiurksosiu. Pavaidinsiu, kad dirbu [...] Korporatyvas ir yra — daug Zmoniy
sédi tokie abuojai ir nedirba." T5 panasy neatitikimg patyré dél savo didelio jsitraukimo: ,,/...J tu
mirsti dél to darbo [...] o kiti dar galvoja, kaip ¢ia asmeninés naudos gauti." Taigi, vertybinis
pozitrio j darbg neatitikimas netiesiogiai stiprino karjeros stagnacija, mazindamas norg siekti

tolimesnés karjeros tokioje aplinkoje.

3.2.2. Potemé 2: intensyvus darbo kravis ir pervargimas kaip karjeros stagnacija stiprinantis

veiksnys

Dalis tyrimo dalyviy stagnacijg siejo su intensyviu darbo kriiviu verslo organizacijose,
kuris ilgainiui i§sekino emocinius ir fizinius iSteklius. Tyrimo duomenys leidzia interpretuoti, kad
darbo vietos keitimas S$ios problemos daznai neiSspresdavo, todé¢l intensyvus kriivis buvo

suvokiamas kaip platesné verslo organizacijy veikimo ypatybe.
Nuolatinio spaudimo ir aukSty reikalavimy aplinka

T5 nuolatinj organizacinj spaudimg apibudino taip: ,, Aplinka, kuri is taves nori daugiau,
greiciau, geriau [...] sédi ir uz nugaros kvépuoja kazkas: dar mazai, dar davai." Ji papildé, kad

nuo tokios aplinkos ,, net alergija pradeda darytis.” Alergijos metafora rodo, kad intensyvus kriivis

SV W —

T8 intensyvy kriivi apibiidino kaip sisteming srities ypatybe: ,,AS is savo patirties zZinau,
kad [...] marketingo ir komunikacijos Zmonés [...] tikrai turi vieng didzZiausiy kriviy visoj

organizacijoj. Dél spektro darby, dél to, kad turi greitai reaguoti. Tai vat dar viena prieZastis, kad
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as jau nebenoriu biiti tame rate vovereés ir bégti, ir bandyti aprépti." Jos paminéta ,,voverés rato"

metafora tiksliai perteikia intensyvumo jausmo sgsajas su beprasmybe.
3.2.3. Potemé 3: verslo organizacijy veiklos logikos poveikis darbo prasmingumo patyrimui

Verslo organizacijy kontekstas stagnacijos patyrima stiprino ir per pacig organizacinés
veiklos logika — orientacija | pelng, augimg ir rezultatus, kuri daliai tyrimo dalyviy ilgainiui
silpnino darbo prasmingumo jausmg. Skirtingai nuo vertybinio neatitikimo organizacinéje

kulttiroje, $i patirtis reiSkeé platesnj abejojima paciu darbo prasmingumu verslo organizacijose.
Darbo kaip pelno generavimo instrumento svetimumas

T1, po ilgametés karjeros verslo organizacijose, §] suvokimg apibiidino kaip esminj
posikio taska: ,,Po kazkurio laiko as sustojau ir isvis negaliu galvoti apie korporatyvg, kad tai yra
mano kelias [...]Praradau prasmés jausmq [...] Man pasirodeé, kad as dirbu tam, kad kazZkam
daugiau uzdirbti, prigeneruoti pelno." Ji papildé, kad Sis verslo logikos svetimumas persimetg |
beprasmybés matyma visose kasdienése veiklose: ,,...kazkokias ataskaitas ruosti, pristatymus

kalbéti — nu vat korporatyvui dél korporatyvo kazkq daryti. Nulis noro, kad as noriu tq daryti.”

T9 ta pacig verslo aplinkos logika apibudino kaip ,, automatinj verslo pasaulj, kur ten, Zinai,
suka, suka, suka tq pinigy darymo masing" — ir biitent Sios masinos dalimi ji biti nebenori: ,, Taip

norisi imti viskq mesti. Imtis tokio, kas tau mielai Sirdziai".

TS5 $ig dinamika papildé¢ klausimu: ,,[...] kada tas metas, kada mes sakysim, o dabar mums
uztenka tiek, kiek mes augom, ir pasimégaukim." Jos pasakojime atsiskleidzia, kad verslo logika
buvo suvokiama kaip nesibaigiantis augimo procesas, nepaliekantis vietos pasimégavimo

rezultatais patyrimui.
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3.3. Tema 3: socialinis ir biografinis kontekstas kaip karjeros stagnacijos

veiksnys

Tyrimo dalyviy pasakojimuose karjeros stagnacija atsiskleidZia ir kaip patirtis, stipriai
susijusi su platesniu socialiniu bei biografiniu kontekstu. Analizé¢ parodé, kad stagnacijos pojiti
formuoja tokios aplinkybés kaip amzius, lytis, motinysté bei gyvenimo etapas. Sie veiksniai veikia
tiek objektyvias karjeros galimybes, tiek tai, kaip pacios tyrimo dalyvés suvokia savo vieta darbo

rinkoje, profesing verte ir galimybes judéti toliau.

3.3.1. Potemé 1: ribotas karjeros mobilumas vidurio amzZiuje

Amziaus veiksnys tyrimo dalyviy pasakojimuose atsiskleidé kaip tiesiogiai ar netiesiogiai
karjeros galimybes ribojanti aplinkybé¢. Dalyvés apibudino tiek kaip subtilig diskriminacijg darbo
rinkoje, tiek kaip iSkilusj nauja suvokimga, kad amzius tampa papildoma klititimi profesiniam

judéjimui.

T10 amziaus veiksnj apibudino kaip netikétai atsivérusig dimensija, kai po motinystés
pertraukos prad¢jo dalyvauti darbo pokalbivose: ,,Atsiranda tas amzZius [...] kai kuriais momentais
Jjauciu ir girdziu — mhm, pas mus komandos amZiaus vidurkis apie 28-eri [...] Galvoju — man tik
41-eri, kas cia tokio [...] Tada jautiesi, kad tas amzius kazkaip jsivertina [...] ir, turbiit, jie tyliai
nutyli." Sis ,tylus nutyléjimas" atskleidzia suvokiama subtilia diskriminacija, kad moteris néra
tiesiogiai atmetama, bet jaucia, jog amzius jau veikia kaip nei§sakytas argumentas jos nepriimti j

darba.

T6 amziaus poveikj patyre per pacios atliktag eksperimenta: ,, Kuo toliau, tuo sunkiau ta
darbo paieska [...] Paskui istryniau amzZiy ir tada prasidéjo kvietimai. Reikéjo istrinti is CV ir
kazkaip tada atsirado ty pokalbiy.” Amziaus iStrynimas kaip strategija atskleidzia ir gilesn¢
diskriminacinio poveikio dinamikg — moteris priversta slépti dali savo tapatybés, kad gauty

galimybe konkuruoti lygiomis salygomis.

Kai kurios dalyvés amziaus diskriminacijos tiesiogiai nepatyre, taciau jaucia nerimg dél
matomy kity motery atvejy, kaip teigé T4: ,, Tai kas ggsdina — LinkedIn labai matosi, kad

praktiskai tas keturiasdesimt yra nuosprendis." Sis ,nuosprendZio" jvaizdis atskleidzia, kad
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amzius darbo rinkoje suvokiamas uzkertantis karjeros galimybes, nepriklausomai nuo igyty

kompetencijy ir tai gali mazinti motery saviveiksminguma toliau s€kmingai vystyti karjera.
3.3.2. Potemé 2: ly¢iu nelygybé kaip karjeros kliti¢iy veiksnys

Ly¢iy nelygybé tyrimo dalyviy pasakojimuose reiskési tiek tiesiogine diskriminacija, tiek

subtilesniais mechanizmais, ribojusiais karjeros galimybes ir stiprinusiais stagnacijos patyrima.
Tiesioginé diskriminacija dél lyties

T4 lyties diskriminacijg patyré tiesiogiai ir atvirai: po to, kai jos jmongje po vidinio
konkurso vadovo pozicija atiteko kolegai, o ne jai, ji gavo griztamaji ry$j i$ regiono vadovés, kuri
tiesiogiai davé suprasti, kad ,,Sitos pozicijos yra vyrams skirtos.” Dalyvé reflektavo: ,,Tai as
Jjauciau Ziauriai didele neteisybe, tada labai didelj pykti dél Sito feedbacko.” Jos suvokiama
neteisybé susijusi su supratimu, kad jos kompetencija siekiant aukstesnés pozicijos savo imonéje

neturéjo reikSmes, paskatino jos ketinimus iseiti i§ organizacijos.

T2 diskriminacija patyré subtilesniu, bet ne maziau ribojan¢iu buidu. Atsisakiusi tapti
neformalia vadovo asistente, ji pastebéjo prasidéjusj sistemingg marginalizavima: ,, Ir as tada
supratau, kad man buvo uzdarytos durys — dalyvaudavau asociacijos kai kuriose darbo grupése,
diskutuodavom [...] Ir as pastebéjau, kad jau mazéja — j asociacijg manes nebekviecia [...], man

"

tokius darbelius numeta, kuriy niekas nenori daryti." Sioje citatoje atsiskleidzia subtilios

diskriminacijos mechanizmas, kai moteris sistemingai i§stumiama i§ galimybiy erdves.
Suvokiamas ribojantis vyry dominavimas aukStesnése pozicijose

Kelios tyrimo dalyvés reflektavo vyry dominavimg aukstesnése pozicijose kaip sunkiai
jveikiamg struktiiring klititj, kuris siejosi su jy nusivylimu ir maZesniu tikéjimu, jog hierarchiné
stagnacija jveikiama. T10 tai apibudino kaip ,,vie$g paslapt]", kurig steb¢jo ilga laika: ,,4S tikrai
ryskiai matydavau organizacijoje, kaip vyrai eina i priekj, o mes lyg ir biskj [...] tarsi atsarginis
toks variantas." Jos motery apibiidinimas kaip atsarginio varianto perteikia pozitrj, kad del

antraeilio statuso joms sunkiau judéti karjeroje aukstyn.

T6 Sig dinamika papildé pastebéjimu, kad moterys patekusios | vadoviy pozicijas sunkiau
i$silaiko: ,, Nedaug jy (motery) issilaiko, lyginant su tuo, kaip vyrai tose paciose pozicijose ar
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organizacijose (...).” Ji taip pat izvelgia ir subtilig, nepastebimg diskriminacija — kad moterys
aukstesnése pozicijose susiduria su neproporcingais reikalavimais: ,,Kq as moteryse pastebiu ir
mane tas labai neramina — jos dirba dar daugiau, kai nueina j tq role. Man reikia jrodyti kazkq,
kad as esu vertesné biiti ¢ia, nei tie patys vyrai [...] jos Zenkliai daugiau dirba." Sis jausmas, kad
reikia daugiau pasistengti, turéjo tiesioginés jtakos jos pacio karjeros sprendimams: ji
nekandidatuodavo | kai kurias auks$tesnes pozicijas galvodama, kad jai vis dar triksta ziniy ar

patirties.
3.3.3. Potemé 3: motinysté ir darbo bei Seimos derinimas kaip karjeros stagnacijos veiksnys

Motinyste tyrimo dalyviy pasakojimuose iSkyla kaip vienas reikSmingiausiy karjeros
trajektorija keicianCiy veiksniy. Ji ne tik sukuria laiking karjeros pertrikima, bet ir keicia grizimo
salygas — tyrimo dalyvés daznai sugrjzta j pozicijas, kurios neatitinka nei jy kompetencijy, nei

lukesciy, ir tai stiprina jy stagnacijos jausma.

T10 motinystés jtaka apibuidino lygindama savo ir vyro karjeros trajektorijas tuo paciu
laikotarpiu: ,, Kai laukiausi vaiky, tikrai Zinojau, kad neiseisiu metams — iseisiu dviem |[...] o po to
tas grizimas — kovido periodas, daug kur tie hire freezai, vél renkiesi ne is to, ko labai norétum,
bet tam, kad sugriztum j rinkq [...] vyras lygiagreciai déliojosi karjerq, tu matai, kaip jis tiesiai

kyla aukstyn. O as labiau taip — nu, biskuliukq."

T6 motinyste, gimdant kelis vaikus, apibiidino kaip susijusig su besikaupian¢iu nuostoliu
karjeroje: ,,Po vaiko gimimo grjzti yra Zenkliai sunkiau. Tu turi biskj numusti kartele tam tikrais
atvejais — atlyginimo atzvilgiu, galbiit net ir patirties, nes sunkiau susirandi darbq [...] Tu pradedi
nuo kazkokio Zemesnio laiptelio ir vél — vél gimimas ir vél tu lipi atgal, ir vél po truputj kopi." Sis
,,lipi atgal" vaizdinys atskleidzia, kad kiekviena motinystés pertrauka ne tik pristabdo karjera, bet

ir grgzina moteri i zemesnj lygi.

Motinystes laikotarpis T2 dalyvei buvo suvoktas kaip 1émes jos karjeros atsilikima nuo
kity, pralaimé¢jimag konkurencingje kovoje, ji ivardijo: ,,O po to Ziiriu, kad tik dabar taip atrodo,
gali, truputélj paaugo vaikai, ¢ia lyg ir sveikata visiems gera, lyg ir dar vienas studijas baigiau,

gali atsikvepti, jkvépti ir jau viskas gerai, vaziuojam — ir matai, kad visi jau nuvaziavo." Taigi,
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vaikams tampant savarankiSkesniems, atsiveria erdve, kurioje moteris gali vél sutelkti démesj |

save ir savo profesinius klausimus, taciau gali apimti jausmas, kad per vélu.
3.3.4. Potemé 4: vidurio amZiaus reik§mé savirefleksijai ir karjeros krypties perZziurai

Vidurio amzius tyrimo dalyviy pasakojimuose atsiskleidé kaip biografinio suvokimo
momentas — gyvenimo etapas, kuriame moterys pradeda sgmoningiau vertinti ne tik dabartine
karjeros situacija, bet ir visa iki tol nueita profesine trajektorija. Siame etape isryskéjo
savirealizacijos klausimai, ankstesniy liikesCiy ir dabartinés realybés palyginimas bei poreikis i$

naujo apibrézti santykj su darbu ir ateities kryptimi.
Savirefleksijos klausimy iSkilimas

T9 savirealizacijos klausimai vidurio amziuje siejosi su ligiolinio darbo etapo jvertinimu
,,[...] dabar pradedi kvestionuoti darbg, ar tu ia esi laimingas [...] Cia yra geriausi tavo gyvenimo
metai. Ar reikia cia kankintis?" Prasmeés paieska ji siejo su pasiektu gyvenimo stabilumu: ,,7au
savirealizacijos virsuné svarbu, kai tu turi susidéliojes tuos bazinius saugumo dalykus [...]
atsiranda tas labai stiprus savirealizacijos klausimas." Sis apibtidinimas rodo, kad vidurio amZiuje

savirealizacijos darbe klausimas kyla ne izoliuotai, o platesniame gyvenimo kontekste.

T4 §1 gyvenimo etapg vertina per santyki su ateitimi: ,,Man jau po 40-ies [...] dar per anksti
nurimti.”, o T8 vidurio amziy apibudino kaip pokycio galimybe: ,,/...] vidutinio amziaus krizé —
as tai nenoriu jos [taip] vadinti, sakyciau — vidutinio amziaus proverzis." Tai rodo, kad Siame
gyvenimo etape jos suvokia save kaip aktyvias ir dar norin€ias nuveikti reikSmingus dalykus savo

karjeroje.

Tik vienai dalyvei, T2, vidurio amziaus apsvarstymai siejosi su skaudesne iliuzijos
griitimi: ,.,tu supranti, kad turéjai kazkokiq iliuzijq, kad jau 35 [...] tu bisi jau kazkur kitur."
Nusivylimas dé¢l nejgyvendintos karjeros vizijos $iai dalyvei prisid¢jo prie neigiamy dabartiniy

jausmy patiriant darbo turinio stagnacijg.

Persvarstyta karjeros kaina

Daliai tyrimo dalyviy vidurio amzius tapo laikotarpiu, kuriame persvarstomas ankstesnis

santykis su darbu ir karjeros kaina. T5, visg laika organizacijose dirbdama dideliu kriiviu, neseniai
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reflektavusi savo karjeros kelig viename renginyje skausmingai suvoké savo pasiaukojima: ,,Man
net gaila saves pasidaré. Tu supranti, kad tu visq gyvenimq aukojaisi. Tu visq laikq nesei kazkokj
akmenj ant peciy [...] "Panasiai T1 reflektavo: ,,Nei as namy maciau, nei kazkokio tokio gyvenimo,
visq laikq bégu, bégu sau j pabaigg [...]”, o T6 intensyvy darbg siejo su sveikatos praradimais:
., Sveikata [...] nukentéjo, nes as varydavau savo asmeninio laiko sgskaita: kai Seima savaitgaliais
miega, a$ dirbu atsikélusi, ten anksti penktq ryto atsikeli — dirbi. Dabar galvoju, kur tas protas.
Kai iseini, galvoji — visiskai neverta." Taigi, motery pasakojimai leidzia manyti. kad intensyvus
darbo kriivis stiprina stagnacijos patyrima per vertés prizme¢ — vidurio amziuje jos suvokia, kad

toliau taip aukotis nebeverta.

3.4. Tema 4: vidiniai psichologiniai konfliktai kaip karjeros stagnacijos
patirties dimensija

Tyrimo dalyviy pasakojimuose Kkarjeros stagnacija atsiskleidé ne tik kaip iSoriniy
aplinkybiy nulemtas sustojimas, bet ir kaip vidiniy psichologiniy konflikty patirtis. Analizé parodé
dvi tarpusavyje susijusias dimensijas: tapatybés neapibréZztuma bei viding jtampag tarp augimo

siekio ir saugumo poreikio.
3.4.1. Potemé 1: tapatybés neapibréZtumas karjeros stagnacijos patirtyje

Vienas ryskiausiy vidiniy konflikty aspekty buvo tapatybés neapibréztumas, kuris reiskési
tiek per saves pametimo jausma tarp skirtingy gyvenimo vaidmeny, tiek per abejong, ar stagnacijos

priezastys slypi iSorinése aplinkybése, ar pacioje savyje.

Vienas rySkiausiy vidiniy konflikty aspekty — tapatybés klausimas, kylantis tada, kai
nebelieka laiko iStekliy sau. T10, sugrjzusi j darba po ilgesnés pertraukos, apibudino specifinj
tapatybés praradimo jausma: ,, Darbine prasme Zinojau, kur save realizuojuosi [...] namuose —
mama, aiskus vaidmuo [...] bet neliko laiko sau [...] Ir tada sustoji — ar ieSkoti saves kaip Zzmogaus,
ar profesiniame kelyje [...] kaip save realizuoti.” Taigi, jai iki Siol buve abu svarbiis identitetai
nebesudaro vieningo tapatybés jausmo. T3 panaSig dilemg iSgyveno svarstydama apie Seimos
kiirima ir karjeros pokyCius vienu metu: ,,O gal reikia atsigrezti j save ir kurti Seimg, nes is

principo dar vertinu ir savo amziy [...] Cia tokiy daug dilemy." Tr kity motery pasakojimuose
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jautési vidinis konfliktas, kur paskirstyti laiko ir energijos iSteklius: ar siekiant didesniy
atsakomybiy karjeroje, ar labiau orientuojantis i Seimos poreikius. Tapatybés neapibréztumas
reiSkesi tiek per vaidmeny konflikta, tiek per savikritiskg klausimag, ar problema slypi pacios
asmenyje. T7, pakeitusi profesing sritj, bet karjeros stagnacijos jausmo neatsikraciusi, abejojo
tolimesniais planuojamais savo sprendimais: ,,Galvoju, gal c¢ia mano asmenybiné yra

problemal...] gal cia kaip tik yra pabégimo biidas, ne atradimo biidas. Kad as bégu nuo saves."
3.4.2. Potemé 2: vidiné jtampa tarp augimo siekio ir saugumo poreikio karjeroje

Vienas i§ labiausiai paralyziuojanciy vidiniy konflikty — jtampa tarp noro augti ir karjeros
ambicijy bei poreikio turéti ramesne, maziau reikalaujanéia gyvenimo aplinka. Sis konfliktas ypaé
aStréja vidurio amziuje, kai tiriamosios jau aiskiai zino, kokios kainos pareikalauja karjeros
augimas. T6 teigé: ,, yra asmeninés dvejonés, yra litkesciai [...] tavo paties suvokimas, kiek tu gali
duoti, kq tu gali duoti, kaip tu gali duoti ir kiek tai pareikalaus sgnaudy. Ir tada galvoju — gal tada
geriau paprasciau, bet ramiau. Bet lyg ir norisi eiti tos didesnés atsakomybés — ir tada ta tokia
dilema, ir jinai islieka.” T10 jvardino buvimo Zemesniame, bet komfortiSkame lygmenyje salyga:
“Bet [tada turiu] saves negrauzti — nu kad nebeaugi ir nejudi toliau.” Sia vidine jtampa papildo
sunkumas palikti komforto zong, darant i§¢jimo i8 karjeros stagnacijos sprendimus, kaip T7: ,,Yra
kity darbovieciy, kurios yra labiau susijusios su tvarumu, man atrodo, kad ten turéty biiti fainiau
[...] Bet cia vél ateina tas komforto zonos dalykas — ¢ia visus pazjsti, ¢ia visq laikq viskas aisku
[...] Ir tada vél nusveria tas — nu bet tai gal as ¢ia galiu susitaikyti su tuo.” Nuo ryztingesniy darbo

keitimo zingsniy kitas dalyves stabdo ir geros finansinés salygos.

3.5. Tema 5: karjeros stagnacijos jveika: nuo suvokimo iki aktyviu pokyciu

Si tema atskleidzia karjeros stagnacijos jveika kaip procesa, vykstantj nuo palaipsninio
suvokimo, kad dabartiné situacija nebetenkina, iki aktyviy bandymy kurti naujg profesing kryptj.
Tyrimo dalyviy pasakojimuose jveika atsiskleidé ne kaip vienkartinis sprendimas, o kaip
nelinijinis jud¢jimas, kuriame susipina neapibréztumas, eksperimentavimas, alternatyvy paieska ir

naujy galimybiy iSbandymas.
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3.5.1. Potemé 1: stagnacijos suvokimas ir poky¢io poreikio pripaZinimas

Pirmasis jveikos Zingsnis tiriamyjy pasakojimuose yra ne veiksmas, o suvokimas —
atpazinimas, kad dabartiné situacija nebegali testis, net jei alternatyva dar néra aiski. Sis suvokimas
daznai ateina palaipsniui per besikaupiantj nepasitenkinimg ir gali egzistuoti ilgai prie§ pereinant

prie konkreciy zingsniy.

T7 $i procesa apibudino kaip augantj vidinj jsitikinima, lydimg neapibréztumo: ,,Kuo toliau,
tuo man ta mintis erzina vis labiau — ir kad susitaikymas néra iseitis, ir kad kazkuriuvo momentu
matyt vis tiek reikia to spyrio j uzpakalj ir keisti." Ji papildé: ,,Toks vidinis yra jausmas, kad per

1-2 mety laikotarpj kazkas keisis. Tiksliai negaliu pasakyti, kas, bet Zinau, kad keisis."

T9 savo suvokima apibiidino kaip aktyvia, bet dar nekonkrec€ig prasmés paieska: ,,Pradedu
suvedinéti — kas mane Saukia, kur as matau prasme, Zinai, ir as dar neturiu to atsakymo, kas cia
bus. Bet kazkq link to noréciau daryti.”" T3 $ig biiseng apibudino kaip neapibrézta ir be atsakymo,
tik su iskilusiais klausimais: ,, AS tiesiog pagaunu save, kad kurj laikq pradéjau galvoti — o gal
kazkq kito? Bet tada — kq kito? Juk as moku tik tai [...] Kol kas neturiu atsakymo [...]" T2 i§¢jimo
krypti jau mato, bet neturi aiSkaus plano: ,,Dabar svarstau apie tam tikrus biidus — ties tokia riba

esu iséjimo is Sito darbo [...] nu taip linkstu link iséjimo. Ir to plano B tokio konkretaus néra."”

Kelios tiriamosios, kurios padaré radikalius sprendimus iseiti i§ paskutiniy darbovieciy ir
imtis aktyviy sprendimy paieSky, atskleidé, kad tai paskatino padaryti rimtesnés sveikatos
problemos. Pavyzdziui, T1 teigeé: “Didziausias pokytis buvo mano sveikata, kai as turéjau darytis

kojos operacijq, nu nori ar nenori, tu fiziSkai turéjai sustoti”.

3.5.2. Potemé 2: eksperimentavimas ir alternatyvy paieSka

Kai suvokimas, kad reikia kazka keisti, atéjo, taciau aiSkaus plano dar néra, tyrimo dalyvés
daznai rinkosi eksperimentavima — aktyvy, bet atvira ieSkojima, kuriame kiekvienas bandymas yra
tarsi informacijos rinkimo btidas. T10 $j metoda apibiidino kaip samoningg strategija : ,,Pradéjau
sau drgsiau leisti eksperimentuoti. Gavau pasiitllymq — jeigu negaliu sau labai grieztai ir aiskiai
pasakyti ne, tada sakau taip. Ta prasme — pabandysiu, nepatiks, ok. Next. Gal tokiu biidu as atrasiu

tq momentq, kur man susiklijuoja ir it's a match [...]" Nors ji taip pat atskleidé, kad §j
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eksperimentavima vis tiek lydi uzstrigimo jausmas ,,Pojiitis vis tiek yra vidinis, kad esu uzstrigusi.

Nes lyg ir negaliu drgsiai sau atsakyti, kuriuo keliu judeti.”

T6 eksperimentavimg iliustravo konkreciais kandidatavimo bandymais, ieSkodama patekimo j jai
prasmingesne¢ organizacija per zemesne pozicija: “Pagalvojau — o, gerai, pradésiu nuo mazesnio

ir galbiit tada kazkur atsidursiu [...] Tai as manau, kad reikia bandyti tiesiog."

T4 eksperimentavimg apibiidino kaip patogiy darbo formy paieska esamoje vietoje: ,,
Susidéliojau savo darbo grafikq, kad dvi dienas tik dirbu is ofiso, nes man negera biiti ofise.” Ji
tai jvardina ne kaip stagnacijos issprendimgq, bet kaip laikinus pokycius, leidziancius jai iSgyventi

tol, kol subres didesnés permainos.

3.5.3. Potemé 3: naujos profesinés krypties kiirimas: savarankiska veikla ir kompetenciju
plétra

Viena i§ rySkiausiy stagnacijos jveikos kryp€iy tyrimo dalyviy pasakojimuose yra
savarankiSkos veiklos siekis, kaip atsakas j pagrindinius stagnacijos Saltinius: prasmés ir augimo
stoka bei autonomijos nebuvimg vertybiskai neatitinkancioje aplinkoje. T9 §j norg formulavo kaip
poreiki kontroliuoti savo veikla: ,, Tada cia tas klausimas ateina — o gal as noriu daryti kazkq sau
[...] tai biity mano kazkokia veikla, gal net kazkoks verslas ar dar kazkas, ar amatas, kur Zinotum,

”

kaip délioji, ir daugiau priklausyty nuo taves." T6 savarankiska veikla apibidino per
nepriklausomumo sieki: ,,Norisi to nepriklausomumo turéti. Nuo ty darbo, amzZiaus, organizacijy,
korporatyvinio viso méslo — buty idealus variantas susikurti sau darbo vietg." T5 siejo su darbu
mielu Sirdziai: ,,Dabar galvoju [...] mintis apie savo verslq kartu su partneriu — tokiu, kuris realiai
net ne pinigams, ne kazkam, tiesiog veiklai ir sielai. Nei ten kazkq uzdirbsi." T8 ir T1 jau zengé
konkrecius zingsnius j savarankiska veikla, abi pasukusios j sveikatingumo sritj. Svarbu pazyméti,
kad savarankiskos veiklos siekis tyrimo dalyvéms yra palaipsniui susiformaves noras. Pavyzdziui,
T9 per¢jima i savo veikla numaté ateityje: ,,45 dar nenoriu, as nedarau staigaus karjeros ar veikly
pokycio [...] Mano mintis, kad tai bus po 5 mety — toks tikrai Siftinimas is organizacinio gyvenimo,

bet as to nedarau staigiai."

Kita reikSminga jveikos kryptis — studijos ir kompetencijy plétra, kuri tyrimo dalyviy
pasakojimuose reiSkesi ne tik kaip praktinis sprendimas, bet ir kaip psichologinis atsinaujinimas.

T1, pradéjusi studijuoti nauja specialybe, §] patyrimg apibudino kaip nauja pradzia: ,,Dabar toks
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Jjausmas, kad as pradedu viskq is naujo [...] labai geras jausmas, atsinaujinimo jausmas." T3,
svarstanti apie teisés studijas, siejo tai su noru sustiprinti savo jau turimas kompetencijas HR srityje.
Taciau buvo dalyviy, kurioms kompetencijy plétra buvo susijusi ir su saves nepakankamumo
jausmu. T2 kompetencijy tritkuma apibtidino per apgailestavima: ,,Tarkim, viesas kalbéjimas ar
marketinginés tam tikros kompetencijos — nu jy as niekaip nelavinau, nors galvociau, kad biic¢iau
galéjusi. Bent kada nors manes biity paprase... Ir man labai gaila." Jos pasakojime atsiskleidzia

priekaiStas sistemai, kuri neskatino tobuléjimo.

3.6. Tema 6: vidiniai ir iSoriniai iStekliai karjeros stagnacijos jveikos procese

Analize parode, kad karjeros stagnacijos jveikos procese tyrimo dalyvéms buvos svarbiis
tiek vidiniai iStekliai — pozitrio kaita, saves priémimas ir rlpinimasis savimi, tiek iSoriniai

veiksniai, tokie kaip socialinis palaikymas, profesionali pagalba bei finansinis saugumas.

3.6.1. Potemé 1: riipinimasis savimi kaip vidinis jveikos iSteklius

Karjeros stagnacijos paskatintas atsigr¢zimas ] save dalyviy pasakojimuose pirmiausia
reiSké mokymasi nebesieti savivertés vien su produktyvumu. TS5 tai apibiidino kaip aktyvy
mokymosi procesa: ,, Gyvenu ir net mokausi dabar jau saves negrauzti, kad nedirbu pilng dieng —
kad va turiu laiko, galiu sau ilgiau pamiegoti ar sportuoti dvi valandas per dieng." Zodis

,mokausi" rodo, kad saves priémimas néra savaiminis — jis reikalauja sgmoningo darbo.

T3 panasy poslinkj apibiidino per nauja santyki su darbu, kuris nebeteikia pasitenkinimo:
., Jauciu tokj pojutj, kad isauso mano valanda ir as galiu kazkq ir sau. Su ta mintimi, kad as juk ir
taip visq laikq viskq padarau, kq reikia padaryti — galbiit ne su tokiu dideliu jsitraukimu kaip iki
Siolei, bet tas rezultatas yra. Ir tuo paciu nebeskriaudziu saves." Apibudinimas ,,nebeskriaudziu
saves" atskleidZia, kad ankstesnis jsitraukiantis jos santykis su darbu dabar suvokiamas kaip save

alinantis, o dabartinis riby nubrézimas — kaip sau naudingas.

T8 riipinimgsi savimi papildé dvasinés praktikos dimensija: ,, Stengiuosi medituoti —

budizmas kaip tikéjimo filosofija mane domina ir prie Sirdies, jkvépimo duoda [...] tu supranti, kad
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ieskoti ty atsakymy is giliau.” Jos patirtis rodo, kad riipinimasis savimi vyksta ir per dvasingo

santykio su savo gyvenimu stiprinima.

3.6.2. Potemé 2: socialinis palaikymas kaip jveikos iSteklius

Daugeliui tyrimo dalyviy socialinis palaikymas suteiké emocinj saugumg ir patirties
normalizavimg. Visy pirma teigiamai veik¢é artimiausiy Zmoniy buvimas Salia. T4 Seimos
palaikymg apibiidino per ,ramybés uosto™ metaforg: ,,AS kaip tik Siuo momentu dZiaugiuosi
stabilumu Seimoje ir, kad turiu ramst; ir tg atrama. Dabar gaunasi — tai mano toks ramybés uostas,
ir a§ galiu draskytis i$¢jus i§ to uosto, i¥plaukus j jiirg ir tagkytis [...] Sis jvaizdis atskleidZia, kad
artimyjy palaikymas jai ypa¢ svarbus ir dabartiniame, emociskai nuolat nuvilianiame

nes¢kmingame naujo darbo paiesky procese.

Kai kurios dalyvés teigé suvokiancios ir artimyjy palaikymo ribas, kaip T2: ,,Vyras mano
labai palaikantis [...] bet tikriausiai neverta turéti litkescio, kad jis atlieps tq pacig emocijq, jeigu
Jis savo patirtyje to neturi.“ Tai rodo, kad artimieji gali palaikyti, bet ne visada iki galo atpazinti
stagnacijos patirtj. Todel kitas reikSmingas iSteklius, atsiskleides dalyviy pasakojimuose —
bendruomeninis palaikymas, kuris padeda normalizuoti patirt]. T1 bendraminCiy grupés patirtj
apibudino kaip atradima: ,, Praeitqg vasarq susitikau su bendraminciy grupe [...] motery, kurios
turi, ar jau isdriso iSeiti § savo verslus is korporatyvo [...] mus tas suvienijo ir amziaus, ir darbo
prasmes klausimas [...] Man buvo smagu patekti j tq ratq ir isgirsti, kad tai vyksta.” ,ISgirsti, kad
tai vyksta“ rodo, kad bendruomené¢ leido stagnacija suvokti ne kaip individualig nes¢kme, o kaip
platesnj panasaus gyvenimo etapo reisSkinj. T9 bendruomeninio palaikymo svarbg apibiidino per
,»vidiniy suléiy* metafora: ,, Yra ty ir visokiy kluby, kur nueini prasiventiliuoti su [...] nesaliskais
Zmonémis [...] Nes mes tiek uzverdam paskui savo vidiniam [...] vidinése sultyse, kad jos tikrai
riigt pradeda. Si metafora perteikia jos suvokiamga rizika, kad nesidalinant i$gyvenimais jie

sunkéja.
3.6.3. Potemé 3: profesionali pagalba ir mentorysté Kkaip iSorinis jveikos iSteklius

Profesionali pagalba tyrimo dalyviy pasakojimuose buvo siejama su strukttiruotu iSoriniu
zvilgsniu | situacija. T3 profesionalig pagalba suvoké kaip galimybe gauti aiSkesnj situacijos
matyma: ,,Kartais tritksta to tokio, kuris tarsi jZzeminty Siek tiek ir padéty atrasti, kurioje vietoje,

kodeél man taip atsitiko [...] Kartais is Salies matosi geriau, negu kai tu pats verdi savose tose
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sultyse.” ,]JZzeminimo* metafora rodo, kad profesionali pagalba ¢ia suvokiama kaip orientacijos

atgavimas.

T1, pasinaudojusi kouc¢ingu, §ig pagalba siejo su drasa veikti: ,,Iki pirmo susitikimo a$ jau
zinojau, kur a§ busiu. Bet man pritriiko drgsos. Per antra koucingo sesija susideliojau viska, ka
man reikia daryti. Buvo labai geras paprastas palaikymas.“ Si patirtis rodo, kad profesionali
pagalba — kartais ji padeda veikti pagal tai, kas jau suvokta. Kitos dalyvés dar tik svarsto ar jau

pradéjo naudotis mentorystés paslauga.

3.6.4. Potemé 4: finansinio saugumo vaidmuo karjeros stagnacijos iveikoje

Finansinis saugumas dalyvéms veiké kaip praktiné krypties keitimo salyga. Ketinanti
pradéti savo veiklg T8 ji apibiidino kaip samoningg investicija i karjeros pokyti: ,,Viskas stabilu,
as esu susitaupiusi santaupy [...] noriu skirti ne kazkokiai didelei kelionei ar busto pirkimui, bet
investuoti j Sitq kelig. Nera, kad as galéciau 10 mety ieskoti saves, bet kazkurj laikg yra ta
pagalvé.” Jos pabudinimas ,,pagalvé” perteikia susikurtg galimybe ieSkoti naujos krypties kuri

laikg jauciantis finansiSkai saugiai.

T7 finansin] saugumg apibiidino kaip galimybe neforsuoti: ,, IS principo néra pinigy
tritkumo Seimoje ir [...] as galéciau nedirbti — yra tas saugumo jausmas, kad nu as galiu sau leisti
nedirbti ir galvoti [...] Tai dél to manau, kad tiesiog turiu tq galimybe neforsuoti.” T1 nestabiliame
naujos veiklos kiirimo etape finansinj sauguma rado per institucing parama: ,,Esu uZimtumo

tarnybos klienté. Kol kas turiu ramesnj laikq, kad gaunu kazkokias pajamas.*

Apibendrinant galima teigti, kad karjeros stagnacijos jveika tyrimo dalyviy pasakojimuose
buvo ne linijinis per¢jimas nuo problemos prie sprendimo, o judéjimas per suvokima, bandymus,
vidinj persiorientavimg ir iSoriniy iStekliy pasitelkimg. Pokytis daznai vyko palaipsniui, i§laikant
neapibréztuma, taciau butent skirtingy vidiniy ir iSoriniy iStekliy saveika leido dalyvéms iSlikti

judéjime ir ieskoti naujos profesinés krypties.

4. REZULTATU APTARIMAS

Daugelis §io tyrimo atradimy papildo tarptautiniy moksliniy tyrimy duomenimis. Tai, kad
vidurio amzius tyrimo dalyvéms veike kaip skatinantis persvarstyti savo patirtj, atitinka literattiroje

aprasomg liizio tasky (angl. turning points) samprata: subjektyvius psichologinius poslinkius,
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susietus su nauju saves ir gyvenimo krypties suvokimu, kuriuos reikSmingai dazniau patiria
moterys (Moen ir Wethington, 1999; Sutin ir kt., 2010; Wethington, 2002). Dalyviy klausimas, ar
reikia kankintis, jeigu tai yra geriausi gyvenimo metai, atskleidZzia maz¢jancia tolerancija
netenkinanciai situacijai ir taip pat gali buti siejamas su socioemocinio selektyvumo teorija, kuri

tokia refleksijg sieja su kintancia likusio laiko perspektyva (Carstensen, 2006).

Tyrimo dalyviy akcentuotas saviraiSkos ir augimo poreikis siejasi su literatiiroje
apraSomais vidurio amZziaus motyvacijos pokyciais: maz¢ja iSoriniy paskaty svarba, stipréja
orientacija j prasmingumg ir vidinius tikslus (Kooij ir kt., 2011; Nagy ir kt., 2017). Nepatenkintas
Sis poreikis stagnacijos kontekste, pasireiskiantis emociniu diskomfortu, motyvacijos kritimu,
prasmés stoka ir atsitraukimu nuo darbo — atitinka Siuolaikine subjektyvios karjeros stagnacijos
sampratg (Yang ir kt., 2019) bei tyrimy duomenis apie jos padarinius, pavyzdziui, ,,tyluji
atsitraukimg" nuo darbo (Chang ir kt., 2024; De Clercq ir kt., 2020; McCleese ir Eby, 2006).
ReikSmingas darbo kainos jvertinimas vidurio amziuje, atsizvelgiant, kad dauguma tyrimo dalyviy
yra vadoviy pozicijose ir apibiidino auks$tus savo darbo standartus — tai siejasi su Huo ir Jiang
(2023) teorija apie darbo perkrova kaip stagnacija stiprinantj veiksnj: emociskai stabiltis, aukstos
darbo etikos darbuotojai ilgiau toleruoja perteklinius reikalavimus ir taip nesgmoningai gilina savo

stagnacijg.

Dalies tyrimo dalyviy kalté atsitraukus nuo darbo, svarstymas ar ne jy paciy asmenybinés
problemos sukuria stagnacija, sutampa su O'Neil ir Hopkins (2015) bei Smit ir Malik (2026)
apraSytu motery polinkiu stagnacija internalizuoti kaip asmening¢ nes¢ékme, o ne kaip strukttiriniy

veiksniy rezultatg (O'Neil ir Hopkins, 2015; Smit ir Malik, 2025).

Tyrimas labai aiSkiai atsiskleid¢ karjeros stagnacijai poveikj darancius organizacinio
konteksto aspektus — vertybinj neatitikima, intensyvy darbo krtivj ir nusivylima verslo logika. IS
dalies tai siejasi su Thornton (2016) aprasytu motery karjeros stagnacijos patyrimu korporatyvingje

aplinkoje, kuris veikia per vertybinj neatitikima, perdegima ir prasmés stoka.

Tyrimas patvirtina, kad struktiiriniai barjerai, tokie kaip amzizmas, ly¢iy nelygybé ir
motinystés poveikis karjerai, reikSmingai formuoja vidurio amziaus motery stagnacijos patyrima.

Motinystés poveikio karjerai tyrimo duomenyse pasireiSkimas atitinka Hofmeister (2009) bei
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Torres ir kt. (2024) aprasyta motinystés baudimo reisSkinj ir daZznesnius karjerai zalingus

sprendimus.

Dalyviy vidiné jtampa tarp profesinio augimo ir saugumo poreikio atitinka literatiiroje
aprasSyta karjeros neveikumo (angl. career inaction) samprata: asmuo suvokia galimybes keisti
karjera, taciau dél psichologiniy barjery jy neiSnaudoja (De Vos ir kt., 2020; Verbruggen ir De
Vos, 2020). Tai, kad karjeros stagnacijos jveika vyksta kaip nelinijinis procesas, apimantis
palaipsninj suvokima, eksperimentavimg ir persiorientavimg tiesiogiai atitinka Smit ir Malik
(2026) aprasyta dinamikg. Savarankiska veikla, kaip ryskiausia persiorientavimo kryptis, susijusi
su galimybe turéti daugiau autonomijos, prasmes ir vertybinio suderinamumo, atitinka Gray ir
Smith (2020) bei Lindstrom ir kt. (2022) apraSyta vyresnio amziaus Zzmoniy verslumo dinamik3.
Tyrimo atskleista bendruomeninio palaikymo reik§mé atitinka Fouad ir kt. (2023) apraSyta
tarpusavio mentorysteés verte, o kou€ingo poreikis —Ibarra ir Obodaru (2016) aprasyta ,,laikanciy
erdviy“ (angl. holding environment) svarba pereinamuoju laikotarpiu. Finansinis saugumas tyrimo
dalyviy apibiidintas kaip leidziantis persiorientuoti | nauja krypti siejasi su Smit ir Malik (2026)
teiginiu, kad finansinio saugumo poreikis riboja sprendimus palikti netenkinancias salygas,
kuriancias karjeros stagnacija, taip pat su Fouad ir kt., (2023) ir Verbruggen ir De Vos (2020)
teiginiais, kad del finansinio nesaugumo individai turi maziau galimybiy taikyti aktyvias jveikos

strategijas.

Apibendrinant, jdomu, kad siejant su streso jveikos samprata (Folkman ir Lazarus, 1985)
literatiiroje, moterys daugiau naudojo adaptyvius, | problemos sprendima orientuotus budus ir
radikaliai jvardijamus (kaip karjeros keitimas ar persiorientavimas j savarankiSka veiklg), o 1
emocijas orientuotus jveikos biidus taike tuos, kurie laikomi neadaptyviais — darby maZzinimas ir
atsitraukimas nuo darbo, kuris dar labiau gilina stagnacijos jausma (Rotondo ir Perrewe, 2000;
Wang ir kt., 2014). Tyrime moterys nejvardino tokiy efektyviy iveikos biidy kaip darbo
optimizavimas ar mentoriavimas kitiems. Atsizvelgiant i jy jvardintg darbo perkrova, tokiy biidy

nepasirinkimas gali biiti susij¢s su laiko ir energijos iStekliy iSeikvojimu (Huo ir Jiang, 2023)
4.1. Apibendrinimas ir tyrimo indélis

Apibendrinant galima teigti, kad Sis tyrimas patvirtina ir praturtina esamg tarptauting

literatlira apie motery karjeros stagnacija vidurio amziuje, parodydamas, kad stagnacija yra
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subjektyvus ir daugialypis reiSkinys, kylantis i§ individo, organizaciniy ir struktiiriniy veiksniy
sgveikos, o ne vien i§ iSoriniy apribojimy (Fouad, 2023; Yang ir kt., 2019). Tyrimas atskleidé
keleta originaliy aspekty, papildan¢iy esamg literattira: tyrime aiskiai matosi, kaip struktiiriniai
barjerai (amzizmas, ly¢iy nelygybé, motinystés poveikis) ir vidiniai psichologiniai konfliktai
(tapatybés neapibréZtumas, augimo ir saugumo dilema) yra persipyne ir daro bendra poveikj. Tai
turbiit vertingiausias $io tyrimo aspektas, parodantis, kad motery karjeros stagnacija vidurio
amziuje turi biiti suvokiama kompleksiSkai. Taip pat motery karjeros stagnacijos patirtyje
pasireiskia tapatumo perkonstravimo procesai, karjeros adaptyvumo klausimai, kurie rodo, kad
motery karjeros stagnacijos vidurio amziuje tyrimai negali biiti atsiejami nuo Siuolaikiniy karjeros

teorijy perspektyvy.
4.2. Praktiné tyrimo reikSmé

Tyrimo rezultatai turi prakting reikSme¢ keliais lygmenims: pafioms moterims,
organizacijoms ir politikos formuotojams. Individualiu lygmeniu tyrimo duomenys rodo, kad
aiSkus stagnacijos suvokimas yra labai svarbus, darant tolimesnius sprendimus, ir, kad tam
reikalinga pasitelkti jvairius iSteklius. Karjeros konsultantams ir kouceriams svarbu suprasti, kad
vidurio amziaus motery stagnacijos patirtis yra daugiasluoksné: ji apima tiek struktiirinius barjerus,
tiek vidinius konfliktus, i kuriuos reikia atkreipti démesj. Ypa¢ svarbu normalizuoti stagnacijos
patirt] ir padéti moterims atpazinti, kiek jy patirtis yra sisteminiy veiksniy rezultatas, o kiek
asmeninés nes¢kmés zenklas. Organizacijoms, norin¢ioms iSlaikyti patyrusias vidurinio amZziaus
moteris, verta atsizvelgti | augimo galimybiy suteikima ne tik vertikalia, bet ir horizontalia
kryptimi, taip pat palaikyti prasmés jausma: mentorysté, karjeros aptarimai su vadovais ir atviri
pokalbiai apie darbo verte gali reikSmingai mazinti stagnacijos patyrima (Wang ir kt., 2014; Yang
ir kt., 2019), o darbo perkrovos mazinimas suteikti galimybes panaudoti stagnacijos jveikai

reikalingus iSteklius (Huo ir Jiang, 2023).

Politikos formuotojy lygmeniu tyrimas atskleidzia poreikj stiprinti priemones pries
amziaus diskriminacija, kurti paramos programas karjeros perorientavimui vidurio amziuje ir
suteikti daugiau prieinamumo prie karjeros konsultavimo paslaugy, kurios, pavyzdziui, galéty buti

integruotos 1 uzimtumo tarnybos veikla.
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4.3. Tyrimo ribotumai ir ateities tyrimy kryptys

Vienu i§ §io tyrimo apribojimy galima laikyti santykinai nedidel¢ ir gana homogeniska
tyrimo imtj — tyrime dalyvavo deSimt vidurio amziaus motery, visos gyvenancios Lietuvoje,
dauguma — Vilniuje, turin¢ios aukstajj iSsilavinimg bei dirbancios verslo organizacijose,
dazniausiai vadovaujanCiose pozicijose. Tokia imtis neiSvengiamai atspindi specifinj
sociokulttrinj konteksta, susijusj su urbanistine aplinka, aukStesniu iSsilavinimu, profesiniu
statusu ir tam tikrais viduriniosios klasés kultiiriniais bei socialiniais iStekliais. D¢l Sios priezasties
tyrime atsiskleidusios patirtys gali skirtis nuo motery, gyvenan¢iy maZzesniuose Lietuvos
miestuose ar regionuose, dirbanciy kitose profesinése srityse ar turiniy kitokias socialines,

ekonomines bei kultirines patirtis.

Vis délto svarbu pazymeéti, kad kokybiniai tyrimai paprastai nesiekia statistinio rezultaty
generalizavimo platesnei populiacijai. Kaip teigia Robert K. Yin, atvejo studijy ir kity kokybiniy
tyrimy logika remiasi analitiniu, o ne statistiniu apibendrinimu — siekiama plétoti teorines jZvalgas
ir giliau suprasti tam tikrg reiskinj konkreciame kontekste, o ne reprezentuoti visg populiacija.
Todél Sio tyrimo verté pirmiausia siejama su galimybe atskleisti dalyviy subjektyvias patirtis, jy
prasmiy konstravimg bei platesnius psichologinius ir sociokulttirinius procesus, kurie gali buti

aktualis ir kituose panasiuose kontekstuose (Yin, 2018).

Ateities tyrimams galimos kelios kryptys: platesnés apimties kokybiniai ir kiekybiniai
tyrimai, apimantys jvairesnes dalyviy grupes, kurios leisty patikrinti Siame tyrime jvardytus
désningumus ir gauti iSsamesnj Lietuvos konteksto vaizda. Taip pat biity idomiis kiekybiniai
tyrimai, siejantys karjeros stagnacijos patirt] su asmenybés bruozais, nes Siame tyrime itin ryskus
buvo tyrimo dalyviy polinkis j augimg ir naujy patirciy siekis, kuris gali biiti siejamas su tam tikrais
asmenybés bruozais, daranciais jtakg karjeros stagnacijos patyrimui (Zhu ir Li, 2023). Vertingas
buty ir kiekybinis tyrimas, kiek profesionaliy vidurio amziaus motery, patirian¢iy karjeros

stagnacijg ketina pereiti j savarankiSka veikla.
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ISVADOS

Karjeros stagnacijg Lietuvos vidurio amziaus moterys patiria kaip subjektyviai iSgyvenama
reiSkinj, kuris pasireiskia kaip teigiamy emocijy iSnykimas, prasmés ir saviraiSkos stoka bei
atsitraukimas nuo darbo. Moterys patiria tiek hierarching, tiek darbo turinio stagnacija, bet i§ esmeés
ji susijusi su augimo poreikio nepatenkinimu ir verslo organizacijy veiksniais — vertybiniu

neatitikimu, intensyviu darbo kriiviu ir prasm¢ praradusia verslo logika.

Vidurio amZius veikia kaip stiprinantis refleksijg laikotarpis, kai mazéja tolerancija netenkinanciai

situacijai, stipré¢ja savirealizacijos klausimai ir auga poreikis, kad darbas bty prasmingas.

Struktiiriniai barjerai — amzizmas, ly¢iy nelygybé ir motinystés poveikis karjerai — reikSmingai
formuoja vidurio amZziaus motery stagnacijos patyrimg ir riboja jy galimybes judéti karjeroje

norima linkme, nepriklausomai nuo kompetencijy lygio.

Vidiniai psichologiniai konfliktai — tapatybés neapibréZtumas, jtampa tarp augimo ir saugumo
poreikio bei konfliktas tarp karjeros ir Seimos vaidmeny — yra svarbi stagnacijos patyrimo

dimensija, kuri stabdo apsisprendima dél jveikos strategijy.

Dalis motery stagnacija linkusios internalizuoti kaip asmening nes¢kme, o ne kaip struktiiriniy

veiksniy rezultatg — tai taip pat gilina jstrigimo jausma.

Karjeros stagnacijos jveika yra nelinijinis procesas: jis prasideda nuo suvokimo, tg¢siasi per
eksperimentavimg ir gali baigtis persiorientavimu j savarankiSka veikla, kuri pasirenkama ne i$

finansiniy paskaty, o i§ prasmés ir autonomijos poreikio.

ReikSmingi stagnacijos jveikos iStekliai — socialinis palaikymas, profesionali pagalba ir finansiniai

iStekliai. Ypac svarbios bendramin¢iy bendruomenés, kuriose stagnacijos patirtis normalizuojama.
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PRIEDAS 1: DIRBTINIO INTELEKTO (DI) NAUDOJIMO DEKLARACIJA

Studento/és vardas ir pavardé: Aura Mykolaityté

v —

Baigiamojo darbo tema: Karjeros stagnacija motery vidurio amZziuje: patyrimas, is§tkiai ir galima jveika

Vadovaudamasis/i ,, Dirbtinio intelekto naudojimo Vilniaus universitete gairémis *, patvirtinu, kad

rengdamas/a §j baigiamajj darba:

1. Prisiimu atsakomybe uz viso darbe pateikto turinio kiirimg ir jo originalumg. Patvirtinu, kad

generatyvinio DI jrankiai buvo naudojami tik kaip pagalbiné¢ priemoné, o ne kaip darbo

bendraautoris ar autorius.

2. Atlikau turinio patikra (validacija). Visa DI pateikta informacija buvo patikrinta pirminiuose

Saltiniuose.

3. Uztikrinau duomeny saugg. | DI sistemas nekéliau konfidencialiy tyrimo duomeny, asmens

duomeny ar nepublikuotos medziagos.

Darbe dirbtinis intelektas panaudotas:

Naudojimo sritis

Panaudotas

/ nenaudotas

Panaudoti DI
irankiai
(ChatGpt 5.5)

Kita svarbi

informacija

kalba

Literattros paieSkai Panaudota Patvirtinu, kad
susipazinau su
pirminiais j darba
itrauktais literatiros
Saltiniais

Tyrimo stimulinés medziagos Nenaudota

kiirimui

Santraukos vertimui j angly Panaudota
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abéceéleés tvarka

Moksliniy straipsniy angly Panaudota
kalba vertimui | lietuviy kalba
Literatiiros saraso sugrupavimui | Panaudota

Data: 2025 05 14
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PRIEDAS 2.

Pusiau struktiiruoto interviu klausimai:

Apie karjeros stagnacija:

*Karjeros stagnacija: ar tau rezonuoja $i sagvoka? Kaip tu ja supranti?

*Kokia buvo tavo karjera iki Siol, kai ji keitési pastaruosius metus?

*Koks buvo svarbiausias momentas, kai supratai, kad tavo karjera stovi vietoje?

*Kaip manai, kas lemia, kad patiri karjeros stagnacija biitent dabar?

Apie emocijas ir jausmus:
*Kokie jausmai kyla dél tavo dabartinés karjeros situacijos?

Kaip Sie jausmai del profesinés padéties paveikia tavo kasdienj gyvenima?

Apie strategijas ir sprendimus:

CV v —

*Kokie jausmai susij¢ su Siomis strategijomis?

Apie ateities planus:

+Jei nereikéty ripintis finansais, kuo uzsiimtum?
*Kokie tavo ateities planai ar norai, susij¢ su karjera?
*Kas tau padéty Siuo karjeros stagnacijos laikotarpiu?

*Kas tave motyvuoja Siuo laikotarpiu?
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