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Menedzerka sukcesu 2011
— Szanse 1 ograniczenia
kariery zawodowe]j kobiet w Polsce

Wstep

,Zawsze podkreslamy, ze nie chodzi nam o domina-

cje kobiet we wtadzach firmy. Zalezy nam, by przy

stole, przy ktérym podejmuje sie decyzje, byli i ko-

biety, i mezczyzni, bo obie strony moga Swietnie sie
uzupetniacd”.

Mary Daley Yerrick

wspotzatozycielka Vital Voices Global Partners

Opracowanie jest raportem z badan przepro-
wadzonych w polskim §rodowisku biznesu — wsréd
kobiet zajmujacych stanowiska kierownicze. Celem
badan byta odpowiedZ na pytanie: Jak po ponad 20
latach wolnego rynku odnajdujg sie na nim kobiety
menedzerki? Z pewnoScig kobiety jako grupa staty
sie bardziej przedsiebiorcze, mogg rozwija¢ wiasny
potencjal, a ustawodawstwo unijne wymusito na
rzadzie implementacje prawodawstwa dotyczacego
wszelkiej dyskryminacji, takze ze wzgledu na plec.
Czy status kobiet w firmach mozna zatem uznaé za
zadowalajgcy? Dwa wieki upominania sie o prawo
dostepu do edukacji i o prawa wyborcze odniosty
wprawdzie pozadany efekt, ale wiele kwestii w sferze
pracy zawodowej pozostaje wcigz nierozwigzanych.

Projekt ,,Menedzerka 2011. Szanse i ogranicze-
nia kariery zawodowej kobiet w Polsce” stanowi
kontynuacje badan zainicjowanych przez firmy i or-
ganizacje pozarzagdowe zajmujgce sie upowszechnia-
niem modelu zarzadzania firmg, ktéry uwzglednia
polityke réwno$ciowa. Partnerami projektu byli:
stowarzyszenie PWnet — Polish Professional Women
Network, firma Deininger Consulting, PwC (daw-
niej PricewaterhouseCoopers), Publink oraz White
& Case. Celem praktycznym podjetych badan byto
zwrécenie uwagi pracodawcOw na wcigz wystepuja-
cy w Polsce problem utrudnionego awansu kobiet

i wynikajgcej z niego zbyt malej ich liczby na stano-
wiskach menedzerskich.

Objete ankietg menedzerki byty pytane o to, czym
jest dla nich sukces, czy dostrzegajg istnienie w biz-
nesie stereotypéw dotyczacych plci, a majacych bez-
posredni zwigzek z nieréwnym traktowaniem kobiet
w firmach. Czy kobiety sg solidarne i czy wspierajg
sie wzajemnie w obliczu braku modelu/wzorca ko-
biety na stanowisku kierowniczym? Czy doceniajg
korzys$ci plyngce z networkingu i mentoringu?

Wryniki badania wskazujg, ze wspbiczesne mene-
dzerki oczekujg od pracodawcéw przede wszystkim
konkretnych rozwigzan, w tym dotyczacych godze-
nia zycia zawodowego i rodzinnego.

O badaniu

Badanie zostato przeprowadzone w 2010 r. wéréd
kobiet pracujagcych na stanowiskach kierowniczych,
a jego celem bylo poznanie do§wiadczen i opinii Po-
lek petnigcych wysokie funkcje menedzerskie na te-
mat awansu zawodowego kobiet w biznesie. Badanie
zostato przeprowadzone przy uzyciu kwestionariusza
ankietowego wypetnianego anonimowo w trybie on-
line. Indywidualne zaproszenia do udzialu w bada-
niu byly kierowane do kobiet majacych kilkuletnie
do§wiadczenie menedzerskie — w badaniu wziety
udziat 193 menedzerki. Diagnoza sytuacji zostata
przeprowadzona na podstawie proby celowej. Kry-
teriami wyboru respondentek byty: pteé, zajmowane
stanowiska (poziom zarzadczy) i miejsce zatrudnie-
nia (sektor prywatny). Przyjeta metoda doboru pré-
by nie gwarantuje reprezentatywnosSci wynikéw, nie-
mniej jednak zapewnia, ze w badaniu wziety udzial
tylko te kobiety, ktérych wiedza 1 profesjonalne do-
Swiadczenie $ci§le odpowiadajg postawionym celom



badawczym. Uzyskane wyniki dajg rzetelny obraz
wyzwan stojacych przed polskimi menedzerkami
i ich karierg zawodowa.

Czym dla polskich menedzerek
jest sukces?

Coraz wiecej kobiet zajmuje wysokie stanowiska
menedzerskie. Choé caly czas stanowig one zdecy-
dowang mniejszo§¢ wéréd elit biznesu, sytuacja za-
czyna si¢ zmieniaé. Wynika to miedzy innymi z ro-
snagcych kompetencji kobiet. Wedtug danych GUS,
w 2010 r. kobiety stanowity ponad 58 % absolwen-
tow szkét wyzszych w Polsce. Tendencja ta utrzymu-
je sie od lat — obecnie [BAEL, I kw. 2011] 36 %
pracujacych Polek i 22 % pracujacych Polakéw po-
siada wyksztalcenie wyzsze. Z tej perspektywy inte-
resujace jest, w jakim stopniu kariera zawodowa jest
wynikiem aspiracji kobiet oraz w jaki spos6b mene-
dzerki w Polsce definiujg swéj sukces.

,Sukces tkwi w silnych i pozytywnych relacjach, kto-
re przeplatajg sie w zyciu zawodowym | osobistym”.
Agnieszka Moczuto

Pfizer Polska

Wiekszo§¢ respondentek (68 %) okreslita sie jako
kobiety sukcesu. Praktycznie wszystkie pozostale
menedzerki (31 %) stwierdzity, ze sa w trakcie zmie-
rzania do osiggniecia sukcesu. Badane kobiety de-
finiowaly sukces przede wszystkim przez pryzmat:

Rysunek 1. Czy uwaza sie Pani za kobiete sukcesu? [%]
1

31

68

I:I Tak, moge o sobie tak powiedzie¢

Niezupetnie, jestem dopiero w trakcie drogi do osiggniecia
sukcesu

|:| Nie, zdecydowanie nie jestem kobietg sukcesu

1) réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a rodzin-
nym (55 %),
2) samorealizacji w pracy (54 %).

Warto zauwazyé, ze odpowiedzi badanych mene-
dzerek dotyczace tego, czym jest sukces, nie réznily sie
w znaczacy sposéb ze wzgledu na ich status rodzinny.
Zaréwno w grupie posiadajacych dzieci, jak i tych bez
dzieci, ponad potowa respondentek wskazata na wage
godzenia obu sfer. Podobne wyniki uzyskano w przy-
padku odpowiedzi definiujgcych sukces jako poczucie
samorealizacji w pracy. Takze w tym przypadku fakt
posiadania lub nieposiadania dzieci nie réznicowat od-
powiedzi. Podobnie rzecz sie miata w przypadku po-
zostatych zmiennych, takich jak: wiek, staz pracy czy
liczba podwladnych — zadna z nich nie wptywata na
deklarowang definicje sukcesu. Kobiety jednoznacz-
nie twierdza, ze kariera zawodowa i zycie osobiste to
dla nich réwnowazne podstawy osobistego sukcesu.
Praca zawodowa (77 %) i rodzina (60 %) to takze
dwa gléwne Zrédta satysfakeji dla respondentek.

Rysunek 2. Jak definiuje Pani sukces w swoim
przypadku? [%]
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- Zachowanie réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym i rodzinnym
- Poczucie samorealizacji w pracy
|:| Osiagniecie wysokiej pozycji zawodowej
D Zalozenie rodziny, wychowanie dzieci i dbanie o rodzinne wartosci
D Osiagniecie bardzo dobrej sytuacji finansowej
@ Prestiz i szacunek otoczenia

Mozliwos§¢ zarzadzania duzymi zespotem ludzi

Uwaga: respondentki mialy mozliwo§é wyboru do 2 odpowiedzi. Odsetki nie
sumuja sie do 100.

Uzyskane wyniki pokrywajg sie z tymi, ktére otrzy-
mano w badaniu CBOS pt. ,,Co jest wazne, co mozna,
a czego nie wolno — normy i warto$ci w zyciu Polakow*
[CBOS, 2010]. Wskazuja one, ze ,,szczescie rodzinne”
niezmiennie zajmuje pierwsze miejsce w hierarchii



wartos$ci Polakéw i Polek. Praca zawodowa jako Zré-
dto satysfakcji plasuje sie na miejscu pigtym, co jednak
wazne, jej znaczenie ro$nie wraz z poziomem wyksztal-
cenia i zadowoleniem z sytuacji materialnej oraz zalezy
od miejsca zamieszkania. Grupa badanych menedze-
rek odzwierciedla hierarchie wartoSci typowsa dla swo-
jej grupy spotecznej — oséb wyksztalconych, mieszkajg-
cych w mieScie, z dochodem powyzej Sredniego.

,,Bez wtasciwego wsparcia duzo trudniej odniesc suk-

”

ces’.

Olga Grygier-Siddons
PwC

W sytuacji, gdy sukces definiowany jest przez pra-
ce i zycie prywatne, kluczowa staje sie réwnowaga
miedzy tymi sferami. Wprowadzanie rozwigzan na
rzecz godzenia zycia zawodowego i rodzinnego pra-
cownikéw to jedno z najwiekszych wyzwan wspot-
czesnego biznesu. Réwnowaga tych sfer oznacza
brak konfliktu miedzy wymaganiami zawodowymi
a réwnie waznymi potrzebami zwigzanymi z zyciem
,»poza praca”. Chodzi o znalezienie ,,ztotego §rodka”
miedzy zobowigzaniami zawodowymi a ,calg resz-
ta”: zyciem rodzinnym i towarzyskim, rozwijaniem
swoich pasji 1 hobby, dbalosScig o zdrowie oraz do-
brg kondycje fizyczng, rozwojem intelektualnym,
uczestnictwem w zyciu publicznym. Wobec ograni-
czonych zasob6w czasu i energii kazdy pracownik
indywidualnie definiuje swéj punkt ,,réwnowagi”.
Ze wzgledu jednak na role macierzynskie i wieksze
obcigzenie obowigzkami domowymi, jest to o wiele

Rysunek 3. Badane menedzerki wedtug stanu rodzinnego
i odpowiedzi ,,sukces to zachowanie réwnowagi
pomiedzy zyciem zawodowym i rodzinnym” [%]
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Rysunek 4. Badane menedzerki wediug stanu rodzinnego
i odpowiedzi ,,sukces to poczucie samorealizacji
w pracy” [%]

60

50

40

30

20

10

0
- Kobiety posiadajace 1 dziecko
. Kobiety posiadajace 3 lub wiecej dzieci
I:I Kobiety posiadajace 2 dzieci
|:| Kobiety nieposiadajgce dzieci

Rysunek 5. Badane menedzerki wedtug odpowiedzi na
pytanie, ktéra z wymienionych sfer dziatania
sprawia im najwiecej satysfakcji [%]
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Uwaga: respondentki miaty mozliwo§¢ wyboru do 2 odpowiedzi. Odsetki
nie sumujg si¢ do 100.

trudniejsze w przypadku kobiet niz mezczyzn. De-
finicja sukcesu wskazywana przez kobiety wynika
wiec zaréwno z wyznawanych warto$ci, jak i realnie
doswiadczanych probleméw.

Glowne czynniki
sukcesu zawodowego
Wobec nieproporcjonalnie niskiej obecnosSci ko-

biet na stanowiskach kierowniczych zasadne jest,
aby zbadad, czy istniejg czynniki sukcesu szczegblnie



wazne z perspektywy samych kobiet. Zmiane nie-
réwnego status quo mozna rozpoczal od przyjrzenia
sie temu, w jaki sposéb same zainteresowane po-
strzegaja swojg kariere 1 jej kluczowe elementy.
Wsréd czynnikéw, ktére w najwiekszym stopniu
przyczynity sie do osiggniecia posiadanej pozycji
zawodowej, badane menedzerki wymieniajg trzy
rodzaje zasobéw. Po pierwsze, sile wlasnego cha-
rakteru (71 %), po drugie, do§wiadczenie w miej-
scu pracy (69 %) i po trzecie, wyksztalcenie (40 %).
Nalezy w tym miejscu podkresli¢, ze zadna cecha
réznicujgca grupe respondentek (do$wiadczenie
menedzerskie, liczba podwiadnych, wiek, sytuacja
rodzinna) nie determinowata wyboru odpowiedzi.
Rozpatrujgc to, co wspiera rozwdj kobiet w bizne-
sie, respondentki wskazaly przede wszystkim na
4 kwestie:
1) rozwijanie kwalifikacji (71 %),
2) budowanie sieci kontaktéw (54 %),
3) analiza wlasnych kompetencji (41 %),
4) udzial w ambitnych projektach (40 %).
Na pytanie, co z perspektywy czasu zrobityby ina-
czej dla wsparcia wlasnej kariery zawodowej, bada-
ne kobiety wskazaty na pierwszym miejscu analize

Rysunek 6. Czynniki sukcesu w opinii badanych
menedzerek [%]
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@ Poznanie odpowiednich ludzi, ktérzy mi pomogli
Swiadome budowanie sieci kontaktéw
Umiejetnosci zdobywane w organizacjach lub grupach

niezwigzanych z mojg pracag

Uwaga: respondentki mialy mozliwo§¢ wyboru do 3 odpowiedzi. Odsetki
nie sumujg si¢ do 100.

Rysunek 7. Badane menedzerki wedtug odpowiedzi na
pytanie o to, w jaki sposéb kobieta menedzer
moze wspomagac¢ wilasny rozwdj [%]
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|:| Nabywanie umiejetnosé analizy wlasnych kompetencji pod katem
tworzenia dalszej Sciezki kariery

I:I Udziat w ambitnych, dtugofalowych projektach
I:I Dbanie o wsparcie bliskich oséb

@ Obserwacja innych kobiet (ludzi sukcesu) i konsultacje z nimi
(mentoring, coaching)

Aktywne informowanie otoczenia o wtasnych sukcesach i opiniach
Rozwijanie umiejetnosci w organizacjach/grupach nieformalnych

H Pomoc ze strony administracji lokalnej i pafistwowej

Uwaga: respondentki mialy mozliwo§¢ wyboru do 3 odpowiedzi. Odsetki
nie sumujg sie do 100.

swoich mocnych i stabych stron (45 %), a dalej zdo-
bycie lepszego wyksztalcenia (36 %), rozwijanie
umiejetno$ci w organizacjach niezwigzanych z praca
zawodowa (32 %), poznawanie ludzi, ktérzy moga
poméc (28 %).

,Podziel swoje cele na mate kawatki mozliwe do re-
alizacji — wtedy tatwiej osiggniesz sukces”.

Joanna Malinowska-Parzydto
Grupa TVN

Uzyskane wyniki pokazuja, ze droga do sukce-
su kobiet opiera sie na trzech filarach. Po pierwsze,
wazna jest wewnetrzna sita wlasnego charakteru. Po
drugie, licza sie¢ wysokie kompetencje, rozwijane na
podstawie diagnozy swoich mocnych i stabych stron
oraz budowane przez ksztalcenie i stale podejmo-
wanie zawodowych wyzwan. Po trzecie, nie moze
zabrakngé kapitatu spolecznego — budowania sieci
kontaktéw przez aktywne poszukiwanie tych, ktérzy
mogg sprzyjal karierze, w sieciach niezwigzanych
bezposrednio z miejscem pracy.



Rysunek 8. Badane menedzerki wedtug wskazan, co
zrobityby inaczej, majac okazje jeszcze raz
zaplanowaé swojg kariere zawodowa [%]
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pracy

Uwaga: respondentki mialy mozliwo§¢ wyboru do 2 odpowiedzi. Odsetki
nie sumujg sie do 100.

Rysunek 9. Badane menedzerki wedtug deklarowanych
cech ich stylu zarzadzania [%]
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Uwaga: respondentki miaty mozliwo§¢ wyboru do 3 odpowiedzi. Odsetki
nie sumujg sie do 100.

,Kobiety wolg czesto zrezygnowacé z wtasnych am-
bicji i rywalizacji z mezczyznami, poniewaz reguty
walki ustalane sg wtasnie przez mezczyzn”.

Agnieszka Chrzanowska
piosenkarka

Nietrudno zauwazyé, ze wymienione czynniki
sukcesu to podstawa kariery kazdego ambitnego pra-
cownika bez wzgledu na ple¢. Badanie wskazuje, ze
specyfika potozenia kobiet wynika raczej z do§wiad-
czanych barier niz stosowanych strategii rozwijania
kariery.

,Roznica ptfac miedzy kobietami | mezczyznami
zwieksza sie wraz z wiekiem, wyksztatceniem i la-

tami pracy”.
European Commission’s Roadmap on Equality between
Men and Women 2006-2010

Bariery doSwiadczane
przez kobiety
w Kkarierze zawodowej

Liczne opracowania dotyczace kariery zawodo-
wej kobiet w biznesie [np. Lisowska, 2010, s. 163]
wskazujg na zjawisko ,,szklanego sufitu”. Okreslenie
to zwraca uwage na dwa fakty. Po pierwsze, kobiety
sg mniejszo$cig na najwyzszych szczeblach zarzadza-
nia — od szczytéw oddziela je ,,sufit”. Po drugie, na
swojej Sciezce awansu kobiety napotykajg przeszko-
dy, z ktérych duza czes¢ jest ,,niewidzialna” — nalezy
do sfery nieformalnej. ,,Szklany sufit” pokazuje, ze
awans kobiet jest w biznesie mozliwy i ,widoczny”,
lecz réwnocze$nie utrudniony, a w wielu wypadkach
po prostu nieosiggalny.

Na podstawie wiasnych do$§wiadczen, biorgce
udzial w badaniu menedzerki wskazaly na nastepu-
jace bariery awansu:

1) trudno§é w godzeniu obowigzkéw rodzinnych i za-
wodowych (50 %),

2) stereotypy plci w miejscu pracy (32 %),

3) trudne relacje z bezposrednimi przetozonymi (30 %).

W przypadku pierwszej najcze$ciej wskazywane;j
bariery — trudno$ci w godzeniu zycia zawodowego
i rodzinnego — istnieje pozytywna zalezno§¢ miedzy
wybrang odpowiedzig a posiadaniem dzieci. Dla
menedzerek bedacych matkami wyzwania zwigza-
ne z godzeniem zycia zawodowego z rodzinnym byty
najczeSciej wskazywana bariera. Z kolei dla kobiet
bezdzietnych to jedna z najmniej waznych trudnosci.



,Dostajemy tyle, o ile prosimy”.

Anna Sienko
IBM Polska

Rysunek 10. Badane menedzerki wedlug odpowiedzi na
pytanie o bariery, jakie musialy pokonaé
w swoim rozwoju zawodowym [% ]
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Uwaga: respondentki mialy mozliwo§é wyboru do 3 odpowiedzi. Odpowie-
dzi nie sumujg si¢ do 100.

Rysunek 11. Badane menedzerki wedtug odpowiedzi,
ze trudnos§¢é potaczenia obowigzkéw
rodzinnych i zawodowych to bariera, ktérg
musiaty pokonaé [%]
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Rysunek 12. Badane menedzerki nieposiadajace dzieci
wedtug deklarowanych barier w rozwoju
zawodowym [%]
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Brak wsparcia ze strony najblizszego otoczenia

Rysunek 13. Badane menedzerki wedtug odpowiedzi na
pytanie o dominujgcg kulture zarzadzania
w ich firmach [%]
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W przypadku tej grupy najwieksza wage zyskuja
stereotypy zwigzane z plcig oraz brak modeli (wzor-
c6w) kobiet na stanowiskach kierowniczych.

Druga i trzecia wymieniona bariera moze odnosié
sie¢ do podobnego problemu. Wydaje sie do§¢ praw-
dopodobne, ze czeScig trudnych relacji z przetozo-



nymi moze by¢ niesprawiedliwe traktowanie oparte
na stereotypach dotyczacych rél kobiet i mezczyzn
w spoleczenstwie. Stereotypy plci to pewne uogdlnio-
ne przekonania na temat tego, jakie sg kobiety i jacy
sg mezczyzni. Cechg stereotypow jest to, ze sg trwate
i odporne na zmiane, latwo je tez nie§wiadomie wy-
korzystywaé w sytuacji widocznych réznic miedzy
dwoma grupami (tak jak w przypadku réznicy pici)
oraz w momentach rywalizacji (np. w Srodowisku
pracy). Stereotypy sprawiajg, ze inaczej traktujemy
dang osobe w zalezno$ci do tego, czy to kobieta, czy
mezczyzna. To samo wiec zachowanie (np. wyrazenie
wprost swoich oczekiwan odno$nie do spodziewane;j
wysokosci zarobkéw) moze by¢ ocenione jako ,,rosz-
czeniowe”, gdy dotyczy kobiety, i jako ,,asertywne”,
gdy odnosi sie do mezczyzny [Mandal, 2003].

,Biznes w Polsce jest Swiatem meskim. Wazne jest
zatem, by przekona¢ mezczyzn, ze kobiety dadzg
sobie rade w biznesie”.

Beata Pawfowska
Browary Regionalne tomza

Uzyskane w badaniu wyniki wskazujg, ze me-
nedzerki doSwiadczajg barier awansu zwigzanych
bezposrednio z ich picig. Trudnos$ci wynikajg przede
wszystkim z dwéch faktéw: odmiennego polozenia
kobiet ze wzgledu na obcigzenie obowigzkami ro-
dzinnymi i ich nieréwnego traktowania w miejscu
pracy ze wzgledu na stereotypy pici. Wniosek ten
potwierdzajg wypowiedzi respondentek spoza kon-
tekstu ich wiasnego do§wiadczenia. Ttumaczyty one
malg liczbe kobiet w§réd menedzeréw najwyzszego
szczebla trzema gléwnymi przyczynami: obcigze-
niem obowigzkami rodzinnymi (57 %), §wiadomag
rezygnacja z kariery, ,,bo korzysci sg niewspoimier-
ne do kosztéw” (41 %), konserwatywnym wycho-
waniem dziewczynek i przygotowywaniem ich do
innych zyciowych wyboréw niz kariera zawodowa
(36 %). Warto podkre§lié, ze status rodzinny respon-
dentek nie wplywal na udzielone odpowiedzi, tzn.
ze w przypadku menedzerek niebedacych matkami
rozkiad odpowiedzi jest identyczny jak w przypad-
ku kobiet posiadajgcych dzieci. Réwniez pozostale
cechy menedzerek (do§wiadczenie menedzerskie,
liczba podwtadnych, wiek, sytuacja rodzinna) nie
determinowaty dokonanego przez nie wyboru.

Analizujgc zjawisko ,,szklanego sufitu”, respon-
dentki posiadajgce dzieci i te bez dzieci sg bardzo
zgodne. Obcigzenie obowigzkami rodzinnymi jest
wskazywane jako najczestsza przyczyna utrudnionego
awansu kobiet. Kobiety rezygnujg z pewnego etapu

Rysunek 14. Badane menedzerki wedlug deklarowanych
przyczyn matej liczby kobiet wéréd
menedzeréw najwyzszego szczebla [%]
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. Kobiety sg bardziej obcigzone obowigzkami rodzinnymi

. Kobiety same rezygnuja z osiggania tego etapu, bo korzysci sg
niewspoéimierne do kosztow

|:| Zbyt konserwatywne wzorce wpajane w dziecifistwie skutkuja
innymi wyborami zyciowymi kobiet

|:| Mezczyzni wspieraja sie wzajemnie, blokujac w ten sposéb
awanse kobiet

I:I Kobiety sg mniej przebojowe niz mezczyzni

@ Biznes jest zdecydowanie §wiatem meskim

Uwaga: respondentki mialy mozliwo§é wyboru do 2 odpowiedzi. Odpowie-
dzi nie sumuja sie do 100.

Rysunek 15. Badane menedzerki wedtug stanu rodzinnego
1 odpowiedzi, ze kobiet jest mato wéréd
menedzeréw najwyzszego szczebla,
poniewaz kobiety sg bardziej obcigzone
obowigzkami rodzinnymi [ %]
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kariery ze wzgledu na to, ze korzySci z awansu s3 nie-
wspoétmierne do kosztéw. W kontekscie wynikéw cate-
go badania mozna przekonujgco stwierdzié, ze owym
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,kosztem” jest z pewnoScig trudno§¢ w utrzymaniu
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a rodzinnym.
Warto podkres§li¢, ze znaczgca cze§¢ badanych po-
strzegata to zjawisko w szerokim kontekscie spotecz-
nym, zwracajac uwage na tradycyjne wychowywa-
nie dziewczynek. Moze to oznaczaé, ze kobiety maja
Swiadomos¢ tego, ze cze$¢ barier lezy w nich samych
1 wigze sie ze spotecznymi przekazami, wymagajacy-
mi od kobiet m.in. skromnosci, grzecznosci i zajmowa-
nia sie domem. Stad tez mniejsza gotowos§é kobiet do
promowania siebie, podejmowania ryzyka i stawania
do otwartej rywalizacji. Z tego wynika takze niemoz-
no§¢ lub niska gotowo§¢é do wynegocjowania partner-
skiego podzialu obowigzkéw domowych, ktére realnie
obcigzajg w Polsce przede wszystkim kobiety.

,Wazne jest, zeby nie stawiac¢ sobie samej barier. Je-
zeli sie zafiksujemy, ze kobietom trudno jest robi¢ ka-
riere, to same nieswiadomie stawiamy sobie bariere”.

Aleksandra Le$nianska
Shell Polska

Stereotypy plci

Badania jakoSciowe zrealizowane przez PARP
[Niemczewska, Mrowiec, Pater, 2007] wykazaly, ze
wéréd pracodawcéw funkcjonujg stereotypy plci, ta-
kie jak:

o Kobiety nawet z identycznymi kwalifikacjami
i umiejetnoSciami postrzegane sg jako mniej kom-
petentne niz mezczyzZni.

e Kobiety sg przede wszystkim skoncentrowane na
rodzinie, zyciu domowym, nie oczekujg awansu,
nie sg zainteresowane kariera.

e Kobiety jako pracownice sg sumienne, dokiadne,
wytrwate, zdyscyplinowane; mezczyzni sg dyspo-
zycyjni, dynamiczni, kreatywni.

e Dla kobiet najwazniejszg wartosScig jest rodzina;
dla mezczyzn — praca i zwigzany z nig sukces.

,52 % Polakéw uwaza, ze potencjat zawodowy ko-
biet ograniczony jest przez macierzynstwo”.

Women in Management Survey, Manpower 2009

Nierowne traktowanie kobiet
w firmach

Problematyka awansu kobiet w biznesie nieod-
tacznie wigze sie z pytaniem o nier6wne traktowanie
kobiet, z ktérym — jak wskazujg badania — mamy do

czynienia na polskim rynku pracy [Gender Index,
2007; Kupczyk, 2009]. Z punktu widzenia kazdego
pracodawcy kluczowe jest pytanie, w jakim stopniu
niezgodna z kodeksem pracy dyskryminacja ograni-
cza kariere zawodowg pracownic.

Wiekszo§¢é badanych menedzerek (39 %) osobi-
§cie doSwiadczyla w firmie nieréwnego traktowania
ze wzgledu na pteé¢. Znaczaca grupa respondentek
(12 %) osobiscie nie do§wiadczyta dyskryminacji,
ale znala takie przypadki ze swojego otoczenia za-
wodowego, a kolejna grupa kobiet (27 %) slyszala
o takich przypadkach od swoich znajomych. Okoto
1/5 stwierdzita, ze w ogdle nie zna takich przypad-
kow. Zatem $wiadomo$§é nieréwnego traktowania
kobiet w biznesie byla deklarowana az przez 78 %
badanych, przy czym im diuzszy staz na stanowisku
menedzerskim, tym wiekszy udzial kobiet deklaru-
jacych wystepowanie dyskryminacji.

Rysunek 16. Badane menedzerki wedtug odpowiedzi
na pytanie, czy spotkaly sie z nieréwnym
traktowaniem w miejscu pracy [%]
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|:| Osobiscie nie do§wiadczytam, ale w miejscu, w ktérym
pracowatam, dochodzito do takich sytuacji wobec innych kobiet

Kobiety, ktére doswiadczyly lub spotkaly sie

z dyskryminacjg wskazujg na jej réznorodne prze-

jawy:

— gorsze od mezczyzn warunki pracy na tych sa-
mych stanowiskach, np. nizsze wynagrodzenia
(37 %),

— konieczno§¢ wykazywania wiekszych, w poréw-
naniu do mezczyzn, dokonaf, by uzyskaé iden-
tyczne uznanie (38 %),

— pomijanie przy awansach (30 %),
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— mata elastyczno§é pracodawcy wobec sfery ro-
dzinnej i obowigzkéw z nig zwigzanych (24 %),

— niska kultura otoczenia w zakresie traktowania
kobiet (24 %),

— wplyw stereotypéw pici na decyzje o wykonywa-
niu konkretnych zadan (23 %).

Rysunek 17. Badane menedzerki wedtug odpowiedzi
na pytanie, jak przejawia sie nieréwne
traktowanie w pracy [%]
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. Konieczno§é wykazywania wiekszych dokonan, niz w przypadku
mezczyzn, by uzyskaé identyczne uznanie

I:l Pomijanie przy awansach

I:l Nie doswiadczytam istotnych przejawéw nieréwnego traktowania
kobiet
D Brak zrozumienia dla czynnikéw ,,rodzinnych”

@ Niska kultura otoczenia w traktowaniu kobiet

Uwzglednianie stereotypéw pici przy podejmowaniu decyzji
o realizacji konkretnych zadan

Uwaga: Respondentki mialy mozliwo§¢ wyboru do 3 odpowiedzi. Odsetki
nie sumujg si¢ do 100.

Badanie jednoznacznie wskazuje, ze menedzerki
doswiadczajg i sg §wiadome zjawiska dyskryminacji
w firmach — 78 % deklaruje wystepowanie dyskry-
minacji. W kontekscie innych badaf §wiadomo$§¢
dyskryminacji wyrazana przez badane menedzerki
jest wyjatkowo wysoka. Ogélnopolskie badania opinii
publicznej [CBOS, 2006] pokazuja, ze 48 % Polek
i 35 % Polakéw uwaza, ze kobiety w Polsce sg dys-
kryminowane, przy czym 16 % zetkneto sie osobiScie
z przypadkami dyskryminacji, ktére najczesSciej doty-
czyly nizszych wynagrodzen, gorszego traktowania,
mniejszych szans na otrzymanie zatrudnienia i awans
zawodowy. Wéréd ogétu Polakéw 54 % (59 % ko-
biet i 48 % mezczyzn) uwaza, ze kobieta wykonujaca
ten sam zawdd i majgca takie samo wyksztalcenie
ma w poréwnaniu z mezczyzng mniejsze szanse na

awans zawodowy. Wysoka §wiadomo§é dyskrymina-
¢ji wéréd menedzerek moze wynikaé z faktu, ze przez
prace w biznesie sg narazone na stosunkowo wyzsze
ryzyko nieréwnego traktowania ze wzgledu na ptec
niz miatoby to miejsce np. w sektorze publicznym.
Z pewnoScig jest rowniez tak, ze menedzerki maja
wyzsze niz przecietne kompetencje, aby rozpoznaé
1 nazwal sytuacje nieréwnego traktowania.

,Przyczyny réznic w wynagrodzeniu miedzy kobieta-
mi [ mezczyznami:

— dyskryminacja bezposrednia,

— podziat na typowo ,meskie” i ,,damskie” zawody,
— niedocenianie pracy kobiet,

— tradycje i stereotypy”.

Ogolnopolskie badanie wynagrodzen 2010,
Sedlak & Sedlak

Solidarnos¢ kobiet
i dzialalnoS¢ pozazawodowa

Jednym z kluczowych obszaréw wsparcia kariery
kobiet w firmach jest networking [ILO, 2001]. Ka-
pital spoteczny budowany przez liczne i r6znorodne
kontakty, lepszy dostep do informacji, wieksza wi-
doczno$é 1 rozpoznawalno§é oraz szersze mozliwosci
otrzymania wsparcia — to zdecydowane zalety siecio-
wania. W tym konteks§cie pojawia sie wazne pytanie
o solidarno$§¢ kobiet.

,Kobiety wciaz sie uczg budowania naturalnych so-
Jjuszy i wspierania sie w biznesie”.
Alina Szarlak
White & Case

Blisko potowa (44 %) badanych menedzerek
uwaza, ze istniejgce wsparcie miedzy kobietami jest
niewystarczajgce, a 36 % twierdzi, ze takie zjawisko
nie wystepuje wcale. Poréwnywalne sa udzialy re-
spondentek, ktére postrzegajg istniejacy stopien so-
lidarnosci kobiet jako wystarczajacy 1 silny (igcznie
10 %) oraz tych, ktére nie widzg potrzeby, by kobie-
ty musialy by¢ solidarne (8 %). Sposréd badanych
71 % menedzerek nalezy do jakiej$§ organizacji lub
grupy nieformalnej, przy czym 54 % dziata w niej
aktywnie. Najpopularniejsze wsréd menedzerek sg
organizacje biznesowe (29 %) i te zrzeszajace wy-
facznie kobiety (18 %). Warto odnotowaé, ze dzia-
talno§¢ w organizacjach ,kobiecych” nie wplywa
determinujgco na poglady badanych na temat soli-
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Rysunek 18. Badane menedzerki wedtug odpowiedzi
na pytanie, co sadza na temat kobiecej
solidarnosci [%]
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Rysunek 19. Badane menedzerki wedtug cztonkostwa
w organizacjach lub grupach
nieformalnych [%]
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Rysunek 20. Badane menedzerki bedace czlonkiniami
organizacji lub grupy nieformalnej wedtug
odpowiedzi, co sgdzg na temat wspierania
sie kobiet w rozwoju zawodowym [% ]
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Rysunek 21. Badane menedzerki wedtug odpowiedzi na
pytanie o wplyw czlonkostwa w organizacji
lub grupie nieformalnej na ich zycie [%]
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Uwaga: respondentki miaty mozliwo§¢ wyboru do 3 odpowiedzi. Odsetki
nie sumujg sie do 100.



darnosci kobiet, choé tylko dwie (6 %) spos§réd tych

respondentek, ktére uczestnicza w tego typu inicja-

tywach, twierdzily, ze nie ma potrzeby, aby kobiety

wspieraly sie w rozwoju zawodowym. Najczesciej

wymieniane korzySci wynikajgace z dzialania w orga-

nizacjach to:

1) rozwdj umiejetnosci zawodowych i komunikacyj-
nych (42 %),

2) uzyskanie wsparcia i poczucia wewnetrznej sity
(36 %),

3) mozliwo§¢ zrobienia czego§ waznego dla innych

(33 %).

,Inwestujmy w networking. Takie relacje procentuja

zaréwno w zakresie wtasnego rozwoju, jak i rozsze-
rzajg mozliwosci przysztej kariery zawodowej”.

Sonia Wedrychowicz-Horbatowska

Citi Handlowy

Uzyskane wyniki mogg sugerowad, ze cho¢ mene-
dzerki réznig sie w ocenie, czy punktem wyjscia jest
catkowity brak wsparcia miedzy kobietami czy tez
poziom ,,niewystarczajacy”, to az 80 % widzi potrze-
be wzajemnego wspierania sie kobiet. Intuicja me-
nedzerek, ktéra wskazuje, ze solidarno§é kobiet jest
waznym elementem ich rozwoju zawodowego, jest
zgodna z wynikami badan Catalyst (2008) — najbar-
dziej rozpoznawalnej organizacji na §wiecie zrzesza-
jacej ponad 400 firm z USA, Kanady i Europy, ktéra
zajmuje sie promowaniem karier kobiet w biznesie.

Catalyst zbadata zwigzek miedzy liczbg czion-
kin zarzadu a liczbg kobiet na stanowiskach decy-
zyjnych, poréwnujagc dane najwiekszych korporacji
z listy Fortune 500, w latach 2001-2006. Uzyskane
rezultaty wskazaly, ze kobiety zasiadajace w zarza-
dach ,zapowiadaja” zwiekszenie liczby kobiet na
stanowiskach menedzerskich w firmie w ciggu kilku
lat. To jednoznaczna wskazéwka dla samych mene-
dzerek — dziatania wspierajgce kobiety w awansie
na najwyzsze stanowiska decyzyjne leza w interesie
wszystkich menedzerek. Zjawisko to Catalyst wyja-
$nia w nastepujacy sposoéb:

e Firmy z wieksza liczbg kobiet wséréd cztonkéw za-
rzadu wspieraja wilaczajacg kulture organizacji
oraz programy wspierajgce awans kobiet.

e Czlonkinie zarzadu pelnig role modelowe wo-
bec innych kobiet w firmie, pokazujac, ze kobiety
mogg realizowaé swoje najwieksze ambicje.

e Czlonkinie zarzadu sa silnym czynnikiem zwal-
czajacym stereotypy podwazajace kompetencje
kobiet.

13

,Miatam to szczescie, ze spotkatam na swojej dro-
dze mentorow i mentorki, ktérzy byli dla mnie wzo-
rami do nasladowania. Wiele sie od nich nauczy-
fam. Uwazam, ze moja kariera sie rozwijata dzieki
temu, ze potrafitam wykorzystac to, co wydarzyfo sie
wczesniej”.
Mary Daley Yerrick
wspotzatozycielka, Vital Voices Global Partnership

Instrumenty wspierania
rownych szans rozwoju kobiet

Skoro utrudniony awans kobiet jest faktem, po-
zostaje pytanie o skuteczne instrumenty wspierania
rozwoju kobiet. W kontekscie miejsca pracy mene-
dzerki wskazaly przede wszystkich na 4 narzedzia.
Po pierwsze, na elastyczne formy zatrudnienia
(60 %), po drugie, na wiekszg dbato§¢ o réwnos¢ pici
na wszystkich stanowiskach (53 %), po trzecie, na
mozliwos$ci rozwoju zawodowego matek (41 %) i po
czwarte, na mentoring i coaching (40 %). Warto
zwrécié¢ uwage, ze najmniejsza cze$¢ sposréd bada-
nych uznala za wystarczajgce przestrzeganie istnie-
jacego prawa (15 %).

W  przypadku ,réwnoSciowych”
oczekiwanych ze strony rzadu, menedzerki wymienia-
ja 3 kwestie: elastyczne formy pracy (68 %), promo-
wanie dtugofalowej zmiany w kierunku dzielenia obo-
wigzkéw wychowawczych kobiet i mezczyzn (61 %),
poprawe dostepnosci do przedszkoli i ztobkéw (57 %).

Zaréwno w przypadku instrumentéw bizneso-
wych, jak i politycznych, zadna z cech réznicujacych
respondentki — do§wiadczenie menedzerskie, liczba
podwiadnych, wiek, sytuacja rodzinna — nie wpty-
wala na ich wybory.

Oczekiwania sformutowane przez kobiety sg cal-
kowicie zgodne z ich definicjg problemu. Menedzerki
bardzo adekwatnie do postawionej przez siebie dia-
gnozy wskazujg kierunki koniecznych dziatan. Bada-
nie wskazalo, ze najczeSciej do§wiadczanymi bariera-
mi awansu jest obcigzenie obowigzkami rodzinnymi
1 dyskryminacja w miejscu pracy. W firmach najwaz-
niejszymi rozwigzaniami sg wiec dla kobiet elastycz-
ne formy zatrudnienia oraz instrumenty gwarantu-
jace réwne traktowanie. Polityka pafistwa powinna
za§ wspiera¢ dzialania pracodawcéw w obszarze ela-
stycznej pracy, kompleksowo zapobiegaé nieréwnemu
traktowaniu kobiet przez dzialania edukacyjne i §wia-
domosciowe oraz wzmacniaé opieke instytucjonalng
nad dzie¢mi.

instrumentow
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Rysunek 22. Badane menedzerki wedtug odpowiedzi
na pytanie, w jaki sposob firmy powinny
wyréwnywac szanse rozwoju zawodowego
kobiet [%]
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kobiet

Wystarczy przestrzega¢ obecnie obowigzujacych regulacji prawnych

Uwaga: respondentki miaty mozliwo§¢ wyboru do 2 odpowiedzi. Odsetki
nie sumujg si¢ do 100.

Elastyczne formy zatrudnienia to najpopularniej-
sze narzedzie ulatwiajagce pracownikom osigganie
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a osobistym,
ktére moze zostal zastosowane przez pracodawce
[Gender Index, 2007 i 2008]. Elastyczno§¢ miejsca
1 czasu pracy zapewniajg nastepujgce rozwigzania:

e tymczasowe przej$cie na niepelny wymiar godzin,

e ruchome godziny pracy,

e skrécony tydzieh pracy (praca przez 4 dni w tygo-
dniu po 10 godzin pracy dziennie),

e system zadaniowy,

praca wykonywana z domu (telepraca).

Elastyczne formy pracy oznaczajg lepsze dopa-
sowanie do potrzeb zatrudnionych i wigksza samo-
dzielno§¢ w zarzadzaniu swoim czasem. To zdecy-
dowane ulatwienie dla tych kobiet, ktére poszukuja
réwnowagi miedzy pracg zawodowg a rodzing.

W miejscu pracy mozna tez skutecznie zapobie-
gaé i przeciwdziala¢ dyskryminacji kobiet. Wsréd
waznych instrumentéw zarzadzania, ktére wspieraja
ten cel warto wymienié:

e szkolenia podnoszace §wiadomo$¢ na temat ste-
reotypéw plci i dyskryminacji, przeznaczone dla
kadry zarzadzajacej,

e systemy monitorowania poziomu wynagrodzen ze

wzgledu na pleé,

transparentne zasady awansu i rekrutacji,

e programy rozwijajace kompetencje przywddcze
kobiet — programy coachingowe, mentorskie, sie-
ciowanie,

e programy skierowane do pracujacych kobiet w cig-
zy 1 matek,

e wewnetrzne procedury przeciwdziatania molesto-
waniu seksualnemu,

e regularne ,audyty réwnosSci” badajgce réwne
traktowanie pracownikéw i pracownic.

Rysunek 23. Badane menedzerki wedtug odpowiedzi
na pytanie, w jaki sposéb rzad powinien
wspieraé réwne szanse rozwoju
zawodowego kobiet [%]
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- Promowanie elastycznych form pracy

- Diugofalowa zmiana systemu wychowawczego wpajajaca réwnos§¢
rél niezaleznie od plci

D Poprawa dostepnosci i warunkéw funkcjonowania przedszkoli
i ztobkéw

D Ulgi podatkowe/doptaty z budzetu pafstwa dla firm promujacych
réwne szanse kobiet i mezczyzn (np. tworzenie firmowego
przedszkola)

D Stworzenie lepszych warunkéw dla telepracy
@ Wprowadzenie systemu parytetéw

Uwaga: respondentki mialy mozliwo§¢ wyboru do 3 odpowiedzi. Odsetki
nie sumuja si¢ do 100.

Poza miejscem pracy kluczowa jest instytucjonalna
opieka nad dzieckiem, czyli tatwo dostepna sie¢ ztob-
kéw i przedszkoli, a to w Polsce jest wcigz duzym wy-
zwaniem. Wedlug danych GUS, w roku 2009/2010
wychowaniem przedszkolnym objetych byto 67,3 %
dzieci w wieku 3-6 lat. W przypadku dzieci w wieku
3-4 lata wskazniki edukacji przedszkolnej sg blisko
o polowe nizsze niz przecietne wskazniki dla krajéow
UE. W 2009 r. w Polsce dziatato 380 ztobkéw, ktére
razem z oddzialami ztobkowymi zapewnialy w skali
catego kraju tylko 30 614 miejsc dla dzieci.



,Inwestuimy w ztobki | przedszkola, takze te przy-
zakfadowe. Bez tego awans zawodowy kobiet bedzie
niezwykle trudny”.

Agnieszka Anielska, MURATOR SA
Time Sp. z o.0.

Partnerski mit

Badania IFiS PAN |[Titkow, Duch-Krzysztoszek,
Budrowska, 2004] wskazuja na nastepujacy podzial
obowigzkéw zwigzanych z opiekg nad dzieémi:

e wedlug kobiet:

czynnosSci pielegnacyjne — 96 % matka, 4 % ojciec

odrabianie lekcji — 85 % matka, 12 % ojciec

kontakt z wychowawcag w szkole — 89 % matka,

9 % ojciec

odprowadzanie dziecka do szkoty — 73 % matka,

25 % ojciec

opieka w chorobie — 96 % matka, 3 % ojciec

przyjecia okoliczno$ciowe dla dziecka — 96 %

matka, 3 % ojciec

rozrywka — 64 % matka, 31 % ojciec
e wedlug mezczyzn:

czynno§ci pielegnacyjne — 92 % matka, 7 % ojciec

odrabianie lekcji — 73 % ojciec, 23 % matka

kontakt z wychowawcg w szkole — 78 % matka,

19 % ojciec

odprowadzanie dziecka do szkoly — 56 % matka,

42 % ojciec

opieka w chorobie — 94 % matka, 4 % ojciec

przyjecia okoliczno$ciowe dla dziecka — 94 %

matka, 5 % ojciec

rozrywka — 52 % matka, 44 % ojciec

Podzial obowigzkéw zwigzanych z gospodarstwem
domowym przedstawia sie nastepujgco:

e wedlug kobiet:

przygotowanie obiadu — 94 % kobieta, 3 % mez-

czyzna

zmywanie naczyin — odpowiednio 86 % i 7 %

robienie prania —96 % i1 %

prasowanie — 88 % i 4 %

§cieranie kurzu — 87 % i5 %

codzienne zakupy — 81 % i 16 %

e wedlug mezczyzn:

przygotowanie obiadu — 85 % kobieta, 12 % mez-

czyzna

zmywanie naczyin — odpowiednio 70 % i 21 %

robienie prania — 89 % i 8 %

prasowanie — 86 % i 8 %

§cieranie kurzu — 77 % i 16 %

codzienne zakupy — 63 % i 34 %
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Podsumowanie

,Pamietajmy o tym, ze my same jestesmy odpowie-

dzialne za wtasny rozwdj, a nie ktos, dla kogo pra-
cujemy”.

Iwona Smith

PwC

Badanie przeprowadzone na prébie celowej 193
menedzerek wskazuje na wazne fakty zwigzane
z polozeniem kobiet i ich awansem zawodowym.
Wyniki okazuja sie z jednej strony spdjne wewnetrz-
nie, z drugiej zas§ zgodne z wnioskami szerszych ana-
liz dotyczacych sytuacji kobiet w Polsce.

Po pierwsze, za sukces uznawana jest r6wnowaga
miedzy praca a zyciem prywatnym i jednoczesna sa-
morealizacja w pracy. Grupa badanych menedzerek
odzwierciedla hierarchie wartosci typowa dla swojej
grupy spotecznej — oséb wyksztalconych, mieszka-
jacych w mieScie, z wyzszym niz §redni poziomem
dochodéw.

Po drugie, definicja sukcesu wydaje sie wynikaé
z realnie odczuwanych wyzwan. Najwazniejszg trud-
noScig w awansie zawodowym, do§wiadczang przez
menedzerki bedgce w wiekszo§ci matkami, jest
trudno$§¢ w godzeniu obowigzkéw zawodowych i ro-
dzinnych. Co réwnie wazne, na poziomie poznaw-
czym 1 bez wzgledu na posiadanie lub nieposiadanie
dzieci, respondentki jednoglo$§nie wskazujg na ob-
cigzenie obowigzkami rodzinnymi jako najwazniej-
szg przyczyne matej liczby kobiet na stanowiskach
kierowniczych.

Warto podkreslié, ze badane ujmujg to zagad-
nienie szeroko, to znaczy rozpoznajg tez sytuacje,
w ktérych kobiety same podejmujg decyzje o rezy-
gnacji z kariery zawodowej ze wzgledu na wysokie
koszty godzenia obu sfer, jak réwniez to, ze wplyw na
takie wybory ma m.in. konserwatywne wychowanie
w dziecifistwie oraz inne role spoleczne przypisywa-
ne kobietom i mezczyznom.

Po trzecie, menedzerki do§wiadczajg i sg Swia-
dome zjawiska dyskryminacji w firmach, wynikajg-
cego przede wszystkim z funkcjonowania stereoty-
péw plci i uprzedzen wobec kobiet. Respondentki
doswiadczyty lub znajg osobiScie przypadki stoso-
wania odmiennych standardéw oceny pracy kobiet
1 mezczyzn, nierdwnego wynagradzania czy pomija-
nia przy awansach. Badane do$§wiadczajg zjawiska
,»szklanego sufitu” i zauwazajg, ze brakuje w Polsce
wzorcow/modeli kobiet na najwyzszych stanowi-
skach w biznesie.
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,Jedna z najwazniejszych barier dla kobiet na dro-
dze do sukcesu jest bardzo mata liczba kobiet na
stanowiskach kierowniczych. Nie mamy wzorcow”.

Nina Kowalewska-Motlik
New Communications

Po czwarte, menedzerki ,,pracujg” na swéj awans
doktadnie w tych obszarach, w ktérych co§ od nich
samych zalezy, to znaczy stawiajg na wytrwato§¢
i konsekwentne dazenie do celu, podwyzszaja swoje
kwalifikacje i starajg sie maksymalnie wykorzystaé
doswiadczenie z miejsca pracy. Dodatkowo przy-
wigzujg wage do analizy wiasnych kompetencji oraz
budowania sieci kontaktéw. Wydaje sie wiec, ze
badane robig ,wszystko, co w ich mocy”, aby roz-
wijaé kariere zawodowg. Niestety czynniki, ktére
ostatecznie o niej przesadzajg, znajduja sie poza ich
wplywem.

W zwigzku z tym badane menedzerki bardzo
adekwatnie wskazujg na potrzebne im narzedzia.
Ze strony pracodawcéw oczekujg elastycznych
form zatrudnienia oraz zapewnienia, ze bedg row-
no traktowane bez wzgledu na swojg pteé, czyli
moéwigc krétko, ze w firmach nie bedzie docho-
dzi¢ do dyskryminacji. Polityka rzadu powinna
za§ wspieraé elastyczne formy pracy, zapewnié
dostep do ztobkéw i przedszkoli oraz promowad
dhugofalowe zmiany §wiadomoSciowe, np. w syste-
mie edukacji, zwigzane z réwnymi rolami kobiet
i mezczyzn w szczegdlnosci w rodzinie. Nalezy pod-
kresli¢, ze wéréd badanych istnieje bardzo wysoka
Swiadomo§¢ tego, ze dostepne instrumenty prawne
zwiazane z zakazem dyskryminacji nie wystarcza,
aby kobiety miaty faktycznie réwne szanse awansu
w biznesie.

Po pigte, badane widzg konieczno§é wzajem-
nego wspierania sie kobiet w karierze zawodowe;.
Solidarno$é kobiet w biznesie, nawet jefli istnieje,
uznawana jest za niewystarczajgcg. Dziatalnos§¢
w organizacjach biznesowych 1 tych zrzeszajacych
kobiety stwarza mozliwoSci do rozwoju umiejetno-
§ci zawodowych i wzmacnia wewnetrzng site me-
nedzerek.

,Kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej
majg rowne prawa w zyciu rodzinnym, politycz-
nym, spotecznym i gospodarczym”.

Konstytucja RP, art. 33

Aneks - charakterystyka
badanych menedzerek

34 % kobiet, ktére wziely udziat w badaniu, ma
za sobg 6-10 lat do§wiadczenia na stanowisku mene-
dzerskim. Poréwnywalne udziaty — po 26 % i 27 %
— dotycza kobiet, ktére niedawno rozpoczety kariere
na stanowisku kierowniczym i tych, ktére zajmujg
takie pozycje od 11 do 15 lat. Najmniejsza grupa
badanych — 13 % - pelni funkcje menedzerskie od
ponad 15 lat.

Rysunek 24. Respondentki wedlug liczby lat na
stanowiskach menedzerskich [%]

B 6-101at
[ 11-151at
[] Do5lat

[] Powyzej 15 lat

Zdecydowana wiekszo§¢ respondentek — 67 %
— zarzadza zespolem liczacym do 25 oséb. Wraz
z rosnacy liczbg podwtadnych maleje liczba mene-
dzerek: 11 % badanych odpowiada za prace 26-50
oséb, 8 % — zarzadza zespotami liczacymi 51-100
os6b. Najmniej kobiet zarzadza zespotami liczniej-
szymi niz 100 oséb.

Rysunek 25. Respondentki wedtug liczby os6b, ktérymi
zarzadzaja [%]

[l Do 25 oséb
B 26-50 oséb
] 51-100 os6b
[] 101-500 oséb

[] Powyzej 500 oséb

Wiekszo§é respondentek (57 %) to kobiety
w wieku 35-44 lata. Prawie identyczna liczba ko-
biet reprezentuje grupe pomiedzy 26. a 34. rokiem
zycia i grupe majgcych od 45 do 54 lat. Zdecydowa-
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ng mniejszo§¢ stanowig kobiety najmiodsze — do 26.
roku zycia (3%) i najstarsze powyzej 54 lat (4%).

Rysunek 26. Respondentki wedtug wieku [%]

Bl 35-441lata
B 26-341lata
] 45-541ata
D Powyzej 54 lat
[] Ponizej 26 lat

Duza grupa menedzerek to matki (71 %), majace
jedno (34 %) lub dwéjke (32 %) dzieci. Zdecydowa-
na mniejszo§¢ ma wiecej niz trojke potomstwa. Zna-
czaca cze$¢ kobiet (29 %) nie posiada w ogéle dzieci.

Rysunek 27. Respondentki wedtug liczby dzieci [%]

(!
O 2
[Jo

|:| 3 i wiecej

Ambasadorki projektu

AGNIESZKA ANIELSKA

Prezes zarzagdu MURATOR S.A, prezes Time S.A.
i spétki Promotor United Entertainment

Absolwentkahandluzagranicznegow Szkole Giéw-
nej Handlowej. Wiedze uzupetniala w norweskiej
wyzszej szkole marketingu oraz na uczelniach w Du-
isburgu i Bochum. Po studiach zdobywata do§wiad-
czenie zawodowe w firmie konsultingowej Ernst &
Young oraz w branzy farmaceutycznej — w koncernie
Novartis, w ktérej uczestniczyla w jednej z najwiek-
szych fuzji na rynku (Ciba Geigy i Sandoz = No-
vartis). W 1999 r. zwigzala sie ze Swiatem mediow.

Rozpoczeta prace w czesci koncernu Bertelsmann,
firmie Gruner & Jahr Polska. Najpierw byla dyrek-
torem operacyjnym, a nastepnie pelnila funkcje dy-
rektora zarzgdzajgcego w wydawnictwie. Od 2004 r.
kieruje grupa mediowg ZPR. Absolwentka Vital Vo-
ices Fortune/U.S. State Department Global Mento-
ring Program.

AGNIESZKA CHRZANOWSKA
Piosenkarka, kompozytorka, aktorka

Absolwentka Pafistwowej Wyzszej Szkoty Teatral-
nej w Krakowie. Dyrektorka Artystyczna zalozonego
przez siebie Radiowego Teatru Piosenki w Krakowie.
Wydata albumy: Stowa, Nie bdj sie nic nie robic, Caly
Swiat ptonie, Ogien olimpijski, Tylko dla kobiet, Bez
udziatu gwiazd. Laureatka trzech prestizowych na-
grod na 21. Festiwalu Piosenki Aktorskiej we Wro-
ctawiu. Nagrodzona przez Polski Komitet Olimpijski
2Wawrzynem Olimpijskim” w dziedzinie sztuki za al-
bum Ogien olimpijski. Nominowana do nagrody Fry-
deryka w 2000 i 2006 r.

Wspiera organizacje dzialajgce na rzecz zwierzat,
organizuje aukcje, bierze udzial w koncertach chary-
tatywnych i akcjach interwencyjnych. Nagrodzona
przez Towarzystwo Opieki nad Zwierzetami w Polsce.

OLGA GRYGIER-SIDDONS
Prezes Zarzadu PwC

Od lipca 2009 r. stoi na czele PwC w Polsce. Uro-
dzita sie w Polsce, ale ponad 20 lat spedzita w Wiel-
kiej Brytanii. Z PwC (dawniej Pricewaterhouse-
Coopers) jest zwigzana od 1991 r., ostatnio petlnita
funkcje partnera w zespole doradztwa finansowego
dla sektora energetycznego w londynskim oddziale
firmy. Posiada bogate do§wiadczenie w doradztwie
dla rzadéw i wiodgcych miedzynarodowych koncer-
néw z sektora energetycznego i infrastruktury. Od
lat angazuje sie w sprawy rozwoju zawodowego ko-
biet, uczestniczyla w wielu konferencjach i semina-
riach dotyczacych tej tematyki. Zona i mama dwéjki
dzieci. Swéj wolny czas najchetniej spedza z rodzing,
jezdzi na nartach i uprawia joge.

NINA KOWALEWSKA-MOTLIK
Prezes New Communications

Z rynkiem reklamy zwigzana od 1989 r. W latach
1995-2000 dyrektor generalny i prezes agencji Young
& Rubicam Poland. Obecnie prezes New Communi-
cations, firmy doradztwa strategicznego, marketingo-
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wego 1 PR. Wylaczny przedstawiciel biznesowy grupy
Financial Times, grupy The Economist, G&]J 1 te-
lewizji CNN oraz partner organizacji Superbrands.
Ekspert od brandingu i marketingu narodowego.

ALEKSANDRA LESNIANSKA
Dyrektor ds. Personalnych — Polska oraz kraje CEE Shell

Poprzednio dyrektor personalny w DHL Polska
oraz Servisco. Ma wieloletnie do§wiadczenie mene-
dzerskie w miedzynarodowych korporacjach. Wdro-
zyta wiele projektéw z zakresu rozwoju pracownikéw,
kultury organizacyjnej, komunikacji wewnetrznej,
tworzenia systeméw kompetencyjnych, talent ma-
nagement oraz systeméw informatycznych wspiera-
jacych zarzadzanie personelem. Ma dos§wiadczenie
w przeprowadzaniu fuzji oraz budowaniu firmy od
podstaw. Laureatka konkursu ,,Dyrektor Personalny
Roku 2004”. Absolwentka Szkoty Giéwnej Handlo-
wej w Warszawie. ,,Po godzinach” interesuje sie re-
modelingiem budynkéw i projektowaniem wnetrz.
Pasjonuje jg fotografia i egzotyczne podréze z pleca-
kiem — ostatnio szczegblnie Ameryka Potudniowa.

JOANNA MALINOWSKA-PARZYDLO
Dyrektor Personalny TVN SA.

Ciekawa ludzi — co pozwala jej cieszy¢ sie codzien-
ng pracg. Od lat pracujaca na rzecz Swiata trady-
cyjnych wartoSci i ekologicznych relacji w biznesie.
Ekspert w obszarze komunikacji, przywédztwa i za-
rzadzania markg osobistg oraz zarzadzania kapita-
tem intelektualnym przedsiebiorstw. Biegla w prze-
liczaniu miekkiej wiedzy HR na twarde wskazniki.
Kariere zawodowg rozpoczeta od prowadzenia ra-
diowego Klubu ,Tréjki” i badan ankietowych, by
docelowo odkry¢ obszar marketingu i komunikacji
korporacyjnej. Od kilkunastu lat oddana mediom.
Od 2007 — dyrektor personalny TVN SA.

Certyfikowany coach ICC specjalizujacy sie
w pracy z kadrg zarzadzajaca (business coach, perso-
nal brand coach, coach medialny). Mentorka w pol-
skiej edycji programu Fundacji Hillary Clinton ,Vital
Voices”. Trener biznesu. Wyktadowca akademicki.
Absolwentka Wydziatu Socjologii Uniwersytetu War-
szawskiego. Szczesliwa zona i mama Ja§ka i Olesia.

AGNIESZKA MOCZUtO
Dyrektor ds. Prawnych Pfizer Polska Sp. z o.0.

Absolwentka Wpydziatu Prawa Uniwersytetu
Gdanskiego, od 1996 r. radca prawny. W latach

1998-2003 pracowata na stanowisku Senior Coun-
sel w warszawskim biurze kancelarii White8Case,
w ktérym odpowiadata za Dzial Korporacyjny
i praktyke prawa pracy. Od marca 2004 r. dyrektor
ds. prawnych i cztonek zarzadu operacyjnego Pfizer
Polska Sp. z o.0., gdzie zajmuje sie wszelkimi aspek-
tami prawnymi dziatalno$ci spéiki w Polsce. Jej pasja
jest sztuka — pogtebia swoje zainteresowania, studiu-
jac podyplomowo historie sztuki i jej perspektywe
spoleczng oraz polityczng w warszawskim Collegium
Civitas. Od lat podrézuje, starajac sie nie tylko zwie-
dzaé zabytki i cuda natury, ale takze poznawac inne
kultury (szczegélnie smaki kuchni §wiata).

BEATA PAWLOWSKA

Dyrektor Generalny, Cztonek Zarzadu Royal Unibrew
Polska Sp. z 0.0., Wiceprezes Zwigzku Pracodawcéw
Przemystu Piwowarskiego w Polsce

Ma dwudziestoletnie do§wiadczenie menedzer-
skie. Kariere zawodowg rozpoczynala w miedzy-
narodowym koncernie Procter & Gamble. Funkcje
dyrektora generalnego pelnita, m.in. w Internatio-
nal Paper Klucze, The Coca Cola Company Pol-
ska, M'TV Polska oraz Hoop S.A. Stworzyla takie
marki, jak: Velvet, Kropla Beskidu czy Hoop Cola.
Wypromowata réwniez piwo Ytomza, jako mar-
ke ogélnopolskg. W 2000 r. uzyskata tytut ,,Dama
Biznesu” przyznawany przez Business Center Club
oraz ,,Zwierciadto”. Ukonczyta studia ekonomiczne
w Szkole Gtéwnej Handlowej. Prywatnie mezatka
i matka czternastoletniego syna. Uwielbia podréze
1 wyprawy trackingowe, uprawia réze, kolekcjonuje
srebra i starg porcelane.

ANNA SIENKO
Dyrektor Generalna IBM Polska

Pierwsza kobieta na stanowisku Dyrektora Ge-
neralnego IBM Polska. Ma ponad dwudziestoletnie
dos§wiadczenie w obszarze zarzadzania w regionie
Europy Srodkowo-Wschodniej. W 1999 r. dotaczyla
do zespotu IBM Polska jako Menedzer ds. Outsour-
cingu Strategicznego, odpowiadajac za stworzenie od
podstaw i1 rozwdj dzialu outsourcingu IBM Polska.
W swojej karierze zawodowej petnila réwniez wie-
le funkcji handlowych i menedzerskich poza IBM.
W 2003 r. powrdcita do dziatu ustug IBM Polska,
awansujgc wkrétce na pozycje dyrektora Integrated
Technology Services IBM GTS na region Europy
érodkowo—Wschodniej. Absolwentka Wydziatu Elek-
trotechniki, Automatyki i Elektroniki Akademii Gér-
niczo-Hutniczej. Jest mezatka, ma tréjke dzieci.
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IWONA SMITH

Partner Zarzadzajacy w dziale doradztwa
prawno-podatkowego PwC

Zwigzana z PwC od 1995 r. Specjalizuje sie w do-
radztwie podatkowym dla spétek z sektora energe-
tycznego, nieruchomosci oraz leasingu. W trakcie
swojej pracy w firmie byla zaangazowana w wiele
projektéw prywatyzacyjnych, np. w branzy paliwo-
wo-energetycznej. Dodatkowo peilni funkcje regio-
nalng obejmujaca kraje nadbattyckie — Litwe, Lo-
twe i Estonie — zajmuje sie koordynacjg i wsparciem
dziatafn prowadzonych przez dzialy doradztwa po-
datkowego w tych krajach. Szefowa wewnetrznego
Zespotu PwC ds. Zarzadzania Réznorodnoscia. Jest
takze mocno zaangazowana w dziatania dotyczace
spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu — jest Preze-
sem Zarzadu Fundacji PwC ,,Podaruj siebie”.

ALINA SZARLAK
Partner White & Case

Niemiecki adwokat z bogatym dos§wiadczeniem
uzyskanym w kancelariach w Polsce i w Niemczech.
Specjalizuje sie w prawie nieruchomosci, finansowa-
niu projektéw, fuzjach i przejeciach, a takze prawie
konkurencji. Jej do§wiadczenie obejmuje doradztwo
prawne przy transakcjach z sektora energetyki od-
nawialnej i w zakresie prawa ochrony §rodowiska.
Zajmowala sie takze prawem europejskim przy Mie-
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dzynarodowym Trybunale Sprawiedliwosci w Ha-
dze. Odbyta praktyki w Niemiecko-Amerykanskiej
Izbie Gospodarczej w Los Angeles oraz Kitec Indu-
strial Trading Corporation w Santa Ana w USA.

Absolwentka Wydziatu Prawa na Uniwersytecie
Ludwika Maksymiliana w Monachium. Prestizowe
wydawnictwo ,,PLC Which Lawyer? 2005-2006”
drugi rok z rzedu rekomenduje ja w kategorii: ,,Life
Science: Corporate & Commercial”.

SONIA WEDRYCHOWICZ-HORBATOWSKA
Wiceprezes Citi Handlowy

Stanowisko wiceprezesa banku Citi Handlowy
objeta w 2006 r. Jednocze$nie peini funkcje szefa
sektora bankowoS$ci detalicznej. Rozpoczela prace
w 1994 r. w dziale Cash Management w pionie ban-
kowosci transakcyjnej w Citibank Poland. W 2002 r.
zostala szefem Departamentu Zarzadzania Srodka-
mi Finansowymi Handlu, a w 2003 r. objeta réwniez
nadzér nad Departamentem Powiernictwa Papieréw
Warto$ciowych. Od konca 2003 r. sprawowata funk-
cje szefa pionu bankowoS$ci transakcyjnej. Absolwent-
ka handlu zagranicznego Szkoty Giéwnej Handlowej
oraz European Business Studies na Uniwersytecie
Brunel w Londynie.

Mezatka, mama Witka i Zosi. Angazuje sie
w dzialalno§¢ charytatywng na rzecz dzieci. Pasjo-
natka sportu i wtasnego ogrodu.
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