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Gdziejest szklany sufit? Kobiety w Sredniej kadrze zarzadzajace;j. Y

—

W tym roku Fundacja Liderek Biznesu, razem z firmg Kantar Millward Brown, zbadata jak
w Polsce postrzegane sg kobiety na kierowniczych stanowiskach. Pierwsza cze$¢ badania
.Za mato kobiet w zarzadach. Dlaczego nic sie nie zmienia?" zostata opublikowana

w czerwcu 2017 roku. Obejmowata postrzeganie kobiet, ktére zasiadajg w zarzadach
przedsiebiorstw lub aspirujg do najwyzszych stanowisk, przez innych cztonkéw zarzadéw.

Druga cze$¢ badania, z ktérej raport trzymaja Paristwo w reku, objeta kobiety na
stanowiskach kierowniczych ponizej zarzagdu organizacji. Zbadali§my takze jak sg one
postrzegane przez swoich podwtadnych, bedacych cztonkami $redniego i wyzszego
kierownictwa.

Nasze badanie potwierdza, ze potowa polskich przedsiebiorstw jest zarzadzana wytacznie
przez mezczyzn i to na kazdym poziomie zarzadzania. Wiekszo$¢ naszych respondentéw
(niezaleznie od ptci) przyznaje, ze woli mezczyzne jako przetozonego. W dodatku zaden
mezczyzna z najwyzszej kadry kierowniczej nie chce mie€ przetozonej.

Problem postrzegania kobiet to nie tylko problem mezczyzn, ale w duzej mierze takze kobiet.
Jako Fundacja Liderek Biznesu prowadzimy dziatania, ktérych celem jest edukowanie catego
spoteczenstwa, ze mozna pogodzic role prywatne i zawodowe. Kobiety Swietnie godzg obie
sfery zycia.

Analizujac wyniki tegorocznego badania nalezy powaznie zastanowic sie, co polskie
przedsiebiorstwa powinny zrobié, Zeby wdrozy¢ polityke réznorodnosci i umozliwi¢ kobietom
rozwéj zawodowy. Naszym zdaniem najlepsze efekty daje powotanie w organizacji osoby
odpowiedzialnej za wdrazanie i wspieranie réznorodnosci.

Organizacje powinny podjg¢ szereq inicjatyw, ktérych celem jest budowanie talentéw

- rozwijanie kobiet poprzez warsztaty - oraz szkolenia z réznorodnosci dla pozostatych
pracownikéw. W te dziatania wpisuje sie Program Mentoringowy Fundacji Liderek Biznesu,
ktéry pozwala kobietom uczyé sie od innych oraz dzieli¢ sie wiedzg i doswiadczeniem.

Pamietajmy jednak, ze nie uda sie osiggna¢ réznorodnosci, w tym wigkszego udziatu

kobiet na wysokich stanowiskach kierowniczych, bez wzoréw do nasladowania. Jesli

w przedsiebiorstwie nie ma zadnej kobiety, ktéra awansowata na wyzsze lub najwyzsze
stanowisko zarzadcze, to nie da sie przekona¢ pozostatych kobiet, Ze one tez mogg osiggnaé
sukces.

Iwona Kozera
Zatozycielka Fundacji
Liderek Biznesu

Flocere

Agnieszka Maciejewska
Prezes Fundacji
Liderek Biznesu
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Kobiety na wyzszych i Srednich
stanowiskach kierowniczych

Gdziejest szklany sufit? Kobiety w Sredniej kadrze zarzadzajace;j.

—

Prawie V4 respondentéw badania przeprowadzonego przez Fundacje Liderek Biznesu oraz
Kantar Millward Brown pracuje w firmach, w ktorych przetozonymi sa wytacznie mezczyzni.
Ponad potowa ma w wiekszosci jako szeféw mezczyzn. Tylko 6% pracuje w organizacji, w ktorej
wyzsza kadra kierownicza to wytgcznie kobiety.

Czy obecnie wyzsza kadra kierownicza Pana(i) firmy to:

Sami mezczyzni

Wiekszo$¢ mezczyzn

Wiekszos¢ kobiet
Same kobiety :

Zrédfo: badanie Kantar Millward Brown dla Fundacji Liderek Biznesu.

Podobnie jak w pierwszej czesci badania, tak i w drugiej respondenci lepiej postrzegajg
swoja konkurencje. Zaledwie 10% uwaza, ze w innych firmach z tej samej branzy wyzsze
kierownictwo to tylko mezczyzni, ale zadna z badanych oséb nie sadzi, by byty to wytacznie

kobiety.

Jak te proporcje wygladajg Pana/Pani zdaniem w innych firmach o zblizonym profilu

do Panstwa firmy?
sami mezczyzni [

Wiekszo$¢ mezczyzn

Wiekszos$¢ kobiet _

Same kobiety

Zrédfo: badanie Kantar Millward Brown dla Fundacji Liderek Biznesu.
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Kobiety na wyzszych i Srednich
stanowiskach kierowniczych Gdziejest szklany sufit? Kobiety w Sredniej kadrze zarzadzajace;j.

s,

Agnieszka Zotedziowska-Kulig
Wiceprezes, AXA Ubezpieczenia

Economic Forum, petne réwnouprawnienie kobiet nastgpi za 117 lat. To
bardzo przygnebiajgce dane. Kobiety sg Swietnie wyksztatcone,
kompetentne, ale szklany sufit wcigz istnieje.

‘ Zgodnie z raportem ,,Global Gender Gap", opracowanym przez World

Kobiety muszg sie wspiera¢. Mamy naprawde duzo do zrobienia, a przeciez
zadna z nas nie chce czekac tych 117 lat na réownouprawnienie! Dobrze by byto, gdyby
juz nasze corki miaty nieco tatwiej, a moze nawet znacznie tatwiej? To sie nie stanie, jesli
bedziemy udawaé, ze problemu nie ma. Niestety, czesto kobiety nie tylko sie nie wspieraja,
ale wrecz atakujg czy podkopuja. Inne z kolei same przedwczesnie rezygnujg i unikaja
awansu. Doswiadczytam sytuacji, gdy chciatam awansowac ktéras$ z pan z mojego zespotu,
a ona bata sie podja¢ wyzwania.

Cieszy mnie fakt, ze w AXA na stanowiskach dyrektorskich jest bardzo duzo kobiet.

Ponad 50% menedzeréw sredniego szczebla to kobiety, a co trzecia osoba w gronie
zarzadzajacych naszymi spotkami to kobieta. Rozumiemy, Ze kobiety w zarzadzaniu ktada
nacisk na relacje z innymi i po prostu robimy dla nich miejsce. Powinnysmy te ceche
wykorzystywaé, chociaz nie zawsze jest tatwo. Musimy by¢ odporne i nie poddawacé

sie. Uwazam, ze mozna by¢ w biznesie kompetentng, silng kobieta, ktéra jest wierna ,
swoim wartosciom i dziata w zgodzie ze soba.

Prawie 1/3 uwaza, ze powodem przewagi mezczyzn wsrdd przetozonych jest specyfika firmy.
Podkresla to 32% respondentéw ze Srednich firm, podczas gdy w duzych firmach sadzi tak 26%.
Drugim powodem sg stereotypy - powszechniejsze w $rednich firmach (zdaniem 21% badanych
0s6b) niz w duzych (15%). Natomiast zdecydowanie wiecej oséb z duzych firm (20% w poréwnaniu
z 12% ze $rednich przedsigbiorstw) wymienia kwestie przygotowania zawodowego, odpowiedniego
wyksztatcenia oraz kompetencji jako trzeci powdd wiekszej liczby mezczyzn jako przetozonych.

Dlaczego Pana/Pani zdaniem w wyzszym kierownictwie firm sg sami mezczyzni / jest
wiekszos$¢ mezczyzn?

Specyfika branzy, meska branza

Stereotypy, tradycja

Kwestia przygotowania zawodowego,
odpowiedniego wyksztatcenia, kompetencji

Mezczyznom bardziej zalezy na
awansach, na robieniu kariery

Kobiety sg mniej dyspozycyjne, maja
duzo innych obowigzkdéw

Mezczyzni sg odwazniejsi, bardziej
przebojowi

Zrédfo: badanie Kantar Millward Brown dla Fundacji Liderek Biznesu.



Kobiety na wyzszych i Srednich

Gdziejest szklany sufit? Kobiety w Sredniej kadrze zarzadzajace;j. stanowiskach kierowniczych

Piotr Ciacek
Prezes Zarzadu, Stibitz

czyli w modelu spotecznym, funkcjonuje przekonanie, ze ,,dobry szef to

mocny gosé, ktory szybko podejmuje decyzje i jest stanowczy". Stad
tez i w naszym badaniu respondenci obu ptci cenigcy te ceche wskazywali na
mezczyzn jako pozadanych szeféw. Analizujgc jednak gtebiej mozna wskazaé
nastepujace przyczyny:

‘ W polskim modelu gospodarczym, ale takze w szerszym kontekscie,

» niechec do brania odpowiedzialnosci i aktywnosci jako efekt systemu wyuczonej
bezradnosci,

» dominujgca pionowa i hierarchiczna struktura zarzgdzania przedsiebiorstwem (spadek
po gospodarce socjalistycznej),

» dominujacy przemyst ciezki w polskiej gospodarce,
» rzadko wystepujacy model ,,samouczaceqo sie" przedsiebiorstwa.

Wyniki badan ilustrujag takze drugie zjawisko, jakim jest sita oddziatywania stereotypu.
Jednym z jego fundamentalnych przyczyn jest dziatanie wyobrazenia bez konfrontacji
z rzeczywistoscig. Dobrg ilustracjg sg réznice w postrzeganiu kobiet w duzych i matych
przedsiebiorstwach. W przedsiebiorstwach powyzej 250 pracownikéw - niezaleznie od
sektora - pracownicy sitg rzeczy czesciej majg do czynienia z kobietami na srednich

i wyzszych stanowiskach menedzerskich, co sprzyja redukcji myslenia stereotypowego
o kobiecie jako menedzerze. Codzienne doswiadczenia i faktyczne dziatania kobiet
skutecznie kruszg stereotypy o ich mozliwosciach lub ,,ich braku" na stanowiskach
kierowniczych. W Polsce caty czas dominujaca role w gospodarce majg mate
przedsiebiorstwa, ktére albo wcale nie zatrudniajg kobiet, albo robig to w minimalnym
zakresie, przy czym inaczej to wyglada w firmach rodzinnych.

Struktura polskiej gospodarki, historyczne uwarunkowania, system edukacji nie sprzyjaja
walce ze stereotypami i promowaniu réznorodnosci w zarzadzaniu. Z drugiej strony
obserwujemy jednak tendencje do zmiany w postrzeganiu kobiet poprzez fakt ich
.przebijania” sie oraz coraz wiekszej obecnosci w $rednich i duzych przedsiebiorstwach.

Korzysci ze zréznicowanego kierownictwa organizacji stajg sie coraz powszechniejsze,

a kobiety coraz bardziej doceniane. Rozwdj matych przedsiebiorstw i przeksztatcanie ich

w $rednie oraz duze bedzie sprzyjat wzmocnieniu roli kobiet na stanowiskach

zarzadczych. Nie moze sie to jednak odbywac bez ich aktywnego dziatania, madrej , ,
edukacji i pokonywania wiasnych barier i ograniczen.
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Gdziejest szklany sufit? Kobiety w Sredniej kadrze zarzadzajace;j.

Kompetencje kobiet
oczami podwtadnych

—

Tylko nieliczne kompetencje kobiet, zaréwno biznesowe, jak i miekkie, sg tak samo oceniane przez
obie ptcie. Wszyscy uwazaja, ze kobiety na wyzszych stanowiskach kierowniczych skutecznie sie
komunikujg - tak sadzi 53% mezczyzn i 52% kobiet. Prawie zgodnie oceniane jest takze dazenie do
osiggania wynikéw - 67% mezczyzn uwaza, ze ich przetozone robig to dobrze. Tego samego zdania
jest 71% kobiet.

Mezczyzni nieco lepiej niz ich kolezanki oceniajg niektére kompetencje biznesowe swoich
szefowych. Zdaniem 62% z nich kobiety na wyzszych stanowiskach kierowniczych maja ekspercka
wiedze (to samo sadzi tylko 54% kobiet) i wyznaczajg ambitne cele (58% mezczyzn i 55% kobiet).
Jednocze$nie mezczyzni zdecydowanie gorzej oceniajg innowacyjnosé, umiejetnosci analityczne
oraz strategiczne swoich przetozonych

Ktére kompetencje kobiety z wyzszej kadry zarzadzajacej, z ktérg najczesciej Pan(i)
wspétpracuje, sg Pana/Pani zdaniem wyjgtkowo wysokie?

Dazenie do wynikow

Analizowanie i rozwigzywanie
problemoéw

Strategiczne patrzenie na biznes

MyS$lenie innowacyjne

Wyznaczanie ambitnych celéw

Wiedza ekspercka

Przejmowanie inicjatywy

B Przetozona oceniana przez mezczyzne
B Przetozona oceniana przez kobiete

Zrédfo: badanie Kantar Millward Brown dla Fundacji Liderek Biznesu.

\@'/
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Kompetencje kobiet
\@., oczami podwiadnych Gdziejest szklany sufit? Kobiety w Sredniej kadrze zarzadzajace;j.

56% respondentek i tylko 30% respondentéw podkreslato inspirowanie i motywowanie
innych do przekraczania ich granic. U kobiet ceni sie takze uczciwe i zgodne z wartosciami
postepowanie, dbato$¢ o wtasny rozwdéj, budowanie relacji z innymi oraz dbato$¢ o prace
zespotowa.

a Miekkie umiejetnosci szefowych zdecydowanie lepiej oceniajg ich podwtadne niz podwtadni.
]

Ktére kompetencje kobiety z wyzszej kadry zarzadzajacej, z ktérag najczesciej Pan(i)
wspotpracuje, sg Pana/Pani zdaniem wyjgtkowo wysokie?

7%
77%

Uczciwe i zgodne z wartos$ciami 6

postepowanie

0,
Dbato$¢ o wiasny rozwdj =

68%

50%

Budowanie relacji z innymi
58%

Dbato$¢ o wspbtprace i prace
zespotowa

o

57%

%

taczenie firmy z jej otoczeniem
q yzJe 57%

Inspirowanie i motywowanie innych 30%
do przekraczania ich granic

»

56%

. . 0,
Przewodzenie we wprowadzaniu 38%

zmian 53%

Sprzyjanie rozwojowi innych oséb w 39%
zespole 51%

B Przetozona oceniana przez mezczyzne
M Przetozona oceniana przez kobiete

Zrédfto: badanie Kantar Millward Brown dla Fundacji Liderek Biznesu.
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Kompetencje kobiet

Gdziejest szklany sufit? Kobiety w Sredniej kadrze zarzadzajace;. oczami podwtadnych i

<

Mariola Raudo
Head of Corporate Affairs & Public Relations, Nestlé Polska

stanowisk menedzerskich jest zajmowanych przez pte¢ piekna.

W Nestlé wiemy, ze pozycja kobiet w zyciu przedsiebiorstwa wymaga
szerszej transformacji strukturalnej, polegajacej na zwiekszeniu obecnosci
kobiet na poziomie sredniego szczebla menedzerskiego. Tylko tego typu
zmiana gwarantuje poszerzanie mozliwosci awansu oraz zdobycia kompetencji
menedzerskich wiekszej grupie kobiet. Przyczynia sie takze do wyeliminowania tzw. ,,efektu
ztotej spodnicy”, premiujgcego te same osoby w ramach okreslonej grupy kierownicze;j.
Nalezy pamietac, ze umiejetnosci zarzadcze w duzym stopniu zdobywamy uczestniczac
w sytuacjach spotecznych wymagajacych podejmowania decyzji. Sredni szczebel
menedzerski, majac kontakt z pozostatymi dziatami firmy, moze wptywac na kreowanie
przyjaznego otoczenia w rozwoju kompetencji kierowniczych kobiet.

% ‘ ‘ Blisko potowa pracownikéw Nestlé Polska to kobiety, a prawie 43%

Wyrdzniajacg sie cechg sprzyjajacg kobietom liderom jest umiejetno$¢ zarzadzania zmiang,
czy tez dostrzeganie nowych szans. Nic tak nie wptywa na pozytywne nastawienie zespotu
jak aspiracyjne myslenie - badZmy statecznymi poszukiwaczkami, a nie rewolucjonistkami.
Odkrywajmy to, co inni pomineli, az wypracujemy najlepsze rozwigzanie. Umiejetnos¢
tworzenia twérczego sSrodowiska pracy szybko wptynie na pozytywny wizerunek kobiet
oraz na dobre samopoczucie otoczenia. Przyjazna atmosfera przektada sie na generowanie
wartosciowych efektéw.

Rozwijanie kompetencji oraz poszerzanie wiedzy to kierunki, w strone ktérych silne kobiety
powinny dazyc. | nie dotyczy to tylko kobiet lideréw, mezczyZni réwniez powinni rozwijac¢
swoje kompetencje w zakresie otwartosci na wspétprace z kobietami oraz pozytywnej
motywacji.

Co wiecej, dostrzeganie korzysci zréznicowanych zespotéw wymaga pewnego rodzaju
wrazliwosci intelektualnej. Nie oznacza to, ze mezczyZni powinni przejmowac style
przywdédztwa kobiet, a kobiety style meskie - sadze, ze wszyscy powinniSmy dostrzegad
swoje mocne i stabe strony, co w efekcie doprowadzi do wygenerowania catkowicie nowego,
przysztoSciowego modelu przywédztwa organizacyjnego.

Stereotypowe ujecie $wiata nie moze stanowic przeszkody na drodze do budowania
otwartej kultury organizacyjnej. Wzmacnianie kompetencji silnych kobiet powinno mieé
miejsce na poziomie Sredniego szczebla, aby poprzez stopniowe uczestnictwo w procesach
kierowania zespotem kazda kobieta nabywata umiejetnos¢ radzenia sobie ze stresem,
poznawata swoje emocje, wzmachiata pewnos¢ siebie oraz krystalizowata trafnos¢ opinii.
Ogdlnie ujmujac, poznata swoje stabe i mocne strony, zeby skutecznie radzi¢ sobie

w sytuacjach decyzyjnych.

W takich warunkach mozemy liczy¢ na wytworzenie inteligentnej sity bedacej , ’
cechg kobiet lideréw.
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IV.
Przetozony—mezczyzna czy
kobieta?



Gdziejest szklany sufit? Kobiety w Sredniej kadrze zarzadzajace;j.

Przetozony - mezczyzna
czy kobieta?

—

38% wszystkich badanych uwaza, ze pracownicy wolg mezczyzne jako przetozonego. Tylko 6%
sadzi, ze kobiete. 22% jest zdania, ze pracownicy nie majg preferencji. Az 40% kobiet i 36%
mezczyzn na wyzszych stanowiskach mysli, ze pracownicy nie chca kobiety-szefowe;j.

Kogo Pani zdaniem pracownicy wolg mie¢ za przetozonego?

Mezczyzn
Nie maja preferencji
Kobiety

Nie wiem / Trudno powiedzie¢

Zrédfo: badanie Kantar Millward Brown dla Fundacji Liderek Biznesu.

Kogo Pana zdaniem pracownicy wolg mie¢ za przetozonego?

Mezczyzn

Nie maja preferencji

Kobiety

Nie wiem / Trudno powiedzieé

Zrédfo: badanie Kantar Millward Brown dla Fundacji Liderek Biznesu.

LIg
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V.

Dlaczego pracownicy
wola mezczyzne jako
przetozonego?




Dlaczego pracownicy wola

. . . -
Gdziejest szklany sufit? Kobiety w Sredniej kadrze zarzadzajace;j. mezczyzne jakO przeiozonego ¢

PLd

<

stanowczych i konkretniejszych - ten powdd wskazata prawie potowa badanych oséb, bo az 47%.
Niekierowanie sie emocjami jest wazne dla 13%.

Gtéwnym argumentem podawanym przez respondentdw jest postrzeganie mezczyzn jako bardziej
) Y g p ymp p jestp g €zCzyzn | ]

Dlaczego Pana/Pani zdaniem pracownicy wolg mie¢ jako przetozonego mezczyzne?

MezczyzZni sg bardziej stanowczy, konkretni

Mezczyzni sg bardziej pouktadani, mniej
kierujg sie emocjami

Stereotypy

To jest meska branza

Z mezczyznami po prostu pracuje sie
lepiej, tatwiej

?

Z mezczyznami tatwiej sie dogadac

=

Zrédfo: badanie Kantar Millward Brown dla Fundacji Liderek Biznesu.
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Dlaczego pracownicy wola
é mezczyzne jako przeiozoneQO? Gdzie jest szklany sufit? Kobiety w Sredniej kadrze zarzadzajacej.

Dominika Bettman
CFO Siemens Sp. z 0.0., prezeska Forum Odpowiedzialnego Biznesu

—

w trakcie proceséw rekrutacyjnych, niwelowanie stereotypdéw - to

dziatania, ktére sprzyjajg zmianie paradygmatu myslenia w kategoriach
podziatu na $wiat ,,meski" i Swiat ,,kobiecy". Dotyczy to réwniez sposobu
zarzadzania firmami. Sami tworzymy ograniczenia powielajac schematy oparte
na kulturowych stereotypach, ktére czesto bazujg na konserwatywnych normach
spotecznych. Raport Fundacji Liderek Biznesu pokazuje, ze we wspétczesnym
spoteczenstwie nadal panuje przekonanie, iz kobiety nie nadajg sie do petnienia rél
przywdédczych, gdyz - w przeciwienstwie do mezczyzn - sg rzekomo chwiejne
osobowosciowo, brak im pewnosci siebie i przebojowosci.

‘ Tworzenie réznorodnych zespotéw w firmach, nacisk na kompetencje

Mimo stereotypéw powoli sytuacja kobiet sie zmienia - coraz czesciej méwi sie o pozycji
kobiet w biznesie. W ciggu ostatnich kilku lat liczba kobiet na stanowiskach kierowniczych
i zarzadczych w branzy technologicznej wzrosta o 6%, systematycznie, cho¢ powoli,
przybywa tez kobiet inzynierek.

Gdzie szukaé sposobu na przyspieszenie zmian? W odwaznej postawie tych kopiet, ktére
dziataniem i obecnoscig pokazuja, Zze mozna osiggnac sukces i by¢ spetniong. Ze sukces
niekoniecznie musi by¢ okupiony wyrzeczeniami i walka, ale ze jest naturalnym elementem
zycia.

Jak to robimy w Siemensie? Od ponad 4 lat dziata Klub Kobiet ,,Gdzie diabet nie moze",
skupiajacy kobiety z naszej organizacji oraz menedzerki z firm partnerskich. JesteSmy
tez bardzo mocno zaangazowani w tematy zwigzane z réznorodnoscia: prowadzimy
projekt mentoringowy ,,Lean In Stem”, oferujemy mentoring wewnatrz organizacji, jak

i projekty cross-mentoringowe z Forum Odpowiedzialnego Biznesu, szkolenia podnoszgce
kompetencje zawodowe, staze i praktyki dla studentek i studentéw.

Tylko réznorodne, zbalansowane zespoty sg w stanie tworzy¢ prawdziwie nowe rozwigzania,
innowacyjne technologie i napedzaé rozwdj nauki i gospodarki. Jak wynika z badan
Europejskiej Agendy Cyfrowej, gdyby kobiety byty reprezentowane w gospodarce na

réwni z mezczyznami, PKB Unii Europejskiej zwigkszytoby sie rocznie o okoto 9 mid

EUR. W firmach, ktére sprzyjajg kobietom na stanowiskach kierowniczych, stopa zwrotu

z kapitatu wtasnego jest wyzsza o 35%, a ogdélna stopa zwrotu dla akcjonariuszy jest

34% wyzsza niz w poréwnywalnych organizacjach. Dlatego w Siemensie stawiamy

na wzrost zatrudnienia i udziatu kobiet na stanowiskach kierowniczych.

Kompetentne i dobrze wyksztatcone kobiety to dzis$ niezbedny impuls dla rozwoju , ,
gospodarczego.
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V.
Jakie nalezy podjac
dziatania?



iy Jakie naleiy pOdeé dziatania? Gdzie jest szklany sufit? Kobiety w Sredniej kadrze zarzadzajacej.

Fundacja Liderek Biznesu od lat wskazuje, ze jest wiele drég dojs$cia do celu, jakim jest wiekszy
— udziat kobiet w kierowaniu przedsiebiorstwami.

Kazde przedsiebiorstwo powinno dziata¢ zgodnie z prawem i obowigzujgcymi regulacjami.
Struktura prawno-organizacyjna musi wiec zawiera¢ rozwigzania przeciwdziatajgce dyskryminacji
w miejscu pracy, na etapie rekrutacji, a takze przeciwdziatajgce mobbingowi, ktéremu najczesciej
poddawane sg wtasnie kobiety.

Zgodnie z nowym prawem, ktére narzucita Polsce dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady
Europy, od 2018 roku niektére duze sp6tki bedg musiaty publikowaé raport o niefinansowych
aspektach swojej dziatalnos$ci. Raport musi zawiera¢ informacje dotyczgce polityki réznorodnosci
obejmujacej wiek, pte¢, wyksztatcenie i doswiadczenie zawodowe. Organizacje muszg ujawnic cele
swojej polityki réznorodnosci, sposoby realizacji oraz jej efekty. Jesli natomiast przedsiebiorstwo
nie posiada takiej polityki, musi wyjasni¢, dlaczego nie realizuje zadan wynikajgcych z tadu
korporacyjnego.

Ujawnianie polityki réznorodnosci obejmuje m.in. przedsiebiorstwa zatrudniajgce przynajmniej 250
0s6b i majace przychody netto wynoszgce 170 min PLN lub wiecej. W przypadku grup kapitatowych
granica sg 204 min PLN przychodéw netto.

Gtéwnym powodem tych wymogéw jest upowszechnienie stosowania tadu korporacyjnego, a tym
samym zdobycie wiekszego zaufania wsérdd istniejgcych i potencjalnych akcjonariuszy oraz catego
rynku. Szacuje sie, ze takie raporty bedzie tworzyto okoto 300 organizacji zainteresowania
publicznego.

Drugim elementem jest kultura organizacji. Najlepsze efekty daje powotanie osoby odpowiedzialnej
za wdrazanie, wspieranie i rozwijanie réznorodnosci w przedsiebiorstwie (ang. diversity officer).
Badania pokazujg, ze utworzenie takiego stanowiska znaczaco zwieksza liczbe awanséw kobiet.

Nie uda sie osiggnac¢ réznorodnosci, w tym wiekszego udziatu kobiet na wysokich stanowiskach,
bez wzoréw do nasladowania. Jesli w organizacji nie ma zadnej kobiety, ktéra awansowata na
wyzsze lub najwyzsze stanowisko zarzadcze, to nie da sie przekonaé pozostatych kobiet, Ze one tez
moga 0siggnac sukces.

Trzecig ptaszczyzna sg szkolenia. Warto w firmach zdiagnozowac nie tylko mocne strony kobiet,
ale takze te ich umiejetnosci, ktére one oceniajg najgorzej. Przy czym, co pokazuje nasze badanie,
nalezy pamieta¢, ze wiekszo$¢ kobiet ma zanizong samoocene. Po zakoriczeniu tego procesu
mozna odpowiednio dostosowac program szkoleniowy. Doswiadczenie Fundacji Liderek Biznesu
wskazuje, ze warsztaty organizowane dla kobiet musza by¢ skoncentrowane na konkretnej

i praktycznej wiedzy, ale pokazanej w szerszym kontekscie.

Innym sposobem na przygotowanie programéw szkoleniowych jest wykorzystanie badan satysfakcji
pracownikow. Niestety, przedsiebiorstwa, ktére takie badania prowadzg, rzadko kiedy poréwnuja
odpowiedzi kobiet z odpowiedziami mezczyzn. Tymczasem sg one doskonatym Zrédtem informacji,
czego oczekujg kobiety pracujgce w danej organizacji. Warto tez stworzy¢ grupy fokusowe dla
kobiet, ktére bedac wsrdd kolezanek tatwiej i chetniej méwig o problemach i wyzwaniach.

Czwartym elementem rozwoju kobiet jest mentoring, rzadko wykorzystywany przez polskie firmy.
Tymczasem im bardziej zréznicowana organizacja tym lepszy efekt mentoringu, poniewaz pozwala
na uczenie sie od innych oraz na dzielenie sie wiedzg i doSwiadczeniem.

Program mentoringowy prowadzony przez Fundacje Liderek Biznesu, w ktérym uczestniczg osoby
z wielu przedsiebiorstw, daje dodatkowe korzysci - poznanie innych bizneséw niz wtasny, innych
rozwigzan, praktyk i cudzych btedéw.

Ostatnim elementem, ktdre organizacje powinny zastosowa¢, to wprowadzenie celéw zwigzanych
z réznorodnoscig do ocen pracowniczych, zwtaszcza menedzerdéw. Nalezy wymagac od nich, by
w swoich zespotach identyfikowali i rozwijali talenty kobiet oraz promowali je na wyzsze stanowiska.
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Partnerami badania byty firmy: Axa, Nestlé Polska

I Siemens. Badanie zostato przeprowadzone przez
Kantar Millward Brown w kwietniu i maju 2017 r.
wsrod kadry zarzadzajgcej i wtascicieli Srednich

i duzych firm. W | etapie zrealizowano indywidualne
wywiady pogtebione, a w Il etapie 120 ankiet
telefonicznych. W badaniu odtworzono strukture
firm w Polsce zgodnie z sektorami gospodarki. Jako
podstawe teoretyczng ewaluacji kobiet i mezczyzn
zajmujacych stanowiska zarzadcze zastosowano
zestaw kompetencji wg Zengera i Folkmana.

MillWARDBROWN



MillWARDBROWN Kontakt
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