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Streszczenie: Praca ma charakter teoretyczno-empiryczny. Poddano w niej identyfikacji
czynniki determinujace szanse na karier¢ zawodowa i ptacowa w przedsigbiorstwie. Anali-
zom poddano materiat empiryczny z badan systemow zarzadzania zasobami ludzkimi przed-
sigbiorstw z wojewodztwa zachodniopomorskiego. W warstwie metodologicznej znalazto za-
stosowanie instrumentarium modelowania ekonometrycznego (szacowano modele zmiennej
jakosciowej). Oszacowano 2-logitowe modele ekonometryczne.

Stowa kluczowe: zarzadzanie zasobami ludzkimi, zarzadzanie kariera, modele ekonome-
tryczne.

Summary: The paper has theoretical-empirical character and includes identification of fac-
tors determining the perception of chances for career in an enterprise. Empirical material from
research on the human resource management system in enterprises of the West Pomeranian
Voivodeship was analyzed. Econometric modelling (models of quality variable were estimat-
ed) were applied in the methodological layer. 2 logit econometric models were estimated.

Keywords: human capital management, career management, econometric models.

1. Wstep

Celem pracy byta identyfikacja determinant szans na karier¢ (zawodowa 1 ptaco-
wa) w przedsigbiorstwie. W pracy przeprowadzono analizy na bazie materialu po-
zyskanego w ramach badan ankietowych systemow zarzadzania zasobami ludzkimi
w przedsigbiorstwach z wojewodztwa zachodniopomorskiego. W warstwie meto-
dycznej wykorzystano instrumentarium modelowania ekonometrycznego (modele
logitowe). Analizom w konteks$cie przyjetego celu poddano katalog 19 zmiennych
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z 6 kategorii determinujacych szanse na karier¢ w przedsigbiorstwie. Prowadzone
rozwazania osadzone zostaty w teoretycznym kontekScie wyznaczanym przez lite-
ratur¢ przedmiotu. Praca ma zatem charakter teoretyczno-empiryczny.

2. Kariera pracownicza w Swietle rozwazan teoretycznych

Ksztaltowanie karier pracowniczych i zarzadzanie nimi mozna rozpatrywa¢ w ra-
mach dwdch obszardéw funkcji personalnej: przemieszczen pracowniczych badz roz-
woju kadr.

Przemieszczenia pracownicze moga odbywac si¢ w uktadzie zarowno pozio-
mym, jak i pionowym [Listwan (red.) 2010, s. 226]. Przemieszczenia poziome mogg
by¢ etapem przej$ciowym przygotowujacym do awansu pionowego badz pozwala-
jacym na poznanie szerszego spektrum stanowisk w organizacji (dla lepszego po-
znania specyfiki funkcjonowania organizacji — rotacje, czasowe zastepstwo). Prze-
mieszczenia w poziomie moga by¢ inicjowane takze przez wiele innych przyczyn
zwigzanych ze zmianami organizacyjnymi i potrzebami zarzadzania zespolami
pracowniczymi. Przemieszczenia poziome tez mogg by¢ traktowane jako awans —
tym razem poziomy, gdyz sg wpisane w $ciezke kariery pracownika. Zatem awans
nie musi by¢ utozsamiany z przemieszczaniem pracownika na wyzsze stanowisko
w hierarchii organizacyjnej [Listwan (red.) 2010, s. 227]. Odczucie awansu (czy tez
sukcesu badz rozczarowania wobec kariery zawodowej) moze wynika¢ z subiek-
tywnego odbioru wdrazanych zmian przez pracownika [Pocztowski 2013, s. 306].
Mozna wigc méwié¢ o roznych typach awansu, np. awans kwalifikacyjny czy awans
ptacowy (bez koniecznosci przechodzenia na wyzszy szczebel hierarchiczny) [Gol-
nau (red.) 2010, s. 373; Jamka 1997, s. 98]. We wspomnianym kontek$cie nie mozna
zidentyfikowa¢ standardow oceny przebiegu kariery. Pojecia awansu i kariery s ze
sobg bardzo silnie powigzane, jednak nie mozna ich w pelni utozsamiac.

Dodatkowo na karier¢ pracownika mozna spojrze¢ w dwoch wymiarach: or-
ganizacyjnym badz indywidualnym czy tez inaczej obiektywnym badz subiektyw-
nym (oba sposoby klasyfikacji sa licznie reprezentowane w literaturze przedmiotu)
[Greenhaus, Callanan 1994, s. 5; Springer, Zdrojewski 2010, s. 48].

W pierwszym wymiarze realizacja kariery odbywa si¢ przez przemieszczenia
pracownika w ramach struktury organizacyjnej podmiotu. Kariera danego pracow-
nika w okreslonej firmie stanowi zazwyczaj wycinek kariery wtasnej i moze zostac
szybko przerwana, stad celem przedsigbiorstwa jest okres§lenie sekwencji stanowisk,
ktore dany pracownik (czy okreslona grupa pracownikéw, ktorzy moga go zastgpic)
moze obejmowac. Definicje w przywotanym nurcie opracowali: Jamka [1997, s. 89]
i Listwan [(red.) 2010, s. 217].

Drugi wymiar jest zwigzany z indywidualnym cyklem zycia cztowieka. W tym
wymiarze kariera jest sekwencja obejmowanych w toku catej (dotychczasowej)
sciezki do$wiadczen zawodowych jednostki stanowisk czy petnionych funkcji.
Moze by¢ zatem realizowana w wielu podmiotach. Definicje kariery w przywota-
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nym nurcie zaproponowali [Pocztowski 2013, s. 306; Mis 1998, s. 19; Krdl, Ludwi-
czynski (red.) 2006, s. 478; Bird 1996, s. 130; Lewicka 2010, s. 160]. W tym nurcie
w literaturze przedmiotu pojawiajg si¢ rowniez wzorce przebiegu kariery w toku
catego cyklu zycia zawodowego jednostki.

Kariera pracownicza rozpatrywana z obu perspektyw (zarzadzanie karierg pra-
cownikow, zarzadzanie wlasng kariera zawodowa) moze by¢ przedmiotem zarza-
dzania, o ile aktorzy zaangazowani w ten proces dziataja w sposob metodyczny,
uporzadkowany. Kwestie te rowniez sa silnie akcentowane w literaturze przedmiotu
— przyktadowo: [Janowska 2010, s. 153; Krol, Ludwiczynski (red.) 2006, s. 485;
Moczydtowska 2010, s. 183].

Nalezy zwroci¢ uwagg, iz zmiany zachodzace w podejsciu do sfery kadrowe;j
w organizacjach i zmiany postaw wobec pracy wptynety na zmiany zarowno obiek-
tywnego, jak i subiektywnego wymiaru kariery zawodowej. Obecnie coraz rzadziej
jedno przedsigbiorstwo jest miejscem zatrudnienia danej osoby, ktora tamze realizu-
je swoja karier¢ zawodowa. Wczesniej przez wiele lat przedsiebiorstwa przejmowa-
ly w pewnym sensie odpowiedzialno$¢ za przebieg indywidualnych karier. Obecnie
na znaczeniu przybiera indywidualny wymiar kariery zawodowej, za ktorg odpowie-
dzialna jest jednostka, ktora swojg karier¢ zawodowa buduje na epizodach w wielu
podmiotach. Liczni autorzy wprowadzaja w odpowiedzi na t¢ zmiang¢ pojecie ,,ka-
riery bez granic” [Sullivan, Arthur 2006, s. 19-29; Marzec 2010, s. 134; Rutkowska
2010, s. 12-14].

3. Aspekty metodyczne badan

W czedci empiryczne] rozwazah wykorzystano instrumentarium modelowania
ekonometrycznego. Analizom poddano materiat zgromadzony podczas badan an-
kietowych systeméw zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwach z wo-
jewodztwa zachodniopomorskiego. Horyzont czasowy badan wyznaczaja miesigce
marzec-maj 2017 r. Proba badawcza liczyta 601 respondentow. Jednostka badania
byl pracownik organizacji, przy czym w poszczegolnych podmiotach kwestionariusz
mogt trafi¢ do wielu jednostek. Ze wzgledu na mozliwo$¢ stworzenia na bazie pozy-
skanych danych jako$ciowych zmiennych zero-jedynkowych w procedurze badaw-
czej znalazly zastosowanie modele logitowe. Parametry modeli oszacowano metoda
najwickszej wiarygodnosci. W analizach poddawano interpretacjom, obliczone na
podstawie wynikow oszacowan parametréw modeli, ilorazy szans odzwierciedlaja-
ce relacje prawdopodobienstw zaj$cia analizowanego zjawiska w dwoch grupach:
badanej oraz referencyjnej (dobranej arbitralnie).

W ramach prac oszacowano 2 modele ekonometryczne. Zmienne objasniane
w poszczegdlnych modelach kodowano na podstawie odpowiedzi respondentow na
2 pytania zaprezentowane (wraz ze strukturg deklaracji ankietowanych) w tab. 1.
Szacowano jedynie modele petne (nie prowadzono zatem krokowej redukcji zmien-
nych nieistotnych statystycznie). Oszacowano takze miary pozwalajace na oceng
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jakos$ci analizowanych modeli. Stosowne oszacowania przeprowadzono za posred-
nictwem oprogramowania komputerowego Gretl.

Tabela 1. Struktura odpowiedzi respondentdéw na pytania, na podstawie ktorych
kodowano zmienne objasniane

Warianty
Pytanie odpowiedzi
nie tak
Czy w przedsigbiorstwie sa szanse kariery ptacowej? 66,1 33,9
Czy w przedsigbiorstwie sg szanse kariery zawodowe;j? 55,1 449

Zrodto: obliczenia wlasne.

Tabela 2. Specyfikacja zmiennych objasniajacych

Oznaczenie Opis grupy Grupa referencyjna
kategoria: pte¢
MEZCZYZNA me¢zezyzna X
KOBIETA kobieta
kategoria: stan cywilny
MALZENSTWO zamgzna/zonaty X
WOLNY stanu wolnego
kategoria: wiek
W24 do 24 lat X
W2534 25-34 lat
W3544 35-44 lat
WPOW45 powyzej 45 lat
kategoria: forma zatrudnienia
NIEOKRESLONY umowy o prace na czas nieokreslony X
OKRESLONY umowy o prace¢ na czas okreslony
ZLECENIE umowy o dzieto lub umowy-zlecenia
kategoria: stanowisko
SZEREGOWE stanowisko szeregowe X
NISZY stanowisko kierownicze nizszego szczebla
SREDNI stanowisko kierownicze $redniego szczebla
WYZSZY stanowisko kierownicze wyzszego szczebla
kategoria: wielko$¢ przedsigbiorstwa
MIKRO mikroprzedsigbiorstwo X
MALE matle
SREDNIE srednie
DUZE duze

Zrodto: obliczenia whasne.
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Jak wynika z danych zawartych w tab. 1, ankietowani czgéciej wskazywali na
szanse kariery zawodowej w reprezentowanych przez nich podmiotach (44,9% przy-
padkow) niz kariery placowej (33,9% przypadkow).

Poszczego6lne zmienne objasniane uzalezniono od blizniaczego zestawu zmien-
nych objasniajacych. Zmienne te kodowano na podstawie odpowiedzi na wybranych
6 pytan, tworzac rozne grupy respondentéw. W kazdej kategorii wyznaczono grupe
referencyjng (stanowiacg baze porownawcza). Danych dla grup referencyjnych nie
wlaczano do modeli (ich oddziatywanie odzwierciedla wyraz wolny modelu, a ilo-
raz szans ksztattuje si¢ na poziomie jednosci). Lacznie rozpatrywano 19 grup ankie-
towanych. Specyfikacje wspomnianych grup zaprezentowano w tab.2.

4. Wyniki badan

W tabeli 3 zaprezentowano wyniki oszacowan analizowanych modeli ekonome-
trycznych.

W modelu 1, koncentrujacym si¢ na kwestiach szans na karier¢ ptacows, dla 4
zmiennych objasniajacych zidentyfikowano zwigzki istotne statystycznie. Pte¢, stan
cywilny oraz forma zatrudnienia to kategorie zmiennych, gdzie zwigzkéw takowych
nie odnotowano. W przypadku tych kategorii do interpretacji wartosci ilorazéw
szans nalezy podchodzi¢ z duza doza ostroznosci, jednakze powinno si¢ odnotowac
mniejsze prawdopodobienstwo szans na karier¢ placowa zidentyfikowane w gronie
kobiet, podobne wartosci ilorazéw szans (oscylujace wokot wartosci z przedziatu
0,7-0,8) notowano w grupach os6b zatrudnionych na czas okreslony oraz na podsta-
wie ,,umow $mieciowych” (pewnos$¢ zatrudnienia by¢ moze sprzyja zatem rowniez
stabilno$ci kariery ptacowej). lloraz szans nieznacznie powyzej jednosci odnotowa-
no w grupie osob stanu wolnego (kategoria stan cywilny).

W przypadku kolejnej analizowanej kategorii zmiennych — wiek respondentow —
odnotowano zwigzek istotny statystycznie w grupie osob w wieku 25-34 lata. W tej
grupie szanse na karier¢ ptacowa sg o 46% wigksze niz w grupie referencyjnej (pra-
cownikéw najmtodszych). W dwodch kolejnych grupach respondentow w tej kate-
gorii ilorazy szans nieznacznie rdznig si¢ od odnotowanych w grupie referencyjnej,
stad tez zwiazki tu zidentyfikowane maja charakter nieistotnych statystycznie. Naj-
nizszy poziom wartosci ilorazu szans odnotowano w grupie respondentow w wieku
35-44 lata.

Dwie grupy respondentow, w przypadku ktérych mozna byto zidentyfikowaé
zwiazki istotne statystycznie, w badanej kwestii mozna wskaza¢ w kategorii: zaj-
mowane stanowisko. Respondenci zajmujacy stanowiska kierownicze wyraznie
czesciej wskazywali na szanse kariery ptacowej w przedsiebiorstwie. Nie mozna
si¢ temu dziwi¢ — wszakze to oni zrobili w przedsigbiorstwie karierg, ktorej praw-
dopodobnie towarzyszyl awans ptacowy. Mozna jednak skonstatowa¢, analizujac
zaprezentowane dane, iz kwestie szans na awans w przedsi¢biorstwie rozpatruja po-
przez pryzmat swoich doswiadczen, a nie za$ obiektywnie — patrzac poprzez pryz-
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Tabela 3. Wyniki oszacowan analizowanych modeli

Z.n}ie.m.la Wspotezynnik Blad z p-value iloraz
objasniajaca standardowy szans
Model 1
const -0,961 0,384 2,501 0,012** 0,382
KOBIETA -0,309 0,214 —1,445 0,148 0,734
WOLNY 0,166 0,231 0,717 0,473 1,180
W2534 0,394 0,213 1,850 0,064* 1,483
W3544 -0,187 0,328 0,569 0,569 0,829
WPOW45 0,039 0,539 0,072 0,943 1,040
OKRESLONY 0,262 0,238 -1,101 0,271 0,769
ZLECENIE 0,230 0,267 -0,861 0,389 0,794
NISZY 0,737 0,283 2,607 0,009%%** 2,089
SREDNI 0,381 0,324 1,177 0,239 1,463
WYZSZY 0,694 0,419 1,657 0,098* 2,003
MALE 0,144 0,263 0,549 0,583 1,155
SREDNIE 0,082 0,282 0,292 0,771 1,086
DUZE 0,608 0,271 2,242 0,025%* 1,838
Model 2

const -0,878 0,377 -2,332 0,020%* 0,415
KOBIETA 0,149 0,213 —-0,697 0,486 0,862
WOLNY 0,128 0,222 0,574 0,566 1,136
W2534 0,087 0,208 0,419 0,675 1,091
W3544 -0,269 0,314 -0,856 0,392 0,764
WPOW45 0,153 0,543 0,282 0,778 0,858
OKRESLONY 0,069 0,225 0,306 0,760 1,071
ZLECENIE -0,411 0,261 -1,577 0,115 0,663
NISZY 0,351 0,279 1,255 0,209 1,420
SREDNI 0,965 0,334 2,889 0,004%%** 2,625
WYZSZY 1,371 0,447 3,069 0,002%** 3,941
MALE 0,664 0,256 2,593 0,010%** 1,943
SREDNIE 0,509 0,272 1,871 0,061* 1,664
DUZE 1,055 0,269 3,927 0,000%** 2,872

Poziom istotnosci parametrow: *** ¢ = 0,01, ** o = 0,05, * a = 0,10.

Zrodto: obliczenia wiasne.

mat szans na karier¢ ich podwladnych. Mogg tez postrzega¢ inaczej rzeczywistos¢
pehiac funkcje kierownicze, majac inny oglad rzeczywisto$ci — by¢ moze w tym
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kontekscie obiektywny. Relatywnie najnizsza wartos¢ ilorazu szans odnotowano
w gronie kierownikow $redniego szczebla (ta zmienna okazata si¢ nieistotna sta-
tystycznie). Na dwukrotnie wigksze szanse na karier¢ ptacowg w przedsi¢cbiorstwie
(niz osoby na stanowiskach szeregowych — grupa referencyjna) wskazywali kierow-
nicy nizszego oraz wyzszego szczebla (tu wlasnie badane zwiazki okazaly si¢ istotne
statystycznie).

Ostatnig z rozpatrywanych kategorii zmiennych byta wielkos¢ przedsigbiorstwa.
Srodowiskiem, w ktérym pracownicy (respondenci) dostrzegaja najwicksze moz-
liwosci kariery ptacowej, sa podmioty duze (prawie dwukrotnie czeséciej na takie
szanse wskazywano w tej grupie podmiotéw niz w mikroprzedsiebiorstwach — gru-
pa referencyjna, zidentyfikowane zwigzki miaty charakter istotnych statystycznie).
W pozostatych grupach przedsiebiorstw wpisanych do modelu (mate i $rednie) ilo-
razy szans przyjmowaly warto$ci nieznacznie powyzej jednosci (tu badane zwiazki
okazaly si¢ nieistotne statystycznie).

W modelu 2 koncentrujagcym si¢ na kwestiach szans na kariere zawodowg odno-
towano zwiazki istotne statystycznie dla 5 zmiennych z dwdch kategorii. W mode-
lach tych, cho¢ odnosza si¢ one do innych obszarow tematycznych, jednakze silnie ze
soba powigzanych (kariera zawodowa oraz kariera ptacowa), nastgpito uwypuklenie
zidentyfikowanych wczeéniej tendencji (zmienne istotne statystycznie). Wszystkie
zmienne istotne statystycznie skoncentrowaty si¢ w dwoch kategoriach: zajmowane
stanowisko oraz wielkos¢ przedsicbiorstwa.

Zatem ptec, stan cywilny oraz forma zatrudnienia nie réznicowaty znacznie szans
na karier¢ zawodowa respondentow. W tych wiasnie kategoriach w analizach zwig-
zanych z modelem 1 zaobserwowano roéwniez brak istotnych statystycznie zwigz-
kow. W modelu 2 nie zidentyfikowano réwniez takich zwigzkow w grupach zali-
czanych do kategorii wiek respondentow. Kierunki zalezno$ci czy wzajemne relacje
ilorazow szans pozostaja praktycznie w wiekszosci przypadkéw w przywolanych
grupach bez zmian. Nalezy zwroci¢ uwage na wyrazng dysproporcje migdzy ilora-
zami szans dla zmiennych w kategorii forma zatrudnienia. W przypadku modelu 1
w obu grupach (zatrudnieni na czas okreslony na podstawie umowy o prace badz
na podstawie umowy ,,$mieciowej”’) odnoszonych do grupy referencyjnej (umowa
0 pracg na czas nieokreslony) notowano zblizone do siebie ilorazy szans. W mode-
lu 2 na podstawie wskazan respondentow nalezy odnotowac¢ wyraznie nizsze szan-
se na karier¢ zawodowg zatrudnionych na podstawie umowy-zlecenia badZz umowy
o dzieto. Jednak nalezy pamigtac, Ze sa to zaleznosci nieistotne statystycznie, stad do
wynikoéw oszacowan nalezy podchodzi¢ z duzg doza ostroznosci.

W przypadku pozostatych niewymienionych dotychczas kategorii zmiennych
objasniajacych prawie we wszystkich przypadkach notuje si¢ zwigzki istotne staty-
stycznie. Pierwsza ze wspomnianych kategorii to zajmowane stanowisko. Tak samo
jak w przypadku analiz prowadzonych w ramach modelu 1 zatrudnieni na stano-
wiskach kierowniczych wyraznie czgsciej wskazywali na szanse kariery zawodo-
wej niz pracownicy szeregowi. Nieco inaczej niz w modelu 1 przedstawia si¢ moc
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wspomnianych réznic. Mozna zaobserwowac tendencj¢ wzrostu percepcji szans na
sukces (kariere zawodowa) wraz ze wzrostem znaczenia stanowisk w hierarchii za-
rzadzania. W przypadku kierownikéw nizszego szczebla szanse na sukces sg 42%
wieksze niz w grupie referencyjnej (zalezno$¢ nieistotna statystycznie), jednak
w przypadku osob na najwyzszym szczeblu hierarchii zarzadzania — szanse te rosna
juz prawie czterokrotnie (w porownaniu z grupa referencyjng).

W kategorii wielko$¢ przedsigbiorstwa dla wszystkich wyodrgbnionych grup
podmiotow odnotowaé nalezy zwigzki istotne statystycznie. We wszystkich gru-
pach przedsigbiorstw notowano wartosci ilorazow szans powyzej jednosci. Zatem
najmniejsze szanse na karier¢ zawodowa widzg pracownicy mikroprzedsigbiorstw
(grupa referenyjna). Najwicksze szanse na kariere zawodowa daja zas przedsiebior-
stwa duze (potwierdzenie zalezno$ci zidentyfikowanych w trakcie analiz modelu
1). Jednak, co ciekawe, nalezy zauwazy¢, ze w oczach respondentdow nieco wigksze
szanse na karier¢ zawodowga przewiduje si¢ w przedsi¢biorstwach matych w porow-
naniu ze $rednimi.

W tabeli 4 zawarto wybrane charakterystyki oszacowanych modeli. Ich analiza
pozwala na wnioskowanie o jakosci oszacowan w poszczegdlnych modelach.

Tabela 4. Ocena jakosci oszacowanych modeli

Miara jakos$ci modelu Model 1 Model 2
McFadden R-kwadrat 0,042 0,055
Logarytm wiarygodnosci -352,9 -368,5
Wspotezynnik korelacji pomigdzy wartosciami teoretycznymi
i empirycznymi 0,236 0,270
Przypadkdéw poprawnej predykcji 69,0% 62,4%
Przypadkow poprawnej predykeji — sukces 65,5% 60,8%
Przypadkéw poprawnej predykceji — porazka 69,4% 63,2%
Kryt. inform. Akaike’a 7337 765,1
Kryt. bayes. Schwarza 794,7 825,8
Kryt. Hannana-Quinna 757,5 788.,8

Zrodo: obliczenia wlasne.

Uwzgledniajac R-kwadrat oraz wspoétczynnik korelacji pomiedzy wartosciami
teoretycznymi i empirycznymi, nalezy stwierdzi¢, iz model 2 (odpowiednio 0,055
1 0,270) charakteryzuje si¢ wyzsza jako$cia oszacowan niz model 1 (odpowiednio
0,042 1 0,236). Mozna przyjac, ze omawiane miary nie odnotowaly relatywnie wy-
sokich wartosci. Cechg charakterystyczng modeli logitowych sa zazwyczaj niskie
R-kwadrat. Jednak uzyskang informacj¢ o jakosci oszacowan nalezy traktowaé jako
sygnat wskazujacy na pewne ograniczenie zrealizowanych badan.
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Biorac pod uwage R-kwadrat zliczeniowy (procent przypadkow poprawnej pre-
dykcji), za posiadajacy wigksza site predykcji nalezy uzna¢ model 1 (69% przypad-
kéw poprawnej predykcji w relacji do 62,4% adekwatnych przypadkéw w mode-
lu 2). Ow model relatywnie lepiej niz model 2 prognozowat przypadki sukcesu jak
i porazki.

5. Podsumowanie

Model 2 w $wietle rozpatrywanych miar jakosci oszacowan wydaje si¢ lepiej dopa-
sowany do danych empirycznych. Jednakze model ten uwypukla jedynie tendencje
zidentyfikowane w analizach modelu 1. O percepcji szans na karierg decyduje gtow-
nie zajmowane stanowisko oraz wielko$¢ przedsigbiorstwa. W przypadku zajmowa-
nego stanowiska na podstawie danych mozna stwierdzi¢, iz ocena respondentdw jest
mocno zsubiektywizowana. W przypadku wielkosci przedsigbiorstw jako analizo-
wanej determinanty zaznacza si¢ wyrazna opozycja migdzy mikroprzedsiebiorstwa-
mi a przedsigbiorstwami duzymi. Te drugie wydaja si¢ srodowiskiem stwarzajacym
wigksze mozliwosci kariery (zarowno zawodowej, jak i1 ptacowej). Determinanty
rozpatrywane czesto jako czynniki dyskryminacji: pte¢, wiek czy forma zatrudnie-
nia, owszem roznicowalty szanse respondentow z wyodrebnionych grup (szanse na
karierg przedstawicieli grup traktowanych jako dyskryminowane zazwyczaj byty
nizsze niz grup przeciwstawianych), ale zidentyfikowane zwiazki nie okazaty sig¢
istotne statystycznie. Ograniczeniem badan byty relatywnie niskie warto§ci miar do-
pasowania modeli do danych rzeczywistych, stad w perspektywie dalszych badan
nalezy rozszerzy¢ katalog zmiennych objasniajacych.
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