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Ambitne i samotne
w drodze na szezyt

Rynek pracy w Polsce jest dzi$ przyjazny dla pracownikéw.
Bezrobocie jest niskie, w wielu branzach poszukuje
sie specjalistow, oferujac im dobre warunki finansowe.
Coraz wiecej mdéwi sie o rozwiazaniach, ktére buduja
réznorodnosc¢ i wspieraja rowne wykorzystanie talentow
kobiet i mezczyzn. A jednak, gdy przychodzi do rozmowy
o rozwoju zawodowym kobiet rézne dane i badania pokazuja,
ze wciaz napotykaja wiele barier, ktére utrudniaja zdobycie
pracy, awans, czy wejscie do zarzaddw. Jak pokazuje raport
,Ukryty potencjat polskiego rynku pracy. Kobiety nieaktywne
zawodowo” przygotowany przez Deloitte na zlecenie Coca-
Coli 4 miliony Polek w wieku 20-64 lata pozostaje biernych
zawodowo. Potwierdzaja to ostatnie dane GUS - w 2018
roku biernych zawodowo byto 52% kobiet. Wedtug analizy
Deloitte, zwielokrotniajac liczbe pracujacych Polek, mozemy
zwiekszy¢ PKB Polski w sumie o nawet 200 mld ztotych
do 2025 roku! Tworzenie rozwiazan, ktére pomoga im wrdcié

do pracy jest wiec koniecznoscia.

A jak wyglada pozycja kobiet w biznesie? Dzi$ co
trzecia firma w Polsce tworzona lub kierowana jest przez
kobiete. Czy to powdd do zadowolenia? Mastercard Index
of Women Entrepreneurs (MIWE) pokazuje, ze ten wynik dat
Polsce w 2018 roku 7. pozycje na swiecie. Z drugiej strony,
gdy weZzmiemy pod uwage wskaznik przyjaznych warunkéow
do prowadzenia dziatalnosci gospodarczej — Polska zajeta
pod tym wzgledem 20. miejsce, w czym pomogty relatywnie
pozytywne spoteczne postrzeganie polskich przedsiebiorczyn
oraz ogdlne wsparcie dla MSP.

Co sie zmienito? Przez ostatnich 10 lat, odkad powstat Sukces

Pisany Szminka, duzo zmienito sie dla kobiet w biznesie
inarynku pracy nalepsze.Nadal jednakjestwiele do zrobienia.
Przyktadem jest chocby likwidacja luki placowej. Do celéw
fundacji naleza dziatania w obszarze jasnego okreslania
Sciezki kariery i wpisywanie w nia urlopdw macierzynskich,
wprowadzanie elastycznych form pracy oraz szersze
wykorzystywanie urlopu rodzicielskiego przez mezczyzn.
Do wprowadzania tych rozwigzan zaangazowatysmy
prezesdw najwiekszych firm w Polsce, ktérzy w ramach
dziatajacego od pazdziernika 2018 klubu Champions
of Change opracowuja strategie, rozwigzania i dobre praktyki
w tym zakresie. Wsparcie potrzebne jest jednak nie tylko
ze strony mezczyzn, ale takze samych kobiet. Nasza ankieta
wyraznie pokazata - jestesmy gotowe przyja¢ awans,
ale w drodze na szczyt czujemy sie samotne i potrzebujemy
wsparcia innych — mentordw, lideréw.

Po co przeprowadziliSmy badanie? Ten Raport
przygotowaty$my, by kontynuowac dyskusje na temat barier,
ktére utrudniaja wykorzystanie potencjatu kobiet oraz szans,
ktére wspieraja je w awansach, rozwijaniu swoich pomystow
i budowaniu silnych firm. W przeprowadzonej ankiecie
oddatysmy gtos kobietom, pytajac o ich doswiadczenia,
refleksje i opinie. Czes¢ z tych wypowiedzi cytujemy, by liczby
zyskaty szerszy kontekst i ludzki wymiar. Wzbogacitysmy
je o komentarze ekspertéw, w ktérych znajda Panstwo
przyktady dobrych praktyk, ktére juz dziataja. Mamy nadzieje,
ze beda one wskazdéwka dla pracodawcow, inwestordw,
lideréw opinii i utatwia im wprowadzanie rozwiazan,
ktére wespra kobiety i przyczynia sie do rozwoju firm

oraz gospodarki.
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Stereotypy dotyczace ptci, trudnos¢ z pogodzeniem rdl, nieréwnosci
ptacowe, brak jasnej Sciezki kariery, brak wsparcia ze strony rodziny
lub brak pewnosci siebie — badania jasno wskazuja na to, co utrudnia
kobietom awans na wyzsze stanowiska. Coraz wiecej organizacji zdaje
sobie sprawe, ze , ze firmy potrzebuja wiecej kobiet — i to na najwyzszych
stanowiskach oraz w zarzadach. Raport ,Diversity Matters”, opracowany
przez McKinsey, wskazuje, ze firmy, ktére zatrudniaja zaréwno kobiety,
jak i mezczyzn, notuja o 15 proc. wieksze przychody niz wynosi $rednia.
Najnowsza analiza magazynu 2020 Women on Boards pokazata, ze 55%
firm, ktére wypadty z prestizowego rankingu Fortune 1000 Index nie miata
W zarzadzie ani jednej kobiety.

A jednak wciaz kobiet w zarzadach jest za mato. Ich liczba wzrasta
za wolno. Przyktad? W spétkach notowanych w 2017 roku na polskiej
gietdzie wsrdéd cztonkéw zarzadu byto zaledwie 13% kobiet.

W czesci ankiety dotyczacej kariery zapytatysmy o to, jak same kobiety
pbstrzegajq bariery i ktére z rozwigzan pomagaja w ich rozwoju zawodowym.

|

i it & Z dtugiej listy mogty wybraé po dwie odpowiedzi oraz je uzasadnié. Mogty
. takze wskazaé¢ na inne bariery lub rozwiazania, ktérych na liscie nie
byto. Bariery i rozwiazania, ktdére wskazaty nie tworza zamknietej listy.
Mamy jednak nadzieje, ze dla pracodawcow i dziatéw HR beda pomocna
wskazéwka w opracowywaniu witasnych strategii.



Awans ... .ume

~Wielokrotnie proponowaliémy awans kobietom, ale one nie chca

I

go przyjac — to zdanie styszatydmy w wielu rozmowach.

Czy tak jest naprawde? Zapytaty$my o to nasze respondentki.

Wiekszos¢ ankietowanych kobiet odpowiedziato,
650/0 ze chce sie rozwijaé. Uznaja takze, ze ich obecne
stanowisko to tylko przystanek na drodze do awansu.

370/0 Przyjetoby awans bez wahania

220/ Przyjetoby awans, mimo ze zastanawiatyby sie,
0 czy sprostajg nowym zadaniom

170/0 Tylko 17% zastanawiatoby sie, czy ma odpowiednie
kompetencje.

100/ Miatoby obawy, czy pogodzi to z obowigzkami
o rodzinnymi

20/ Zaledwie 2% uzaleznitoby decyzje od rozmowy
o z partnerem.

Czes$¢ kobiet uzaleznitaby ja jednak od tego, czy otrzyma lepsze warunki
finansowe oraz mozliwosci rozwoju.
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Samotne
w obhliczu
wyzwan

Jak pokazuje nasza ankieta, kiedy otrzymujemy propozycje awansu, nie
opieramy sie, by go przyjac. Co zatem jest bariera i powoduje watpliwoéci?
To raczej brak wsparcia w zmianie niz ambicji. Na drodze na szczyt kobiety
staja bowiem zaréwno w obliczu witasnych lekdw i niepewnosci, jak

i zewnetrznych oczekiwan, z ktérymi zostaja same. Z jednej strony, barierg
jest brak pewnosci siebie i mysl ,,Czy jestem wystarczajaco dobra”, z drugiej
fakt, ze czesto musza wiecej i ciezej pracowad, by udowodnié innym swoja
wartosd i kompetencje.

360/ Ankietowanych kobiet wskazato brak pewnosci jako
0

najwieksza bariere w rozwoju

31 0/0 Problemem jest brak mentora
270/0 Dla 27% brak jasnej Sciezki kariery hamuje ich rozwdj
1 60/0 Kobiet wskazato na brak wystarczajacej wiedzy i kompetencji

) 140/0 Brakuje pewnosci, ze pogodzi wychowanie dzieci z praca

140/ Réwniez 14% jako bariere postrzega brak przejrzystej
0 polityki wynagrodzen.
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rak pewnosci siebie powoduje, ze nie czuje sie na tyle silna,
y podjac ryzyko i decyzje

polskich firmach brakuje planu sukcesji. Jakby szefowie
a i sie konkurencji. A do tego sa tajne widetki wynagrodzen

Istawowych bez patrzenia na total sallary.

zetozony nie chce mnie wypusci¢ z obecnego stanowiska.

ako jedyna w zespole mam dziecko, wszyscy pozostali moga

prTowaé dtuzej i sa bardziej elastyczni.

‘lie mam pewnosci co

Co mowig na ten temat kobiety? -
Oto wybrane gtosy z naszej ankiety.

‘Eamotnie wychowuje dziecko, z wielu wzgledow musze
sie kilkukrotnie razy bardziej niz przecietny cztowie

Z jednej strony strach, ze strace stabilnos¢ ogranicza

z drugiej zas strony w domu czeka mnie drugi regularny e

“Nybory przetozonego odbywaja sie bez AC, czyli
' T

endji i jas

to wybdr z namaszczenia, bez oceny ko K
wyboru sciezki awansu.

‘ Qawsze czuje, ze jestem gor
ze musze ciezko harowac¢ na to,"b

Vil

“Qodzina to bardzo a asp

i zainteresowania ze st ‘m
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Rozwoj i awans?
Coach i mentor
potrzebni od zaraz

620/ Ponad potowa ankietowanych zdecydowataby sie na awans, gdyby
0 miata wsparcie coacha lub mentora.

280/ W rozwoju wskazujg takze wartos¢ dodatkowych studidw, ktére
0 pomagaja zdoby¢ nowe kompetencje oraz perspektywy zawodowe.

Chce zarabia¢ tyle samo, co koledzy na tym samym stanowisku i od
\ 450/0 aspektu finansowego uzaleznia decyzje o awansie. Co 10 kobieta
wskazata, ze w firmach potrzeba jest przejrzysta polityka wynagrodzen.

350/0 Przyjetaby awans, gdyby miata pewnos¢, ze podota nowym zadaniom.

31 0/0 Gdyby mogty korzystad z elastycznego czasu pracy.

300/ Az 30% kobiet wskazuje na wage okreslenia jasnej $ciezki kariery
0 i wyznaczonych celow.

120/0 Ankietowanych uwaza, ze wazne jest wsparcie w opiece nad dzieémi

i wieksze partnerstwo w zwiazku.

— iekawe prawie 58% ankietowanych wskazato, ze to przede wszystkim one
ierza w swoj rozwdj. 50% wskazato, ze wsparcie zapewnia im partner

lub partnerka.
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Co na ten temat mowia kobiety?

Oddajmy im gfos.

‘&orzystanie z pomocy, doswiadczen innych osdéb, mozliwosé
zadawania pytan jest wazna w rozwoju. Jasna sciezka kariery
pozwala zaplanowad kolejne etapy. Bez tego nie wiadomo na
jakiej podstawie mozna liczy¢ na awans i czy bedzie to w ogdle
mozliwe w tej firmie...

‘ ‘lie lubie spedzac prywatnego czasu ze wspotpracownikami albo
szefami na spotkaniach “integracyjnych”, nie znosze gra¢ w golfa
ani w squasha, a to czesto w takich miejscach s3 podejmowane
decyzje lub oceniani pracownicy, zamiast w miejscu pracy.

‘ sestem mama 3 dzieci, mieszkamy w Warszawie sami bez
dziadkow, to czy moge gdzies pdjs¢, np. na warsztaty zawsze jest
uzaleznione od tego czy bede miata opiekunki do dzieci.

‘ ‘estem mama 3 dzieci, mieszkamy w Warszawie sami bez
dziadkdw, to czy moge gdzies pdjsé, np. na warsztaty zawsze jest
uzaleznione od tego czy bede miata opiekunki do dzieci.

“Jajwiqkszy problem stanowi dla mnie zapewnienie opieki
dzieciom. Dodatkowo czuje presje mojej rodziny dotyczaca
poswiecenia swojego czasu dzieciom, a nie wtasnemu rozwojowi.
Czuje, ze cos ze mna nie tak, bo wole prace, a nie siedzenie
w domu z dzieémi.

‘ "Joach - bo potrzebuje przegadac rézne pomysty i dostaé wsparcie
w postaci narzedzi, a w firmie w tym miejscu, w ktérym jestem
to ja musze wiedziec :)

‘Elastyczny czas pracy - bo w moim zyciu potrzebuje czasu
dla rodziny. Imprezy w przedszkolu odbywaja sie najczesciej
wczesnym popotudniem :)



Moja Firma

Polki s3 przedsiebiorcze — co do tego nie ma watpliwosci. Na pytanie —
co zrobityby, gdyby wygraty w Lotto 10 miliondw ztotych, ponad potowa
(56%) odpowiedziata, ze zainwestowataby te pieniadze — we wtasna firme,
w zakup mieszkania na cele inwestycyjne lub sama zostataby inwestorka,
wspierajaca inne firmy lub start-upy.

Zatozenie wtasnej firmy to szansa dla wielu kobiet nie tylko na realizacje
swojego pomystu, wieksza elastycznos¢ w godzeni rdl, ale w wielu
przypadkach takze szansa na powrdt do zycia zawodowego po przerwie
zwigzanej z urodzeniem dziecka. Z naszej ankiety wynika, ze 23% kobiet
chce zatozy¢ firme w najblizszych miesiacach, a 21% zastanawia sie nad tym,
ale jeszcze nie podjeta ostatecznej decyzji. Co ja utrudnia? Jakie rozwiazania
mogtyby poméc?
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Co nas powstrzymuje
przed zatozeniem
wtasnej firmy?

To przede wszystkim lek przed ryzykiem, brak pewnosci, ze sie uda
i niepewnosc¢ zwiazania z utrata poczucia bezpieczenstwa, gdy zostawiamy
etat i przechodzimy ,na swoje”. Dopiero w nastepnej kolejnosci bariera
jest ptynnos¢ finansowa, pozyskanie klientdow czy wysokie koszty,
m.in. podatkowe.

330/0 Ankietowanych kobiet za najwieksza bariere uwaza lek przed
1 ryzykiem, a 24% wymienia brak odwagi i pewnosci siebie.

0/ Uznaje, ze barierg jest problem 2z ptynnoscia finansowa
|
0 i finansami na start.

Wymienia trudnos¢ w pozyskaniu klientow.
Brak wiedzy w prowadzeniu biznesu.
Za bariere uwaza koszty podatkowe.

Brak kontaktow biznesowych.
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Co na ten temat mowia kobiety?
Oddajmy im gtos.

‘ ﬁlie wiem jak i nie wiem co. Czuje jednak ze chce cos zmienic. ‘ "ak jak moge powiedzie¢ na swoim przyktadzie, brak funduszy,
nawet pomimo zapewnionych statych klientow i pracownika jest

‘ E,trach byt najwieksza i jedyna bariera dla pozostawienia stabilnej kluczowym problemem. Pozyskanie jakiegokolwiek finansowania
posady w korporacji. dla firmy na samym poczatku jej istnienie, w instytucjach

bankowych czy u leasingodawcow jest niemozliwe. Uwazam,

.. . . z . . ze b t h fund Ibo chociaz b 5b, kto
“’lenladze blokuja mi rozwoj. Nie chce brac kredytow na wysokie bl AR Lo el (Seldizrs o e ore moga

o podzieli¢ sie dobra rada, czy wspomodc finansowo poczatkujaca
. firme, bez jakichkolwiek kontaktéw biznesowych, zatozenie firmy,

‘ 6 ) ) ) N wpakowanie sie w te wszystkie koszty i obowiazki wydaje sie by¢
bawiam sie pracy na wtasny rachunek. Mysle o mozliwych ]
o i dramatycznym ryzykiem.
chorobach lub cigzy, gdy pozostane bez dochodow.

‘% . , . . : ‘ﬁlla’ra wiedza w prowadzeniu biznesu i brak wsparcia ze strony
rak klientow i kontaktédw biznesowych sprawia, ze stoje ) . )

o partnera jest wazne dla mnie.
W miejscu.
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Dlaczego Polkom trudno jest
rozwijac wtasne firmy?

Przyczyny sa podobne, jak w przypadku barier zwigzanych
z zatozeniem firmy. Réznica jest podejscie do ryzyka. Kobiety,
ktére juz zatozyty firme, mniej sie go boja (lek przed ryzykiem
deklaruje tu zaledwie co piata ankietowana). Znacznie wieksza
bariera staje sie brak srodkéw na rozwéj (37% ankietowanych),
biurokracja (22%), czy wysokie koszty prowadzenia firmy
i podatki (21%). Dla 23% ankietowanych powazna bariera jest
brak pewnosci siebie i odwagi.

“estem mtoda osoba, od razu po studiach zdecydowatam

sie zatozyc¢ firme, dlatego nie mam zbyt wielu srodkow. Jestem
swiadoma ze nie powinno sie zaczynaé majac srodki tylko
“na styk” do zatozenia firmy, ale z drugiej strony jestem tez
w sytuacji “teraz albo nigdy”. Zaczynam wiec z duza niepewnoscia
czy uda mi sie przetrwac finansowo poczatki dziatalnosci.

“—'inansowanie na start szybko sie skonczyto. Optymistyczne

zatozenia budzetowe. Rozpoczeta inwestycja i brak sprzedazy/
Klientow spowodowaty, ze przez chwile balansowatam na skraju
bankructwa, musiatam sprzedaé nieruchomosé zeby zakonczy¢
inwestycje. Brak wsparcia kredytowego na poczatku dziatalnosci,
zaden bank nie traktowat mnie powaznie.
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| Rozwigzania, dzieki
ktorym fatwiej
bytoby zatozyec

i rozwingé firme

Kobiety sa zgodne - szansa dla mtodych firm sa przede wszystkim nizsze
podatki oraz bardziej przyjazna biurokracja — wskazato na nie 62%
ankietowanych. Dla 31% wazne bytoby stworzenie programu wsparcia
dla mtodych firm. 12% dodaje do tego preznie dziatajaca sieé inwestoréw,
a 21% nizsze koszty pracy. 17% ankietowanych wskazato, ze pomocne
s3 bezptatne szkolenia, webinary i warsztaty, na ktérych mozna zbudowad
wiedze na temat prowadzenia firmy.

Dla kobiet, ktére juz prowadza firmy najwiekszym wyzwaniem jest poradzenie
sobie z nadmierna biurokracja (42%) i kosztami podatkowymi oraz kosztami
pracy (25%) — potrzebuja rozwiazan, ktdre je zmniejsza.

28% ankietowanych potrzebuje s$rodkédw na marketing i promocje,
a 23% zwiekszenia kompetencji sprzedazowych. Réwniez 23% wskazuje,
ze kluczowy jest networking i budowanie sieci kontaktow, ktéra moze
przetozyc¢ sie na wieksza sprzedaz i liczbe klientéw.

Co dziesiagta ankietowana potrzebuje dobrze dziatajacej sieci inwestordw,
a 8% wiekszej stabilnosci prawa. Tyle samo wskazuje na potrzebe wsparcia
bliskich i wieksza pewnos¢ siebie.
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Jak widza to kobiety?

‘ %iurokracji wszedzie jest za duzo, czy to na wtasnym czy na etacie.
Sie¢ inwestorow na poczatku daje nadzieje, ze jak ktos wesprze
W najtrudniejszym momencie, to dalej juz pdjdzie.

‘ ‘Samodzielne prowadzenie biznesu w zmieniajacym sie otoczeniu
jest bardzo trudne. Mozna mie¢ wspierajacego partnera,
ale biznes wymaga ogromnej wiedzy i intuicji. Dwie osoby poradza
sobie lepiej z takimi wyzwaniami, o ile oczywiscie potrafig ze soba
wspotpracowad i ufaé¢ sobie nawzajem.

‘ﬁ’oniewai pracuje na etacie, nie mam szans ubiegad
sie o dofinansowanie. Baruje mi srodkéw na zakup sprzetu,
podstawowych materiatéw do funkcjonowania firmy na starcie.

‘EN sytuacji “na starcie” decyzja o zatozeniu wtasnej firmy
czesto okupiona jest wykorzystaniem witasnych srodkéw,
a w sytuacji wypracowania kapitatu, ktory znaczaco zjadany jest
przez podatki, zus, a ograniczenia formalne/podatkowe blokuja
rozwoj. Wtasciciel firmy zamiast inwestowa¢ w rozwdj walczy
0 przetrwanie.

“3wa razy sktadatam wnioski o dotacje i dostatam odpowiedz,

ze mam tak wysokie kompetencje ze nie potrzebuje wsparcia.
Biznes plan byt tak dobrze napisany, ze powinnam sobie
i bez dotacji na rynku poradzié¢. Pomimo sktadania odwotania
(uzasadnienie niezgodne z regulaminem konkursu) dostatam
odpowiedzZ negatywna. Nie w kazdym miesiacu moge pozwolic
sobie na taka reklame w sieci by ja wykupi¢. Cho¢ wiem ze mam
z tego klientow, ale musze optaci¢ ZUS.

‘%alej mamy problem, zeby wspétpracowaé i dzielié

sie doswiadczeniem. Konieczna jest wieksza wymiana, a dla osoby
majacej wiele pomystow inwestorzy to tez super rozwiazanie,
chociaz obecnie dziata jedynie w wysokich technologiach. Nie ma
inwestoréow dla prostych bizneséw.

‘%rakuje mi w biznesie czegos, co nazywa sie zaufaniem

do nowosci. Mamy jako firma doskonate rozwiazania, ale trudno
jest nam sie przebi¢ przez tzw. beton znajomosci. Kwestia
podatkow i biurokracji nie wymaga chyba komentarza:-)
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Co mowia eksperci?

0 komentarz 1 dobre praktyki
poprositysmy psychologow,

naukowcow i przedstawicieli

duzych firm realizujacych polityke
Diversity & Inclusion
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JOANNA GIELDARSKA
psycholozka, psychoterapeutka, coacherka zdrowia, specjalistka
dialogu motywujacego. Wspdtautorka projektu Work and Wellness,
ktéry ma na celu wspieranie zdrowia i dobrostanu pracownikéw.
Pracuje z klientami indywidualnymi oraz organizacjami.

www.joannagieldarska.pl

Niniejszy raport pokazuje, ze wiekszo$¢ badanych chce awansowad i rozwijaé sie
zawodowo, choé ma tez watpliwosci, czy poradzi sobie na nowym stanowisku.
W zwigzku z obawami deklaruje potrzebe wsparcia, zaréwno ze strony profesjonalistow
(coach, psycholog czy mentor), jak i 0séb bliskich. Watpliwos$ci zwiazane z podjeciem
nowej roli sg catkiem naturalne i jesli tylko nie paralizuja, ale sktaniaja do autorefleks;ji
i dziatania, moga by¢ bardzo cenne i motywowad do rozwoju.

Podjecie nowych wyzwan zwykle wiaze sie z niewiadoma i czesto rodzi ambiwalentne
uczucia. Perspektywa zmiany kusi, z kolei ,,status quo” jest bezpieczny i znajomy. Trudna
sytuacja wyboru moze prowadzi¢ do paralizu decyzyjnego. Skutecznym sposobem pracy
uczuciem ambiwalencji wobec zmiany, jest metoda dialogu motywujacego. Aby ruszy¢

do przodu warto spojrzeé na sytuacje w szerszej perspektywie np. odwotujac sie do
wartosci czy tez okreslajac cele dtugoterminowe. Odpowiedzi na pytania: Jak awans
wptynie na moje zycie za 10 lat? lub W jaki sposdb ta decyzja pozwoli mi realizowacd
wartosci, jakimi kieruje sie w zyciu? moga utatwic podjecie decyzji.

Pierwszym warunkiem zmiany jest wiec stopien motywacji: Czy chcesz? lub Jak bardzo
chcesz?; zas drugim wiedza: Czy wiesz jak to zrobi¢? Tu warto zastanowié sie kto lub
co moze mipomdéc? Te pytania znalazty sie takze w badaniu. Wiekszo$é respondentek chce
zmiany (2/3 przyjetaby awans), a gdy znajda sie w nowej sytuacji chetnie skorzystatyby
ze wsparcia ekspertéw oraz mozliwosci rozwoju.

Przygotowujac niniejszy komentarz siegnetam takze do projektu badawczego
przeprowadzonego w 2017 przez firme Korn Ferry a finansowanego przez Fundacje
Rockefllera, w ramach inicjatywy 100x25 (aby w 2025r. to kobiety byty prezeskami 100
firm z listy Fortune 500). Celem projektu byto przygotowanie systemu promocji kobiet
na najwyzsze stanowiska w firmach. W ramach badania przeprowadzono wywiady
z 57 prezeskami (41 z nich kieruje spétkami z listy Fortune 1000), aby pozna¢ tajemnice
ich sukcesu. Jeden z wnioskéw z badania pokazuje, ze prezeski zdaja sobie sprawe,
ze sukces firmy nie zalezy od jednej osoby a w swoich organizacjach ktada duzy nacisk
na dzielenie sie wiedza, korzystanie z pomocy ekspertéw oraz pracy zespotow. Kobiety
nie boja sie przyznac, ze czegos nie wiedzg oraz siegaé po pomoc.

Co o sieganiu po pomoc mysla kobiety, ktére odniosty sukces w biznesie?

Denise Morrison, prezeska Campbell Soup’s przypomina, ze ,networking is working”.
Twierdzi, ze kobiety, posiadajace z natury stabsza pozycje w biznesie, powinny budowad
sie¢ kontaktdw i korzystaé z pomocy mentoréw oraz promotorow.

Kirsten Green, zatozycielka Forerunner Ventures przyznaje, ze proszenie o pomoc byto
dla niej trudne, ale teraz wie, ze warto to robi¢. ,W moim zyciu zawodowym byt etap, gdy
naprawde potrzebowatem porad i wsparcia. Batam sie o to prosic, ale jednak to robitam.
Potrzebujemy pomocy od siebie nawzajem”.

W trakcie podejmowania nowych wyzwan potrzeba skorzystania z opinii i doswiadczenia
innych, wydaje sie by¢ bardzo naturalna. Dobrze mie¢ wokét siebie ludzi, na ktérych
pomoc mozna liczyd.

A jedliich nie ma - warto poszukac.

Wyniki niniejszego raportu $wietnie koresponduja z misja Fundacji ,Sukces pisany
szminka”, ktéra jest kompleksowe wspieranie kobiet, dostarczanie im fachowej wiedzy
niezbednej do rozwoju osobistego i zawodowego oraz motywowanie do podejmowania
odwaznych dziatan i spetniania marzen.



_—

KATARZYNA PAWLIKOWSKA

—

kobietolozka, pionierka w zakresie wprowadzania kobiecych kodéw ~
komunikacji oraz wykorzystywania potencjatu ptci w podnoszeniu ‘_ﬁ
efektywnosci zarzadzania, marketingui sprzedazy. .

Scenka z zycia codziennego. Dziewczynki i chtopcy graja w siatkdwke. Kiedy chtopcy
koncza gre? Wtedy, kiedy ktos wygra. Kiedy koricza dziewczynki? Kiedy przestajg miec
z tej gry przyjemnos¢ albo sie znudza ...

Ta sama prawidtowos$¢ dotyczy naszego dorostego zycia. Liczy sie nie tylko ostateczny

wynik, chod jest przeciez wazny, tak samo wazna jest droga do tego, by ten wynik
osiggnad. Dla kobiet z reguty cel nie udwieca srodkdéw. W kazdej przestrzeni zycia
potrzebne jest nam poczucie misji, idea i wizja jak ja zrealizowad.

W biznesie i polityce efekty tatwo zmierzy¢ — z badan przeprowadzonych w 2017
roku, ktére opublikowat magazyn ,Harvard Business Review” wynika, ze kobiety
na najwyzszych stanowiskach zarzadzaja rownie skutecznie co mezczyzni (wykazuja
co najmniej takie same kompetencje kierownicze i przygotowanie), ale w drodze
do wyznaczonego celu sa bardziej nastawione na wspdtprace z innymi ludzmi, czuja
wieksza osobista odpowiedzialnos¢ za dziatania firmy i ... sa przy tym réwnie silne jak
pteé meska.

Nie tylko droga do celu ma dla kobiet inny wymiar niz dla mezczyzn, takze motywacje
- status, wtadza i wynagrodzenie, bedace najwiekszym motywatorem tych ostatnich,
znacznie mniej kusza kobiety, dla ktérych gtdéwnym motywatorem jest idea i poczucie
sensu, uswiadomienie sobie, ze moga mieé wptyw na ksztattowanie kultury organizacji,
oraz ched udziatu we wspdlnym tworzeniu prawdziwych wartosci.

Ponad dwie trzecie kobiet bioragcych udziat w badaniui zajmujacych najwyzsze stanowiska
w zarzadach firm przyznato, ze zdecydowaty sie one na zostanie szefem, poniewaz czuty
zasadnosc tej decyzji, wiedziaty, ze moga wywrzec pozytywny wptyw na pracownikow,

na spotecznos$¢ lokalna, na swiat...

Polki w kontekscie opisywanych zachowan i motywacji nie réznia sie od przedstawicielek
Swiata zachodu. Ba, jestedmy od nich czesto bardziej przedsiebiorcze i widac to nie
tylko po coraz wiekszej ilosci managerek w korporacjach, ale tez po stale rosnacej
po ilosci Polek zaktadajacych dziatalno$é gospodarcza. Wiele probleméw w tej sferze
jest jeszcze do rozwigzania (np. zarobki — 43% Polek deklarowato w 2012 roku, ze ich
maz/partner zarabia wiecej. Dzi$ deklaruje tak 46% kobiet. 27% Polek deklarowato
w 2012 roku, ze to one s3 osoba najwiecej zarabiajgca w rodzinie dzi$ twierdzi tak
25% kobiet, natomiast podobnie jak w 2012 roku 14 % kobiet twierdzi, ze zarabiaja mniej
wiecej tyle samo co partner), ale co$ drgneto. Widze to nie tylko w wynikach badan, takze
bedac mentorka w sieci Przedsiebiorczych Kobiet, czy jurorka w konkursie Bizneswoman
Roku Sukcesu Pisanego Szminka. W ciagu ostatnich lat ilos¢ kobiet bioracych udziat
w tych projektach i ich stopien przygotowania, poziom merytoryczny i determinacja
ciagle rosna. To powinno napawad optymizmem. Czas jednak na wsparcie systemowe
i biznesowe kobiet w biznesie — stanowimy ponad 51% talentéw, warto o tym pamietac.



KAMILA KALISZYK

dyrektor ds. rozwoju rynku, Mastercard

Nasze spoteczenistwo jest w trakcie procesu epokowej zmiany, polegajacej
na zapewnieniu réwnego uczestnictwa kobiet i mezczyzn w réznych obszarach zycia
publicznego. Kluczowa w tym procesie jest aktywizacja zawodowa kobiet i dlatego
tak istotna role do odegrania ma biznes.

Mimo, ze sytuacja sie zmienia, w 100 lat po nadaniu Polkom praw wyborczych, wciaz
jest wiele do zrobienia. Kobiety na $ciezce swojej kariery nadal musza zmagac sie ze
»Sszklanymi sufitami”, stereotypami czy podwdjnymi standardami. Duze znaczenie
ma podejscie firm do tego problemu. W Mastercard wierzymy, ze w réznorodnosci tkwi
sita, dlatego konsekwentnie inwestujemy w programy, ktére te réznorodnos¢ rozwijaja.

Zobowiazanie Mastercard na rzecz wspierania kobiet w miejscu pracy przynosi
pozytywne efekty. Globalnie 60% kobiet w firmie pracuje w obszarach $cisle zwiazanych
z technologia, a w polskim biurze potowa wszystkich pracownikédw to kobiety.
One tez pracuja czesto w obszarach tradycyjnie uznanych za ,meskie” — czyli w dziatach
sprzedazy i technologicznym.

Dbamy réwniez o réwnowage pod wzgledem wysokosci wynagrodzen. Prezes
Mastercard na $wiat, Ajay Banga, zdecydowat, ze kobiety i mezczyzni na tych samych
stanowiskach beda zarabiad tyle samo. Niestety nie jest to norma. Z danych GUS wynika,
ze statystyczna Polka, wykonujaca taka sama lub poréwnywalna prace co mezczyzna,
zarabia od niego s$rednio o od 7 proc. do 18,5 proc. mniej.

Mamy tez w Mastercard zobowiazanie dotyczace obowiazkowej obecnosci kobiet
w procesie rekrutacji na stanowiska kierownicze. Dzieki temu np. stanowisko dyrektora
generalnego Mastercard w Hiszpanii oraz Francji objety kobiety, a ostatnio nasza
kolezanka z Polski, Marta Zyciriska, awansowata na dyrektora ds. marketingu i komunikacji
na Europe Srodkowo-Wschodnia.

Realizujemy tez dziatania coachingowe i mentorigowe nakierowane na rozwoj zawodowy
kobiet. Chodzi przede wszystkim o nasza globalna sie¢ Women’s Leadership Network.
W ramach europejskiej odstony tej inicjatywy funkcjonuje tez nasz Mentoring Program,
do ktérego moze przystapi¢ kazda kobieta, ktdéra pracuje w Mastercard.

Pomagamy réwniez w taczeniu rél zawodowych z rodzinnymi. Oferujemy pracownikom
np. 8-tygodniowy, ptatny urlop ojcowski. Wygodnym rozwigzaniem jest takze mozliwo$¢
pracy zdalnej i elastyczny czas pracy.

Osobiscie cieszy mnie fakt, ze temat réznorodnosci i wspierania rozwoju kobiet coraz
czedciej jest tematem dyskusji. Mam nadzieje, ze nie jest to chwilowa moda, a trwata
zmiana. Chciatabym za kilka lat widzie¢ jeszcze wiecej Polek na najwyzszych szczeblach
zarzadzania albo prowadzacych wtasna firme. Wierze, ze zmierzamy w dobrym kierunku
i ze taka wizja bardziej ,kobiecego biznesu” jest jak najbardziej realna. Sama zobowiazuje
sie, zeby te wizje urzeczywistnia¢ rowniez w kolejnych latach.



ANNA SOLAREK

Dyrektor komunikacji i kontaktéw zewnetrznych

w Coca-Cola Poland Services

Jaka jest sytuacja Polek na rynku pracy i w biznesie? Z jednej strony coraz wiecej kobiet
chce sie rozwija¢, awansuje, zaktada swoje firmy i odnosi sukcesy. Z drugiej strony,
jak pokazuja nasze raporty, az 4 min Polek nie pracuje i nie szuka pracy. To niestety
o5 proc. wiecej niz $rednia unijna. Z przeprowadzonego na nasze zlecenie badania Deloitte
wynika, ze aktywnos¢ tych kobiet realizuje sie przede wszystkim w sferze domowej.
Przyczyna, dla ktdérej zostaja w domu lub rezygnuja z pracy i planédw zawodowych,
jest koniecznos$¢ opieki nad dzieémi, a coraz czesciej takze nad osobami starszymi.
Kiedy zaczynaja chorowac rodzice lub tesciowe, przyjmuje sie, ze powinna sie nimi zajac
kobieta — i tak najczesciej sie dzieje. O tym, jak powazna bariera jest to w powrocie
do zycia zawodowego, swiadczy chociazby czas, jaki kobiety przecietnie przeznaczaja

na zajmowanie sie rodzing i domem — wynosi on tacznie ponad 60 godz. tygodniowo.
Peten etat to dzi$ konieczno$¢ pracy w wymiarze 40 godzin tygodniowo.

Opieka nad dzie¢mi i osobami starszymi to nie jedyna bariera, na ktéra wskazuja kobiety.
Czes¢ z nich wypadta z rynku pracy, gdy nie przedtuzono ich umowy lub zlikwidowano
miejsce pracy. O wiele rzadsza przyczyna bywaja bariery zwiazane z dojazdami
i atrakcyjnoscia finansowa pracy.

Musimy tez pamietad, ze demografia nie dziata na nasza korzys¢, bo z roku na rok
maleje liczba oséb w wieku produkcyjnym. Biorac pod uwage postepujace starzenie sie
spoteczenstwa i niepokojace szacunki, wedtug ktérych do 2050 roku na polskim rynku
pracy moze zabraknac¢ nawet 8 min pracownikdéw, wtaczenie tej grupy kobiet staje sie
absolutna koniecznoscia. Do tego warto pamietaé o korzysciach ekonomicznych. Jedli
tylko przywrécilibysmy na rynek pracy 160 tys. kobiet, polska gospodarka zyskataby
do 2025 ponad 51 mld zt.

Optymizmem napawa fakt, ze nawet bedac poza rynkiem pracy, kobiety nie przestaja
wierzy¢é w siebie. Uwazaja, ze udatoby im sie znalez¢ prace w momencie, w ktérym
zaczetyby odpowiadaé na ogtoszenia. Coraz wiecej kobiet odwaznie tez mysli
o zatozeniu wtasnego biznesu. Polki oczekuja jednak wsparcia i elastycznosci ze strony
o0sdb bliskich, panstwa, a przede wszystkim pracodawcoéw. Jako konkretne rozwigzania
wskazuja ruchomy czas pracy i mozliwosci pracy z domu, ale réwniez promowanie
przedsiebiorczosci, wsparcie ze strony inwestorow oraz zwiekszenie roli edukacji,
co potwierdza takze ten raport. Dlatego niezwykle wazne sa wcigz dziatania aktywizujace
kobiety. Od dwdch lat we wspdtpracy z fundacja Sukcesu Pisanego Szminka realizujemy
program Sukces TO JA, ktéry zapewnia dostep do nowoczesnej i bezptatnej wiedzy
z zakresu budowania pewnosci siebie, zaktadania swojej firmy lub poszukiwania pracy.
Kobiety moga skorzystac zaréwno z kurséw on-line, jak i warsztatéw w swoim miescie.
Dzi$ bezptatne spotkania dostepne sg w ponad 30 miastach w Polsce. Korzysta z nich
ok. 1000 kobiet miesiecznie. Jednak sama edukacja nie wystarczy. Potrzebne sa takze
dziatania pracodawcéw i konkretne rozwigzania wdrazane przez firmy — elastyczny
czas pracy, likwidacja luki ptacowej, ktéra w niektérych branzach siega nawet 30 proc.,
otworzenie sie na talenty kobiet i stworzenie takiej $ciezki kariery, dzieki ktérej beda
mogty awansowac na wyzsze stanowiska. W obszarze przedsiebiorczo$ci potrzebne
sg bardziej przyjazne przepisy i wieksze zaangazowanie inwestorow. Wszystkie dane
mowia, ze to nie tylko konieczno$é, ale i dziatania, ktére wszystkim sie optaca.



DOROTA NATALIA HALLER
Dyrektorka ds Marketingu, Komunikacji s

i Digitalu polskiego oddziatu Huawei

W Huawei gteboko wierzymy i zyjemy zgodnie z hastem ,Make it possible”. Dazymy
do tego, zeby zmieniad rzeczy pozornie niemozliwe w mozliwe, réwnoczesnie inspirujac

siebie nawzajem do pokonywania ograniczen, do doskonalenia sie. Mamy ambicje zostac

najwiekszym producentem smartfonéw na $wiecie, liderem branzy technologicznej.
Jest to dtugofalowy cel, ktéry chcemy osigagnad poprzez nieustanny rozwdj produktéw
i innowacyjnosé, jak réwniez wzrost efektywnosci dziatan organizacji. Wierzymy, ze bez
zapewnienia pracownikom réwnych szans w Huawei i mozliwosci petnego rozwoju, nie
mozemy podejmowac i skutecznie realizowad kolejnych wyzwan biznesowych, w skali
lokalnej i globalne;j.

Nasza polityka rdwnych szans promuje réwnosé w miejscu pracy. Kobiety i mezczyzni
maja rowne mozliwosci zatrudnienia w firmie, otrzymania réwnego wynagrodzenia
za te sama prace, awansu czy dostepu do szkolen. Na okoto 340 osdb zatrudnionych
w polskim oddziale Huawei juz ponad 35% to kobiety. Zajmuja one petne spektrum
stanowisk — od specjalistycznych, poprzez managerskie i dyrektorskie. W Huawei
Consumer Business Group, czyli gatezi biznesu zajmujacej sie sprzedaza smartfondw,
tabletéw, PC i akcesoridw, prawie potowa pracownikéw to kobiety. Silng kobieca
reprezentacja wyrdzniaja sie szczegdlnie dziaty marketingu i finanséw.

W Huawei réwnosé traktowania oznacza tez réznorodnosé zatrudnienia. Pteé, wiek
i kraj pochodzenia nie sg brane pod uwage przy zatrudnieniu, licza sie tylko kompetencje,
zdolno$ci interpersonalne i ambicje kandydata. Wszystkie osoby zaangazowane w prace
firmy na najwyzszych stanowiskach decyzyjnych wierza w celowos$¢ dziatan na rzecz
réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w miejscu pracy i réznorodnosci. Rozumiemy,
ze zatrudnianie oparte tylko wytacznie o kompetencje | doswiadczenie zaréwno
zawodowe jak i osobiste zapewnia zdywersyfikowane podejscie do pracy, wieksze

spektrum opinii i spostrzezen na temat biznesu.

Jestesmy $wiadomi, ze pomimo wysitku wielu firm w skali globalnej, w branzy
technologicznej w dalszym ciggu wystepuje niedobdr kobiet, zwtaszcza na stanowiskach
specjalistycznych i zarzadczych. Jest to spowodowane posrednio samym wizerunkiem
branzy, od poczatku jej powstania utozsamianej z mezczyznami. Sita stereotypdw wciaz
odgrywa tu kluczowa role, jednak sytuacja powoli sie zmienia. W ostatnich lat udziat
kobiet wérdd studentdw uczelni technicznych w Polsce wzrdst, co posrednio wptywa na
liczbe kobiet aplikujacych do firm z sektora nowoczesnych technologii. Réznorodnosé
kompetencji kobiet i doswiadczen staje sie wartoscia dla firm, ktdre potrzebuja swiezego
spojrzenia na rozwdj produktdw czy marketing. Mnie osobiscie bardzo cieszy ten trend
i jestem przekonana, ze w ciggu paru lat, dzieki wiekszej reprezentacji kobiet, branza
zyska nowa impuls do rozwoju, stanie sie bardziej demokratyczna, otwarta i jeszcze
lepiej wstuchujaca sie w potrzeby konsumentéw.



JAROStAW DABROWSKI
Cztonek Zarzadu,
dyrektor ds. technologii w IGT

=

Z moich wieloletnich obserwacji wynika, ze kobiety Swietnie radza sobie w branzy IT.
Zaréwno prowadzac wtasne biznesy, jak i pracujac w korporacjach czy mniejszych
firmach. Obok doskonatego przygotowania merytorycznego, charakteryzuja
je: odpowiedzialno$é, doktadnosé i naturalne umiejetnosci interpersonalne. Sg réwniez
bardzo dobre w wykonywaniu wielu zadan w tym samym czasie. Pokusze sie nawet
o wniosek, ze macierzynstwo bardzo im w tym pomaga. Koniecznos$¢ taczenia réznych
rél zyciowych: bycia mama, partnerka, pracownica - ma wspaniate przetozenie
na optymalne planowanie swojej pracy. Oczywiscie naturalnym jest dla nas jako
pracodawcy, ze na przyktad po urodzeniu dziecka nalezy tak zaplanowad kariere
danej osoby, by sam fakt bycia mama w zaden sposdb nie wykluczat jej z codziennej
dziatalnoscifirmyiby mogta swobodnie wréci¢ do wykonywanych obowiazkdw po urlopie
macierzyniskim. Nasza firma dziata w trybie projektowym. Ok. 20% o0sdb pracujacych
w danym projekcie, to kobiety. Staramy sie w nim tak rozpisywac poszczegdlne role,
by w kazdej fazie przydziela¢ naszym pracownicom zadania, ktére nie beda kolidowaty
zich macierzyristwem, a zarazem pozwola im w petni wykonywad powierzone obowiazki.
Jestjednak w mojej ocenie jeden obszar, w ktérym kobiety mocno sie réznig od mezczyzn.
Mam na mysli zanizang samoocene i wszystko co sie z tym wiaze: brak wiary w siebie
i swoje kompetencje czy nieche¢ do promowania siebie samej jako wartosciowej marki
na rynku pracy. Kobiety bardzo czesto unikaja wyzwan zawodowych, jedli nie sa w stanie
spetnié na starcie 100% oczekiwan pracodawcy czy klientéw. Mezczyzni nie maja z tym
problemu, co jest widoczne np. przy odpowiadaniu na ogtoszenia o prace.

Zmiana takich postaw wymaga lat i zmian pokoleniowych dlatego dobrze, ze jest juz
wiele inicjatyw, pomagajacym kobietom uwierzyé w siebie i przetamywad stereotypy,
ze to pteé powinna determinowacd ich wybory. Kluczem do sukcesu na pewno jest wczesna
edukacja i ksztattowanie odpowiednich postaw od jak najmtodszych lat, oraz wszelkiego
rodzajuinicjatywy spoteczne. Waznejest przy tym bysmy angazowali do nich jak najwiecej
firm zwigzanych z branza IT i nie skupiali sie wytacznie na duzych osrodkach miejskich,
ale przede wszystkim docierali z naszym przekazem do jak najmniejszych miast i wsi.



IWONA GEORGUEW, Partner Deloitte
Liderka ds. réznorodnosci w Deloitte

w Europie Srodkowo Wschodniej

Prowadzimy i obserwujemy wiele inicjatyw zwigzanych z promocja kobiet w biznesie,
jednak ich liczba na kluczowych stanowiskach w organizacjach wciaz rosnie zbyt wolno -
bez wprowadzenia konkretnych programdw i planéw dziatania, nie nastapi przetomowa
zmiana. Uwazam, ze duzo moze i powinno sie zadzia¢ w tym wzgledzie na poziomie
strategicznym w samych firmach. Co wiecej firmy, ktdre tego nie zrobia, przegraja
wyscig o talenty w ciagu kilku nastepnych lat. Wynika to m.in. z wejscia na rynek pracy
millenialséw.

Badania pokazuja, ze mtodzi ludzie uwazaja za naturalne i oczekuja, aby w firmach
(organizacjach spotecznych, etc.) byta réwnowaga kobiet i mezczyzn. Gdy takiej
rbwnowagi nie doswiadczaja, millenialsi odchodza, nawet jezeli ich pracodawcy
to znane marki. Potrzebujemy wiec zmiany sposobu myslenia i otworzenia
sie naprawdziwa réznorodnosd styléw dziatania. Model dziatania, w ktérym kobiety staraty
sie dostosowac do dotychczasowego stylu zarzadzania,jestjuz przestarzaty inie sprawdza
sie na obecnym rynku pracy. Wszyscy pracownicy - zaréwno kobiety, mezczyzni,

jak i mtodzi oraz starsi pracownicy, powinni dziata¢ zgodnie ze swoimi naturalnymi
talentami. Pomdéc w tym moze tworzenie w firmach tzw. kultury wtaczajacej (inclusive
culture), ktéra daje ludziom poczucie przynaleznosci i pozwala rozwina¢ w petni swaj
indywidualny potencjat, niezaleznie od wieku czy ptci. Warto otwarcie powiedzie(,
ze taka zmiana kulturowa wymaga nowego nastawienia i sposobdéw zachowania
zaréwno liderek, jak i lideréw organizacji. Badania nadal wskazuja, ze mamy duzo kobiet
na stanowiskach zarzadczych, ktére jednak nie tworza systemowych rozwiazan, ktére
niejako ,z urzedu” wspieratyby kobiety w organizacji. By¢ moze pokutuje przekonanie,
ze jezeli one same osiagnety wysokie pozycje bez dodatkowego wsparcia - mentoringu
czy rozwiazan wspierajacych macierzynstwo, to mtodsze kolezanki, jezeli beda dobre,
rowniez same sobie poradza. Zmiana systemowa nie nastapi réwniez, jezeli mezczyzni -
liderzy otwarcie sie wespra promocji kobiet poprzez konkretne zachowania. W Australii
powstata organizacja Male Champions of Change. Skupia ona mezczyzn, ktérzy szczerze
i proaktywnie dziataja na rzecz witaczania kobiet, promuja kobiece przywddztwo,
bo wierza, ze kobiety wnosza do biznesu prawdziwa wartosé. W zesztym roku pierwszy
klub Champions of Change powstat w Polsce. Liderzy zmian sprzeciwiaja sie dyskryminacji
oraz wspieraja kobiety, np. nie biorac udziatu w debatach i konferencjach, w ktérych nie
ma gtosu kobiet, aby w ten sposdb pokazad, ze prawdziwe witaczanie kobiet to nie tylko
deklaracja, ale tez czyny.

Wspieranie rozwoju zawodowego kobiet w organizacjach oznacza zmiany
w zachowaniach, ktére przektadajg sie na konkrety, takie jak witaczenie do praktyki
firm rozmdéw o planach zawodowych kobiet planujacych macierzynstwo, programy
witaczajace kobiety do pracy ponownie po urlopach macierzynskich, promocja urlopéw
ojcowskich i zachecanie mezczyzn do korzystania z opieki naprzemiennej, elastyczny czas
pracy dziatajacy w praktyce, a nie tylko w teorii, programy mentoringowe i rozwojowe
dla kobiet, organizowanie spotkan integracyjnych nie wieczorami, ale w ciagu dnia,
tak aby nie wykluczad rodzicéw, oraz sprawnie dziatajacy program etyczny.

My kobiety mozemy przyczynié sie do zmiany poprzez promowanie modelu wygrana-
wygrana, tzn. poprzez pokazanie, ze nasza wygrana nie oznacza przegranej mezczyzn,
lecz wiaczenie wszystkich. Pokazujmy i udowodnijmy, ze myslenie i dziatanie systemowe
wspierajace inne kobiety nie jest dla nas zagrozeniem. Dzielmy sie swoim wsparciem,
czasem, energig — poniewaz mamy z czego dawad! Otwierajmy wiec swoje sieci
kontaktow, dzielmy sie swoim doswiadczeniem i pomagajmy sobie nawzajem budowac
biznes, w ktérym kobiety daja swdj peten potencjat — tego nam wszystkim zycze.



Bank BGZ BNP Paribas od dawna
wspiera cenne inicjatywy, ktdrych celem
jest m.in. pomoc przedsiebiorczym
kobietom w rozwinieciu ich Kkarier,
zwiekszeniu motywacji zawodowsej,
czy odzyskaniu pewnosci siebie.
Czego przyktadem jest nasza ostatnia
kampania pod hastem ,Nic sie nie dzieje
bez kobiet... i bez pieniedzy”. Jej celem
byto wywotanie szerokiej dyskusji
na temat roli kobiet i ich rosnacej
odpowiedzialnosci w zyciu spotecznym
i zawodowym, a takze inspirowanie

do zmian w codziennym zyciu.

Dostrzegamy, ze aktywnos$¢ kobiet

IZABELA TWORZYDtO, Rzecznik Prasowy,
Dyrektor Departamentu Komunikacji
Korporacyjnej, Bank BGZ BNP Paribas

jest coraz bardziej widoczna w wielu
dziedzinach zycia, dlatego w naszej
komunikagji skupiliSmy sie na tematach
istotnych, prawdziwych i uniwersalnych
— waznych dla Polakéw. Nawiazalimy wspdtprace m.in. z Fundacja Sukcesu Pisanego
Szminka, ktéra prowadzi najwiekszy program aktywizacji zawodowej kobiet w Polsce
~Sukces TO JA”. W ramach naszej partnerskiej wspotpracy w kilkunastu miastach w Polsce
odbywaty sie inspirujace spotkania z ambasadorkami Fundacji Sukcesu Pisanego Szminka.
Nie zabrakto na nich tematéw dotyczacych otwartosci na zmiany, korzystania z okazji,
na ktére natrafiamy w zyciu, a takze tego jak wykorzystywac talenty kobiet i pomagad im
w rozwoju kariery. Spotkania byty dedykowane zaréwno naszym klientkom, jak i pracownikom.
Nasze wieloletnie zaangazowanie w dziatania na rzecz lokalnych spotecznosci pozwolito
nam rowniez dostrzec rosnaca role kobiet mieszkajacych i pracujacych na terenach wiejskich,
ktére coraz aktywniej samodzielnie podejmuja decyzje o kierunku rozwoju prowadzonego
biznesu. Z mysla o nich stworzyliSmy program dedykowany kobietom zyjacym i dziatajacym
w sektorze rolnym. W ramach programu ,,Agro na obcasach” zapraszamy Panie do teatréw
oraz filharmonii na specjalne przedstawienia i koncerty. Program pozwala kobietom cho¢
na chwile oderwac sie od codziennosci, spedzi¢ wolny czas w mitej atmosferze oraz poznad
inne kobiety prowadzace podobny tryb zycia. Formuta tej inicjatywy umozliwia wymiane
dodwiadczert w atmosferze kreatywnosci i aurze wydarzern kulturalno-spotecznych.
0Od 2016 roku w 19 spotkaniach wzieto udziat blisko 9 000 kobiet.

W ramach Grupy BNP Paribas realizujemy réwniez program przywddztwa i akceleracji biznesu
Stanford Graduate School of Business na Uniwersytecie Stanforda w Dolinie Krzemowej.
Program wspiera rozwdj firm prowadzonych przez utalentowane i przedsiebiorcze kobiety.

Promowanie otwartoscii szacunku dla réznorodnosci jest jedna z kluczowych wartosci Banku
BGZBNP Paribas, wpisana w Strategie Spotecznej Odpowiedzialnosci Biznesu. Réznorodnoéé
odnosi sie do wielu obszaréw dziatalnosci; dotyczy pracownikdw, akcjonariuszy, klientéw

oraz dziatalnosci wynikajacych z uwarunkowan lokalnych, w tym réznorodnosci kultur.

Odpowiedzialno$¢ przejawia sie przede wszystkim w tworzeniu dobrego srodowiska pracy
wspierajacego rozwdj zawodowy pracownikow oraz ich satysfakcje i zaangazowanie.
Stuzy promowaniu otwartosci, szacunku dla réznorodnosci oraz gotowosci do mobilnosci
zawodowej. Dbato$¢ o doskonalenie wiedzy i rozwdj kompetencji pracownikéw
jest warunkiem sukcesu zaréwno Banku, jak i zatrudnionych w nim pracownikdw.

Jestesmy sygnatariuszem Karty Réznorodnosci — miedzynarodowej inicjatywy wspieranej
przez Komisje Europejska dotyczacej zakazu dyskryminacji w miejscu pracy, a takze
dziatania na rzecz tworzenia i promocji réznorodnosci oraz wyrazenia gotowosci Banku
do zaangazowania wszystkich o0séb zatrudnionych oraz partneréw biznesowych
i spotecznych w te dziatania. Jako jednostka wchodzaca w sktad Grupy BNP Paribas
przestrzegamy réwniez zobowiazarn promowania réznorodnosci oraz tworzenia wspdlnej
kultury w miejscu pracy wynikajacych z ILO Global Business & Disability Network Charter,
ktdrego sygnatariuszem jest Grupa BNP Paribas.

Wszyscy pracownicy Banku maja dostep do specjalnych $wiadczen, ktérym zapewniamy
nagrody urlopowe (dodatkowy dziern urlopu wypoczynkowego) oraz dodatkowe dni
urlopu okolicznosciowego (dla pracownikdw, ktérzy swietuja wazna uroczystosc rodzinna,
np. na wiasny Slub, otrzymuja o jeden dzierh wiecej urlopu niz wynika to z Kodeksu
Pracy). W trosce o poziom satysfakcji z pracy Bank przygotowat system benefitéw, ktéry
obejmuje opieke medyczna, Ubezpieczenie z tytutu nastepstw nieszczesliwych wypadkdw
(NNW), Program dobrowolnego Grupowego Ubezpieczenia na Zycie, czy karte Multisport
zapewniajaca nielimitowany dostep do ok. 4 tys. obiektéw sportowo-rekreacyjnych w Polsce.

Ponadto, nasi pracownicy maja mozliwosé pracy zdalnej, ktéra bez watpienia utatwia
pogodzenie obowiazkéw prywatnych i zawodowych. Opinia i potrzeby naszych kolezanek
sa wazne, dlatego tez doktadnie wstuchujemy sie w ich gtosy i dynamicznie rozwijamy
oferte benefitow. Jest ona sprofilowana w szczegdlnosci pod katem potrzeb kobiet naszej
organizacji, bedacych na réznym etapie zycia.



MARTA WESTRYCH - ANDRZEJCZYK
Dyrektor Personalna DPD Polska

.....

Polityka rownosci jest jednym z filarow strategii zrdwnowazonego rozwoju w wielu
firmach. Jest réwniez waznym postulatem, ktéry ujety zostat w tresci zobowiazania
dla biznesu UN Global Compact, sformutowanego przez Organizacje Naroddéw
Zjednoczonych. Badania ,Women in Business 2017” zrealizowane przez Millward Brown
dla Grand Thornton International wykazuja, ze w Polsce az 40% stanowisk kierowniczych
w firmach zajmuja kobiety, przy $redniej w Unii Europejskiej wynoszacej zaledwie 25%.
Pokazuje to, ze nasz kraj plasuje sie w awangardzie pozytywnych zmian na rynku pracy.

W mojejopiniipolitykaeliminowaniabarierdlakobietpowinnaopieraésienarozwiazaniach,
ktére stuza stworzeniu $rodowiska sprzyjajgcego wewnetrznej przedsiebiorczosci
pracownikdw bez wzgledu na ptec. Takie podejscie jest rezultatem zmian, jakie zachodza
w postrzeganiu rél spotecznych, ale tez wynikaja wprost z tendencji demograficznych —
az 60% osdb po studiach wyzszych to kobiety. W interesie pracodawcy jest znalezienie
w organizacji odpowiedzi na ich potrzeby i aspiracje, poniewaz w dzisiejszym Swiecie
kobiety coraz czesciej swiadomie kieruja swoim zyciem zawodowym i rodzinnym
i chca czerpac z dostepnych mozliwosci na réwnych prawach. Stad tak istotne wydaje
sie zachecanie kobiet, by miaty wiare we wtasne mozliwoscii konkurowaty o najwyzsze
stanowiska.

Wtasdnie ten brak wiary - mimo stopniowej zmiany trendu - wcigz wydaje sie byc
istotnym ograniczeniem w rozwoju kobiecych karier. Branza logistyczna, stereotypowo
przeciez meska, zatrudnia jednak wiele doskonale wyksztatconych kobiet, ktére
petnia odpowiedzialne i najwyzej eksponowane funkcje w swoich organizacjach.

W naszej firmie licza sie kompetencje, wiedza i doswiadczenie, a pteé¢ ma jedynie
znaczenie w kontekécie wsparcia pracujacych mam czy kobiet wracajacych do pracy
po urodzeniu dziecka. Duze organizacje potrzebuja pracownikdéw i wspdtpracownikéw
o réznych umiejetnosciach, predyspozycjach i osobowosciach. W zgranych i skutecznych
zespotach kwestia réznorodnoséci rozwija sie naturalnie — poszukiwani sa najlepsi,
a zarzad s$wiadomie ksztattuje takie warunki, by kobiety, niezaleznie od petnionych
w zyciu rél, mogty spetniaé sie zawodowo i zawdzieczac sukcesy wytacznie wiasnym
talentom, umiejetnosciom i pracowitoéci. Podejmujac dziatania na rzecz réwnosci, nalezy
zatem kierowac sie potrzebami rozwojowymi konkretnej firmy z poszanowaniem naszych
zyciowych rél i ze zrozumieniem dla naszych ambicji wyrazanym w oferowaniu dostepu
do inicjatyw spotecznych czy szkoleniowych, ktére pomoga wykreowad nowe liderki.



KATARZYNA CYMERMAN
Dyrektor HR w polskim oddziale Microsoft

Zatozycielka globalnej firmy kosmetycznej Estée Lauder powiedziata kiedys$: ,Nigdy
nie marzytam o sukcesie. Pracowatam na niego”. Mysle, ze to stwierdzenie doskonale
odzwierciedla doswiadczenia wielu kobiet, ktére robia kariery w biznesie czy innych
dziedzinach zycia publicznego. Ja osobiscie od wielu lat konsekwentnie rozwijam swoja
kariere, cho¢ stowa ,kariera” nie lubie, bo czesto kojarzone jest z ,wyscigiem szczuréw”
czy wspinaniem sie po pionowej drabinie. Zdecydowanie blizsze jest mi myslenie o drodze
zawodowej, na ktdrej nasze ruchy czasem sa horyzontalne, a innym razem prowadza
w gore. Ich wspdlnym mianownikiem i jednoczesnie kluczem do sukcesu sa ched
i zdolnos$¢ uczenia sie i ciagtego rozwoju. Tak tez patrze na moja $ciezke profesjonalna.
To podejmowanie kolejnych wyzwan zawodowych i zdobywanie nowych doswiadczen,
jakie z nich ptyna.

Fantastyczne jest to, ze dzisiaj kobiety moga realizowac swoje pasje i cele oraz spetniad
sie zawodowo. Wprawdzie w Polsce nadal wskaznik aktywnosci zawodowej kobiet
(61.4 proc.) jest wyraznie nizszy niz ten dotyczacy aktywnosci zawodowej mezczyzn
(74.8 proc.), czy tez poziom $redniej aktywnosci kobiet pracujacych w Unii Europejskiej
(67,1%). Dlatego tez prezentowanie inspirujacych przyktadéw kobiet w biznesie ma

tak duze znaczenie dla upowszechniania sie przekonania, ze kobiety moga by¢ kim chca
i wnosza do biznesu realng wartos¢é.

W Microsoft wierzymy w réznorodnosé. Jest nieodtaczna cecha $wiata, w jakim zyjemy,
pracujemy, wytwarzamy, sprzedajemy i konsumujemy. Dlatego naturalne wydaje sie,
ze powinnidmy stara¢ sie odzwierciedla¢ to bogactwo odmiennosci w naszym
Srodowisku pracy. Réznorodnos$¢ pod wzgledem ptci jest bardzo waznym wymiarem
naszego spojrzenia na te kwestie. Szczegdlnie, ze z uwagi na funkcjonujace stereotypy,
w branzy nowych technologii nadal jest mniej kobiet niz mezczyzn. Wynika to oczywiscie
z faktu, ze juz na poziomie edukacji w naukach Scistych reprezentacja dziewczat jest
nizsza niz chtopcdw. Z roku na rok sytuacja ta sie poprawia, a wptyw na to maja nie tylko
rosnaca swiadomos¢ spoteczna co do tego jak ksztattujemy przyszto$¢ naszych dzieci,
w swiadomy i ten nieswiadomy sposdb, ale réwniez kobiece wzory, czyli przyktady
kobiet, ktére z sukcesem realizuja swoja pasje to nauk $cistych i technologii. Warto tez
wspomnie¢, ze w firmach takich jak nasza jest cate spektrum rdl, ktére wyksztatcenia
technicznego wecale nie wymagaja. Co jest zatem ta najbardziej poszukiwana cecha
w biznesie i na rynku pracy? W Microsoft i $miem twierdzi¢ réwniez na szerokim rynku
pracy poszukujemy dzisiaj ludzi ze zdolnoscia do ciggtego uczenia. Takiego, w ktore
wpisane jest i wykorzystywanie szans, wtedy, kiedy sie pojawiaja, i pokonywanie
barier, kiedy staja nagle przed nami. Uczenia sie na porazkach i btedach, swoich oraz
innych. Elastycznosci do podejmowania sie réznych zadan w coraz bardziej matrycowe;j
strukturze. W kulturze Microsoftu to chyba najwazniejsza umiejetnosé. O tyle niezwykta,
ze dotyczy wszystkich z nas, niezaleznie od potozenia geograficznego, zajmowanego
stanowiska, stazu pracy i miejsca w hierarchii. W dobie powszechnej transformacji
cyfrowej i sztucznej inteligencji coraz $mielej wykorzystywanej w celu rozszerzenia
naszych mozliwoéci tempo zmian w biznesie i na rynku pracy stale rosnie. Pojawiaja
sie nowe nieznane dotad profesje. Wedtug OECD az 65 procent dzieci, ktére niedawno
rozpoczety edukacje bedzie pracowato w zawodach, jakich dzi$ nie znamy. Wydaje sie
wiec, ze sukces odniosa Ci, ktérzy nie przestana sie uczy¢ i rozwija¢ w oparciu o swoje

doswiadczenia.

My sami uczymy sie kultywowacd takie wtasnie podejécie do uczenia sie, ktére ma
kluczowe znaczenia dla sukcesu kazdego z nas i organizacji, jakie reprezentujemy. Jestem
przekonana, ze dzieki takiemu podejsciu do ciagtego uczenia sie kazda i kazdy z nas
z powodzeniem wykorzysta szanse i trudnosci do tego, by posiasé nowe umiejetnosci
i doswiadczenie, ktére w rezultacie pozwolg nam by¢ lepszymi w tym co robimy.
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Dyrektor do spraw personalnych na Polske,

Butgarie i Stowenie w Shell

W Shell uwazamy za bardzo wazne, aby kazdy z naszych pracownikéw miat réwny
dostep do komfortowego miejsca pracy oraz narzedzi, ktére sprawia, ze bedzie ona
efektywna i satysfakcjonujaca. Z tego wzgledu aktywnie wprowadzamy polityke
Diversity & Inclusion. Jej celem jest budowanie miejsca pracy, gdzie kazdy, bez wzgledu
na wyglad, pochodzenie, wyksztatcenie, pteé czy orientacje seksualng, ma mozliwosé
rozwijania umiejetnosci i talentdw, a takze swobodnego wyrazania indywidualnych opinii
oraz punktéw widzenia.

Wspieramy réznorodnosé, poniewaz to wtasnie dzieki niej pracownicy majg mozliwosé
swobodnego wyrazania wtasnych pogladéw. Zestawienie skrajnych opinii i pozornie
wykluczajacych sie punktéw widzenia jest mozliwe jedynie w zréznicowanym kulturowo
miejscu pracy, poszerza sume wiedzy zespotu i w konsekwencji pomaga podejmowacd
lepsze decyzje, ktére prowadza do osiagnieci zdecydowanie lepszych wynikéw
biznesowych i tym samym decyduja o sukcesie firmy.

Roéznorodnos$¢ narodowosciowa, kulturowa i ptciowa to jednak nie wszystko. Shell
jest réwniez pracodawca przyjaznym osobom LGBT, co pokazujemy przez swoje
zaangazowanie w réznorodne inicjatywy wspierajace ten obszar. Swoimi dziataniami
potwierdzamy w ten sposdb, ze osoby o kazdej orientacji seksualnej moga otwarcie
o tym mdwic, bez narazania sie na jakakolwiek dyskryminacje w miejscu pracy.

Zdajemy sobie sprawe, ze w biznesie wazna jest rownowaga w zatrudnieniu mezczyzn
i kobiet oraz tworzenie przestrzeni, gdzie obie ptcie maja mozliwos¢ wykorzystywania
swoich mocnych stron i talentéw. Z tego wzgledu w Shell kierujemy sie zasada gender
balance i ocenimy pracownikéw jedynie przez pryzmat ich kompetencji i jakosci
wykonywanej pracy a nie ptci. Obecnie az 61% menadzeréw w Shell Polska to kobiety.

Globalnie w ciagu ostatnich 5 lat Shell zwiekszyt reprezentacje kobiet w radzie dyrektoréw
7z 8% do 45,5%.

Dodatkowo jak sugeruja badania, kobiety czesto moga nie by¢ zatrudniane w roli
inzynieréw przez stereotypy, uprzedzenia i mikro-nieréwnosci. W Shell jestesmy
Swiadomi funkcjonujacych stereotypow i przyktadamy ogromna wage do tego, by sie
nimi nie sugerowac kierujac $ciezka kariery naszych pracownikéw. Dodatkowo aktywnie
angazujemy sie rowniez w zwiekszenie reprezentacji kobiet w rolach zdominowanych
przez mezczyzn, np. na stanowiskach technicznych oraz inzynieryjnych. Prowadzimy
regularne warsztaty przywddztwa zaprojektowane specjalnie dla kobiet. Globalnie, dzieki
dtugoterminowym partnerstwom z uniwersytetami i osrodkami badawczymi, pomagamy
kobietom zdoby¢ wieksza reprezentacje na stanowiskach w branzy STEM, ktdre obecnie
sg zajmowane w wiekszosci przez mezczyzn.

Zdajemy sobie sprawe, jak wazne jest rodzicielstwo oraz work-life balance. Z tego
wzgledu podejmujemy dziatania, ktérych celem jest zachecenie ojcéw do wziecia urlopu
rodzicielskiego. W Polsce korzysta z niego zaledwie 4% mezczyzn, ktérym urodzito sie
dziecko. Naszym pracownikom dajemy mozliwos¢ elastycznych godzin pracy czy tez
pracy z domu, jesli projekt na to pozwala. To utatwia organizacje zycia rodzinnego oraz
zachowanie réwnowagi pomiedzy praca a zyciem prywatnym. Dodatkowo oferujemy
rodzinne pakiety medyczne, karty sportowe oraz ubezpieczenie na korzystnych
warunkach.

Udzielamy wsparcia osobom z niepetnosprawnoscia w podejmowaniu pracy i oferujemy
narzedzia, ktére umozliwiaja jej efektywne wykonywanie. Tworzymy globalne forum
do dzielenia sie doswiadczeniamiirozwigzywaniamidla problemdw, ktére na co dzien staja
na drodze oséb z niepetnosprawnoscia. Dzieki mozliwosci wymiany wiedzy na poziomie
globalnym rdéwniez menedzerowie i wspotpracownicy posiadaja informacje, dzieki
ktérym moga wspiera¢ rozwdj pracownikdw z niepetnosprawnoscia i lepiej zrozumied
ich problemy. Dodatkowo Workplace Accessibility Program pozwala na zaopatrzenie
stanowiska pracy w narzedzia, meble czy sprzet, ktére utatwia i zdecydowanie poprawia
efektywnos$¢ ich pracy, a w przypadku osdéb niepetnosprawnych sa dostosowane
do rodzaju niepetnosprawnosci.

Dokonujemy wszelkich staran, zeby tworzy¢ przyjazne, réznorodne i otwarte miejsce
pracy, w ktérym kazdy czuje sie komfortowo wyrazajac indywidualne opinie. Budujemy
relacje oparte na uczciwoscii szacunku. Zdajemy sobie sprawe, ze zachecajaci wspierajac
wypowiadanie wtasnego zdania i tworzac przestrzen dla réznorodnych form myslenia,
mamy wieksze szanse na odkrycie ciekawych rozwigzan, ktére ostatecznie przetoza
sie na realizacje celdw i wielowymiarowy sukces firmy.
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radca prawny z kancelarii EDGE/Wieczorek

Gdy odczuwamy bariery w zaktadaniu biznesu, to znaczy, ze brakuje nam wolnosci.
Wolnos$ci rozumianej jako prawo podstawowe do zarzadzania wtasng praca, jej zasobami
i witasnodciag oraz inwestowania w wybrany przez siebie sposdb. | taka wolnos¢,
a Scislej, wolnos¢ gospodarcza, od ponad dwudziestu lat corocznie badaja wspdlnie The
Heritage Foundation i The Wall Street Journal na catym swiecie, okreslajac dla danego
kraju wskaznik wolnosci gospodarczej (IEF, ang. Index of Economic Freedom). W 2018
roku Polska, juz drugi rok z rzedu zajeta w tym badaniu 45 miejsce . To nie jest wynik
zadowalajacy - znalezliSmy sie w grupie umiarkowanie wolnych gospodarczo panstw.
Pierwsze miejsca, co nie budzi zdziwienia, jako panstwa wolne gospodarczo, zajmuja
Hong Kong, Singapur, Nowa Zelandia i Szwajcaria. Wskaznik odzwierciedla stopien
ingerencji panstwa w wolnos¢ gospodarcza, a tym samym mowi nam jak proste sa drogi,

takze prawne, do budowania wtasnego biznesu.

| tu trzeba powiedziel niestety, ze w Polsce te drogi sa dos¢ krete. Przede wszystkim
mamy do czynienia z nadmierna produkcja prawa. Firma doradcza Grant Thornton
policzyta nawet, ze gdyby tak chcied przeczyta¢ wszystkie uchwalone w 2017 roku akty
prawne wraz z odniesieniami do innych aktéw prawnych, to trzeba bytoby poswiecié¢
na to az 62 lata, nawet bez przerwy na kawe . Prowadzi to do niepewnosci prawa,
w szczegdlnosci w zakresie prawa podatkowego, w ktérym przedsiebiorcom nadal
najtrudniej sie odnalez¢.

Obok niepewnego i niestabilnego prawa startujacych przedsiebiorcow przerazaja
najbardziej koszty prowadzenia firmy. To w szczegdlnosci koszty obowigzkowe w postaci
podatkéw i sktadek na ubezpieczenia spoteczne, koszty rejestracji spotki czy koszty
uzyskania pozwolen lub licencji, ale tez koszty zwigzane z prowadzeniem ksiegowosci czy
obstugi informatycznej. Koszty te moga by¢é w pewnych warunkach ograniczone, bo od
30 kwietnia 2018 roku obowigzuje ustawa Prawo przedsiebiorcéw wprowadzajaca tzw.
dziatalnos$¢ nierejestrowang, czyli mozliwos¢ prowadzenia dziatalnosci bez koniecznosci
jej rejestrowania, jezeli przychdd z niej nie przekracza w kazdym miesiacu 50% kwoty
minimalnego wynagrodzenia. Jest to wiec rozwiazanie dla drobnej dziatalnosci na bardzo
wczesnym etapie lub dla $wiadczenia okazjonalnych ustug. Mtode firmy - ale tylko
prowadzone w formie dziatalnos$ci gospodarczej, a nie spdtki — moga by¢ tez zwolnione
ze sktadek na ubezpieczenia spoteczne przez pierwsze 6 miesiecy (tzw. ulga na start).
Te rozwiazania utatwiaja wiec nie tyle prowadzenie biznesu, co pierwsze préby jego
budowania.

Obserwujemy tez pozytywne trendy, jak postepujaca digitalizacja, ktéra juz dzisiaj
pozwala np. na zatozenie firmy czy zgtoszenie do ochrony znaku towarowego przez
internet, czy prowadzenie dokumentacji pracowniczej w formie elektronicznej.
W bliskich planach jest rowniez wprowadzenie mozliwosci rejestracji nowej formy spotki
- Prostej Spotki Akcyjnej (PSA), majacej by¢ odpowiedzia na potrzeby startupdéw. Wséréd
propozycji legislacyjnych znajdujemy tez mozliwo$¢ wykorzystania technologii blockchain
przy prowadzeniu rejestru akcjonariuszy. Wciaz jednak duza liczba poczatkujacych
przedsiebiorcow obawia sie, ze skorzystanie z korzystnych rozwiazan wiaze sie z
duzymi kosztami obstugi prawnej. W ostatnich latach obawy te jednak powoli ustaja, bo
rynek ustug prawnych jest dzisiaj juz na tyle elastyczny, aby na potrzeby mtodych firm
odpowiedzieé. Coraz wieksza wspdtpraca organizacji pozarzadowych z biznesem takze
sprzyja upowszechnianiu wiedzy na temat aktualnych rozwigzan prawnych.



DR TOMASZ LUDWICKI
Dyrektor Executive MBAQUW

Miato to miejsce kilka, moze bardziej kilkanascie lat temu, gdy mtody wyktadowca,
rozpoczynajacy prace na uczelni spotkat na zajeciach ambitna i gtodna wiedzy studentke.
Od tego czasu, z rézna czestotliwosciag miat okazje obserwowad, wspdtuczestniczyd,
czy nawet wspottworzyd, projekty, ktére sktadaja sie na misje budowy $wiadomej kariery
zawodowej dla siebie, a takze dla innych. Nie ma lepszego sposobu przekazywania
niz swaéj wiasny przyktad. To jest historia Olgi Kozierowskiej i Sukcesu Pisanego Szminka,
ktérego 10-lecie dzi$ Swietujemy. W tej drodze istotna role odegrata edukacja i stad
jestem dumny, ze jako Program Executive MBA na Uniwersytecie Warszawskim jestesmy
partnerem konkursu Businesswoman Roku. Misja UW zostata sformutowana w 1816
roku i brzmi: ,Uniwersytet ma nie tylko utrzymywad w narodzie nauki i umiejetnosci

w takim stopniu, na jakim juz w $wiecie uczonym stanety, ale nadto doskonali¢ je,
rozkrzewiad i teorie ich do uzytku spotecznosci zastosowywac”. Juz wtedy zwrdécono
uwage na dwa réwnowazne dziatania: nauke i dydaktyke prowadzone na $wiatowym
poziomie i umozliwiajace realizacje rozwoju spotecznego. Dzi$ to zadanie jest wprost
nazwane: ,Spoteczng misja Uniwersytetu jest zapewnienie dostepu do wiedzy
i nabywania umiejetnosci wszystkim tym, ktérzy maja do tego prawo.” Wiedza moze
dotyczy¢ réznych sfer zycia, w tym réwniez zarzadzania organizacjami. Stad tez jako
studia MBA umozliwiamy uczestnikom i uczestniczkom poznawanie metod i technik
zarzadzania, budowy relacji koniecznych do funkcjonowania w gospodarce, ale tez
szerzej w spoteczenstwie. Jak nazwa wskazuje, studia Executive MBA sa skierowane
szczegdlnie do oséb na najwyzszych stanowiskach kierowniczych, gdzie nadal daleko
do parytetu miedzy kobietami i mezczyznami. Jak pokazuja statystyki rankingu MBA
prowadzonego przez Financial Times kobiety stanowia $rednio 27% (!!!) uczestnikdw,
a sg nadal programy w krajach Europy Zachodniej, gdzie udziat Pai wynosi $rednio
10%. Stad od lat, wspdlnie z konkursem Bizneswoman Roku, promujemy udziat kobiet
w studiach Executive MBA, z jednej strony fundujac nagrode w postaci czesnego na studia,
ale przed wszystkim poprzez propagowanie sukceséw naszych absolwentek. W pierwszej
kolejnosci odrobiliémy nasza prace domowa i zapytaliSmy naszych absolwentek, co zrobic¢
aby zwiekszy¢ uczestnictwo kobiet, a nastepnie wdrozyliémy rekomendacje do naszych
studiéw. Jedna z rekomendacji byto wskazanie przyktadéw oséb, ktére studiowaty taczac
obowiazki zawodowe, domowe ze studiami. Wsrdd nich sa Beata Syczewska — Business
Unit Manager w ABB, Magdalena Tarczewska-Szymariska — Dyrektor Generalna KPRM,
czy zatozyciela firmy Phenicoptere — Ewa Dudzic, ktére moga realizowad swoje kariery
w miedzynarodowej korporacji, administracji czy start-upie.

Chcieé to méc — méwi przystowie. Zeby jednak chcied trzeba sobie wyobrazi¢ to do czego
dazymy. Bez inspiracji czy przyktadu jest to trudne, dlatego tez potrzebujemy osdb, ktére
nie wiedza ze nie mozna czego$ zrobi¢. Dziataja, prébuja az w koncu sie uda. Jedna
z takich oséb jest Olga, ktéra swoim osobistym przyktadem, a nastepnie popularyzacja
sukcesdow innych kobiet, pokazata jak wiele ograniczen i barier jest w nas samych.
Mam nadzieje, ze w przysztosci dostep do studidw MBA umozlwiajacych zajmowanie
najwyzszych stanowisk nie bedzie barierg dla kobiet, i traktuje to jako misje dla siebie,
oraz jednostki ktérg mam zaszczyt kierowad, realizujac misje Uniwersytetu: ,rozkrzewiac
i teorie ich do uzytku spotecznosci zastosowywad”.



Jak przeprowadzitysmy
badania i stworzytysmy Raport

Fundacja Sukcesu Pisanego Szminka od 10 lat analizuje dane, sledzi sytuacje polskich kobiet w biznesie i na rynku pracy.
Zbieramy opinie, dobre praktyki, a w tym roku dodatkowo zdecydowatysmy sie na przygotowanie wtasnego Raportu
nastawionego na pogtebienie i eksploracje szans postrzegania potencjatéw, barier i mozliwosci, jakie stoja przed aktywnymi

zawodowo Polkami.

Raport sktada sie z dwdch czesci. Pierwsza stanowi podsumowanie ankiety na temat szans i barier dla kobiet w biznesie.
W naszej ankiecie poza pytaniami zamknietymi, w ktorych mogty wybrac po dwie odpowiedzi, datysmy uczestniczkom mozliwos¢
szerszej wypowiedzi. Dzieki temu uzyskatysmy dodatkowa wiedze na temat ich doswiadczen i problemow, z ktérymi stykaja
sie na co dzien. Ankieta zostata przeprowadzona na grupie kobiet aktywnych zawodowo i przedsiebiorczych z duzych, srednich

i matych miast, w wieku 23-62 lat z wyzszym wyksztatceniem (94% ankietowanych).

W drugiej czesci poprositysmy o komentarze ekspertow, liderow opinii i przedstawicieli firm wprowadzajacych polityke Diversity
& Inclusion. W swoich komentarzach dziela sie dobrymi praktykami, ktore moge stac sie inspiracja dla kolejnych firm, organizacji

i pracodawcow w petniejszym wykorzystaniu talentow kobiet i mezczyzn. NS
PIsAnY
SIMINKA
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