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Raport powstat na bazie odpowiedzi zebranych w okresie od kwietnia do
maja 2017. Publikacja przedstawia wyniki ankiety internetowej, w ktorej
udziat wzieto 1,1 tysigca kobiet i mezczyzn.

Dziekujemy wszystkim respondentom, ktérzy dostarczyli swoich odpowiedzi
i komentarzy. Panstwa wktad w publikacje pozwolit nam przygotowac
kompleksowy raport, ktéry pomoze pracodawcom podejmowac decyzje
korzystne dla réwnosci ptci w miejscu pracy.

Dziekujemy réwniez ekspertom, ktdrzy zabrali gtos na tamach publikaciji.

WSTEP

Wieloletnia wspétpraca z organizacjami reprezentujgcymi liczne branze

i sektory rynku, pozwala nam dostrzec, ze podmioty przywigzujgce
szczegdblng uwage do kwestii réznorodnosci w miejscu pracy, pod
wieloma wzgledami radza sobie lepiej od firm, ktére tego nie robia. Jako
eksperci w rekrutacji wiemy réwniez, ze firmom charakteryzujacym sie
réznorodnoscig opinii, doswiadczen, wyksztatcenia i pochodzenia tatwiej
jest pozyskac oraz pdzniej zatrzymac wykwalifikowanych specjalistow.
Jest to szczegdlnie istotne w kontekscie panujgcego na rynku pracy
niedoboru kompetencji, kiedy pracodawcy muszg mierzy¢ sie z trudnym
wyzwaniem znalezienia odpowiednich kandydatow do pracy. Stad tez firmy
niejednokrotnie sg zmuszone otworzy¢ sie na réznorodnosc i kierowac
swoje oferty pracy do szerokiej grupy zréznicowanych odbiorcow - w tym
réwniez do utalentowanych specjalistek i menedzerek.

Statystycznie kobiety sg lepiej wyksztatcone, maja tez wysokie
kompetencje. Jednak pomimo wielu pozytywnych sygnatéw, w kwestii
réwnej pozycji kobiet i mezczyzn na rynku pracy wcigz pozostaje wiele do
zrobienia. Rdwnoczesnie z wejsciem na droge zawodowa, kobiety czesto
rozpoczynajq zycie rodzinne, co miewa negatywny wptyw na ich kariere.
Niestety otoczenie zawodowe nie utatwia im awansu i rozwoju. Wielu
pracodawcdéw powiela stereotyp o mniejszej dyspozycyjnosci i skutecznosci
kobiet w biznesie. Nie tylko zmniejsza to ich pewnos¢ siebie w Srodowisku
zawodowym, ale tez sprawia, ze rzadziej decydujg sie na aktywnosci
bezposrednio zwigzane z ryzykiem. W takiej sytuacji wyzwaniem dla

firm pozostaje wsparcie kobiet i zwiekszenie ich liczby na stanowiskach
kierowniczych.

Z drugiej jednak strony, za taki stan rzeczy sa czesciowo odpowiedzialne
same kobiety — majg o sobie niskie mniemanie, mniej chetnie podejmujg
wyzwania zawodowe i obawiajg sie pracy na wysokim stanowisku.
Przekonanie o nieréwnych szansach wynika rowniez z praktyki

i doswiadczen. Wiele kobiet - nawet tych zajmujacych dzi$ najwyzsze
stanowiska w firmach - napotkato na trudnosci w karierze zawodowe;.
Bardzo czesto wynikajg one z trudnego zadania, jakim jest pogodzenie zycia
zawodowego z obowigzkami rodzinnymi. Stad tez brak odpowiedniego
wsparcia dla pracujacych rodzicéw moze odbijac sie negatywnie na firmach
i powodowac utrate wartosciowych pracownikéw.

Narzedzi do poprawy sytuacji jest wiele - poczawszy od kultury
organizacyjnej, poprzez komunikacje, az po organizacje pracy

i odpowiednie $wiadczenia dodatkowe. Z badania Hays Poland wynika, ze
w realizacji ambicji zawodowych najbardziej pomocne sg szkolenia i rozwdj
oraz mozliwosci pracy elastycznej. Kobiety podkreslaja rowniez wage
programu utatwiajagcego powrét do pracy po dtugotrwatej nieobecnosci.

Z pewnoscia sg to rozwigzania, ktére moze rozwazy¢ wiekszos¢ firm.
Sukcesem bedzie moment, w ktérym organizacje zainspirujg swoich
pracownikéw - a zwtaszcza kobiety - do rozwoju i planowania kariery lub
pomoga im w osiggnieciu kolejnego szczebla zawodowego.

Mam nadzieje, ze raport, ktéry oddajemy w Panstwa rece, wskaze
rozwigzania, ktére pomoga organizacjom rosnac i osiggac coraz lepsze
wyniki biznesowe.

Zycze udanej lektury,

Charles Carnall
Dyrektor Zarzadzajacy
Hays Poland




SYLWETKI EKSPERTOW

Do podzielenia sie swoimi opiniami oraz najlepszymi
praktykami ze swoich organizacji i stowarzyszen,
zaprosilismy ekspertéw reprezentujacych rézne sektory
rynku. Na tamach publikacji gtos zabrali: Beata Osiecka,
Katarzyna Pys-Fabianczyk oraz Barttomiej Szmajdzinski.

Beata Osiecka
%' Cztonkini Zarzadu
’ Fundacji Liderek Biznesu;
CEO Kinnarps Polska,
o\

Head of CEE Region

Katarzyna
Pys-Fabianczyk
Prezeska Stowarzyszenia
Liderek w Biznesie
,Ladies First”; Dyrektor
Dziatu Przemystu

i Logistyki na Europe
Srodkowo-Wschodnia
BNP Paribas Real Estate
Poland

Barttomiej Szmajdziriski
Dyrektor Dziatu Rozwoju
Talentow i Kultury
Organizacyjnej Orbis S.A.
na Polske i kraje battyckie
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Od maja 2000 roku petni role Prezesa Zarzadu i Dyrektor
Zarzadzajacej firmy Kinnarps Polska. Firma jest spotka-corka
szwedzkiego koncernu Kinnarps AB - europejskiego lidera
w dziedzinie wyposazania biur i obiektéow uzytecznosci
publicznej. Od 2016 roku Beata Osiecka petni réwniez
funkcje szefa regionu CEE. Z marka Kinnarps zwigzana
jest od ponad 20 lat, czyli od poczatku dziatalnosci firmy
na rynku polskim. Obecnie Kinnarps Polska obstuguje
okoto 1000 klientdw rocznie. Marka jest synonimem
eksperta w dziedzinach ergonomii, ekologii oraz tworzenia
funkcjonalnego i przyjaznego srodowiska pracy.

Absolwentka handlu zagranicznego w warszawskiej SGH.

Z sukcesem taczy realizacje pasji w zyciu zawodowym
i prywatnym.

Dyrektor zarzgdzajgca projektami nieruchomosciowymi,
logistycznymi i przemystowymi w Europie Srodkowo-
Wschodniej oraz zatozycielka platformy networkingowej
,Ladies First”. Jest takze cztonkiem European Logistics
Coverage, sktadajgcego sie ze specjalistow pracujacych
w branzy nieruchomosci magazynowych. Ma ponad 15
lat doswiadczenia biznesowego na rynku powierzchni
komercyjnych. W 2016 roku zostata nominowana przez
Eurobuild CEE w kategorii Osobowos¢ Roku.

Absolwentka wydziatu Nauk Politycznych na Uniwersytecie
Warszawskim oraz studiéw podyplomowych na

dwadch kierunkach - Posrednictwa oraz Zarzadzania
Nieruchomosciami.

W zyciu zawodowym i prywatnym stawia na relacje
i wsparcie, ktore traktuje jako podstawe sukcesu.

Jako Dyrektor Dziatu Rozwoju Talentow i Kultury
Organizacyjnej odpowiada za catos$¢ zagadnien
zwigzanych z HR na obszarze Polski i krajéw nadbattyckich.
Aktywnie angazuje sie w dziatania majace na celu
promowanie réwnouprawnienia i zapewnienia réwnosci
szans rozwojowych. Podkresla, ze sukces firmy jest
determinowany przez ludzi, ktérych réznorodnos¢ tworzy
konglomerat osobowosci, osiggajgcy wyjatkowe wyniki.

Absolwent Wydziatu Psychologii Uniwersytetu
Warszawskiego oraz podyplomowych studiéw w zakresie

terapii poznawczo-behawioralnej przy Oksfordzkim Centrum

Terapii Poznawczo-Behawioralnej. Certyfikowany Coach ICC.

Zwolennik inicjatyw ukierunkowanych na promocje talentéw
niezaleznie od ptci. W swoim - typowo zeriskim - zespole
wspiera kobiety w karierze i rozwoju zawodowym.

UCZESTNICY BADANIA
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AMBICJE | ROWNE SZANSE

ROLE ZARZADCZE SA CZESCIEJ OBEJMOWANE PRZEZ MEZCZYZN

Tylko nielicznym kobietom udaje sie wejs¢ do zarzadow
firm w Polsce. Az 85% respondentéw tegorocznego badania
Hays Poland wskazato, ze najwyzsze stanowisko w ich
firmie zajmuje mezczyzna. Daje to do myslenia, szczegdlnie
w zestawieniu z danymi o strukturze zatrudnienia kobiet

i mezczyzn na wszystkich szczeblach oraz w poréwnaniu

ze statystykami dotyczacymi wyksztatcenia. W ostatnich

15 latach kobiety stanowity zdecydowang wiekszos¢
absolwentéw studiow wyzszych w Polsce. Przyczyng
wiekszego odsetka mezczyzn na najwyzszych stanowiskach
w firmach nie sg wiec nizsze kwalifikacje kobiet.

Podobng tendencje widzimy na stanowiskach
menedzerskich - dla 59% ankietowanych, bezposrednim
przetozonym jest mezczyzna. Kobiety dominuja

w ramach zespotoéw podlegtych menedzerom - niemal
potowa respondentéw wskazata, ze wiekszos¢ ich
wspotpracownikow to kobiety.

Jakiej ptci s cztonkowie zespotu, w ktérym pracujesz?

Mniejszy odsetek kobiet na stanowiskach kierowniczych
moze wynikac ze sposobu, w jaki firmy planuja rozwdj
talentéw oraz awanse w swoich strukturach. Czesto

w rezultacie tych dziatan kobiety majg mniejsze szanse na
realizacje swoich ambicji zawodowych oraz rozwéj kariery.

Kobiety najczesciej aspirujg do objecia stanowiska
menedzerskiego (31%) oraz dyrektorskiego (29%). Wynika
to przede wszystkim z zajmowanych dotychczas stanowisk
w strukturach firm. Wiekszos$¢ badanych kobiet zajmuje
obecnie stanowisko specjalistyczne badz kierownicze

i aspiruje do objecia stanowiska wyzszego o jeden poziom.

Jakiej ptci jest Twoj bezposredni przetozony?

Réwna liczba

kobiet

i mezczyzn

49 32%
W wiekszosci kobiety W wiekszosci mezczyzni

Jakiej ptci jest osoba zarzadzajaca firma, w ktorej
pracujesz?

Nie wiem

13% 85%

Kobieta Mezczyzna
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Brak
przetozonego

38% 594

Kobieta Mezczyzna
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y

DLACZEGO BRAKUJE KOBIET W ZARZADACH FIRM | NA WYSOKICH
STANOWISKACH DYREKTORSKICH | MENEDZERSKICH?

Beata Osiecka
Cztonkini Zarzadu Fundacji Liderek Biznesu; CEO Kinnarps Polska,
Head of CEE Region

Przyczyny tego stanu rzeczy sg liczne, jednak bardzo czesto brakuje
Swiadomosci dobrodziejstw ptyngcych ze zroznicowanych zespotow
menedzerskich. Niektdre branze i zawodly stereotypowo uznawane sq

za meskie. Czasem tez brakuje samych kandydatek, poniewaz niewiele
kobiet stara sie 0 awans. Kobiety rowniez, z uwagi na brak przebojowosci,
stabiej wypadaja w konkursach i procesach rekrutacyjnych. Na szczescie
Jednak liczba kobiet w zarzgdach w Polsce powoli rosnie i w porownaniu do
wielu paristw europejskich sytuacja wyglada catkiem dobrze. Pozytywnie
wyrozniajq sie spotki z udziatem kapitatu zagranicznego. Niechlubnym
wyjatkiem sg spotki skarbu parstwa, gdzie udziat kobiet w zarzgdach jest
niewielki i od kilku lat nie zwieksza sie.

Barttomiej Szmajdzinski
Dyrektor Dziatu Rozwoju Talentéw i Kultury Organizacyjnej Orbis S.A.
na Polske i kraje battyckie

Mysle, ze mezczyznom nadal fatwiej z pewnych wzgleddw objac stanowisko,
ktdre wymaga poswiecenia kazdego dnia kilkunastu godzin na kwestie
zwigzane z praca. Co wiecej, mezczyzni niejednokrotnie przepracowuja
znacznie wiecej godzin niz kobiety. Nie mam tutaj na mysli czynnika
Jakosciowego pracy, ale po prostu jej wymiar czasowy. Wigze sie to

rowniez z zaangazowaniem kobiet w Zycie rodzinne i spoteczne. Kobiety
czesto wybierajq tez zawody, ktdre nie dajg szansy na zbudowanie kariery
w miedzynarodowych organizacjach. Nie zmienia to faktu, Ze ta proporcja
stale ewoluuje i nie brakuje przyktaddw kobiet zasiadajacych w zarzadach.
Przyktadem jest obecna sytuacja w Grupie Orbis, gdzie kobiety stanowia
40% dyrektorow hoteli i 60% dyrektorow w centrali, co doskonale pokazuje,
Ze coraz czesciej docenia sie ich potencjat. Jednoczesnie na przyktadzie
naszej firmy moge powiedziec, Zze kobiety chetnie angazujg sie w inicjatywy
majgce na celu zwiekszenie ich roli w biznesie, czego najlepszym
potwierdzeniem jest sie¢ ,,Women at Accor Hotels Genetration” (WAAG),
zrzeszajgca kobiety Grupy Orbis i Grupy Accor w Polsce i na swiecie.
Priorytetem sieci jest zarowno zwiekszanie kompetencji przywdodczych

i budowanie wiekszego komfortu pracy, jak rowniez wzajemna inspiracja.

Katarzyna Pys-Fabiariczyk

Prezeska Stowarzyszenia Liderek w Biznesie ,Ladies First”;

Dyrektor Dziatu Przemystu i Logistyki na Europe Srodkowo-Wschodnig BNP
Paribas Real Estate Poland

Przyczyny tkwig w barierach, ktdre stawia przed nami otoczenie i w tym,

Jak my same siebie postrzegamy. Strefa publiczna od setek lat byta dla

nas niedostepna. Kobiety od stosunkowo niedawna majg mozliwosc
uczestniczenia w Zyciu - nie tylko zresztg zawodowym, ale takze spotecznym
- w stopniu rownym z mezczyznami. Dlatego wtaczenie sie do grona 0S6b
zarzadzajacych firmami, ktdre znajg sie i wzajemnie wspieraja, jest dla
kobiet wcigz duza trudnoscia. Niejednokrotnie musimy udowadniac, ze
doréwnujemy mezczyznom w posiadanych umiejetnosciach. Osobiscie

w procesie rozwoju zawodowego i budowania kariery, szczegdlnie
podkresiam role networkingu, wymiany doswiadczeri i wspofpracy miedzy
kobietami.




Jaki poziom stanowiska musisz obja¢, aby uwazac siebie za osobe, ktora odniosta sukces?

0% 10%

Specjalista

Samodzielny Specjalista

Menedzer/ Kierownik

Dyrektor

Dyrektor Zarzadzajacy/ Prezes

Wiasciciel

Inne*

00

20% 30% 40% 50%

* Wsréd innych respondenci wymieniali stanowiska zwigzane z nauka i edukacja, role zarzadowe - cztonek zarzadu, rady
nadzorczej, niezalezny doradca. Podkreslali rowniez spoteczny wymiar sukcesu, niezwigzanego z zajmowanym stanowiskiem.

Mezczyzni czesciej aspirujg na wyzsze stanowiska - 32%
badanych wskazato poziom dyrektora zarzadzajacego

lub prezesa, 27% stanowiska dyrektorskie, 13% funkcje
wiasciciela firmy. Czesciej juz zajmuja takie stanowiska, co
prowadzi do dysproporcji ptci na najwyzszych stanowiskach
i - jak podkreslaja uczestniczki badania - negatywnie
oddziatuje na mozliwosci rozwoju zawodowego kobiet.

Organizacje powinny skoncentrowac sie na wewnetrznych
inicjatywach, dedykowanych zatrzymywaniu w strukturze
firmy oraz rozwijaniu potencjatu utalentowanych pracownic.
Takie dziatania moga obejmowacd indywidualne $ciezki
rozwoju kariery, ktérych celem jest utatwienie kobietom
obejmowania stanowisk wyzszego szczebla.

Réznice w ambicji kobiet i mezczyzn widac¢ wyrazniej
przy pytaniu o planowanie swojej $ciezki kariery. Ponad
potowa kobiet (55%) nie ma opracowanego planu rozwoju
kariery, w poréwnaniu z ponad 60% mezczyzn, ktérzy taki

Beata Preis-Hryniewicz
HR Menedzer
Hays Poland
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plan przygotowali. Moze to wynika¢ z obserwowanego
przez panie braku wsparcia ze strony organizacji. Az 25%
badanych kobiet (wobec 18% mezczyzn) jest zdania, ze ich
obecny pracodawca nie pomaga realizowac planu Kkariery.
Jednoczesnie niemal co czwarta kobieta nie wie, na co moze
liczy¢ ze strony firmy i przetozonego. Z pewnoscig kobiety
musza zobaczy¢, ze moga liczy¢ na wsparcie, aby realizowad
swoje ambicje i ksztattowac swoja kariere.

Jednoczesnie z naszych doswiadczen wynika, ze wiele
kobiet, ktére dzi$ zajmuja najwyzsze stanowiska w firmach,
nie zawsze kierowato sie scisle okreslonym planem kariery.
W dynamicznie zmieniajgcym sie otoczeniu biznesowym
pomaga elastycznosé oraz szczescie. Kluczowe sg réwniez
cechy osobowosci - przedsiebiorczo$¢, ambicja, odwaga.

“ Warto zidentyfikowac, a pdzniej ograniczy¢
wptyw czynnikow, ktore utrudniajg albo
uniemozliwiajg kobietom realizacje ambitnych
celow zawodowych. Umiejetne tgczenie rol
zawodowych z obowigzkami rodzicielskimi oraz
porzucenie stereotypow o tym, w jakich
sytuacjach kobiety czujg sie najlepiej, jest
mozliwe i zdecydowanie utatwia
profesjonalistkom realizacje planow

zawodowych. , ,

Firmy najczesciej wspierajg rozwdj swoich pracownikow
umozliwiajac im udziat w zewnetrznych kursach

i szkoleniach. Wiekszg szanse na ksztatcenie otrzymuja
jednak mezczyzni - 81% badanych mezczyzn w poréwnaniu

Czy masz opracowany plan rozwoju swojej kariery?

do 75% kobiet deklaruje, ze ma szanse uczestniczy¢

w szkoleniach. Kobiety rzadziej niz mezczyzni otrzymuija
réwniez wsparcie w postaci doradztwa w planowaniu
kariery i programoéw mentoringowych.

45% Tak e 61% Tak
55% Nie 39% Nie

Czy pracodawca pomaga realizowa¢ Twoj plan rozwoju?

52% Tak 57% Tak
25% Nie ' l Nie

2 3 Trudno Trudno
% powiedzie¢ powiedzie¢
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W jaki sposob firma i przetozony pomagdaja realizowa¢ Twoj plan rozwoju?*

Umozliwia uczestnictwo w zewnetrznych
kursach i szkoleniach

Oferuje doradztwo w zakresie planowania
kariery lub mentoring

Organizuje wewnetrzne szkolenia

Dokonuje regularnej oceny moich
wynikow

Przedstawia sSciezki kariery
z perspektywy awansu

Inne**

00

20% 40% 60% 80% 100%

* Procenty nie sumujg sie do 100, poniewaz mozna byto zaznaczy¢ wiecej niz jedng odpowiedz

** Wsrdd innych respondenci wymieniali mozliwos¢ uczestnictwa w projektach wykraczajgcych poza dziat; okazywane
zaufanie i swobode dziatania; mozliwos¢ realizacji wtasnych projektéw i pomystéw; elastyczny czas pracy; mozliwosc
potaczenia nauki z praca oraz otwartos¢ przetozonego - chec dzielenia sie wiedza i wsparcia.

Z badania Hays Poland wynika, ze mezczyzni sg czesciej
zadowoleni z zajmowanego obecnie stanowiska. Warto
podkresli¢, ze nawet nie zajmujac stanowisk, ktore dla
mezczyzn $wiadczg o sukcesie zawodowym, oceniajg oni

lepiej swojg role.

Kobiety same ustawiaja sie na pozycjach nizszych niz
ich koledzy i umniejszajg wtasne kompetencje. Zjawisko

réwnosci.

Problem polega na tym, ze wykwalifikowane specjalistki
same nie widzg sie na najwyzszych stanowiskach w firmie.

Czy poziom obecnie zajmowanego stanowiska jest dla Ciebie zadowalajacy?

Nie wynika to jednak z braku ambicji, ale niskiej samooceny.

autodyskryminacji moze byc¢ przyczyna tego, ze rynek pracy
nie zmienia sie, mimo trwajgcej od dawna dyskusji na temat

2% 1%

Zdecydowanie
niezadowalajacy

O«% 9%

Zdecydowanie
niezadowalajacy

Niezadowalajacy

Niezadowalajacy

(.

Marek Wrébel

Dyrektor Hays Response
Hays Poland
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00

18%

Trudno powiedzie¢

57% @ 12%

Zadowalajacy Bardzo
zadowalajacy

8% 63%» @ 20%

Zadowalajacy Bardzo
zadowalajacy

Trudno powiedzie¢

“ Dywersyfikacja ptci w miejscu pracy nie
polega jedynie na utrzymywaniu odpowiedniej
liczby kobiet w zarzgdach firm, ale na
zapewnieniu profesjonalistkom mozliwosci
awansu i podnoszenia kwalifikacji. W ten sposob
organizacje moga zwiekszyc pule kandydatow
na stanowiska najwyzszego szczebla. ,,

PONAD POLOWA KOBIET NIE MA OPRACOWANEGO PLANU SWOJEJ
KARIERY, PODCZAS KIEDY POSIADA GO 61% MEZCZYZN. Z CZEGO TO
WYNIKA? CZY KOBIETOM BRAKUJE ODWAGI, MOTYWACJI CZY WIARY
W SIEBIE?

Katarzyna Pys-Fabianczyk

Prezeska Stowarzyszenia Liderek w Biznesie ,Ladies First”;

Dyrektor Dziatu Przemystu i Logistyki na Europe Srodkowo-Wschodnig BNP
Paribas Real Estate Poland

Niestety przyczyny takiej sytuacji sq bardzo ztoZzone i mocno uzaleznione od
wielu czynnikow zewnetrznych, a ich korzenie tkwig w procesie wychowania
i socjalizacji. Od dziewczynek oczekuje sie, ze beda mite, skromne

i perfekcyjne w tym, co robiq. Tymczasem sukces osiggamy, kiedy potrafimy
skupic sie na realizacji priorytetow, nie na szczegotach. Kobiety takze bardzo
polegajg na opiniach innych osob. tatwiej jest nam zaplanowac sciezke
kariery, jesli jestesmy otoczone przez wspierajacych i motywujacych nas do
dziatania bliskich. To tylko dwa z bardzo wielu powodow, dla ktdrych kobiety
Z mniejszg pewnoscia siebie i odwaga planujg swojg kariere.

Beata Osiecka
Cztonkini Zarzadu Fundacji Liderek Biznesu; CEO Kinnarps Polska,
Head of CEE Region

Trudno mi jednoznacznie stwierdzic, z czego to wynika. W moim

przypadku poczatek kariery zawodowej zbiegt sie w czasie z przemianami
polityczno-gospodarczymi w Polsce. W tamtych warunkach trudno byto

cos planowac, wszystko byto nowe i dynamiczne, powstawaty podwaliny
przedsiebiorczosci, a firmy zagraniczne dopiero wchodzity do Polski.
Swiadomie zdecydowatam o powrocie do Polski z Kanady, gdzie odbywatam
bardzo interesujgcg praktyke studencka i miatam propozycje dalszej pracy.
Czutam, Ze to, co dzieje sie w Polsce jest wazne i chce w tym uczestniczyc.
Obserwujac dalszy przebieg mojej kariery i karier moich kolezanek, mysle ze
przyczyng takiego stanu rzeczy moze byc fakt, ze kobiety dosc duzg uwage
przywigzujg do ,,tu i teraz” - skupiaja sie na rzetelnym wykonaniu aktualnych
obowigzkow. W takich okolicznosciach awans wynika gfdwnie z zauwazenia
naszego zaangazowania oraz doswiadczenia i jest bardziej konsekwencja
dotychczasowych dziatan niz realizacja wczesniej okreslonego celu.

Barttomiej Szmajdzinski
Dyrektor Dziatu Rozwoju Talentéw i Kultury Organizacyjnej Orbis S.A.
na Polske i kraje battyckie

Przede wszystkim nalezy podkreslic, Zze tradycyjnie rozumiana kariera oparta
Jest na hierarchii i rywalizacji, ktora stanowi typowo meska domene - takie
wiasnie przez wieki byto nasze postrzeganie swiata. Jestem zdania, ze wbrew
powszechnym opiniom, pod tym wzgledem Polska dobrze wypada na tle
innych paristw. Temat ten po raz pierwszy pojawit sie w publicznej dyskusji
Juz po 1989 roku, kiedy na nasz rynek zaczety wchodzi¢ zagraniczne firmy.
Dodatkowo w Polsce kobiety sg lepiej wyksztatcone niz mezczyzni.

Od poczatku zatem osiggamy lepszg rownowage pfci, niz kraje, w ktdrych
biznes jest zdominowany przez mezczyzn. Mysle jednak, Zze mezczyzni sq

w stanie wiecej poswiecic dla tradycyjnie rozumianej kariery. Maja swaj plan

i realizujg go czesto bez wzgledu na koszty. Kobiety natomiast dbaja nie

tylko o kariere i czesto dostosowuja swoje plany zawodowe do wyborow
podejmowanych na innych ptaszczyznach zycia. Moim zdaniem

to nawet lepiej, jesli majg cel, ale plan jest elastyczny, bo moze prowadzic¢

do osiggniecia celu mniejszym kosztem.

.




S Z T U KA Ko M U N I KACJ I Czy w trakcie ostatnich 12 miesigcy ubiegates/ ubiegatas si¢ o awans?

MEZCZYZNI CZESCIEJ KOMUNIKUJA SWOJE AMBICJE ®

61% kobiet i 79% mezczyzn uwaza, Zze W miejscu pracy i przetozony maja szanse odpowiednio wspierac ich '

ma mozliwos$¢ komunikowania swoich ambicji zawodowych. w rozwoju. Z doswiadczenia ekspertdow Hays wynika, 61 0/ 3 9 0/ 6 6 0/ 34 0/
Niestety jednoczesnie az 20% kobiet jest zdania, ze nie ze podkreslanie wtasnych osiggniec¢ i dokonan oraz otwarta o o o o
ma takiej opcji i niemal tyle samo nie ma pewnosci, jak komunikacja aspiracji zawodowych w miejscu pracy Nie Tak Nie Tak
bytoby to odebrane. sg niezbednym elementem rozwoju kariery.

Potowa badanych - zarowno kobiet, jak i mezczyzn - uwaza, = Pomimo iz kobiety rzadziej niz mezczyzni komunikujg swoje

Ze ich bezposredni przetozony ma swiadomosc, jakie ambicje, to w ostatnim roku czesciej ubiegaty sie o awans. Kiedy ostatnio awansowate$/ awansowatas?

sg ich ambicje. To bardzo pozytywny sygnat, swiadczacy Warto jednak podkresli¢, ze kobiety czesto koncentrujg sie

o tym, ze pracownicy majg przestrzen do komunikowania przede wszystkim na biezacych zadaniach i jak najlepszym 0 0
swoich aspiracji w miejscu pracy, dzieki czemu organizacja wypetnianiu swoich zawodowych obowigzkdéw.

30% 40% 50%
Mniej niz 6 miesiecy temu
Czy na obecnie zajmowanym stanowisku masz mozliwos¢ komunikowania swoich ambicji i celéw zawodowych?

6-12 miesiecy temu

1-2 lata t

. 61% Tak 79% Tak ata temu

20 6 2-5 lat temu
% Nie %  Nie

‘I 9 Trudno Trudno Ponad 5 lat temu
% powiedzie¢ powiedzie¢

Czy Twdéj bezposredni przetozony ma swiadomosé, jakie sq Twoje ambicje?

25%

Nie wiem [ ] Nie wiem [ ]

! Y

26% 49 ]5% 49

“ Kobiety nie awansujg rzadziej od
mezczyzn, ale ich promocja zazwyczaj
wynika z zauwazalnego dla przetozonych
Zaangazowania. Awans czesciej jest
konsekwencjg wykonywanej pracy niz

celem i realizacja okre$lonego planu. ,,

Matgorzata Jasiriska
Dyrektor Zarzacajaca Hays Talent Solutions
Hays Poland
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WYWIAD

DYSTANS, ODWAGA

| NETWORKING

Katarzyna
Pys-Fabianczyk
Prezeska Stowarzyszenia
Liderek w Biznesie
,Ladies First”; Dyrektor
Dziatu Przemystu

i Logistyki na Europe
Srodkowo-Wschodnia
BNP Paribas Real Estate
Poland

Czy w Pani planach zawodowych od zawsze znajdowato sie
objecie stanowiska zarzadczego?

Kariere zawodowag planuje w sposéb bardzo przemyslany
i Swiadomy od kilku lat, wiec nie moge powiedzie¢,

ze od zawsze chciatam objg¢ zarzadcze stanowisko.
Jednak z pewnosciag od zawsze zaktadatam, ze nie

ma dla mnie rzeczy niemozliwych. Nigdy tez nie czutam,
ze powinnam postepowac w sposob, ktérego ,,oczekuje sie”
od kobiet - skromnie, bez ambicji i aspiracji. Jako dziecko
uwielbiatam rywalizacje i do dzi$ najlepiej odnajduje sie
w $rodowisku, w ktérym moge liczy¢ na duze wyzwania

i mam mozliwos¢ podejmowania strategicznych decyzji.
Oczywiscie na tym etapie kariery zawodowej wiem juz
doktadnie, jakie s moje cele i plany na najblizsze lata.

Czy rozwigzania pracy elastycznej stosowane przez firmy
poprawiajq sytuacje kobiet na rynku pracy?

Jestem przekonana, ze istnieje wiele mechanizmoéw

i rozwigzan systemowych, ktére moga zoptymalizowad
prace kobiet. Mozliwo$¢ zachowania réwnowagi pomiedzy
zyciem zawodowym a prywatnym jest szczegdlnie ceniona
na rynku pracy. Jej brak powoduje, ze kobiety rezygnuja

Z rozwoju kariery na rzecz macierzynstwa i rodziny.

Jako mama dwojki dzieci wiem, ze w praktyce mozna to
potaczyd, jednak elementem niezbednym w tym przypadku
jest wsparcie ze strony pracodawcy. Obserwuje firmy,

ktére oferujg mozliwos¢ kontynuacji kariery i plan rozwoju
po powrocie z urlopu macierzynskiego, dofinansowanie
ztobka lub przedszkola, elastyczne godziny pracy lub coraz
bardziej popularny home office. Tego rodzaju rozwigzania
zapewniajg lojalnos¢ pracownic, co na dzisiejszym rynku
pracy jest szczegdlnie duzym wyzwaniem.
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Co jest gtéownym celem stowarzyszenia ,,Ladies First”,
ktérym Pani zarzadza?

Stowarzyszenie Liderek w Biznesie ,,Ladies First” zostato
oficjalnie zarejestrowane w pazdzierniku 2016 roku, a jego
gtéwnym celem jest generowanie wspotpracy biznesowej,
wzmachianie wizerunku kobiet jako ekspertek, podnoszenie
kwalifikacji, a takze pomoc dla srodowisk kobiecych, ktore
potrzebuja wsparcia. Nasza platforma networkingowa liczy
juz ponad 500 oséb, a u podstaw zatozenia stowarzyszenia
lezaty bardzo pragmatyczne i praktyczne wzgledy.

Od zawsze pracowatam w branzach bardzo
zmaskulinizowanych i obserwowatam korzysci, jakie przynosi
mezczyznom networking i utrzymywanie dtugoterminowych
relacji zawodowych i prywatnych. Jestem przekonana,

ze kobiety sg na najlepszej drodze do zréwnania swoich
szans zawodowych z mezczyznami, pod warunkiem, ze

beda potrafity efektywnie budowac relacje, a dzieki swoim
kompetencjom i skutecznej wspotpracy réowniez zdobywacé
zaufanie otoczenia. Moje doswiadczenia pokazujg, ze kobiety
korzystajac ze swoich umiejetnosci komunikacyjnych,
potrafig by¢ mistrzyniami networkingu.

Czy ma Pani jakas rade dla kobiet, ktére chciatyby
w przysztosci obja¢ stanowisko zarzadcze?

Radze wszystkim kobietom, ktére chca osiggnac sukces,
zeby nie obawiaty sie zmian i do wszystkiego podchodzity
z dystansem. Bagdzmy gotowe na najwieksze trudnosci

i cieszmy sie nawet z drobnych osiggniec.

Co jest Pani przepisem na sukces?

Podstawa mojego sukcesu sa relacje, o rozwdj ktérych
bardzo dbam, i wsparcie ze strony najblizszych mi oséb.

ROWNE SZANSE

OPINIE KOBIET | MEZCZYZN NA TEMAT ROWNOSCI ZNACZNIE SIE ROZNIA

Tylko 44% kobiet i az 78% mezczyzn uznato, ze pracownicy
o podobnych kwalifikacjach majg réwne szanse na awans,
niezaleznie od ptci. Réznica w postrzeganiu réwnosci

W miejscu pracy jest znaczaca. Brak wiary w réwne

szanse moze wyjasnia¢, dlaczego uczestniczki badania
zadeklarowaty nizsze aspiracje niz mezczyzni. Podobnie
wyglada poczucie sprawiedliwego wynagrodzenia.

Z naszych doswiadczen wynika, ze otoczenie czesto nie
utatwia kobietom awansu i rozwoju. Wielu pracodawcéw
powiela stereotyp o mniejszej dyspozycyjnosci

i skutecznosci kobiet w biznesie. Z drugiej jednak strony
kobiety majg o sobie zbyt niskie mniemanie, mniej chetnie
podejmuja wyzwania zawodowe i obawiajg sie pracy na
wysokim stanowisku. Przekonanie o nieréwnych szansach
wynika rowniez z praktyki i doswiadczen samych kobiet.
Wiele z nich - nawet tych zajmujgcych dzi$ najwyzsze
stanowiska w firmach - napotkato na trudnosci w karierze
zawodowe;j.

Czy jestes zdania, ze pracownicy o podobnych kwalifikacjach maja réwne szanse na awans, niezaleznie od ptci?

N|e wiem

48% 44

Tak

N|e wiem

78%

Tak

Czy jestes zdania, ze Ty oraz wspétpracownicy o podobnych kwalifikacjach jestescie sprawiedliwie

wynagradzani, bez wzgledu na pte¢?

N|e wiem

40% 42

Tak

Jednoczesnie az 43% kobiet - w poréwnaniu z 9% mezczyzn
- wskazuje, ze pojawity sie na ich drodze zawodowej
przeszkody wynikajgce z ptci. Badani wsrdd przeszkéd
wymieniali nierdwne traktowanie w zakresie wynagrodzenia

N|e wiem

76%

Tak

i uznania zastug. Podkreslali tez obawy firm przed
zatrudnieniem rodzicéw oraz przejawy dyskryminacji
ze wzgledu na pteé, wiek lub fakt posiadania dzieci

i zZwigzang z tym mniejszg dyspozycyjnosc.
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TYLKO POLOWA KOBIET UWAZA, I1Z SZANSE KOBIET | MEZCZYZN
NA ROZWOJ ZAWODOWY SA ROWNE. SKAD BIERZE SIE U NICH TAKIE
PRZEKONANIE?

Czy w swojej karierze napotkate$/ napotkatas na jakiekolwiek przeszkody wynikajace z ptci?

Beata Osiecka
Cztonkini Zarzadu Fundacji Liderek Biznesu; CEO Kinnarps Polska,
Head of CEE Region

Ny

W ramach Fundacji Liderek Biznesu, do ktdrej naleze, wielokrotnie pytamy

o to kobiety. Mozna w skrdcie okreslic dwie gtdwne grupy przyczyn.

Z jednej strony, rzeczywiscie swiat zewnetrzny nie utatwia kobietom awansu

i rozwoju. Wielu pracodawcow uwaza, ze kobiety stabiej mysla strategicznie,
gorzej podejmujag trudne decyzje i s mniej dyspozycyjne, gdyz maja

wiele innych obowigzkow. Juz wkrdtce, wspdinie z Kantar Millward Brown,
wydamy kolejny raport na ten temat. Z drugiej strony problem nierownych
szans na rozwdj czesto tkwi w samych kobietach, a doktadniej w ich niskiej
samoocenie, w postawie ,nie dam rady”, albo obawie przed zwiekszong
odpowiedzialnoscia. Jako wieloletni mentor zauwazam, ze kobiety czesto
obawiajg sie, czy uda im sie zbudowac autorytet. Szczegdlnie w sytuacji, gdy
ich poprzednikiem byt mezczyzna lub gdy mezczyzni stanowia wiekszg czes¢
zespotu. Czesto tez obawiajg sie nowych zadari - tego, czego jeszcze nigdy
wczesniej nie robity. | mimo ze swiat zewnetrzny pcha je do rozwoju i awansu,
to bardzo ostroznie podeimujg wyzwania. Wydaje mi sie, Ze czesto przyczyna
takiego podejscia jest sposob wychowania i koniecznos¢ mierzenia sie ze
skutkami stereotypow, dotyczacych roli kobiet w spofeczeristwie.

57% 43 9

Nie Tak

Kobiety podkreslajg trudnosci z powrotem do pracy po Z ograniczong mozliwoscig uczestniczenia w spotkaniach
urlopie macierzynskim oraz pogodzeniem pracy z zyciem poza godzinami pracy. Czesto sa to spotkania nieformalne,
prywatnym. Wskazuja na niechec zarzadu i przetozonych ale jednoczesnie mogace miec istotny wptyw na pozycje
do kobiet na stanowiskach kierowniczych, brak zaufania zawodowaq ich uczestnikow.

do kwalifikacji pracownic oraz kierowanie sie stereotypami
w podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu lub awansie.

Z pewnoscig jest to kolejny powdd dla nizszych aspiracji
kobiet. Uczestniczki badania podkreslajg, ze w firmach
istniejg ,szklane sufity” i stanowiska, powyzej ktorych nie
zasiadajg kobiety. Méwig rowniez o trudnosci ,przebicia sie”
w branzach i na stanowiskach tradycyjnie postrzeganych
jako typowo meskie. Wskazuja takze na bariery zwigzane

MezczyZni patrza na zjawisko trudnosci z innej perspektywy.
Wskazujg na krzywdzaca koniecznos¢ zapewnienia
parytetéw w firmie, ktéra nie pozwala im kandydowac na
okreslone stanowiska. Wsrdd przeszkod wymieniaja rowniez
kursy i benefity dostepne wytacznie dla kobiet.

Katarzyna Pys-Fabianczyk

Prezeska Stowarzyszenia Liderek w Biznesie ,,Ladies First”;
—_— Dyrektor Dziatu Przemystu i Logistyki na Europe Srodkowo-Wschodnig BNP
Paribas Real Estate Poland

Przekonanie o nierdwnych szansach na rozwdj zawodowy kobiet
' . i mezczyzn wynika z praktyki i doswiadczer nas samych. W ramach dziatan

, stowarzyszenia, ktdrym zarzadzam, spotykam sie z wieloma kobietami
zajmujacymi zarzadcze stanowiska i wiekszos¢ z nich na pewnym etapie
kariery zawodowej spotykata sie z podobnymi trudnosciami. Gorszg sytuacje
kobiet potwierdzaja dane statystyczne dotyczgce zatrudnienia, wskaZnik
bezrobocia, ale takze udziat kobiet w zarzadach firm, ktory w Polsce
nieustannie jest na bardzo niskim poziomie.

Barttomiej Szmajdziriski
Dyrektor Dziatu Rozwoju Talentéw i Kultury Organizacyjnej Orbis S.A.
na Polske i kraje battyckie

Moim zdaniem nierdwnosc wynika z kilku czynnikow, wsrod ktorych
kluczowe w przypadku kobiet jest to, Zze czesto zmuszone sq do posSwiecenia
kariery, czy chocby jej zawieszenia, np. na czas macierzyrstwa. W rezultacie
kobiety czasowo tracg kontakt z branza, a ich powrdt do pracy wigze sie

z trudnosciami w odnalezieniu sie w nowej sytuacji, czemu dodatkowo czesto
towarzyszy frustracja spowodowana tym, Ze ich grupa rowiesnicza jest juz na
innym etapie kariery. Z drugiej strony podkreslic nalezy wcigz obserwowany
brak réwnowagi w podziale obowigzkdw domowych i rodzinnych, ktdre
najczesciej w wiekszosci przejmujg kobiety. Nie mam na mysli takich kwestii,
Jak prowadzenie domu - tutaj na szczescie coraz czesciej mamy do czynienia
Z rownym podziatem - ale przede wszystkim aspekt opieki nad dzie¢mi

i rodzicami, troski o ich zdrowie i dobre samopoczucie.
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PRACA ELASTYCZNA

ROZWIAZANIE, KTORE MA ZNACZENIE

Z tegorocznych badan Hays Poland wynika, ze wiekszos¢
firm oferuje pracownikom prywatna opieke medyczna
oraz karte sportowa. Rosnaca popularnoscia cieszy sie
réwniez mozliwos¢ pracy elastycznej oraz dofinansowanie
edukacji. Oferowane benefity w duzej mierze odpowiadajg
potrzebom pracownikow i $wiadczeniom, ktére przesgdzajg
dla nich o atrakcyjnosci oferty. Dla pracownikéw
najwieksze znaczenie ma prywatna opieka medyczna.
Drugim najwazniejszym swiadczeniem jest mozliwosc
pracy elastycznej. W tegorocznym badaniu ponad potowa
ankietowanych pracownikéw okreslita ten element oferty
jako najwazniejszy dodatek pozaptacowy.

Prace elastyczng oferuje obecnie okoto 65% firm.
Organizacje coraz czesciej poszukuja rowniez narzedzi
i rozwigzan, ktére pomoga zoptymalizowac prace.
Najczesciej praca elastyczna oznacza mozliwosc

rozpoczynania pracy w okreslonym przedziale czasowym.
Inne firmy dopuszczaja prace zdalna, tzw. home office -
czesto jest to okreslona liczba dni w miesigcu albo opcja do
wykorzystania przy realizacji konkretnego projektu.

Istnieje jednak dos¢ duza réznica w postrzeganiu
dostepnosci rozwigzan elastycznej pracy dla mezczyzn

i kobiet. 63% kobiet w poréwnaniu do 82% mezczyzn
wskazato, ze w obecnym miejscu pracy takie rozwigzania
dostepne sg dla pracownikéw. Niestety, co trzecia kobieta
pracuje na stanowisku lub w firmie, gdzie rozwigzania
pracy elastycznej nie sg oferowane pracownikom. Warto
podkresli¢, ze nie na wszystkich stanowiskach mozliwe jest
wprowadzenie rozwigzan pracy elastycznej.

Czy w Twojej firmie istnieje mozliwos¢ pracy elastycznej?

4

Nie wiem

32% 64

Nie wiem @

13% 82%

Ktére z rozwigzan pracy elastycznej funkcjonuja w Twojej firmie?*

Praca w niepetnym wymiarze godzin

Elastyczne godziny pracy

Praca zdalna/ home office

Mozliwos¢ przepracowania petnego wymiaru

godzinowego w mniejsza liczbe dni

Inne**

00

40% 60% 80% 100%

* Procenty nie sumuja sie do 100, poniewaz mozna byto zaznaczy¢ wiecej niz jedng odpowiedz.
** Wsrdd innych respondenci wymieniali dodatkowe - okolicznosciowe dni urlopowe oraz zadaniowy czas pracy.
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Z ktoérych rozwiazan pracy elastycznej korzystasz?*

00

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Praca w niepetnym wymiarze godzin

Elastyczne godziny pracy

Praca zdalna/ home office

Mozliwos¢ przepracowania petnego wymiaru
godzinowego w mniejsza liczbe dni

Nie korzystam z tych mozliwosci

Inne**

* Procenty nie sumuja sie do 100, poniewaz mozna byto zaznaczy¢ wiecej niz jedng odpowiedz.
** Wsrdd innych respondenci wymieniali zadaniowy czas pracy.

Czy mozliwos¢ pracy elastycznej jest dla Ciebie wazna?

. 40 Bardzo 3 7 Bardzo 6
% wazna Niewazna % wazna % Niewazna
44 Zupetnie 48 Zupetnie
% Wazna niewazna % Wazna

niewazna

8 Trudno Trudno
% powiedzie¢ powiedzie¢

“ Praca elastyczna nie powinna byc¢
traktowana jako przywilej, ale sposob pracy

W organizacji budowanej na zaufaniu. Kobiety
moga chetniej planowac swojg zawodowg
przysztosc, gdy nie bedg myslaty, ze muszg
wybierac i poswieci¢ obszar zawodowego
rozwoju kosztem zobowigzan rodzinnych. ,,

Paulina tukaszuk
Menedzer ds. komunikacji
Hays Poland
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Czy uwazasz, ze rozwigzania pracy elastycznej stosowane przez firmy poprawiajg sytuacje kobiet na rynku
pracy?

00

1% 2% 8% O 40+« & 49«

Zdecydowanie nie Raczej nie Nie wiem W pewnym Zdecydowanie
stopniu tak tak

0% 1% 10% 49+ @ 40%

Zdecydowanie nie Raczej nie Nie wiem W pewnym Zdecydowanie
stopniu tak tak

Czy jestes$ zdania, ze praca elastyczna moze ograniczac¢ rozwdj zawodowy?

Nie wiem [ ) Nie wiem [

84% 6% 3%

Tak Nie Tak
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ZYCIE POZA STREFA

KOMFORTU

Beata Osiecka

* Cztonkini Zarzadu
-/, Fundacji Liderek Biznesu;
CEOQ Kinnarps Polska,
Head of CEE Region
o\
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Czy w Pani planach zawodowych od zawsze znajdowato sie
objecie stanowiska zarzadczego?

Nie. Moje zycie zawodowe toczyto sie tak szybko, ze

realia wyprzedzaty plany. Menedzerem zostatam dos¢
wczesnie, w wieku 25 lat. Nie byto to dla mnie specjalnym
zaskoczeniem, bo zytke lidera miatam w sobie od dziecka.
Zawsze bytam przedsiebiorcza, ambitna i odwazna,
nastawiona na rozwigzywanie problemoéw, radzenie w sobie
W Zyciu i branie spraw we wtasne rece.

Czy rozwiagzania pracy elastycznej stosowane przez firmy
poprawiajq sytuacje kobiet na rynku pracy?

Trend pracy zdalnej wiagze sie ze zmianami autonomii
pracownikéw. Praca poza miejscem statego wykonywania
obowigzkdéw stuzbowych zawsze byta mozliwa, ale
ograniczata sie do kadry zarzadzajgcej. Dzi$ praca zdalna
jest dostepna dla szerszej grupy, cho¢ oczywiscie jej
skala i zakres zaleza od funkcji i charakteru zadan, jednak
wcigz jest postrzegana jako pewnego rodzaju przywilej.
W strategii organizacji jest ona natomiast jednym ze
sposobdw osiggania przewagi konkurencyjnej poprzez
wzrost zaangazowania pracownikow.

Uwazam, ze elastyczny czas pracy powinien by¢ dostepny
zaréowno dla kobiet, jak i mezczyzn, ktérzy powinni dzieli¢
obowiazki zwigzane z wychowaniem dzieci. Moim zdaniem
kwestia ta wiagze sie Scisle ze stylem przywddztwa - lider
musi widzie¢ w pracownikach ludzi, a nie tylko narzedzia
do osiggania firmowych celéw. Celem z kolei nie powinno
by¢ przesiedzenie o$Smiu godzin w biurze, lecz wykonanie
okreslonych zadan. To wystarczy, aby kobiety czuty sie

W pracy bezpiecznie i planowaty przysztos¢ zaréwno
zawodowa, jak i prywatna bez stresu, ze jeden obszar bedg
musiaty poswieci¢ kosztem drugiego.

* o
WORKSPACE SOLUTIONS

! 7 FUNDACJA
LIDEREK
BIZNESU

Jakie inicjatywy wspierajace réznorodnos¢ funkcjonuja
w Pani firmie?

W naszej firmie nie ma problemu z réznorodnoscia.

O awansie i rozwoju od zawsze decydowaty doswiadczenie,
kompetencje oraz umiejetnos¢ wspodtpracy, a nie ptec

czy wiek. Co ciekawe w Kinnarps Polska na stanowiskach
menedzerskich jest wiecej kobiet niz mezczyzn, choé

nie byto to celowe dziatanie, ani tym bardziej sugestia
naszej szwedzkiej centrali. Do wszystkich pracownikow
podchodzimy ,,po ludzku” - rozumiemy, ze czasem muszg
zajac sie waznymi sprawami prywatnymi. Cieszymy sie

Z kazdej cigzy i kazdego nowonarodzonego dziecka

W organizacji. Bezproblemowo organizujemy system
zastepstw w okresie urlopu macierzynskiego lub
wychowawczego, a w zamian doswiadczamy bardzo
wysokiego zaangazowania ze strony mtodych mam po
ich powrocie. Na niektdrych stanowiskach wprowadzamy
réwniez czesciowo ruchomy czas pracy.

Czy ma Pani jakas rade dla kobiet, ktére chciatyby
w przysztosci obja¢ stanowisko zarzadcze?

Zrébcie to wreszcie! A jesli macie jeszcze jakiekolwiek
watpliwosci, poproscie o pomoc mentora.

Przepis na sukces to dla Pani...

Pytanie - czym jest sukces? Dla mnie najwazniejsze jest
ciggte poznawanie i doswiadczanie, wychodzenie poza
strefe komfortu - zycie jest wtedy interesujgce. Uwazam, ze
nie wolno zmarnowac zadnego dnia. Ale tez trzeba zy¢ tak,
aby niczego nie musiec sie wstydzié.
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POLITYKA ROZNORODNOSCI

KOBIETY CZESCIEJ DOSTRZEGAJA BRAK ROZNORODNOSCI W MIEJSCU PRACY

Kobiety zdecydowanie czesciej dostrzegaja, ze firma, Az 30% mezczyzn przyznaje, ze nie wie czy taki dokument
w ktérej pracuja, zmaga sie z problemem braku obowigzuje w ich obecnym miejscu pracy. Pozytywnym
réznorodnosci ptciowej lub nieréwnych szans na rozwaj. sygnatem jest fakt, ze wiekszos$¢ kobiet uwaza, ze polityka
Wydaje sie, ze maja rowniez wieksza wiedze na temat réznorodnosci ptciowej jest przestrzegana w ich miejscu
zatozen oficjalnej polityki firmy w tym zakresie. pracy.

Czy jestes zdania, ze firma, w ktorej obecnie pracujesz, zmaga sie z problemem braku réznorodnosci ptciowej
lub nieréwnych szans?

00
15% 36 @22« ©20%x @ 7%

Zdecydowanie nie Raczej nie Nie wiem W pewnym Zdecydowanie
stopniu tak tak

409% 39% 8% D 13%x @ O«

Zdecydowanie nie Raczej nie Nie wiem W pewnym Zdecydowanie
stopniu tak tak

Czy firma, w ktéorej obecnie pracujesz, wdrozyta oficjalng polityke réznorodnosci ptciowej?

Nie wiem [ J

15% 46% 24+

Nie wiem

64+

Czy w firmie przestrzegane sa zatozenia polityki réznorodnosci ptciowej?

N|e wiem N|e wiem
7% 81 % 6% 78%
Tak

Nie Nie
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Wiele firm wprowadza inicjatywy skierowane przede wskazujg rowniez na dobre praktyki rekrutacyjne, co
wszystkim do kobiet i wspierajace je w rozwoju zawodowym  oznacza otwartosé i elastycznos¢ rowniez w ramach tego
w miejscu pracy. Wiodaca inicjatywa s oméwione juz procesu.

wczesniej elastyczne godziny pracy. Uczestnicy czesto

Ktore z ponizszych inicjatyw, wspierajacych réznorodnosé, funkcjonuja w Twoim miejscu pracy?*

00

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Elastyczne gocziny procy | N
s/ |

Dobre prakiyki rekrutacyine N

zadna zpowyzszveh [

Stawianie za wzor wyrdzniajacych sie kobiet 6 |
Polityka roznorodnosci ptciowej _
Wsparcie zarzadu w kwestiach zwigzanych _
Zromorodnosciaicl g N
Edukacja pracownikow w celu zmiany kultury B
organizacinel iy
Programy mentoringowe oraz dofinansowanie 6 |
rozwoju zawodowego kobiet _
Wewnetrzna organizacja skupiajaca 5 |
pracownice firmy _
Programy szkoleniowe rozwijajace $wiadomos¢ 5 |
probleméw zwigzanych z réznorodnoscia ptci _
Pozytywna dyskryminacja w odniesieniu do kobiet m
kandydujacych na stanowiska kierownicze i zarzadcze _
Inne** m
Parytety ptciowe obowigzujace na trudnych do m
obsadzenia stanowiskach m

* Procenty nie sumuja sie do 100, poniewaz mozna byto zaznaczy¢ wiecej niz jedng odpowiedz.
** Wsrod innych respondenci wymieniali dofinansowanie rozwoju pracownikéw; sprawiedliwg polityke przy awansach;
programy wspierajace powrdt na rynek pracy oraz programy wsparcia pracujacych rodzicéw.

Myslac o rozwigzaniach, ktére najbardziej pomagaja Pozytywna oceng wsrdd pracownikdw nie ciesza sie

w realizacji ambicji zawodowych, mezczyzni i kobiety inicjatywy skierowane wytacznie do kobiet lub jednej
najwyzej oceniaja inwestycje w szkolenia i rozwdj oraz grupy pracownikow. Zaréwno kobiety, jak i mezczyzni
mozliwosci pracy elastycznej dla wszystkich pracownikéw postrzegajg stawianie za wzér pracownikdéw nalezacych do
firmy. Kobiety podkreslaja réwniez wage programu niedostatecznie reprezentowanych grup oraz wprowadzenie
utatwiajacego powrdt do pracy po diugotrwatej rozwigzan pracy elastycznej wytacznie dla pracownikéw
nieobecnosci. Wielokrotnie w ramach badania kobiety wychowujacych dzieci, jako rozwigzania, ktére nie sg zbyt
podkreslaty, ze powrdét z urlopu macierzynskiego lub pomocne w realizacji ambicji zawodowych.

wychowawczego jest dla nich sytuacjg trudng i stresujaca.
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ZESPOL TO SILA

NAPEDOWA SUKCESU

Barttomiej Szmajdzinski
Dyrektor Dziatu Rozwoju
Talentéw i Kultury

Organizacyjnej Orbis S.A.

Co jest dla Pana przepisem na sukces?

Mysle, Ze dla kazdego sukces oznacza cos innego. Nie ma
jednej definicji i jednego przepisu. Kazdy z nas jest inny

i ma inne priorytety. To wtasnie réoznorodnos¢ decyduje

nie tylko o naszej niepowtarzalnosci, ale i o tym, ze ludzie
realizujg sie na innych polach dziatania i wybieraja rézne
drogi prowadzgace do realizacji celéw. Z catg pewnoscia
istotne jest podazanie za swymi pasjami, potrzebny jest tez
hart ducha i wytrwatosc. Mysle, ze rGwnowaga pomiedzy
zyciem prywatnym i zawodowym utatwia cztowiekowi
odnalezienie motywacji do codziennej pracy, ktéra przeciez
nie jest wytacznie zrédtem spetnienia, ale czesto wiaze sie
z trudnymi wyborami czy porazkami. Dla mnie, jako osoby
zarzadzajgcej zespotem, kluczowym czynnikiem jest dbanie
o rozwdj ludzi, z ktérymi wspodtpracuje. Ludzie, ktérzy
tworza zespot sg sitg napedowa sukcesu, poniewaz kazdy

Z nas wnosi wtasne pomysty i doswiadczenie zawodowe.
Nie ma dobrego lidera bez dobrego zespotu, jak i najlepszy
zespot nie osiggnie sukcesu bez dobrego przywddcy.

Czy ma Pan jakas rade dla kobiet, ktére chciatyby objaé
stanowisko zarzadcze?

Przede wszystkim radzitbym, by kobiety nie obejmowaty
typowo rywalizacyjnej Sciezki kariery, ale postawity

na kobiece atuty komunikacyjne, wielozadaniowos¢,
zaawansowana inteligencje emocjonalna. W codziennej
pracy obserwuje wiele kobiet, ktore Swietnie sobie radza
zawodowo wykorzystujac te cechy. To zresztg jest kierunek,
w ktérym podazaja obecnie firmy z wszystkimi modelami
przywoddztwa partycypacyjnego, turkusowe organizacje
itd. Oczywiscie jest wiele kobiet, ktore znacznie lepiegj

od mezczyzn radza sobie z rywalizacja czy kosztowym
podejsciem do zarzadzania, jednak taki typ kariery
powoli odchodzi do lamusa, a na swiecie triumfy $wieci
przywodztwo, ktére w obecnej formule znacznie lepiej
pasuje do predyspozycji kobiet.

Dlaczego zdecydowaliscie sie Paristwo na wdrozenie
polityki réznorodnosci i jakie korzysci przyniosto to firmie?

Promowanie réznorodnosci jest jednym z kluczowych
aspektéw dla Grupy Orbis i Grupy Accor. W ten sposob
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na Polske i kraje battyckie

ACCORHOTELS

Feel Welcome

Orbis

Hotel Group

wptywamy na przewage konkurencyjng i determinujemy
rozwoéj zawodowy pracownikéw w oparciu o ich
umiejetnosci. Polityka réznorodnosci jest rowniez wpisana
W naszg kulture organizacyjng — przektada sie na wiekszg
efektywnos$¢ biznesowa oraz sprzyja innowacyjnosci

i rozwojowi organizacji. Wszelkie dziatania trzeba

jednak prowadzi¢ z rozsgdkiem, aby nie powodowacé
niepotrzebnych napiec i nie doprowadzi¢ do sytuacji, ktéra
zaszkodzi akceptacji idei réznorodnosci. Wszystko zreszta
zaczyna sie od naszych gosci, ktorzy tak jak my sg rézni.
Potrzebujemy réznorodnosci, aby méc patrzeé na $wiat

z roznych perspektyw.

Jakie inicjatywy wspierajace réznorodnos¢ funkcjonuja
w Pana firmie?

Nalezy podkresli¢, ze nasza firma od lat realizuje liczne
programy i inicjatywy wspierajace idee réznorodnosci.

Jako przyktad moze postuzy¢ dokument ,Miedzynarodowa
karta roznorodnosci Accor”, ktéra jako priorytety okresla
réznorodnos$¢ pochodzenia, rownosc¢ ptci oraz réznorodnosé
wiekowa. Te elementy determinujg nasze dziatania
wspierajace réznorodnosd, jak rowniez majg przetozenie

na atmosfere pracy oparta na poszanowaniu réznic

miedzy ludzmi. Trudno bytoby pokrdotce opisaé wszystkie
dziatania, jakie realizujemy. Chciatbym jednak zaznaczy¢, ze
w realizacji idei réznorodnosci Grupa Orbis i Grupa Accor
popierajg rownosc¢ kobiet i mezczyzn, realizujg polityke
zarzadzania roznorodnoscig wiekowa, inwestujg w programy
rozwojowo-szkoleniowe, w ktorych 20% uczestnikéw to
osoby w wieku 50+, oraz podejmujg inicjatywy w zakresie
promocji mtodych talentéw czy wspierania edukacji

i rozwoju zawodowego. W aspekcie réznorodnosci ptciowej
firma jest aktywnie zaangazowana w $wiatowa kampanie
#HeForShe. Celem akgcji jest zaangazowanie mezczyzn w
troske o sytuacje kobiet na swiecie w kontekscie edukacji,
dostepu do stuzby zdrowia, polityki i kariery zawodowej.
Udziat w kampanii #HeForShe i nasza korporacyjna sie¢
kobiet ,Women At AccorHotels Generation wzmacniajg
takze zmiane kulturowa Grupy Orbis. Firma we wszystkie te
projekty angazuje swoich pracownikéw, ktérzy - co warte
podkreslenia - chetnie w nich uczestnicza.

Czy ponizsze inicjatywy/ dziatania sa lub mogtyby byé pomocne w realizacji Twoich ambicji zawodowych?*

Réznorodnosé pici w miejscu pracy to nie tylko dobra
praktyka czy element odpowiedzialnego biznesu, ale tez
lepsze wyniki i kondycja spotki. Uczestnicy badania ocenili,
ze polityka réznorodnosci ptciowej ma dobry wptyw

na kulture organizacyjng, reputacje firmy oraz morale
pracownikéw. Co ciekawe, kobiety bardziej optymistycznie
patrza na polityke réznorodnosci i jej konsekwencje dla
biznesu.

4,50
4,34
4’08 Inwestycje
4,05 w szkolenia

i rozwoj

4,04
Wprowadzenie rozwigzan
pracy elastycznej dla

wszystkich pracownikéw firmy

3,97
Program utatwiajacy powrot
do pracy po dtugotrwatej nieobecnosci

Programy mentoringowe
oraz dofinansowanie
rozwoju zawodowego

Mozliwosc¢ dyskusji
na temat réznorodnosci

Stawianie za wzor pracownikéw
nalezacych do niedostatecznie
reprezentowanych grup

Wprowadzenie rozwigzan
pracy elastycznej wytacznie
dla pracownikéw
wychowujacych dzieci

* Skala ocen 1-5 (1 - zupetnie nie, 5 - zdecydowanie tak)

1%

Charles Carnall
Dyrektor Zarzadzajacy
Hays Poland

Urlop rodzicielski dzielony
miedzy rodzicami

Kultura organizacyjna
oparta na roznorodnosci

olityka réznorodnosci wpisana w kulture

organizacyjng przektada sie na wieksza
efektywnosc biznesowg oraz sprzyja
INNOWAaCyjnosci i rozwojowi 0rganizacji.
Roznorodnosc pozwala firmie patrzec na Swiat
Z roznych perspektyw - lepiej rozumiec
klientow, otoczenie, decyzje innych. ,,
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Ktore z ponizszych zmian miatyby najwiekszy wptyw na zréznicowanie ptci w Twoim miejscu pracy?*

Elastyczne godziny pracy
Dobre praktyki rekrutacyjne
Programy mentoringowe oraz

dofinansowanie rozwoju zawodowego kobiet

Wsparcie zarzadu w kwestiach zwigzanych
z réznorodnoscia ptci

Polityka réoznorodnosci ptciowej
Edukacja pracownikéw w celu zmiany kultury
organizacyjnej firmy

Stawianie za wzdér wyrdzniajacych sie kobiet
Zadna z powyzszych
Programy szkoleniowe rozwijajace $wiadomosc

probleméw zwigzanych z réznorodnoscia ptci

Pozytywna dyskryminacja w odniesieniu do kobiet
kandydujacych na stanowiska kierownicze i zarzadcze

Parytety ptciowe obowigzujace na trudnych do
obsadzenia stanowiskach

Wewnetrzna organizacja skupiajgca
pracownice firmy

Inne**

00

0% 10% 20% 30% 40% 50%

* Procenty nie sumuja sie do 100, poniewaz mozna byto zaznaczy¢ wiecej niz jedng odpowiedz.

** Wsrdd innych respondenci wymieniali zréznicowanie ptci na kazdym poziomie firmy; zmiane wizerunku pracodawcy;
kierowanie sie umiejetnosciami i kompetencjami w zatrudnianiu i awansach; pewnos¢ siebie kobiet, poniewaz nie aplikuja
na ogtoszenia na wyzsze stanowiska oraz jawnos$¢ wynagrodzen.
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Ktére aspekty dziatalnosci firmy najbardziej korzystaja na wprowadzeniu polityki réznorodnosci ptciowej?*
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* Skala ocen 1-5 (1 - zupetnie nie, 5 - zdecydowanie tak)
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RODZICE W PRACY

TRUDNE POLACZENIE PRACY Z OBOWIAZKAMI RODZICIELSKIMI

Czes¢ firm zawiera w swojej ofercie swiadczen dodatkowych
benefity dla pracownikéw wychowujacych dzieci. Dostrzega
je 23% kobiet i 28% mezczyzn. Oprdcz rozwigzan pracy
elastycznej, pozwalajacej pogodzi¢ obowigzki rodzinne

i zawodowe, firmy oferujg bony prezentowe, dofinansowanie
wyjazdéw dla dzieci, wyprawki oraz opieki nad dzieckiem.

Wychowywanie dzieci i taczenie roli rodzica z rolg
pracownika jest wyzwaniem dla wielu oséb. Az 65% kobiet
i 38% mezczyzn deklaruje, ze na ich drodze zawodowej

problematyczng wskazujg chorobe dziecka i brak
mozliwosci wziecia urlopu w takich okolicznosciach.
Zarowno kobiety, jak i mezczyzni, zwracajg tez uwage na
brak réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym i osobistym,
brak elastycznego czasu pracy, nadgodziny oraz delegacje.

Kobiety dodatkowo wskazujg na koniecznos$¢ szybkiego
powrotu po urlopie macierzynskim oraz czesty brak
mozliwosci powrotu na uprzednio zajmowane stanowisko.
Czesto mowig takze o braku utatwien ze strony pracodawcy.

pojawity sie przeszkody zwigzane z pogodzeniem pracy
z wychowywaniem dzieci. Najczesciej jako sytuacje

Czy firma, w ktérej obecnie pracujesz, oferuje dodatkowe benefity osobom wychowujacym dzieci?

15%

Nie wiem * Nie wiem ?

62% 23% 52% 28%

Jakie dodatkowe benefity oferowane sq osobom wychowujacym dzieci?*

00

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Eony prezentowe | N N
gg. /| [ |
Dofinansowanie wyjazdow wakacyinyeh | I N
Moziiwos¢ pracy z domu/ home offce [
Elastyczne godziny pracy _—
Dodatkowe dni urlopowe _-
Dofinansowanie wyprawki _-
Dofinansowanie opieki nad dzieckiem (15 ]
Przedtuzony urlop rodzicielski  [EXEEGzG
e

* Procenty nie sumuja sie do 100, poniewaz mozna byto zaznaczy¢ wiecej niz jedng odpowiedz.
** Wsrod innych respondenci wymieniali prezenty dla dzieci; imprezy okolicznosciowe oraz prywatng opieke medyczng
dla cztonkéw rodziny pracownika.
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Czy wychowujesz obecnie dziecko/ dzieci?

' Y

48
Tak

52% 61+

Nie

Czy w karierze zawodowej kiedykolwiek napotkates/ napotkatas na przeszkody zwigzane z pogodzeniem
pracy z wychowywaniem dziecka/ dzieci?

13%

Nie wiem [ ) Nie wiem @

! Y

22% 65% 47 38%

“ Czesc firm zawiera w swojej ofercie
Swiadczen dodatkowych benefity dla
pracownikow wychowujgcych dzieci. Oprocz
rozwigzan pracy elastycznej, pozwalajace;
pogodzi¢ obowigzki rodzinne i zawodowe, firmy
oferujg bony prezentowe, dofinansowanie
wyjazdow dla dzieci, wyprawki oraz opieki nad

dzieckiem. ,,

Paula Rejmer
Dyrektor Zarzadzajaca Expert Perm
Hays Poland
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NIEMAL 65% KOBIET | 38% MEZCZYZN NAPOTKALO NA PRZESZKODY
ZWIAZANE Z POGODZENIEM PRACY Z WYCHOWYWANIEM DZIECKA.
JAK ORGANIZACJE MOGA POMOC RODZICOM?

Barttomiej Szmajdzinski
Dyrektor Dziatu Rozwoju Talentéw i Kultury Organizacyjnej Orbis S.A.
na Polske i kraje battyckie

Jestem zdania, Ze pracodawcy majg coraz wiekszq swiadomosc¢
funkcjonowania w Polsce rynku pracownika, dlatego zapewnienie
zatrudnionym optymalnych warunkow do pracy i rozwoju wymaga
szczegolnej uwagi. Wychowywanie dzieci tworzy wsrod rodzicow potrzebe
ogromnej troski, a nasza firma stara sie wspierac pracownikow tak, aby czuli
sie spetnieni w pracy zawodowej i jednoczesnie mogli ja godzic z zyciem
prywatnym. Grupa Orbis i Grupa Accor wspierajg inicjatywy majgce na

celu rozwdj zawodowy kobiet. Podejmujemy dziatania integrujgce cate
rodziny naszych pracownikow, jak i te skierowane do ich pociech. Staramy
sie utatwiac potaczenie petnionych rdl poprzez elastyczne rozwigzania

w zakresie czasu pracy i uwzglednianie Zycia pracownika w planowaniu jego
rozktadu pracy. Jest to mozliwe dzieki temu, iz hotele pracujg niemal w trybie
ciggtym. Jednoczesnie chciatbym podkreslic, ze wiele dziatan w tym zakresie
kierujemy nie tylko do naszych pracownikdw i ich rodzin, ale rownie chetnie
angazujemy sie w réznego rodzaju inicjatywy spoteczne.

Beata Osiecka
Cztonkini Zarzadu Fundacji Liderek Biznesu; CEO Kinnarps Polska,
Head of CEE Region

Pytanie raczej powinno brzmiec - jak organizacje moga pomaoc sobie?
Jestem przekonana, ze sytuacja, w ktorej rodzice mierzg sie z przeszkodami
w pogodzeniu pracy z wychowywaniem dzieci, bardzo szybko odbije sie
negatywnie na samej organizacji, poniewaz moze spowodowac utrate
wartosciowych pracownikow. Narzedzi do poprawy sytuacji jest mnostwo

- poczawszy od kultury organizacyjnej opartej na zaufaniu, poprzez otwarta
komunikacje, po planowanie zastepstw, itp.

Katarzyna Pys-Fabianczyk

Prezeska Stowarzyszenia Liderek w Biznesie ,Ladies First”;

Dyrektor Dziatu Przemystu i Logistyki na Europe Srodkowo-Wschodnig BNP
Paribas Real Estate Poland

Pamietajmy, Zze problem pogodzenia pracy zawodowej z wychowaniem
dziecka dotyczy zarowno kobiet, jak i mezczyzn. W dzisiejszych czasach

nie ma juz tak silnej presji spotecznej, aby to kobieta dbata o rozwdj

dziecka, jednak w praktyce urlop macierzyriski jest wybierany o wiele
czescief niz tacierzyriski. Pokazuje to, jak dalekie zmiany musza jeszcze

ZafS¢ w naszym otoczeniu, zeby kobiety i mezczyZni mieli rdwne szanse

na rynku pracy. Stowarzyszenia i organizacje wspierajgce kobiety, wsrod

nich rowniez zarzgdzane przeze mnie Stowarzyszenie Liderek w Biznesie
Ladlies First”, odgrywaja ogromna role w procesie edukacji i poromowania
rozwigzan systemowych umoZzliwiajacych pogodzenie pracy zawodowej

Z rodzicielstwem - zarowno wsrod pracownikow, jak i pracodawcow.
Przyznajemy specjalne wyrdznienia firmom i instytucjom, ktdre wprowadzajg
kodeksy dobrych praktyk i mechanizmy umozliwiajgce efektywna prace
osobom bedacym rodzicami. Dla kobiet z kolei organizujemy bezptatne
szkolenia podnoszace ich kwalifikacje zawodowe lub umiejetnosci miekkie.
Chciatabym tez podkreslic, Zze spotykamy sie z duzag przychylnosciag ze strony
mezczyzn, ktorzy bardzo czesto dostrzegajq i znakomicie rozumiejg potrzebe
wsparcia kobiet.




RYNKOWE | SPOLECZNE KORZYSCI Z ROZNORODNOSCI

Tylko nielicznym kobietom udaje sie wejs¢ do zarzaddéw firm - najczesciej
najwyzsze stanowiska w firmach zajmuja mezczyzni. Podobnie wyglada

sytuacja na stanowiskach menedzerskich. Mniejszy odsetek kobiet na wyzszych
stanowiskach nie wynika jednak z ich gorszego wyksztatcenia czy doswiadczenia,
ale czesto ze sposobu zarzadzania talentami i sukcesjg w firmach. Problematyczne
jest réwniez to, ze wiekszos¢ kobiet nie ma opracowanego planu rozwoju swojej
kariery. Kobiety odczuwajg brak wsparcia ze strony pracodawcy i czesto uwazaja,
ze znajdujg sie w gorszej sytuacji niz ich koledzy. W konsekwencji mniej planujg

i nizej mierza.

Z pewnoscig dodatkowym utrudnieniem dla kobiet sa przeszkody, ktére

pojawiaja sie na ich drodze zawodowej. Najczesciej jest to nieréwne traktowanie
w zakresie wynagrodzenia, uznania zastug i przyznawania awansoéw. Czesto
spotykajg sie tez z niechecia firm wobec zatrudnienia oséb wychowujacych dzieci.
Kobiety podkreslajg trudnosci z powrotem do pracy po urlopie macierzynskim
oraz pogodzeniem pracy z zyciem prywatnym. Wskazuja na nieche¢ zarzadu

i przetozonych do kobiet na stanowiskach kierowniczych, kierowanie sie
stereotypami i brak zaufania.

Firmy chetniej odpowiadajg jednak na potrzeby i oczekiwania swoich pracownic.
Coraz wiecej organizacji realizuje inicjatywy wspierajgce rozwoéj zawodowy

w miejscu pracy. Wiodacymi rozwigzaniami jest umozliwienie korzystania

z elastycznych godzin pracy oraz wprowadzenie dobrych praktyk rekrutacyjnych.

Roéznorodnos¢ ptci w miejscu pracy to jednak nie tylko dobra praktyka czy
element odpowiedzialnego biznesu, ale tez lepsze wyniki i kondycja spotki.
Polityka réznorodnosci ptciowej ma dobry wptyw na kulture organizacyjna,
reputacje firmy oraz morale pracownikéw. Organizacje powinny skoncentrowac
sie na wewnetrznych inicjatywach, ukierunkowanych na zatrzymanie w strukturze
firmy oraz rozwijanie utalentowanych pracownic. Takie dziatania mogg obejmowac
indywidualne sciezki rozwoju kariery, ktorych celem jest utatwienie kobietom
obejmowania stanowisk wyzszego szczebla.

Dywersyfikacja ptci w miejscu pracy nie polega jedynie na utrzymywaniu
odpowiedniej liczby kobiet w zarzadach firm, ale na zapewnieniu
profesjonalistkom mozliwosci awansu. W ten sposdb organizacje zwieksza
dostepnos¢ kandydatow na stanowiska najwyzszego szczebla, poszerzajac pule
o wysoko wykwalifikowane specjalistki.

ROZWOJ ASPIRACJI
ZAWODOWYCH KOBIET

Jak wynika z badania, kobiety nie aspirujg do objecia stanowisk dyrektorskich

i zarzadczych réwnie czesto, co mezczyzni. Jednoczesnie ubiegajg sie 0 awans
Z podobng czestotliwoscia, co panowie. Mozna wiec wywnioskowag, ze
kobietom brakuje zachety i wsparcia otoczenia zawodowego w ich dazeniu

do objecia rol wyzszego szczebla. Pracodawcy powinni przede wszystkim
inwestowac w szkolenia i rozwdj utalentowanych profesjonalistek, zapewnic¢ im
dostep do programéw mentoringowych oraz podejmowac decyzje o awansach
na podstawie kwalifikacji i doswiadczenia kandydatow. Otwarcie sciezki rozwoju
dla kobiet zwiekszy ich ambicje, zaangazowanie i satysfakcje z pracy, ale takze
dostepnosé wykwalifikowanych kandydatow gotowych objac stanowiska
zarzadcze w firmie.

WPROWADZENIE ROZWIAZAN
PRACY ELASTYCZNEJ

Badanie wykazato, ze mozliwosc¢ pracy elastycznej jest dla kobiet bardzo
wazna. Co wiecej, takie rozwigzania zdecydowanie poprawiajg ich sytuacje na
rynku i maja pozytywny wptyw na zréznicowanie ptci w miejscu pracy. Firmy
powinny dopasowac sposéb wykonywania pracy do oczekiwan pracownikow.
Praca elastyczna utatwia zachowanie réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym
a prywatnym, co jest szczegdlnie istotne dla osob wychowujacych dzieci.
Kobiety chetniej beda planowac swojg zawodowa przysztosé, jesli beda mogty
przynajmniej czesciowo dopasowac godziny i miejsce pracy do zobowigzan
rodzinnych.

ULATWIENIE POWROTU |
PO DLUZSZEJ NIEOBECNOSCI

Jedna z najwiekszych trudnosci, z jakimi w karierze zawodowej zmagaja

sie kobiety, jest powrdt do pracy po dtuzszej nieobecnosci, np. urlopie
macierzynskim lub wychowawczym. Taka sytuacja jest wyjatkowo stresujgcym
okresem dla pracujacych matek, w szczegdlnosci gdy pracodawca naciska

na szybszy powroét do pracy lub gdy niemozliwy jest powrdt na uprzednio
zajmowane stanowisko. Wdrozenie programu utatwiajacego powrdt do pracy
po dtuzszej nieobecnosci znalazto sie wsrdd najlepiej ocenianych rozwigzan
wspierajacych realizacje ambicji zawodowych kobiet. Firmy powinny utatwié
pracownicom powrot, oferujac im czas na ponowne wdrozenie w obowigzki
oraz umozliwi¢ pogodzenie pracy zawodowej z opieka nad dzieckiem.
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