Nowoczesne Systemy Zarzadzania Instytut Organizacji i Zarzadzania

Zeszyt 20 (2025), nr 1 (styczen-marzec) Woydziat Bezpieczenstwa, Logistyki i Zarzadzania
ISSN 1896-9380, s. 117-134 Wojskowa Akademia Techniczna
DOI: 10.37055/nsz/207077 w Warszawie
Modern Management Systems Institute of Organization and Management
Volume 20 (2025), No. 1 (January-March) Faculty of Security, Logistics and Management
ISSN 1896-9380, pp. 117-134 Military University of Technology
DOI: 10.37055/nsz/207077 in Warsaw

Bariery rozwoju kariery zawodowej kobiet
z pokoleniaYiZ

Barriers to the career development of women
from Generation Y and Z

Anna Wasiluk

Politechnika Biatostocka, Polska
a.wasiluk@pb.edu.pl; ORCID: 0000-0002-5980-333X

Martyna Jamiotkowska

Politechnika Biatostocka, Polska
m.jamiolkowska2607@gmail.com; ORCID: 0009-0004-7510-2471

Abstrakt:

Cel badan i hipotezy/pytania badawcze

Celem badan byta ocena wptywu wybranych barier na rozwéj zawodowy kobiet nalezacych do pokolen' Y
(urodzone w latach 1980-1994) i Z (urodzone w latach 1995-2010). Postawiono nastepujace hipotezy
badawcze:

H1: Do najistotniejszych barier utrudniajacych rozwéj zawodowy kobiet naleza dyskryminacja ptacowa
oraz stereotypy i uprzedzenia wobec kobiet.

H2: Zmienne metryczkowe maja istotny wptyw na wyniki badania, a réznice miedzy analizowanymi gru-
pami s3 statystycznie istotne.

Metody badawcze

Badanie przeprowadzono z wykorzystaniem techniki CAWI (Computer Assisted Web Interview). Narzedziem
badawczym byt autorski kwestionariusz ankiety, udostepniony w formie elektronicznej. Proces zbierania
danych trwat od 15 marca do 24 kwietnia 2024 r. Dobér préby miat charakter celowy i obejmowat wytacznie
kobiety nalezace do pokolenia Y oraz Z, aktywne zawodowo lub majace doswiadczenie zawodowe. Po
zakonczeniu etapu gromadzenia danych wszystkie ankiety zostaty sprawdzone pod wzgledem kompletno-
$ci, a nastepnie zakodowane i poddane analizie statystycznej z wykorzystaniem programu Statistica 14.0.
Weryfikacja hipotezy H1 zostata przeprowadzona z uzyciem miar tendencji centralnej i zmiennosci, takich
jak $rednia arytmetyczna (x), mediana (Me), dominanta (D) oraz wspdtczynnik zmiennosci (V). W celu
weryfikacji hipotezy H2 zastosowano nieparametryczny test U Manna-Whitneya.
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Gtéwne wyniki

Wyniki analizy statystycznej pozwolity czesciowo potwierdzi¢ pierwsza hipoteze badawcza (H1), zgodnie
z ktora najistotniejszymi barierami utrudniajagcymi rozwoj zawodowy kobiet sg dyskryminacja ptacowa
oraz stereotypy i uprzedzenia wobec kobiet. Bariery te rzeczywiscie zostaty ocenione jako wysoce istotne,
jednak wsrdd najwyzej ocenianych czynnikéw znalazty sie réwniez brak doswiadczenia zawodowego, brak
wsparcia ze strony pracodawcy oraz niewystarczajace poczucie pewnosci siebie. Wyniki te wskazuja, ze
na $ciezki kariery kobiet wptywaja zaréwno otoczenie instytucjonalne, jak i wewnetrzne przekonania
oraz poczucie kompetencji. Hipoteza druga (H2), zaktadajaca, ze zmienne metryczkowe w istotny sposéb
réznicuja oceny barier, zostata potwierdzona jedynie czesciowo. W odniesieniu do przynaleznosci poko-
leniowej jedyna istotnie réznicujaca zmienng okazat sie brak do$wiadczenia zawodowego, ktéry byt wyzej
oceniany przez respondentki z pokolenia Z. W analizie zréznicowania ze wzgledu na poziom wyksztatcenia
statystycznie istotna roznica wystapita jedynie w przypadku bariery dotyczacej braku pewnosci siebie
i asertywnosci, wyzej ocenianej przez kobiety z wyzszym wyksztatceniem. W pozostatych przypadkach
réznice byty nieistotne zaréwno statystycznie, jak i interpretacyjnie (niskie wartosci r).

Implikacje dla teorii i praktyki

Dalsze badania powinny rozszerzy¢ zakres analizowanych zmiennych, uwzgledniajac m.in. sytuacje rodzinna,
miejsce zamieszkania, branze zatrudnienia, forme umowy o prace, staz zawodowy czy poziom wsparcia
spotecznego. Istotne bytoby réwniez pogtebienie badan jakosciowych, ktére pozwolityby uchwycic¢
indywidualne doswiadczenia i konteksty, niewidoczne w analizie ilo$ciowej. Szczegdlnie interesujacym
kierunkiem dalszych analiz moze by¢ takze zbadanie, w jaki sposéb kobiety radza sobie z identyfikowanymi
barierami i jakie strategie adaptacyjne stosuja w odpowiedzi na trudnosci zawodowe. Uzyskane wyniki
potwierdzaja wielowymiarowos¢ barier rozwoju zawodowego kobiet oraz koniecznos$¢ podejmowania dziatan
wspierajacych, zardbwno na poziomie systemowym (eliminacja dyskryminacji, wsparcie instytucjonalne),
jak i indywidualnym (wzmacnianie poczucia sprawczosci, rozwéj kompetencji miekkich). Jednoczesnie
wskazuja na potrzebe dalszych badan, ktére umozliwig lepsze zrozumienie zréznicowanych doswiadczen
zawodowych kobiet i pozwola formutowac rekomendacje odpowiadajace ich realnym potrzebom.
Stowa kluczowe: rozwdéj zawodowy kobiet, bariery kariery, pokolenie Y i Z, stereotypy ptciowe, dyskry-
minacja ptacowa

Abstract:

Research objectives and hypothesis/research questions

The aim of the study was to assess the impact of selected barriers on the career development of women
belonging to Generation Y (born between 1980 and 1994) and Generation Z (born between 1995 and
2010). The following research hypotheses were formulated:

H1: The most significant barriers hindering women'’s career development include pay discrimination as
well as stereotypes and prejudices against women.

H2: Demographic variables have a significant impact on the research results, and the differences between
the analyzed groups are statistically significant.

Research methods

The study was conducted using the CAWI technique (Computer Assisted Web Interview). The research
tool was an original questionnaire, made available in electronic form. The data collection process lasted
from March 15 to April 24, 2024. The sample was selected purposefully and included only women from
Generation Y and Generation Z who were professionally active or had previous work experience. After
the data collection phase, all questionnaires were checked for completeness, then coded and subjected
to statistical analysis using the Statistica 14.0 software. Hypothesis H1 was verified using measures of
central tendency and variability, such as arithmetic mean (x), median (Me), mode (D), and coefficient
of variation (V). To verify hypothesis H2, the non-parametric Mann-Whitney U test was applied.

Main results

The results of the statistical analysis partially confirmed the first research hypothesis (H1), which assu-
med that the most significant barriers hindering women'’s career development are pay discrimination and
gender-based stereotypes and prejudices. While these barriers were indeed rated as highly significant,
other top-rated factors included lack of professional experience, insufficient support from the employer,
and low self-confidence. These findings indicate that women'’s career trajectories are shaped both by
institutional conditions and internal beliefs and perceptions of competence. The second hypothesis (H2),
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which assumed that demographic variables significantly differentiate the evaluation of barriers, was only
partially confirmed. Regarding generational affiliation, the only statistically significant difference was
observed for the lack of professional experience, which was rated higher by Generation Z respondents. In
the analysis based on the level of education, a statistically significant difference occurred only in relation
to the barrier concerning low self-confidence and assertiveness, which was rated higher by women with
higher education. In other cases, the differences were neither statistically nor interpretatively significant
(low values of effect size r).

Implications for theory and practice

Further research should expand the scope of the analyzed variables, considering, e.g., family situation,
place of residence, employment industry, form of employment contract, professional seniority, or level of
social support. It would also be essential to deepen qualitative research that would allow us to capture
individual experiences and contexts that are not visible in quantitative analysis. An exciting direction for
further analysis may also be to examine how women cope with the identified barriers and what adaptation
strategies they use in response to professional difficulties. The results confirm the multidimensionality
of barriers to women'’s professional development and the need to take supporting measures, both at the
systemic level (elimination of discrimination, institutional support) and at the individual level (strengthe-
ning the sense of agency, development of soft skills). At the same time, they point to the need for further
research that will enable a better understanding of women'’s diverse professional experiences and allow
them to formulate recommendations that meet their real needs.

Keywords: women'’s career development, career barriers, Generation Y and Z, gender stereotypes, pay
discrimination

Wprowadzenie

Wspolczesny rynek pracy charakteryzuje si¢ wysoka dynamika, rosnaca nie-
przewidywalnoscig i intensywnym rozwojem technologicznym, co sprawia, ze
$ciezki kariery zawodowej staja si¢ coraz bardziej zindywidualizowane i niejedno-
lite. W tym kontekscie rozwdj zawodowy przestaje by¢ jedynie prostym procesem
nabywania doswiadczen i awanséw, a staje sie zlozong konstrukcja obejmujaca
elementy samorealizacji, elastycznosci oraz adaptacji do zmiennych warunkéw spo-
teczno-gospodarczych (Jakimiuk, 2016, s. 158-159; Rudnicki, 2014, s. 44). Kariera
zawodowa stanowi istotny komponent tozsamosci jednostki — jej przebieg zalezy
zaréwno od czynnikéw wewnetrznych, takich jak aspiracje, kompetencje i osobo-
wos¢, jak i zewnetrznych, zwigzanych z otoczeniami spotecznym i instytucjonalnym
(Piorunek, 2016, s. 100; Szumiec, 2019, s. 45-46).

Mimo postepujacych zmian spotecznych i formalnego réwnouprawnienia
kobiety nadal napotykaja wiele przeszkdd na drodze zawodowego rozwoju. W lite-
raturze przedmiotu podkresla si¢ znaczenie czynnikdw strukturalnych, takich jak
luka ptacowa, ograniczony dostep do awanséw, brak reprezentacji na stanowiskach
kierowniczych czy niestabilnos¢ form zatrudnienia, ktére w szczegdlny sposob
dotykaja kobiety na wczesnym etapie kariery (Sobocka-Szczapa, 2018, s. 316-317;
Gerlach, 2014, s. 4-5). Istotnym problemem s3 réwniez czynniki kulturowe - zako-
rzenione stereotypy plciowe i spoleczne oczekiwania wobec rol kobiet, ktore czesto
pozostaja w sprzecznosci z wymaganiami srodowiska pracy (Tomaszewska-Lipiec,
2016, s. 51; Marzec, 2018, s. 136-137).
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Rozwdj kariery zawodowej kobiet coraz czgsciej analizowany jest takze z per-
spektyw psychologicznej i biograficznej. Kariera postrzegana jest jako dynamiczny
proces ksztaltowany przez doswiadczenia jednostki, jej interakcje ze srodowiskiem,
a takze wlasne przekonania dotyczace sukcesu i samorealizacji (Kwiatkowski, 2014,
s. 22; Pietruszewski, 2015, s. 173). Zmieniajace si¢ warunki gospodarcze, automaty-
zacja pracy oraz wzrost znaczenia kompetencji migkkich wptywajg na koniecznos¢
indywidualnego zarzadzania kariera — zarébwno w kontekscie planowania celow,
jak i adaptowania sie do przeszkdd (Jarosik-Michalak, 2018, s. 124-126; Filipowicz,
2019, s. 319).

W s$wietle tego szczegolnego znaczenia nabierajg badania dotyczace barier,
z jakimi mierza si¢ mlode kobiety w procesie budowania kariery zawodowe;.
Grupy pokoleniowe Y i Z, cho¢ funkcjonuja w relatywnie nowoczesnym i bardziej
otwartym spoleczenstwie, nadal doswiadczajg ograniczen, ktdre moga negatyw-
nie wplywacé na ich rozwdj zawodowy oraz subiektywne poczucie sprawczosci
i spelnienia. Zidentyfikowanie i zrozumienie tych barier jest kluczowe nie tylko
z perspektywy jednostkowej, lecz takze w kontekscie wyzwan dla wspdtczesnych
organizacji i polityki rynku pracy (Blachnio, 2019, s. 10; Jeruszka, 2023, s. 77-80;
Niewiadomska, 2017, s. 57).

Celem artykulu jest ocena wptywu wybranych barier na rozwdj kariery zawodo-
wej kobiet z pokolen Y (urodzonych w latach 1980-1994) i Z (urodzonych w latach
1995-2010). Analiza uwzglednia wspdlczesne koncepcje teoretyczne dotyczace
kariery zawodowej oraz zmienne metryczkowe, takie jak poziom wyksztalcenia
i przynalezno$¢ do okreslonej generacji, ktore roznicujg indywidualne doswiadcze-
nia zawodowe kobiet funkcjonujacych we wspotczesnym, wysoce konkurencyjnym
srodowisku pracy.

1. Charakterystyka kobiet z pokolen Y i Z

Generacja Y obejmuje osoby urodzone w latach 1980-1995, a generacja Z to
osoby urodzone w latach 1995-2010. Obie te grupy maja swoje unikalne cechy, ktore
wyro6zniajg je na tle poprzednich pokolen, szczegdlnie w kontekscie podejscia do
pracy, technologii i wartos$ci spolecznych (Benscik, Horvath-Csikoés, Juhasz, 2016,
s. 92).

Generacja Y, znana réwniez jako millenialsi, obejmuje osoby urodzone w erze
dynamicznego rozwoju technologii cyfrowych, dorastajace w otoczeniu nowocze-
snych narzedzi informatycznych. Cechuje ich wysoka bieglos¢ w obstudze technologii
oraz tatwos¢ w adaptowaniu si¢ do zmian. Sg otwarci na réznorodnos¢ kulturows,
preferuja szybki tryb zycia i intensywnie funkcjonuja w przestrzeni wirtualnej — ich
relacje towarzyskie czesto ograniczajg si¢ do kontaktéw online. W przeciwienstwie
do wczedniejszych pokolen millenialsi nie przywiazuja duzej wagi do tradycyjnych
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warto$ci ani do zycia rodzinnego. Dla nich priorytetami sg kariera, sukces zawodowy
i niezalezno$¢ finansowa, co znajduje odzwierciedlenie w ich podejsciu do pracy
- chca wykonywac zawdd zgodny z ich pasjami, a w przypadku braku satysfakcji
zawodowej szybko podejmujg decyzje o zmianie miejsca zatrudnienia. Sg sktonni
do multitaskingu i cenig sobie elastycznos¢ oraz mozliwo$¢ dziatania w zgodzie
z wlasnymi aspiracjami. Praca stanowi dla nich centralny element Zycia, jednak
réwnie wazne sg czas wolny i relaks. Motywacja do dziatania sg dla nich pienigdze,
rozwdj osobisty i mozliwo$¢ realizacji wlasnych celéw. Ich decyzje i dzialania sg silnie
uwarunkowane wcze$niejszymi doswiadczeniami, a wymagania, jakie stawiaja sobie
i otoczeniu, czgsto przekraczajg ich realne mozliwosci (Benscik, Horvath-Csikds,
Juhasz, 2016, s. 92-93).

Generacja Z ksztaltowala sie w warunkach intensywnego rozwoju technologii
cyfrowych, globalizacji oraz dynamicznych przemian spoteczno-kulturowych. Czynniki
te w istotny sposob wplynely na sposob postrzegania swiata, system wartosci oraz
oczekiwan zar6wno wobec zycia zawodowego, jak i spolecznego. Przedstawiciele tego
pokolenia sg okreslani mianem ,,cyfrowych tubylcow”, poniewaz od najmtodszych lat
maja staly kontakt z nowoczesnymi technologiami, co ksztattuje ich tozsamos¢, styl
komunikacji oraz sposéb uczenia si¢ i pracy. Pokolenie to charakteryzuje si¢ wyso-
kim poziomem samoswiadomosci, silnym poczuciem indywidualizmu, otwartoscig
na réznorodnos¢ oraz duzg wrazliwoscig spoleczng. Cechuje ich takze pragmatyzm,
potrzeba niezaleznosci i elastycznosci, a takze szybkie dostosowywanie sie do zmian.
Z drugiej strony wielu badaczy wskazuje na ograniczone kompetencje interperso-
nalne, wynikajace z przewagi komunikacji cyfrowej nad bezposrednim kontaktem
miedzyludzkim. W $rodowisku pracy przedstawiciele generacji Z poszukuja nie tylko
stabilnosci finansowej, lecz takze sensu i satysfakcji z wykonywanych obowigzkow.
Oczekujg mozliwosci rozwoju zawodowego i osobistego, transparentnych zasad awansu
i wynagradzania, elastycznych warunkow zatrudnienia oraz atmosfery sprzyjajacej
wspolpracy i otwartoséci. Cenig sSrodowiska pracy, ktore promujg rownos¢, réznorod-
nos¢ i kulture wzajemnego szacunku. W przypadku niespelnienia tych oczekiwan sa
sklonni do szybkiej zmiany miejsca zatrudnienia, co stanowi wyzwanie dla organizacji
starajacych sie przyciagnac i zatrzymac¢ mlodych, ambitnych pracownikéw (Yilmaz,
Dinler Kisagtutan, Giiriin Karatepe, 2024, s. 2-3).

2. Nierownosci w srodowisku pracy

Mlode kobiety z pokolen Y i Z, wchodzgce na rynek pracy, stajg przed nowymi
wyzwaniami i dylematami zwigzanymi z wyborem $ciezki kariery. Cho¢ w poréwna-
niu do poprzednich pokolen maja wiecej mozliwosci edukacyjnych i zawodowych,
wcigz muszg zmagac sie z uprzedzeniami i spotecznymi oczekiwaniami, ktére
ograniczaja ich rozwoj zawodowy (Rozdzestwienska, 2020, s. 212).
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Bariery rozwoju kobiet w srodowisku zawodowym wynikaja z gleboko zakorze-
nionych nieréwnosci ptciowych, ktére wcigz dominuja w wielu organizacjach oraz
w spoleczenstwie. Tradycyjne modele rdl plciowych, ktére weiaz funkcjonuja w wielu
kulturach, czesto ograniczajg kobiety do rdl matki i opiekunki rodziny, traktujac
je jako priorytetowe zadania zyciowe. Z kolei mezczyzni wcigz bywaja postrzegani
najczedciej jako glowni zywiciele rodziny, co wptywa na podzial obowigzkow w zyciu
zawodowym i prywatnym. W wyniku tych uprzedzen kobiety czesto muszg stawiac
czola presji, aby wybiera¢ migdzy rozwojem kariery a obowigzkami rodzinnymi.
Nawet jesli podejmuja decyzje o kontynuowaniu kariery zawodowej, napotykaja
na trudno$ci zwigzane z brakiem elastycznosci w miejscu pracy, co utrudnia im
pogodzenie pracy z zyciem osobistym. Takie podejscie prowadzi do frustracji,
poniewaz kobiety czuja, ze musza rezygnowac z jednego z tych obszardéw, by reali-
zowaé oczekiwania spoteczne i zawodowe. Wiele kobiet odczuwa réwniez presje
zwigzang z konieczno$cig spelniania tradycyjnych oczekiwan spolecznych, ktore
nie pozostawiajg miejsca na indywidualne wybory. W przypadku gdy zdecyduja si¢
na rozwoj kariery, czesto spotykaja sie z negatywnymi ocenami spotecznymi, ktére
uznaja je za egoistyczne czy zimne, co utrudnia im osigganie réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a rodzinnym. Dodatkowo, jesli kobieta zdecyduje si¢ na petne
poswiecenie rodzinie, moze zosta¢ oceniona jako mniej ambitna lub mniej kom-
petentna, co wcigz bywa zrodlem stygmatyzacji w niektérych srodowiskach. Takie
nieréwnosci wynikajg z dlugotrwatych tradycji, ktére nie umozliwiaja kobietom
pelnego rozwoju zawodowego, poniewaz wcigz postrzegane sg przez pryzmat roli,
jaka pelnig w zyciu rodzinnym, a nie jako samodzielne, ambitne osoby (Rozdze-
stwienska, 2020, s. 211-212).

Podczas proceséw rekrutacyjnych czesto pojawiajg sie nieréwnosci zwigzane
z postrzeganiem kobiet i mezczyzn. Kobiety otrzymuja znacznie mniej zaproszen
na rozmowy kwalifikacyjne niz mezczyzni. Dodatkowo, kobiety, ktére sa matkami,
spotykaja sie z jeszcze wigkszymi trudnosciami - ich aplikacje zazwyczaj pozostajg
bez odzewu lub otrzymujg mniej zaproszen, co wskazuje na dyskryminacje wynika-
jaca z ich statusu rodzicielskiego. To zjawisko pokazuje, jak gleboko zakorzenione
uprzedzenia wobec kobiet, zwlaszcza matek, moga wplywac na ich szanse w procesie
rekrutacyjnym, pomimo posiadania réwnie wysokich kwalifikacji co mezczyzni
(Son Hing, Sakr, Sorenson et al., 2023, s. 3-4).

W $rodowisku pracy wcigz funkcjonuja silnie zakorzenione stereotypy plciowe,
ktére przypisuja okreslone cechy i zachowania jednej plci, zgodnie z obowia-
zujacymi normami spotecznymi. Od kobiet oczekuje sig, Ze beda empatyczne,
opiekuncze, troskliwe i posiadajace rozwiniete umiejetnosci interpersonalne.
Z kolei mezczyzni sg czgsciej postrzegani jako asertywni, zdecydowani, nieza-
lezni i skoncentrowani na osigganiu celéw. Utrwalony spolecznie stereotyp ,,mysl
jak menedzer — mysl jak mezczyzna” prowadzi do sytuacji, w ktorej cechy koja-
rzone z meskoscia s3 automatycznie utozsamiane z efektywnym przywédztwem.
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Tym samym kobiety, nawet jesli wykazuja wysokie kompetencje zawodowe i kie-
rownicze, sa czesto postrzegane jako ,niepasujace” do roli lidera (Hanek, Garcia,
2022, 5. 3-4).

Stereotypy wplywajace na postrzeganie kobiet w srodowisku zawodowym
wynikaja z wielu czynnikéw, zaréwno indywidualnych czy rodzinnych, jak i spo-
teczno-kulturowych. Stereotypowe postrzeganie czgsto pojawia si¢ w sytuacjach, gdy
jednostka odczuwa zagrozenie dla swojego statusu lub samooceny. W srodowisku
zawodowym moze to prowadzi¢ do nieuczciwej oceny kobiet, szczegolnie tych, ktore
wykazuja sie¢ wysokimi kompetencjami i ambicjg. Taka postawa moze by¢ wyni-
kiem nieuswiadomionego leku przed utratg pozycji czy wladzy. Osoby oceniajace,
zwlaszcza mezczyzni na wyzszych stanowiskach, moga odbiera¢ pewne zachowania
kobiet jako wyzwanie dla utrwalonego porzadku, co skutkuje zanizaniem ich wartosci
i ograniczaniem awansu. Z kolei kobiety, ktore stosujg bardziej stonowany, zgodny
ze stereotypowym obrazem kobieco$ci styl zarzadzania, spotykaja si¢ z mniejszym
oporem i sg postrzegane jako mniej zagrazajace. Zrédtem stereotypowego myslenia
bywa réwniez wychowanie. Juz od najmtodszych lat dzieci ucza si¢ rol ptciowych
przez obserwacje i reakcje rodzicéw, ktérzy nieswiadomie wzmacniaja tradycyjne
podzialy, np. promujac u dziewczynek opiekunczos¢, a u chtopcéw dominacje.
W pdzniejszym zyciu wczesniejsze doswiadczenia moga aktywowaé utrwalone
schematy, ktore wplywaja na postrzeganie innych, zwlaszcza kobiet w srodowisku
zawodowym. Na poziomie spolecznym stereotypy stuza czesto podtrzymywaniu
istniejacego porzadku, w ktérym role plciowe sg $cisle okreslone. Kobiety, przypisane
do sfery domowej, s3 uznawane za mniej kompetentne w kontekscie przywodztwa
czy pracy zawodowej. Spoteczne oczekiwania wobec kobiet bywaja zanizone, co
ogranicza ich mozliwos$ci rozwoju i awansu, niezaleznie od realnych umiejetnosci
i osiggnie¢ (Tabassum, Shankar Nayak, 2021, s. 197-199).

Luka ptacowa to zjawisko polegajace na utrzymujacej si¢ réznicy w wynagrodze-
niach pomiedzy kobietami a mezczyznami, ktdrzy wykonuja prace o poréwnywalnym
charakterze, maja zblizone kwalifikacje, doswiadczenie zawodowe oraz zajmuja
podobne stanowiska. Mimo formalnie réwnego dostepu do rynku pracy kobiety
czesto otrzymuja nizsze wynagrodzenie niz mezczyzni, co $wiadczy o utrzymujacych
sie nieréwnosciach strukturalnych w srodowisku zawodowym. Luka placowa nie
tylko odzwierciedla nieréwnosci ekonomiczne, lecz takze wptywa na ograniczenie
szans zawodowych kobiet i ich sytuacje finansowg w dluzszej perspektywie (Lee,
Kray, 2021, s. 1-2). Zjawisko szklanego sufitu jest $cisle powiazane z luka ptacowa
i stanowi niewidzialng bariere, ktora utrudnia kobietom awans zawodowy, szczegdlnie
na wyzsze stanowiska w hierarchii organizacyjnej. W praktyce oznacza to, ze mimo
posiadania odpowiednich kwalifikacji i doswiadczenia kobiety czgsto napotykaja
na niewyrazne, ale trudne do pokonania ograniczenia, ktére uniemozliwiaja im
osiggniecie najwyzszych stanowisk menedzerskich. W wielu organizacjach na tych
stanowiskach dominuja mezczyzni, co sprawia, ze kobiety niejednokrotnie spotykaja
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sie z utrudnionym dostepem do kluczowych zasobow, awanséw oraz mozliwosci
rozwoju kariery zawodowej. To zjawisko podkresla nieréwnosci, ktére wcigz wyste-
puja w miejscach pracy, mimo postepujacych zmian spolecznych (Martinez-Fierro,
Lechuga Sancho, 2021, s. 1-2).

3. Metodyka badan

Rozwdj kariery zawodowej kobiet jest uwarunkowany wieloma czynnikami,
ktorych charakter moze sprzyjac realizacji aspiracji zawodowych badz ja utrudniac.
Wsréd czynnikéw ograniczajacych istotng role odgrywaja bariery systemowe i kul-
turowe, takie jak nieréwnosci plciowe, dyskryminacja, a takze utrwalone stereotypy
i uprzedzenia wobec kobiet. Czynniki te mogga negatywnie wptywac na mozliwosci
awansu zawodowego, obniza¢ motywacje¢ do podejmowania wyzwan oraz ostabia¢
pewnos¢ siebie, nawet u kobiet posiadajacych odpowiednie kompetencje i doswiad-
czenie zawodowe (Ashraf, Jepsen, 2024, s. 4).

Celem przeprowadzonego badania byta ocena wptywu wybranych barier na
rozwdj zawodowy kobiet nalezacych do pokolen Y (urodzone w latach 1980-1994)
i Z (urodzone w latach 1995-2010). Postawiono nastepujace hipotezy badawcze:

H1: Do najistotniejszych barier utrudniajacych rozwdj zawodowy kobiet naleza
dyskryminacja ptacowa oraz stereotypy i uprzedzenia wobec kobiet.

H2: Zmienne metryczkowe majg istotny wptyw na wyniki badania, a réznice
miedzy analizowanymi grupami s statystycznie istotne.

Badanie przeprowadzono z wykorzystaniem techniki CAWI (Computer Assi-
sted Web Interview). Narzedziem badawczym byt autorski kwestionariusz ankiety,
udostepniony w formie elektronicznej. Proces zbierania danych trwat od 15 marca
do 24 kwietnia 2024 r. Dobdr proby miat charakter celowy i obejmowal wylacznie
kobiety nalezace do pokolen Y oraz Z, aktywnych zawodowo lub posiadajacych
doswiadczenie zawodowe.

Po zakonczeniu etapu gromadzenia danych wszystkie ankiety zostaly spraw-
dzone pod wzgledem kompletnosci, a nastepnie zakodowane i poddane analizie
statystycznej z wykorzystaniem programu Statistica 14.0. Weryfikacja hipotezy H1
zostala przeprowadzona z uzyciem miar tendencji centralnej i zmiennosci, takich
jak $rednia arytmetyczna (X), mediana (Me), dominanta (D) oraz wspolczynnik
zmiennosci (V). W celu weryfikacji hipotezy H2 zastosowano nieparametryczny
test U Manna-Whitneya.

Do ostatecznej analizy zakwalifikowano 125 kompletnych ankiet. Charaktery-
styka demograficzna respondentek zostata szczegétowo przedstawiona w tabeli 1.
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Tabela 1. Struktura respondentek

Przynaleznos¢ do pokolenia
Ogoétem
Wyszczegdlnienie Y zZ

N % N % N %

Ogolem 35 100 90 100 125 100
Wyksztalcenie
Srednie 13 37,14 22 24,44 35 28,00
Wyzsze
(ukonczone studia lub w trakcie studiow) 2 62,86 68 75,56 %0 72,00

Zrédlo: opracowanie na podstawie wlasnych badan

W badaniu uczestniczylo tacznie 125 kobiet, w tym 35 z pokolenia Y (28%)
oraz 90 z pokolenia Z (72%). Pod wzgledem wyksztalcenia wigkszos¢ respondentek
(72%) miata wyksztalcenie wyzsze (ukonczone lub w trakcie zdobywania), przy
czym w grupie kobiet z pokolenia Y odsetek ten wynosit 62,86%, natomiast wsrod
kobiet z pokolenia Z - 75,56%. Wyksztalcenie $rednie deklarowalo odpowiednio
37,14% i 24,44% badanych w kazdej z grup.

4. Analiza wynikow badan i dyskusja

Ocenie poddano 13 czynnikéw potencjalnie utrudniajacych kariere zawodowa
kobiet i zostaly one sformulowane na podstawie przegladu literatury przedmiotu.
W analizie wykorzystano miary tendencji centralnej (zob. tabele 2).

Wyniki przeprowadzonej analizy wskazujg na ztozony i wielowymiarowy cha-
rakter barier, ktére utrudniajg rozwdj zawodowy kobiet z pokolen Y i Z. Zidentyfi-
kowane czynniki odnoszg si¢ zaréwno do barier zewnetrznych, takich jak warunki
instytucjonalne i strukturalne, jak i wewnetrznych, wynikajacych z psychologicznego
oraz spolecznego funkcjonowania jednostki.

Najwyzsze srednie warto$ci uzyskaly bariery, takie jak brak doswiadczenia
zawodowego (3,60), niewystarczajace poczucie pewnosci siebie lub brak asertywnosci
(3,57), dyskryminacja placowa (3,52), brak wsparcia ze strony pracodawcy (3,46)
oraz trudnosci z pogodzeniem Zycia zawodowego i rodzinnego (3,42). Pokazuje
to, ze rozwdj zawodowy kobiet postrzegany jest jako proces wymagajacy nie tylko
odpowiednich kwalifikacji i kompetencji, lecz takze wsparcia instytucjonalnego
oraz sprzyjajacych warunkéw organizacyjnych. Jednoczes$nie istotna rola przypisy-
wana barierom o charakterze psychologicznym, takim jak niskie poczucie wlasnej
skutecznosci, sygnalizuje, Ze aspekty wewnetrzne réwniez odgrywaja znaczaca role
w ksztaltowaniu sciezek kariery.
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Tabela 2. Podstawowe statystyki opisowe dla ocen wpltywu poszczegdlnych barier na rozwéj
zawodowy badanych kobiet

Czynniki utrudniajace kariere zawodowa kobiet x Me D \%

Stereotypy i uprzedzenia w stosunku do kobiet 3,22 3 3 42,46

Dyskryminacja ptacowa (np. gdy osoby o tych samych
. X o . 3,52 4 5 |3845

kwalifikacjach maja rézne wynagrodzenia)
Brak sieci kontaktéw 3,31 3 3 | 3565
Brak doswiadczenia zawodowego 3,60 4 5 |33,84
Brak wsparcia ze strony pracodawcy 3,46 4 4 ]3311
Brak dostgpu do 0dp0w1edn1e).0p1el$1 nad dzie¢mi lub osobami 3.18 3 3 | 4176
zaleznymi
Trudnosci z pogodzeniem zycia zawodowego i rodzinnego 3,42 4 4/5 | 37,69
Niewystarczajace poczucie pewnosci siebie lub brak asertywnoéci | 3,57 4 4 | 3565
Naciski spoleczne na tradycyjne role plciowe 3,22 3 4 ]39,17
Dyskryminacja ze wzgledu na wiek lub stan cywilny 3,23 3 4 | 42,16
Brak wsparcia ze strony Partnera lub rodziny w dazeniu 3.2 3 5 | 4541
do rozwoju zawodowego
Brak elastycznych opcji pracy 3,37 3 3 37,24
Konieczno$é¢ konkurowania z meskimi kolegami w toksycznej 3.19 3 5 | 4461
kulturze pracy

Zrédlo: opracowanie na podstawie wlasnych badan

Analiza dominanty dodatkowo potwierdza znaczenie niektorych przeszkod.
Najczesciej wystepujaca warto$¢ ocen (5) zostala przypisana barierom, takim jak
brak doswiadczenia zawodowego, dyskryminacja placowa oraz brak wsparcia ze
strony partnera lub rodziny. Oznacza to, ze czynniki te byly uznawane przez naj-
wigksza liczbe respondentek za szczegdlnie istotne. Wysokie wartosci mediany (4)
w przypadku wiekszosci barier réwniez wskazujg na ich konsekwentnie wysoka
oceng niezaleznie od cech indywidualnych badanych.

Na szczegdlng uwage zastuguja rowniez wartosci wspdtczynnika zmiennosci,
ktére pozwalajg oceni¢ stopien rozproszenia opinii. Najwigksze zréznicowanie
odpowiedzi zaobserwowano w przypadku braku wsparcia ze strony partnera lub
rodziny (45,41) oraz koniecznosci konkurowania z meskimi kolegami w toksycznej
kulturze pracy (44,61). Wyniki te sugeruja, Ze postrzeganie tych barier jest wysoce
zindywidualizowane - dla czesci badanych stanowig one istotna przeszkode, podczas
gdy dla innych majg marginalne znaczenie. Rozbieznosci te moga wynika¢ z réznic
w sytuacji rodzinnej, poziomie otrzymywanego wsparcia spolecznego, do§wiadczeniu
zawodowym czy etapie zycia zawodowego.
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Zebrane dane jednoznacznie wskazujg, ze najwiekszy wplyw na rozwéj zawodowy
kobiet majg zardwno czynniki zewnetrzne (np. nieréwnosci ptacowe, brak wsparcia ze
strony pracodawcy), jak i uwarunkowania wewnetrzne (np. niska pewno$¢ siebie czy
brak asertywnosci). Wnioski te podkreslaja potrzebe wieloaspektowego podejscia do
problematyki réwnosci szans na rynku pracy — obejmujacego zaréwno eliminowanie
barier systemowych, jak i wzmacnianie kompetencji osobistych. Jednoczesnie zr6zni-
cowanie ocen potwierdza koniecznos¢ indywidualizacji dziatan - rozwigzania uniwer-
salne mogg okaza¢ si¢ niewystarczajace w kontekscie zréznicowanych doswiadczen,
sytuacji zyciowych i potrzeb kobiet nalezacych do analizowanych grup pokoleniowych.

Tabela 3. Wyniki testu U Manna-Whitneya dla ocen barier rozwoju zawodowego kobiet

z pokolen YiZ
. .. . Pokolenie Y | Pokolenie Z | Test U Manna-Whitney’a
Czynniki ut(ll'udmla:]z;)c.e :(arler(; (1980-1994) | (1995-2010)
zawodow3 kobie * % 7 p 7
Stereotypy i uprzedz?ma w stosunku 334 3.17 2053 | 060 | —0.05
do kobiet
Dyskryminacja ptacowa (np. gdy osoby
o tych samych kwalifikacjach maja rozne 3,57 3,50 -0,18 0,86 -0,02
wynagrodzenia)
Brak sieci kontaktéw 3,23 3,34 0,40 0,69 0,04
Brak doswiadczenia zawodowego 2,94 3,86 3,37 |[<0,001| 0,30
Brak wsparcia ze strony pracodawcy 3,43 3,48 0,08 0,94 0,01
Brak dO.St,Qpl‘l do odpow1e.dn1e]‘op1el.<1 3.29 3.13 048 | 063 | -0.04
nad dzie¢mi lub osobami zaleznymi
Trudnosci z pogo.dzem.em zycia zawo- 343 342 0,09 0.93 0,01
dowego i rodzinnego
Nlewystgrcza)qce poczucie pewnosci 3.60 3.56 044 | 066 | —0,04
siebie lub brak asertywnosci
Naciski spolecznci na tradycyjne role 337 3.17 2090 | 037 | —001
plciowe
Dyskryminacja ze wzgle;du na wiek lub 3,00 3.29 0.78 0,44 0,07
stan cywilny
Br.ak wsparcia ze strony p'artnera lub ro- 3.17 324 0,31 0.75 0,03
dziny w dazeniu do rozwoju zawodowego
Brak elastycznych opcji pracy 3,29 3,40 0,33 0,74 0,03
Konleczn.osc konkurovyama z meskimi 3,03 3.26 0.84 0,40 0,08
kolegami w toksycznej kulturze pracy

Z - warto$¢ statystyki Z, p — warto$¢ istotnosci, » — miara sily efektu
* Roznice sg istotne statystycznie dla p < 0,05.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wasnych badan
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Celem przeprowadzonego testu U Manna-Whitneya bylo zbadanie, czy oceny
wplywu poszczegdlnych barier na rozwoéj zawodowy kobiet roznig sie istotnie
w zaleznosci od przynaleznosci respondentek do pokolenia Y lub Z (zob. tabele 3).
Sposrdéd wszystkich analizowanych czynnikdw jedynie w przypadku jednej bariery
- braku dos$wiadczenia zawodowego — odnotowano istotng statystycznie roznice
pomiedzy grupami. Respondentki z pokolenia Z ocenity te przeszkode wyraznie
wyzej (X = 3,86) niz badane z pokolenia Y (X = 2,94). Wartos¢ statystyki pokolenia Z
wyniosla 3,37, a poziom istotnosci p < 0,001, co wskazuje na bardzo istotng réznice.
Wspolczynnik r = 0,30 $wiadczy o umiarkowanej sile efektu, a wiec o zauwazalnym
wplywie tej bariery na mtodsze respondentki. W przypadku pozostalych barier nie
odnotowano réznic istotnych statystycznie. Warto$ci p przekraczaly ustalony poziom
istotnosci, a wspdtczynniki r nie przekraczaly poziomu 0,10, co $wiadczy o bardzo
stabej sile efektu. Oznacza to, Ze oceny wplywu barier, takich jak np. dyskrymina-
cja ptacowa, brak wsparcia ze strony pracodawcy czy trudno$ci z godzeniem zycia
zawodowego i prywatnego, byly zblizone w obu grupach.

Wyniki przeprowadzonej analizy wskazujg, ze wiekszos¢ barier zawodowych
oceniana byla w sposéb poréwnywalny przez badane z pokolenia Y oraz respon-
dentki z pokolenia Z. Swiadczy to o tym, ze wiele z identyfikowanych przeszkéd ma
charakter uniwersalny, niezalezny od wieku, dlugosci stazu pracy czy etapu zycia
zawodowego. Mozna przypuszczac, ze podobienstwo ocen wynika z funkcjonowania
kobiet w zblizonych realiach spoleczno-zawodowych, w ktérych okreslone trudnosci
wystepuja powszechnie i w sposob utrwalony.

Wyjatkiem byl brak doswiadczenia zawodowego, ktory w znaczaco wiekszym
stopniu dotyczyl respondentek z pokolenia Z. To zjawisko mozna interpretowac
jako efekt ich wczesnego etapu kariery, w ktéorym zdobycie pierwszych doswiad-
czen zawodowych, odbycie stazy czy nawigzanie kontaktéw branzowych moze by¢
utrudnione. Jednoczesnie potwierdza to, ze wsparcie w poczatkowej fazie rozwoju
zawodowego moze by¢ kluczowe dla tej grupy kobiet.

Réwnoczesny brak istotnych réznic w ocenie pozostatych barier — w tym zwigza-
nych z dyskryminacjg, brakiem elastycznych form zatrudnienia, brakiem wsparcia ze
strony partnera czy stereotypami — wskazuje, Ze sg one postrzegane jako wspodlne dla
kobiet niezaleznie od przynaleznosci pokoleniowej. Oznacza to, ze zaréwno badane
z pokolenia Y, jak i respondentki z pokolenia Z doswiadczaja podobnych ograniczen,
co moze wynikac z szerzej wystepujacych uwarunkowan strukturalnych i spotecznych.

Zroéznicowanie sily efektu obserwowane w analizie (niska dla wigkszosci barier,
umiarkowana tylko dla jednej) sugeruje, ze skuteczne dziatania wspierajace rozwoj
zawodowy kobiet powinny koncentrowac si¢ na rozwigzywaniu wspolnych proble-
mow, nie rezygnujac jednak z dostosowania wsparcia do specyfiki poszczegdlnych
grup wiekowych. Przede wszystkim warto podkresli¢ potrzebe dzialan wspieraja-
cych zdobywanie doswiadczenia zawodowego przez mlodsze kobiety, ktére dopiero
rozpoczynajg swoja aktywnos¢ na rynku pracy.
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Tabela 4. Wyniki testu U Manna-Whitneya dla ocen barier wedlug wyksztalcenia respondentek

Czynniki utrudniajace kariere zawodowa Wyksztalcenie | Test U Manna-Whitney’a
kobiet Srednie ¥ | Wyisze X | Z P r
Stereotypy i uprzedzenia w stosunku do kobiet 3,14 3,24 0,42 0,67 0,04
Dyskrymm.ac]a Placowa_(np,. gdy osoby o tych sa- 3.66 347 ~067 | 050 | -0.06
mych kwalifikacjach maja rézne wynagrodzenia)
Brak sieci kontaktéw 3,11 3,39 1,18 0,24 0,11
Brak doswiadczenia zawodowego 3,23 3,74 1,88 0,06 0,17
Brak wsparcia ze strony pracodawcy 3,46 3,47 -0,01 0,99 -0,00
Brak do.st?pt} do odpow1e.dn1e].op1elf1 nad 3.26 3,14 _041 | 068 | -0.04
dzie¢mi lub osobami zaleznymi
Trudnosci z pogf)dzen.lern zycia zawodowego 3,14 3,53 L61 0.11 0.14
irodzinnego
Niewystarczajace poczucie pewnosci siebie lub 3.09 376 242 0.02 022
brak asertywnosci ’ ’ ’ ’ ’
Naciski spoleczne na tradycyjne role plciowe 3,14 3,26 0,54 0,59 0,05
Dyskryminacja ze wzgledu na wiek lub stan 314 327 0.56 0.57 0.05
cywilny , > ) , )
Brak wsparcia ze strony Partnera lub rodziny 343 314 2080 | 042 | —0,07
w dazeniu do rozwoju zawodowego
Brak elastycznych opcji pracy 3,31 3,39 0,51 0,61 0,05
Komecznc?sc konkurowgma z meskimi kolega- 3,14 321 0.26 0.79 0.02
mi w toksycznej kulturze pracy

Z - warto$¢ statystyki Z, p — warto$¢ istotnosci, » — miara sity efektu
* Roznice sg istotne statystycznie dla p < 0,05.

Zrédlo: opracowanie na podstawie wlasnych badan

Istotne byto rowniez zbadanie, czy poziom wyksztalcenia kobiet istotnie rozni-
cuje ocene wplywu poszczegdlnych barier na ich rozwdj zawodowy (zob. tabele 4).
Wyniki analizy wskazujg, Ze w zdecydowanej wigkszosci przypadkéw nie wystepuja
istotne statystycznie roznice pomiedzy badanymi grupami. Wartosci p w 12 na
13 przypadkow przekroczyly poziom istotnosci, a wartosci wspdtczynnika sity efektu
miescity sie w przedziale od -0,07 do 0,17, co $wiadczy o stabej sile efektu. Oznacza
to, Ze kobiety niezaleznie od poziomu wyksztalcenia w zblizony sposob postrzegaja
wplyw wiekszosci analizowanych barier na swoje mozliwosci rozwoju zawodowego.

Jedynym czynnikiem, dla ktérego odnotowano istotng statystycznie réznice,
bylto niewystarczajace poczucie pewnosci siebie lub brak asertywnosci. Respon-
dentki z wyksztalceniem wyzszym ocenily te bariere wyraznie wyzej (X = 3,76) niz
kobiety z wyksztalceniem $rednim (X = 3,09), przy wartosci statystyki Z rownej 2,42
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i poziomie istotnosci 0,02. Wspdtczynnik r (0,22) wskazuje na efekt zblizony do
umiarkowanego. Wynik ten moze sugerowac, ze kobiety z wyzszym wyksztalceniem,
mimo formalnych kwalifikacji, czesciej odczuwaja wewnetrzne ograniczenia w kon-
tek$cie rozwoju zawodowego. Moze to wynika¢ z wiekszej ekspozycji na rywaliza-
cje, wyzsze oczekiwania $Srodowiskowe lub wiekszg presje zwigzang z osigganiem
sukcesu zawodowego.

Cho¢ pozostate bariery nie osiggnely poziomu istotnosci statystycznej, pewne
réznice zastuguja na uwage ze wzgledu na kierunek i wielko$¢ efektu. W przy-
padku barier, takich jak brak doswiadczenia zawodowego (r = 0,17) oraz trudnosci
z pogodzeniem zycia zawodowego i rodzinnego (r = 0,14), wartosci efektu byly
nieco wyzsze, co moze wskazywac na istnienie tendencji do réznic w percepcji
tych przeszkdd. Kobiety z wyksztalceniem wyzszym czesciej ocenialy te bariery
jako bardziej dotkliwe, co moze odzwierciedla¢ ich wigksze ambicje zawodowe,
aktywnos¢ zawodowa lub oczekiwania wobec warunkdéw pracy.

Z kolei kobiety z wyksztalceniem $rednim nieco wyzej ocenily wptyw dyskry-
minacji ptacowej oraz braku wsparcia ze strony partnera lub rodziny, jednak réznice
te nie byly istotne ani pod wzgledem statystycznym, ani interpretacyjnym (r < 0,10).
Wskazuje to, ze cho¢ wystepuja pewne roznice w postrzeganiu poszczegolnych barier,
nie maja one wyraznego charakteru pokoleniowego ani systemowego w zaleznosci
od poziomu wyksztalcenia.

Uzyskane wyniki sugeruja, ze poziom wyksztalcenia nie stanowi gléwnego czyn-
nika réznicujacego postrzeganie barier rozwoju zawodowego kobiet, z wyjatkiem
aspektow zwigzanych z wewnetrznym poczuciem skuteczno$ci. Zblizone oceny
w wiekszosci analizowanych obszaré6w moga wynika¢ z doswiadczen wspoélnych
dla kobiet funkcjonujgcych w tym samym kontekscie spoleczno-zawodowym,
niezaleznie od ich formalnego poziomu wyksztalcenia. Jednoczesnie uzyskane
wyniki wskazujg na konieczno$¢ uwzglednienia czynnikéw psychologicznych
w dziataniach wspierajacych rozwdj zawodowy kobiet, szczegdlnie tych z wyzszym
wyksztalceniem.

Uzyskane wyniki empiryczne potwierdzaja teoretyczne zalozenia dotyczace
wielowymiarowego charakteru barier, z jakimi mierza si¢ kobiety z pokolen Y
i Z w kontekscie rozwoju zawodowego. Zidentyfikowane przeszkody - zaréwno
o charakterze strukturalnym (np. dyskryminacja ptacowa, brak wsparcia ze strony
pracodawcy), jak i psychologicznym (np. brak pewnosci siebie, niska asertywnos¢)
- wpisuja sie w ujecia prezentowane w literaturze przedmiotu (Sobocka-Szczapa,
2018; Rozdzestwienska, 2020). Szczegdlne znaczenie przypisane brakowi doswiad-
czenia zawodowego oraz niskiej samoocenie potwierdza rosnacg role czynnikéw
indywidualnych i psychospotecznych w zarzadzaniu kariera, co bylo wczesniej
sygnalizowane m.in. przez Kwiatkowskiego (2014) oraz Pietruszewskiego (2015).
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Zgodnie z wczesniejszymi analizami kobiety czesto funkcjonujg w srodowisku
pracy obarczonym stereotypami oraz brakiem strukturalnych utatwien umozliwia-
jacych harmonijne faczenie rél zawodowych i rodzinnych (Hanek, Garcia, 2022;
Lee, Kray, 2021). Wysokie srednie oceny barier zwigzanych z opieka nad osobami
zaleznymi czy brakiem elastycznych opcji pracy wskazujg na utrzymujace si¢ trud-
nosci systemowe, mimo postepujacej modernizacji rynku pracy. W tym kontekscie
potwierdzaja sie takze ustalenia Marzec (2018), wedlug ktdrej kobiety na wezesnym
etapie kariery napotykaja na szczegdlnie nasilone formy wykluczenia zawodowego.

Co istotne, analiza r6znic pokoleniowych wykazata, ze zdecydowana wigkszo$¢
barier byta oceniana w sposéb zblizony przez kobiety nalezace do obu badanych gene-
racji. Wskazuje to na ponadpokoleniowy charakter czgéci problemow, co wpisuje sie
w ujecia Rozdzestwienskiej (2020) czy Tabassum i Shankar Nayak (2021), akcentujacych
systemowy wymiar nieréwnosci. Jedyna istotng r6znica byla wyzsza ocena znaczenia
braku do$wiadczenia zawodowego przez przedstawicielki pokolenia Z - zgodnie
z wezesniejszymi ustaleniami (Yilmaz, Dinler Kisagtutan, Giiriin Karatepe, 2024),
mlodsze kobiety moga by¢ bardziej narazone na wykluczenie w pierwszych fazach
kariery, ze wzgledu na konkurencyjnos¢ rynku i brak wsparcia instytucjonalnego.

Roéznice zwigzane z poziomem wyksztalcenia byly ograniczone i dotyczyly
gtownie aspektu wewnetrznego — poczucia wlasnej skutecznosci. Wyzsze oceny
tej bariery w grupie kobiet z wyksztalceniem wyzszym moga wynika¢ z wigkszych
aspiracji oraz presji spoteczno-zawodowej (Jarosik-Michalak, 2018), ale réwniez
ze $wiadomosci wiekszych wymagan stawianych osobom posiadajacym wyzsze
kwalifikacje.

Podsumowanie

Celem badania byta ocena wptywu wybranych barier na rozwdéj zawodowy kobiet
nalezacych do pokolen Y i Z, z uwzglednieniem zmiennych metryczkowych, takich
jak wiek i poziom wyksztalcenia. Analizie poddano 13 barier, zidentyfikowanych na
podstawie przegladu literatury przedmiotu, obejmujacych zaréwno czynniki struk-
turalne, jak i psychologiczne. Badanie przeprowadzono metoda CAWI, a koricowa
proba badawcza objeta 125 kobiet.

Wyniki analizy statystycznej pozwolily czesciowo potwierdzi¢ pierwsza hipo-
teze badawcza (H1), zgodnie z ktdra najistotniejszymi barierami utrudniajacymi
rozwdj zawodowy kobiet sa dyskryminacja ptacowa oraz stereotypy i uprzedzenia
wobec kobiet. Bariery te rzeczywiscie zostaty ocenione jako wysoce istotne, jednak
wsérdd najwyzej ocenianych czynnikéw znalazly si¢ réwniez brak doswiadczenia
zawodowego, brak wsparcia ze strony pracodawcy oraz niewystarczajace poczucie
pewnosci siebie. Wyniki te wskazujg, ze na $ciezki kariery kobiet wplywaja zaréwno
otoczenie instytucjonalne, jak i wewnetrzne przekonania oraz poczucie kompetencji.
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Hipoteza druga (H2), zakladajaca, Ze zmienne metryczkowe w istotny sposéb
réznicuja oceny barier, zostala potwierdzona jedynie cze§ciowo. W odniesieniu do
przynaleznosci pokoleniowej jedyna istotnie réznicujaca zmienng okazat sie brak
doswiadczenia zawodowego, ktory byt wyzej oceniany przez respondentki z pokole-
nia Z. W analizie zr6znicowania ze wzgledu na poziom wyksztalcenia statystycznie
istotna réznica wystapila jedynie w przypadku bariery dotyczacej braku pewnosci
siebie i asertywnosci, wyzej ocenianej przez kobiety z wyzszym wyksztalceniem.
W pozostatych przypadkach rdznice byty nieistotne zaréwno statystycznie, jak
i interpretacyjnie (niskie wartosci ).

Przeprowadzone badanie nie jest jednak wolne od ograniczen. Po pierwsze,
zastosowanie techniki doboru celowego ogranicza mozliwos¢ uogoélnienia wynikéw
na cala populacje kobiet z pokolen Y i Z. Préba badawcza nie byla reprezentatywna
pod wzgledem geograficznym, branzowym czy spofeczno-ekonomicznym. Po
drugie, narzedzie badawcze opieralo si¢ na samoocenie, co wiaze si¢ z ryzykiem
subiektywnosci i wplywu czynnikéw psychologicznych, takich jak efekt halo czy
spoleczna pozadanos$¢ odpowiedzi. Dodatkowo, analiza skupiala si¢ wylacznie na
dwoch zmiennych metryczkowych - wieku (rozumianym przez przynaleznos¢
pokoleniowa) oraz poziomie wyksztalcenia — co nie pozwala uchwyci¢ pelnego
obrazu zrdznicowania dos§wiadczen zawodowych kobiet.

W zwigzku z tym dalsze badania powinny rozszerzy¢ zakres analizowanych
zmiennych, uwzgledniajgc m.in. sytuacje rodzinng, miejsce zamieszkania, branze
zatrudnienia, forme¢ umowy o prace, staz zawodowy czy poziom wsparcia spotecz-
nego. Istotne bytoby réwniez poglebienie badan jakosciowych, ktére pozwolityby
uchwyci¢ indywidualne doswiadczenia i konteksty, niewidoczne w analizie ilosciowej.
Szczegodlnie interesujacym kierunkiem dalszych analiz moze by¢ takze zbadanie,
w jaki sposob kobiety radza sobie z identyfikowanymi barierami i jakie strategie
adaptacyjne stosuja w odpowiedzi na trudnosci zawodowe.

Uzyskane wyniki potwierdzaja wielowymiarowos¢ barier rozwoju zawodo-
wego kobiet oraz koniecznos¢ podejmowania dziatan wspierajacych, zaréwno
na poziomie systemowym (eliminacja dyskryminacji, wsparcie instytucjonalne),
jak i indywidualnym (wzmacnianie poczucia sprawczosci, rozwoj kompetencji
miekkich). Jednoczesnie wskazujg na potrzebe dalszych badan, ktére umozliwia
lepsze zrozumienie zréznicowanych doswiadczen zawodowych kobiet i pozwola
formutowa¢ rekomendacje odpowiadajace ich realnym potrzebom.
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