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Determinanty rozwoju kariery zawodowej kobiet z pokolenia Yi Z

Abstrakt: Zarzadzanie karierg zawodowa kobiet jest istotnym aspektem wspotczesnego rynku
pracy, ktoéry wymaga uwzglednienia réznych determinantow wplywajacych na rozwdj
zawodowy. Celem badania byta identyfikacja czynnikow wptywajacych na kariere zawodowa
wsrod kobiet z pokolenia Y i Z. W badaniu wykorzystano technik¢ Computer Assisted Web
Interview (CAWI), ktora pozwala na zbieranie danych za pomoca ankiet internetowych.
W badaniu wzigto udziat 125 kobiet z pokolen Y i Z. Do weryfikacji postawionych hipotez
zastosowano podstawowe miary statystyczne, takie jak $rednia, mediana, dominanta,
wspolczynnik zmiennosci. Aby sprawdzi¢ istotno$¢ statystyczng roéznic pomiedzy grupami,
zastosowano testy U Manna-Whitney’a oraz Kruskala-Wallis’a. Badanie zostato
przeprowadzone, aby doktadnie zrozumie¢ czynniki wplywajace na rozwdj zawodowy kobiet
oraz przeanalizowaé, jak rdézne zmienne demograficzne moga ksztaltowa¢ te wyniki.
Najistotniejszymi determinantami rozwoju kariery zawodowej dla przedstawicielek pokolenia
Y okazaly si¢ umiejgtno$¢ rozwigzywania probleméw, motywacja 1 zaangazowanie
w wykonywang prace oraz umiejetnos¢ radzenia sobie ze stresem. W przypadku kobiet
z pokolenia Z, bardziej wptywowe okazaly si¢ doswiadczenie zawodowe, determinacja
w dazeniu do osiggania zatozonych celéw oraz motywacja 1 zaangazowanie w wykonywang
pracg. Istotne statystycznie roznice pokoleniami zaobserwowano w przypadku postrzegania
znaczenia doswiadczenia zawodowego pomiedzy pokoleniem Y a Z, a takze w przypadku
umiejetnosci interpersonalnych i komunikacyjnych pomigdzy przedstawicielami réznych
aktywnos$ci zawodowych.

Stowa kluczowe: pokolenie Y, pokolenie Z, kariera zawodowa, rozw¢j zawodowy

Determinants of Career Development for Women from Generations Y and Z

Abstract: Career management for women is a significant aspect of the contemporary labor
market, requiring consideration of various determinants that influence professional
development. The aim of this text was to identify factors affecting the careers of women from
Generation Y and Z. The study utilized the Computer-Assisted Web Interview (CAWI)
technique, which allows for data collection through online surveys. A total of 125 women from
Generations Y and Z participated in the study. Basic statistical measures, such as mean, median,
mode, and coefficient of variation, were used to verify the hypotheses. To test the statistical
significance of differences between groups, Mann-Whitney U and Kruskal-Wallis tests were
applied. The study was conducted to thoroughly understand the factors influencing women's
career development and to analyze how different demographic variables may shape these
outcomes. The most significant determinants of career development for Generation Y women
were problem-solving skills, motivation and engagement in work, and the ability to handle
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stress. For women from Generation Z, work experience, determination in achieving set goals,
and motivation and engagement in work were more influential. Statistically significant
generational differences were observed in the perception of the importance of work experience
between Generations Y and Z, as well as in interpersonal and communication skills across
different professional activities.

Keywords: Generation Y, Generation Z, career development, professional growth
JEL: J23, J24, J62

Wstep

Kariera zawodowa czesto definiuje tozsamos$¢ cziowieka, wpltywajac na jego sytuacje
finansow3g i osobista, przez co ludzie zazwyczaj okreslajg siebie poprzez wykonywany zawod.
Wybér odpowiedniej Sciezki kariery, ktora przynosi satysfakcje i motywuje do rozwoju, jest
kluczowy, poniewaz brak spetnienia w pracy moze negatywnie wplywac na zycie osobiste lub
zdrowie psychiczne (Jakimiuk 2016, s. 158-159). Kariera moze by¢ rozumiana jako wylacznie
prestiz i dgzenie do zajmowania coraz wyzszych stanowisk w hierarchii organizacyjnej, ale
takze moze by¢ pojmowana w szerszym pojeciu, zawierajacym takie aspekty jak
samorealizacja, rozw0j czy osigganie sukcesow (Sokotowska 2022, s. 415).

Kobiety z pokolenia Y i Z odgrywaja coraz wigksza role na rynku pracy, wplywajac na
jego ewolucje 1 kierunki rozwoju. Do pokolenia Y nalezg osoby urodzone w latach 1980-1994
(Rogozinska-Pawetczyk, 2019, s. 19). Natomiast przedstawicielami pokolenia Z sg osoby
urodzone w latach 1995-2010 (Lazanyi, 2017, s. 79).

Obie generacje, Y 1 Z, wyrdzniaja si¢ wysokim poziomem wyksztalcenia oraz biegtoScia
w obstudze nowoczesnych technologii, co ma istotne znaczenie na rynku pracy. Pokolenie Y
wnosi znaczace doswiadczenie zawodowe i ambicje rozwoju kariery, podczas gdy pokolenie
Z, mimo mniejszego doswiadczenia, rowniez dazy do zawodowego wzrostu. Wspolnym atutem
obu grup jest ich zaawansowana znajomo$¢ cyfrowych narzedzi 1 mediow, co wplywa na
sposob, w jaki przyczyniaja si¢ do rozwoju i innowacji w réznych branzach. (Wajnbrener, 2022,
s. 148).

Istota i determinanty rozwoju kariery zawodowej

Motywacja do rozwoju kariery zawodowej wynika z dynamicznych zmian w otoczeniu
oraz z potrzeby poprawy warunkow finansowych i zwigkszenia zadowolenia z pracy. Kazda
osoba ma unikalng $ciezke kariery, ktora rozni si¢ w zalezno$ci od wielu czynnikow, takich jak
umiejetnosci, doswiadczenie, aspiracje zawodowe, a takze zmieniajgce si¢ okoliczno$ci
rynkowe 1 spoteczne. Te czynniki sktadajg si¢ na ztozony proces ksztalttowania kariery, ktory

jest indywidualny dla kazdego cztowieka (Wotk, 2016, s. 73). Efektywne zarzadzanie karierg
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zawodowg powinno opiera¢ si¢ na modelu zarzadzania karierg zawodowa, do ktorego naleza
nastgpujace elementy:

e eksploracja kariery — gromadzenie informacji dotyczacych wybranej $ciezki kariery;

o Swiadomo$¢ — dostrzezenie cech zaréwno swoich, jak i srodowiska;

e wyznaczanie celow — cele powinny by¢ zgodne z modelem SMART (konkretne,
mierzalne, osiggalne, realne oraz ograniczone w czasie);

e rozwd(j strategii — ustalenie czynnosci korzystnie wptywajacych na rozwdj kariery, np.
wybranie odpowiednich szkolen;

e wdrazanie strategii — wprowadzenie w zycie wczesniej ustalonych planéw;

¢ informacja zwrotna — pozyskiwanie opinii od 0sob, z ktorymi wspotpracuje si¢ w trakcie
rozwoju kariery, np. przetozony;

e ocena kariery — weryfikacja czy wczesniej ustalone cele i strategie zostaly zrealizowane
(Career development..., 2019).

Zarzadzanie karierg zawodowa mozna analizowaé zarowno z perspektywy jednostki, jak
i organizacji. Proces ten rozpoczyna si¢ wraz z pierwszym zatrudnieniem i trwa az do
zakonczenia aktywnosci zawodowej. Organizacje powinny angazowaé si¢ W rozwijanie
umiejetnosci swoich pracownikéw na réznych etapach ich kariery, co przynosi korzysci
zaréwno firmie, jak i samym pracownikom. W tym kontek$cie wyrdznia si¢ dwa podstawowe
modele rozwoju kariery: tradycyjny, w ktorym postep pracownika zalezy od decyzji
kierownictwa i koncentruje si¢ na osigganiu przysztych celow firmy, oraz nowoczesny, ktory
zaklada, ze to pracownik samodzielnie kieruje swoim rozwojem, a przedsigbiorstwo ma go
wspiera¢. W ramach modelu nowoczesnego mozna wyrdzni¢ dwa podejScia: szerokie, ktore
obejmuje zarowno rozwoj zawodowy, jak i osobisty, oraz waskie, skupiajgce si¢ wylgcznie na
rozwoju zawodowym. Podejscie szerokie umozliwia pracownikom rozwijanie umiejgtnosci
wplywajacych na jako§¢ wykonywanej pracy oraz poprawiajacych ogolng efektywnos¢
komunikacji i wspotpracy w zespole (Gerlach, 2014, s. 4-5).

Podczas ksztaltowania Sciezki zawodowej wazne jest uwzglednienie zaréwno
subiektywnych, jak i1 obiektywnych czynnikow, ktére oddzialujg na rozwdj pracownika
1 organizacji. Czynniki subiektywne obejmuja indywidualne potrzeby i preferencje jednostki,
natomiast do czynnikéw obiektywnych zalicza si¢ polityke firmy, w tym jej cele i dazenia.
Osiagnigcie rownowagi migdzy oczekiwaniami pracownika a wymogami przedsigbiorstwa jest
kluczowe dla sukcesu obu stron (Gawronski, 2015, s. 97).

Do determinant rozwoju kariery zawodowej naleza miedzy innymi:

e kompetencje — obejmuja wiedzg, doswiadczenie, predyspozycje, wyksztalcenie oraz
zachowania, ktore umozliwiajg wykonywanie obowigzkow na danym srodowisku. Dzielg
si¢ na kompetencje krytyczne (podstawowa wiedza niezb¢dna do wykonywania pracy)
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oraz wysokie (cechuja doswiadczonych specjalistow z zaawansowanymi
umiejetnosciami) (Tardejna, 2014, s. 23-24).

e kompetencje interpersonalne - maja istotne znaczenie dla rozwoju zawodowego,
wplywajac na skuteczng komunikacje z zespolem, przetozonymi i klientami oraz na
budowanie relacji w biznesie. Obejmuja zarzadzanie soba, w tym umiej¢tnosci
planowania, przewidywania, radzenia sobie ze stresem oraz inteligencj¢ emocjonalng.
Dodatkowo dotycza one interakcji z innymi ludzmi, takich jak praca zespolowa,
asertywnos$¢, tatwo$¢ komunikacji 1 umiejetno$¢ rozwigzywania konfliktow
(Gorustowicz, 2019, s. 72-73).

e budowanie sieci kontaktow - obejmuje nawigzywanie i utrzymywanie relacji, ktoére
wspieraja rozwdj kariery. W efekcie tatwiej jest uzyska¢ wartosciowe informacje
niezbedne do realizacji celow zawodowych. Osobista sie¢ kontaktow stanowi kapitat,
ktéry, po zsumowaniu zasobow wszystkich zatrudnionych, moze przeksztatci¢ si¢ w

kapital organizacyjny. Dlatego jest to korzystne zaréwno dla jednostki, jak i dla
przedsiebiorstwa (Marzec, 2018, s. 136-137).

e pasja - moze by¢ zard6wno motorem Kkariery, jak i odskoczniag od codziennych
obowigzkow. Zapat do pracy znaczaco wplywa na satysfakcj¢ pracownika, gdyz osoba
realizujaca swoja pasje w pracy podchodzi do obowigzkéw z wigkszg precyzja i
staranno$cig. Taki pracownik chetniej poszerza wiedz¢ i zdobywa nowe umiejetnosci w
swojej dziedzinie. Kreatywnos¢, $ci§le powigzana z pasja, wpltywa na myslenie jednostki
i poszukiwanie innowacyjnych rozwigzan. Zaréwno pasja, jak i kreatywno$¢ zwigkszaja
efektywnos¢ oraz zaangazowanie pracownika (Jedraszczyk, 2016, s. 96-99).

Charakterystyka pokolenia Y i Z

Pokolenie Y, powszechnie okreslane jako "Millenialsi" (Kroenke, 2015, s. 92), skiada si¢
z 0sob urodzonych miedzy 1980 a 1994 rokiem (Rogozinska-Pawetczyk, 2019, s. 19).
W okresie mlodosci Millenialsow nastapil dynamiczny rozwdj Internetu i nowoczesnych
technologii, co pozwolitlo im na biezagco doskonali¢ swoje umiejetnosci w tych obszarach.
Dzigki temu zjawisku czgsto okresla sie ich réwniez mianem "pokolenia sieciowego".
W efekcie, Millenialsi stali si¢ biegli w korzystaniu z narzedzi cyfrowych, co znaczaco
wptyneto na ich styl zycia i podejscie do pracy (Gajda, 2019, s. 96).

Pokolenie Z obejmuje osoby urodzone w latach 1995-2010. Przedstawiciele tej generaciji,
dorastajacy wsrdd urzadzen elektronicznych i Internetu, bezproblemowo poruszaja si¢ w tym
srodowisku. Dzigki swojemu doswiadczeniu cyfrowemu sg bardziej $wiadomi zagrozen
zwigzanych z bezpieczenstwem online 1 potrafiag odpowiedzialnie korzysta¢ z sieci (Lazanyi,
2017, s.79).

Pokolenie Y 1 pokolenie Z rdéznig si¢ pod wzgledem podej$cia do pracy zespotowe;.
Pokolenie Y wierzy w sukces poprzez wspdlne starania i ceni sobie prace zespotowa, natomiast

dla 0s6b z pokolenia Z praca zespotowa jest wazna tylko wtedy, gdy jest to konieczne, i odbywa
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si¢ glownie w srodowisku wirtualnym. Pod wzgledem relacji, oba pokolenia utrzymuja gtownie
wirtualne kontakty. Dla generacji Y moga one by¢ glebokie i znaczace, podczas gdy dla Z
czesto sg powierzchowne. Cele zawodowe ro6znig si¢ migdzy pokoleniami. Generacja Y dazy
do pozycji lidera, aspirujac do wysokich stanowisk i1 rozwijania kariery. W przeciwienstwie do
nich, generacja Z koncentruje si¢ na zyciu terazniejszoscig 1 nie ma tak silnych aspiracji do
dhugoterminowych pozycji lidera. Obie generacje sg bardzo biegle w korzystaniu z technologii,
ale z r6znymi akcentami. Y majg bardzo dobre umiejetnosci IT, ktore sg integralng czgscig ich
codziennego zycia, natomiast Z ma intuicyjne umieje¢tnosci, wynikajace z dorastania w Swiecie
cyfrowym. Roéznig si¢ rowniez motywacja do pracy. Y sg motywowani mozliwoscig
podejmowania wilasnych decyzji, samorealizacja oraz konkurencja. Natomiast Z ceni sobie
brak zobowigzan i wynagrodzenie, stawiajac na elastyczno$¢ i niezalezno$¢ w pracy. Jesli
chodzi o szkolenia i rozw¢j, Y preferuja szybkie, indywidualne szkolenia oparte na IT, co
pozwala im na ciaggle doskonalenie umiej¢tnosci. W przypadku Z wazny jest rozwdj na
podstawie zainteresowan i nieformalne uczenie si¢, czgsto korzystajac z roznorodnych zrédet

dostepnych online (Bencsik, 2016, s. 94-97).

Tabela 1. Wartosci w pracy wyznawane przez pokolenie Y i Z

Ranking Wartosci w pracy pokolenia Y Wartosci w pracy pokolenia Z
1. Atmosfera i dobre relacje miedzyludzkie Samorealizacja
2. Samorealizacja Atmosfera i dobre relacje miedzyludzkie
3 Kompetencje Etyka
4. Praca jest warto$cia Szacunek do pracownikow
5. Jasny podzial pracy, o Rozwdj osobisty
szacunek do pracownikow
6. Zaufanie, solidno$¢ Pracowito$¢, wynagrodzenie

Zroédlo: opracowanie na podstawie: M. Domagalska-Gredys, 2017, s. 44.

Kazde z pokolen charakteryzuje si¢ wyznawaniem unikalnych warto$ci, priorytetow
1 podejscia do pracy. Zrozumienie tych réznic jest kluczowe dla pracodawcoOw, menedzerow
oraz samych pracownikow, aby skutecznie wspotpracowaé, zarzadza¢ i motywowac zespoty
w zréznicowanych s$rodowiskach pracy. Jak wskazano w tabeli 1, dla pokolenia Y
najwazniejsza w pracy jest atmosfera oraz dobre relacje miedzyludzkie. Cenig sobie przyjazne
srodowisko, ktore sprzyja efektywnosci 1 zadowoleniu z pracy. Natomiast pokolenie Z stawia
na pierwszym miejscu na samorealizacje, poszukujac mozliwosci do rozwijania swoich pasji,
umieje¢tnosci 1 celdéw zawodowych. Dla nich wazne jest, aby praca byla zgodna z ich
zainteresowaniami i1 dawala satysfakcje osobistg. Chociaz pokolenie Y roéwniez ceni

samorealizacj¢, plasujg ja na drugim miejscu, tuz po atmosferze i relacjach. Pokolenie Z na
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drugim miejscu stawia atmosferg 1 dobre relacje miedzyludzkie, uznajac je za wazne, ale nie
najwazniejsze, w kontekscie swojej pracy. Kompetencje sg dla pokolenia Y istotng wartoscia
w pracy. Chca by¢ postrzegani jako profesjonalni i wykwalifikowani pracownicy, co przektada
si¢ na ich poczucie wartos$ci 1 sukces zawodowy. Pokolenie Z natomiast ktadzie duzy nacisk na
etyke, cenigc prace w firmach, ktore dziatajg zgodnie z ich warto$ciami moralnymi i etycznymi
normami. Dla pokolenia Y praca sama w sobie jest wartoscia. Uwazaja, ze jest ona integralng
cze$cig ich zycia i tozsamosci. Dla pokolenia Z kluczowy jest szacunek do pracownikow.
Oczekuja, ze beda traktowani z godnoscia 1 sprawiedliwo$cia, co ma dla nich wigksze znaczenie
niz samo wykonywanie pracy. Pokolenie Y ceni jasny podziat pracy oraz szacunek do
pracownikow, co pozwala im lepiej zrozumie¢ swoje obowiazki i1 wspolpracowaé
w harmonijny sposob. Pokolenie Z, ktadzie z kolei duzy nacisk na rozwdj osobisty. Chcg miec¢
mozliwos$¢ ciggltego doskonalenia swoich umiejetnosci i zdobywania nowej wiedzy, co uwazaja
za Kkluczowy element swojego sukcesu zawodowego. Zaufanie i solidno$¢ sa waznymi
warto$ciami dla pokolenia Y. Chcg pracowa¢ w $rodowisku, gdzie moga polega¢ na innych
i gdzie ich praca jest doceniana za jej jakos¢ i1 rzetelno$¢. Pokolenie Z natomiast ceni
pracowito$¢ oraz wynagrodzenie. Sa zmotywowani mozliwo$cia osiggnigcia finansowej
stabilnosci oraz docenienia ich wysitku w postaci adekwatnej ptacy (Domagalska-Gredys,
2017, s. 44).

Metodyka badan

Celem badania byta ocena wptywu zidentyfikowanych determinant na rozwoj kariery
zawodowej kobiet z pokolenia Y i Z.
Sformutowano nastgpujace pytania badawcze:

PB 1: Ktére determinanty najbardziej wptywaja na rozwdj zawodowy kobiet?
PB 2: Czy zmienne metryczkowe wplywaja na otrzymane wyniki?

Na potrzeby niniejszego tekstu postawiono nastepujace hipotezy badawcze:

H 1: Do najwazniejszych determinant wplywajacych na rozwoj kariery zawodowej kobiet
naleza do$wiadczenie zawodowe, edukacja oraz odpowiednie kwalifikacje.

H 2: Zmienne metryczkowe maja wptyw na otrzymane wyniki, a roznice te sg statystycznie
istotne.

Narzedziem wykorzystanym podczas zbierania danych byl kwestionariusz ankiety.
Postuzono si¢ metoda CAWI (Computer Assisted Web Interview). Zbieranie materiatu
badawczego rozpoczeto 15.03.2024 roku, a zakonczono 24.04.2024 roku. Dobor proby byt
celowy. Badanie bylo skierowane wytgcznie do respondentek z pokolenia Y (kobiety urodzone
w latach 1980-1994) oraz Z (kobiety urodzone w latach 1995-2010). Zebrane odpowiedzi
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zakodowano 1 poddano obrébce za pomoca oprogramowania Statistica 14.0. Miarami
statystycznymi wykorzystanymi do weryfikacji hipotezy H1 byty: $rednia arytmetyczna (X),
mediana (Me), moda (D), wspotczynnik zmiennosci (V). Do weryfikacji hipotezy H2
zastosowano testy nieparametryczne: U Manna-Whitney’a oraz Kruskala-Wallis’a (i
odpowiednie testy post hoc).

Ostatecznie do analiz zaklasyfikowano 125 kwestionariusze. Struktur¢ respondentek

zestawiono w tabeli 2.

Tabela 2. Struktura respondentek

Przynalezno$¢ do pokolenia
Wyszczegélnienie Y Z St
N % N % N %
Ogétem 35 100 90 100 125 100
Wyksztalcenie
Srednie 13 37,14 22 24,44 35 28,00
(ukonczone hg}xstfzkcie studidw) 22 62,86 68 75,56 %0 72,00
Obecna aktywno$¢ zawodowa

Wilasna dziatalnos¢ 4 11,43 1 1,11 5 4,00
Praca na pefen etat 29 82,86 25 27,78 54 43,20
Praca na czgs¢ etatu 0 0,00 13 14,44 13 10,40

Praca dorywcza 1 2,86 11 12,22 12 9,60
Obecnie nie pracuj¢ (poniewaz jestem 1 2,86 40 44,44 41 32,80

w trakcie studidw/jestem na rencie/ inne)

Zrodlo: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

W Tabeli 2 przedstawiono strukture respondentek, analizujgc ich poziom wyksztatcenia
oraz obecng aktywnos$¢ zawodowa w kontekscie przynaleznosci do pokolen Y (urodzonych w
latach 1980-1994) i Z (urodzonych w latach 1995-2010). Pokolenie Z cechuje si¢ wyzszym
odsetkiem os6b z wyksztalceniem wyzszym (75,56%) w porownaniu do pokolenia Y (62,86%).
W pokoleniu Y dominujgcg formg zatrudnienia jest praca na peten etat, ktorg wykonuje 82,86%
respondentek. Natomiast w pokoleniu Z najwigekszg grupe stanowig osoby, ktore obecnie nie
pracuja (44,44%), gtownie z powodu studiow, renty lub innych przyczyn. Praca na czg$¢ etatu
(14,44%) oraz praca dorywcza (12,22%) sg bardziej popularne wsrdd przedstawicieli pokolenia
Z, w porownaniu do odpowiednio 0% 1 2,86% w pokoleniu Y. Wiasng dziatalnos¢ gospodarcza

prowadzi 11,43% respondentek z pokolenia Y i jedynie 1,11% z pokolenia Z.
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Analiza wynikow badan i ich dyskusja

W Tabeli 3. przedstawiono podstawowe statystyki opisowe dotyczace ocen wplywu
poszczegbdlnych determinant na rozwdj zawodowy badanych kobiet z pokolenia Y 1 Z.
Analizowane determinanty obejmuja zaréwno twarde umiejetnosci, takie jak edukacja,
kwalifikacje zawodowe, oraz znajomos$¢ technologii, jak i umieje¢tno$ci migkkie, w tym
umiejetnosci interpersonalne, zdolno$¢ radzenia sobie ze stresem czy umiejetno$¢é pracy w

zespole.

Tabela 3. Podstawowe statystyki opisowe dla ocen wplywu poszczegolnych determinant na rozwoj
zawodowy respondentek

Wyszczegdlnienie x Me D Vv
Edukacja i odpowiednie kwalifikacje 4,25 5 5 22,70
Doswiadczenie zawodowe 4,38 5 5 20,04
Umiejetnosci interpersonalne i komunikacyjne 4,28 4 5 20,47
Sie¢ kontaktéw zawodowych 3,92 4 4/5 26,64
Pasja zwigzana z wykonywang praca 4,07 4 5 24,59
Motywacja i zaangazowanie w wykonywang prace 4,38 5 5 17,33
Planowanie kariery i wyznaczanie celow zawodowych 3,96 4 4 24,30
Relacje z przetozonymi i wspolpracownikami 3,79 4 4 28,08
Umiejetnosci przywodcze 3,60 4 3 28,44
Przedsigbiorczos¢ 3,91 4 4 25,15
Determinacja w quenil} do osiagania zatozonych 4,30 5 5 21,32

celow

Kreatywnosc¢ 1 innowacyjnos¢ 4,09 4 5 23,66
Umiejetno$¢ rozwiazywania problemow 4,33 5 5 19,19
Znajomo$¢ technologii 3,82 4 4 27,92
Umiejetno$¢ pracy w zespole 4,11 4 5 22,32
Znajomos¢ jezykow obcych 3,91 4 4 26,77
Zdolnos¢ do pracy pod presja czasu 3,96 4 5 27,10
Dostepnos¢ programow szkoleniowych 3,78 4 4 26,67
Umiejetno$¢ radzenia sobie ze stresem 4,19 4 5 22,20

Zrodto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Z analizy danych wynika, ze najwazniejsze determinanty wplywajace na rozwoj kariery
zawodowej kobiet to doswiadczenie zawodowe oraz motywacja i zaangaZowanie
w wykonywanqg prace, ktére uzyskaly najwyzsza srednig ocen rownag 4,38. Zaraz za nimi
znajdujg si¢ determinacja w dgzeniu do osiggania zalozonych celow (X = 4,30) oraz
umiejetnosci rozwigzywania problemow (X = 4,33). Wartosci mediany i dominanty dla tych
determinant wskazuja, ze wigkszos$¢ respondentek przyznata im maksymalng oceng 5.

Determinanty zwigzane z umiej¢tnosciami interpersonalnymi, takie jak wumiejetnosci

interpersonalne i komunikacyjne (X = 4,28) oraz umiejetnosé¢ radzenia sobie ze stresem
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(x=4,19), rbwniez zostaty ocenione wysoko, co podkresla ich znaczenie w konteksScie rozwoju
zawodowego.

Warto zauwazy¢, ze nizsze oceny uzyskaly determinanty zwigzane z relacjami w pracy,
takie jak relacje z przelozonymi i wspétpracownikami (X = 3,79) oraz umiejetnosci przywaodcze
(x = 3,60). Jest to réwniez widoczne w wysokim wspotczynniku zmienno$ci dla tych
zmiennych (odpowiednio V = 28,08 1 V = 28,44), co sugeruje wigksza rozbiezno$¢ w ocenach
respondentek. Na uwage zastuguje rowniez stosunkowo wysoka ocena determinanty pasja
zwigzana z wykonywang pracg (X =4,07), co moze $wiadczy¢ o istotnej roli, jakg petni osobiste
zaangazowanie 1 satysfakcja z pracy w rozwoju kariery zawodowe;.

Majac powyzsze na uwadze, nalezy stwierdzi¢, ze hipoteza H1 zostala czeSciowo
potwierdzona. Doswiadczenie zawodowe rzeczywiscie stanowi jeden z najwazniejszych
czynnikow, jednak edukacja i odpowiednie kwalifikacje, cho¢ istotne, nie sa dominujgcymi
determinantami w rozwoju kariery zawodowej w poroOwnaniu z innymi czynnikami, takimi jak
motywacja, determinacja czy umiejetnosci rozwigzywania problemow.

Zgodnie z badaniami P. Acevedo, G. Cruces, P. Gertler i S. Martinez (2017) kobiety
uczestniczace w programach szkoleniowych obejmujacych zar6wno umiejetnosci twarde, jak
1 migkkie, wykazuja wyrazng poprawe w zakresie swoich umiejetnosci personalnych oraz
perspektyw zawodowych, co przektada si¢ na wigkszy optymizm 1 wyzsze poczucie wlasnej
wartosci w dluzszym okresie. Jest to spojne z wynikami badania prezentowanego w niniejszym
tekscie, gdzie determinacja 1 umiej¢tnos¢ rozwigzywania problemow rowniez zostaty ocenione
wysoko.

Roéwniez badania przeprowadzone przez E.D. Deluliis i E. Saylor (2021, s. 1-13) wskazuja
na znaczenie migkkich umiej¢tnosci, takich jak umiejetnos$ci interpersonalne, w przygotowaniu
mlodych kobiet do efektywnej pracy zawodowej. Zastosowanie strategii wzmacniajacych te

umiej¢tnosci moze znaczaco zwigkszy¢ ich sukces zawodowy.
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Tabela 4. Test U Manna-Whitney’a dla ocen wplywu poszczegélnych determinant na rozwoj zawodowy
z uwzglednieniem przynaleznoSci do pokolenia respondentek

Pokolenie Pokolenie Test U Manna-
Determinanty Y Z Whitney’a
x x Z p
Edukacja i odpowiednie kwalifikacje 4,23 4,26 0,48 0,63
Dos$wiadczenie zawodowe 4,06 4,50 2,33 0,02
Umiejgtnosci interpersonalne i komunikacyjne 4,17 4,32 1,28 0,20
Sie¢ kontaktow zawodowych 4,00 3,89 -0,37 0,71
Pasja zwigzana z wykonywang praca 4,00 4,10 0,62 0,54
Motywacja i zaangazowanie w wykonywana 4.34 4,39 0,31 0,76
prace
Planowanie kariery i wyznaczanie celoéw 3,74 4,04 117 0,24
zawodowych
Relacje z przetozonymi i wspotpracownikami 4,00 3,71 -1,33 0,18
Umiejetnosci przywodcze 3,60 3,60 -0,07 0,94
Przedsigbiorczos$¢ 3,89 3,92 -0,47 0,64
Determ1;1:lc3§0\:;ycﬁlzilelig V(30 osiggania 4,20 4,34 0,54 0,59
Kreatywnos¢ i innowacyjno$é 4,03 411 0,51 0,61
Umiejetno$é rozwiazywania problemow 4,40 4,30 -0,68 0,50
Znajomos¢ technologii 3,91 3,78 -0,42 0,68
Umiejetno$¢ pracy w zespole 4,20 4,08 -0,47 0,64
Znajomos¢ jezykow obcych 3,86 3,93 0,34 0,74
Zdolnos¢ do pracy pod presja czasu 4,14 3,89 -1,20 0,23
Dostgpnosé programéw szkoleniowych 3,83 3,76 -0,47 0,64
Umiejetno$¢ radzenia sobie ze stresem 4,29 4,16 -0,65 0,51

*rdznice sg istotne statystycznie dla p < 0,05
Zrbdlo: opracowanie wilasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Z analizy wynikow testu U Manna-Whitney’a (tabela 4) wynika, ze dla wigkszoSci
ocenianych determinant nie stwierdzono istotnych statystycznie réznic migdzy respondentkami
Zpokolenia Y 1 Z, co sugeruje, ze wplyw tych czynnikow na rozw6j zawodowy jest postrzegany
podobnie przez obie grupy badanych. Istotne réznice (p < 0,05) zaobserwowano jedynie w
przypadku determinanty doswiadczenie zawodowe (Z = 2,33, p = 0,02). Kobiety z pokolenia Z
ocenily wptyw doswiadczenia zawodowego na rozwoj kariery wyzej (X = 4,50) w poréwnaniu
do kobiet z pokolenia Y (X = 4,06). To moze sugerowac, ze dla mtodszych respondentek
zdobywanie do$wiadczenia zawodowego ma wigksze znaczenie w kontekscie ich rozwoju
kariery zawodowej. W ocenach pozostalych determinant nie stwierdzono istotnych roznic
statystycznych, co moze wskazywac na ich uniwersalne znaczenie dla rozwoju zawodowego
niezaleznie od przynaleznosci pokoleniowej. Uzyskane wyniki s3 zgodne z literaturg
wskazujaca na rosnace znaczenie do§wiadczenia zawodowego w kontekScie wspotczesnego

rynku pracy (Hiittges, Fay, 2015, s. 113-120).
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Tabela 5. Test Kruskala-Wallis’a dla ocen wplywu poszczegolnych determinant na rozwéj zawodowy z

uwzglednieniem obecnej aktywnos$ci zawodowej respondentek

Aktywnos$¢ zawodowa

Test Kruskala-Wallis’a

nia sobie ze stresem

Wiasna Praca Praca Praca | Obecnie Grupy miedzy
Determinanty - .. | napelen | naczes¢ | dory- nie ktérymi zacho-
dzialalno$é : H p s
etat _etatu wcza | pracuje dzi rdéznica
X (test post hoc)
Edukacja
i odpowiednie 4,00 4,17 4,77 4,08 4,27 6,29 | 0,18 | Brak istotnosci
kwalifikacje
Doswiadezenie 4,20 4,20 477 | 492 | 434 | 10,06 | 0,04 | Roznica pozorna
zawodowe
Réznica pomig-
.. . dzy osobami
. Umiej¢tnosci pracujacymi na
interpersonalne 3,80 4,20 492 1 450 417 1119510021 T i etatu a
i komunikacyjne osobami obecnie
niepracujacymi
Sie¢ kontaktow 3.80 3,76 4,31 4,17 3,95 2,80 | 0,59 | Brak istotnosci
zawodowych
Pasja zwigzana z 3,60 3,93 4,54 3,83 4,24 7,66 | 0,10 | Brak istotnosci
wykonywang praca
Motywacja
i zaangazowanie w 4,00 4,28 477 4,50 4,39 481 | 0,31 Brak istotnosci
wykonywang prace
Planowanie Kkariery
i wyznaczanie 3,80 3,91 4,31 4,00 3,93 1,84 | 0,77 | Brak istotnosci
celéw zawodowych
Relacje z
przetozonymi i 3,40 3,83 4,38 3,83 3,59 6,56 | 0,16 Brak istotnos$ci
wspolpracownikami
Umlejgnosm 3,20 3,69 3,31 3,67 3,61 0,99 | 0,91 | Brak istotnosci
przywodcze
Przedsigbiorczo$¢ 4,60 3,74 4,23 417 3,88 6,50 | 0,17 Brak istotnosci
Determinacja w
dazeniu do 4,60 4,15 469 | 458 | 427 | 6,40 | 0,17 | Brak istotnosci
Osiagania
zatozonych celow
. .Kreatywnloscr ’ 4,40 3,93 4,31 4,25 4,15 3,13 | 0,54 | Brak istotnosci
i innowacyjno$¢
Umiejetnosé
rozwigzywania 4,60 4,30 4,23 4,50 4,32 2,02 | 0,73 Brak istotnosci
probleméw
Znajomosg 3,60 3,01 3,38 3,92 3,83 2,10 | 0,72 | Brak istotno$ci
technologii
Umiejgtnosé pracy 4,00 4,09 400 | 442 | 410 | 1,82 | 0,77 | Brak istotnosci
w zespole
__ Znajomosc 3,40 391 | 385 | 408 | 395 | 1,71 [ 0,79 | Brakistotnosci
Jjezykow obcych
Zdolnos¢ do pracy 3.40 4,06 392 | 417 | 385 | 197 | 0,74 | Brakistotnosci
pod presja czasu
Dostepnos¢
programow 3,20 3,72 4,00 3,83 3,83 2,47 | 0,65 Brak istotnosci
szkoleniowych
Umicjetnos¢ radze- |- 44 413 | 446 | 442 | 410 | 311 [ 054 | Brakistotnoici

*rdznice s3 istotne statystycznie dla p < 0,05
Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Wyniki testu Kruskala-Wallis’a pokazuja, ze tylko w przypadku dwoch determinant
wystepuja statystycznie istotne roznice w ocenach pomigdzy grupami (p < 0,05). Istotne roznice
zaobserwowano dla determinanty doswiadczenie zawodowe (H = 10,06, p = 0,04) oraz
umiejetnosci interpersonalne i komunikacyjne (H = 11,95, p = 0,02). W przypadku
doswiadczenia zawodowego, roznice sg okreslane jako pozorne, co sugeruje, ze chod
statystycznie istotne, nie sg one na tyle znaczace, aby jednoznacznie wskaza¢ grupy, ktore
istotnie r6znig si¢ od siebie. Z kolei dla umiejetnosci interpersonalnych i komunikacyjnych, test
post hoc wykazal, ze r6znica wystepuje miedzy osobami pracujgcymi na cze$¢ etatu a osobami
obecnie niepracujagcymi. Taki wynik jest zgodny z wczedniejszymi badaniami, ktore sugeruja,
ze aktywno$¢ zawodowa moze wptywaé na rozwdj umiejetnosci migkkich, co ma kluczowe
znaczenie w karierze zawodowej kobiet (Subramaniam, Arumugam, Akeel, 2013, s. 86-92).

W ocenach pozostatych determinant nie stwierdzono statystycznie istotnych roznic
pomiedzy analizowanymi grupami, co sugeruje, ze aktywnos¢ zawodowa respondentek nie ma

istotnego wptywu na ich ocen¢ wptywu tych czynnikéw na rozwdj kariery zawodowe;.

Tabela 6. Test U Manna-Whitney’a dla ocen wplywu poszczegélnych determinant na rozwdj zawodowy
z uwzglednieniem wyksztalcenia respondentéow

Wyksztalcenie Test U Mar,lna-

Determinanty , : : Whitney’a

sregnle wyisze z D

X X

Edukacja i odpowiednie kwalifikacje 3,97 4,36 1,53 0,13
Doswiadczenie zawodowe 4,23 4,43 1,05 0,29
Umiejetnosci interpersonalne i komunikacyjne 4,09 4,36 1,64 0,10
Sie¢ kontaktow zawodowych 3,86 3,94 0,08 0,94
Pasja zwigzana z wykonywana praca 3,91 4,13 0,97 0,33
Motywacja i zaangazowanie w wykonywang prace 4,34 4,39 -0,06 0,95
Planowanie kariery i wyznaczanie celow zawodowych 3,89 3,99 0,49 0,62
Relacje z przetozonymi i wspolpracownikami 3,83 3,78 0,04 0,97
Umiejetnosci przywodcze 3,89 3,49 -1,91 0,06
Przedsigbiorczos¢ 4,00 3,88 -0,66 0,51
Determinacja w dazeniu do osiagania zatozonych celow 4,49 4,23 -1,00 0,32
Kreatywnosc¢ 1 innowacyjnos¢ 4,23 4,03 -0,86 0,39
Umiejetno$¢ rozwigzywania problemow 4,34 4,32 -0,38 0,70
Znajomos¢ technologii 3,94 3,77 -0,89 0,37
Umiejetno$¢ pracy w zespole 4,14 4,10 0,05 0,96
Znajomos¢ jezykoéw obceych 3,89 3,92 -0,25 0,80
Zdolnos¢ do pracy pod presja czasu 3,74 4,04 1,10 0,27
Dostgpno$¢ programéw szkoleniowych 3,91 3,72 -0,83 0,41
Umiejetno$¢ radzenia sobie ze stresem 4,26 4,17 -0,58 0,56

*rdznice s3 istotne statystycznie dla p < 0,05
Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Z analizy wynikow testu U Manna-Whitney’a (tabela 6) wynika, ze dla zadnej z badanych
determinant nie zaobserwowano statystycznie istotnych roéznic (p > 0,05) mi¢dzy grupami
o réznym poziomie wyksztatcenia. Wartosci p dla wszystkich analizowanych determinant
przekraczaja prog istotnosci 0,05, co oznacza, ze roznice w ocenach pomigdzy respondentkami
z wyksztatceniem $rednim a wyzszym sg na poziomie statystycznym nieistotne.

Najblizej osiagnigcia istotnosci statystycznej jest roznica w ocenach dla determinanty
umiejetnosci przywodcze (Z = -1,91, p = 0,06). Cho¢ wynik ten sugeruje pewng tendencje,
w ktorej osoby z wyksztalceniem S$rednim oceniajg te umiejgtnosci wyzej niz osoby
z wyksztalceniem wyzszym, to rdznica ta nie jest wystarczajaco duza, aby uzna¢ ja za
statystycznie istotng.

Majac na uwadze dane zestawione w tabelach 4-6 nalezy stwierdzi¢, ze hipoteza H2 zostata
tylko cze$ciowo potwierdzona. Wplyw zmiennych metryczkowych na ocen¢ determinant
rozwoju zawodowego jest ograniczony. Jedynie przynalezno$¢ do pokolenia oraz aktywnos$¢
zawodowa mialy statystycznie istotny wplyw na ocen¢ niektorych czynnikéw, takich jak
doswiadczenie zawodowe czy umiegjgtnosci interpersonalne i komunikacyjne. Jednakze,
poziom wyksztalcenia nie miat istotnego wplywu na oceny, co sugeruje, ze nie wszystkie
zmienne metryczkowe maja jednakowy wptyw na percepcje kluczowych czynnikéw rozwoju

zawodowego wsrod kobiet.

Podsumowanie

Wyniki przeprowadzonych badan dostarczaja istotnych informacji na temat determinant
rozwoju zawodowego kobiet z pokolenia Y i Z. Analiza statystyczna wskazuje, ze
doswiadczenie zawodowe oraz motywacja 1 zaangazowanie w wykonywang prace stanowig
kluczowe czynniki wptywajace na rozwdj kariery zawodowej, co jest zgodne z literaturg
podkreslajaca znaczenie tych aspektow w kontekscie wspolczesnego rynku pracy. Hipoteza H1,
zakladajaca, ze edukacja 1 odpowiednie kwalifikacje beda dominujagcymi determinantami
rozwoju kariery zawodowej, zostala tylko czgsciowo potwierdzona. Wyniki pokazuja, ze cho¢
edukacja 1 kwalifikacje sg istotne, to jednak inne czynniki, takie jak do§wiadczenie zawodowe,
majg wicksze znaczenie dla respondentek.

Analiza wynikow testow U Manna-Whitney’a i Kruskala-Wallis’a wskazuje, ze
przynalezno$¢ do pokolenia oraz aktywno$¢ zawodowa wpltywaja na ocen¢ niektorych
determinant rozwoju zawodowego. Hipoteza H2, zaktadajaca, ze zmienne demograficzne beda
mialy istotny wplyw na oceng tych czynnikow, zostata czesciowo potwierdzona. Istotne roznice

zaobserwowano w ocenie doswiadczenia zawodowego pomi¢dzy pokoleniami Y 1 Z,
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co sugeruje, ze mlodsze pokolenie bardziej ceni praktyczne doswiadczenie. Rowniez
aktywno$¢ zawodowa okazata si¢ istotnym czynnikiem réznicujacym w ocenie umiej¢tnosci
interpersonalnych i komunikacyjnych, co podkres$la znaczenie aktywnego uczestnictwa
w rynku pracy dla rozwoju tych umiejetnosci.

Jednakze, poziom wyksztalcenia nie wykazat statystycznie istotnego wplywu na oceng
determinant rozwoju zawodowego, co sugeruje, ze inne czynniki, takie jak umiejetnosci
migkkie i dos§wiadczenie zawodowe, moga odgrywaé wazniejsza rolg w ksztalttowaniu §ciezek
kariery zawodowej kobiet. Brak istotnych r6znic w ocenie wigkszosci badanych determinant
pomiedzy grupami o réznym poziomie wyksztalcenia wskazuje na potrzebe dalszych badan
wcelu lepszego zrozumienia, jakie czynniki poza formalnym wyksztalceniem moga
decydowac o sukcesie zawodowym kobiet.

Wnhioski z przeprowadzonych badan podkreslaja konieczno$¢ zrdznicowanego podejscia
do planowania kariery zawodowej kobiet, ktére uwzglednia nie tylko formalne wyksztalcenie,
ale réwniez znaczenie zdobytego doswiadczenia zawodowego oraz rozwoj umiejetnosci
interpersonalnych i motywacji do pracy. Wyniki te mogg by¢ uzyteczne zarowno dla praktykow
zarzadzania zasobami ludzkimi, jak i dla samych kobiet, planujacych rozwoj swojej kariery
zawodowej w dynamicznie zmieniajacym si¢ Srodowisku pracy.

Nalezy zwroci¢ uwage na ograniczenia przeprowadzonego badania, w tym na stosunkowo
matg probe badawczg. W zwigzku z tym, prezentowane wyniki nalezy interpretowa¢ wytacznie
w konteks$cie osob, ktore wzigty udzial w badaniu.

Whioski z przeprowadzonych w niniejszym tekscie analiz moga stanowi¢ podstawe do
dalszych badan nad wplywem réznorodnych czynnikéw na rozwoj zawodowy kobiet,
z uwzglednieniem takich aspektow jak rola mentorow, sieci kontaktow zawodowych oraz
strategii zarzadzania karierg. Przyszte badania moga takze skupi¢ si¢ na pordwnaniu
determinant sukcesu zawodowego w réznych branzach i kulturach organizacyjnych, a takze na
zbadaniu dtugoterminowych efektow edukacji i doswiadczenia zawodowego na $ciezki kariery.
Dodatkowo, warto rozwazy¢ wplyw zmieniajgcych si¢ warunkow pracy, takich jak
elastyczno$¢ zatrudnienia i praca zdalna, na rozwoj kariery zawodowej kobiet w konteks$cie

globalnych trendow i wyzwan rynku pracy.

53



Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej Gorze 2024, nr 21

Bibliografia

Acevedo, P., Cruces, G., Gertler, P., Martinez, S. (2017). Living Up to Expectations: How
Job Training Made Women Better Off and Men Worse Off. Pobrane z:
https://www.nber.org/papers/w23264. DOI:10.3386/W23264

Bencsik, A., Horvath-Csikos, G., Juhasz, T. (2016). Y and Z Generations at Workplaces,
Journal of Competitiveness, 8(3), 90-106.

Deluliis, E. D., Saylor, E. (2021). Bridging the Gap: Three Strategies to Optimize
Professional Relationships with Generation Y and Z. The Open Journal of Occupational
Therapy, 9(1), 1-13. https://doi.org/10.15453/2168-6408.1748

Domagalska-Gredys, M. (2017). Wartosci w pracy miodych pokolen Y i Z. Roczniki
Naukowe Stowarzyszenia Ekonomistow Rolnictwa i Agrobiznesu, 19(2), 40-45. DOI:
10.5604/01.3001.0010.1156

Gajda, J. (2019), Analiza wybranych aspektow oczekiwan zawodowych przedstawicieli
pokolen Y i Z. Zarzgdzanie Zasobami Ludzkimi, 5(130), 93-112.

Gawronski, A. (2015). Rozwoj kariery zawodowej w relacji ,,pracownik — zaktad pracy.
Szkota — Zawod — Praca, 10, 94-108.

Gerlach, R. (2014), Rozw¢j zawodowy jako element catozyciowego rozwoju cztowieka.
Polityka Spoteczna, 41(3)(480), 3-6.

Gorustowicz, M. (2019), Kompetencje migkkie, a wyzwania przedsigbiorstw 4.0. Akademia
Zarzgdzania, 3(2), 68-77.

Hiittges, A., Fay, D. (2015). Gender influences on career development. Journal of Personnel
Psychology, 14(3), 113-120. https://doi.org/10.1027/1866-5888/a000152

Jakimiuk, B. (2016), Proces budowania kariery zawodowej. W: D. Kukla, W. Duda (red.),
Poradnictwo zawodowe — rozwdj zawodowy w ujeciu przekrojowym. Warszawa: Difin.

Jedraszczyk, M. (2016). Pasja i kreatywno$¢ jako determinanty rozwoju zawodowego. Acta
Universitatis Nicolai Copernici. Zarzgdzanie, 43(2), 93-102.
https://doi.org/10.12775/AUNC_ZARZ.2016.020

Kroenke, A. (2015). Pokolenie X, Y, Z w organizacji. Zeszyty Naukowe Politechniki
Lodzkiej. Organizacja i Zarzgdzanie, 61, 91-104.

Lazanyi, K., Bilan, Y. (2017). Generation Z on the labour market — do they trust others
within their workplace?. Polish Journal Of management Studies, 16(1), 78-93. DOI:
10.17512/pjms.2017.16.1.07

Marzec, I. (2018), Sie¢ kontaktow zawodowych jako czynnik budowania satysfakcji z
kariery zawodowej pracownikow miejskich i gminnych osrodkéw kultury. Studia
Ekonomiczne. Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach, 376, 135-147.

Rogozinska-Pawelczyk, A., Cewinska, J., Lubranska, A., Oleksiak, P., Striker, M. (2019).
Pokolenia wobec wartosci i zagrozen wspotczesnych organizacji. £odz: Wydawnictwo
Uniwersytetu L.odzkiego.

Shaito, F. (2019). Career Development: An Overview. Pobrano z: dostepu
https://www.researchgate.net/publication/336812981 Career_Development_An_Overview.
DOI:10.13140/RG.2.2.14081.81760.

54



Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej Gorze 2024, nr 21

Sokotowska, K. (2023). Rodzicielstwo i kariera zawodowa w opinii mtodych dorostych.
Niepublikowana praca licencjacka napisana pod kierunkiem dr E. Krause. Bydgoszcz 2022,
Uniwersytet Kazimierza Wielkiego cyt. za Krause E. (2023). Kariera zawodowa i jej znaczenie
dla miodych dorostych — komunikat z badan. Szkofa — Zawod — Praca, 25, 408-443. DOI:
https://doi.org/10.34767/SZP.2023.01.14

Subramaniam, 1., Arumugam, T., & Akeel, A. A. (2013). Demographic and family related
barriers on women managers’ career development. Asian Social Science, 10(1), 86-92.
DOI:10.5539/ass.v10n1p86

Tardejna, B. (2014), Rola kompetencji zawodowych na wspoétczesnym rynku pracy.
Bezpieczenstwo Pracy: Nauka i Praktyka, 8, 22-26.

Wajnbrener, S., Werczynska, D. (2022). Charakterystyka pokolenia Y i Z na rynku pracy.
Zarzqdzanie i Jakosé¢, 4(3), 146-157.

Wolk, Z. (2016), Kariery zawodowe roznych predkosci i ich spoteczne uwarunkowania.
Labor et Educatio, 4, 69-82.

55



