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Streszczenie: W artykule podjeto problematyke nieréwnosci szans
kobiet i me¢zczyzn w dostgpie do zajmowanych stanowisk kierowni-
czych, gtéwnie w odniesieniu do zarzadéw i rad nadzorczych spétek.
Zjawisko to jest tematem aktualnym i szeroko podejmowanym zaréw-
no w badaniach naukowych, jak i w dyskursie organizacji mi¢dzyna-
rodowych. Badania prowadzone m.in. przez Organizacj¢ Wspétpracy
Gospodarczej i Rozwoju wskazuja, ze akcje afirmatywne moga przy-
nosi¢ pozytywne skutki zaréwno w ramach organizacji, jak i catych
spoteczenistw. Przeprowadzono badanie empiryczne, ktérego celem
bylo poréwnanie polskich spétek akeyjnych — paistwowych i pry-
watnych — pod katem plci 0séb powotywanych do zarzadéw oraz
rad nadzorczych. Analiza objgto pelng prébe wszystkich 11995 spét-
ek akeyjnych zarejestrowanych w Polsce w latach 20012017, wsréd
ke6rych dokonano 85908 powotan do zarzadéw i rad nadzorczych.
Sformutowano trzy hipotezy badawcze:
= Kobiety sa niedoreprezentowane w radach nadzorczych i zarzadach
polskich spétek akeyjnych.
* Poziom niedoreprezentowania kobiet jest wigkszy w spétkach pan-
stwowych niz w prywatnych.
= Zjawisko niedoreprezentowania kobiet w zarzadach i radach nad-
zorczych polskich spétek akeyjnych zmniejsza si¢ w czasie.
Wykazano, iz udzial m¢zczyzn w powotaniach do zarzadéw i rad nad-
zorczych jest wigkszy niz kobiet (co moze wynika¢ z efektu szklanego
sufitu) oraz ze niedoreprezentowanie kobiet jest wigksze w zarzadach
(co moze by¢ ttumaczone zjawiskiem lepkiej podlogi) bez wzgledu
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na strukturg wlasnosci. Poréwnujac spétki prywatne i paristwowe
wykazano, ze niedoreprezentowanie kobiet jest mniejsze w radach
nadzorczych przedsigbiorstw pafistwowych oraz w zarzadach spét-
ek prywatnych. Wykazano takze, ze poziom opisywanego zjawiska
zmniejsza si¢ w czasie bez wzgledu na strukeure wlasnosci.
Sporzadzone rekomendacje dla polityki spoteczno-gospodarczej pasi-
stwa wskazujg na rolg socjalizacji, edukacji oraz wymiany kulturowej
na postrzeganie rél spoteczno-zawodowych kobiet i mgzezyzn. W kon-
sekwencji dziatania pafistwa mogg wplywa¢ na wyréwnywanie szans
oraz sytuacji kobiet i m¢zczyzn w sferze rynku pracy, ze szczegdlnym
uwzglednieniem wigkszej partycypacji kobiet w korporacyjnych gre-
miach decyzyjnych.

Abstract: This article addresses the issue of inequality of opportuni-
ty between women and men in access to leadership positions, mainly
in management and supervisory boards of companies. This phenom-
enon is a topical and widely addressed topic both in academic research
and in the discourse of international organisations. Research by, among
others, the Organisation for Economic Co-operation and Develop-
ment indicates that affirmative action can have positive effects both
within organisations and societies as a whole. An empirical study was
conducted to compare Polish state- and private-owned joint-stock
companies in terms of the sex of persons appointed to management
and supervisory boards. The analysis included a full sample of all

11,995 joint-stock companies registered in Poland between 2001 and

2017, among which 85,908 appointments to management and super-

visory boards were made.

Three research hypotheses were formulated:

* Women are underrepresented in the supervisory and management
boards of Polish joint-stock companies.

= The level of underrepresentation of women is higher in state-owned
companies than in private companies.

* The phenomenon of women’s underrepresentation in the manage-
ment and supervisory boards of Polish joint-stock companies is
decreasing over time.

It has been shown that the share of men in management board and

supervisory board appointments is higher than that of women (which

may be due to the glass ceiling effect) and that the underrepresentation
of women is higher on management boards (which may be explained
by the sticky floor phenomenon) regardless of ownership structure.

When comparing private- and state-owned companies, it was proven

that the underrepresentation of women is lower on the supervisory

boards of state-owned companies and on the management boards of
private companies. It was also shown that the level of this phenomenon
decreases over time regardless of ownership structure.
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Efeke szklanego sufitu w radach nadzorczych i zarzadach polskich spotek akeyjnych

The recommendations drawn up for the state’s socio-economic policy
point to the role of socialization, education, and cultural exchange on
the perception of women’s and men’s socio-occupational roles. Con-
sequently, actions taken by the state can influence the equalization of
opportunities and the situation of women and men in the sphere of

JEL: the labour market, with a particular focus on greater participation of
J71,7J16, 133 women in corporate decision-making bodies.
Wprowadzenie

Problematyce nieréwnosci plei w sferze zawodowej poswigcono wiele uwagi zaréw-
no w badaniach naukowych, jak i w dyskusji publicznej. Analiza uwarunkowari, zakresu
(badz skali) oraz konsekwencji wystgpujacych luk pomiedzy kobietami i me¢zczyzna-
mi w sferze edukacji, zdrowia, ekonomii czy polityki jest przedmiotem badan organi-
zacji migdzynarodowych, ktérych celem jest ich eliminowanie. Co wigcej, dazenie do
wyréwnywania szans kobiet i m¢zczyzn, zwlaszcza w dostepie do stanowisk w gremiach
decyzyjnych, ma istotne znaczenie dla aktywizowania niewykorzystanego potencjatu
kobiet zaréwno w ramach organizacji, jak i calych spoleczenistw. Analiza tego zjawiska
stanowi zatem aktualny oraz interesujacy problem badawczy i jest istotnym elemen-
tem polityki réwnosci plci, ktérej prowadzenie wpisuje si¢ w kreowanie rozwoju spo-
teczno-gospodarczego.

Nieréwnosci w sferze rynku pracy moga by¢ traktowane jako nieréwnowaga, kté-
rej analiz mozna dokonywac¢ na podstawie réznorodnych czynnikéw (m.in.: ple¢, wiek,
miejsce zamieszkania, narodowo$¢). Nieréwnosci zwigzane z plcig biologiczng (ang. sex)
sa ujmowane jako plaszczyzny wystgpowania réznic migdzy kobietami i mezczyznami,
m.in.: w poziomie aktywnosci ekonomicznej, biernosci zawodowej, zatrudnienia, bez-
robocia czy wynagrodzen. Zjawisko to jest zwigzane z wystgpowaniem obiektywnych
przestanek zréznicowania, takich jak np. poziom wyksztatcenia, do$wiadczenie zawo-
dowe, staz pracy czy wymiar czasu pracy [Kryriska, Kwiatkowski, 2013, s. 201]. Moze
takze wynika¢ z dyskryminacji ekonomicznej, oznaczajacej wszelkie zréznicowanie
kobiet i mezczyzn w kontekscie warunkéw pracy i placy, wytacznie ze wzgledu na ich
pte¢ [Miedzynarodowa Organizacja Pracy, 1960].

Segregacja zawodowa jest przejawem nieréwnosci plei w sferze zatrudnienia, kto-
rej uwarunkowan nalezy upatrywaé w czynnikach spoteczno-kulturowych (m.in.: ste-
reotypy plci, niecodptatna praca wedtug pici), ekonomicznych (np. wymiar czasu pracy,
poziom wynagrodzen) oraz zwigzanych z polityka paristwa, takich jak: elastyczne formy
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zatrudnienia, dostgpnos¢ opieki instytucjonalnej nad matymi dzie¢mi i osobami zalez-
nymi czy regulacje prawne dotyczace réwnosci plci' [Domagata, 2019].

Przeglad badan literaturowych dostarcza przykladéw powiazari i wzajemnych inte-
rakeji wskazanych uwarunkowari na omawiane zjawisko segregacji zawodowej. Normy
spoleczno-kulturowe obowiazujace w danym spoteczenistwie w sposob istotny wplywaja
na motywy wyboru $ciezki edukacyjnej, a co za tym idzie kariery zawodowej, a w kon-
sekwencji na zajmowane stanowisko oraz poziom wynagrodzeni [Budrowska, 2004].
Dodatkowo [Kotowska, Sztanderska, 2007, s. 28] w sferze aktywnosci ekonomicznej
kobiety moga natrafia¢ na tzw. konflikt kulturowy, ktéry znaczaco wplywa na podzial
pracy oraz nastawienie do modelu work-life balance — ujawniajace si¢ w tradycyjnym
obciazaniu kobiet nieodptatng pracg domowg oraz opieka nad osobami zaleznymi. Jest
to potggowane konfliktem strukturalnym, polegajacym na utrudnionej dost¢pnosci
instytucjonalnych rozwiazan dotyczacych opieki nad osobami zaleznymi. W efekcie
dochodzi do ksztattowania oraz utrwalania si¢ nieréwnosci plci w sferze zatrudnienia,
w tym zjawiska segregacji zawodowe;j.

W toku dalszych analiz segregacja zawodowa bedzie interpretowana jako niepropor-
cjonalna struktura zatrudnienia kobiet i m¢zczyzn w przekroju poszczegélnych sektoréw
ekonomicznych, struktury wlasnosci, grup zawodowych oraz stanowisk. W kontekscie
celu niniejszego artykutu, tj. poréwnania przedsigbiorstw paristwowych i prywatnych
pod katem plci 0s6b powotywanych do zarzadéw oraz rad nadzorczych, niezbedna jest
dalsza kategoryzacja omawianego zjawiska (por. schemat 1).

Analizujac zjawisko segregacji zawodowej nalezy wskaza¢ na jego dwa wymiary
[OECD, 2017]:
= segregacja pozioma (horyzontalna) — nieréwnomierny podziat zatrudnionych kobiet

i mezezyzn w poszezegdlnych sektorach ekonomicznych, strukturach whasnosci i sek-

cjach gospodarki, przejawiajacy si¢ w feminizacji branz mniej pozadanych i presti-

zowych, a co za tym idzie gorzej wynagradzanych;

= segregacja pionowa (wertykalna) — koncentracja pracujacych kobiet i mezczyzn
wedlug grup zawodowych i zajmowanych stanowisk, zwigzana z maskulinizacja
stanowisk kierowniczych oraz urzedniczych wyzszego szczebla.

W celu dalszych rozwazan nalezy zatem przyjaé, ze problematyka struktury zatrud-
nienia kobiet i m¢zczyzn w zarzadach oraz radach nadzorczych prywatnych i publicznych
spélek gieldowych faczy w sobie znamiona zaréwno poziomej, jak i pionowej segregacji

I Oprécz stosowania instrumentéw niwelujacych dysproporcje (np. w udziale kobiet i mgzczyzn w par-
lamencie), w postaci kwot czy parytetéw w ramach tzw. dyskryminacji pozytywnej [Kalinowska-
-Sufinowicz, 2013, s. 196-200], w literaturze przedmiotu spotyka si¢ réwniez zjawisko dyskryminacji
instytucjonalnej. Jej gléwnym przejawem jest stanowienie takich zasad i uregulowan (m.in. dotyczacych
urlopéw macierzytiskich/rodzicielskich), ktdre zamiast dazy¢ do wyréwnywania szans kobiet i me¢zczyzn,
przyczyniaja si¢ do utrwalania nieréwnosci pici [Sielska, 2017, s. 16].
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zawodowej. W celu zrozumienia ztozonosci przyjetego przedmiotu badan nalezy odwo-
ta¢ si¢ do analiz poruszajacych m.in. problematyke szklanego sufitu oraz lepkiej podtogi.

Schemat 1. Kategoryzacja nieréwnosci plci wg struktury wlasnosci i stanowisk

Segregacja
zawodowa
Pozioma Pionowa
| |
[ | 1 [ | 1
Sektory Struktura Sekeje Grupy . Status
. A . Stanowiska o
ekonomiczne wiasnosci gospodarki zawodowe zatrudnienia
Paristwowe Zarzady
Rady
Prywatne
A nadzorcze

Zrédlo: opracowanie whasne.

Efekt szklanego sufitu w §wietle dotychczasowych badan

Zjawisko szklanego sufitu, czyli niedoreprezentowania kobiet na najwyzszych sta-
nowiskach w ramach organizacji, gdzie luki placowe sg wyzsze niz przecigtna, jest
powszechnie obserwowane nawet w krajach uwazanych za osiagajace najwigksze poste-
py w zakresie réwnosci plci [Bertrand, Black, Jensen, Lleras-Muney, 2019]. Zjawisko
to jest utozsamiane z istnieniem niewidzialnej bariery w awansie zawodowym kobiet
(jego nieosiagalno$¢) na kolejny szczebel w hierarchii organizacji, pomimo poréwnywal-
nych cech kwalifikacyjno-zawodowych mezczyzn i kobiet [Budrowska, 2004, s. 5-6],
co powoduje niedoreprezentowanie kobiet w tzw. gremiach decyzyjnych, np. w skta-
dach zarzadéw czy rad nadzorczych.

Przedmiotem migdzynarodowej debaty publicznej [World Economic Forum, 2023]
jest szklany sufit, rozumiany jako niewykorzystany wktad wysoko wykwalifikowanych
kobiet w tworzeniu wartosci dodanej przedsi¢biorstw (zaréwno w ujeciu finansowym,
jak i operacyjnym), a co za tym idzie utrata potencjatu wzrostu gospodarczego oraz roz-
woju spotecznego. Badacze Swiatowego Forum Ekonomicznego od 2006 roku analizuja
luki pomigdzy kobietami a m¢zczyznami wystgpujace w obszarach rynku pracy, polityki,
zdrowia czy edukacji, gdzie jednym z istotnych aspektéw jest udziat kobiet w zarzadach
oraz radach nadzorczych. Opierajac si¢ na statystykach publikowanych przez OECD
[2023] mozna wskazaé, ze udzial ten (w Polsce w latach: 2004 — 9,4%; 2017 — 20,1%)
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stopniowo rosnie, ale wciaz widoczna jest nadreprezentacja mezczyzn®. Wedtug badan
prowadzonych przez Komisj¢ Europejska [Journova, 2016] skala niedoreprezentowa-
nia kobiet w gremiach decyzyjnych najwigkszych spétek notowanych na gietdzie male-
je w krajach Unii Europejskiej. Przeci¢tny udzial kobiet w zarzadach (Srednia EU-28)
w 2003 roku wynosit — 8,5%, w 2010 roku — 11,9%, natomiast w 2016 roku — 23,3%.
W Polsce w latach 20102016 nastapit wzrost udziatu kobiet w zarzadach spétek gietdo-
wych 0 8,3 p.p. do poziomu 19,9%, przy srednim wzroscie w badanym okresie w EU-28
na poziomie 11,4 p.p. Zaobserwowana zmiana moze by¢ konsekwencja unijnej ,,Strate-
gii na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn 2010-2015” [Komisja Europejska, 2010] oraz
rezolucji Parlamentu Europejskiego w sprawie kobiet i kierownictwa przedsi¢biorstw
[Parlament Europejski, 2011], nakfadajacej na najwicksze sp6tki notowane na gietdzie
(5000 w ramach UE) obowiazek co najmniej 40% udziatu kobiet w zarzadach — dla
spétek panstwowych do 2018 roku, dla spétek prywatnych do 2020 roku.

W sektorze publicznym obserwuje si¢ nadreprezentacjg udziatu kobiet, ktére z regu-
ly zajmuja stanowiska pomocnicze, czgsto w dzialach zwiazanych z redystrybucja srod-
kéw publicznych, brak ich z kolei na stanowiskach decyzyjnych [van der Lippe, Treas,
Norbutas, 2018] — zjawisko to nazywane jest efektem lepkiej podtogi. Mozna je inter-
pretowa¢ jako nastgpujaca zmiang proporcji udziatu kobiet i me¢zczyzn w zatrudnieniu:
po pierwsze — kobiety czgsciej niz mezczyzni zajmuja stanowiska pomocnicze oraz niz-
szego szczebla, i po drugie — wraz ze spadkiem prestizu i zakresu decyzyjnosci rosnie
udzial kobiet na stanowiskach kierowniczych [Miller, Kerr, Reid, 1999, s. 218].

Widoczny w sektorze publicznym jest takze problem okreslany mianem statusu toke-
na. Dotyka on kobiety w grupach zmaskulinizowanych (np. zarzady / rady nadzorcze),
ktérym powierza si¢ stanowiska kierownicze majac na celu wylacznie poprawe wizerunku
organizacji lub wypetnianie odgérnych norm prawnych dotyczacych polityki réwnosci
plci, a nie faktyczne dazenie do réznorodnosci [Ryan, Haslam, 2005, s. 82—83]. Wedlug
powyiszej teorii, kobiety w zarzadach oraz radach nadzorczych musza si¢ podporzadkowy-
wac przyjetemu przez wigkszo$¢ stylowi pracy, co uniemozliwia im realny wplyw na pro-
cesy i kategoryzuje jako mniej warto$ciowe dla organizacji, a tym samym sa one rzadziej
powolywane do wyzej wymienionych organéw [Torchia, Calabro, Huse, 2011, s. 312].

Na podstawie przegladu literatury oraz badan organizacji mi¢dzynarodowych moz-
na stwierdzi¢, ze — w ujgciu globalnym — kobiety s3 niedoreprezentowane w zarza-
dach i radach nadzorczych spétek oraz ze zjawisko to zmniejsza si¢ w czasie. Wskazuje
si¢ takze, ze skala niedoreprezentowania kobiet w gremiach decyzyjnych jest wigksza
w przedsigbiorstwach paristwowych niz prywatnych. Majac powyzsze na uwadze oraz

2 Dane publikowane w bazach OECD przedstawiaja proporcj¢ miejsc zajmowanych przez kobiety
w tzw. gremiach decyzyjnych — bez rozréznienia na organy, tj. zarzady oraz rady nadzorcze — najwigk-
szych spétek notowanych na gieldzie poszczegélnych krajéw (w Polsce sg to spétki wehodzace w sktad
indeksu WIG-20) [OECD, 2023].
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przyjmujac jako grupe badawcza spétki akeyjne zarejestrowane w Polsce sformutowano

trzy hipotezy badawcze (dwie gléwne oraz jedng pomocnicza), ktére zostang poddane

weryfikacji w dalszej cz¢sci artykutu:

« Hipoteza 1 (H1): Kobiety s niedoreprezentowane w radach nadzorczych i zarza-
dach polskich spétek akeyjnych.

» Hipoteza 1a (H1a): Poziom niedoreprezentowania kobiet jest wickszy w spétkach
panstwowych niz w prywatnych.

« Hipoteza 2 (H2): Zjawisko niedoreprezentowania kobiet w zarzadach i radach nad-
zorczych polskich spélek akcyjnych zmniejsza si¢ w czasie.

Dane i metody badawcze

Empiryczna weryfikacja sformutowanych hipotez zostanie przeprowadzona z wyko-
rzystaniem bazy danych przygotowanej przez Szarzec, Totleben i Piatek [2022], kt6ra
zawiera dwa komponenty: informacje na temat struktury wiascicielskiej polskich spé6t-
ek akcyjnych oraz listg wszystkich zmian w ich radach nadzorczych i zarzadach. Zakres
czasowy obejmuje lata 2001-2017.

Dane dotyczace struktury whascicielskiej obejmuja: datg wpisu do Krajowego Rejestru
Sadowego (oraz — jesli dotyczy — datg wykreslenia z KRS), numer KRS oraz okreslenie
struktury wlasnosci, z podzialem na przedsi¢biorstwa prywatne (POE, ang. private-
owned enterprises) i przedsigbiorstwa panstwowe (SOE, ang. state-owned enterprises).
Dodatkowo, przedsi¢biorstwa paristwowe zostaly podzielone na dwie grupy, ¢j. przed-
sigbiorstwa z udzialem panstwa powyzej 50% (dalej: SOE50) oraz przedsi¢biorstwa,
w ktérych paristwo jest dominujacym udzialowcem, posiada od 25,01% do 50%
udziatéw, przy jednoczesnym rozproszeniu pozostatych akcjonariuszy (dalej: SOE25).
Dla kazdego z przedsi¢biorstw oznaczona zostala struktura wlascicielska na 15. dzien
kazdego miesiaca. Docelowo, analizie poddano 11995 spétek akcyjnych, w ktérych —
w trakcie okresu badawczego — nastapily 184 zmiany wiascicielskie (166 prywatyzaciji,
13 nacjonalizacji i 5 renacjonalizacji).

Nastgpnie zebrane zostaty dane dotyczace zmian w radach nadzorczych i zarza-
dach wszystkich spétek akcyjnych, z uwzglednieniem nastepujacych informacji: rodzaj
zmiany (wpis lub wykreslenie z KRS), data dzienna, wiek oraz pte¢ osoby powotywa-
nej/odwotywanej (na podstawie numeru PESEL) oraz numer KRS sp6tki, ktérej zmia-
na dotyczy. Na dalszym etapie wykorzystano wylacznie informacje o powolywaniu do
rady nadzorczej badz zarzadu® 0séb, ktérym nadano numer PESEL. Ostatecznie analizie

3 Alternatywnie mozliwe bylo wykorzystanie: (a) informacji o wszystkich zmianach, tj. powotaniach lub
odwotaniach lub (b) o pelnych kadencjach (tj. czasie od powotania do odwotania). Pierwsza z mozliwosci
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poddano 85908 powotari, w tym 70538 w POE oraz 15370 w SOE (3163 w SOE25
oraz 12553 w SOES50).

Dalsza analiza podporzadkowana bedzie weryfikacji sformutowanych hipotez badaw-
czych i prowadzona bedzie w ujeciu statycznym (dla H1 i H1a) oraz dynamicznym (dla
H2), ktérej etapy mozna przedstawi¢ nastgpujaco:

Etap 1: Poréwnanie liczby kobiet i mezezyzn powolywanych do zarzadéw i rad nadzor-
czych we wszystkich badanych spétkach w latach 2001-2017.

Etap 2: Analiza rozkladu powotan do zarzadéw i rad nadzorczych z uwzglednieniem
plci oraz struktury wlasnosci analizowanych spétek w badanym okresie.

Etap 3: Poréwnanie zmian $redniego udzialu kobiet w powotaniach do zarzadéw i rad
nadzorczych badanych spétek pafdstwowych oraz prywatnych w przyjetym horyzoncie
czasowym, wraz z estymacja parametréw regresji liniowe;.

Wyniki i dyskusja

W celu weryfikacji pierwszej, gtéwnej hipotezy badawczej (H1: Kobiety s niedo-
reprezentowane w radach nadzorczych i zarzadach polskich spétek akeyjnych), poréw-
nano liczbg powotan kobiet z liczba powotant mezezyzn do rad nadzorczych i zarzadéw
polskich spétek akcyjnych w catym horyzoncie czasowym badania (por. tabela 1).

Tabela 1. Liczba powotan do zarzadéw i rad nadzorczych z uwzglednieniem plci

Liczba powotari
Ple¢ rady nadzorcze zarzady razem
Kobiety 14 355 3 940 18 295
Mezczyzni 46 875 20 738 67 613
Razem 61 230 24 678 85908
Udziat kobiet w powotaniach ogétem (w %) 23,44 15,97 21,30

Zr6dlo: opracowanie whasne na podstawie danych: Szarzec, Totleben i Pigtek [2022].

Sposréd ponad 85 tys. powotart do organéw polskich spétek akeyjnych, znacznie
czgsciej powolywani byli mezezyzni (78,7%) niz kobiety (21,3%). Sytuacja ta dotyczyta
zaréwno rad nadzorczych (powotania mezezyzn to 76,56% wszystkich powotan, a kobiet
23,44%), jak i zarzadéw (odpowiednio: 84,03% i 15,97%). Z uwagi na przewagg powo-

zostata odrzucona z uwagi na potencjalne obciazenie danych odwotaniami z rad nadzorczych lub zarza-
déw (co nie jest zwiazane z efektem szklanego sufitu), druga za$ oznaczataby wykluczenie wszystkich
kadendji, ktére zostaly rozpoczgte przed poczatkiem okresu badawczego oraz niezakoriczonych przed
koricem okresu badawczego.
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tari m¢zczyzn w badanym okresie, nie ma podstaw do odrzucenia pierwszej hipotezy
badawczej. Jest to zbiezne z badaniami literaturowymi, ktére wskazuja na ,sttoczenie”
kobiet na stanowiskach o mniejszym prestizu, nieb¢dacych strategicznymi dla rozwo-
ju organizacji, co jest efektem funkcjonujacych stereotypéw (m.in. postrzeganie kobiet
jako pracownikéw niepewnych, ktére podporzadkowuja role zawodowe petnionym
funkcjom rodzinnym i opiekuriczym) nabywanych w toku socjalizacji i umacnianych
uprzedzeniami grup funkcjonujacych na rynku pracy (pracodawcéw, wspédtpracowni-
kow, klientéw) [Becker, 1957, s. 153—158]. Na szczegdlng uwagge zwraca jednak znacz-
nie wicksze niedoreprezentowanie kobiet w zarzadach niz radach nadzorczych. Podobne
tendencje pokazuja analizy zawarte w raporcie Fundacji Liderek Biznesu [Stomka-Gote-
biowska, 2016, s. 23], wedtug ktérych w latach 2012-2015 udziat kobiet w zarzadach
najwickszych spétek gieldowych wchodzacych w sktad WIG30 (ktére to sa punktem
odniesienia w kontekscie stosowania dobrych praktyk korporacyjnych zapewniajacych
réznorodno$¢ sktadéw ich organdw) wzrédst z poziomu 7,23% do 11,18%, a odpowied-
nio w radach nadzorczych z poziomu 11,97% do 18,1%.

Weryfikacje hipotezy pomocniczej (H1a: Poziom niedoreprezentowania kobiet jest
wickszy w spotkach pafstwowych niz w prywatnych) oparto na zestawieniu informacji
o strukturze wiascicielskiej oraz plci osoby, ktéra zostata powotana do organu spétki
akcyjnej (wyszczeg6lniono rady nadzorcze oraz zarzady, a takze poddano analizie taczng
liczbe powotani). Szczegdtowe zestawienie przedstawiono w tabeli 2.

Tabela 2. Rozklad powotan do zarzadéw i rad nadzorczych z uwzglednieniem struktury
wlasnosci oraz plci

Struktura whasnosci
POE (SOESSO?SEOEZS) SOE50 SOE25 razem

rady nadzorcze | 11 592 2763 2 304 459 14 355
t(‘)fzi powolati - ady 3528 412 322 90 3940

razem 15120 3175 2 626 549 18 295

rady nadzorcze | 38 145 8730 6 945 1785 46 875
an‘;i’; yi’;’w"*a"‘ zarzady 17 273 3 465 2745 720 20738

razem 55 418 12 195 9 690 2 505 67 613

rady nadzorcze : 49 737 11493 9249 2244 61 230
E;ZZ}E;POWO*“"‘ — 20 801 3877 3067 810 24678

razem 70 538 15 370 12 316 3 054 85908
Udziat kobiet rady nadzorcze 23,31 24,04 2491 20,45 23,44
w powolaniach : zarzady 16,96 10,63 10,50 11,11 15,97
ogolem (w %) 1o 21,44 20,66 21,32 17,98 21,30

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych: Szarzec, Totleben i Piatek [2022].
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Z przytoczonych danych wynika, ze kobiety sa niedoreprezentowane we wszystkich
badanych organach spétek, tj. zaréwno w zarzadach, jak i radach nadzorczych, co w lite-
raturze okreslamy mianem szklanego sufitu [por. OECD, 2017]. W przedsi¢biorstwach
prywatnych odsetek powotan kobiet do rad nadzorczych wynosit 23,31%, a w przedsie-
biorstwach panstwowych 24,04%. Relatywnie czgsciej kobiety powotywane byly, gdy
panstwo byto whascicielem wigkszosciowym (dla SOES50 odsetek ten wynosit 24,91%),
niz gdy posiadato mniej niz 50% udziatléw przy rozdrobnionym pozostatym akcjonariacie
(dla SOE25-20,45%). Réwniez rzadziej kobiety powotywane byty do zarzadéw spét-
ek — w przypadku przedsi¢biorstw prywatnych liczba powotan kobiet stanowita 16,96%
wszystkich powotani, a w przedsigbiorstwach paistwowych 10,63% (SOE50-10,50%;
SOE25-11,11%). Hipotezg H1a nalezy zatem odrzuci¢ — niedoreprezentowanie kobiet
w spotkach paristwowych jest wigksze niz w spétkach prywatnych jedynie w przypadku
zarzadéw. Wyniki te potwierdzaja wystgpowanie zjawiska lepkiej podlogi w organach
panistwowych spétek gietdowych, ktére mozna zinterpretowaé jako zajmowanie przez
kobiety stanowisk kierowniczych, decyzyjnych, ale nizszego szczebla, o mniejszym pre-
stizu i nizszym poziomie wynagrodzen [Ciminelli, Schwellnus, Stadler, 2021, s. 3].
Do rad nadzorczych spétek paristwowych kobiety powotywane byty — w poréwnaniu
z przedsigbiorstwami prywatnymi — nieznacznie czgéciej, co potwierdzaja réwniez inne
badania [por. Aluchna, Krejner-Nowecka, Tomczyk, 2017]. Moze by¢ to rezultatem
tego, ze panistwo jako udziatowiec dazy do realizacji celéw zwigzanych z polityka réw-
nosci plci narzucanych przez rekomendacje Unii Europejskiej [Aluchna, 2013, s. 32],
ktére to w sektorze prywatnym sa w wigkszosci realizowane na zasadach dobrowolnosci.

Druga gtéwna hipoteza badawcza (H2: Zjawisko niedoreprezentowania kobiet
w zarzadach i radach nadzorczych polskich spétek akeyjnych zmniejsza si¢ w czasie) zosta-
ta poddana weryfikacji w ujeciu dynamicznym, tj. poréwnano jak w catym horyzoncie
badania zmieniat si¢ udzial powotan kobiet w tacznej liczbie powotani. Analiz¢ przepro-
wadzono z dodatkowym rozréznieniem na rady nadzorcze i zarzady. W celu wyelimi-
nowania potencjalnej sezonowosci (zmiany w organach spétek odbywaja si¢ najczesciej
na poczatku i w polowie roku, zwlaszcza w spétkach prywatnych?) do dalszych analiz
przyjeto 12-miesigczne $rednie ruchome. Dynamike zmian przedstawiono na wykresie 1.

W celu weryfikacji, czy zjawisko niedoreprezentowanie kobiet zmienia si¢ w czasie,
estymowano parametry regresji liniowej, zgodnie ze wzorem:

y=0,+o,kr+e
gdzie: y — udzial powotan kobiet w powolaniach ogéltem, t — czas, € — btad losowy.
4 Szerzej o skali i charakterystyce zmian w zarzadach i radach nadzorczych spétek zarejestrowanych w Pol-

sce w: Totleben, Szarzec i Kardziejonek [2019], za$ o potencjalnym wplywie cyklu politycznego (zwlasz-
cza w kontekscie spotek paristwowych) w: Szarzec, Totleben i Pigtek [2022].
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Dodatni oraz istotny statystycznie parametr 0., $wiadczy o zmniejszaniu si¢ pozio-
mu niedoreprezentowania kobiet, za$ ujemny o wzroscie tego zjawiska. Wyniki esty-
magji przedstawiono w tabeli 3.

Tabela 3. Wyniki estymacji

Wihasnosé / organ Funkdja trendu liniowego Whiosek: czy p(.)ziom n'ie.doreg)rezentowania
o, o, R2 kobiet zmniejsza sig?

rady nadzorcze | 0,2139™ 0,0002" 0,2353

POE ! zarzady 0,1500"™ 0,0002™ 0,4341 Tak
razem 0,1951™ 0,0002"" 0,3568
rady nadzorcze :  0,2092™ 0,0004™ 0,3788 Tak

SOE ! zarzady 0,1111 0,00003 0,0051 Nie
razem 0,1854 0,0003™ 0,2991 Tak

Uwaga: ™ oznacza istotnos¢ statystyczna na poziomie 99%.

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych: Szarzec, Totleben i Piatek [2022].

Na podstawie oszacowanych réwnan nalezy stwierdzié, ze ogdlny poziom niedore-
prezentowania kobiet w organach spétek zmniejsza sig, zaréwno w przypadku spétek
panistwowych, jak i prywatnych. Otrzymane wyniki sa zgodne z analizami prowadzo-
nymi przez Komisj¢ Europejska [Journova, 2016], ktére wskazuja, ze skala niedorepre-
zentowania kobiet w gremiach decyzyjnych najwigkszych spétek notowanych na gieldzie
maleje w krajach Unii Europejskiej, réwniez w Polsce.

Estymacje wylacznie dla rad nadzorczych potwierdzaja ograniczanie niedorepre-
zentowania kobiet w czasie. Jedynie dla zarzadéw spétek paistwowych nie wykazano
zadnego istotnego statystycznie efektu na poziomie ufnosci 90%. Moze by¢ to konse-
kwencja statusu tokena, ktéry kategoryzuje kobiety jako mniej wartosciowe dla orga-
nizacji, a tym samym nie pozwala na osiagniecie tzw. masy krytycznej (min. 3 kobiety
w sktadzie zarzadu) sprzyjajacej wyréwnywaniu szans [Torchia, Calabro, Huse, 2011,
s. 299]. Z uwagi na przytoczone argumenty, nie ma podstaw do odrzucenia drugiej
hipotezy badawczej. Niedoreprezentowanie kobiet w organach polskich spétek akeyj-
nych zmniejszato si¢ w analizowanym okresie, tj. w latach 2001-2017.

Podsumowanie
Problematyka nieréwnosci szans kobiet i mezczyzn w dostepie do zajmowania sta-

nowisk kierowniczych oraz zasiadania w gremiach decyzyjnych jest tematem aktualnym
i szeroko podejmowanym zaréwno w badaniach naukowych, jak i w dyskursie organi-
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zacji migdzynarodowych. Pod rozwage poddawane jest nie tylko bogate prawodawstwo
m.in. wspdlnotowe czy krajowe, ale réwniez przyczyny zwigzane z ksztattowaniem sig
uniwersalnych norm spoteczno-kulturowych wplywajacych na sfer¢ gospodarowania.
W tym kontekscie niezwykle interesujacym zagadnieniem wydaje si¢ zwrdcenie uwagi
na problem zakresu nieréwnosci plci w sferze zatrudnienia oraz préba znalezienia przy-
czyn omawianego stanu rzeczy.

Celem niniejszego artykutu byto poréwnanie polskich spétek akeyjnych — pan-
stwowych i prywatnych — pod katem plci 0oséb powolywanych do zarzadéw oraz rad
nadzorczych. Dazac do jego realizacji wykorzystano krytyczng analizg literatury przed-
miotu oraz przeprowadzono badania ilosciowe z zastosowaniem metod whasciwych dla
statystyki opisowe;.

Wyniki ptynace z badan literaturowych oraz wnioski z raportéw organizacji migdzy-
narodowych jednoznacznie wskazuja na niedoreprezentowanie kobiet w tzw. korporacyj-
nych gremiach decyzyjnych. Jest to tumaczone m.in. wystgpowaniem zjawiska szklanego
sufitu, ktdrego istnienie potwierdzaja dane empiryczne pochodzace z baz danych Organi-
zacji Wspétpracy Gospodarczej i Rozwoju oraz Unii Europejskiej. Ich gléwnym ograni-
czeniem okazat si¢ brak mozliwosci precyzyjnej, roztacznej analizy obu organéw spotek,
tj. zarzadéw oraz rad nadzorczych, a takze ograniczona préba badawcza (zwykle do spétek
notowanych na gietdzie). Z kolei rozwazania prowadzone przez innych autoréw doty-
czace polskiego sektora przedsi¢biorstw koncentrowaly si¢ na mniejszej liczbie obserwa-
qji, krétszym zakresie czasowym oraz nie uwzgledniaty poréwnania struktury wlasnosci.

Majac na uwadze powyzsze wyzwania oraz chcac wypetni¢ zidentyfikowang luke
badawcza, w artykule zbadano poziom niedoreprezentowania kobiet w zarzadach
i radach nadzorczych polskich spétek akcyjnych, a nastgpnie zidentyfikowano réznice
z uwzglednieniem struktury wlasnosci (z podziatem na spétki prywatne i pafistwowe).
Dodatkowo sprawdzono, czy poziom niedoreprezentowania zmienia si¢ w czasie i czy
struktura wlasno$ci ma znaczenie dla tych zmian. Badanie przeprowadzono na bazie
danych 11995 polskich spétek akcyjnych (zaréwno notowanych, jak i nienotowanych
na gieldzie), wéréd ktérych faczna liczba powotan do zarzadéw i rad nadzorcezych wyno-
sita 85908 w latach 2001-2017. Jest to pierwsze badanie skali niedoreprezentowania
kobiet w radach nadzorczych i zarzadach polskich spétek akeyjnych, ktére zostato prze-
prowadzone na pelnej probie, tj. obejmujace wszystkie przedsigbiorstwa i wszystkie
powotania do wymienionych organéw spétek.

Na podstawie przeprowadzonych badan empirycznych wykazano, ze:
= do organéw polskich spétek akeyjnych znacznie cz¢sciej powolywani byli mezezyz-

ni (M — 78,7%) niz kobiety (K - 21,3%);

« wanalizowanym okresie kobiety byly niedoreprezentowane zaréwno w radach nad-

zorczych (M —76,56%; K — 23,44%), jak i zarzadach (M — 84,03%, K — 15,97%)

polskich spétek akeyjnych;
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= na podstawie otrzymanych wynikéw dotyczacych udziatu kobiet w zarzadach
(SOE - 10,63%; POE — 16,96%) i radach nadzorczych (SOE — 24,04%; POE —
23,31%) odrzucono hipotez¢ o wyzszym poziomie niedoreprezentowania kobiet
w sp6tkach paristwowych;

» na podstawie estymacji regresji liniowej stwierdzono, ze ogélny poziom niedorepre-
zentowania kobiet w organach spétek zmniejszat si¢, zaréwno w przypadku spétek
panstwowych, jak i prywatnych.

Uzyskane rezultaty okazaly si¢ zgodne z wyprowadzonymi na podstawie przegladu
literatury i badan ilosciowych innych autoréw wnioskami dotyczacymi wystgpowania
zjawiska szklanego sufitu w gremiach decyzyjnych spétek gietdowych. Problem ten nie
pozostaje niezauwazonym przez decydentéw stanowiqcych prawo, co wynika z szeregu
unijnych dyrektyw dotyczacych poprawy réwnowagi plci wiréd gremiéw decyzyjnych
(zarzaddéw, rad nadzorczych, dyrektoréw spétek gietdowych).

Przeprowadzone badanie nie bylo préba poszukiwania zwiazku przyczynowo-skut-
kowego, a jedynie analiza stanu faktycznego wraz ze wskazaniem potencjalnych Zrédet
niedoreprezentowania kobiet. Ewentualne dalsze badania moglyby zatem by¢ zwigzane
z identyfikacja bezposrednich przyczyn wystepujacych nieréwnosci w sferze rynku pra-
cy, ze szczegblnym uwzglednieniem zarzadéw i rad nadzorczych spétek. Rozszerzenie
horyzontu czasowego oraz wlaczenie do analizy spétek o innej formie prawnej mogto-
by uczyni¢ badanie jeszcze bardziej reprezentatywnym dla polskiej gospodarki. Usta-
nawianie nowych regut dotyczacych stosowania kwot® czy parytetéw stwarza réwniez
plaszczyzne do dalszych, bardziej pogtebionych badan dotyczacych oceny skutecznosci
ich wdrazania. Zasadne jest zastosowanie innych metod badawczych (np. metody réz-
nicy w réznicach, ang. diff-in-diff), aby zbada¢ skuteczno$¢ wprowadzanych dyrekeyw
i innych aktéw prawnych oraz proponowanych rekomendacji i tzw. ,,dobrych prakeyk”.

Z niniejszego artykutu wynikajg tez rekomendacje dla polityki spoteczno-gospo-
darczej pafistwa na rzecz wyréwnywania szans oraz sytuacji kobiet i mezczyzn w sferze
rynku pracy. Istotne znaczenie moga tu mie¢ dzialania zmierzajace do podnoszenia $wia-
domosci wystgpowania zjawiska szklanego sufitu. W procesach socjalizacji i wymiany
kulturowej niebagatelna rol¢ odgrywa system edukacji majacy wplyw na ksztattowanie
si¢ rél spoteczno-zawodowych kobiet i mgzczyzn. Polityka pafistwa powinna dazy¢ tak-

5 Co ciekawe, dalsze badania omawianego tematu moga mie¢ istotne znaczenie z punktu widzenia przy-
jetej przez Parlament Europejski i Radg UE Dyrektywy 2022/2381 (Dz.U. UE.L.2022.315.44) z dnia
23 listopada 2022 roku w sprawie poprawy réwnowagi plci wéréd dyrektoréw spétek gietdowych oraz
powigzanych $rodkéw, ktdra naklada na spétki gietdowe paristw cztonkowskich obowiazek osiagnigcia
do dnia 30 czerwca 2026 roku ktéregokolwiek z ponizszych celéw: (a) zajmowanie przez osoby nalezace
do niedostatecznie reprezentowanej plci co najmniej 40% stanowisk dyrektoréw niewykonawczych;
(b) zajmowanie przez osoby nalezace do niedostatecznie reprezentowanej pici co najmniej 33% wszyst-
kich stanowisk dyrektorskich, w tym zaréwno dyrektoréw wykonawczych, jak i niewykonawczych.
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ze do zapewnienia dost¢pu do instytucjonalnych form opieki nad matymi dzie¢mi oraz
osobami zaleznymi, ktére w sposdb istotny wplywaja na mozliwosci rozwoju kariery
zawodowej. Kluczowym dziataniem dla organizacji migdzynarodowych jest nie tylko
zapewnienie réwnosci formalnej, ale i wspieranie ewolucji norm kulturowych, wpty-
wajacych na funkcjonowanie sfery spoteczno-gospodarczej: godzenia zycia zawodowe-
go z rodzinnym, eliminowania luki ptacowej, czy partycypacji kobiet w politycznych
i korporacyjnych gremiach decyzyjnych.
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