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zemu magazyn? Bo na 15-lecie
zapragneliémy czego$ wyjgtkowego. Czegos, co —
po pierwsze — pokaze jakimi obszarami sie teraz
zajmujemy, bo my tez sie¢ zmieniamy, a po drugie
— pozwoli nam to, co wazne, podsumowaé.

Pokusilismy sie o wspdtprace ze sztuczng inteli-
gencjq, a jej efektem sq dwie oktadki prezentujqgce
twarze lideréw i liderek polskiego biznesu. Dlaczego
napisatam w liczbie mnogiej¢ Poniewaz podstawqg
do ich stworzenia byly zdjecia wszystkich laureatek
oraz laureatéw konkursu Sukces Pisany Szminkg.
Ciekawa jestem Waszych refleksii.

Wiqczanie to temat przewodni tegorocznej gali
i tego magazynu. Od kilku lat pasjonuje mnie oso-
biscie i zawodowo. Wiem tez, ze w praktyce wpro-
wadzanie polityk wigczania nie jest proste. Wymaga
ogromnej uwaznosci, empatii i elastycznosci. Bo, jak
ze wszystkim, wprowadzajgc sztywne ramy i zasa-
dy, mozna przedobrzy¢ i, mimo dobrych intencji,
staé sie zbyt radykalnym. W konsekwencji, wtqcza-
jac niektére grupy, mozemy zaczqé wytqczad inne.
Przyktadem jest walka z tzw. maternal wall, czyli
dyskryminacjg matek na rynku pracy, w ramach
ktérej zdarza sie, ze dbajgc o wigczanie i przywile-
je matek, zaczyna sie wylqgczaé ojcédw czy osoby
bezdzietne. Innym przykladem moze byé kwestia
uzywania feminatywéw w stosunku do kobiet, ktére
z jakiego$ powodu sobie tego nie zyczq. A przeciez
w przypadku np. wyboru formy imienia nie mamy
raczej problemu z akceptacjqg faktu, ze kto$ woli, by
zwracad sie do niego w okreslony sposéb, np. Olgo,
a nie Oleriko.

Wiqczanie bez dbatoéci o potrzeby jednostek nie
ma racji bytu. Bo wigczaé to zapewnié ludziom
o réznych tozsamosciach poczucie bezpieczenstwa,
szacunku, uznania i przynaleznoéci. Daé im petne
prawo do autentycznodci i wyrazania opinii.

Zresztqg wszystkie badania, ktére miatam okazje
studiowaé, pokazujq, ze to sie po prostu opfaca.
Aim zyski sq wieksze, tym konkurencyjno$é wyzsza,
a jednostki szczesliwsze, i, co za tym idzie - lojalne.

Zapraszam do lektury,
Olga Kozierowska

Otaczajgcy nas $wiat jest ztozony, tworzy go nieskoriczony zbiér elementéw, zmiennych, tak jak natura cztowieka. Zywioty
drzemiq w kazdym z nas, niosq ze sobg nadrzedng wartoéé jakg jest wolnoéé. Kolczyki, ktére ma na sobie liderka na oktadce
tego magazynu pochodzq z kolekcji ambasadorskiej Freedom Elements, stworzonej przez W.KRUK i Martyne Wojciechowskg.
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Al STALA SIE SZCZEPIONKA
PRZECIW WYKLUCZENIU
NA RYNKU PRACY | W BIZNESIE

Przedsigbiorstwa stajg przed wieloma wyzwaniami, a jedng
z odpowiedzi na konkurencyjno$é zmieniajgcego sie rynku jest
budowanie kompetencji zwigzanych ze znajomosciq sztucznej
inteligencji oraz tworzenie wielopokoleniowych zespotéw.
Z Natalig Hatalskq, zatozycielkq infuture.institute, zajmujgcq sie
badaniami nad przyszfoscig, oraz Anng Szkulmowskq z Inoko
Vision, laureatkg XIV edycji konkursu Sukces Pisany Szminkq
w kategorii Start-up Roku o szansach na rozwéj biznesu
rozmawiata Karolina Krzeska, prezeska agencji PR Rocket

Science Communications.

Karolina Krzeska: Jakie kluczowe mozliwosci rozwoju
dla przedsiebiorczyri pojawily sie w ostatnich latach
za sprawq postepu technologicznego?

Natalia Hatalska: Chciatabym poruszyé temat, ktéry
stanowi jednoczeénie szanse oraz wyzwanie nie tylko
dla kobiet, ale dla wszystkich przedsiebiorcéw i pra-
cownikéw. Od momentu wprowadzenia ChatGPT nasz
sposéb funkcjonowania przeszedt catkowitq metamor-
foze. Do$wiadczamy prawdziwej rewolucji technolo-
gicznej. Dzisiaj, coraz wazniejsza staje sie umiejgtnosc¢
efektywnej wspétpracy ze sztucznq inteligencjq. Ko-
biety czesto wykazujq nieche¢ do technologii. Moze
wynikaé to z przekonania zaszczepionego nam juz
w dziecidstwie, ze dziedziny takie jok technologig,
matematyka czy fizyka nie sq dla dziewczyn. Ale tak
naprawde ta bariera w dostepie do nowych technologii
jest bardziej psychologiczna. Mezczyzni naturalnie
czesciej identyfikujg sie z rolg entuzjastéw technolo-
gicznych. Nie oznacza to jednak, ze kobiety nie wyko-
rzystujg nowinek. Czasami potrzebujq bardziej kon-
kretnych przyktaddw, jok mogq one utatwié im zycie
czy prace. Zachecam wszystkich do korzystania z Al
w swojej dziatalnosci zawodowej, poniewaz ignorow-
anie tej technologii moze skutkowaé utratq konkuren-
cyjnosci na rynku pracy lub w biznesie. Najefektywniej
rozwija sie te kompetencie poprzez praktyke — war-
to wiec na co dzier eksperymentowaé z narzedzia-
mi opartymi na generatywnej sztucznej inteligencji,
korzystajgc z nich metodg préb i btedéw.

KK: Jak widzisz przysztosé swojej firmy, gdzie jest
najwiekszy jej potencjat?

Anna Szkulmowska: Od zawsze wiedza i technolo-
gia wyznaczaly horyzonty medycynie. Otrzymana
nagroda w kategorii startup roku XIV edycji konkursu
Sukces Pisany Szminkq jest réwniez tego potwierdze-
niem. Najwigkszy potencjat upatruje w wykorzystaniu
naszych nieinwazyjnych metod obrazowania siatkéwki
oka do wnioskowania o stanie naczyr krwio-noénych
i o funkcjonowaniu mézgu. Taka kombinacja, oprécz
oczywiste] mozliwosci przesuniecia o kawatek dalej
granic poznania, potencjalnie otwiera szerokie mozli-
wosci rozwijania nowych, zobiektywizowanych metod
diagnostycznych w kardiologii, neurologii i psychia-
trii. To skomplikowana materia, ostatecznie dotyczg-
ca nadzwyczaj uregulowanego rynku medycznego,
trudna inwestycyjnie, ale z potencjatem, ktéremu
nie mozemy sie oprzeé. Bo sami sobie wyobrazcie,
ze w fatwy sposéb mozemy monitorowaé dobrostan
ukfadu sercowo-naczyniowego i neurologicznego.
Interwencja medyczna bedzie mozliwa nie wtedy,
kiedy co$ juz sie popsuje na state, ale wtedy, kiedy
dopiero zaczyna dziataé nieprawidtowo. Wéwczas
powszechne dzisiaj problemy, takie jak nadcisnienie
tetnicze, demencje czy niektére zaburzenia psychicz-
ne, bedg mozliwe do unikniecia.

KK: Czyli sukces dla spoteczerstwa oznacza zwig-
zek nauki i biznesu? Czy to potgczenie idealne dla
Swiata?

ASz: Idealnie to by byto, gdyby$my wszyscy, w swojej
réznorodnosci umieli $miato korzystaé z naszych pre-
dyspozycji, odnajdujqc sie z satysfakcjg w mozaice
wspdtpracujgcego spoteczenstwa nie tylko naukow-
cy z ludzmi biznesu. W Polsce wiasno$é¢ intelektual-



na nie zawsze jest nalezycie doceniana, a wielko§é
rodzimego kapitatu raczej sktania przedsiebiorcéw
ku pewniejszym inwestycjom, niz ryzykowanie z ory-
ginalnymi pracami badawczo-rozwojowymi. Jednak
co do zasady, tak, postep techniczny $wiata - przy-
najmniej dotychczas - miat swoje korzenie w nauce.
Tak dziatamy i my. Podczas moich studiéw doktoranc-
kich na Uniwersytecie Mikotaja Kopernika w Toruniu,
w naszym zespole stworzyliSmy urzqdzenie pozwa-
lajgce na obrazowanie struktury i funkcjonowania
oka, ktére byto pierwszym tego typu na $wiecie. Do
tej pory podobne rozwigzania uznawane byty za na-
ukowq ciekawostke. Nasz tomograf, skomercjalizo-
wany przez polskqg firme Optopol z Zawiercia, zdobyt
20 proc. $wiatowego rynku tomograféw optycznych
juz w pierwszym roku sprzedazy. Dzi§ tomogra-
fia spektralna stanowi zloty standard w diagnostyce
dna oka. Obecnie pracujemy nad technologiq Neu-
roFET, majgcq na celu wczesng diagnostyke cho-
réb neurodegradacyjnych, w tym Alzheimera oraz
AngioSLO, ktére ma wspoméc kardiologéw w diagno-
styce choréb mikrokrgzenia.

KK: Czy jedng z kluczowych zmian dla biznesu jest
starzenie sie spoteczernstwa?

NH: Tak, wyzwania z tym zwigzane, takie jak opieka
nad osobami starszymi. Na $wiecie obserwujemy dzi-
siaj wojny migedzypokoleniowe, ktére czesto wynikajg
z réznic w wartoéciach, podejicia do pracy i zyciq,
czy nawet z poczucia odpowiedzialnoici. Istnieje wy-
razne oczekiwanie, ze to starsze pokolenie dostosuje
sie do nowych warunkéw. Jednak kluczowe jest, aby
obie strony angazowaty sie w budowanie przestrzeni
do dialogu i dgzyty do porozumienia.

KK: Wspétpraca nad ciggtq zmiang jest bardzo waz-
na, czyli powinnismy byé na niq zawsze gotowi
w trakcie prowadzenia innowacyjnej firmy?

ASz: Dla mnie zycie jest procesem, ciggtq zmiang
i prowadzenie naszej firmy tez takie jest. Zmiana jest
nieodtgcznym elementem Zycia, czy nam to sie podo-
ba, czy nie. Zawsze tak byto, cho¢ dzi§ chyba jako$
szczegdlnie to etykietujemy jako innowacyjnosé i pod-
kre$lamy, jakby to bylo czym$ wyjgtkowym, a nie do-
myslnym trybem dziafania cztowieka.

KK: Czego mogq dotyczy¢ innowacje w firmie?
NH: Innowacije to nie tylko nowy produkt czy nowa

ustuga, to réwniez dowolna zmiana w organizacji
wprowadzona po to, zeby usprawnié co$, zwiekszyé

efektywnoéé. Moze to byé wprowadzenie systemu,
nowego procesu, zaopiekowanie sie kwestiami pra-
cowniczymi. Duze firmy zazwyczaj podejmujqg wigk-
sze inwestycje, bo majq wieksze budzety i mogq sobie
pozwoli¢ na wieksze ryzyko, ale gdy weZmiemy pod
uwage mate przedsigbiorstwa, a w Polsce wigkszo$é
z nich prowadzq wiasnie kobiety, to sq te dziatalno-
$ci, ktére sq mniej sktonne do ryzyka. Innowacje to
tez nie tylko nowe technologie, to zmiana funkcjono-
wania danego przedsiebiorstwa. Obecnie testujemy
duzo narzedzi opartych o Al. Znamy ich zagrozenia
i szanse, ktdre dajq, zwlaszcza to, ze zwiekszajq naszq
efektywno$é. Kiedy$ miatam do wykonania zadanie,
ktére zaplanowatam sobie na 2 dni, przy wykorzysta-
niv ChataGPT zajeto mi to tylko 2 godziny i 40 minut.
Inwestycja ta kosztuje mnie 20 dolaréw miesiecznie.

KK: Jakie wartosci sq najistotniejsze w procesie
kreacji?

ASz: Dla mnie wartoéci sq uniwersalne - w procesie
kreacji, takie same jak w zyciu. Dla mnie wazna jest
koncentracja na cztowieku i na uzytecznosci. Majqc
ambicje ustalania nowych standardéw, nie koncentruje
sie na zewnetrznych rankingach, czy definicjach sukce-
su. Pracujgc w niezbadanych obszarach, czesto spoty-
kamy sie z niepewnosciq. Podczas rozwigzywania pro-
blemdw, ktére dotqd byly nieznane, trudno jest nam tez
ocenié, czy nasze dziatania sq owocem determinacji,
niezbednej wytrwatosci, czy byé moze sq to bezcelo-
we wysitki i marnotrawstwo zasobdéw. W takiej sytuacii
kluczowe jest dla mnie, aby podqzaé wlasng $ciezkq,
za wiasng pasjq, bo inaczej cztowiek odpadnie, pod-
da sig, nie znajdzie sity do podejmowania kolejnych
wyzwani, pokonywania kolejnych trudnosci. Ale jeéli
udaje sie realizowaé swoje pasje, to wtedy rezultaty
mogq by¢ wyjgtkowe — mozna mieé wszystko. Moja
praca zawodowa to miejsce, gdzie doswiadczam
zaréwno sukcesdw, jak i porazek, triumfu i stabosci,
dumy i rozczarowan - mam wszystko.

KK: Jakie sq szanse i zagrozenia zwigzane
ze sztucznq inteligencjg?

NH: Na rynku pracy zagrozeniem na pewno jest
brak umiejetnoici pracy ze sztuczng inteligencjq,
bo moze to skutkowaé wypadaniem z rynku z po-
wodu mniejszej efektywnosci. Jedli pracownik jest
w stanie wykona¢ zadanie w 2 godziny zamiast 2
dni, naturalnym wyborem bedzie ten, ktéry jest bar-
dziej efektywny. Dlatego zachecam do rozwijania
umiejetnosci zwigzanych z Al, co niekoniecznie ozna-
cza programowanie. Wazne jest, aby zastanowié



sie, jak Al moze by¢ przydatne w codziennej pracy.
Szansq jest mozliwoéé szybszego rozwoju biznesu.

KK: Czy mozliwy jest rozwdj biznesu bez wykorzystania
Al?

ASz: Nie jestem neofitq Al, chociaz uczenie maszyno-
we od wielu lat wykorzystujemy w réznych swoich al-
gorytmach. Uzywamy metod sztucznej inteligenciji jako
efektywnego narzedzia analizy danych, ktére jednak
wymagajq umiejetnego uzycia. Czy zwalnia nas to
z kreatywnoéci, umniejsza skomplikowanos$é wyzwan,
rozwiqzuje za nas problemy? Nic z tych rzeczy. Bardzo
tatwo jest przyporzadkowaé popularnie rozumianej Al
atrybuty omnipotenciji, ale jaok w konkrecie pracuje sie
z tymi metodami, to widaé wiele ograniczer i ryzyk.
Zupetnie osobng kwestiq jest uzywanie algorytméw Al
w diagnostyce medycznej: kwestie danych treningo-
wych i poprawnosci wiedzy eksperckiej, samouczenia
sie i przetrenowania sieci, w koficu odpowiedzialnosci
prawnej za wygenerowane wyniki - tatwo sobie wy-
obrazi¢ jak jest to niezwykle skomplikowane, wrazliwe
i nieoczywiste.

KK: Opowiedzcie wigcej o Al, jak ona dziafa?

NH: Przede wszystkim warto pamietaé, Zze uczy sie ona
na podstawie danych tworzonych przez ludzi, co niesie
ze sobq tzw. bias, czyli uprzedzenia. Poniewaz ludzie
majq sktonnosci do uprzedzer, sztuczna inteligencja
réwniez je odzwierciedla. "Krwig" Al sq dane — im wie-
cej danych posiada, tym jej przetwarzane informacije
mogq by¢ bardziej obiektywne. Jednak Al nie rozumie
kontekstu czy emocji, pomimo pozoréw. Opiera sie wy-
tqcznie na danych ludzkich, ktére sq nacechowane na-
szymi uprzedzeniami, w tym ksenofobiq czy rasizmem.
Aby sztuczna inteligencia byta bardziej obiektywna
i etyczna, musimy wprowadzié¢ odpowiednie standardy
i mechanizmy.

KK: Rozwdj biznesu, to takze ludzie, ktérzy sq kreatyw-
ni. Mamy wiele cech, ktérych brakuje Al. Jednak mie-
wamy problemy z komunikacjq miedzyludzkq.

NH: Polaryzacja dotyka kazdego z nas i ma negatyw-
ny wpltyw na funkcjonowanie catego spoteczenstwa,
przez niq tracimy spdjnosé miedzyludzkq. Polaryzacja
sprzyja tez szybszemu rozprzestrzenianiu si¢ dezin-
formacji. Polaryzacja sprawia bowiem, ze zyjemy
we wiasnych barkach i nawet nie mamy jok zweryfi-
kowaé¢ danej wiadomosci. Dezinformacja prowadzi
do wzrostu napieé spofecznych. Doskonatym miejscem
do przeciwdziatania polaryzacji sg miejsca pracy.

Migdzyinnymidlatego, zetuwjednymmiejscumamyludzi
o réznych pogladach, ktérzy spotykaiq sie, rozmawia-
iq i dziatajg wspdlnie, aby zrealizowad jakis cel.

KK: Praca jest jak drugi dom, w ktérym spedza-
my kawat zycia. Nie bedzie réwnosci w pracy bez
réwnych ptac. Czy doswiadczylyscie luki ptacowej
w swojej karierze?

ASz: Szczerze méwiqc, chyba nigdy nie doswiadczy-
tam dyskryminacji ze wzgledu na pteé¢, a w kazdym
razie zadnej nie zauwazylam. Za oczywisto$é uznaije
réwno$¢ praw, niezaleznie od pfci, czy narodowosci.
Nasze kompetencje wyceniam réwnie wysoko, jak te
oferowane np. przez inzynieréw z Niemiec. Nie po-
winnismy ustepowaé w kwestii cen, jesli jestesmy prze-
konani o wartoéci naszej pracy i umiejetnosciach, ktére
jeste$my w stanie dostarczyé. Niezaleznie od pfci, czy
kraju pochodzenia.

NH: Aby osiggngé réwno$é¢ ptac miedzy kobietami
a mezczyznami, potrzebujemy ponad 100 lat. Obec-
na luka pfacowa, jest dzi§ nie do obrony. Coraz wie-
cej kobiet ma wyzsze wyksztatcenie, wykazuje sie
zdolnoéciq do wielozadaniowosci, fqgczqgc prace
zawodowq z obowigzkami domowymi, a takze do-
skonale zarzqdzajgc swoim czasem. Doswiadczenie
pokazuje, ze kobiety rzadziej domagajq sie pod-
wyzek niz mezczyzni. Zmiana powinna nastqpi¢ ze
strony pracodawcéw. Osobiscie nie czekam, az ko-
bieta czy dziewczyna, z ktérq pracuje, sama poprosi
o podwyzke.Jesliwidze, ze zastuguje na nigidysponuje
odpowiednim budzetem, to podwyzke przyznaje. Nie
powinni$my przerzucaé odpowiedzialnosci na kobiety
za walke o réwne wynagrodzenie, nie muszq chcied
o fo sie ubiegad. To system musi sie zmienié.

KK: Czy w takim razie musimy zadbaé o dobrostan
w miejscu pracy?

NH: Czesto styszymy, ze to mtodsze pokolenia cierpig
na najnizszy poziom dobrostanu psychicznego, jed-
nak nasze badania wskazujg, ze problem ten dotyka
przede wszystkim grupe w wieku 35-45 lat. Wynika
to z ich specyficznej sytuacji zyciowej — pefnienia rél
lideréw, wychowywania dzieci, opieki nad starzejqcy-
mi sig rodzicami oraz sptaty zobowigzan finansowych,
na przykfad kredytéw. W debacie na temat konfliktéw
migdzypokoleniowych powinnismy zatem zwracad
uwage nie tylko na mfodsze, ale i starsze pokolenia,
pamietajqc o komunikacji miedzy nimi i dbafosci o ich
dobrostan.



KK: Jak godzisz prace z obowigzkami domowymi,
aby unikngé wypalenia zawodowego i realizowaé
swoje cele?

ASz: Pracuje na wtasnych zasadach. Mam nienor-
mowany czas pracy. Moja praca to moja pasja, wiec
poki co, nie doswiadczytam wypalenia zawodowego.
Zaréwno ja, jak i méj mqz, jeste$my bardzo aktywni
zawodowo. Obowigzki domowe dzielimy na catq ro-
dzine. Mamy cztery cérki w wieku od 8 do 17 lat i niko-
go nie stawiamy na pierwszym miejscu kosztem innych
cztonkdéw rodziny — wszyscy jesteSmy réwnie wazni
i wspieramy sie wzajemnie. Prowadzimy proste zycie,
a nasz dom to przestrzen, gdzie jeste$my na siebie
uwazni, gdzie odpoczywamy, jesteémy swobodni, ot
zwyczajnie jestesmy sobie razem. Nie utrudniamy so-
bie zycia niekoniecznymi obowigzkami, nie aspiruje-
my do niczego, nie zajmujemy sie nieistotnymi dla nas
sprawami, unikamy niepotrzebnych zakupéw, nie inte-
resuje sie modami, czy zyciem obcych ludzi. Robie to,
co jest dla mnie wazne i w sposéb, jaki mi odpowiada.

KK: Czyli tgczenie obowigzkéw zawodowych z ro-
dzinnymi wplywa na przedsigbiorczynie i rynek pra-
cy oraz naszq przysztosé?

NH: Wszystkie badania jednoznacznie pokazuig,
ze rola kobiet ma ogromny wptyw na rozwdj firm,
w ktérych pracujg. Dlatego joko pracodawcy po-
winni$my zadbaé o to, aby zarabialy dobrze, byty
zaopiekowane i czuly sie bezpiecznie w trakcie wyko-
nywania swojej pracy. Przedsiebiorca, ktéry tego nie
rozumie, tak naprawde dziafa na swojg niekorzys$é. m

X

4
4
»

-
o
&~
s

v




MACIEJ MAKSELON
redaktor wydawnictwa W.A.B.,
popularyzator wiedzy o jezyku polskim

ZNOWU TE

adania pokazujq, ze, zdaniem 83 proc. kobiet, feminatywy sq bardzo potrzebne i powinny by¢
uzywane na réwni z maskulatywami, czyli rzeczownikami osobowymi rodzaju zeriskiego. Bo feminatyw to nie
jest taki potwdr w ksztatcie zebatej waginy. To termin jezykoznawczy, rzeczownik osobowy rodzaju zeriskiego.
Feminatywami sq np. stowa ,nauczycielka” i ,pielegniarka” tak samo jak maskulatywami sq stowa ,nauczy-
ciel” i ,pielegniarz”. Mamy tez starsze badania, wedtug ktérych 60 proc. kobiet boi si¢ uzywaé feminatywéw
ze wzgledu na ostracyzm spoteczny. To jest problem - nie wyobrazam sobie, zebym ja, przedstawiajqc sig jako
redaktor, musiat tumaczy¢ sie z uzywania takiej, a nie innej formy, bytbym za to wyémiewany czy atakowany.
Duzo styszy sie tez dzisiaj o ,narzucaniu feminatywdéw”, ale za narzucanie czesto uznaije sie samo uzywanie tych
form. Jednoczesénie nikt nie postrzega w ten sposéb korzystania z maskulatywéw, nawet kiedy sq - powiedzmy -
delikatnie niezgrabne pod kgtem gramatycznym - np. kiedy méwimy , chirurg weszita”. Skoro weszla, to kobietq,
skoro chirurg, to wszedt. Oczywiscie nie twierdze, ze to jest bigd. Nie jest, bo uméwiliémy sie, ze - uwaga - masku-
latyw moze by¢ feminatywem, jezeli wyktadnikiem jego zeriskosci bedzie nieodmienno$é. | w ten sposdb zanikajq
nam nagle wszystkie mozliwosci deklinacyjne rzeczownika osobowego, co jest dla polszczyny po prostu sytuacjq
nietypowaq.



Feminatywy w jezyku polskim wystepowaly od zawsze, a nawet sq starsze niz on, poniewaz wywodzq sie z je-
zyka prastowianskiego. Dlatego wystepuijq tez w innych jezykach sfowianskich, takich jak czeski, stowacki, ukra-
inski czy chorwacki. U nas tez wystepowaty, stowo , prorokini” znajdziemy np. w ttumaczeniu Biblii Jakuba Wujka
z 1593 r. Jednak ich uzywanie zostato mocno zredukowane po roku 1945.

W okresie powojennej odbudowy Polski, kiedy wszystkie rece byty potrzebne do pracy, pojawito sie troche no-
wych form feminatywnych, np. ,traktorzystki”, wladza zwracata sie to ,towarzyszy i towarzyszek”. Klimat do$é
szybko sie zmienit, kobiety znéw odestano do zajmowania sie domem i dzieémi, a feminatywy zaczety znikaé
z zycia publicznego. W 1957 r. wydana zostata rekomendacja dotyczgca stosowania form rodzajowych, zgod-
nie z ktérq w odniesieniu do wszystkich zawodéw uznawanych za ,wyzsze” powinno sie korzystaé z form me-
skich, ktére rzekomo miaty by¢ uniwersalne. Gdyby jednak faktycznie byty, to czemu w zawodach uznawanych
za ,nizsze” feminatywy nadal miaty funkcjonowaé? Byta to wiec taka rzekoma réwnoséé poprzez wykluczenie
tylko na wyzszych stanowiskach.

W 1951 r. wydane zostafo rozporzgdzenie rady ministréw o ponad 100 zawodach wzbronionych kobietom - nie
mogly byé m.in. gérniczkami czy hutniczkami. Nikt oczywiscie oficjalnie nie méwit, ze chodzito o to, ze na ryn-
ku pracy jest zbyt wiele kobiet. Chodzito o ochrong ich dobra oraz macierzyristwa. W ten sposéb feminatywy
poznikaty réwniez w niektérych zawodach uznawanych za ,nizsze”. Ciekawym przyktadem jest sfowo , kierow-
czyni”, ktére teraz budzi ogromne emocie, jest uznawane za niezrozumiaty, feministyczny neologizm. Tymczasem
jest to jedno z bardzo niewielu stéw, co do ktérych jestesmy w stanie doktadnie sprawdzié, kiedy sie narodzito.
W grudniu 1912 r. redakcja czasopisma ,Lotnik i Automobilista” rozstrzygneta konkurs na polski odpowiednik
zapozyczonych z francuskiego ,szofera” i ,szoferki”, a zwyciezcami zostali ,kierowca” i, kierowczyni”. Oba
te sfowa wéwczas bardzo mocno osadzity sie w polskim jezyku, nie tylko w prasie emancypacyjnej, ale réwniez
codziennej i fachowej. Jednak w PRL okazafo sig, ze zawodowe kierowanie pojazdami przeszkadza w macie-
rzyristwie. A jezyk stuzy do opisywania rzeczywistosci - jesli nie ma desygnatu, to niepotrzebne sq stfowa, ktére
bedq go opisywad.

Teraz musimy walczyé i udowadniaé, ze feminatywy sq czescig naszego jezyka. Korzystamy tylko z niektd-
rych, co prowadzi do dziwnych niekonsekwencii, np. kiedy Angela Merkel w Wikipedii opisywana jest jako
postanka i kanclerz. Temat feminatywdéw budzi duze kontrowersje, poniewaz zostat upolityczniony i stanowi mar-
ker przynaleznosci politycznej - jesli kto§ uzywa feminatywéw, to jest lewakiem lub lewaczkq. Najwiecej tych
lewakéw i lewaczek znajdziemy... w przedszkolach, bo dzieci w naturalny sposéb podgzajq za logikg jezyka
i uzywaijq feminatywéw. Dla nich jest nie do zrozumienia, ze wykonywanie jakiego$ zawodu wymaga zmiany
ptci na poziomie gramatycznym. Potem szkota, pod tym kgtem uksztattowana w duzej mierze jeszcze przez PRL,
te logike ruguje. Ba, styszafem, ze u niektérych prowadzqcych na studiach prawniczych mozna oblaé egzamin
za nazwanie kobiety wykonujqcej zawdd sedziowski sedzing, bo tradycyjnie oznacza to Zzone sedziego.

Ale jezyk sie zmienia, znaczenia stéw sie zmieniajg. Nie okreslamy juz kobiet odmezowsko, krawcowa nie jest
zonq krawca, krélowa Elzbieta nie byta Zonq kréla, a sedzina nie oznacza juz zony sedziego. Nie moge juz bie-
gaé z kutasem na wierzchu po $wietlicy, bo kutas to juz nie chwoscik u szlacheckiego pasa, a $wietlica to nie jest
najlepiej oéwietlone pomieszczenie w domu.

Przed nami dfuga droga edukacyjna, a sposobem na jej przejicie jest konsekwentne uzywanie feminatywéw.
Nie mozemy nikomu niczego narzucaé - jeéli prezeska chce byé nazywana prezesem, to jej wybér i ma do tego
prawo. Pamietajmy jednak, ze widocznos$é w jezyku przektada sie na widocznos$é w zyciu, na rynku pracy. Od
wielu lat krqzy taka zagadka: ojciec z synem jechali na wakacje i zdarzyt im sie tragiczny wypadek. Ojciec zgingt
na miejscu, a syn w ciezkim stanie zostat przetransportowany do szpitala i od razu na sale operacyjng. Wchodzi
chirurg i méwi ,nie moge go operowdad, to jest mdj syn”. Zwykle w odpowiedziach pojawiajq sie koncepcie,
ze chtopak byt adoptowany albo miat dwéch ojcéw. Nie, chirurg byt kobietq. Ale my tego nie dostrzegamy, bo
nasze mézgi sq osadzone w jezyku polskim, w ktérym rodzaje biologiczne sq tradycyjnie zwigzane z rodzajem
gramatycznym. Dlatego sfowo , chirurg” dekodujemy jako postaé meskq. A mamy przeciez precyzyjnqg forme,
,chirurzka”, ktéra, wbrew niektérym opiniom, wcale nie jest trudna do wyméwienia. Jedli wiec kobiety majq byé
obecne na rynku pracy i réwnie wazne jak mezczyzni, to muszq sie na nim pojawiaé - réwniez w jezyku.
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Rola sztucznej
inteligencji w procesie
wlgczania spotecznego

Czy mozliwe, ze to wlasnie Al bedzie
przetomem dla oséb
z niepetnosprawnoscig?

Czy roboty zabiorg nam prace? Czy sztuczna in-
teligencja przejmie cze$¢ naszych zawodowych
obowigzkéw? To jedne z najczestszych obaw
w dyskusji na temat rozwoju sztucznej inteli-
gencji. OdpowiedZz nie jest jednoznaczna: kaz-
da innowacja niesie za sobg nowe mozliwosci, ale
z drugiej strony rodzi wyzwania — zaréwno natury
cyfrowej, jak i spoteczne;.

W konteksécie Al duzo méwimy o rynku pracy - pro-
gnozujemy np. jakie zawody sztuczna inteligencja
moze zastqpié, a jakie nowe profesie pojawiq sie
w wyniku jej rozwoju. Zdecydowanie mniejszq uwa-
ge poswiecamy jednak spotecznemu aspektowi Al.
Tymczasem, warto zastanowié sig, czy i w jaki sposéb
sztuczna inteligencja moze poméc w procesie budo-
wania inkluzywnosci i wigczania spofecznego, takze
os6b z niepetnosprawnosciami. Czy jej wykorzysta-
nie stanie sie¢ przefomem w aktywizacji zawodowej
grup zagrozonych wykluczeniem spotecznym i cyfro-
wym, czy moze przefozy sie na pogfebienie barier?

MARTA ZYCINISKA
dyrektorka generalna polskiego oddziatu Mastercard Europe

W Polsce orzeczenie o niepetnosprawnosci ma oko-
to 3 mIn obywateli powyzej 16. roku zycia. W rze-
czywistosci eksperci prognozujq, ze wszystkich oséb
z niepetnosprawnoéciami moze byé dwa razy wiecej.
Jednoczesnie zatrudnienie oséb z niepetnosprawno-
$ciami od lat utrzymuje si¢ na bardzo niskim poziomie.
Zgodnie z danymi NIK, na koniec 2020 r., ponad 80
proc. oséb powyzej 16. roku zycia z orzeczongq nie-
petnosprawnosciq nie miafo pracy i jej nie szukato . Ja-
kie sq przyczyny takiej sytuacji¢ W badaniu PFRON,
84 proc. oséb z orzeczeniem o niepetnosprawno-
$ci przyznafo, ze nie poszukuje aktywnie pracy ze
wzgledu na ograniczenia wynikajgce ze stanu zdro-
wia. Inny deklarowany przez respondentéw powéd
to brak wyksztatcenia i kompetencji umozliwiajgcych
podjecie pracy. Wedtug badanych problem stanowiq
réwniez ograniczenia wynikajgce z niedostosowania
miejsc pracy do potrzeb oséb z niepetnosprawnoscia-
mi, w tym bariery architektoniczne czy transportowe.

Dyskusja na temat wspdtczesnej relacji cztowieka
z technologig moze brzmieé¢ zupetnie inaczej w kon-
tek$cie oséb, ktérym sztuczna inteligencja moze realnie
pomagaé kazdego dnia. Juz teraz rozwiqzania oparte
na Al majq szerokie zastosowanie np. w stuzbie zdro-
wia, planowaniu przestrzeni publicznej, ochronie $ro-
dowiska czy edukacji — réwniez z perspektywy prze-
tamywania barier i budowania dostepnego otoczenia.



Kluczowq role w tym zakresie odgrywajq jednak kom-
petencje cyfrowe oraz zapewnienie wszystkim réwne-
go dostepu do technologii i wiedzy. Celem Mastercard
jest wigczenie miliarda ludzi do gospodarki cyfrowej do
2025 roku i z dumq mozemy sie pochwali¢, ze jeste$my
juz w potowie drogi do osiggniecia tego zatozenia.
nia otoczenia dostepnego. Kluczowg role w tym
zakresie odgrywajq jednak kompetencie cyfrowe
oraz zapewnienie wszystkim réwnego dostepu do
technologii i wiedzy. Celem Mastercard jest wigcze-
nie miliarda ludzi do gospodarki cyfrowej do 2025
roku i z dumg mozemy sie pochwali¢, ze jeste$my juz
w potowie drogi do osiggniecia tego zatozenia.

Mechanizmy Al wspomagaijq osoby z niepetnospraw-
noéciq w codziennym funkcjonowaniu - mogg staé
sie oczami, uszami oraz aparatem mowy, m.in. dzieki
temu, ze rozpoznajq obiekty, osoby czy produkty. Juz
od dawna popularni asystenci gfosowi (np. Alexa, Siri)
dziatajg jok osobisty przewodnik, co jest szczegdlnym
utatwieniem dla oséb korzystajgcych z kul lub wézka
inwalidzkiego czy oséb niewidomych. Aplikacje takie
jak np. TapTapSee, Seeing Al opisujg w sposéb teksto-
wy lub dZwiekowy otaczajqcq przestrzer, pozwalajgc
osobom niewidomym i niedowidzqgcym oraz gtuchym

'NIK o aktywizacji zawodowej 0séb z niepetnosprawnosciami, 2022
2PFRON ,Badanie potrzeb oséb niepetnosprawnych”, 2017
3 Accenture, The Disability Inclusion Imperative report 2015-2022

inaczej odbiera¢ rzeczywisto$¢. Inne rozwigzania (np.
Wheelmap) mogq wskazaé, czy dane miejsce jest do-
stosowane do potrzeb osdb z niepetnosprawnosciami,
a aplikacje AVA i Proloquo2Go przeksztafcajg mowe
na tekst lub odwrotnie, umozliwiajgc tym samym lep-
szq komunikacje i uczestnictwo w rozmowach w czasie
rzeczywistym réwniez tym osobom, ktére majqg trudno-
sci z méwieniem.

Proces budowania inkluzywnego spoteczerstwa powi-
nien opiera¢ sie na dziataniach trzech stron: spotecz-
nej, publiczno-rzqdowe| oraz biznesowej. Dlatego
zachecamy wszystkie firmy do podejmowania kon-
kretnych aktywnosci w tym obszarze. Tym bardziej ze
tego oczekujq réwniez konsumenci. Jak wskazujq dane
z wyszukiwarki Google, w okresie od stycznia 2020 r.
do stycznia 2021 r. az o 181 proc. wigcej internautéw
szukato ,réznorodnych marek”. Wieloletnie badanie
Accenture pokazato natomiast, ze firmy, ktére przodujq
w integracji oséb z niepetnosprawnosciami, notujq az
1,6 razy wigksze przychody, 2,6 razy wiekszy dochéd
netto i 2 razy wigkszy zysk ekonomiczny. ®

Firmy, ktére przodujg w integracji oséb
z niepelnosprawnosciami, notujg az 1,6 razy wieksze
przychody, 2,6 razy wiekszy dochéd netto i 2 razy

wiekszy zysk ekonomiczny.
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Strach ma wielkie

oczy — osoby

z niepetnosprawnosciami
na rynku pracy

NINA BOREK

trenerka w Altkom Akademii
i certyfikowana trenerka
»Modelu osobowosci”

soby z niepetnosprawnosciami. My
boimy sie ich? A moze to one bojqg sie nas?
Czy w dzisiejszym $wiecie niepetnospraw-
no$é dalej owiana jest tajemnicg, ktérq bo-
imy sie odkrywaé? A moze rynek pracy to
miejsce, po ktérym osoby z niepetnospraw-
no$ciami mogq poruszaé sie swobodnym,
pewnym siebie krokiem? Niestety osoby
z niepefnosprawnosciami czesto napotyka-
ig na trudnosci i dyskryminacje w procesie
zatrudnienia, co prowadzi do wyklucze-
nia spofecznego i ograniczenia ich szans
na rozwéj zawodowy.

Tematyka niepefnosprawnosci jest nieodigcz-
nym elementem mojej codziennosci, jako au-
torki tego artykutu. Jestem zwigzana z war-
szawskim oddziatem Fundacji Aktywizacja,
gdzie pracuje na co dzied z osobami z réznymi
niepetnosprawnosciami. Moim gtéwnym za-
daniem jest wsparcie tych oséb w znalezieniu
zatrudnienia, podniesieniu swoich kwalifikacji
zawodowych, stworzeniu dokumentéw apli-
kacyjnych, a przede wszystkim w zwigkszeniu
u nich poczucia wtasnej wartoéci. Jest to je-
den z kluczowych elementéw moich dziafan,

ze wzgledu na to, ze doskonale wiem jakie
emocje odczuwajqg osoby z niepetnospraw-
nosciami w zwiqzku z barierami, o ktére roz-
bijajg sie w wyscigu o zdobycie zatrudnienia.
Skad to wiem? Jestem jedng z nich. Jako oso-
ba niestyszgca, z wszczepionym cudem tech-
niki w postaci implantu $limakowego, na kaz-
dym etapie rozwoju zawodowego przekonuije
sie na wiasnej skérze, jok duzym wyzwaniem
jest przekonanie pracodawcy do swoich kom-
petencji i mozliwosci zawodowych. Osoby
z niepefnosprawno$ciami juz na wstepnym eta-
pie rekrutacji muszq udowadniaé swojq réw-
no$¢ w porédwnaniu z petnosprawnymi kandy-
datami. Czesto takze ograniczajg same siebie
w kwestii dostepu do rynku pracy. Wynika to
z braku wiary w siebie i swoje mozliwosci, ktéry
przekfada sie na nieaplikowanie na wiele ofert
pracy, z samejobawy, strachu czy niepewnosci.

Osoby z niepetnosprawno$ciami czesto sq
stereotypowo oceniane jako osoby z ni-
skim wyksztatceniem i niskimi kwalifikacjami
zawodowymi. Jest to bardzo krzywdzqce
i mylne podejscie, poniewaz wiele oséb ze
specjalnymi potrzebami, pomimo przeszkéd
i barier zwigzanych ze zdobywaniem kwali-
fikacji, to czesto osoby z wyzszym wyksztat-
ceniem, ukoriczonymi kursami zawodowymi
i warsztatami w zakresie rozwijania kompe-
tenciji miekkich.

Jakie sq zatem bariery na rynku pracy, kté-
re ograniczajq jego dostepnoéé dla oséb
z niepetnosprawnosciami?

* Brak dostepu do edukacji i szkoler
zawodowych - osoby zniepetnosprawnosciami
czesto majq utrudniony dostep do szkéti uczelni
(bariery architektoniczne i komunikacyijne).

* Brak dostepnosci rynku pracy - architekto-
nicznej, dostosowania  stanowiska  pracy,
otwartosci.

* Dyskryminacja — osoby z niepefnosprawno-
$ciami czesto doswiadczajg dyskryminacji ze
strony pracodawcédw, ktérzy obawiajg sie ich
zatrudniania.

* Niskie wynagrodzenia - osoby z niepetno-
sprawnoéciami czesto sq zatrudniane w sekforze
ustugowym, gdzie wynagrodzenia sq niskie, co
prowadzi do ubéstwa i wykluczenia spotecznego



Pracodawcy powinni byé $wiadomi potrzeb
oséb z niepetnosprawnosciami i dostosowaé
swoje wymagania do mozliwosci i potrzeb
tych pracownikéw. W koricu zatrudnienie oséb
z niepefnosprawnosciami jest nie tylko kwestig
sprawiedliwoici spotecznej, ale takze pozy-
tywnie wplywa na wyniki finansowe przedsie-
biorstw i ich wizerunek. Dlatego tez wazne jest,
aby pracodawcy zdawali sobie sprawe z ko-
rzysci, jakie ptynq z zatrudnienia oséb z niepet-
nosprawnoéciami i dgzyli do stworzenia wa-
runkéw umozliwiajqcych im petne uczestnictwo
w rynku pracy. Jest wiele korzysci zwigzanych
z zatrudnianiem oséb z niepefnosprawnoscia-
mi. A jakie to sq korzysci?

Zacznijmy od korzysci pozafinansowych,
o ktérych méwi sie znacznie rzadziej. Osoba
z niepetnosprawnoiciq to lojalny i zaanga-
zowany pracownik, ktéry przywigzuje sie do
przyjaznego miejsca pracy i zostaje w nim
na diugie lata. Dziaty marketingowe pracujg
w pocie czota, szukajgc sposobédw na promocije
i poprawe wizerunku swojej firmy. Zapomina-
i, ze CSR, czyli spoteczna odpowiedzialnosé
biznesu, to miedzy innymi zatrudnianie oséb
z niepetnosprawnosciami. Pokazanie, ze fir-
ma angazuje sie w rozwigzywanie proble-
mdw spofecznych, to niewymuszony marketing
przekfadajqcy sie na wzrost zaufania klientéw.
W Polsce wcigz jest niewiele firm decydujgcych
sie na zatrudnianie osdb z niepefnosprawno-
$ciami. Firma ma zatem szanse na dotgczenie
do grona elitarnych pracodawcéw.

Najwigkszg obawq pracodawcéw sg kwe-
stie finansowe zwiqzane z ewentualnym L4,
dodatkowym urlopem przystugujgcym osobie
z niepetnosprawnosciq oraz krétszym czasem
pracy. Dlatego wiaénie, poza korzysciami po-
zafinansowymi, PFRON przygotowat szereg
korzysci finansowych, ktére rekompensujq
te dodatkowe przywileje pracownika. Oczywi-
$cie pracodawca musi spetniaé warunki przy-
znania takiego wsparcia, jednak temat ten war-
to zgtebié w swoim przedsiebiorstwie.

Jakie to korzysci?

* Dofinansowanie do wynagrodzenia
pracownika z niepetnosprawnodciq.

* Zmniejszenie wptat na PFRON.

* Refundacja kosztéw przystosowania
stanowiska pracy.

* Zwrot kosztéw zatrudnienia pracownika,
ktéry bedzie pomagat w pracy osobie
z niepefnosprawnosciq.

* Zwrot kosztéw szkolenia pracownika
z niepetnosprawnosciq.

Podsumowujqc, osoby z niepetnosprawnoicia-
mi to lojalne, wyksztatcone i wyjgtkowe jednost-
ki, ktérym byé moze czasem brakuje pewnosci
siebie, ale ktére warto dostrzec i daé szanse,
za ktérq odwdzieczq sie z nawiqzkq. Bariery
czesto sq wytgeznie w naszych glowach, poko-
najmy je wspdlnie.m

W koncu
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PRZEMEK GDANSKI

tUKASZ CHALACZKIEWICZ

PARYTETY.

Awangarda czy konieczny krok w kierunku réwnosci?

Czy obecnie parytet moze staé sie $rodkiem zapewnienia reprezentacji kobiet w zyciu publicznym i zawodo-
wym, jako niezbedny krok w kierunku realizacji réwnouprawnienia? Czy bez niego kobiety nadal pozostajg
pozbawione gtosu w decydujgcych sprawach spotecznych? Aby osiqgngé prawdziwg réwnoéé, niezbedna jest
nie tylko formalna zmiana spotecznq, lecz takze edukacja i szereg narzedzi, kiére wprowadzg $wiadomo$é
i rbwnosci jako naturalny element naszej kultury. O parytetach rozmawia Olga Kozierowska z cztonkami Klubu
DEI Champions: Przemkiem Gdariskim, prezesem Banku BNP Paribas oraz tukaszem Chataczkiewiczem, preze-

sem Lipton Teas and Infusions w Europie Wschodniej.

Olga Kozierowska: Zaczne przekornie. Czy mez-
czyzni posiadajq przywileje w biznesie, czy nie?

Przemek Gdanski: To zalezy, co rozumiemy przez
przywileje. Formalnie to mezczyzni ich nie majq, ale
w praktyce i rzeczywistosci ze wzgledu na uksztatto-
wanie sie spoteczenstwa i paskudne obyczaje, kté-
re rozwinely sie przez stulecia, to te przywileje majq
i jest im fatwiej w biznesie czy korporacjach, czyli
z reguty w karierze. Chociazby dlatego, ze nie znika-
ia na urlopy macierzyriskie, wychowawcze i zwykle
majq inne poczucie obowigzku wobec zajmowania
sie dzie¢mi i domem. Generalnie majg przywileje.

OK: Jakie sq te paskudne obyczaje, o ktérych wspo-
mniates?

PG: Faceci zazwyczaj, bedqc u steréw firm, korporaciji
dobierali mezczyzn jako swoich senioralnych wspdt-
pracownikéw, ktérzy awansowali innych facetéw, aby
wokét siebie mie¢ podobnych do siebie. W rzeczy-
wistosci, to co teraz robimy od wielu lat, to przetamy-
wanie tego mechanizmu, aby zespoly zarzqdcze nie

sktadaty sie wylqcznie z przedstawicieli jednej pfci.

tukasz Chataczkiewicz: Zgodzitbym sie z Przemkiem.
Przywileje uksztaftowaty sie historycznie, stereotypy
réwniez mocno wazq. Dodatbym tez kwestie przerwy
zawodowej w kontekécie macierzyristwa, co opdznia
rozwdj ich kariery.

OK: Badania pokazujq, ze rok urlopu macierzyriskie -
go to dwa do trzech lat opéznienia w awansie. Ko-
biety wracajg do pracy po tej przerwie i nie sq bra-
ne pod uwage. Czy zatem kobiety majq przywileje
w obszarze macierzyristwa, domowym gdzie mez-
czyzni sie nie odnajdujqg?

PG: Trudno nazwad to przywilejami. Jest prawo, ktére
pozwala na okreslony urlop macierzyniski czy wycho-
wawczy, jest réwniez ochrona kobiet w cigzy przed
zwolnieniami. Sq rézne zasady ostonowe, abyimy
joko gatunek ludzki przetrwali. Trudno, aby poziom
bezpieczeristwa w kontekicie macierzyristwa byt taki
sam dla kobiet i mezczyzn.



tCh: Z tym bym sie nie do korica zgodzit. Chociazby
patrzgc na sytuacje w Szwecji i réwno$é obojga ro-
dzicéw. Ojciec tez moze i§¢ na 6-miesigczny urlop
ojcowski i w tym czasie zastqpié mame w opiece nad
troche juz starszym dzieckiem. Pytanie, czy my jako
spoteczeristwo jesteSmy na to gotowi i zrobilismy juz
wszystko, by utatwié to ojcom.

PG: Szanuije to. Jednak nie zapominajmy o tym, ze to
kobieta zachodzi w cigze, ktéra trwa 9 miesiecy. Wy-
maga to odpowiedniej opieki medycznej, wigze sie
z wyzwaniami zdrowotnymi oraz koniecznosciq za-
dbania o siebie. Mezczyzna tego nie do$wiadcza. Nie
méwmy o tym, jok bedziemy utatwiaé mezczyznom
pobyt na urlopie tacierzyriskim, bo z drugiej strony ko-
biety w kontekscie rozwoju zawodowego majg gorzej,
ze wzgleddéw kulturowych i biologicznych.

tCh: Tu petna zgoda, ale jakby nie ograniczajmy sie do
samego etapu ciqzy. To jest dopiero wstep, a sq kolejne
etapy.

OK: Jak poradzimy sobie ze stereotypem mezczyzny,
ktéry zajmuje sie dzieckiem@

PG: Pierwszy krok powinien byé w modelu rodziny
i mentalnoéci samych mezczyzn. Nawet jok mamy
prawo do dtuzszego urlopu tacierzyriskiego, to ilu
mezczyzn bedzie chciato go wzigée W niektérych ro-
dzinach bedzie model taki, ze kariera mezczyzny nie
moze zwolnié, bo jest glowq rodziny, utrzymuje dom
i tak byto od pokolen. Mam watpliwo$é, czy to kwestia
regulacyjna, czy gotowosci mezczyzn do skorzystania
z urlopu tacierzyriskiego z uwagi na ich podejicie do
rzeczywistosci i formatu rodziny utrwalonego przez
pokolenia. Jest to kwestia spofeczna i mentalna.

OK: Kraje skandynawskie jako pierwsze wprowadzi-
ty parytety. Dotqczyly do nich réwniez Niemcy, gdzie
kazda spétka, ktéra ma wiecej niz trzech cztonkéw
zarzqdu, musi zatrudnié w nim przynajmniej jednq ko-
biete. Czy powinnismy wprowadzié parytety réwniez
w Polsce?

tCh: Jestem ich zwolennikiem, jednak towarzyszyé im
musi edukacja oraz odpowiednie regulacje, ktére za-
pewniq, ze réwnouprawnienie realizowane bedzie
w praktyce. W wielu przypadkach ani kary, ani nagro-
dy nie powodujg, ze obecnie takie mechanizmy fak-
tycznie dziatajg w firmach.

PG: Parytety mogq prowadzié do wykreowania fru-
strujqcej fikcji. Wyobrazam sobie firmy, w ktérych do

zarzqddéw wprowadzono by kobiety bez realnego
wplywu na decyzje. Dlatego wazne jest budowanie
$wiadomosci. Powinnismy pokazywaé spoteczeristwu,
ze zdywersyfikowane zespoly sq bardziej skuteczne.
Duzo wazniejsza jest praca na metodycznym budo-
waniu $wiadomosci na temat réznorodnych zespotéw.
Pytanie jest czy nie bedzie trwato to zbyt dtugo.

OK: Badania méwigq, ze nieréwno$¢ pfci moze trwaé
kolejne 130 lat. W jaki sposéb przyspieszy¢ te zmia-
ny¢ Czy powinni§my wprowadzi¢ obowigzkowe
szkolenia uswiadamiajqce lideréw, ktérzy podejmujg
decyzje?

tCh: Trzeba podkreslic, ze btedy i wynaturzenia
w zmianach spofecznych mogq sie pojawié. Czy to
catkowicie przekre$la zasadno$é zmian? Absolutnie
nie, koszty bedq zawsze. Nawet jedli wystgpig w 30
proc. przypadkéw, to dla tych 70 proc., w ktérych za-
dziafa to wtasciwie to warto.

PG: One tez bytyby nakazowo-rozdzielczym wdraza-
niem czego$, co musimy mie¢ w naszych umystach
i sercach. Nie wiem, czy chciatbym by¢ kobietq wpro-
wadzong do zarzqdu wyltqcznie ze wzgledu na to,
ze zmienity sie regulacje.

tCh: Szkolenia nie sq celem samym w sobie, tylko $rod-
kiem. Przemku, prawa wyborcze dla kobiet na $wiecie
wprowadzano nagle. lIdgc twoim tokiem rozumowa-
nia, musieliby$my zafozy¢, ze paniom, ktére zaczety
gtosowaé, musiato byé przykro, ze robity to w wyniku
ustawy, a nie ewolucyjnych zmian i zaproszenia kobiet
do parlamentu.

OK: Wielu mezczyznom wydaje sie, ze nie ma
zadnego problemu zwigzanego z réwnosciq pfci.
W akiwiecsposéb, bezkolizyjnie, wprowadzié zmiany
w spofeczenstwie?

tCh: Zapewne pierwsze kobiety, ktére skorzystaty-
by z parytetéw, spotykalyby sie z kwestionowaniem
ich kompetencii, krytykq, zfosliwosciq, ostracyzmem.
Pierwsze parlamentarzystki tez nie miaty fatwo. Tez byty
wyémiewane i wyszydzane. Jednak wprowadzamy ta-
kie zmiany chociazby dla naszych cérek, ktére bedq
woéwczas widzialy, ze mozna i da sie. Dla pokolenia
mfodych chtopakéw, ktérzy bedq uznawaé to za natu-
ralne i bedq zyli w spoteczeristwie, w ktérym réwnoéé
jest normq. Pierwsze 20, 30 lat moze by¢ trudne, pa-
migtajmy jednak, ze robimy to dla kolejnych pokolen.
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PG: Czy wprowadzajgc parytety ustawg, nie
zdjeliby$my ze spoteczeristwa obowiqzku edukowa-
nia o tym, ze réznorodno$¢ jest wartoéciq, ze wszyscy
mamy takie same prawa i szanse? Oprécz parytetéw
istniejq réwniez inne pomysty. Na przykfad mechanizm
wprowadzony przez Giefde Papieréw Wartosciowych.
Wsrdd ich dobrych praktyk jest komponent dywer-
syfikacii, jeéli chodzi o pteé zardwno w zarzqdach,
jak i radach nadzorczych. Dobre praktyki stanowiq,
ze spétka giefdowa powinna mieé reprezentacje przy-
najmniej kazdej ptci zarébwno w jednym, jak i drugim
organie. To nie jest wymdg, ale informacje o tym, czy
jest to realizowane, spétka powinna upubliczniaé.
To samo w sobie powoduje refleksje. Rynek i inwesto-
rzy czytajq takie materiaty.

OK: Zastanawia mnie to, Przemku, bo pamietam,
ze w 2008 roku wspéfpracowatam z Gietdq Pa-
pieréw Wartosciowych, ktéra takie dobre praktyki
wprowadzata. Byt réwniez ranking firm, ktére miafy
réznorodne zarzqdy i rady nadzorcze. | wyniki finan-
sowe w tych spétkach WIG100, byly o wiele lepsze
niz teraz. W zarzqdach byto wiecej kobiet niz te-
raz, ale nastgpit regres. Pytanie wiec, czy to narze-
dzie rzeczywiscie jest w stanie przyniesé rezultaty,
o ktérych méwisz@

PG: Nie przeceniatbym jednego narzedzia. Zadne nie
moze samodzielnie zastepowaé edukacji, inspiracji,
budowania $wiadomosci oraz wspierania kobiet w ich
rozwoju.

tCh: Nie mozemy zatozyé¢, ze jedno rozwigzanie i jed-
no narzedzie rozwigze tak ztozong kwestie. Musimy
dziafaé na wielu pfaszczyznach i w wielu obszarach.
Nawet liczqc sie z tym, ze niektére z nich mogq by¢
mniej skuteczne. m

Wprowadzeniu parytetow towarzyszy¢ musi
edukacja oraz odpowiednie regulacje,

ktore zapewniq, Zze rwnouprawnienie
realizowane bedzie w praktyce

tukasz Chataczkiewicz




W ciggu ostatnich 4 lat utrwalita sie gorsza

sytuacja kobiet w poréwnaniu z mezczyznami na rynku
pracy. Cechuje jq nizsza aktywnos$é zawodowa, dezak-
tywizacja i nizsze ptace. Gdzie upatrujemy powodéw?
Chociazby w wykonywaniv obowigzkéw rodzinnych
woszazeznse 1 domowych, kitére stanowiq 32 proc. wszystkich przy-
czyn biernosci zawodowej kobiet. Wiréd mezczyzn sta-
nowiqg one tylko 3 proc. Mimo, ze mezczyzni znacznie rzadziej dostrzegajq dyskryminacje, to prawie 40 proc.
z nich przyznaie, ze kobiety zarabiajg mniej niz oni na tych samych stanowiskach. O dyskryminacji kobiet na
rynku pracy Olga Kozierowska rozmawiafa z Kamilg Kurkowskgq, prezeskq fundacji Women in Law, dr Monikq
Wieczorek, radczyniq prawngq, ekspertkq ds. przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji oraz Mitoszem

KAMILA KURKOWSKA

MONIKA WIECZOREK

Brzeziriskim, ekspertem w zakresie spotecznego rozumienia zjawisk psychologicznych.

Mitosz Brzezinski: : Wiecej prawdy bedzie w tym, ze
to niekoniecznie nasi rodzice, ale na przyktad nasi
dziadkowie, a nawet pradziadkowie. Jest to taka nor-
ma kulturowa, ze czesto w jezyku terapeutycznym
to rodzicéw obcigza sie wing za dyskryminacje. | tu
powstaje pytanie: na ile to oni prébowali to zorga-
nizowaé w stosunku do tego, czego sami sie dowie-
dzieli w domu?2 Niewielu jest takich rodzicéw, ktérzy
chcq celowo zrobi¢ dziecku krzywde. Raczej prébujq
przekazaé pewne reguly gry, kitére sq dla nich wraz
z przychodzgcym wiekiem, a co za tym idzie - pew-
nym cynizmem w podejéciu do zycia, do$é normalne.
Doszukujgc sie przyczyn, wiasciwie dojdziemy do
tego, ze te zrédfa pojawiajq w czasach, w ktérych lu-
dzie zaczynajq gromadzié dobra, przestajq podrézo-
waé po tgkach.

MW: Musze zaczqé sie do tego, ze my na co dzier
najczesciej sie spotykamy, wcale nie z dyskrymina-
cjq, ale z mikroagresjq. Mikrogresja to sq takie zdania,
ktére styszymy na przyktad w obszarze pracy, typu ,ja
bym sie tak nie ubrata” albo ,jeste$ pewna, ze to ci
przystoi? Tak nie wypada”. Mamy rézne powiedze-
nia na ten temat i grunt, zeby na to reagowaé. Jezeli

zaczniemy probowaé wyznaczaé granice wlasnego
dobrostanu i tego, na co sie zgadzam w komunikaciji
z inng osobgq, to jest szansa, ze to mleko nie zostanie
wylane, ale jesli chodzi o dyskryminacje, to jej ryzyko
wzrasta wtedy, kiedy ta mikroagresja narasta. To zna-
czy, kiedy oczywiste, normalne i powszechne staje sie
stosowanie takich komunikatéw na co dzier w komu-
nikaciji ze wspdtpracownikami, kiedy nikt nie reaguje.

KK: Tutaj zgadzam sie z Monikq, ze z prawnego pu-
nktu widzenia nie wszystkie te za-chowania mozemy
nazwaé dyskryminacjg. Czy dyskryminaciq jest to, ze
wchodzi kto§ na spotkanie, ty jestes jedynqg kobietq
i styszysz: stfoneczko, czy mozesz przygotowaé nam
kawe? Czy to jest dyskryminacja? Pewnie w sqdzie by-
toby to bardzo trudno udowodni¢, stqd wiasnie bardzo
mi sie¢ podoba to stowo, mikroagresja. Tego typu sytu-
acje po prostu majq miejsce codziennie.

MW: Na co dzien. Oczywiscie, to jest tez zadanie ka-
zdego i kazdej z nas - ludzi, ktérzy pracujg w réznych
formach, bo tez pamietajmy o réznych formach zatru-
dnienia, ale przede wszystkim to organizacje powinny
by¢ $wiadome tego, ze nalezy przeciwdziataé dy-
skryminaciji, ze muszqg przyciggaé talenty, osoby, kté-
re sq pozqdane na rynku pracy, ale tez muszg my-
$le¢ o tych ludziach, ktérzy juz pracujq i o kobietach,
i 0 mezczyznach.m

Posfuchaj
cafej rozmowy
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JAK PISAC
| MOWIC
O OSOBACH

LGBT+

Poradnik

Osoby LGBTQIAP+, czyli:
L - lesbijki, dziewczyny i kobiety
homoseksualne

G - geje, chtopey i mezczyzni
homoseksualni

B - osoby biseksualne, osoby bi

T - osoby transpiciowe, osoby trans
Q - osoby queer

| - osoby interptciowe

A - osoby aseksualne (w skrécie: , asy”)



Homofobia - lgk/strach przed homoseksualnoscig
i osobami homoseksualnymi, nienawi$é, wrogosé
wobec nich oraz dyskryminacja.

Transfobia - lek/strach przed transplciowoscig
i osobami trans, nienawi$é, wrogo$¢ wobec nich
oraz dyskryminacja.

Homo/bi/transfobiatradycyjna - wrogie postawy wo-
bec oséb LGBTQIAP+, ktére wyptywaijq z nieprawdzi-
wych moralnych i religijnych przekonan na ich temat.
Tochociazbytwierdzenie, ze geje chcgniszczyétradycy-
ing rodzine albo majq wrodzone skfonnosci do pedofilii.

Homo/bi/transfobia nowoczesna - nieprzychy-
Iny stosunek do oséb LGBTQIAP+, ktéry wynika
z przekonania, ze nie oczekujg one réwnych praw,
lecz przywilejéw. Polityczne zqdania ludzi LGBT+ sq
postrzegane jako nieuzasadnione; oczekiwana jest
asymilacja z heteroseksualng wigkszosciq. Przejawia
sie tez twierdzeniem, ze dyskryminacja oséb LGBT+
nie istnieje, a sama spoteczno$¢ jest ,roszczeniowa”.
Jej sens dobrze oddaje np. takie zdanie: ,Nie mam
nic do gejdéw, ale niech sie nie obnoszqg w miejscach
publicznych”.

Homo/bi/transfobia instytucjonalna - polega na ce-
lowej (bezposredniej) dyskryminacji oséb LGBT+ przez
organy panstwowe oraz wspieraniu tej dyskryminacji
w mediach, edukacji, ochronie zdrowia czy prawie.

Jezyk ksztattuje rzeczywisto$é - moze prowadzié do
pogtebiania dyskryminaciji lub jej przeciwdziataé.

Wedtug Dalia Research w Polsce zyje ok. 2 mln oséb
LGBTQIAP+ (5 proc. spoteczenstwa). Obecnie dziata
ponad 60 organizacji pozarzgdowych (stowarzyszer
i fundaciji) i grup nieformalnych, dziatajgcych na rzecz
0s6b LGBT+, lokalnie i w skali ogélnopolskie;.

Sytuacja spoteczna ludzi LGBTQIAP+ wigze sie
z takimi zagadnieniami, jok: poziom akceptacii
wobec tych oséb, skala przemocy wobec nich, ale tez
kultura i media zwigzane ze spotecznosciq oséb LGBT+.

W  polskim ustawodawstwie nie istnieje zadna
prawna forma uznania zwiqzkéw oséb tej samej plci,
mimo ze art. 18 Konstytucji, wbrew czesto powielanej
opinii, nie wyklucza mozliwosci legalizacji matzeristw

i zwiqgzkéw jednoptciowych.

Pamigtaj, ze spotecznosé LGBTQIAP+ jest zréznicowa-
na. Dlatego staraj sie uzywad terminéw parasolowych,
takich jak ,spofecznosci LGBT+". Takie sformutowania

wlqczajq takze inne osoby nalezqce do teczowej spo-
tecznosci - biseksualne, transptciowe czy queer, stqd
sq lepsze niz okreélenia: ,$rodowiska homoseksualne”,
,dziafacze gejowscy” itp.

NIE MOW:

tendencje homoseksualne, sktfonnoici, inklinacje, prefe-
rencje seksualne

MOW:

orientacja seksualna, orientacja seksualna i/lub
romantyczna

NIE MOW:

homoseksualizm, biseksualizm, transseksualizm
MOW:

homoseksualnosé, biseksualno$é, transptciowo$é

NIE MOW:

zwigzek homoseksualny, matzeistwo homoseksualne,
relacja homoseksualna, homozwigzek, homorodzina,
homomatzerstwo

MOW:

zwigzek jednopiciowy, matzeristwo jednopiciowe,
relacja jednoplciowa, zwigzek oséb tej samej plci

NIE MOW:

zmiana plci, byla kobieta/byty mezczyzna, urodzit/
urodzifa sie w niewtasciwym ciele

MOW:

korekta ptci, uzgodnienie pfci, tranzycja

NIE MOW:

o osobie niebinarnej, uzywajgc imienia, ktérego ona
sama nie uzywa. Nie uzywaj zaimkéw i form grama-
tycznych, ktérych ona nie chce

MOW:

tak, jak osoba niebinarna sobie tego zyczy. Gdy masz
mozliwo$¢, zapytaj jg o wlasciwe formy. Nie bedzie
to nietakt, ale wyraz szacunku. Mozna tez zapytaéd
osobe o stosowanie zaimkdéw: ona, on, ono, onu albo,
przedstawiajqc sie, podaé zaimki, ktérych uzywamy

Materiat pochodzi z poradnika ,Jak pisaé i méwi¢ o osobach LGBT+,
ktérego autorami sq Yga Kostrzewa, Marcin Dzierzanowski, Grzegorz
Miecznikowski, Karolina Rogaska.

www.jakmowicolgbt.pl
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ZESPOLY WIELOPOKOLENIOWE
— CZYLI JAK PRZYGOTOWAC SIE
NA NIEUNIKNIONE

EWA ULICZ
socjolozka, IGT Poland

AGNIESZKA KRAWCZYK-DABROWSKA

psychogerontolozka, specjalistka ds. komunikaciji
Pokolenia — dzieli¢ czy nie dzieli¢2
Wiele publikaciji, dotyczgcych wieku, zawiera po-

dzialy obecnego spoteczeristwa na szeéé pokolen:

¢ ciche (1925-1945),

0 2030 roku osoby po 60 roku zycia bedq * baby boomers (1946-1964),
stanowity blisko 45 proc. polskiego spofeczenstwa. * X (1965-1980),
Naturalnym nastgpstwem tego faktu bedqg wielo- * Y (1981-2000),
pokoleniowe zespoty pracownicze. Od nas zalezy, * Z(2001-2009),
czy potraktujemy to jako szanse na rozwéj firmy * Alpha (urodzeni po 2010 r.).
(ktérej zawsze stuzy réznorodno$é), czy zostawimy
to wltasnemu biegowi i ... poczekamy na problem. Czy taki podziat ma sens i czy pomoze nam zrozumieé
Bo predzej czy pdzniej, temat wielopokoleniowosci réznice, jakie istniejq ze wzgledu na wiek, a nastepnie
bez odpowiedniej strategii, moze staé si¢ dla nas zarzqdzi¢ nimi tak, zeby jak najlepiej je ulokowaé
problemem. Od czego zaczqé? w naszej kulturze organizacyjnei?



W 2021 roku amerykariski socjolog Philip Cohen na-
pisat list otwarty, negujqcy stosowanie etykiet poko-
leniowych, argumentujgc, ze nie majqg one podstaw
naukowych i zostaty wymyslone na potrzeby marke-
tingu, przyczyniajqc si¢ miedzy innymi do utrwalania
stereotypdw. Jednak nawet w tej kwestii naukowcy
i psychogerontolodzy nie sq zgodni. Na przykfad
brytyjski profesor Bobby Duffy nie odrzuca catkowi-
cie podziatéw pokoleniowych i przedstawia w swoich
publikacjach model, wyjasniajgcy geneze powstawa-
nia kolejnych pokolen i czynnikéw majgcych wptyw
na ten proces: cohort, life-cycle oraz period effects.

Period effects oznaczajq, ze postawy, przekona-
nia i zachowania ludzi, niezaleznie od wieku, mogq
sie zmieni¢ z powodu jaokiego$§ waznego wydarze-
nia. Przyktadem moze byé $wiatowa pandemia co-
vid. Z kolei czynniki life cycle pokazujq nam zmiany
zwigzane z wiekiem i etapem zycia, na przyktad
ukoriczenie szkoty czy emerytura. Obszar cohort na-
tomiast wyjasnia, w jaki sposéb postawy, przekona-
nia i zachowania ludzi w obrebie danej grupy wie-
kowej mogq sie rézni¢, poniewaz wptywaty na nich
odmienne czynniki $rodowiskowe. Zrozumienie tych
trzech zmiennych pozwala wyjaséni¢, dlaczego ludzie
z réznych grup wiekowych myslq i dziatajg zgodnie
z obserwacjami.

Wielopokoleniowosé: szansa, a nie problem

Niezaleznie od tego, ktéra koncepcja jest nam bliz-
sza, na pewno naszym zadaniem jest zbudowanie
takiej kultury organizacyjnej, by wszyscy sie w niej
dobrze czuli, bez wzgledu na wiek. Nie sposéb wy-
mienié¢ wszystkich obszardw, ktérymi musimy sie za-
jaé, przygotowujqc strategie zarzqdzania wielopoko-
leniowosciq, ale na pewno jednym z kluczowych jest
komunikacja. Nie tylko kazde pokolenie, ale przede
wszystkim kazdy cztowiek ma swoje wtasne preferen-

cie. Na przyktad starsze osoby mogq wybieraé tra-
dycyjne formy komunikacji, takie jak spotkania twa-
rzq w twarz lub rozmowy telefoniczne, podczas gdy
mtodsze mogq preferowaé wiadomosci tekstowe lub
komunikatory internetowe. Firma musi znalezé spo-
séb, aby umozliwi¢ skuteczng komunikacje miedzy
réznymi grupami wiekowymi, aby unikngé konfliktéw
i zwigkszyé efektywnoéé pracy. Ale nie narzedzia
sq tutaj najwazniejsze. To, w jaki sposéb komunikujq
sie ze sobqg nasi pracownicy, musi przede wszystkim
opierad sie na wzajemnym szacunku i empatii.

Kolejnym wyzwaniem jest zarzqgdzanie odmiennymi
stylami pracy i oczekiwaniami. Rézne pokolenia mogq
mie¢ odmienne podejicie do swoich obowigzkéw
i inne oczekiwania wobec pracodawcy. Firma musi
by¢ elastyczna i otwarta na te réznorodno$é, aby za-
trzymad utalentowanych pracownikéw z réznych grup
wiekowych. Niezwykle wazne sq tutaj cykliczne ba-
dania i jeszcze wazniejsze, reagowanie na nie.

Wreszcie, pracodawca musi zwrdcié uwage na réw-
nowage miedzy pokoleniami. Kazde ma swoje unikal-
ne potrzeby dotyczqce na przyktad: balansu miedzy
pracq a zyciem prywatnym, mozliwosci rozwoju ka-
riery czy uczestnictwa w decyzjach organizacyjnych.
Firma powinna dqzyé do stworzenia warunkdw,
ktére bedq sprzyjaé wszystkim grupom wiekowym
i zapewniq réwnowage miedzy tymi potrzebami.

Réznorodno$é wiekowa moze prowadzi¢ do wiek-
szej innowacyjnosci firmy, szerszych perspektyw
i lepszych wynikéw biznesowych. Kluczem do sukcesu
jest budowanie otwartej i elastycznej kultury organi-
zacyjnej, ktéra docenia i spozytkuje réznice miedzy
pokoleniami. Pracodawcy, ktérzy potrafiq skutecz-
nie zarzgdzaé wielopokoleniowoscig, majqg wiekszg
szanse na osiggnigcie sukcesu w konkurencyjnym
$rodowisku biznesowym. m

Warto, zeby to wszystko, co mi
sie w mézgu nagromadzito,

zanim péjde do piachu, przeszio

przez inne mozgi

PROF. JERZY VETULANI
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DR KAMILJANOWICZ

Tata na urlopie ojcowskim i rodzicielskim
— wszyscy korzystajq!

Ostatnie lata  przyniosty sporo  zmian
w uprawnieniach urlopowych zwigzanych
zopiekgnaddzieckiem — zaréwnodlamatek, jak
i ojcéw. Ci drudzy zyskali najpierw dwutygo-
dniowy urlop ojcowski, a potem niezaleznie
prawo do urlopu rodzicielskiego oraz dodat-
kowe dziewigé tygodni nietransferowalnego
urlopu rodzicielskiego tylko dla nich. Wpro-
wadzaniv tych zmian towarzyszyta gtéwnie
narracja pokazujgca, ze to odcigzy kobiety
bedqgce gtéwnymi odpowiedzialnymi za opie-
ke nad matym dzieckiem, a takze pomoze im
w powrocie na rynek pracy. Ale tata na urlopie
ojcowskim/rodzicielskim to tez szereg korzysci
dla samego ojca oraz jego dzieckal

Korzysci dla dziecka
Badan, ktére weryfikowatyby to, jak skorzysta-

nie z ww. urlopéw przez ojca wptywa na roz-
wéj dziecka, nie ma zbyt wiele (sq one diugo-

trwate, kosztowne itrudne w organizaciji). Ale to,
co udalo sie dotychczas ustali¢, pokazuije,
ze dzieci takich ojcéw majg w kolejnych latach
mniej probleméw emocjonalnych i behawioral-
nych, a nawet, ze osiqgajg w przysziosci lep-
sze wyniki w szkole.

Korzysci dla relaciji

Szereg korzysci wynikajqcych ze skorzystania
przez tate z urlopu ojcowskiego/ rodziciel-
skiego zaobserwowano w kontekscie jakosci
relacji z dzieckiem. Po pierwsze, ojcowie ci sq
bardziej zaangazowani w budowanie bliskiej
wiezi z dzieckiem i spedzajg z nim wiecej cza-
su (nawet po zakorczeniu urlopu i powrocie do
pracy w pefnym wymiarze). Po drugie, bardziej
angazujq sie oni w opieke nad dzieckiem (np.
kgpanie, usypianie, przewijanie itp.). Po trzecie,
sq po prostu z tej relacji bardziej zadowoleni.



Korzysci dla ojca

Przejecie roli gféwnego opiekuna dziecka ko-
jarzy sie czesto z ogromem obowiqzkéw, stre-
sem, zmeczeniem i frustracjg. Czy zatem wej-
$cie w te role przez ojcédw moze byé dla nich
korzystne, czy to jednak pewnego rodzaju
,poswigcenie” narzeczrozwoju dziecka, relacji
z nim i dobrostanu partnerki?

Okazuje sie, ze na tych urlopach korzystajq
takze sami mezczyznil Zaobserwowano na
przykfad, ze korzystanie z tych urlopéw jest
powigzane z mniejszym ryzykiem depresji
i nizszym natezeniem stresu u ojcéw. Co wig-
cej, czesciej dodwiadczajg oni rodzicielstwa
jako czego$ pozytywnego. W mniejszym stop-
niv do$wiadczajq takze negatywnych skutkéw
konfliktu miedzy pracq a zyciem rodzinnym.
Wydaie sie to niezwykle istotny wniosek, bo to
napiecie miedzy pracq a ojcostwem jest pro-
blemem, z ktérym mierzy sie wielu mezczyzn.

Jak to sie dzieje?

Warto sie zastanowié takze, z czego te korzysci
mogq wynikaé, czyli dlaczego te kilka(nascie)
tygodni spedzonych w domu z dzieckiem moze
mie¢ tak ogromny wplyw zaréwno na dzieci,
ojcéw, jak i relacje miedzy nimi.

Po pierwsze, taki urlop i wejscie w role gtéw-
nego opiekuna dziecka to dla taty okazja
do jego lepszego poznania - nauczenia sie
rozpoznawania komunikatéw ptyngecych od
dziecka (np. ktéry pfacz jest z glodu, a ktéry
z potrzeby przytulenia), jego rytmu funkcjo-
nowania (np. kiedy potrzebuje odpoczqé,
a kiedy sie bawié), preferencji (np. ja-
kie zabawy lubi, co lubi je$é, a czego nie).
To wszystko pomaga w budowaniu relacji
z dzieckiem i bardziej adekwatnym odpowia-
daniu na jego potrzeby.

Po drugie, taki urlop (zwlaszcza np. dwa
tygodnie ojcowskiego wziete na samym po-

czqgtku zycia dziecka) to okazja do wzajemne-
go ,oswajania sie”. Bo zaréwno tata potrzebu-
je przyzwyczaié sie do dziecka, jak i dziecko
do taty. Wiecej wspélnie spedzonego czasu
i wzajemnych interakcji oraz szansa na bliski
kontakt, ktére daje urlop ojcowski/rodzicielski,
bardzo w tym pomagaijq.

Po trzecie, wejscie w role gtéwnego opiekuna
to $wietny trening kompetencji rodzicielskich.
Nikt z nas sie z nimi nie rodzi i kazdy z nas
(zaréwno matki, jak i ojcowie) potrzebuje sie
tego nauczyé. Te kilka(nascie) tygodni, kiedy
tata intensywnie zajmuje sie dzieckiem, uczy
sig go i buduje relacje z nim to doskonata oka-
zja do tego, zeby naby¢ sprawnosci w opiece
nad niemowleciem. Procentuje to w kolejnych
miesigcach i latach. Mocna i bezpieczna wiez
zbudowana z dzieckiem w pierwszych miesig-
cach to podstawa wiekszej skutecznosci ojcow-
skich oddziatywar w przysztosci.

Po czwarte, podzielenie sie przez partneréw
urlopem rodzicielskim pomaga w wypracowa-
niv bardziej egalitarnych wzorcéw podziatu
obowigzkéw i schematéw, ktére lepiej funk-
cjonujg na co dzier. Usprawnia to codzienne
zycie i pomaga w redukcji stresujgcych sytuacii.
Pomaga tez w bardziej rbwnomiernym roztoze-
niu obcigzer wynikajgcych zardwno z pracy
zawodowej, jak i opieki nad dzieckiem i ogar-
niania spraw domowych. Mniejsze przecigze-
nie obojga rodzicéw to wieksza szansa na ich
adekwatno$é w relacji z dzieckiem.

W koricu, okresowe wylqczenie sie z pracy
zawodowej moze redukowaé zwiqzany z niq
stres i pozytywnie wptywaé na dobrostan oj-
céw, ktérzy bardzo czesto sq pracq przeme-
czeni (zaréwno fizycznie, jak i emocjonalnie).

Podsumowujqc - tata na urlopie ojcowskim/
rodzicielskim to szereg korzyéci dla catej
rodziny. Warto z tych uprawnier korzystaé,
a takze zachecaé innych ojcdw (np. w swojej
organizacji), aby to robili.m

DR KAMILJANOWICZ Uniwersytet SWPS

psycholog, pracownik naukowy. We wspdfpracy z licznymi fundacjami (m.in. Share the
Care) oraz firmami prowadzi spotkania, webinary, warsztaty i grupy dla ojcéw. Wiedze
naukowq nt. ojcostwa popularyzuje na autorskim blogu Father_ing. Autor e-booka dla ojcéw

"#TataWspiera".
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STEREOTYPY NA TEMAT DZIEWCZAT
W NAUCE. NAUKI SCIStE | IT
NIE POWINNY MIEC KONKRETNEJ PtCl

WIOLA | ADA KLIMCZAK EDYTA PILCH

Czy popularne przekonanie, ze dziewczynki nie interesujq si¢ naukami $cistymi i sq lepszymi humanistkami niz
chtopcy, jest prawdq? Czy rzeczywiscie gry komputerowe sq domeng wytqgcznie chfopcéw? Olga Kozierowska
w rozmowie z Edytg Pilch, dyrektorkq Towarzystwa Inteligentnej Mtodziezy, oraz Wiolg i Adg Klimczak,

zatozycielkami fundaciji IT Girls.

Olga Kozierowska: Dziewczynkom wmawia sie, ze
sq mniej zdolne do nauki matematyki i programowa-
nia. Stereotyp jest tez taki, ze dziewczynki nie inte-
resujq sie naukami scistymi, a bardziej obchodzq je
dziedziny humanistyczne i artystyczne. Dziewczyn-
kom nie pasuje bycie geekiem. lle jest w tym prawdy?

Edyta Plich: W procesie edukacji dziewczynki sq
ksztattowane w sposéb, ktéry sktania je do przekona-
nia o wiasnych ograniczeniach. Juz od najmtodszych
lat stawiamy przed nimi zadania, ktére majq je w tym
utwierdzaé. W zwigzku z tym mniej lubig matematy-
ke. Jako rodzice wspieramy trend skoncentrowany na
fizycznej atrakcyjnosci i spetnianiu oczekiwan, zamiast
promowa¢ pasje. Dziewczynom, ktére zaczynajq mieé
ochote na nauke przedmiotéw Scistych i matematyki,
odradza sie to réznymi sposobami. Przez dekade pet-
nitam role dyrektorki i nauczycielki w zenskiej szkole
w Platerkach i bytam $wiadkiem, jok dziewczeta przy-
chodzity do liceum z mentalnymi barierami wobec
przedmiotéw Scistych, czesto twierdzqc: ,Fizyki nie
umiem, nie rozumiem, nie potrafie”.

OK: Ktamstwo powiedziane iles razy staje sie praw-
dg, a masy w to wierzq. Jakie sq wasze doswiadcze-
nia — jako mfodszego pokolenia?

Ada Klimczak: Niestety te doswiadczenia sie po-
wtarzajq. Powiem wiecej, wystartowaliémy z nowgq
kampaniq, w ramach ktérej zrobitysmy eksperyment

spofeczny. Zbadaly$my Internet, przeszukaty$my fora
internetowe, Tik-Tok'a i Youtube'a. Zasymulowaty$my
przeglgdanie Internetu przez 11- czy 12-latke i wtedy
dotarty$my do stereotypdw takich jak: nauka jest nud-
na, nauka jest dla chfopakéw, dziewczyny powinny
zajmowa¢ sie zakupami zamiast edukacjq.

EP: Dodam, ze podreczniki szkolne réwniez utrwala-
ia pewne stereotypy, wigzqc nauke przede wszystkim
z chtopcami. To zjawisko zaczyna sie od sposobu,
w jaki nauczyciele formutujq swoje opinie i informa-
cie zwrotne. Na $wiecie przeprowadzono badania
poréwnujgce szkoly meskie, zeriskie i koedukacyjne,
ktére wykazaty, ze w szkotach zerskich uczennice
odnoszq wieksze sukcesy, poniewaz nie sq one spro-
wadzane do roli ,tadnie piszqcych”. W przeciwien-
stwie do chfopcéw, ktdrzy sq zachecani do dalszego
rozwijania swoich wypowiedzi, dziewczynkom czesto
gratuluje sie jedynie bycia grzecznymi. Rodzice dziew-
czqt sqg zadowoleni, styszqc o ich grzecznosci, pod-
czas gdy chfopcédw stara sie angazowad i stymulowaé
do dalszego rozwoju.

OK: Poprzeczka dla chfopcéw jest postawiona bar-
dzo wysoko, réwniez w kwestii bycia grzecznym /
niegrzecznym. On moze by¢ dziesieé razy bardziej
niegrzeczny i to jest w porzqdku. W przypadku
dziewczynki wystarczy jeden raz, by zostata zawsty-
dzona i oceniona.



EP: Dr Dawid McClelland z Harvardu w ksigzce , Spo-
teczeristwo osiqgniec” przedstawit wyniki swoich
badan nad rodzicielstwem i jego wptywem na moty-
wacje u dzieci. Stwierdzit, ze gféwnqg cechq doméw
stymulujgcych osiggniecia jest demokracja. W domach
tych rozmawia sie z dzieémi, stucha sig ich. Podobng
postawe powinien prezentowaé réwniez nauczyciel,
ktéry zamiast przepytywaé, powinien prowadzi¢ dia-
log, traktujgc kazdego ucznia jako odrebng jednostke
z wlasnymi pomystami i opiniami. Badania PISA po-
kazujq naszq niecheé do szkoty i niskg samoocene,
ale najwieksze braki odnotowujemy w wytrwatosci.
Ani rodzice, ani szkota nie ksztattujq tej cechy, mimo
ze jest ona niezbedna dla rozwoju w dziedzinach $ci-
stych. Musimy, jako rodzice i nauczyciele, skupié sie na
procesie edukacyjnym, a nie tylko na ocenach, ktére
powinny stuzyé jako informacja zwrotna, a nie gtéwny
cel. Dziewczeta zbyt mocno przejmujq sig opiniami in-
nych na temat ich wygladu, dziatar i emociji.

OK: Jak w takim razie tym dzieciom poméc2 | w jaki
sposéb zwiekszyé liczbe kobiet w obszarze STEM?2

Wiola Klimczak: To pytanie, nad ktérym zastanawia-
my sie od zatozenia naszej fundacji. Szukamy odpo-
wiedzi, lecz droga ta nie jest tatwa. Zaréwno ja, jak
i Ada, studiowaty$my informatyke na Politechnice War-
szawskiej. W moim przypadku, na 150 oséb byto tylko
7 dziewczyn.

AK: Ja uwaga... zatrwazajgce 10 na 130.

WK: Gdy rozmawiamy z partnerami biznesowymi czy
znajomymi i wspominamy o liczbie dziewczqt studiu-
iacych informatyke, czesto styszymy, ze to "strasznie
duzo!" - i te reakcje sq szczere. Pozwdlcie, ze opo-
wiem wam o typowym scenariuszu naszych rozmdw
z potencjalnymi partnerami. Odwiedzamy firme X
i przedstawiamy naszq misje: ,Cze$é, prowadzi-
my atrakcyjne programy edukacyjne, zaczynajgc od
przedszkola, przez szkote podstawowq, liceum, az po
oferty dla studentek. Jednak 80% naszych dziatan sku-
piamy na dzieciach i mtodziezy, poniewaz to wlasnie
wtym wieku powinnanastgpié¢ zmiana”. Czestow odpo-
wiedzistyszymy: , Fantastycznie, ze angazujecie dzieci,
ale co oferujecie dorostym2”. Nadal istnieje przekona-
nie, ze gtéwny nacisk powinien by¢ potozony na edu-
kacje dorostych. Staramy sie przekonaé sektor bizneso-
wy, ze jesliw catym miescie, na przyktad w Warszawie,
zaledwie 10 dziewczyn rocznie koriczy informatyke
na trzech wydziatach, oznacza to maksymalnie 50
absolwentek rocznie, podczas gdy liczba mez-
czyzn siega tysigca. Aby zwigkszyé obecno$é kobiet
w branzy ITi zmniejszyé konkurencije o ich zatrudnienie,
musimy zasadniczo zwiekszy¢ ich liczbe. Kluczowe
jest zatem rozpoczecie pracy juz na etapie przedszko-
la. Fundamenty muszq by¢ ustanowione od najwcze-
$niejszych lat. m

Posfuchaj
cafej rozmowy
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Naukowcy szacujq, ze osiggniecie réwnouprawnienia w Unii Europejskiej jest kwestig 60 lat, a na catym
$wiecie — az 300 lat. W tej perspekitywie podbdj kosmosu wydaje sie bardziej realny niz petna réwnoséé kobiet
i mezczyzn. Mozemy jednak codziennymi wyborami i matymi krokami zacieraé te nieréwnosci.

Nie bedzie réwnosci w biznesie, bez réwnosci w domu. Moze zatem obok dzielenia sie obowigzkami domowymi
warto podzieli¢ sie tez urlopem rodzicielskim. Wazna jest $wiadomo$é obojga partneréw, ze ich wspdlny udziat
w takim urlopie to szansa na zmniejszenie réznicy w zarobkach pomiedzy matkq wychowujqcq dziecko a kobietq
bezdzietng czy kolegq z pracy. Matki réwniez w poczqgtkowym okresie zycia dziecka mogq pozostaé czesciq
zespolu bez wiekszych przerw, byé obecne w projektach i zadaniach oraz byé wigczane w procesy awansu
czy podwyzek. Z danych ZUS wynika natomiast, ze mezczyzni stanowiq zaledwie 1 proc. oséb, ktére z niego
korzystajg. Szybszy powrét kobiety do pracy po urodzeniu dziecka niweluje tak zwang ,kare za macierzyn-
stwo”, czyli nizszq pensje oraz opéznienia w awansie. Jednoczesnie badania wskazujq, ze dziecko ze zwigzky,
w ktérym ojciec w réwnym stopniu angazuje sig, osiqga lepsze rezultaty w szkole, rzadziej zapada na choroby
natury psychicznej i jest szczedliwsze. W Polsce nadal kréluje przeswiadczenie, ze obowigzki domowe to gtéwnie
odpowiedzialnoéé kobiet. Mimo ze znaczna wiekszo$¢ kobiet uczestniczgcych w naszym badaniu nie zgadza sie
z tym stwierdzeniem, to rzeczywisto$é okazuje sig inna, a sytuacja stale sie pogarsza.

Z raportu ,Bizneswoman Roku: Polki i przedsigbiorczo$¢ 2023” wynika, ze niemal jedna na trzy badane
(31 proc.) w przeciqgu ostatnich 12 miesigcy wykonywata wigcej obowigzkéw domowych. Jednoczesnie
z deklaracji ankietowanych wynika, ze jedynie 12 proc. miafo ich mniej. Ponad pofowa respondentek (55 proc.)
ma tyle samo obowiqzkéw, co rok temu.

Az 89 proc. respondentek deklaruje, ze nie uwaza, aby obowigzki domowe stanowity gtéwnie sprawe i od-
powiedzialno$¢ kobiet (12 proc. ,raczej nie” i 77 proc. ,zdecydowanie nie”). Jednoczeénie jednak zapytane
o podziat obowigzkéw w ich domach, w 40 proc. deklarujq, ze samodzielnie wykonujq wiekszo$¢ obowigzkéw,
a az 14 proc. przyznaje, ze wszystkie obowigzki spoczywaijq na nich. Dwie na pigeé badanych deklaruje, ze ma
réwny podziat zadan z partnerem/ partnerkq. Jedynie 3 proc. uczestniczek badania okreslito, ze to partner/
partnerka wypetnia wiekszo$é obowigzkéw, taki sam odsetek powierza prace domowe zatrudnionej osobie.

Respondentki prowadzqce swdj biznes oraz te planujgce otworzenie firmy, zostaty zapytane, z jakimi reakcjami
wéréd bliskich spotykajq sie w kontekécie wiasnej dziatalnosci. Z ich deklaracji wynika, ze czesciej stykajq sie
z konstruktywnq krytykq (39 proc.) niz tq niekonstruktywng (20 proc.), a takze wsparciem (47 proc.) niz bra-
kiem wsparcia (28 proc.). Ponad potowa badanych czesciej ma do czynienia z motywowaniem do dziafania
(54 proc.) ze strony bliskich niz jest demotywowana (17 proc.) oraz docenieniem (53 proc.) niz wyrzutami
i robieniem wymowek (17 proc.). Okazuje sie, ze chociaz 45 proc. ankietowanych czesciej spotyka sie z porusza-
niem tematu wiasnej firmy, tak jednak ponad 1/3 respondentek (36 proc.) przyznaje, ze czesciej bliscy unikajq
rozmow na ten femat. m



1/3 przedsiebiorczyn
przyznaje, ze bliscy
unikajg tematéw
zwigzanych
z prowadzeniem
firmy

Dwie na piec¢ badanych
deklaruje, ze ma réowny
podziat zadan
z partnerem/partnerkqg

89 proc. respondentek
deklaruje, ze nie uwaza,
aby obowiqzki domowe

stanowily gféwnie sprawe
i odpowiedzialnosé kobiet

31 proc. badanych kobiet
w przeciqgu ostatnich

12 miesiecy wykonywata
wiecej obowigzkow
domowych
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Cyfrowa rzeczywisto$é
oczami seniordéw. Jak
budowaé inkluzywng
gospodarke cyfrowg?

,
Swiat nowych technologii rozwija si¢ niezwykle
szybko, a postep w dziedzinie Al zaskakuje nawet
cyfrowych konsumentéw. Sektor publiczny syste-
matycznie digitalizuje obstuge klientéw, a biznes
intensywnie konkuruje coraz to nowszymi rozwiq-
zaniami, ktére majg ulatwi¢ nam codziennie zycie.
Czy zastanawiamy sie jednak, jak w tej cyfrowej
rzeczywistoéci odnajdujq sie seniorzy? Czy towarzy-
szgca nam kazdego dnia technologia jest i dla nich
zrédtem nowych mozliwoéciz2 Czy moze jednak jest
czynnikiem pogtebiajgcym cyfrowe i spoteczne ba-
riery oraz wzmacniajgcym poczucie wykluczenia?

Przyjrzyjmy sie temu tematowi, zaczynajqc od dostep-
nosci infrastruktury. Okazuje sig, ze pod tym wzgledem
polscy seniorzy sq dobrze wyposazeni. Wyniki bada-
nia przeprowadzonego dla Fundacji Polska Bezgo-
téwkowa w 2023 r. pokazaty', ze 100 proc. senioréw
w grupie wiekowej 65-75 lat deklaruje, ze posiada
telefon komérkowy, a 75 proc. dostep do Interne-
tu. Jeszcze wiekszy odsetek badanych, bo 80 proc.
potwierdza, ze jest wtascicielem rachunku bankowe-
go. Nie jest to zaskakujgcy wynik, biorgc pod uwage
fakt, ze juz ponad 80 proc. klientéw ZUS otrzymuje

JOANNA ERDMAN
prezeska zarzqdu Fundacji Polska Bezgotéwkowa

$wiadczenia emerytalne bezposrednio na konto ban-
kowe?. Jednak nasuwa sie pytanie, czy seniorzy fak-
tycznie aktywnie korzystajq z dobrodziejstw cyfrowych
narzedzi ptatniczych, czy tylko je posiadajq? Zgod-
nie z wynikami naszego badania, w grupie wiekowej
65-75 lat ponad 57 proc. wszystkich transakeji deta-
licznych w sklepach i punktach ustugowych w Polsce
realizowanych jest bezgotéwkowo. Az 63 proc. senio-
réw zadeklarowato réwniez, ze ptatnosci kartq ozna-
czajq dla nich mozliwos$é podrézowania po swiecie.

Zatem w grupie dojrzatych konsumentéw matymi kro-
kami dokonuje sie systematycznie postep cyfrowy.
W grupie wiekowej 65 lat i wiecej, Internet oraz nowe
technologie pojawily sie na pézniejszym etapie zyciq,
mimo to seniorzy dostrzegajq mozliwosci i korzyéci, ja-
kie niesie za sobg cyfrowa rewolucja i sq otwarci na
to, aby z nich korzystaé. 71 proc. senioréw sposéréd
biorgcych udzial w naszym badaniu stwierdzito, ze
lubi uczy¢ sie nowych rzeczy. To réwniez potwierdza
potencjat, jaki drzemie w tej grupie wiekowej. Jednak
waznym, diugookresowym czynnikiem, ktéry pozwoli
im w petni wykorzysta¢ mozliwosci cyfrowego $wiata
i rozwijad sig, jest edukacja cyfrowa. Nauka podsta-



wowych kompetencji z zakresu nowych technologii
to konieczno$é do tego, aby osoby dojrzate bez
obaw, swobodnie i bezpiecznie chciaty korzystaé np.
z komunikatoréw, zakupéw online, czy rozrywki przez
Internet. Problem edukacii cyfrowej dotyka nie tylko tej
grupy wiekowej — dane Eurostatu podajq, ze zaledwie
44 proc. dorostych Polakéw posiada podstawowe
kompetencje cyfrowe. To niepokojacy wynik, ktéry na
pewno nie pomaga w budowie inkluzywnosci rozu-
mianej jako proces wigczania cyfrowego wszystkich
grup spotecznych do gospodarki cyfrowej — réwniez
albo przede wszystkim tych oséb, ktére najbardziej
narazone sq na ryzyko wykluczenia cyfrowego, czyli
seniordw i mieszkaficédw mniejszych miejscowosci oraz
terenéw wiejskich z podstawowym wyksztatceniem.

Majqc na uwadze potrzeby i ograniczenia spotecz-
ne, aktywnie angazujemy sie w projekty edukacyjne
w zakresie cyfrowych technologii, a wiele naszych ini-
cjatyw adresowanych jest bezposrednio do senioréw.
Wspdlnie z Fundacjq Digital Poland przygotowalismy
podrecznik: Nowoczesny Senior — przewodnik po cy-
frowym $wiecie — ktéry dla wielu oséb ze starszego
pokolenia staf si¢ Zrédtem wiedzy po $wiecie nowych
technologii. Lektura w zeszlym roku trafita do Uniwer-
sytetéw Trzeciego Wieku, bibliotek w matych miastach,

a wielu senioréw otrzymato jq podczas lokalnych spo-
tkah w ramach Senioraliéw.

W listopadzie 2023 r. natomiast stalismy sie jednym
z zafozycieli Koalicji Cyfrowi Seniorzy — to najwiek-
sza w Polsce inicjatywa w obszarze cyfryzacji, ktéra
zrzesza ponad dwadziescia kluczowych organizacii
sektora prywatnego, w tym najwieksze izby, zwigz-
ki, federacje i fundacje dzialajgce na rzecz rozwoju
nowych technologii. Naszym wspélnym celem po-
winno by¢ dgzenie do tego, aby do 2030 r. przynaj-
mniej 70 proc. senioréw w Polsce aktywnie korzystato
z Internetu i ustug cyfrowych, atakze, aby 70 proc. firm
oferujgcych produkty i ustugi cyfrowe posiadato oferte
skierowangq do tej grupy konsumentéw.

Zachecamy organizacje i firmy do aktywnego udziatu
w naszych projektach oraz do podjecia innych dzia-
tari adresowanych bezposrednio do pokolenia Silver.
To wptynie nie tylko na budowe inkluzywnej gospodar-
ki cyfrowej, ale przed firmami otworzy takze szanse
na dotarcie do nowej, prawie 10 mln grupy klientéw?®.
Dzi$§ wyscig toczy sie o budowanie wéréd nich $wia-
domosci cyfrowej, pogtebianie wiedzy i zaufania, po
to, aby jutro chcieli korzysta¢ z wygodnych rozwigzar
ptatniczych, zakupéw online czy nowoczesnych pro-
duktéw. m

'Zwyczaije platnicze a rozwdj sieci akceptacii kart w Polsce: badanie konsumenckie 2023 r., zaprojektowane przez
POLASIK Research a zrealizowane przez agencje Minds & Roses dla Fundacii Polska Bezgotéwkowa.

2Dane Zaktad Ubezpieczen Spotecznych 2023 r.
3GUS dane na koniec 2022 r. dotyczqce liczby oséb powyzej 60 roku zycia w Polsce
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Kiedy mowimy o starszych
osobach na rynku pracy,
uzywamy zaimka , oni” — jakby
nas to miato nigdy nie dotyczy¢

Pracownikami przysztosci,
na ktérych dzisiaj skupiajq sie¢ media,
sq mfodzi ludzie wchodzqcy na rynek

MARZENA RUDNICKA pracy. Zapominamy o tym,

Ze tym pracownikiem przysztosci
bedziemy réwniez my

ALEKSANDRA TRAPP

POLSKA ZAJMUJE JEDNO Z OSTATNICH
MIEJSC W EUROPIE POD WZGLEDEM
AKTYWNOSCI ZAWODOWEJ OSOB 50+

Tymczasem za 27 lat 40 proc.
spofeczenstwa bedzie mieé
ponad 60 lat

ALEKSANDRA TRAPP MARZENA RUDNICKA

Kim bedzie pracownik przysztosci i dlaczego o starszych osobach na rynku pracy méwimy tak, jakby nas
miato to nigdy nie dotyczyé? Jak podaje ZUS, na koniec 2023 roku pracowat co siédmy emeryt, podczas gdy
na koniec 2015 pracowat co dziewigty. W zwigzku z nadchodzgcymi zmianami zawodowymi w strukturze
wiekowej pracownikéw czy potrafimy zarzqdzaé zespotami wielopokoleniowymi? Jak jeszcze diugo menedze-
rowie i rynek pracy mogq ignorowaé fakt, ze spoteczenstwo sie starzeje? Na te tematy rozmawiajg Marzena
Rudnicka, Fundatorka Krajowego Instytutu Gospodarki Senioralnej, oraz Aleksandra Trapp, Head of Culture
and Trends w Infuture Institute i wyktadowczyni na Uniwersytecie SWPS.

Olga Kozierowska: Szesé lat temu bytam na prezen-
tacji o trendach przysziosci. Natalia Hatalska méwita
o osobach 70+ i o tym, ze musimy zastanowi¢ sig, jak
je wdrozyé na rynek pracy.

Aleksandra Trapp: O starzejgcym sie spofeczenstwie
i o zmianach demograficznych méwimy juz w Instytu-
cie od jakiego$ czasu, bo one, po pierwsze, sq bardzo
wazne, a po drugie bedg definiowaé to, w jaki sposéb
bedziemy pracowad, jak juz dzisiaj pracujemy. To, ze

obecnie mamy w pracy juz cztery pokolenia wspdt-
pracujqce ze sobq, nie jest niczym dziwnym i zaskaku-
jacym. Jednak pojawia sie pytanie, czy potrafimy tym
dobrze zarzqdzaé? Mysle, ze jeszcze nie do korica.

OK: Zarzqdzanie kilkoma generacjami razem nie jest
fatwe. | mysle, ze tym generacjom takze nie jest ta-
two. Marzeno, jak ich polqczyé, zeby dziatali wspél-
nie i korzystali z tych réznic?



MR: Kiedy méwimy o starszych osobach na rynku pra-
cy, uzywamy zaimka ,oni” - jakby nas to miato nigdy
nie dotyczy¢. Jakby$my zapomnieli, ze my tez w tym
procesie starzenia jestesmy. Poza tym ta grupa oséb
dojrzatych na rynku pracy jest bardzo réznorodna,
wiec samo dzielenie spoteczeristwa na pokolenia, juz
jest niesprawiedliwe, bo zaczynamy szufladkowaé
iméwié, ze Milennialsito sq tacy, a Baby Boomersitacy...

Bezpieczniej, zamiast o pokoleniach méwié po prostu
o réznorodnodci wieku. Mniej bowiem liczq sie ety-
kiety, a znaczenia nabiera miejsce w zyciu, moment,
w jakim jeste$my i potrzeba z tego wynikajgca. Wiek
jest tu wtérny. Podam przykfad: mtoda dziewczyna,
ktéra zostaje matkg, ma potrzebe opiekuiiczq wobec
bliskiej osoby w rodzinie, czyli swojego dziecka, ale
podobnq potrzebe opiekuiczg moze mieé tez kobieta
50+, ktérej rodzic potrzebuje opieki. Czasami te wy-
zwania sq bardzo podobne, mimo réznic wiekowych.
Jezeli osoby w réznym wieku bedq umiaty wzajemnie
poznaé swoje potrzeby, to bedqg w stanie na nie tez
odpowiadaé. Jedni majq lepsze kompetencie cyfrowe,
a drudzy np. 20 lat pracujg w danym zaktadzie pra-
cy i doskonale radzq sobie z relacjami, zatem mogg
sie wzajemnie wspieraé i od siebie uczyé. Jednak
w praktyce, jezeli menedzer o to nie zadba, cze-
sto pojawiajq sie odlegfe od siebie wyspy pokoler
i z relacji i wymiany wiedzy nici. Badania ICAN Insti-
tute pokazujq, ze 72 proc. menedzeréw uwaza, ze
zarzqdzanie wiekiem jest trudne i az 88 proc. z nich
sqdzi, ze wymaga to od menadzera specjalnych kom-
petencii.

OK: Olu, moze nawigzmy teraz do pracownika przy-
szfosci. Kim on jest dzisiaj?

AT: Pracownikami przyszlosci, na ktérych dzisiaj sku-
piajq sie media, sq mfodzi ludzie wchodzqcy na ry-
nek pracy. Zapominamy o tym, ze tym pracownikiem
przysztoéci bedziemy réwniez my. Byé moze bedziemy
mie¢ potrzebe, zeby pracowaé dituzej? Bo skoro zyje-
my diuzej i diuzej jestesmy zdrowi, to dlaczego mamy
w pewnym momencie koriczyé swojq kariere zawodo-
wq i przechodzié na emeryture2 Méwiqc o pracowni-
ku przysziosci, nie skupiatabym sig na wieku i patrzyta
na to bardzo szeroko. To tez nie jest tak, ze miedzy
generacjami sqg widoczne bardzo duze rdznice,
sq wartoici, ktére dla nas wszystkich sq tak napraw-
de takie same. Réznica raczej tkwi w tym, jak osoby
w danym wieku i w pewnym momencie zycia defi-
nivjq np. to czym jest poczucie bezpieczeristwa czy
umiejetno$é komunikaciji.

MR: Demograficzna reka rynku wymusi zmiany i my-
$le, ze stanie sie to bardzo szybko. Jestesmy na jednej
z najnizszych pozycji co do aktywnosci zawodowej
0s6b 50+ w Europie, jednoczesnie jako drugi krajw Eu-
ropie — za Finlandiq — starzejemy sie najszybcie|. Za 27
lat 40 proc. naszego spoteczeristwa bedzie po 60. roku
zycia. Musimy sie na to przygotowywad i realnie wdra-
zaé narzedzia, ktére z jednej strony pozwolqg pracoda-
wcy na umiejetne zatrudnienie nie tylko mtodych oséb,
a z drugiej sprawiq, ze silversi odnajdg sie na rynku
pracy.

Jest jeszcze jeden czynnik: symetryczny wiek ,po
obu stronach lady”. Czesto w punktach ustug jest tak,
ze bardzo mtodzi ludzie nie radzq sobie z obstugg
dojrzatych klientéw. Pytam czasami menedzerdéw:
.Dlaczego macie tylko mtodych ludzi w obstudze,
gdy macie 45 proc. oséb 60+ w koszyku klientéw?2”.
Odpowiadajq: ,No tak, ale my musimy gna¢ za wy-
nikami i pracownicy muszq by¢ szybcy i wydajni”. Po
czym przyznajq, ze nie rozumiejq dobrze tych star-
szych klientéw i muszq poswiecaé duzo wiecej czasu
na ich obstuge. Szybkosé dziatania jest wiec pozorna.
A przeciez w zespotach miedzypokoleniowych praca
przebiega sprawniej.

Jest wiele badan, ktére dowodzq, ze miedzypokole-
niowe zespoly sq bardziej innowacyjne, wydajne,
zmotywowane, stafe i odporne na kryzysy niz te ho-
mogeniczne wiekowo. B

n

Posfuchaj
cafej rozmowy
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TRUDNE CZASY TWORZA SILNYCH LUDZ],
SILNI LUDZIE TWORZA DOBRE CZASY

Wyniki przeprowadzonego przez nas badania wskazujg, Zze co czwarta respondentka prowadzg-
ca firme moze liczy¢ na wsparcie finansowe ze strony bliskich. To budujgce, choé jednoczesnie az 47 proc.
ankietowanych przedsiebiorczyri niemozeliczyénategotypu pomocze strony najblizszych. , Trudne czasy tworzg
silnych ludzi, silni ludzie tworzq dobre czasy” — ta sentencja bardzo dobrze obrazuje wspétczesny wizerunek
przedsiebiorczoéci Polek, ktére mimo trudnosci co roku przedstawiajg nam swoje niezwykle ciekawe
i innowacyjne projekty.

Spadek zarobkéw u kobiet, a 64 proc. usatysfakcjonowana z dochodéw

Z raportu ,Bizneswoman Roku: Polki i przedsiebiorczo$é 2023” wynika, ze pod wptywem inflacji zarobki
18 proc. respondentek spadty znacznie, 12 proc. - nieznacznie, a co trzeciej sie nie zmienity. Zarobki co czwartej
badanej wzrosty nieznacznie, a jedynie 2 proc. wzrosty znacznie. Az 64 proc. ankietowanych deklaruje, ze ich
zarobki nie sq dla nich satysfakcjonujgce (35 proc. - zdecydowanie nie, 29 proc. - raczej nie). Jedynie co trzecia
respondentka uczestniczgca w badaniu jest usatysfakcjonowana ze swoich zarobkéw.

Jedynie co trzecia badana nie ma trudnosci z negocjowaniem zarobkéw

Wyniki badania wskazujq, ze az 58 proc. respondentek przyznaije, ze ma problemy z rozmawianiem w pracy
o zarobkach, np. negocjowaniem wynagrodzenia (26 proc. - zdecydowanie tak, 32 proc. - raczej tak). Blisko
co trzecia ankietowana deklaruje, ze nie ma problemu z poruszaniem w pracy tematu wynagrodzenia (10 proc.
-zdecydowanie nie, 22 proc. - raczej nie).

Dwie na pieé badanych pracuje wiecej niz rok temu

Wyniki badania wskazujq, ze praca w wymiarze wigkszym, niz przewiduje peten etat, nie jest rzadkosciq. Az 45
proc. ankietowanych spedza w pracy powyzej 40 godzin tygodniowo. Jedynie 36 proc. respondentek pracuje
migedzy 30 a 40 godzin. Z roku na rok pracujemy coraz wiecej - okazuje sie, ze az 22 proc. na prace poéwieca
znacznie wiecej czasu niz przed rokiem, a 19 proc. pracuje nieco wiecej. Ponad (36 proc.) respondentek pracuje
tyle samo, a zaledwie 16 proc. badanych pracuje mniej niz rok temu.

Trzy na cztery badane przedsigbiorczynie w obecnych przepisach widzqg duzq blokade

Uczestniczki badania, ktére juz prowadzq swojq firme, zostaly zapytane o to, czy obecnie obowigzujgce
przepisy prawno-podatkowe odczuwajq jako duzg blokade. Az 52 proc. respondentek na to pytanie
odpowiedziato ,zdecydowanie tak”, a 24 proc. - ,raczej tak”. Oznacza to, ze w sumie ponad % badanych
przedsiebiorczyn w obecnie obowiqzujgcych przepisach prawno-podatkowych widzi ograniczenie. Jedynie
14 proc. ankietowanych nie postrzega obecnych przepiséw jako trudnoéé. m

58 proc. respondentek
Az 45 proc. przyznaje, ze ma problemy
ankietowanych spedza Z rozmawianiem w pracy

w pracy powyzej 40 godzin o zarobkach, np.
tygodniowo negocjowaniem
wynagrodzenia
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OBALAMY MITY O ZMIANIE KARIERY
W KORPORACJI NA WtASNA DZIALALNOSC

R ozbieramy biznes na czesci pierwsze, pokazujgc prawde o nim, zeby obali¢ mit, ze po odejsciv z korpo-
racji i zalozeniu wlasnej dziatalnosci jest juz tylko kolorowo, cukierkowo, elastycznie i wreszcie ma sie czas
na urlop. Poznajemy prawde o wyzwaniach i korzysciach w prowadzeniu wtasnej firmy w rozmowie Martg
Dahlig-Orfowskq, wtascicielkg wydawnictwa Tumilu, laureatkg XIV edycji konkursu Sukces Pisany Szminkg,
Katarzyng Nejman, wlascicielkg Siostry plotq, laureatkq XlII edycji konkursu oraz Sylwig Boguckg, dyrektorkq
transformacji i modeli biznesowych Orange Polska, ekspertkg w konkursie Sukcesu Pisanego Szminkaq.

MARTA DAHLIG-ORtOWSKA KATARZYNA NEJMAN SYLWIA BOGUCKA

Olga Kozierowska: Czy wtasny biznes jest dla Was
Zrédiem satysfakcji?2 Czym jest dla Was w ogéle sa-
tysfakcja?

Marta Dahlig-Orfowska: Satysfakcja jest dla mnie
wtasnie tym, co sie nie zmienia. Od samego poczgtku
bytam bardzo dumna z tego, ze znalaztam w sobie site,
ze w ogdle podjetam decyzje, aby odej$¢ z bezpie-
cznego, dobrze pfatnego etatu. Znalaztam odwage,
zeby zrobié co$, w czym nie miatam wiele do$wiad-
czenia. Ta satysfakcja sie caly czas utrzymuije, tylko jej
powody, sie zmieniajq. To jest pewnego rodzaju zado-
wolenie z siebie, ze moge realizowaé swoje marzenie,
swojq pasje. Z drugiej strony mam poczucie, ze sta-
nowie przykfad dla swoich dzieci, ze w jaki$ sposéb
mozna znajdowaé takg site w sobie i odwage na co
dzier. To jest ta jasna strona prowadzenia firmy. Satys-
fakcja jest czasami jedynym plusem, ktéry réwnowazy
wszystkie po$wiecenia, na ktére trzeba byé gotowym,
prowadzqgc biznes. Zadowolenie nie jest czyms, co sie
odczuwa kazdego dnia, nie codziennie jestem z siebie
dumna. To jest czasami potwornie cigzka praca, wiele
ciezsza niz na etacie i tylko majgc petng wiare w war-
to$ciowosé tego, co robie, znajduje gdzie$ te dodatko-
wq energie.

OK: Jesli chodzi o wyzwania... Ludzie wolg méwié
o swoich sukcesach, niz niepowodzeniach albo o tym
czego porazka ich nauczyta. Obserwujemy swiat
wielkiego sukcesu, pasji i zachwytu. Jednak rozpo-
czynajgc wlasny biznes, mozemy mieé wrazenie,
ze co$ z nami jest nie tak, bo u nas tego zachwytu

i pasji zaczyna w pewnym momencie brakowaé. Jak
jest naprawde?

Katarzyna Nejman: Usmiecham sie, bo gdy dostatam
zaproszenie na te rozmowe, to zastanawiafam sig, czy
to jest dobry moment w moim zyciu, zebym ja tam szlq,
bo pewnie bedzie mowa o pasji, o tym, jak to wes-
przeé kobiety w podejmowaniu tych odwaznych decy-
zji, walki o siebie. A ja jestem w miejscu, ktére méwi: Po
co cito, dziewczyno, byto? Miatabys teraz macierzyni-
ski, nie przejmowatabys sie, nie musiafaby$ chodzié
z sze$ciomiesiecznym dzieckiem na peten etat do pra-
cy i nie miataby$ mndstwa watpliwosci i kryzyséw. Nie
zastanawiataby$ sie, czy ZUS jeszcze podwyzszq,
czy zepniesz kolejny miesigc i w ogdle bedziesz miata
co$ na koncie po optaceniu rachunkéw. | musze przy-
znaé, ze to jest dosy¢ trudny dla mnie moment w tym
prowadzeniu wtasnej dziatalnoéci. Ciesze sie, ze jest
W naszej rozmowie i na to przestrzen.

OK: Prowadzenie firmy rzeczywiscie wigze sie nie-
raz z ogromnymi trudnosciami. Kazda przedsiebior-
czyni przezywa czasem te chwile, o ktérych méwi-
cie. Jednoczesnie jednak mam poczucie, ze wilasna
dziatalnosé daje ten komfort, ze nie boje si¢ o swojg
przysztosé i o miejsce pracy.

Sylwia Bogucka: Mysle, ze to jest kwestia nastawienia,
ja jestem w takim momencie swojego zycia, ze jezeli
faktycznie zdecyduje sie odejsé¢ albo bede zwolniona,
to znajde przestrzen do tego, zeby co$ robié. Jestem
juz bardzo $wiadoma co do firmy, w ktérej chciatam



pracowaé. Gdybym decydowata sie na innq korpora-
cie, to przede wszystkim zweryfikowatabym, jaka jest
to firma, jakie ma wartosci. Korporacja daje mi duzo
mozliwosci, daje mi poczucie bezpieczeristwa. Bio-
re odpowiedzialnoéé za zadania, ktére przede mng
stojq, moge robié ciekawe innowacyjne projekty, ale
nie musze martwi¢ sie tym, ze faktycznie przyjdzie ta
koicéwka miesigca i czego$ nie zepne. Mam kom-
fort tego, ze moge rozwija¢ sie i spetniaé zawodowo
jednoczeénie wprowadzaé realne zmiany w mojej fir-
mie. Mam oczywiscie pomyst na wtasny biznes, ale
chyba nie jest jeszcze ten moment zycia mojego i pry-
watnego, i zawodowego, by je realizowad.

OK: Méwi sie, ze jak spotykamy na swojej drodze
porazke albo przeciwnosci, to stajq si¢ one naszq
drogq. A poniewaz fatwiej — i taniej — uczy¢ sie na
cudzych bfedach, to co poradzitybyscie teraz innym
przedsigbiorczyniom? Na co zwracaé uwage w mo-
mencie, kiedy mysli sie o biznesie?

MD: Poradzitabym dwie rzeczy. Pierwsza, zeby nie
czekaé na idealny moment i czas, kiedy sie nie be-
dziemy baé i kiedy poczujemy pewno$¢ siebie, bo
takiego momentu wiele kobiet nie do$wiadczy. Ja
musiatam przyjqé takq wizje, zeby sie ba¢, bo ja sie
owielerzeczybojeg, ale robié. Pewnoéé siebie to jesttaka
cecha, z ktérq nie zawsze sie rodzimy. | jeéli nie zostata
wypracowana w dziecifistwie, to my wypracowujemy
ia w sobie jako doroéli, wtasnie robigc co$ pomimo
obaw. Druga porada, to aby zdawaé sobie sprawe
z tego, ze nawet jeéli zaczynamy dziataé na ryn-
ku, ktéry wydaje nam sie, ze bardzo dobrze znamy,
to mieé $wiadomosé, ze bardzo wiele rzeczy nas za-
skoczy. Prowadzenie firmy to jest wielki proces nauki
i obowigzkowa jest tu gotowo$¢ na zmiang, na zdoby-
wanie nowych kompetencii, bo nigdy nie ma takiego
momentu, kiedy umie sie juz wszystko.

KN: Na pewno mi takze jest bliska dewiza zmiany
i rzeczywiscie tez uwazam, ze wiele rzeczy po pro-
stu sie wydarza, ze nie jeste$my w stanie wszystkiego
przewidzie. | w sumie bez sensu traci¢ energie na
to, zeby to przewidywaé. To, co mnie bardzo mocno
trzyma nadal w tym biznesie i w tym, zeby w niego i§¢
dalej, to jest jasno sprecyzowana wizja i misja mojej
dziafalnoéci. Musi ona byé zgodna z wewnetrznymi
przekonaniami, wartoéciami - to jest tak naprawde
moja misja i moja wizja, w ktérq moge wiasnie wla¢
w te firme. To jest mdj osobisty motor, moje osobiste
paliwo do dziafania. Po drugie — skup sie na swoich
mocnych stronach, a w obszarach, na ktérych sie nie
znasz, nie bdj sie prosi¢ o pomoc, pytaé, a jesli masz
takg mozliwo$é, to deleguj zadania.

OK: Delegowanie zadar, zarzqdzanie zespotem
bywa na poczgtku wyzwaniem, jednak w korpora-
cjach jest to przeciez standard...

SB: W Polsce jeste$my przyzwyczajeni do tego, ze
menedzer powinien by¢ solidny, zdecydowany, po-
winien wszystko wiedzieé i szybko podejmowaé de-
cyzje. Moje wieloletnie do$wiadczenia pokazujq, ze
pracownicy w ogdle nie tego oczekujg! Pracownicy
oczekujq kierunku, mozliwoéci dziatania, mozliwo-
$ci realizacji, a menedzera potrzebujg do tego, aby
go wspierat. Mtodzi ludzie teraz zdecydowanie ina-
czej myslg o miejscu pracy, patrzqg na potencjalnych
pracodawcédw pod kgtem mozliwosci, ktéry on daije.
Wazne jest $rodowisko pracy, model pracy dajgcy
swobode niekoniecznie z obowigzkiem siedzenia
8 ha w bierze, patrzy na poczucie sensu i mozliwosci
rozwoju. Mikrobiznes jest czasami niedoceniany, a jest
on sifg napedowq gospodarki i stanowi wiekszo$é firm
w Polsce. Dzisiejsze warunki ekonomiczne nie sq fa-
twymi dla matych firm, ze wzgledu na ciggte zmiany,
inflacje, kryzys na rynku, ale za to postep i techno-
logia, ktéra teraz pojawia sie na rynku, daje gigan-
tyczne mozliwoéci. Mate przedsiebiorstwa majg dzi$
wieksze portfolio narzedzi do wyboru, nowe rozwig-
zania, ktére pozwalajg akcelerowaé biznes czy opty-
malizowaé koszty. Mysle, ze mikrobiznes daje tez nie-
samowite mozliwosci dla kobiet, bedqc wiascicielem,
same decydujg o tym, jok zarzqdzajq swoim czasem
i sposobem pracy. Ja pamietam, ze wracajgc po urlo-
pie macierzynskim, mierzytam sie z wyzwaniem ela-
styczno$ci, np. ciezko mi byto uczestniczyé w popo-
tudniowych spotkaniach, czy byé obecng codziennie
peten wymiar czasu pracy w biurze i miatam poczucie,
ze co$ trace. Tu oczywiscie jest cienka granica, bo
tapiemy sie na mysleniu, ze taka mama prowadzg-
ca wlasnq firme z duzq elastycznoscig moze na sie-
bie wzigé jeszcze wiecej, zapominamy, ze to ciezka
praca, ktéra czesto nie koriczy sie po 8 h. Uwazam,
ze powinnosciq duzych firm, korporacji jest wspiera-
nie tych matych bizneséw i przedsiebiorczyn, ktére za
nimi stojg. m
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cafej rozmowy
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MALGORZATA PETRU
menedzerka ds. zarzqdzania réznorodnosciq i wigczaniem,
Diversity Officer w Banku BNP Paribas

JEST
POWSZECHNA, ALE WCIAZ CZEKA
NA SPOtECZNE ZROZUMIENIE

odejmujgc innowacyjne kroki na rzecz neuroréznorodnosci powinni$my inicjowaé dziafa-
nia integracyjne. Od gruntownej edukaciji, przez przeprojektowanie przestrzeni pracy, az po
tworzenie poradnikéw dla menedzeréw, aby zapewniaé bezpieczerstwo i réwno$é szans
w srodowisku zawodowym.

Okoto 20 proc. populacii Polski stanowig obecnie osoby neuroatypowe. Kim sq2 To jednostki znajdujgce sie
w spektrum autyzmu, z ADHD, dysgrafig, dyskalkulig czy syndromem Tourette’a. Czesto sq to nasi koledzy
z pracy, sqsiedzi, znajomi czy tez bliscy. Moze sie zdarzyé, ze nie zdajemy sobie sprawy z ich neuroatypowosci,
co skutkuje zdumieniem wobec niektérych zachowan. Wiele z tych oséb pozostaje nierozpoznanych, gdyz $wia-
domo$¢ spoteczna na temat neuroatypowosci, szczegdlnie wiréd dorostych, dopiero sie ksztattuje. Brak diagnozy
moze z kolei prowadzi¢ do depresji, lekéw oraz trudnosci w relacjach spofecznych, przy czym prawdziwa przy-
czyna problemdw czesto pozostaje niezauwazona.



Znaczenie tej kwestii oraz niedostateczny poziom zrozumienia w spofeczeristwie sprawiajqg, ze osoby neuroatypowe
czesto nie sq w stanie realizowaé swoich celéw i aspiracji, takze tych zawodowych. Wedtug Polskiego Instytutu
Ekonomicznego jedynie 2 proc. oséb z autyzmem w Polsce podejmuje zatrudnienie (w poréwnaniu do $red-
niej unijnej wynoszqcej 10 proc.). Podobnie jok w przypadku integracji spotecznej innych grup zagrozonych
wykluczeniem, kazdy z nas moze przyczyni¢ sie¢ do wigczania oséb neuroatypowych. Réwniez sektor bizneso-
wy dysponuje zasobami, by wspieraé je poprzez edukacje spoteczng, aktywizacje zawodowq i dostosowanie
warunkéw pracy do potrzeb tej grupy.

W zakresie edukacji kluczowe jest budowanie $wiadomosci o neuroatypowosci, jej rodzajach i charakterystyce
tej grupy spotecznej. Nalezy przetamywaé stereotypy zwigzane z autyzmem czy ADHD, czesto ograniczajgce
sie do dzieci, zwtaszcza chfopcdw, prezentowanych jako ,za szybq” lub nadmiernie aktywnych i trudnych do
opanowania. Dorostym zas$ niestusznie przypisuje sie okreslone cechy, takie jak ponadprzecietne zdolnosci ma-
tematyczne lub, przeciwnie, niepetnosprawno$¢ intelektualng, a takze brak potrzeby nawigzywania gtebszych
relacji. Nadszedt czas na zmiane tej perspektywy. Neuroatypowo$é dotyczy zarédwno dzieci, jak i dorostych,
0s6b o réznej tozsamosci ptciowej. Wazne jest, aby pamietad, ze kazda osoba w spektrum jest inna i zawsze
nalezy koncentrowaé sie na indywidualnych potrzebach, aby zapewnié zrozumienie, komfort pracy i bezpie-
czenstwo.

W kontekscie biznesowym kluczowym punktem wyijscia jest proces rekrutacji. Fundacja JiM wskazuje, ze az 24
proc. rekruteréw wyklucza kandydatéw juz podczas pierwszej rozmowy, bazujgc wylgcznie na ich nietypowym
lub nieszablonowym wyrazie twarzy. Po pokonaniu tego wyzwania niezbedne jest zwrdcenie uwagi na elimi-
nowanie kolejnych barier, z jakimi mogq sie zetknqgé pracownicy neuroatypowi. Wymaga to opracowania od-
powiednich procedur, polityk, metod komunikacji, organizacji pracy, a czasami nawet przeprojektowania prze-
strzeni biurowych.

W Banku BNP Paribas dwa lata temu zainicjowali$my szeroko zakrojone dziatania edukacyjne dotyczgce
neuroréznorodnosci. Dzieki nim, osoby neuroatypowe sq bezposrednio wtgczane i angazowane w promowa-
nie inkluzywnosci. Rozpoczelismy od gruntownej edukacji. Nasza kampania ,Inne spojrzenie na inne spojrze-
nie”, skupiajgca sie na spektrum autyzmu, zawierata materiaty edukacyjne, dedykowang strone w intranecie,
webinary z ekspertami oraz regularng komunikacje. We wspétpracy z twérczyniami kanatu Neuroatypowe,
stworzylismy krétkg animacje o autyzmie, ktérq prezentowalismy na ekranach w miejscach wspélnych naszych
biur. Nawigzali$my wspétprace z fundacjq asperlT, ktéra przeprowadzita audyt dostepnosci naszego banku
dla oséb neuroatypowych. Na podstawie otrzymanego raportu nieustannie dgzymy do ulepszeri we wskaza-
nych obszarach. Nasze dziatania przyczynity sie do wzrostu poczucia bezpieczeristwa i checi angazowania sie
w inicjatywy przez osoby neuroatypowe, ktére zatozyty grupe Neuronauci. Ta spotecznoéé opracowata poradnik
dla menedzeréw na temat wspétpracy z osobami w spektrum autyzmu i ADHD.

Inkluzywno$é to obszar znacznie szerszy, niz wielu moze przypuszczaé, a neuroatypowosé nadal pozostaje dla

wielu tematem nieznanym. Otwarto$é na réznorodnosé i docenianie jej potencjatu stanowiq trend, ktéry powinien
nabierad na sile, przynoszqc korzysci wszystkim.

AL

37




38

REWOLUCJA FINANSOWANIA BIZNESU
W POLSCE: SUKCESY | WYZWANIA

Jok dynamicznie rozwija sie rynek finansowania spotecznosciowego
w Polsce? Z jakimi wyzwaniami zwigzanymi z crowdfundingiem muszq
mierzy¢ sie przedsigbiorcy i co mogq dzieki temu zyskaé2 Zdaniem ekspert-
ki, start-upy to Zywe organizmy, ktére ewoluujg w zaleznosci od sytuacii
na rynku i oséb zaangazowanych w tworzenie biznesu. Olga Kozierowska

ARKADIUSZ REGIEC IZABELA GORSKA

rozmawia z lzabelg Gérskq, przedsigbiorczynig, CEO Dharma Zoliborz

oraz Arkadiuszem Regiecem, przedsigbiorcqg, inwestorem, prezesem plat-
formy spofecznosiciowego finansowania Beesfund.

Olga Kozierowska: Dane wskazujq, ze na calym
$wiecie portfel finansowania spofecznego wyniesie
27 mld dolaréw w 2027 roku. Jak na tym tle plasuje
sie Polska?

Arkadiusz Regiec: W kontekécie finansowania
spofecznosciowego, takiego jok réznego rodza-
ju zrzutki, Patronite i podobne serwisy, znajdujemy
sie obecnie w czoféwce Europy. Sytuacja wyglg-
da jednak inaczej w kwestii equity crowdfundingu,
czyli finansowania biznesu poprzez kupowanie
udziatéw. Przezywa on trudne chwile zwigzane
z wezesniejszq wysokq inflacjg oraz wojng w Ukrainie.

OK: Serwisy takie jak Patronite pozwalajq na zbiera-
nie funduszy od oséb, ktére uwierzg w nasz pomyst.
Niektérzy wtasnie w ten sposéb zdobywajg nawet
milion ztotych miesiecznie. Jak wyglgdato to w Twoim
przypadku, 1za?

Izabela Gérska: Z pewnosciq platformy tego rodza-
ju pozwalajg nam znalezé osoby wspierajgce na-
sze wizje. Jednak nie partycypujq one bezposrednio
w naszej spétce. Moja, Dharma Zoliborz, bedgca tzw.
prostq spétkq akcyjng, powstata wiasnie dzieki takim
inwestycjom. Kazda wptacona kwota przetozylta sie na
udziaty w mojej firmie. Obecnie mamy okofo 85 ak-
cjonariuszy, ktérzy wzieli udziat w naszym crowdfun-
dingu, dzieki czemu w ciggu okofo 20 dni udato sie
zebraé prawie 600 tys. zt.

OK: Jak dtugo trwa caty ten proces?2 Od pomysiu
g y ten p pomy
przez biznesplan, konsultacje z KNF i prawnikami, az
do momentu zafozenia spétki i mozliwosci zbierania
p
pieniedzy na stronie internetowej?

IG: Czy zbierzemy pienigdze? W jakim tempie? To
zalezy zawsze od zatozycielskiego zespotu, founde-

ra oraz wilascicieli spdfek. Szczerze méwiqgc, nie by-
tam pewna czy dam rade skompletowaé odpowiednie
$rodki. Datam sobie 1,5 miesigca, zeby sprawdzié,
ile uda mi sie zebraé. | nagle okazato sie, ze ludzie
codziennie wpfacali dziesiqtki tysiecy zfotych.

OK: Co, jesli nie uda sie zebraé wymagane| kwo-
ty2 Jakie mamy wtedy obowiqzki i jakie dziatania
mozemy podjgé, aby zwigkszyé szanse na sukces
w crowdfundingu?

AR: Jesli nie zbierzemy wymaganej kwoty, to zwraca-
my pienigdze inwestorom. Wazne, by nie zniechecad
sie i mozliwe jest réwniez ponowne wyemitowanie
akeji. Jezeli nasza zbidrka bedzie nieudana, to odpo-
wiednimomentnato, aby pomyséleé nad swoimi bfedami
i je poprawié. Nie powinniémy sie zatamywaé. Nie-
stety, czesto obiecane wsparcie od znajomych jest
wieksze niz realne wptaty. Zawsze powtarzam, ze
gdyby spdtki, ktére do nas przyszty dostaty tyle
pieniedzy, ile im obiecali znajomi, to zebraliby$my nie
milion, a miliard ztotych.

IG: Podczas kampanii  crowdfundingowe;j
uczestniczytam w spotkaniach, rozmawiatam z po-
tencjalnymi inwestorami, organizowatam transmisje
na zywo w mediach spofecznosciowych, opowiadajgc
o biznesie. Korzystatam tez z réznych narzedzi marke-
tingowych, co zdecydowanie pomaga w uzbieraniu
wymarzonej kwoty. m

mojej
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Z raportu , Bizneswoman Roku: Polki i przedsigbiorczo$é 2023” wynika, ze wiréd respondentek posiadajg-
cych firme i tych, kiére chciatyby jq prowadzié, 28 proc. chciatoby w przysztosci rozwijaé swéj biznes lokalnie,
a 39 proc. — ogélnokrajowo. Blisko co czwarta badana deklaruje, ze pragnie rozwijaé firme miedzynarodowo.

Czego Polki oczekujg w kontekicie wsparcia poczagtkujgcych przedsiebiorcéw? Blisko co trzecia ankietowa-
na uwaza, ze nizsze sktadki ZUS przez pierwsze kilka lat prowadzenia firmy bylyby najwigkszym wsparciem
bezposérednio po zatozeniu wtasnej dziatalnoici. Jednoczesnie 15 proc. respondentek wskazuje na mniejsze
podatki, 13 proc. uwaza, ze najlepszym wsparciem na poczgtku prowadzenia biznesu byfoby dofinansowanie na
start, a zdaniem 11 proc. — wydtuzenie okresu zwolnienia ze sktadek ZUS. Co dziesigta badana wskazuje wigk-
szq kwote mozliwg do zarobienia w ramach dziatalnosci nierejestrowanej, a 8 proc. — mozliwo$¢ bezptatnych
konsultacji ze specjalistq.

Co trzeciq ankietowanq przed zafozeniem wiasnej firmy powstrzymuje obawa przed utratg stabilizacji, ktérg
gwarantuje praca na etacie. Na brak $rodkéw, ktére mogtyby zainwestowaé w nowy biznes, wskazuje 18 proc.
respondentek, a 14 proc. na brak pewnosci siebie. Co dziesigtq badang powstrzymuje brak znajomosci przepi-
séw oraz obawa przed biurokracjq, a 7 proc. ankietowanych - lek przed porazkq.

Do prowadzenia firmy najbardziej motywuje pragnienie elastycznosci w pracy

Badane, ktére chciatyby prowadzi¢ wtasng firme, zostaly zapytane o to, co je do tego motywuje. Az 29 proc.
respondentek wskazuje na elastyczno$é oraz mozliwos$é samodzielnego decydowania o tym ile, kiedy i gdzie sie
pracuje, 18 proc. — pragnienie niezaleznosci, a 17 proc. zalezy na tym, aby zawodowo zajmowaé sie czyms,
co je naprawde interesuje. Blisko co siédmg ankietowang motywuje mozliwosé osiqgniecia wigkszych zarobkéw,
a 13 proc. badanych - cheé rozwoju osobistego i zawodowego.

Co czwarta respondentka chciataby prowadzié firme ustugowg

Najczesciej wskazywang branzg, w ktérej ankietowane chciatyby prowadzi¢ swojq dziatalno$é, sq ustugi
(28 proc.), na drugim miejscu znalazt sie sektor edukacii (18 proc.). Co dziesigta badana deklaruje, ze chciataby
prowadzié¢ swdj biznes w branzy handlowej, a 9 proc. respondentek — w gastronomii i turystyce. Dodatkowo az
44 proc. badanych przedsiebiorczyn deklaruje, ze chciatoby rozszerzyé dziatalno$é o nowq branze.

W odpowiedziach ankietowanych na temat tego, co z ich perspektywy bytoby najwigkszym wsparciem na
poczagtku prowadzenia wtasnej firmy, pojawia sie kwestia wysokoséci sktadek ZUS. Jest to temat obecnie
mocno aktualny i budzi emocje oraz niemafe kontrowersje, takze wiréd ekspertéw, jednak z pewnoscig
zagadnienie wysokosci tych sktadek jest bardzo istotne dla przedsigbiorcéw oraz przedsigbiorczyn i wazne jest,
aby podejmowaé publiczng debate na ten temat. m
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ROZNORODNOSC
W MIEJSCU PRACY.
PORADNIK DOBRYCH PRAKTYK

ANNA MAJDAK

liderka, przewodniczqca sieci pracowniczej Enable & Neurodiversity Alliance, NatWest

JOANNA tUKIEWICZ

liderka Sieci Kobiet i Menedzerka Projektéw, NatWest

W dzisiejszym $wiecie biznesu coraz wiecej uwagi zwraca si¢ na tworzenie wigczajgcego $rodowiska
pracy. Kolejne grupy oséb zatrudnionych wychodzq z cienia, méwigc gtosno o swoich potrzebach. Mgdra
organizacja te potrzebe zauwaza i, wspélnie ze swoimi pracownikami i pracowniczkami, tworzy kulture
sprzyjajqcq rozwojowi potencjatu kazdej zatrudnionej osoby.

W dobrym kierunku

Cieszy stale rosnqca liczba firm, w ktérych dzigki
wiqgczajqeej kulturze pracy wszystko idzie w kierun-
ku réznorodnoéci jako normy. Dobrostan oséb pra-
cujgeych i réznorodno$é w zespotach sg kluczem
do wyzszej efektywnosci i lepszych wynikéw finanso-
wych, o czym $wiadczq liczne juz badania. Kolejne
grupy wychodzq z cienia, méwigc o swoich potrze-
bach: kobiety, mezczyzni, osoby LGBT+, mniejszosci et-
niczne i spotecznosci religijne, osoby z niepetnospraw-
no$ciami, opiekunowie dzieci czy oséb starszych, ale
i wiele innych, co daje fantastyczny obraz zréznico-
wanego $wiata i wielu punktéw widzenia.

Od kilku lat, szczegdlnie od czaséw pandemii Co-
vid-19, roénie uwazno$é w zakresie dobrostanu men-
talnego i zdrowia psychicznego. O spotecznym za-
interesowaniu tematem $wiadczq niedawno powstate
kierunki studiéw skupione na zarzqdzaniu neurorézno-
rodnoscig w miejscu pracy, liczne kampanie spotecz-
ne czy prace parlamentu dotyczqce poprawy jakosci
zycia oséb w spektrum autyzmu oraz ADHD.

Dlaczego warto zajqé si¢ tematem zdrowia psychicz-
nego w miejscu pracy?

NFZ podaje, ze w 2023 roku na depresje chorowato
1,2 mln osdb, z czego ok. 75 proc. stanowity kobiety.
Badania wykazujqg, ze réwniez osoby nieneuroty-

powe sq bardziej narazone na zaburzenia zdrowia
psychicznego, w tym wypalenie zawodowe, a nawet
depresje. Statystycznie 15 proc. do 20 proc. praco-
nikdw to osoby neuroatypowe. Wedtug szacunkéw
Accenture ponad 70 proc. z nich nie przyzna sie do
tego pracodawcy z obawy przed stygmatyzaciqg, bra-
kiem zrozumienia, czy utratq pracy. Z tych samych
powoddéw wielu w ogdle nie podejmie sie oficjalnej
diagnozy, co ma bezposredni wptyw na ich zdrowie
i zycie. Udawanie przez 8 godzin dziennie kogos, kim
sie nie jest, jest niezwykle wyczerpujqgce.

O osobach w spektrum méwi sie, ze majg problem
z utrzymaniem pracy. By¢é moze jednak to pracodaw-
ca ma trudno$¢ z utrzymaniem pracownika w spektrum
czy ADHD?

CO MOZE ZROBIC FIRMA, ZEBY WESPRZEC
SWOICH PRACOWNIKOW?

Strategia i rozwiqzania systemowe

Warto zaczqé od strategii, ktéra uwzglednia osoby
zatrudnione jako istotng grupe wptywu oraz interesa-
riuszy. Ten punkt wyijscia daje nowq perspektywe kie-
runku rozwoju firmy, budowania strategii i ustalania
celéw.




olejny element to procesy i organizacja pracy
uwzgledniajqce rézne potrzeby, np.:

elastyczne godziny pracy i / lub praca zdalna /
hybrydowa,

dostosowanie przestrzeni biurowej sprzyjajqcej

skupieniu oraz komfortowi pracy (strefa cichej pracy,
pokdj gier, pokdj kontemplacii, etc.),

wsparcie techniczne — aplikacje, hardware, sprzet
wspierajqcy (zatyczki do uszu, odpowiednie krzesta,
monitory),

tworzenie lub umozliwienie tworzenia grup wsparcia
i sieci pracowniczych,

oparcie procesu rekrutaciji i awansu na kwalifikacjach
oraz umiejetnosciach, z pominigciem ewentualnych
barier zwigzanych np. z cechami neurologicznymi,

zapewnienie dostepu do specjalistycznych zasobdw
i wsparcia, jak terapia czy poradnictwo,

szkolenia i sesje uswiadamiajqce skierowane
do lideréw i liderek,

wdrozenie strategii zero tolerancji dla dyskryminacjj,

ustalenie kalendarza wydarzer zwigzanych z rézno-
rodnoécig i wigczaniem, np. obchoddw tygodnia lub
miesigca neuroréznorodnosci, dnia walki z depresiq,

audyt dostepnosci przeprowadzony przez NGO.

Lider/liderka wigczania w organizacii

Utworzenie stanowiska Rzecznika lub Rzeczniczki ds.
réznorodnoséci, réwnosci i wigczania przyniesie ko-
rzy$ci zaréwno w obszarze kultury organizacyinej, jak
i wynikéw biznesowych. Wprowadzenie tej specjali-
stycznej roli do struktury firmy pomoze w budowaniu
bardziej przyjaznego, réznorodnego i efektywnego
miejsca pracy, co $wiadczyé bedzie o zaangazowaniu
firmy i korzystnie wptynie na jej wizerunek. Osoba na
tym stanowisku bytaby réwniez wsparciem dla dziatéw
HR i lideréw oraz liderek w ich codziennej pracy.

Organizacje, ktére aktywnie dbajg o réznorodnosé
i rébwnos$é, cieszq sie lepszq reputacjq spoteczng
i sq postrzegane jako bardziej wartoiciowe i odpowie-
dzialne.

Sieci pracownicze

Dialog organizacji z zatrudnionymi fenomenalnie
vzupetnia dziatalno$é sieci pracowniczych zbiera-
jacych sie wokdét waznych dla nich tematéw. Sieci
sq grupami wsparcia z liderami lub liderkami na czele
i sponsorem lub sponsorkq w zarzqdzie firmy. W naszej
firmie mamy m.in. sieci zrzeszajqce kobiety, mgzczyzn,
osoby opiekuricze, osoby LGBT+, grupy etniczne, re-
ligijne, osoby z niepetnosprawnosciami i neurordz-

norodne. Sieci te czesto wychodzq z propozycjami
rozwigzan systemowych, jak np. wprowadzone u nas
dofinansowanie in vitro czy dofinansowanie dla oséb
z diagnozq psychologicznq. Dbajq réwniez o swojq
spofeczno$é, jej dobrostan i rozwéj, organizujgc np.
programy rozwojowe dla kobiet, czy tematyczne sesje
z ekspertami, samorzecznikami, lekarzami.

Wsparcie lideréw i liderek

Wspieranie lideréw i liderek oraz manageréw i mana-
gerek w zarzqdzaniu pracownikami w depresji czy
w spektrum autyzmu/ADHD jest kluczowym elemen-
tem tworzenia wiqczajqcej kultury pracy. Dostarczenie
narzedzi i wsparcia niezbednych do skutecznego za-
rzqdzania pracownikami i wspierania ich jest réwnie
istotne, co podnoszenie $wiadomosci.

Wsrdd dziatar, ktére mogg pomdc w dostarczeniu
takiego wsparcia, znajdziemy:

zapewnienie specjalistycznych szkoleri dotyczgcych
zdrowia psychicznego, spekirum autyzmu/ADHD,

ktére pomogq im zrozumieé specyficzne potrzeby

i wyzwania, z jakimi moggq sie spotkaé ich

pracownicy i pracowniczki. Szkolenia te mogg

obejmowaé informacje na temat objawdw, strategii
zarzqdzania, komunikacji i sposobéw dostosowania
$rodowiska pracy,

zachecanie lideréw i liderek do indywidualnego
podeijscia do zarzqdzania pracownikami i pra-
cowniczkami, z uwzglednieniem ich specyficznych
potrzeb i preferenciji. To moze oznaczaé elastyczno$é
w organizacji zadan i harmonogramdéw pracy, aby
dostosowac sie do réznych styléw pracy,
zachecanie do otwartej i bezposredniej komunikacii
migdzy liderami i liderkami a pracownikami i pra-
cowniczkami. Jasne wyjasnienie oczekiwan, dawa-
nie konstruktywnej informaciji zwrotnej i regularne
spotkania w celu oméwienia postepéw mogq by¢
nieocenione dla osoby w spektrum,

zapewnienie liderom i liderkom wiedzy o dostepnych
narzedziach i wsparciu, kiére mogq poméc pracow-
nikom i pracowniczkom w wykonywaniu ich pracy.
Moze to obejmowaé technologie wspomagaijqce,
strategie organizacyijne, utatwienia w srodowisku
pracy czy tez mozliwo$¢ korzystania z terapii wspo-
magajgcej rozwoj,

zachecanie lideréw i liderek do wykazywania zrozu-
mienia, szacunku i empatii wobec oséb w spektrum.
Wazne jest, aby unikaé uprzedzen i stereotypdw
oraz fraktowaé kazdego pracownika i pracowniczke
indywidualnie, doceniajqgc ich unikalne umiejetnosci
i wktad w prace zespotowq. Dziatania te pomagajq
stworzy¢ $rodowisko pracy, ktére jest bardziej wig-
czajqce i wspierajgce dla oséb w spekirum autyzmu
/ADHD, przyczyniajqc sie do ich sukcesu zawodo-
wego i ogdlnego dobrostanu.
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Uczenie sie w trakcie dziatania

Nie mozna zapomnieé, ze adaptacja $rodowiska
pracy pocigga za sobg konieczno$é regularnego
monitorowania atmosfery pracy i efektywnosci dzia-
tari podejmowanych na rzecz réwnych szans oraz
dostosowania polityk i procedur w oparciu o opinie
i doswiadczenia zatrudnionych. Wazne jest, aby fir-
ma prowadzifa otwartq komunikacje z pracownikami
i pracowniczkami. Pozwoli to zrozumieé, czy deklara-
cje odpowiadajq rzeczywistym warunkom pracy oraz
umozliwi wprowadzanie poprawek i zmian zgodnych
z rzeczywistymi potrzebami zespotu.

Dawanie przyktadu, a nie pustych obietnic

Zachowanie spéjnoéci pomiedzy deklaracjami a rze-
czywistoécig w miejscu pracy jest kluczowe dla budo-
wania prawdziwie wigczajqcej kultury pracy. Obiet-
nice wigczajqcej kultury pracy nie powinny by¢ tylko
pustymi hastami marketingowymi, ale rzeczywistymi
zmianami wspieranymi przez firme na kazdym jej po-
ziomie, w szczegdlnosci wéréd kadry zarzgdzajqgce.
Wiqczajgea kultura pracy nie moze by¢ jedynie kwe-
stig slogandéw czy obietnic. To proces, ktéry wymaga
realnych dziatad i zaangazowania ze strony praco-
dawcy. Konsekwencja w zapewnianiu rzeczywistych
mozliwosci dla pracownikéw oraz wspieranie ich au-
tentycznosci to kluczowe elementy tworzenia prawdzi-
wie wigczajgcego $rodowiska pracy.

Jakie korzysci ptynq z réznorodnosci i wlgczania?

Wiqczenie réznorodnosci do srodowiska pracy to krok
w strone bardziej sprawiedliwego i efektywnego mo-
delu biznesowego. Oczywiscie, cele wydajnosciowe
sq kluczowe, jednak nalezy sie zastanowié, czy wy-
maganie wykonywania zadari wedfug sztywnych me-
tod jest zawsze efektywne? Czy proponowane normy
sq faktycznie uniwersalne, czy wynikajq z przyjetych
standarddw, ktére niekoniecznie odpowiadajq zréznico-
wanej charakterystyce pracownikéw? Warto wspo-
mnieé tu stowa Alberta Einsteina: ,Kazdy jest geniu-
szem. Ale jesli zaczniesz oceniaé rybe pod wzgledem
iej zdolnosci wspinania sie na drzewa, to przez cate
zycie bedzie myslata, ze jest glupia”. Stworzenie $ro-
dowiska, ktére akceptuje i wspiera, ktére pozwala sie
rozwijaé, to dla pracodawcy nie lada wyzwanie. Nie
musi jednak oznaczaé catkowitego przemodelowania
systemu zarzqdzania organizacjq.

Badania Harward Business School wykazujqg, ze ze-
spoty réznorodne, o ile sq $wiadomie zarzqdzane, ce-
chujq sie wyzszg produktywnosciq i innowacyjnosciq.
Pracodawcy, ktdrzy jako pierwsi zdadzq sobie z tego
sprawe, uzyskajq przewage na rynku pracy. ®







Wyniki raportu “Bizneswoman Roku: Polki i przedsiebiorczo$¢ 2023” wskazujq,
ze 21 proc. uczestniczek badania deklaruje, ze wykorzystuje juz narzedzia sztucznej inteli-
gencji w swojej codziennej pracy. Z kolei '/, planuje zaczqé po nie siggac. Ponad potowa
(56 proc.) ankietowanych deklaruje, ze nie uzywa narzedzi Al w swojej pracy.

Trzy na cztery badane zatrudnityby w swojej firmy osobe powyzej 50 roku zycia

Wsréd ankietowanych, ktére prowadzq lub chciatyby prowadzié wiasny biznes, 58 proc.
deklaruje, ze zatrudnityby w swojej firmie osobe z niepefnosprawnosciq lub neuroaty-
powq, a az 75 proc. - osobe powyzej 50 roku zycia. Jednoczesnie jednak niewielki odsetek
badanych obecnie ma w swoim zespole pracownikéw w wieku powyzej 50 lat (5 proc.) oraz
z niepetnosprawnosciami lub neuroatypowych (3 proc.). Az '/, respondentek przyznaie,
ze trudno jej okresli¢, czy zdecydowataby sie zatrudnié w swojej firmie osobe z niepetno-
sprawnosciq lub neuroatypowq.

Co trzecia badana zdecydowanie stresuje sie w pracy bardziej niz rok temu

Blisko dwdm na trzem respondentkom w ostatnim roku towarzyszyt wiekszy stres (34 proc.

- ,zdecydowanie tak”, 30 proc. - ,raczej tak”). Jedynie 30 proc. ankietowanych deklaruje,
ze w ostatnich 12 miesigcach nie stresowato sie w pracy wiecej niz w przesziosci (24 proc. -
,raczejnie”, 6 proc. - ,zdecydowanie nie”). Blisko co pigta badana przyznaje, ze boryka sie
z bezsennoscig czy problemami ze snem bardzo czesto, a co trzecia - czasami. Co czwarta
respondentka deklaruje, ze ktopoty ze snem miewa rzadko, a jedynie 23 proc. - bardzo rza-

dko lub nigdy.

Zdaniem ponad potowy przedsigbiorczyri prowadzenie firmy jest znacznie trudniejsze niz
dawniej

Jedynie 5 proc. uczestniczgcych w badaniu przedsigbiorczyn deklaruje, ze obecnie
prowadzenie dziatalnoici jest tatwiejsze niz 4 lata temu. Blisko co dziesigta respondentka
uwaza, ze aspekt ten nie ulegt w ostatnich latach zmianie. Niemal 70 proc. ankietowanych
przyznaje, ze prowadzenie firmy obecnie jest trudniejsze niz 4 lata temu (16 proc. - ,nie-
co trudniejsze”, 53 proc. - ,znacznie trudniejsze”). Respondentki prowadzgce wtasny
biznes zostaly zapytane takze o to, jak w ostatnich latach rozwijaty swojq firme. Az 40 proc.
wskazuje biznes stacjonarny i online, natomiast co trzecia badana postawita na rozwdj
stacjonarny, a 18 proc. - biznes online. m
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ESG. Wybér

czy konieczno$é?

Skrét ESG (z ang. Environmental, Social, Governance)
pojawia si¢ ostatnio bardzo czesto w prasie
biznesowej, w ogloszeniach o prace czy ofertach
przesytanych do firm. Wynika to z faktu, ze temat jest
wazny i na czasie. ESG to nie moda czy kolejny trend
w zarzqdzaniv. To paradygmat nowego myslenia
o roli i miejscu firmy w zyciu spofecznym.

ESG to nowa narracja dla CSR, czyli spofecznej od-
powiedzialnosci biznesu (CSR — corporate social re-
sponsibility). Jezykiem wskaznikéw, miernikéw i anali-
zy méwimy o zarzqdzaniv wptywem przedsigbiorstwa
na otoczenie spofeczne i srodowiskowe.

Od lat méwito sie o tym, ze CSR powinien by¢ cze-
$ciq strategii, powodowaé realnq i pozytywng zmiane,
nie tylko spotecznq, ale tez biznesowq. Firmy realizo-
waly te wzywania z réznym skutkiem. Stqd czasami
pojawialy sie glosy, ze spoteczna odpowiedzialnosé
biznesu jest w gtéwnej mierze sposobem budowania
pozytywnego wizerunku. Wiele z firm jednak, w tym
nasza, powaznie podchodzifo do tego tematu — miato
zaawansowane systemy zarzqdzania CSR wigczone
w strategie biznesowq i od lat raportowato dane nie-
finansowe.

ESG sankcjonuje powazne i gtebokie rozumienie od-
powiedzialnosci przedsiebiorstw, stawiajgc okreslone
wymogi co do zarzqdzania i raportowania. Podpowia-
da nie tylko, co powinniémy robié, aby rozwijaé firme
w sposSb zréwnowazony, ale tez jak to zrobié.

MONIKA KULIK
ekspertka ds. komunikacji i CSR w Orange Polska

7

Podwéjna istotno$é — czyli co jest wazne dla firmy i jej
otoczenia

Analiza podwéjnej istotnoéci to nic innego jak proces,
ktéry ma doprowadzi¢ do zidentyfikowania tych ob-
szardw ESG, ktérymi firma ma zarzqdzaé, a co za tym
idzie takze raportowaé.

Z jednej strony to spojrzenie od strony wplywu przed-
siebiorstwa na jego otoczenie spoteczne czy przyrod-
nicze. Zidentyfikowanie tych kwestii, ktére z punktu
widzenia branzy, firmy, jej skali, lokalizacji czy innych
waznych aspektéw dziatalnoici, sq istotne dla intere-
sariuszy. ESG podaje nam liste kwestii, do ktérych po-
winni$my sie odnie$¢. Wiérdd nich sq tematy z zakresu
S (social) — wtasne zasoby pracownicze i pracownicy
w faicuchu dostaw, wptyw na spotecznosci, oddziaty-
wanie na klientéw czy uzytkownikéw naszych produk-
téw i ustug.

Z drugiej strony powinni$my zastanowi¢ sie nad
odwrotnq stronq oddziatywania. Jak kwestie spoteczne
czy $rodowiskowe mogq dziataé na nasz model biz-
nesowy, przychody czy ptynnoéé finansowq? To tak
zwany wplyw finansowy. Opisujemy go poprzez iden-
tyfikacje istotnych ryzyk i szans dla naszego biznesu.
Tu mogq znalezé sie na przykfad zmiany demogra-
ficzne czy inne zjawiska spoteczne, ktére majg wptyw
na rozwdj firmy.



Inkluzywno$é a ESG

W obszarze S (social) mozemy znalez¢ bezposrednie
odniesienie do zarzqdzania réznorodnosciq i inklu-
zywnofciq (DEl). Firma powinna okreéli¢, czy ,posiada
konkretng polityke majgcq na celu eliminacje dyskry-
minacji, promowanie réwnych szans i innych sposo-
béw zwiekszania réznorodnosci i wigczenia spotfecz-
nego”, jakie dziatania prowadzi w tym zakresie, jakie
cele sobie stawia i jak mierzy ich realizacje. Wsréd
wskaznikéw, ktére powinnismy raportowaé, znaj-
dujg sie miedzy innymi takie jak: udziat procentowy
reprezentantéw obu ptci na stanowiskach managerskich
i we wiadzach firmy, rozktad wieku pracownikéw, od-
niesienia do minimalnego wynagrodzenia i opis luki
ptacowej czy zatrudnienie pracownikéw z niepetno-
sprawnosciami. Dla Orange dodatkowym wyzwaniem
jest zwigkszenie udziatu kobiet na stanowiskach tech-
nologicznych — w obszarach sieci i IT. Poprzez kon-
kurs Hi-Tech Girls nie tylko dajemy szanse studentkom
na wejscie do technologicznego $wiata, pomagamy
tez zdoby¢ pierwsze doswiadczenia na tej arenie. Jed-
nym z celéw, jakie sobie stawiamy, jest tez 50 proc.
udziat kobiet w praktykach studenckich Let’s Orange.

Réwniez w sprawie pracownikéw w faicuchu dostaw
zwraca sie uwage na kwestie dotyczqce zarzqdza-
nia réznorodnosciq i inkluzywnosciq. Firma powinna
dopilnowaé tego, zeby wspétpracujgcy z niq dostaw-
cy, podwykonawcy czy partnerzy biznesowi spetniali
okreslone wymagania w tym zakresie. Dlatego temat
DEl pojawia sie w zapisach kodekséw dobrych prak-
tyk dla dostawcédw czy tez bezposrednio w umowach,
na przyktad w tresci klauzuli CSR.

Dziatania w zakresie wigczenia spotecznego moggq
byé tez przedmiotem dziatania programéw spote-
cznych przedsigbiorstw i elementem oddziatywania
na spofecznodci czy spoteczenstwo. Tu mieszczq sie
na przyktad programy wyréwnujgce szanse edukacyj-
ne czy kulturalne grup narazonych na wykluczenie.

Ostatnia kategoria w ramach ,S” to klienci i uzytkow-
nicy naszych produktéw i ustug. Powinnismy jako fir-
ma zadbaé o dostepno$é naszych towaréw i ustug
dla wszystkich uczestnikéw rynku, w tym np. klientéw
z niepetnosprawnosciami czy osoby starsze.

W Orange jako naszq istotng odpowiedzialno$é¢ wo-
bec spotecznosci okredlilismy walke z wykluczeniem
spoteczno-cyfrowym. W praktyce oznacza to realiza-
cie programéw wigczenia cyfrowego, skierowanych
do dzieci i mtodziezy, senioréw i matych spotecznosci
oraz dbato$é o dostepnosé naszych ustugi i obstugi dla
klientéw z niepetnosprawnosciami i starszych.

ESG i nowe wytyczne dotyczqce zarzqdzania tym ob-
szarem sq szansq dla nas, aby na nowo spojrze¢ na
spotecznqg role naszej firmy i uwazniej przyjrze¢ sie
réznym wyzwaniom spotecznym, na ktére jako biznes
powinni$my odpowiadaé. Jednym z nich jest inkluzyw-
no$¢ i réwne szanse dla wszystkich.

Wynikiem tej podwdijnej analizy jest zestaw tematéw
istotnych, ktérymi powinnismy zarzqdzaé i je rapor-
towaé. To podstawa do tego, aby i$¢ dalej — zbudo-
waé strategie biznesowq firmy uwzgledniajgcg ESG,
a takze raportowaé ten temat naszym interesariuszom.

ESG - wyzwania dla zarzgdzania

ESG to duze wyzwanie dla raportowania, ktére w mysl
nowej dyrektywy staje sie obowigzkowe dla wiek-
szej grupy firm. Ale jeszcze wigksze dla zarzqdzania.
Oznacza bowiem rewizje réznych procedur, polityk,
proceséw, a nawet modelu biznesowego.

Przede wszystkim ESG zaktada catociowe podejsicie
do danego tematu. Aby zarzqgdzaé, powinniémy mieé
okreslong polityke w danej kwestii, zaplanowane dzia-
tania, wyznaczone cele i mierniki, ktére monitorujq ich
realizacje. Co wiecej, powinnismy tez zaangazowad
zarzqd w ten proces, przydzielajgc im odpowiedzial-
nos¢. m
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FUNDACJA RYSUJE

Zespé’f Fundacji specjalizuje sie w realizacji kampanii spotecznych, poswigconych kwestiom réwnosci, réz-
norodnoéci i wigczania. Jedng z nich jest projekt spoteczny #CoZTqgKasq — Jak rozmowy o kasie wplywajg na
nasze relacje? Jej celem jest edukacja na temat wyzwari pojawiajgcych sie w kontekscie zarzqdzania finansami
w zwigzkach.

Wyniki przeprowadzonego na potrzeby kampanii badania wskazujq, ze ponad pofowa respondentéw przyz-
naje, ze zdarzylo im sie w przeszltosci pokiéci¢ z partnerem/partnerkq z powodu pieniedzy. Co dziesigty anki-
etowany/ankietowana przyznaije, ze w przesztoéci zdarzyto sie, ze zwigzek partnerski zakonczyt sie przez kon-
flikt, ktérego powodem byly pieniqdze. Ponad 1/3 badanych jest zdania, ze partner/partnerka, pozostajgcy
w domu, np. z powodu opieki nad dzieckiem, powinien otrzymywaé state wynagrodzenie od pracujgcego part-
nera/partnerki.

WYNIKI KAMPANII
do marca 2024 r.

609 publikacji
1,4 min dotarcia

Kolejnym projektem Sukcesu Pisanego Szminkg jest projekt #Czyzby — Nie osqdzaj, nie wiesz wszystkiego,
zrealizowany w ramach kampanii #WiedzaNieMaPici. Jego celem jest zwrécenie uwagi na nieswiadome uprze-
dzenia i na fakt, ze czesto nie wszystko jest takie, jakie wydaje sie na pierwszy rzut oka.

Kampania skupia sie na stereotypach funkcjonujgcych w $rodowisku biznesowym - ocenianiu kandydatéw do
pracy ze wzgledu na wiek, osqdzaniu matek przez pryzmat tego, czy zrezygnowaty z kariery na rzeczy opieki
nad dzieckiem, czy tez jq kontynuujq, a takze niechetnego podeijscia spoteczeristwa do brania urlopéw rodziciel-
skich przez ojcéw.

DWIE EDYCJE
KAMPANII dotarty
do ponad 4 min
uzytkownikéw




Z badan Sukcesu Pisanego Szminkq wynika, ze kobiety pracujg 16 godzin na dobe, wykonujgc prace zawo-
dowg i domowg. Wedtug danych CBOS, wéréd pracujgcych réznoptciowych par wylgcznie mezczyzni zajmujqg
sie gotowaniem jedynie w 5 proc. przypadkéw, praniem — 2 proc., prasowaniem — é proc., myciem okien
— 8 proc., sprzqtaniem — 4 proc. W przypadku kobiet odsetki te wynoszq $rednio 70 proc.

Z kolei wedtug wynikéw badar dr Joanny Syrdy z Uniwersytetu w Bath, wiekszo$é matzerstw opiera sie na tra-
dycyjnym podziale rél, w ktérym kobieta czeéciej podejmuije sie obowigzkéw domowych i opiekuiiczych, nawet
ie$li to ona zarabia wiecej i jest gtéwnq zywicielkq rodziny. Co wiecej, wraz ze wzrostem jej wktadu finansowe-
go w utrzymanie gospodarstwa domowego, liczba tych przejmowanych przez nig obowigzkéw zwieksza sig!
W zwigzkach, w ktérych tylko kobiety zarabiajg, mezczyZni wiecej czasu poswigcajq na opieke nad dzieémi,
ale obowiqzki domowe dzielg mniej wiecej po réwno. Nie trzeba chyba dodawaé, ze, w popularnej opinii, przy
odwrotnym uktadzie oczekuije sig, ze kobieta w petni poswigci sie domowi i dzieciom.

Jednoczesnie publikowane sq alarmujgce informacije na temat liczby nowotworéw u kobiet, przypadkéw depresii
i wypalenia zawodowego. Amerykariscy badacze zainteresowali sig tematem, zaczeli badaé korelacje pomieg-
dzy tymi zachorowaniami a pracq. | znalezli winnego - kortyzol. Hormon stresu, ktéry wzmacnia dziatanie ad-
renaliny. Na poczqtku dodaje energii, ale z czasem, jeéli jest go zbyt duzo, zaczyna powoli niszczyé organizm.
Niektérym najtatwiej bedzie w zwiqzku z tym uznaé, ze kobiety nie nadaijq sie do pracy, biznesu, sq nieodporne
na stres — niech wracajqg do doméw, tam, gdzie ich miejsce. Zestawmy jednak te informacje z danymi z pierw-
szych akapitéw.

Kazdy cztowiek musi mieé czas dla siebie, by po pracy odpoczqé, nafadowaé baterie, obnizyé poziom kortyzolu,
np. poprzez aktywnoéé fizycznq, inaczej zaczyna chorowad.

Dane opisywane przez socjologa Michaela Kimmela w wystgpieniv TEDTalks Why gender equality is good for
everyone — men included wykazujq, ze w rodzinach, w ktérych panuje réwnosé ptci, a partnerzy sprawiedliwie
dzielq sie¢ obowigzkami domowymi:

kobiety, n:leicz‘yini kobiety
mezczyzni i dzieci ! k?kf'e‘ty‘ ‘ czesciej wykonuijg
sq zdrowsi, rzadziej czesciel sie aktywnosci fizyczne,
chorujq i rzadziej kochaiq rzadzie cierpiq na depresje

i wykazujg wyzszy poziom
zadowolenia
z matzerstwa

potrzebujq wsparcia

terapeutycznego , , .
mezczyzni

rzadziej korzystajq
dzieci lepiej z uzywek, rzadziej
radzq sobie w szkole,
majq nizszy wskaznik
nieobecnosci i lepsze
wyniki w nauce, rzadziej
diagnozuije sie

u nich ADHD

trafiajg na ostry dyzur
i czesciej robig
rutynowe badania
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Finalistki

konkursu Sukces Pisany Szminkg

Przedstawiamy liste finalistek kategorii otwartych XV edyciji konkursu Sukces Pisany Szminkg,
najwiekszego i najstarszego w polsce konkursu nagradzajgcego polskie przedsiebiorczynie, liderki i lideréw
dziatajgcych na rzecz réwnosci, réznorodnosci, wigczania i ekologii.

GORIA:

BIZNES ROK HOD POWYZEJ 10 MLN Zt

Dorota Godyri - prezeska Trokotex Polymer Group Sp. z o.0. Firma produkuje materiaty kompozytowe, ktére
stanowiq alternatywe dla korodujqcej stali, co stanowi przetom w wielu branzach przemystu. Z wyrobéw Trokotex
juz od ponad 35 lat korzysta wiekszoéé oczyszczalni $ciekdw i elekirociepfowni w Polsce, a firma nieustannie sie
rozwija.

Aldona Laczycka - prezeska zarzqdu Almot, najwiekszej certyfikowanej montowni két na rynku
motoryzacyjnym, posiadajqcej zaplecze magazynowo-logistyczne. Wraz z zespotem wychodzi naprzeciw
potrzebom swoich klientéw oraz zmieniajgcego sie $wiata, wprowadzajqc szereg ultranowoczesnych rozwigzarn
z zakresu ekologii.

Matgorzata Miskiewicz - prezeska Abedik, rodzinnej firmy, ktéra od 30 lat specjalizuje sie w druku
i oprawie pozycji wydawniczych. W ostatnim roku wyprodukowata 26 min ksigzek. Z jej ustug korzystajq
najwieksze wydawnictwa w Polsce, a od kilku lat réwniez za granicq.

KATEGORIA:
BIZNES ROKU — PRZYCHOD PONIZEJ 10 MLN Zt

Aneta Czaplicka - CEO Proxn. Firma jako pierwsza na $wiecie tworzy profesjonalne kosmetyki opar-
te na ksantohumolu, naijsilniejszym istniejgcym antyoksydancie. Wraz z grupg polskich chemikéw opatento-
wata $ciezke syntezy tej molekuty przysztosci. Jej kosmetyki sq dostepne w ponad 800 klinikach w cafej Polsce,
a takze w Wielkiej Brytanii, Belgii, Holandii oraz Stanach Zjednoczonych.

Agnieszka Kulik - wspétwiascicielka Womai Centrum Nauki i Zmystéw. To centrum edukacyjno-sensoryczne,
ktére daje mozliwo$¢ poznania $wiata takim, jokim postrzegajg go osoby z niepetnosprawnosciq wzroku.
Centrum tworzg niewidomi bohaterowie i naukowcy, a jego misjq jest edukacja oraz u$wiadamianie spote-
czeristwa na temat wartoéci 0séb z niepefnosprawnoscig wzroku.

Katarzyna Zasiadty - CEO Ul&Ka. Zaczeta od uszycia opaski na wtosy dla swojej cérki, siedzqge przy kuchennym
stole. Dzi$ jej pracownia ma 260 m?, a jej autorskie akcesoria noszq ludzie na catym $wiecie — m.in. we Wrto-
szech, Japonii i na Tajwanie.
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KATEGORIA:
MIKROBIZNES

Martyna Brzozowska - wiascicielka Zréb mi mamo, tworzy warsztaty i programy online dla kobiet. Uczqc je
sztuki dziergania, chroni od zapomnienia tradycyjne rekodzieto, a jednoczesnie wzmacnia kobiecq sprawczo$é.
Juz tysiqce kobiet, ktére sq klientkami Zréb mi mamo, przekonalo sig, ze sq w stanie samodzielnie tworzy¢ piekne
projekty.

Emilia Kojto - wtascicielka sklepu Small Art. Gdy podczas pandemii niemal z dnia na dzieri stracita zrédfo
utrzymania, otworzyta sklep internetowy, poczgtkowo sprzedajqcy jedynie spersonalizowane metryczki dla
dzieci. Dzi§ w ofercie ma juz setki produktéw do aranzacji wnetrz, ktére z powodzeniem sprzedaje w Polsce
i za granicg.

Magdalena Ostoja-Chyzyriska - Prezeska UX GIRL, butikowe| agencji designu, specjalizujgcej sie
w sektorach fintech, adtech i greentech. Dzieki jej ustugom startupy oraz MSP, kiére nie dysponujq wielkimi
budzetami, mogg proponowaé swoim klientom ustugi na najwyzszym poziomie, stanowigc konkurencje dla tzw.
wielkich graczy na rynku.

KATEGORIA:
STARTUP ROKU

Nikoletta Buczek i Anna Czubowicz - wspdtwiascicielki NABIO Medical Technologies Sp. z o.o.
Ich projekt obejmuje system produkciji spersonalizowanych akcesoriéw do radioterapii, ktére zwigkszajq efekty-
wno$é leczenia oraz pozwalajq zmniejszyé skutki uboczne odczuwalne przez pacjenta.

Weronika Czaplewska - wiceprezeska Envirly, twérczyni innowacyjnej platformy do zarzqdzania
zrébwnowazonym rozwojem oraz $ladem weglowym wytwarzanym przez organizacie i ich pro-
dukty. Dzieki niej firmy mogq $ledzié i analizowaé swdj wptyw na ESG ($rodowisko, spote-
czng odpowiedzialno$¢ i fad korporacyjny), a takze podejmowaé dziatania dekarbonizacy-

ine nakierowane na zielonq transformacje, generujgc pozytywny, ekonomiczny zwrot z inwestycji.

Monika Gaszyriska - CTO SERio sp. z 0.0., firmy produkujqcej roélinne alternatywy dla seréw tradycyjnych. Jako
pierwsza na $wiecie wykorzystuje do ich wytwarzania tubin — zapomniang roéline straczkowq bogatq w biatko,
btonnik i mineraty.

Katarzyna Goch - CEO firmy LIFEBITE sp. z o.0., ktéra stworzyta iYoni, wirtualng klinike
leczenia probleméw z plodnoiciq, ktéra pomogta zaj$¢ w cigze juz prawie 20 tys. kobiet.
Aplikacja fqczy technologie, sztucznqg inteligencie i wiedze medyczng, zmieniajgc oblicze opieki nad
zdrowiem reprodukcyjnym. Jest dostepna w 13 jezykach. Do tej pory pobrato jg ponad 180 tys. oséb ze 176 krajéw.

KATEG

LIDERKA W NOWYC OLOGIACH

Agnieszka Jastrzebska - prezeska ADJ Nanotechnology Sp. z 0.0. Wynalazta unikalne czgstki nanokompozy-
towe, ktére charakteryzujg sie wysokg skutecznosciq biobdjczq, sq bezpieczne dla otoczenia i dziatajg efekty-
whnie jako powtoki samosterylizujgce w miejscach szczegdlnie narazonych na rozprzestrzenianie sie drobnoustro-
idw chorobotwérczych.



Alicja Mikofajczyk - wspétwiaicicielka QSAR Lab Sp. z o.0. Przenosi chemie z tradycyjnych laboratoriéw
do przestrzeni wirtualnej w celu digitalizacji przemystu. Jej innowacyjne rozwigzanie nano-QSAR Toolbox
(nQTb) umozliwia proces rejestracji nowych substancji chemicznych bez koniecznoéci przeprowadzania
drogich i czasochfonnych badari na zwierzetach laboratoryjnych.

Noemi Zabari - CEO Astrotectonic Sp. z 0.0. Twérczyni systemu prognozowania trzesieri ziemi i ostrzegania
przed nimi. Dzigki wykorzystaniu wielu réznych Zrédet danych system jest w stanie wystaé ostrzezenia o nadcho-
dzqcym trzesieniu ziemi od kilku godzin do kilku dni przed jego wystgpieniem, co jest ewenementem na skale
swiatowaq.

KATEGO

ORGANIZACJA PRZY)J DZICOM

W tej kategorii eksperci dokonujg oceny pracodawcéw pod kgtem realizowanych przez nich dobrych
praktyk wewngtrz organizacji oraz rozwigzan adresowanych do aktywnych zawodowo rodzicéw i pracownikéw
majqcych rodziny. W tym roku Loze Ekspertéw zdecydowata, ze w finale znajdq sie cztery organizacje:

Ekoenergetyka Polska S.A.
Franklin Templeton Investment
mBank S.A.

State Street Bank International

KATEGORIA:
PRACODAWCA ROWNYCH SZANS

W tej kategorii eksperci oceniali pracodawcéw pod kgtem dobrych praktyk wewnatrz organizaciji oraz rozwiqzar
wprowadzanych z myélg o pracownikach neuroatypowych i/lub z niepetnosprawnosciq. W finale znalazly sie:

AstraZeneca Pharma

Fundacja Znacznie Wiecej

Sodexo Polska
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LAUREATKI | LAUREACI

WSZYSTKICH EDYCJI KONKURSU SUKCES PISANY SZMINKA

BIZN XIV EDYCJA

Biznes Roku: przychéd powyzej 10 min zt
Elzbieta Zajezierska, prezeska Piekarni NOWEL

Biznes Roku: przychéd ponizej 10 min zt
Iga Sarzyriska-Komorowska, twérczyni marki Iga Sarzyriska Wzrusza Toruri

Start-up Roku

Katarzyna Geiger, prezeska H+H Labs PSA
Magdalena Kordon-Kiszala, prezeska intoDNA
Anna Szkulmowska, prezeska Inoko Vision

Mikrobiznes
Marta Dahlig-Ortowska, wiascicielka wydawnictwa dla dzieci Tumilu

Liderka w Nowych Technologiach
Magdalena Koztowska, prezeska NapiFeryn Biotech

Przeciwdziatanie Wykluczeniv Cyfrowemu
Jowita Michalska i Elzbieta Wojciechowska, Fundacja Digital University

Organizacja Przyjazna Rodzicom
IKEA Retail w Polsce reprezentowana przez Katarzyne Kaczmarek,
liderke ds. réznorodnosci, réwnego traktowania i kultury przynaleznosci

Pracodawca Réwnych Szans
CD Projekt Red reprezentowany przez Karoling Koprianiuk, Culture Specialist,
Internal Communication Specialist

Female Champion of Change
Anna Wrébel, wéwczas Group Leader People & Culture Allegro

Male Champion of Change
Andrzej Antori, prezes Autopay S.A.

Nagroda Specjalna Fundag;ji
Katarzyna i Karolina Koseckie, organizatorki Protestu Oséb
z Niepefnosprawnosciq i ich rodzin, inicjatorki akcji 2119pln

GRAND-PRIX: INSPIRATORKA ROKU
Bianka Zalewska, prawniczka, dziataczka humanitarna, autorka reportazy
i filméw dokumentalnych

BIZNESWOMAN ROKU XIIl EDYCJA

Biznes Roku: przychéd Powyzej 10 milionéw zt
Klaudia Smieja-Rostworowska, producentka filmowa i wspétzatozycielka firmy

MADANTS

Biznes Roku: przychéd ponizej 10 milionéw zt
Paulina Pastuszak, wtascicielka Akademii Online, trenerka social media,
instruktorka szkolgca na 5-ciu kontynentach

Start-up Roku
Agata Szczeszak, prezeska Lumekko

Mikrobiznes
Katarzyna Nejman, wlaicicielka Siostry Plotq

Liderka w Nowych Technologiach
Brygida Dzidek, CEO Haptology

Urszula Sankowska, wspétzatozycielka MIM Solutions

Przeciwdziatanie Wykluczeniv Cyfrowemu

Nagroda gtéwna: Beata Jarosz i Joanna Pruszyriska-Witkowska,
zatozycielki Future Collars

Wyréznienie: Magdalena Biernat, wéwczas dyrektorka i cztonkini zarzqdu
Fundaciji Centrum Cyfrowe

Organizacja Przyjazna Rodzicom
Dominika Kotuta-Gibas, wéwczas Head of HR w Blue Media

Ograniczenie Sladu Weglowego
Anna Kurnatowska, wéwczas Country Director w Too Good To Go

Organizacja Dostepna Osobom ze Szczegblnymi Potrzebami
Izabela Jachim-Kubiak, prezeska Fundacji Pomocy Dzieciom Kolorowy Swiat

Female Champion of Change
Zofia Karlikowska-Redzisz, dyrektorka technologii w PwC

Male Champion of Change

Tomasz Konik, partner zarzqdzajqcy Deloitte w Polsce i w Krajach Battyckich

Nagroda Specjalna Fundacji
Zosia Zochniak, wspétzatozycielka Ubrania do oddania

GRAND-PRIX: INSPIRATORKA ROKU
Natalia De Barbaro, psycholozka, felietonistka i autorka bestselleréw

BIZNESWOMAN ROKU XII EDYCJA

Biznes Roku: przychéd powyzej 10 milionéw zt
Beata Drzazga, zafozycielka BETAMED S.A.

Biznes Roku: przychéd ponizej 10 milionéw zt

Nagroda gtéwna: Anna Rutkowska-Didiuk i Anna Didiuk,
wspdtzatozycielki Mokosh

Wyréznienie: Krystyna Momot, wiascicielka firmy Atlanta Mata Poligrafia

Start-up Roku
Maija Schaefer, CEO ZOWIE

Mikrobiznes
Katarzyna Nejman, wiascicielka Siostry Plotg

Start-up Roku
Maija Schaefer, CEO ZOWIE

Pomyst na start/ Biznes lokalny
Paulina Softyk, wéwczas marka OSNOWA

Liderka w Nowych Technologiach
Nagroda gtéwna: Wiktoria Wéjcik, wspétzatozycielka inSTREAMLY
Wyréznienie: Aleksandra Wolska, prezeska LSP Life

Dziatalno$¢ Spoteczna
Agnieszka Sikora, zafozycielka Fundaciji Po DRUGIE

Przeciwdziatanie Wykluczeniv Cyfrowemu
Nagroda gféwna: Aleksandra Gosciniak, twérczyni Jestem interaktywna
Wyréznienie: Magdalena Janczewska, prezeska Fundacii Pro Cultura

Organizacja Przyjazna Rodzicom
A4BEE Sp. z 0.0. reprezentowana przez wspdtwiaicicielke
Karoline Marzantowicz

Ograniczenie Sladu Weglowego
IKEA Retail Polska reprezentowana przez Karin Skold, éwczesnq prezeske
i dyrektorke generalnq ds. zréwnowazonego rozwoju

Female Champion of Change
Sandra Subel, Global Head of Diversity and Inclusion w Axel Springer

Male Champion of Change

Maciej Herman, dyrektor zarzqdzajgcy Lotte Wedel

Michat Mierzejewski, wiceprezydent Philip Morris International na Europe
Pétnocno-Wschodnig

Nagroda za caloksztalt Dziatalnosci
Monika Sajkowska, prezeska Fundacji Dajemy Dzieciom Site

Nagroda Specjalna Fundacii
Sylwia Gregorczyk-Abram, polska adwokatka i dziataczka spofeczna

GRAND-PRIX: INSPIRATORKA ROKU
Marta Frej, polska malarka i ilustratorka

BIZNESWOMAN ROKU XI EDYCJA

Biznes Roku: przychéd powyzej 10 milionéw zt
Anna Krajewska, prezeska Salad Story
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Biznes Roku: przychéd ponizej 10 milionéw zt
Monika Kowal, prezeska SOTI Natural

Start-up Roku
Katarzyna Borycka-Kiciak, prezeska QASIS Diagnostics
Katarzyna Przybyt, COO XOXO Solutions

Pomyst na start/ Biznes lokalny
Nagroda gtéwna: Justyna Borska, wspétwiascicielka marki | Love Grain
Wyréznienie: Julia Swigch i Weronika Zimny, wéwczas Agencja OGIEN

Liderka w Nowych Technologiach
Nagroda gtéwna: Magdalena Jander, CEO Uvera
Wyréznienie: Anna Ogar, CEO Insignes Labs

Dziafalno$¢ Spoteczna

Nagroda gféwna: Maria Lipiak, prezeska Fundacii Leze i Pracuje
Wyréznienie: Jadwiga Jagieto, prezeska Fundacji Wielkie Serce dla Dzieci
Wyréznienie: Magdalena Lesiewicz, prezeska Fundacji OnkoRejs

Female Champion of Change
Dorota Strosznajder, dyrektorka dziatu komunikacji korporacyine;
oraz pefnomocnik ds. odpowiedzialnosci spotecznej Henkel Polska

Male Champion of Change
Nagroda gléwna: Andrzej Pacek, dyrektor oddziatu NatWest w Polsce
Wyréznienie: Michat Gajewski, prezes zarzqgdu w Santander Bank Polska

Navuka i Biznes

dr Beata Falda, wéwczas prorektorka ds. studenckich w Parstwowej
Wyzszej Szkole Zawodowej w Chefmie

dr hab. Ewa Kurantowicz, rektorka Dolno$lgskiej Szkoty Wyzszej

Nagroda Specjalna Fundac;ji
Karolina Adamska-Wozniak, prezeska Fundacji Mam Marzenie

GRAND-PRIX: INSPIRATORKA ROKU
Maija Ostaszewska, aktorka i dziataczka spoteczna

BIZNESWOMAN ROK

Biznes Roku: przychéd pow
Nagroda gtéwna: Magdalena Malaczyriska, wspétwiascicielka Indigo Nails
Wyréznienie: Malgorzata Bieniaszewska, zafozycielka MB Pneumatyka

Biznes Roku: przychéd ponizej 10 min zt
Karina Trafna, wiascicielka Kids & Co

Start-up Roku
Olga Grudniak, wéwczas Chief Executive Officer Biolumo

Pomyst na start / Biznes Lokalny
Katarzyna Skrzypczak, wéwczas wiaicicielka firmy ManneQueen

Liderka w Nowych Technologiach
prof. Magdalena Popowska, prezeska BACTrem

Dziatalno$¢ Spoteczna
Paula Rettinger-Wietoszko, prezeska Fundacji Zostaw Swéj Slad
Wyréznienie: Jarmifa Rybicka, prezeska Fundacii Konflikt

Female Champion of Change

Nagroda gtéwna: Monika Rajska-Woliriska, dyrektorka generalna Colliers
w Europie Srodkowo-Wschodniej

Wyréznienie: Malgorzata Romaniuk, wiceprezeska zarzqdu

Bank BPH S.A. GE Capital Group

Male Champion of Change
Adam Parfiniewicz, przewodniczqcy rady nadzorczej Ultimo

Kobieta Nauki i Biznesu

Nagroda gtéwna: dr. inz. Ewa Olejnik, Akademia Gérniczo-Hutnicza im.
Stanistawa Staszica w Krakowie i wspdtzatozycielka spétki Innerco sp. z o.0.
Wyréznienie: prof. dr hab. n. med. Lucyna Wozniak, prorektor ds. nauki

i wspétpracy z zagranicq, Uniwersytet Medyczny w todzi

Kobieta Nauki i Biznesu

dr. inz. Ewa Olejnik, Akademia Gérniczo-Hutniczej im.

Stanisfawa Staszica w Krakowie i wspétzatozycielka spétki Innerco sp. z 0.0.
prof. dr hab. n. med. Lucyna Wozniak. Prorektor ds. Nauki i Wspétpracy

z Zagranicq Uniwersytetu Medycznego w todzi - wyréznienie

Kobieta Sztuki

Anna Szylak, kuratorka, autorka, krytyczna sztuki, aktywna na scenie
artystycznej od lat 80.

Karolina Jabtoriska, absolwentka krakowskiej ASP wyrézniona za mocne,
witalne i autentyczne malarstwo najmtodszego pokolenia

Grand Prix Inspiratorka Roku
Katarzyna Nosowska, polska piosenkarka, kompozytorka i pisarka

Nagroda Honorowa
Anna Dymna, prezeska Fundacji ,Mimo wszystko”
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BIZNESWOMAN ROKU IX EDYCJA

Liderka w Korporacii
Beata Sobala, wéwczas wiceprezeska zarzqdu Citi Handlowy

Moja Firma

Nagroda gtéwna: Katarzyna Kolmetz, wspétwiascicielka firmy Polipack
Wyréznienie: Dominika Kozarzewska, prezeska Grupy Producentéw Owocédw
,Polskie Jagody”

Start-up Roku
Sara Koélinska, zatozycielka Limitless

Pomyst na Biznes
Joanna Uszok, zatozycielka , PETSI the dog's out fun”

Kobieta w Nowych Technologiach

Nagroda gtéwna: Anna Wéjcicka, wspétzatozycielka i prezeska
Warsaw Genomics

Wyréznienie: Paula Januszkiewicz, zatozycielka i prezeska CQURE

Nauka i Biznes

Nagroda gtéwna: prof. Maria Siemonow, naukowczyni dziatajgca

w zakresie chirurgii rekonstrukcyjnej o miedzynarodowej renomie
Wyréznienie: Iga Wasiak, naukowczyni i pomystodawczyni metody
otrzymywania nanoczgsteczek polisacharydowych do podawania lekéw
Wyréznienie: Bozena Tyliszczak i Agnieszka Sobczak-Kupiec, naukowczynie
z Politechniki Krakowskiej i ekspertki od biomateriatéw i nanotechnologii

Male Champion of Change

Robert Biedron, wéwczas prezydent Stupska

Stawomir S. Sikora, wéwczas prezes zarzqdu Citi Handlowy

Sebastian Drzewiecki, wéwczas Head of Business Service Center w GSK

Nagroda Specjalna
Przemystaw Gdanski, prezes zarzgdu banku BNP Paribas

Influencerka Roku
Anna Lewandowska, dziataczka sportowa i trenerka personalna

Grand Prix Kobieta Sztuki
Katarzyna Kozera, polska rzezbiarka i artystka

BIZNESWOMAN ROKU VIl EDYCJA

Sukces w Korporacji

Iva Georgijew, partnerka w Deloitte

Nagroda specjalna: dr Ewa tabno-Falecka, dyrektorka komunikacii i relacji
zewnetrznych w Mercedes-Benz Polska

Moja Firma przychody powyzej 4 mln ztotych
Izabella Watkowska, prezeska zarzqdu firmy Plastwil

Moja Firma przychody ponizej 4 min ztotych
Julia Sielicka-Jastrzgbska oraz Zuzanna Sielicka-Kalczyriska, twérczynie marki
Whisbear

Start-up Roku
Nagroda gtéwna: Urszula Herman, zatozycielka Pelvifly
Wyréznienie: Magdalena Janczewska, wéwczas prezeska NanoThea

Pomyst Na Start
Nagroda gféwna: Natalia Swirska, prezeska start-up’u ADA
Wyréznienie: Sara Berent, pomystodawczyni projektu NEO-Ecology

Kobieta w Nowych Technologiach
Patrycja Wiziska-Socha i Anna Skotny, zafozycielki firmy Nestmedic

Dziatalno$¢ Spoteczna
Marianna Sitek-Wréblewska, wéwczas prezeska Gdanskiej Fundacii
Innowacii Spotecznej

Nagroda specjalna
Ewa Blaszczyk, wspétzatozycielka Fundacii , Akogo2”

Grand Prix
prof. dr hab. inz. Jadwiga Séjka-Ledakowicz, dyrektorka Instytutu
Wiékiennictwa w todzi

BIZNESWOMAN ROKU VII EDYCJA

Korporacja
Agnieszka Kosik, wéwczas prezeska zarzqdu MediaCom Warszawa

Moja Firma
Nagroda gféwna: Monika Zochowska i Ewa Dudzic, twérczynie marki GLOV
Wyréznienie: Martyna Wéjtowicz, wéwczas wiascicielka firmy Flash

Debiut Roku
Olga Malinkiewicz, zatozycielka Saule Technologies

Kobieta w Nowych Technologiach
Karolina Cikowska i Van Anh Dam, pomystodawczynie Girls Code Fun

Dziatalno$é¢ na Rzecz Kobiet

Nagroda gtéwna: Karolina Cikowska i Van Anh Dam, pomystodawczynie
Girls Code Fun

Wyréznienie: Katarzyna Gulczyriska, prezeska Fundacii , Pokonaj Raka”

BIZNESWOMAN ROKU VI EDYCJA

Korporacja

Nagroda gféwna: Dorota Raben, wéwczas prezeska zarzqdu Morskiego Portu
Gdarisk S.A.

Wyréznienie: Joanna Makowiecka-Gaca, wéwczas wiceprezeska zarzqdu
Polimex-Mostostal S.A.

Debiut Roku
Nagroda gtéwna: Edyta Kocyk, prezeska i wspétzatozycielka spétki SiDLY
Wyréznienie: Barbara Softysinska, wspéttwérczyni LifeTube

Moija Firma
Ewa Filipiak, wéwczas prezeska firmy IT-Trans

Kobieta w Nowych Technologiach
Edyta Kocyk, prezeska i wspétzatozycielka spétki SiDLY

Dziatalno$¢ na Rzecz Kobiet
Bianka Siwiniska, dyrektorka zarzgdzajgca Fundacji Edukacyjnej Perspektywy

Bizneswoman Publicznosci
Wioletta Jankielewicz, cztonkini zarzqdu firmy Alfatec

BIZNESWOMAN ROKU V EDYCJA

Korporacja
Ewa Misiak, wéwczas prezeska zarzqdu Work Service

Moja Firma

Nagroda gtéwna: Izabela Lewandowska (Cybulska), wspéttwérczyni
marki LaMillou

Wyréznienie: |zabella Nowakowska, wéwczas Centrum
Edukacyjno-Terapeutycznego Pingwinek

Debiut Roku

Anna Czerwoniec, wspétzatozycielka Vitainsilica

Dziatalno$¢ na Rzecz Kobiet

Nagroda gtéwna: Ida Karpiriska, zatozycielka Ogélnopolska Organizacija
Kwiat Kobiecosci

Wyréznienie: Joanna Keszka, trenerka relacji intymnych i twérczyni barbarella.pl

Bizneswoman Publicznosci
Anna Wicha, dyrektorka generalna Adecco Poland Sp. z o.0.
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BIZNESWOMAN ROKU IV EDYCJA

Korporacja
Katarzyna Rutkowska, wiceprezeska w AC S.A.

Moja Firma
Iwona Swietochowska, wspétwiascicielka Dwér Kaliszka

Dziatalno$é na Rzecz Kobiet
Siostra Matgorzata Chmielewska, prezeska Fundacji
,Domy Wspélnoty Chleb Zycia”

Bizneswoman Publicznosci
Zuzanna Kuczbajska, zatozycielka

BIZNESWOMAN ROKU Il E

Korporacja
Agnieszka Swiergiel, wéwczas prezeska i dyrektorka generalna Imperial
Tabacco Polska

Moja Firma
Edyta Wojciechowska-Malke, wéwczas prezeska firmy Vision One

Dziatalno$é na Rzecz Kobiet
Magdalena Prokopowicz, prezeska Fundaciji Rak’n’Roll. Wygraj Zycie

Bizneswoman Publicznosci
Aniela Hejnowska, wéw:
w Netia S.A.

qdzajgca Rynkiem Home

BIZNESWOMAN RO
Moja Firma
Justyna Garstecka, zatozycielka firmy Motherhood

Dziatalno$é na Rzecz Kobiet
Dorota Stasikowska-Wozniak, zafozycielka Dress For Success Poland

Korporacja
Ewa Trzepla, prezeska zarzqdu Centrum Medycznego Warszawskiego
Uniwersytetu

BIZNESWOMAN ROKU | EDYCJA
Korporacja
Lidia Mikotajczyk-Gmur, wéwczas dyrektorka generalna VELUX

Moja Firma
Beata Dethloff, wiascicielka Kliniki Dr Beata Dethloff

Wyréznienie specjalne
Iwona Wencel, wéwczas wiascicielka HR Business Partners

Nagroda Publicznosci

Anna Garwolifiska, wiascicielka i prezeska zarzqdu Glaubicz Garwolifiska

Consultants
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Redakcja

Sukces Pisany Szminkg:
Olga Kozierowska
Dominika Jajszczak
Aleksandra Moskal

redakcja@sukcespisanyszminka.pl

Rocket Science Communications:
Karolina Krzeska
Anna Czajka-Kalinowska
Ewa Malicka
Woijciech Mulik

llona Graczyk

biuro@rocketscience.com.pl

Sktad:
MAD illustrators

Oktadka:
SUPERMASSIVE
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Poznaj dziafania Sukcesu Pisanego Szminkq!

L

Jedli jeste$ zainteresowany lub zainteresowana wspétpracq skontaktuj sie z nami:
biuro@sukcespisanyszminka.pl
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