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Niniejszy raport powstat dzieki publicznemu zaangazowaniu bardzo wielu instytucji i oséb, ktére wsparty ankiete
.Niech nas ustysza! Gtos kobiet w korporacjach” zarobwno podczas jej tworzenia jak i dystrybucji. Ankieta, ktora
byta podstawa do stworzenia raportu, byta anonimowa, nie mozemy wiec stwierdzi¢, ktére osoby i ktére firmy
uczestniczyty w badaniu. Wszystkim respondentkom i firmom oraz instytucjom, ktére wziety udziat w badaniu
ogromnie dziekujemy. Podziekowania kierujemy tez do UN Global Compact Network Poland za wsparcie 30% Club
Poland w tworzeniu i dystrybucji ankiety. Dziekujemy firmie Benefit Systems za udostepnienie nam pomieszczenia
na przeprowadzenie badan fokusowych oraz jego uczestnikom i uczestniczkom. Wyrazy wdziecznosci naleza
sie rowniez dr Mirostawowi Kachniewskiemu, Prezesowi Zarzadu Stowarzyszenia Emitentow Gietdowych,
Ambasadorowi 30% Club Poland oraz dr Piotrowi Arakowi, Dyrektorowi Polskiego Instytutu Ekonomicznego,
instytucji wspierajacej 30% Club Poland za konstruktywne uwagi merytoryczne. Bardzo dziekujemy rowniez
ACCA Polska, Arete Audit, EFPA Polska, ENNBOW, EsoAudit, Federacji Przedsiebiorcéw Polskich, Fundacji Liderek
Biznesu, Herlmpact, Impact CEE, Instytutowi Zréwnowazonego Rozwoju i Srodowiska przy Uczelni tazarskiego,
Kampanii 17 Celéw, Kampanii Dobre Cele, Klubowi Inwestorek Indywidualnych, M+G, Stowarzyszeniu Kongres
Kobiet, Stowarzyszeniu LiderShe oraz Zwigzkowi Bankéw Polskich za dystrybucje ankiety i jej promocje. Tak
szeroki odzew na ankiete nie bytby mozliwy, gdyby nie praca wykonana przez ambasadorki i wolontariuszki 30%
Club Poland, do ktérych naleza: Joanna Atasa, Ewa Dabrowska, Katarzyna Grajda, Aleksandra Gren, Matgorzata
Kloka, Agnieszka Kulikowska, Renata Neidrowska, Iweta Opolska, Petra Pawtucka, Grazyna Rzehak, Anett Szentesi
i Matgorzata Zelazko. Dodatkowo, dziekujemy za pomoc Mirelli Panek-Owsianskiej, Katarzynie Rozelfeld, Dorocie
Sierakowskiej, serwisowi WP Kobieta, Fundacji Pismo oraz wspierajacej kampanie firmie Signium. Recenzje do
niniejszego opracowania przygotowali dr hab. Iwona Gebusia, radca prawny, pracownik naukowy UW oraz prof.
Franjo Mlinari¢, Akademia Leona Kozminskiego za co serdecznie dziekujemy.

Milena Olszewska-Miszuris, Co-Chair 30% Club Poland,

Aleksandra Wtodarczyk, Koordynatorka i Cztonkini komitetu sterujgcego 30% Club Poland
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30% Club Poland

Glos kobiet
w korporacjach

»Niech nas ustysza!” to raport pokazujagcy mocny gtos 4 262
aktywnych zawodowo kobiet o zréznicowanej sytuacji rodzinnej,
pracujacych na rozmaitych stanowiskach w firmach z szeregu
roznych sektoréw. Jest to unikalna diagnoza przyczyn niskiej
reprezentacji kobiet na wyzszych stanowiskach kierowniczych.
Zdecydowana wiekszos¢ uczestniczek badania chce awansowac
(91,1%) i nigdy nie zrezygnowata z szansy awansu (70,4%).
Ponad potowa respondentek wskazata, ze ich pte¢ byta
przestanka do gorszego traktowania (52,1%) oraz wyrazita
przekonanie, ze wymagania stawiane wobec kobiet s3 wyzsze
niz wobec mezczyzn na réwnorzednych stanowiskach (55,7%).
Niezaleznie od wieku, sytuacji rodzinnej czy zawodowej,
kobiety spotykaty sie z licznymi stereotypami na swojej sciezce
kariery. Wéréd rozwigzan ufatwiajacych podejmowanie nowych
wyzwan zawodowych najczesciej wskazywaly podwyzki czy
wynagrodzenie za dodatkowe obowiazki (70,9%) oraz elastyczne
podejscie do miejsca (58,0%) i czasu pracy (55,0%). Raport
dostarcza cennych wskazéwek, jak zwiekszy¢ wykorzystanie catej
puli talentéw w firmie. Kluczowg z nich jest realizowanie inicjatyw
z zakresu réznorodnosci, rownych szans i witgczenia (DEI). Firmy
W hnie zaangazowane czesciej oferowaly takie same szanse
awansu i rozwoju, a kobiety w nich zatrudnione czesciej czuty
sie traktowane na réwni z mezczyznami na poréwnywalnych
stanowiskach, zaréwno ze wzgledu na pteé, jak i sytuacje
rodzinna.

' 4

Kobietom nie brak ambicji ani kwalifikacji. Stanowig one 51,7% spoteczeristwa
oraz 62,9% absolwentéw studidw wyzszych w Polsce, w tym 658% na
kierunkach ekonomicznych, prawniczych, zarzadzania i administracji'.
Jednak ich udziat w zarzadach i radach nadzorczych spdtek pozostaje
niski i nie ulega znaczacej poprawie. Na koniec 2022 roku udziat kobiet
we wiadzach 140 najwiekszych spodtek gietdowych wynidst zaledwie 17,2%
(Jedynie 0,6 pp. wiecej niz rok wczesniej), a na czele tylko 3 z nich (2,1%) stata
prezeska zarzadu?.

Powyzsze dane pokazujg jak wiele pozostaje do zrobienia w kwestii
roznorodnosci, réwnych szans i wiaczenia. Dlatego 30% Club Poland,
realizujac swojg misje zwiekszenia réznorodnosci ptci we wiadzach spodtek,
poszukuje przyczyn niskiej reprezentacji pan na wyzszych stanowiskach
kierowniczych. Dotychczasowe badania obejmowaty regularny pomiar
udziatu kobiet we wiadzach najwiekszych spodtek gietdowych oraz
analize podejscia krajowych inwestoréw instytucjonalnych do nominacji
cztonkéw rad nadzorczych. Tym razem, aby zrozumiel perspektywe
0sdéb niedoreprezentowanych na szczytach hierarchii  korporacyjnej
i zidentyfikowac napotykane bariery, oddano gtos kobietom. Raport bazuje
na rzeczywistych odpowiedziach 4 262 aktywnych zawodowo kobiet
o zrdéznicowanej sytuacji rodzinnej, pracujacych na rozmaitych stanowiskach

1 GUS (2022) szkolnictwo wyzsze i jego finanse w 2021r. https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/
edukacja/edukacja/szkolnictwo-wyzsze-i-jego-finanse-w-2021-roku,2,18.html (dostep 13/02/2023)
230% Club Poland (2023) https://30percentclub.org/udzial-kobiet-we-wladzach-w-2022-roku/
(dostep 13/02/2023)
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w firmach z szeregu réznych sektoréw. W przewazajacej wiekszosci

uczestniczki badania posiadaty wyzsze wyksztatcenie i pracowaty w duzych
miastach powyzej 200 tysiecy mieszkancow.

Dla dominujacej czesci respondentek (91,1%) awans i sukces zawodowy byty
wazne. Ponad trzy czwarte z nich (76,5%) uznato, ze kobietom zalezy na
awansie i karierze tak samo jak mezczyznom. Do siegania wyzej uczestniczki
badania motywowane byly przewaznie wyzszymi zarobkami i checig rozwoju.
Ponadto ankietowane rzadko odmawiaty awansu (70,4% kobiet nigdy nie
zrezygnowata z takiej szansy), a prawie potowa (46,5%) byta zainteresowana
kariera na najwyzszych szczeblach hierarchii korporacyjnej. Zaprzecza
to stereotypowemu mysleniu o tym, ze kobiety wolg zajmowa¢ mniegj
eksponowane stanowiska.

Prawie co druga z ankietowanych (45,7%) ocenita, ze kobiety z jej branzy nie
otrzymuja réwnych szans na awans czy rozwdj w poréwnaniu z mezczyznami
na podobnych stanowiskach. Jednoczesnie ponad potowa uczestniczek
badania (55,7%) uwazata, ze kobietom stawia sie wyzsze wymagania, niz
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mezczyznom na réwnorzednym stanowisku. Wiekszos¢ ankietowanych
mogta jednak liczy¢ na wsparcie swojego bezposredniego przetozonego,
zarowno szefa, jak i szefowej. Dane przeczag dos¢ powszechnemu
stereotypowi, ze kobiety nie wspierajg sie wzajemnie, bo panie, ktérych
bezposrednia przetozona byta kobieta, czesciej deklarowaty, ze czuja sie
wspierane w rozwoju niz te, ktérych przetozonym byt mezczyzna.

Zdaniem ponad potowy respondentek (52,1%) to ich pte¢ byta zrodtem
gorszego traktowania niz mezczyzny na réwnorzednym stanowisku. Fakt
bycia kobieta byt wskazywany zdecydowanie najczesciej jako czynnik
nieréwnego traktowania w pracy. Z kolei co trzecia ankietowana (34,0%),
ktéra posiadata dzieci, czuta sie gorzej traktowana ze wzgledu na swoja
sytuacje rodzinna. Wyniki potwierdzaja, jak wazne i zarazem pomocne jest
realizowanie inicjatyw z zakresu réznorodnosci, rownych szans i wigczenia.
Kobiety zatrudnione w firmach, ktére prowadzity takie dziatania, czesciej
czuty sie traktowane na réwni z mezczyznami, zaréwno ze wzgledu na pte¢,
jak i sytuacje rodzinna.

Analiza wykazata, ze gorsze traktowanie kobiet przybierato réznag forme.
Najczestszym doswiadczeniem zdecydowanej wiekszosci uczestniczek
badania (68,0%) byly komentarze dotyczace ich wygladu, zaréwno te
pozytywne, jak i negatywne. Co druga z kobiet spotkata sie ze stereotypizacja
jej zachowan (52,0%) czy niemitymi komentarzami w odniesieniu do jej ptci
(51,8%). Ponad jedna czwarta zetkneta sie z uporczywym przerywaniem
i brakiem mozliwosci dojscia do gtosu, a co czwarta uczestniczka badania
skarzyta sie na ignorowanie zgtaszanych przez nig pomystow. Takie
negatywne doswiadczenia, z ktérymi mierzyty sie kobiety w miejscu pracy,
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30% Club Poland

znalazty odzwierciedlenie w barierach, ktére ograniczaty im dostep do
wyzszych stanowisk. Respondentki wskazywaty na brak pewnosci siebie
oraz obawe przed porazka czy krytyka jako bariere w rozwoju. Uczestniczki
badania podkreslaty réwniez znaczenie przeszkdéd w postaci braku
odpowiedniej sieci kontaktéw zawodowych, duze obcigzenie obowigzkami
rodzinnymi oraz kwestie powigzane z tradycyjnym podziatem rdl i presja
spoteczna.

Warto podkresli¢, ze nie sama pted, ale rowniez zwigzane z nig stereotypy,
czyli nadmierne uogdlnienia i uproszczone przeswiadczenia stanowity
bariere w karierze zawodowej kobiet. Potowa uczestniczek badania bardzo
czesto lub czesto spotykata sie ze stereotypem, ze ,ambitne kobiety
sg trudne do wspodtpracy” (52,5%) oraz ze ,kobietami nawet w pracy
rzadza emocje/hormony” (49,8%). Wcigz zywy okazat sie stereotyp, ze
.Kkobiety nie radza sobie w sprawach technicznych, ale lepiej radza sobie
w obszarach humanistycznych”, bo 45,8% ankietowanych wskazywato na
jego czesta obecnosé. Zdecydowana wiekszos¢ (55,4%) kobiet niebedacych
w dtugoterminowych zwigzkach czesto Ilub bardzo czesto musiata
mierzy¢ sie ze stwierdzeniem, ze ,kobieta poswiecajgca sie pracy, zwykle
rekompensuje sobie w ten sposdb nieudane zycie prywatne”. Z kolei
pracujace matki czesciej dostrzegaty nasilone wystepowanie stereotypu,
ze ,kariera mezczyzny jako gtdwnego zywiciela rodziny ma pierwszenstwo
przed karierg kobiety” (46,3%) oraz ze ,kobieta moze sie rozwija¢, o ile to nie
koliduje z obowigzkami rodzinnymi” (46,5%).

Wyniki badania pokazujga wiec, ze stereotypy w miegjscu pracy s3a nadal
obecne. Niewiele byto uczestniczek badania, ktdre by sie przed nimi
uchronito. Jedynie 32 respondentki (0,8%) nigdy nie spotkaty sie z zadnym
z wymienionych w badaniu stereotypow. Cytujac stowa uczestniczki badania
— ,kobieta jest zawsze nie taka” - zbyt ambitna albo za mato ambitna,
niepewna siebie lub zbyt asertywna, albo zaraz bedzie mie¢ dzieci, wiec
nie ma sensu jej awansowac, albo ma dzieci, wiec powinna sie skupi¢ na
macierzynstwie, albo bedzie mie¢ wnuki, wiec nie oczekuje juz rozwoju
zawodowego, za duzo pracuje albo za mato poswieca sie pracy. Trudno

wskazac¢ ceche, ktéra nie mogtaby by¢ podstawa jakiegos krzywdzacego
stereotypu.

Odpowiedzi uczestniczek badania pokazuja réwniez skale poczucia
niesprawiedliwosci w odniesieniu do luki ptacowej. Niezaleznie od wieku
czy sytuacji rodzinnej, odpowiadajac na pytanie co pomogtoby im podjac
sie nowych wyzwan, kobiety najczesciej wskazywaty (70,9%) na kwestie
finansowe, takie jak podwyzki czy wynagrodzenie za dodatkowe obowigzki,
a co trzecia (34,8%) sugerowata zrownanie ptac kobiet i mezczyzn na tych
samych stanowiskach. Wsrdéd narzedzi i dziatan, ktére mogtyby podjac firmy,
respondentki wysoko cenity réwniez elastyczne formy pracy (58,0% wskazato
na elastyczne podejscie do miejsca pracy a 55,0% na elastyczny czas pracy)
i r6znego rodzaju programy rozwojowe, takie jak szkolenia czy nieformalny
i formalny program mentoringowy.

Waznym rozwigzaniem przewijajacym sie przez cate badanie sg réwniez
inicjatywy z zakresu réznorodnosci, rownych szans i wigczenia (ang. diversity,
equity & inclusion, DEI). Zgodnie z wynikami badania, firmy je realizujace
czesciej oferowaty takie same szanse awansu i rozwoju, a kobiety w nich
zatrudnione czesciej byly zadowolone z pracy i czuty sie traktowane na
rowni z mezczyznami na rownorzednych stanowiskach, zaréwno ze wzgledu
na pted, jak i sytuacje rodzinng. Choc¢ kazda z respondentek mogta w inny
sposdb rozumiec inicjatywy DEI, a kazda z firm wdrazac je w nieco innym
zakresie, jest to wazna wskazéwka dla liderdw i liderek. Takie dziatania maja
potencjat do budowania kapitatu ludzkiego, tworzenia inkluzywnej kultury
i moga pomoc otworzy¢ kobietom droge do wyzszych stanowisk, czego
konsekwencjg moze by¢ bardziej roznorodna reprezentacja we witadzach
spotek.

Droga firm do réznorodnosci, rownych szans i wiaczenia powinna by¢
ustrukturyzowana i dostosowana do ich sytuacji oraz dojrzatosci kultury
korporacyjnej. Poszukujac inspiracji i narzedzi warto zajrze¢ do Przewodnika
Diversity, Equity & Inclusion 30% Club Poland, ktéry rekomenduje, aby
firmy na poczatku swojej drogi do DEI m.in. zdiagnozowaty stan wyjsciowy,



ustality podstawowe wskazniki opisujgace pule posiadanego talentu,
powotaty ambasadoréw DEI. Dla firm w fazie ,rozwoju” przydatne bedzie
stworzenie zarysu planu DEI, polityki réznorodnosci oraz opracowanie
raportowania wskaznikdw, ktére pozwola na mierzenie postepu. Tym
spotkom, ktére przeszty juz do dalszej fazy ,utrwalania” moze pomdoc:
wiaczenie DEl do strategii biznesowej, szkolenia z nieuswiadomionych
mechanizmow wykluczenia oraz postawienie ambitnych i liczbowych celéw
z zakresu réznorodnosci w odniesieniu do najwyzszych szczebli hierarchii
korporacyjnej. Spotki na poziomie ,dojrzatosci” moga wprowadzi¢ m.in.
szkolenia z zakresu wiaczajacego przywddztwa, publiczne raportowanie
celéw DEI i powigzanie ich z wynagrodzeniem zarzadow.

Autorki maja nadzieje, ze niniejszy raport bedzie przyczynkiem do dyskus;ji
dotyczacej codziennych postaw, stosowanego jezyka czy rozpatrywanych
rozwigzan. Kobietom pozwoli on poréwnac swoje doswiadczenia z liczng
grupa respondentek i by¢ moze odnalez¢é w nich swodj gtos, mezczyznom zas
da szanse dostrzec inng perspektywe. Autorki licza na to, ze raport sktoni do
szerokiej refleksji, poniewaz kluczem do zmian jest wspodtpraca i wzajemne
zrozumienie. Moze to by¢ krok do bardziej réznorodnej i inkluzywnej
przysztosci wiaczajacej kompetentne osoby, niezaleznie od ich ptci, sytuacji
rodzinnej, wieku czy innych wyrdzniajacych ich cech.

Milena Olszewska-Miszuris

FCCA, CFA, FSA Credential-holder

Co-Chair 30% Club Poland, Prezeska

WM Advisory Sp. z 0.0., wspoétautorka raportu

30% w nazwie kampanii spotecznej 30% Club Poland zaczerpniete
jest z teorii tzw. ,masy krytycznej”, ktéra wedtug przeprowadzonych
badan wyznacza pewna umowna granice, przy ktorej gtos
mniejszosci moze zosta¢ odpowiednio wyartykutowany. Poziom
ten jest uwazany za istotny przy podejmowaniu decyzji na
najwyzszych szczeblach hierarchii korporacyjnej, czyli we wtadzach
spotek — zarzadach i radach nadzorczych. To tutaj zapadaja
strategiczne decyzje, a aby podja¢ je w naszym dzisiejszym
skomplikowanym swiecie warto zaangazowac jak najszersze grono
interesariuszy.

Tak sie jednak nie dzieje. Dane 30% Club Poland pokazuja, iz
kobiety pozostaja mniejszoscia we wiadzach 140 najwiekszych
spotek gietdowych, a ich udziat na poziomie 17,2% na koniec 2022
roku pozostaje znaczaco ponizej 30%. Jak wiec ustyszec ich gtos?
Jak zweryfikowac czy tak powszechne w przestrzeni publicznej
gtosy madéwiace, iz niski udziat kobiet we wiadzach spdtek wynika
z nich samych - z tego, iz nie chcg awansowad, nie czujg sie
komfortowo podejmujac kluczowe decyzje — sg prawdziwe?

Aby wydoby¢ gtos kobiet w korporacjach, 30% Club Poland
wraz z UN Global Compact Network Poland przeprowadzili
szeroko zakrojone badanie, ktérego celem byto dotarcie do jak
najszerszego grona kobiet i poproszenie o ich gtos, refleksje na
temat ich karier oraz przemyslenia na temat przysztosci.

W rezultacie, oddajemy w Panstwa rece unikalny raport — mocny
gtos 4 262 aktywnych zawodowo kobiet. Cho¢ z racji proby nie
moze on byc¢ traktowany jako reprezentatywny na caty nasz kraj,
warty jest zauwazania i przemyslenia. Badanie pokazuje duza
wartos¢ prowadzenia w firmach polityk DEI czyli dziatan na rzecz
réoznorodnosci, rownych szans i wiaczenia. Ujawnia jednak, iz nie
mozna poprzesta¢ na dotychczasowych rozwigzaniach, wskazujac
kierunek dalszej drogi. Polecam te lekture liderkom i liderom,
kobietom i mezczyznom i zachecam do wspdlnej dyskusiji.
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4 262 gtosy respondentek

45,7%

Dla 91,1% respondentek
awans i sukces
zawodowy sg wazne

Zdaniem 45,7%
ankietowanych,
kobiety z ich branzy
nie otrzymuja takich
samych szans

rozwoju i awansu,

jak mezczyzni na
podobnym stanowisku

68,0% uczestniczek
badania zetkneto

sie w swojej
dotychczasowej pracy
z komentarzami
dotyczacymi

ich wygladu

70,4%

0,8%

70,4% respondentek
nigdy nie zrezygnowato
Z szansy awansu

55,7% respondentek
ocenito, ze kobietom
stawia sie wyzsze
wymagania niz
mezczyznom na tym
samym stanowisku

Jedynie 0,8%
respondentek nigdy nie
spotkato sie z zadnym

z 13 analizowanych
stereotypow

52,1%

70,9%

46,5% uczestniczek
badania byto
zainteresowanych
kariera na najwyzszych
szczeblach hierarchii
korporacyjnej

52,1% ankietowanych
ocenito, ze jest
traktowana nieco lub
duzo gorzej, ze wzgledu
na fakt bycia kobieta

70,9% ankietowanych
podjetoby sie nowych
wyzwan zawodowych
W zamian za podwyzki/
wynagrodzenie za
dodatkowe obowigzki
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30% Club Poland

Mato kobiet na
szczycie hierarchii
korporacyjnej

Kobiety stanowia 51,7% spoteczenstwa, 62,9% absolwentéw
studiow wyzszych w Polsce, jednak ich udzial w zarzadach
i radach nadzorczych spétek od lat pozostaje bardzo niski i nie
ulega znaczacej poprawie. Kobietom nie brak kwalifikacji, a mimo
to na koniec 2022 roku ich udziat we wtadzach 140 najwiekszych
spoétek gietdowych wyniést zaledwie 17,2%, a na czele jedynie
2,1% z nich stala prezeska zarzadu. Szukajac przyczyny ich niskiej
reprezentacji na wyzszych stanowiskach kierowniczych, oddano
gtos kobietom by lepiej zrozumie¢ jakie bariery moga napotykac
na swojej sciezce kariery.

Sledzac dane obrazujace wspinanie sie kobiet w Polsce na kolejne szczeble
kariery, wida¢ wyraznie, na ktérym etapie ich reprezentacja maleje
najbardziej. Wedtug danych za 2021 rok kobiety stanowity 62,9% absolwentéw
studidw wyzszych®. W tym na kierunkach ekonomicznych, prawniczych,
zarzadzania i administracji udziat ten wynidst 65,8%. Proporcja ta jest wiec
wieksza niz 51,7% udziat Polek w naszym spoteczenstwie. Jednak, gdy
przejdziemy do wyzszych stanowisk w firmach, udziat kobiet spada ponizej
parytetu. Jesli spojrze¢ na szeroko rozumiang kadre kierownicza, wedtug
Eurostatu udziat kobiet na tych stanowiskach w Polsce wynidst 44% w I

3 GUS (2022) szkolnictwo wyzsze i jego finanse w 2021r. https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/
edukacja/edukacja/szkolnictwo-wyzsze-i-jego-finanse-w-2021-roku,2,18.html (dostep 13/02/2023)

kwartale 2020 roku#, plasujac nas na drugim miejscu w Unii Europejskiej, po
totwie. Niestety na najwyzszych stanowiskach korporacyjnych — w zarzadach
i radach nadzorczych, udziat ten drastycznie spada, pokazujac, iz to wiasnie
na tym etapie kariery Polki mierza sie z tzw. ,szklanym sufitem”.

Dane zebrane przez 30% Club Poland® pokazujg, ze w zarzadach i radach
nadzorczych 140 najwiekszych spodtek gietdowych w Polsce na koniec 2022
kobiety stanowity tylko 17,2%. Czesciej kobiety mozna byto spotka¢ w radach
nadzorczych (20,4%) niz w zarzadach (12,4%). Na samym szczycie, pracom
rady nadzorczej przewodzita kobieta w 15,7% firm, a na czele jedynie trzech
z nich (2,1%) stata prezeska zarzadu. Co wiecej, tempo zmian w najwiekszych
spoétkach gietdowych w Polsce jest powolne. Udziat kobiet we witadzach nie
zmienit sie znaczaco na przestrzeni ostatnich lat. Na koniec 2021 roku wyniést
16,6% a na koniec 2020 roku 15,5%, pokazujac jak daleka jest jeszcze droga do
osiggniecia 30%, ktore jest celem kampanii 30% Club Poland.

Nasuwa sie wiec pytanie, skad ta dysproporcja — dane pokazujg bowiem, ze
kompetentnych kobiet nie brakuje, jednak nie znajduje to odzwierciedlenia

4 Eurostat (2020), https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/edn-20210305-2
(dostep 13/02/2023)
5 30% Club Poland (2023) https://30percentclub.org/udzial-kobiet-we-wladzach-w-2022-roku/
(dostep 13/02/2023)
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Przeczytaj raport
»R6zZnorodnosé

w radach
nadzorczych 2021”

na najwyzszych poziomach hierarchii korporacyjnej. Kobiety napotykaja tam
niewidzialng bariere, przez ktéra nie moga sie przebic. Dyskusja w przestrzeni
publicznej na temat powoddw wystepowania tego zjawiska czesto oparta
jest o subiektywne odczucia, czasami jednostronnie przypisujace zrodto
wielu problemoéw samym kobietom, ich osobowosci czy cechom charakteru.
W odczuciu autorek raportu, to jednostronne myslenie nie jest zgodne
z ideg réznorodnosci, rownych szans i wigczenia. Dlatego 30% Club Poland,
realizujgc swoja misje zwiekszania réznorodnosci na wyzszych stanowiskach
kierowniczych, promuje naukowa diagnoze i oparte na faktach poszukiwanie
zrédta problemu.

30% Club Poland mierzyt sie juz ztym zagadnieniem w swoich wczesniejszych
badaniach dotyczacych rynku kapitatowego. Raport ,Réznorodnosc
w radach nadzorczych 2021" z listopada 2021 roku stworzony przez 30% Club
Poland Investor Group na podstawie anonimowej ankiety przeanalizowat
dziatania inwestoréw instytucjonalnych w Polsce, ktdrzy sg odpowiedzialni
za nominowanie niezaleznych cztonkdw rad nadzorczych. Pomimo tego,
ze respondenci, bedacy przedstawicielami inwestorow instytucjonalnych
w Polsce, zgodzili sig, ze wiadze spdtek gietdowych nie sg zréznicowane pod
wzgledem kompetencji i pici (zaledwie 15% respondentdw uwazato inaczej),
wcigz rzadko nominowali kobiety na niezaleznych cztonkdéw rad nadzorczych.
Za kluczowe powody wskazali niewystarczajaca liczbe kobiet we wtasnych
bazach kandydatéw oraz mniejszg aktywnos¢ kobiet w promowaniu swoich
kandydatur i niezabieganie o to w sposéb wystarczajacy. Bazujac na tych
deklaratywnych odpowiedziach, zwiekszenie udziatu kobiet w radach
nadzorczych wydawatoby sie osiagalne, ale problem wydaje sie by¢ bardziej
ztozony.

Kamil Wyszkowski
Dyrektor Wykonawczy
UN Global Compact Network Poland

Rownosc¢ pici i takie same szanse kobiet i mezczyzn s3 niezbedne,
abysmy mogli moéwi¢ o realizacji modelu zréwnowazonego
rozwoju. Dlatego tez United Nations Global Compact w swojegj
globalnej strategii stawia Cel 5. Zréwnowazonego Rozwoju
ONZ (Réwnos¢ pici) w gronie najwazniejszych celéw dla naszej
organizacji.

Globalng, cyklicznag inicjatywa wspierajaca biznes w drodze
do rownosci jest Target Gender Equality (TGE), realizowana
w Polsce pod nazwa Rowne Szanse w Biznesie przez ekspertki
i ekspertéow Business & Human Rights Programme. TGE wspiera
firmy cztonkowskie UN Global Compact w osigganiu celéw
korporacyjnych w zakresie reprezentacji i przywodztwa kobiet,
wzmachniania ich pozycji w miegjscu pracy i rownouprawnienia ptci.

Pomimo ze réwnos¢ pici jest  priorytetowym  celem
zrownowazonego rozwoju dla 53% respondentéw biznesowych
w badaniu ,UN Global Compact 20th-Anniversary Progress
Report: Uniting Business in the Decade of Action 2020" (badanie
obejmowato ponad 10,5 tys. firm cztonkowskich UNGC), nadal
istnieje rozdzwiek miedzy ustalaniem priorytetéw a dziataniem.
Jedynie 69% przedstawicieli firm, ktorzy traktuja priorytetowo
SDG 5, wyznaczyto mierzalne cele w tym zakresie, a tylko 43%
wymaga co najmniej 30% kobiet w swoim zarzadzie. Wiekszy
odsetek respondentéw zobowigzat sie do sprawiedliwego
wynagrodzenia za prace (73%) oraz ma polityke dotyczaca
molestowania seksualnego (69%).

Szacuje sie, ze globalnie kobiety stanowia tylko ok. 36% senior
managerow w sektorze prywatnym i urzednikow sektora
publicznego. Kobiety stanowig mniegjszos¢ takze we wiadzach
polskich firm. Dlatego tez jako UN Global Compact Network
Poland dotaczylismy do badania 30% Club Polska, aby oddac¢
gtos samym zainteresowanym. Poprzez ankiety przeprowadzone
wsrod pracowniczek sektora prywatnego podjeliSmy probe
zdiagnozowania przyczyn niskiej reprezentacji kobiet na wyzszych
stanowiskach kierowniczych i barier, ktdre stojg na drodze rozwoju
zawodowego kobiet w korporacjach.
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http://30percentclub.org/wp-content/uploads/2021/12/Raport-30-Club-Poland-Investor-Group.pdf
http://30percentclub.org/wp-content/uploads/2021/12/Raport-30-Club-Poland-Investor-Group.pdf
http://30percentclub.org/wp-content/uploads/2021/12/Raport-30-Club-Poland-Investor-Group.pdf

30% Club Poland

Dlatego kolejnym krokiem podjetym przez 30% Club Poland byto
przeprowadzenie kompleksowego badania, ktére pomogtoby
rozpoznac bariery i stereotypy, z jakimi mierza sie kobiety
w miejscu pracy. 30% Club Poland wraz z United Nations Global
Compact Network Poland postanowili odda¢ gtos kobietom
i przeprowadzi¢ ogdlnopolska ankiete wsrdéd kobiet pracujacych
w korporacjach.

Badanie ,Niech nas ustysza! Gtos kobiet w korporacjach” zostato
zrealizowane miedzy 17 pazdziernika a 30 listopada 2022 roku. Ze
wszystkich uzyskanych gtoséw, 4 262 kompletnych i poprawnie
wypetnionych odpowiedzi zostato wykorzystanych do stworzenia
niniejszego raportu. Autorki raportu uwazaja, ze bedzie on
wartosciowym gtosem w dyskusji i pomoze zdiagnozowad
przyczyny niskiej reprezentacji kobiet na wyzszych stanowiskach
kierowniczych, a zarazem przyczyni sie do wypracowania
rozwigzan pomagajacych wyréwnac szanse i zbudowac bardziej
inkluzywne miejsca pracy.

140 najwiekszych spotek
gieldowych w Polsce

Udziat kobiet we wtadzach

15,5% | 16,6% | 17,2%

2020 2021 2022

Udziat kobiet w zarzadach

12,6% | 13,1% | 12,2%

2020 2021 2022

Udziat kobiet w radach
nadzorczych

17,3% | 18,9% | 20,4%

2020 2021 2022

Zrédto: 30% Club Poland na podstawie sprawozdan finansowych spotek, ktére na
koniec 2020, 2021 i 2022 roku wchodzity w sktad indekséw WIG20, mWIG40 i sWIG80.

Procent spdtek bez zadnej
kobiety we wiadzach

23,6% | 20,0% | 16,4%

2020 2021 2022

Procent spdtek, w ktérych
kobiety petnity funkcje
prezeski zarzadu

4,3% | 3,6% | 2,1%

2020 2021 2022

Procent spdtek, w ktérych
kobiety petnity funkcje
przewodniczacej rady nadzorczej

15,0% | 15,7% | 15,7%

2020 2021 2022



Liczne grono
uczesthiczek badania

Raport bazuje na odpowiedziach 4 262 kobiet, o zré6znicowanej
sytuacji osobistej i rodzinnej, pracujagcych na rozmaitych
stanowiskach w firmach z szeregu réznych sektorow.
W przewazajacej wiekszosci byly to kobiety z wyzszym
wyksztatceniem (94,7%), najczesciej w wieku od 31 do 50
lat (68,0%). Najwiecej respondentek na moment badania
pracowato w duzych organizacjach, zatrudniajacych wiecej niz
1 000 pracownikéw (61,5%). Wiekszosé ankietowanych kobiet
przebywata w diugoterminowym zwiazku (76,1%), ponad potowa
z nich (53,9%) posiadata dzieci. 90,0% uczestniczek badania
pracowato w duzych miastach, powyzej 200 tysiecy mieszkancow.

Kobiety biorgce udziat w badaniu zajmowaty praktycznie wszystkie mozliwe
szczeble w hierarchii korporacyjnej. Najczesciej, bo w ponad potowie
przypadkéw  (52,0%) respondentki zajmowaty stanowisko specjalistki
(ang. senior level). Nieco ponad jedna pigta respondentek (21,8%) zajmowata
stanowiska menedzerskie Sredniego szczebla. Trzecia najczesciej
reprezentowana grupa byty kobiety na stanowisku kierowniczym
bezposrednio ponizej zarzadu — byta to co dziesigta z nich (10,6%). Wiecej
byto uczestniczek badania na poczatku kariery niz kobiet na najwyzszych
stanowiskach. Miodsze stanowiska (ang. entry level) zajsnowane byty przez
9,5% respondentek, a 1,4% ankietowanych to stazystki. Kobiety w zarzadach
i radach nadzorczych to 32% respondentek, o potowe wiecej niz kobiet
wiascicielek (1,5%).

eccccece

Jakie stanowisko obecnie zajmujesz?

Stazystka (pracuje tymczasowo, jestem na poczatku kariery zawodowej,

w docelowym sektorze, z ktérym wiaze dalsza kariere) 9
Mtodsze stanowisko (entry level) 403
Specjalistka (senior level) 2216
Stanowisko menedzerskie sredniego szczebla 931
Stanowisko menedzerskie bezposrednio ponizej zarzadu (poziom C-1) 453
Zarzad lub rada nadzorcza 135
Wiascicielka (dziatalno$¢ gospodarcza, kluczowa wspdlniczka/ 65

akcjonariuszka)

LACZNIE 4262
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Mimo réznych zajmowanych stanowisk, kobiety biorgce udziat w badaniu
reprezentowaty ponadprzecietnie wysoki poziom wyksztatcenia. Az 94,7%
respondentek posiadato wyksztatcenie wyzsze, w tym 772% na poziomie
magistra lub rownorzedne (np. lekarz). 37,3% kobiet uzyskanie tytutu magistra
lub réwnorzednego dodatkowo uzupetnito studiami podyplomowymi. 15,4%
pan ukonczyto studia wyzsze na poziomie licencjatu lub inzyniera, a na
dodatek 3,3% respondentek uzupetnito je studiami podyplomowymi. Fakt, ze
az 42,8% respondentek uprawnionych do podjecia studiow podyplomowych
skorzystato z takiej mozliwosci, swiadczy o duzej aktywnosci uczestniczek
w podnoszeniu swoich kompetencji. Kobiety z doktoratem stanowity
2% badanych. W ankiecie nie wziety udziatu kobiety, ktére zakonczyty
swoja edukacje na poziomie podstawowym, a kobiety z wyksztatceniem
gimnazjalnym i zawodowym to tylko 0,1% respondentek.

Jakie jest Twoje (najwyzsze) wyksztatcenie?

eccccoe

® Podstawowe 0
® Gimnazjalne 1
® Zawodowe 3
® Srednie 224
® Wyzsze - licencjat lub inzynier 514
® Wyzsze licencjat lub inzynier + studia podyplomowe 140
® Wyzsze magister lub rownorzedne (np. lekarz) 1701
® Wyzsze magister lub rownorzedne + studia podyplomowe 1588
© Doktorat lub wyzej 91

LACZNIE 4262

37,3%




Wiekszos¢ badanych - az 90,0%, stanowity osoby pracujace w duzych
miastach powyzej 200 tysiecy mieszkancow. W Warszawie znajdowaty sie
biura i zaktady pracy 51,9% respondentek, a w pozostatych duzych miastach
miejsca pracy 38,1% uczestniczek badania. Z miast liczacych miedzy 50 a 200
tysiecy mieszkancéw pochodzito 6,3% odpowiedzi, natomiast pozostate
gtosy pochodzity od kobiet pracujgcych w miastach ponizej 50 tysiecy
mieszkancow (2,8%) i pracujacych na wsi (0,8%).

W jakim miescie znajduje sie biuro/zaktad, w ktérym pracujesz?

® W Warszawie 2214
® W miescie poza Warszawa, powyzej 200 tysiecy mieszkancow 1622
® W miescie pomiedzy 50 a 200 tysiecy mieszkancow 270
® W miescie ponizej 50 tysiecy mieszkancow 121
® Nawsi 35

LACZNIE 4262

Pomimo nizszej réznorodnosci ze wzgledu na lokalizacje biura czy zakfadu,
firmy, w ktérych zatrudnione byty respondentki ankiety wywodzity
sie z szeregu roéznych sektoréw. Najwiekszg reprezentacje posiadat
sektor finanséw, bankowosci i ubezpieczern, w ktdrym pracowato 44,2%
ankietowanych kobiet. Druga najliczniejsza grupe stanowity kobiety
z sektora telekomunikacji, IT, gamingu, medidéw i PR (15,6%). Kolejna grupa
reprezentowata sektor ustug, turystyki, rozrywki i urody (8,8%), medycyny
farmacji i biotechnologii (7,5%), audytu, doradztwa, konsultingu i szkolen
profesjonalnych (5,6%), przemystu (4,7%) oraz budownictwa i nieruchomosci
(3,1%).




30% Club Poland

Jaki jest gtéwny sektor dziatalnosci organizacji, w ktérej pracujesz?

eccccoe

44,2% Finanse, bankowos¢, ubezpieczenia
15,6% Telekomunikacja, IT, gaming, media i PR
8,8% Ustugi, turystyka, rozrywka, uroda

7,5%  Medycyna, Farmacja, Biotechnologia
5,6%  Audyt, doradztwo, konsulting, szkolenia
4,7%  Przemyst (w tym chemiczny)

3,1%  Budownictwo i nieruchomosci

2,9%  Spotki detaliczne (spozywcze i niespozywcze)
2,0% Prawo

1,8%  Energetyka (w tym gornictwo i paliwa)
1,6% Inne

0,8% Edukacja, nauka i badania

0,6% Organizacje pozarzadowe

0,4% Administracja panstwowa/samorzadowa

0,3% Transport i logistyka

1885

Ponad potowa ankietowanych kobiet (61,2%) pracowata w duzej organizacji
zatrudniajacej ponad 1 000 pracownikow. 19,2% respondentek pracowato
w firmach, z liczbg pracownikéw miedzy 251 a 1 000. W firmach sredniej
wielkosci  (zatrudniajacych miedzy 50 a 250 osob) pracowato 14,0%
kobiet biorgcych udziat w ankiecie, podczas gdy tylko 4,5% w firmach
zatrudniajacych mniej niz 50 pracownikow.

W jak duzej organizacji pracujesz?

eccccoe

® Ponizej 50 pracownikéw 191
@® 50-250 pracownikéw 595
® 251-1 000 pracownikéw 820
® Powyzej 1000 pracownikow 2607
® Nie wiem 49

LACZNIE 4262

61,2%

LACZNIE 4 262

14,0%

19,2%



Oprocz pytan zwigzanych z wyksztatceniem i miejscem pracy, metryka
badania obejmowata réwniez pytania o bardziej osobistym charakterze.
Jednym z takich elementdéw byt przedziat wiekowy. Najczesciej na pytania
ankietowe odpowiedziaty kobiety w wieku 31-40 lat (38,1%). Prawie co
trzecia respondentka (29,9%) byta w wieku 41-51 lat. Kobiety w wieku 51-60
lat stanowity 8,9% puli respondentek, natomiast kobiety powyzej 60 roku
zycia, w wieku emerytalnym, stanowity 0,5% uczestniczek badania. Czescigj
w ankiecie braty udziat mtode kobiety — 17,6% respondentek byto w wieku 25
a 30 lat, a 4,8% ponizej 25 roku.

eccccece

W jakim przedziale wiekowym jestes?

® Ponizej 25 lat 205
@® 25-30 lat 752
® 31-40 lat 1622
® 41-50 lat 1276
® 51-60 lat 378

Powyzej 60 lat 21
® Nie chce ujawniac 8
LACZNIE 4262

Dodatkowo, wiekszos¢ ankietowanych kobiet (76,1%) pozostawata
w dtugoterminowym zwigzku, matzenstwie lub relacji o podobnych
charakterze. 199% respondentek nie byto w takim zwiazku, a 4,0%
uczestniczek badania zostawito te informacje dla siebie.

Czy jeste$ w diugoterminowym zwigzku/matzenstwie/
relacji o podobnym charakterze?

eccccece

® Tak 3242
® Nie 848

Nie chce ujawniac 172
LACZNIE 4262

19,9%

76,1%
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Nieco ponad potowa kobiet biorgcych udziat w badaniu (53,9%) miata dzieci,
podczas gdy troche mniejsza grupa respondentek ich nie posiadata (43,7%).

Czy posiadasz dzieci?

eccccoe

® Mam dziecko/dzieci 2297
® Nie mam dzieci 1864

Nie chce ujawniac 101
LACZNIE 4262

43,7%

53,9%

Istotne z punktu widzenia dalszej analizy byto réwniez pytanie o wiek dzieci.
W tym przypadku respondentki mogty zaznaczy¢ wiecej niz jedna odpowiedz,
aby odzwierciedli¢ mozliwos¢ posiadania wiekszej liczby dzieci. Najczesciej
respondentki posiadaty dzieci w wieku odpowiadajacym szkole podstawowej
- od 7 do 15 lat (49,4% odpowiedzi). Podobnie czesto ankietowane wybieraty
odpowiedz, ze sa rodzicami dzieci w wieku przedszkolnym 4-6 lat (24,2%), jak
i w wieku powyzej 19 lat (22,4%). 18,6% odpowiedzi wskazywato na posiadanie
najmtodszych dzieci w przedziale wiekowym 0-3 lat.

eccccoe

18,6%

24,2%

49,4%

18,6%

22,4%

1,4%

W jakim wieku sg Twoje dzieci?

Mam dziecko/dzieci w wieku 0-3 lat 428

Mam dziecko/dzieci w wieku 4-6 lat 556

Mam dziecko/dzieci w wieku 7-15 lat 1134

Mam dziecko/dzieci w wieku 15-19 lat 428

514

Mam dziecko/dzieci w wieku pow. 19 lat

32

Nie chce ujawniaé wieku dziecka/dzieci



Dodatkowo, wsréd badanych oséb w momencie wypetniania ankiety, 6,3%
sprawowato opieke nad dorostym, niesamodzielnym cztonkiem rodziny.

Czy sprawujesz opieke nad dorostym niesamodzielnym cztonkiem
rodziny?

® Tak 268
® Nie 3899
® Nie chce ujawniacé 95
LACZNIE 4262
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Kobiety chca
awansowac

Dla dominujacej czesci respondentek (91,1%) awans i sukces
zawodowy byly wazne, co zaprzecza stereotypowemu mysleniu,
ze kobiety wola zajmowaé mniej eksponowane stanowiska.
Kobiety motywowane byly przewaznie wyzszymi zarobkami
i checig rozwoju. Ankietowane rzadko odmawiaty awansu (70,4%
kobiet nigdy nie zrezygnowato z szansy awansu), a duza czesé¢
z nich (46,5%) byla zainteresowana karierg na najwyzszych
szczeblach hierarchii korporacyjnej.

Powodéw niskiej reprezentacji kobiet na najwyzszych szczeblach hierarchii
korporacyjnej czesto upatruje sie w ich niecheci do awansu i zajmowania
takich stanowisk. By zweryfikowac, czy kobiety nie sg zainteresowane tego
typu kariera, najpierw zapytano o ich ogdlny stosunek do awansu i sukcesu
zawodowego.

Odpowiedzi nie pozostawiaja watpliwosci — przewazajaca wiekszos¢, bo az
91,1% respondentek odpowiedziata, ze awans i sukces zawodowy sg dla nich
wazne. Zaledwie 3,6% uczestniczek badania udzielito negatywnej odpowiedzi
na to pytanie, a 53% nie byto pewnych.

r ‘Q"{[\
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Awans i sukces zawodowy s3a dla Ciebie wazne.

® Tak 3881
® Nie 154
® Nie wiem/ Trudno powiedzie¢ 227

4262
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Zapytane, czy zgadzajg sie z ogdlnym stwierdzeniem, ze kobietom zalezy
na awansie i sukcesie zawodowym, znoéw w zdecydowanej wiekszosci
odpowiedziaty twierdzaco (93,0%). Jedynie 0,7% uczestniczek badania nie
zgodzito sie z tym stwierdzeniem, a 6,3% nie miato zdania w tej kwestii.

Uwazam, ze kobietom zalezy na awansie i sukcesie zawodowym.

® Tak 3963
® Nie 30
® Nie wiem/ Trudno powiedzieé¢ 269
LACZNIE 4262

Ankietowane byly réwniez zapytane, czy w ich odczuciu ambicje kobiet
i mezczyzn dotyczace Sciezki kariery sie rdznig. Ponad trzy czwarte
respondentek (76,5%) uznato, ze kobietom i mezczyznom na awansie
i karierze zalezy tak samo. 14,9% respondentek stwierdzito, ze te ambicje s3
nawet wieksze w odniesieniu do pan, a 85% odpowiedziato, ze to panom
bardziej zalezy na sukcesie zawodowym.

Uwazam, ze w poréwnaniu do mezczyzn, kobietom
na awansie i sukcesie zawodowym zalezy:

@® Bardziej 636
® Tak samo/ podobnie 3262
® Mnigj 364
LACZNIE 4262

Kolejnym krzywdzacym uogdlnieniem wystepujacym w debacie publicznej,
pojawiajacym sie w kontekscie niskiego udziatu kobiet na wyzszych
stanowiskach, jest rzekome odrzucanie przez kobiety propozycji awansu.
Badanie wyraznie pokazuje, ze zdecydowana wigekszos¢ ankietowanych nigdy
nie zrezygnowata z szansy awansu (70,4%). Jednej czwartej respondentek
(25,3%) zdarzyto sie odmowic, a 4,3% nie pamietata, czy taka sytuacja miata
miejsce.

puejod qn|D %0
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Czy kiedykolwiek zrezygnowatas z szansy awansu?

ecccoe

® Tak 1078
® Nie 3002
182

Nie pamietam

LACZNIE 4262

Zapytane o powody rezygnacji z awansu, kobiety najczesciej wskazywaty
sytuacje rodzinng (36,0%). Na kolejnym miegjscu - podobnie czesto
o odrzuceniu szansy na awans decydowaty poczucie braku wystarczajacej
wiedzy i doswiadczenia (32,0%) oraz brak gotowosci na nowe wyzwania
(31,9%). 29,9% kobiet nie zdecydowato sie na awans, gdy wynagrodzenie za
dodatkowa odpowiedzialnosc i prace nie byto adekwatne.

Wsréd dalszych powoddéw rezygnacji kobiety wskazywaty obawe, ze awans
negatywnie odbije sie na ich zdrowiu, ze nie byty zadowolone z zakresu
obowigzkdw na wyzszym stanowisku oraz poczucie, ze moga hie podotac
nowym obowigzkom.

WsSréd innych, niewymienionych wyzej powodoéw respondentki odrzucity
szanse na awans, gdyz nowa pozycja wigzata sie z koniecznoscig podrozy lub
realokacjg do innego miasta, albo ze wzgledu na zty stan zdrowia, brak zgody
cztonkdw rodziny oraz zajscie w cigze lub jej planowanie.

Jaki byt powéd rezygnacji z szansy awansu?

eecoce

36,0%  Nie pozwalata mi na to sytuacja rodzinna 388
0, Uwazatam, ze nie mam wystarczajacej
32,0% wiedzy/umiejetnosci/doswiadczenia 345
31,9% N|e ;,zglam sie gotowa na nowe wyzwania 344
i wyjscie ze strefy komfortu
Wynagrodzenie za dodatkowa
29,9%  odpowiedzialno$é i prace nie byto
adekwatne
Miatam obawy, ze negatywnie odbije sie
(o)
19,5% to na moim zdrowiu
Nie odpowiadat mi zakres obowigzkdw na
0,
17,4% Wyzszym stanowisku 18
15,0% Batam sie, ze nie podotam oczekiwaniom

pracodawcy
1n1,3% Inny (jaki?):
9.7% Nie chciatam mie¢ czestszych kontaktow
?

z osobami wyzej w hierarchii firmy

Wyzsze stanowisko nie dawato
9,6% odpowiedniego zakresu samodzielnosci
w podejmowaniu decyzji/dziataniu

(0]

(¢2]

8,7% Planowatam zmiane pracodawcy

7.6% Nie chciatam bra¢ udziatu w rekrutacji
1970 ,2ustawionej” pod inng osobe

Nie chciatam ryzykowac zepsucia
atmosfery w moim zespole

4,8%



Nie mniej istotna jest motywacja, ktéra kieruje kobietami przy ubieganiu
sie o awans. Najczestszym powodem, wskazywanym przez respondentki
byto wyzsze wynagrodzenie, kluczowe dla 41,1% kobiet. Prawie co trzecia
ankietowana (32,4%) ocenita, ze do zabiegania o awans najbardziej motywuje
ja chec¢ rozwoju i realizacji postawionych sobie celéw. Dla co dziesiatej
respondentki najwazniejsza byta wieksza samodzielnos¢ w dziataniu. Co
ciekawe ani wiekszy prestiz i uznanie, ani che¢ posiadania wiekszej wiadzy
i wptywu nie okazaty sie kluczowa motywacjg do ubiegania sie o awans
(odpowiednio 7,8% i 3,6% odpowiedzi).

Ktéry z powodow jest dla Ciebie kluczowa motywacja
do ubiegania sie o awans w pracy?

ecccoe

® Wyzsze wynagrodzenie 1750
® Wiekszy prestiz i uznanie 331
® Posiadanie wiekszej whadzy/ wplywu 152
® Wieksza samodzielnos$¢ w dziataniu 429
® Chec rozwoju i realizacji postawionych sobie celow 1383

Potrzeba zmiany 161
® Inny (jaki?) 56
LACZNIE 4262

41,1%

32,4%

10,1% I‘

3,6%

7,8%

Na koniec zweryfikowano, czy kobiety s3 zainteresowane Kkariera na
najwyzszych szczeblach hierarchii korporacyjnej. Uczestniczki badania
zapytano o che¢ zajmowania tego typu stanowisk odpowiednio: w ich
obecnych organizacjach oraz bardziej ogdlnie, w innych firmach. Prawie
potowa badanych kobiet (46,5%) zadeklarowata, ze chciataby obecnie lub
W przysztosci petni¢ najwyzsze funkcje kierownicze, a 36,8% nie wyrazito
zainteresowania tg sciezka kariery.

Warto podkresli¢, ze wraz z kolejnymi etapami kariery coraz wiekszy
odsetek pan deklarowat che¢ obejmowania najwyzszych stanowisk. Wsréd
uczestniczek reprezentujacych $redni szczebel kierowniczy ponad potowa
(52,2%) chciata w przysztosci petni¢ funkcje w zarzadzie, natomiast wsréd
respondentek zajmujacych stanowiska bezposrednio pod zarzadem odsetek
ten wynidst az 75,1%. Zatem pula talentoéw, z ktdérej mozna wytonic liderki jest
duza.

Czy chciatabys (obecnie lub w przysztosci)
zajmowa¢ stanowiska cztonka zarzadu/najwyzszego
kierownictwa w innych firmach/organizacjach?

eccccccoe

® Nie 1567
® Tak 1980

Nie wiem/ Trudno powiedzieé¢ 715
LACZNIE 4262
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Aleksandra Wiodarczyk
Koordynatorka 30% Club Poland,
traderka w ING Banku Slaskim,
wspodtautorka raportu

Analizujac wyniki badania, a w szczegdlnosci czytajac odpowiedzi
do pytan otwartych, uderzyl mnie ogrom nieréwnego
traktowania, z ktéorym na co dzien mierza sie kobiety w pracy.
Sama nie dostrzegatam wczesniej niektérych aspektéw np. barier
stojgcych na drodze zawodowej kobiet zblizajgcych sie do wieku
emerytalnego, bo ich po prostu nigdy nie doswiadczytam.

Dlatego tak wazna jest réznorodna reprezentacja, wiaczajaca
zroznicowane gtosy i doswiadczenia, ktdére moga pozostawac
niestyszalne i niedostrzegalne dla wiekszosci, rzadziej spotykajacej
sie z dyskryminacja. A gdy nie uwzglednimy potrzebnych
informacji i innego punktu widzenia np. danych na temat kobiet
— ich potrzeb czy funkcjonowania na rynku pracy - powstaje luka
informacyjna, ktéra prowadzi do ich systematycznej dyskryminacji.
Widoczne jest to w sposobie organizacji pracy, barierach
mentalnych i uprzedzeniach obyczajowych w miejscu zatrudnienia
czy rozwigzaniach prawnych.

Raport ,Niech nas ustysza!.."” jest donosnym gtosem aktywnych
zawodowo kobiet, ktdry dostarcza niesamowicie duzo potrzebnych
danych i zacheca by na nich opiera¢ rozwigzania i praktyki
budujace wiaczajaca kulture organizacyjna pracodawcy. Dyskusja
W przestrzeni publicznej na temat niskiej reprezentacji kobiet
na najwyzszych stanowiskach czesto oparta jest o subiektywne
odczucia, czasami krzywdzaco przypisujace zrodto wielu
problemdéw samym kobietom, ich osobowosci czy cechom
charakteru. Badanie 30% Club Poland daje unikalng szanse
by te debate przenies¢ na zupetnie inne tory i skupi¢ sie na
zidentyfikowanych barierach i proponowanych rozwigzaniach.
Potrzebujemy zmian by zbudowaé¢ nowe standardy wiaczajace
wszystkie grupy spoteczne, bo niektérym moze by¢ trudniej
dopasowac sie do panujacych na wyzszych szczeblach regut,
ustalanych dotychczas z pominieciem kobiet.

Co ciekawe, w przypadku pytania o chec¢ zajmowania najwyzszych stanowisk
w obecnej organizacji, odpowiedzi uksztattowaty sie prawie doktadnie
odwrotnie: 46,4% pan nie chciato obejmowad tego typu pozycji, a 36,7%
ankietowanych byto zainteresowanych taka funkcja.

Czy chciatabys (obecnie lub w przysztosci) byé cztonkiem zarzadu/
najwyzszego kierownictwa organizacji, w ktérej obecnie pracujesz?

eecoce

® Nie 1979
® Tak 1566

Nie wiem/ Trudno powiedzie¢ 717
LACZNIE 4262

16,8% N

46,4%

36,7%

Wyniki pokazujg, ze podczas gdy dla 91,1% ankietowanych kobiet awans
i sukces zawodowy sg wazne, to jednak nie wszystkie wigza go z karierg na
najwyzszych szczeblach hierarchii korporacyjnej. Wydaje sie to zupetnie
naturalne, ze nie kazdy musi dazy¢ do tych stanowisk np. ze wzgledu na
inne priorytety, che¢ budowania kariery na stanowisku specjalistycznym,
brak zainteresowania dziedzing zarzadzania. Mimo to, wcigz duza czesc
ankietowanych byta zainteresowana objeciem stanowisk kierowniczych.



A4
J.\\
Miejsce pracy oczami
kobiet

Uczestniczki badania w wiekszosci (63,2%) pracowaty
w organizacjach, w ktorych realizowane byly inicjatywy z zakresu
réznorodnosci, réwnych szans i wiaczenia. Firmy prowadzace
takie dziatania czesciej oferowaly réwne szanse awansu i rozwoju,
a kobiety w nich zatrudnione czesciej byly zadowolone z pracy.
Prawie co trzecia z ankietowanych kobiet (29,7%) ocenita, ze nie
otrzymuje réwnych szans na awans czy rozwéj w poréwhnaniu
do mezczyzn na podobnych stanowiskach, a prawie co druga
(45,7%), ze jej kolezanki z branzy nie otrzymuja réwnych szans.
Jednoczesénie ponad potowa respondentek (55,7%) uwazata, ze
kobietom stawia sie wyzsze wymagania, niz mezczyznom na
réownorzednym stanowisku. Wiekszosé kobiet mogta jednak
liczyé na wsparcie swojego bezposredniego przetozonego,
zaréwno szefa jak i szefowej. Dane przecza dosé¢ powszechnemu
stereotypowi, ze kobiety nie wspierajg sie nawzajem, bo
panie, ktérych bezposrednia przetozong byta kobieta, czesciej
deklarowaty, ze czujg sie wspierane w rozwoju niz te, ktérych
przetozonym byt mezczyzna. Proporcje pici bezposrednich
przetozonych byly wyréwnane (52,0% respondentek pracowato
pod bezposrednim kierownictwem mezczyzny) w przeciwienstwie
do kierownictwa najwyzszego szczebla - w 85,3% przypadkéw
osobg na czele firmy byt mezczyzna.

W poszukiwaniu przyczyn utrzymujacej sie nierdbwnosci w zajmowaniu
stanowisk na szczycie hierarchii korporacyjnej, wybrane pytania w ankiecie
wymagaty od uczestniczek oceny ich miejsca pracy. Pierwsze pytanie
dotyczyto szans rozwoju i awansu jakie otrzymuja na zajmowanych przez nie
stanowiskach, jak i oferowanych w catej branzy, ktéra reprezentuja.

Na pytanie czy kobiety z ich branzy otrzymuja takie same szanse rozwoju
i awansu, jak mezczyzni na podobnym stanowisku, prawie potowa, bo az
457% odpowiedziato, ze nie. 34,4% ankietowanych byto zdania, ze szanse
rozwoju i awansu w ich branzy sa takie same dla kobiet i mezczyzn, a prawie
jedna piata nie miata zdania na ten temat.

Czy Twoim zdaniem kobiety w Twojej branzy (réwniez poza
Twoja organizacja) otrzymuja takie same szanse rozwoju
i awansu, jak mezczyzni na podobnym stanowisku?

® Tak 1465
® Nie 1947
® Nie wiem/ Trudno powiedziec¢ 850
LACZNIE 4262
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Co ciekawe, gdy takie samo pytanie padfo w odniesieniu do miejsca pracy
ankietowanych, to tym razem wiekszos¢ (51,8%) uznata, ze w ich organizacji
otrzymuje takie same szanse rozwoju i awansu, jak mezczyzna na podobnym
stanowisku. Jednoczesnie, w przeciwienstwie do poprzedniego pytania
mniej niz jedna trzecia kobiet (29,7%) ocenita te szanse jako nieréwne. Nieco
ponizej jednej pigtej kobiet (18,5%) nie miato zdania na ten temat.

Czy Twoim zdaniem otrzymujesz takie same szanse rozwoju i awansu,
jak mezczyzna na podobnym stanowisku w Twojej organizacji?

ecccoe

® Tak 2209
® Nie 1266
® Nie wiem/ Trudno powiedzie¢ 787
LACZNIE 4262

51,8%

Lepszy wynik organizacji, w ktdérych pracowaty respondentki w poréwnaniu
do catej branzy, mozna ttumaczy¢ faktem, ze wiekszos¢ kobiet deklarowata,
ze w ich miejscu pracy byty realizowane inicjatywy z zakresu réznorodnosci,
rownych szans i wigczenia (ang. Diversity, Equity & Inclusion; DEI). Az 63,2%
kobiet odpowiedziato, ze w organizacji, w ktérej pracuja sa prowadzone takie
dziatania. Moze to wynika¢ zaréwno ze sposobu przeprowadzenia badania
(patrz rozdziat 10 ,Metody badawcze”), jak rowniez z tego, ze firmy bardziej
zaangazowane w tematyke réznorodnosci, rdwnych szans i wiaczenia
mogty chetniej dystrybuowac link do badania wsréd swoich pracownic, niz
organizacje przywiazujace do tych kwestii mniejsza wage.

Czy w Twojej organizacji realizowane s3 inicjatywy
w zakresie ré6znorodnosci, rownych szans
i wigczenia (Diversity, Equity & Inclusion)?

ee0ccccoe

® Tak 2693
® Nie 677
® Nie wiem/ Trudno powiedzie¢ 892
LACZNIE 4262

63,2%




Teze te zdaje sie potwierdza¢ analiza odpowiedzi kobiet w podziale na
organizacje realizujagce inicjatywy z zakresu réznorodnosci, rownych szans
i wiaczenia oraz te, w ktdrych na moment wypetniania ankiety takich
inicjatyw nie byto. 59,5% ankietowanych kobiet zatrudnionych w firmach
zaangazowanych w projekty DEI ocenito, ze otrzymuja takie same szanse
rozwoju i awansu, jak mezczyzni na podobnych stanowiskach. Mniej niz co
czwarta uczestniczka ankiety pracujaca w takiej firmie (23,4%) uwazata,
ze szanse sg nierdwne. Proporcje odwracaja sie w przypadku organizacji,
ktdre nie realizowaty zadnych inicjatyw réwnosciowych. Ponad potowa
zatrudnionych tam kobiet (51,8%) ocenita, ze szanse rozwoju i awansu s3
nierédwne, a jedynie co trzecia z respondentek (32,1%) uwazata, ze otrzymuje
rowne szanse rozwoju i awansu w porownaniu z mezczyzna na tym samym
stanowisku.

Wyniki powyzszej analizy pokazuja jak wazne jest zaangazowanie firm
w inicjatywy w zakresie réznorodnosci, rownych szans i wiaczenia, ktére
pomagaja zidentyfikowac istniejace bariery oraz wdraza¢ dobre praktyki
pomagajace je znosi¢, stwarzajac jednoczesnie bardziej inkluzywne miejsca
pracy.

Czy otrzymujesz takie same szanse rozwoju i awansu,

jak mezczyzna na podobnym stanowisku? (odpowiedzi
respondentek w podziale na pracujace w firmach realizujacych
inicjatywy DEI badz w firmach ich nie realizujacych)

eccccccccccce

® Firma bez inicjatyw DEI 59,5%

51.8% ® Nie wiem czy firma realizuje inicjatywy DEI
' @ Firma z inicjatywami DEI
43,8%
32,1% 32,1%
23,4% 24,1%
I 16,1% I 17,2%
Nie Tak

Nie wiem/ trudno powiedzie¢

(59,5% oznacza udziat kobiet pracujacych w firmach realizujacych inicjatywy DEI, ktére
odpowiedziaty, ze otrzymujg takie same szanse rozwoju i awansu jak mezczyzna na podobnym
stanowisku)

Poza szansami na awans i rozwdj, ankietowane zostaty zapytane
O wymagania stawiane kobietom w pracy. Wiekszos¢ z nich (55,7%) na
podstawie doswiadczen ze swojej Sciezki kariery ocenita, ze kobietom
stawia sie wyzsze wymagania niz mezczyznom na tym samym stanowisku.
Jedynie w odczuciu 3,1% respondentek wymagania stawiane kobietom byty
nizsze niz te stawiane ich kolegom. W rezultacie, wiekszos$¢ uczestniczek
badania ocenita, iz wymagania wobec nich nie sg réwne w poréwnaniu
Z wymaganiami wobec mezczyzn na rownorzednym stanowisku. Jedynie
412% respondentek uwazato, ze stawiane kobietom wymagania sa takie
same, jak wobec mezczyzn pracujacych na podobnych stanowiskach.

Prosimy o zaznaczenie odpowiedzi najlepiej odzwierciedlajacej
Twoje przekonania w odniesieniu do Twojej Sciezki kariery.

eecoce

Kobietom stawia sie mniejsze wymagania niz mezczyznom na tych

samych stanowiskach 130
Kobietom stawiane sa takie same wymagania jak mezczyznom na tych 1758
samych stanowiskach
Kobietom stawia sie wieksze wymagania niz mezczyznom na tych
; 2 374
samych stanowiskach
LACZNIE 4262

55,7%
41,2%
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Kolejnym krokiem byto sprawdzenie czy respondentki ankiety mogty liczy¢
na wsparcie od swojego bezposredniego przetozonego lub przetozonej. 98,4%
kobiet biorgcych udziat w badaniu zadeklarowato, ze posiada przetozona lub
przetozonego. 52,0% z nich pracowato pod bezposrednim kierownictwem
mezczyzny, natomiast 46,5% pod kierownictwem kobiety. Proporcje obu ptci
w tym obszarze byly wiec dos¢ wyréwnane, czego nie mozna powiedziec
0 najwyzszym szczeblu hierarchii przedsiebiorstw, w ktérych pracowaty
ankietowane. W 85,3% przypadkach osoba stojaca na czele organizacji byt
mezczyzna, a jedynie w 12,1% przypadkach kobieta.

Badanie ujawnito takze, ze respondentki, ktére wskazywaty na to, ze
w ich firmach brak realizacji inicjatyw DEI, pracowaty w wiekszosci pod
bezposrednim kierownictwem mezczyzny (59,2% wskazan). W firmach
prowadzacych takie dziatania proporcje byty bardziej wyréwnane, z jedynie
nieznaczng przewaga szeféw-mezczyzn (51,6%). Trudno tu jednoznacznie
wskazac kierunek zaleznosci: czy w organizacjach, w ktérych prowadzone
sa inicjatywy DEI, kobiety maja wieksze szanse objecia wyzszych stanowisk,
czy tez, to bezposrednie przetozone-kobiety intensywniej promuja wdrazanie
takich inicjatyw.

Czy w Twojej organizacji realizowane s3 inicjatywy w zakresie
réznorodnosci, réownych szans i wiaczenia (DEI)? (odpowiedzi
respondentek w podziale na pracujace pod bezposrednia
przetozona-kobieta lub przetozonym-mezczyzna)

eccccccccccce

@ Bezposrednia przetozona-kobieta
® Bezposredni przetozony-mezczyzna

59,2%

51,7% o 51,6%
48,3% 48,4%
I I I

Tak (firma realizuje
inicjatywy DEI)

Nie wiem czy firma
realizuje inicjatywy DEI

Nie (firma nie realizuje
inicjatyw DEI)

(51,6% oznacza udziat kobiet pracujacych pod bezposrednim przetozonym-mezczyzna w firmach,
ktore realizowaty inicjatywy DEI)

Na podstawie udzielonych odpowiedzi mozna wywnioskowac, ze wiekszos¢
badanych kobiet czuta wsparcie ze strony swojego bezposredniego
przetozonego lub bezposredniej przetozonej. Zadeklarowata tak potowa
respondentek (50,0%). Druga najliczniejsza grupa, stanowigca 36,7% kobiet
biorgcych udziat w ankiecie, okreslita stosunek swoich bezposrednich
przetozonych do ich rozwoju jako neutralny — ani nie wspierajacy, ani nie
blokujacy. Jedynie 6,6% ankietowanych wyrazito opinig, ze ich bezposredni
przetozony lub bezposrednia przetozona blokuje ich rozwdj, podczas gdy
6,6% badanych nie miato jednoznacznego zdania w tej kwestii. Co ciekawe,
panie, ktérych bezposrednia przetozona byta kobieta, czesciej deklarowaty, ze
Czuja sie wspierane w rozwoju niz te, ktérych przetozonym byt mezczyzna.

Czy uwazasz, ze Twéj bezposredni/a przetozony/a (odpowiedzi
respondentek w podziale na pracujace pod bezposrednia
przetozona-kobieta lub przetozonym-mezczyzna):

eecccccce

® Bezposrednia przetozona-kobieta 55,9%

@ Bezposredni przetozony-mezczyzna
46,0%
40,9%
33,1%
8,2%
48% 2% I 6.2% 4.9%

Nie mam zdania/
trudno powiedzie¢

Jest neutralny/a Wspiera Twoj rozwdj
w kwestii Twojego
rozwoju (ani Cie nie wspiera

ani nie blokuje)

Blokuje Twdj rozwdj

(Wsréd  wszystkich respondentek pracujagcych pod bezposrednig-przetozong kobieta, 55,9%
odpowiedziato, ze ich przetozona wspiera ich rozwdj)



Az dwie trzecie uczestniczek badania (66,7%) wskazato, ze jest zadowolonych
z pracy w obecnym miejscu. Jedynie 16,1% badanych odpowiedziato
przeciwnie, a 172% nie bylo w stanie jednoznacznie zadeklarowac
zadowolenia badz niezadowolenia.

Czy jestes zadowolona z pracy w obecnym miejscu?

® Tak 2842
® Nie 685
® Nie wiem/ Trudno powiedzieé¢ 735
LACZNIE 4262

16,1%

66,7%

Poziom zadowolenia z pracy w obecnym miejscu byt zdecydowanie wyzszy
w  przypadku firm wdrazajacych inicjatywy z zakresu réznorodnosci,
rownych szans i wigczenia (73,7% zadowolonych vs. 11,6% niezadowolonych)
w poréwnaniu z firmami, ktére takich programoéw nie posiadaty (47,0%
zadowolonych vs. 30,6% niezadowolonych).

Czy jeste$ zadowolona z pracy w obecnym miejscu? (odpowiedzi
respondentek w podziale na pracujgce w firmach realizujacych
inicjatywy DEI badz w firmach ich nie realizujacych)

eeccoccoe

® Firma bez inicjatyw DEI
@ Nie wiem czy firma realizuje inicjatywy DEI

@ Firma z inicjatywami DEI
60,4%
47,0%
30,6%
22,5% 21,1%

18,5% 14,7%

B I I .
Tak

Nie Nie wiem/ trudno powiedzie¢

73,7%

(73,7% oznacza udziat kobiet pracujacych w firmach realizujacych inicjatywy DEI, ktére
odpowiedziaty, ze sg zadowolone z pracy w obecnym miejscu)
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Zadowolenie z pracy wykazywata wiekszos¢ kobiet pracujacych zaréwno
pod bezposrednim kierownictwem innych pan jak i pandéw. Nieznacznie
bardziej zadowolone z obecnego miejsca pracy byly panie pracujace pod
bezposrednim kierownictwem innych kobiet (67,6% zadowolonych vs. 153%
niezadowolonych) w pordwnaniu z respondentkami, ktérych bezposrednim
przetozonym byt mezczyzna (65,3% zadowolonych vs. 17,1% niezadowolonych).
Otrzymane wyniki przecza wiec stereotypowi, ze kobiety nie chca lub
nie lubig pracowa¢ pod kierownictwem innych kobiet oraz zjawisku
nazywanemu Queen Bee (w dostownym ttumaczeniu z jezyka angielskiego,
krolowa pszczot), ze kobiety na wysokich stanowiskach nie wspieraja innych
kobiet.

Czy jestes zadowolona z pracy w obecnym miejscu? (odpowiedzi
respondentek w podziale na pracujace pod bezposrednig
przetozona-kobieta lub przetozonym-mezczyzna)

eecccccce

® Bezposrednia przetozona-kobieta
@ Bezposredni przetozony-mezczyzna

67,6%

65,3%
153% 171% 17,2% 17,6%
Nie Nie wiem/ trudno powiedzie¢ Tak

(67,6% oznacza udziat kobiet pracujagcych pod bezposrednig przetozong-kobietg, ktore
odpowiedziaty, ze sg zadowolone z pracy w obecnym miejscu)



Odmienne
traktowanie ze
wzgledu na ptec

Zebrane dane pokazuj3, Zze w odczuciu ponad potowy
respondentek, fakt bycia kobieta byt zZrédtem gorszego
traktowania niz mezczyzny na réwnorzednym stanowisku.
Wsréd wszystkich badanych cech, to pteé¢ byta wskazywana
zdecydowanie najczesciej jako czynnik determinujacy nieréwne
traktowanie, a w szczegdélnosci przez kobiety w wieku 41-60
lat, czyli posiadajace juz dorobek zawodowy. Z kolei co trzecia
ankietowana, ktéra posiadata dzieci, czuta sie gorzej traktowana
ze wzgledu na swoja sytuacje rodzinng. Wyniki potwierdzaja, jak
wazne i zarazem pomochne jest realizowanie inicjatyw z zakresu
réznorodnosci, réownych szans i wiagczenia. Kobiety zatrudnione
w firmach, ktére prowadzitly takie dziatania, czesciej czuly sie
traktowane na réwni z mezczyznami, zaré6wno ze wzgledu na
pteé, jak i sytuacje rodzinna.

Aby pogtebi¢ zrozumienie problemu odmiennego traktowania kobiet,
przeanalizowano, ktére cechy respondentki wskazaty jako jego potencjalne
zrodto. Uczestniczki ankiety odpowiadaty na pytanie czy na podstawie
catej dotychczasowej kariery zawodowej czuly, iz sg traktowane inaczej niz
mezczyzni na rownorzednym stanowisku, ze wzgledu na swoja pted, sytuacje
rodzinna, wyksztatcenie i umiejetnosci, cechy charakteru i osobowosé¢ lub
przekonania i wartosci.

-\

Okazato sie, ze to ptec byta najczesciej wskazywana przez ankietowane cecha
warunkujaca duzo gorsze lub nieco gorsze traktowanie. Ponad potowa
kobiet biorgcych udziat w ankiecie (52,1%) ocenita, ze jest traktowana duzo
gorzej lub nieco gorzej, ze wzgledu na fakt bycia kobieta. Na drugim miejscu
respondentki wybieraty swoja sytuacje rodzinng, ze wzgledu na ktéra prawie
co trzecia (29,5%) czuta sie traktowana duzo gorzej lub nieco gorzej. Jedna
czwarta kobiet biorgcych udziat w ankiecie (24,6%) uwazata, ze ich cechy
charakteru i osobowos¢ sg podstawa do duzo lub nieco gorszego traktowania
niz mezczyzn na réwnorzednym stanowisku, ale jednoczesnie 27,2% z nich
czuto, ze pod tym wzgledem s3g traktowane duzo lub nieco lepigj.

W odczuciu respondentek zaréwno ich przekonania oraz wartosci jak
i wyksztatcenie oraz umiejetnosci nie stanowity znaczacej przestanki do
odmiennego traktowania, bo odpowiednio 71,7% oraz 70,4% kobiet ocenito,
ze pod tym wzgledem czuja sie traktowane tak samo jak mezczyzni.
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Czy na podstawie swojej catej dotychczasowej kariery
zawodowej czujesz, iz jestes traktowana inaczej niz mezczyzni
na réwnorzednym stanowisku, ze wzgledu na ponizsze cechy:

Cechy charakteru i osobowo$¢

Wyksztatcenie i umiejetnosci {57 70,4% 16,1%

Sytuacja rodzinna

Przekonania i wartosci

0% 20% 40% 60% 80% 100%

@ Jestes traktowana
duzo lub nieco lepiej

© Jestes traktowana
tak samo

® Jestes traktowana
duzo lub nieco gorzej

Ciekawych wnioskéw dostarcza pogtebiona analiza réznego traktowania ze
wzgledu na pte¢ w podziale na wiek ankietowanych. Fakt bycia kobieta jako
podstawe do duzo lub nieco gorszego traktowania najczesciej wskazywaty
respondentki w wieku 41-50 lat oraz 51-60 lat (odpowiednio 579% i 57,7%).
Jest to jednoczesnie wiek, w ktérym na swojej drodze kariery dochodzi
sie do wyzszych i najwyzszych stanowisk kierowniczych, ktére obecnie
zdecydowanie czesciej sg zajmnowane przez mezczyzn (patrz rozdziat 2).

Duzo lub nieco gorzej traktowana czufa sie rowniez ponad potowa kobiet
powyzej 60 lat (52,4%). Wydawac by sie mogto, ze zardbwno kobiety w wieku
51-60 lat oraz powyzej 60 roku zycia przeszty juz newralgiczny moment
wieku rozrodczego, ktdry moze by¢ przestanka narazajaca je na zachowania
dyskryminacyjne i mogtyby w petni ,nadrobi¢” rdznice w stanowiskach
czy zarobkach, jednak wcigz czuly sie gorzej traktowane. Oznacza to, ze
napotykaty inne bariery na swojej drodze kariery.

Réwniez ponad potowa respondentek w wieku 31-40 lat (52,3%) wskazata
fakt bycia kobieta, jako przestanke do duzo lub nieco gorszego traktowania
w pordwnaniu do mezczyzn na réwnorzednych stanowiskach. Kobiety
miodsze, ponizej 25 lat oraz w wieku 25-30 lat relatywnie rzadziej udzielity
takiej odpowiedzi, ale wcigz byt to znaczacy odsetek ankietowanych (31,7%
oraz 44,5%). Wyniki sugeruja wiec, ze kolejna cecha, ze wzgledu na ktdéra
uczestniczki ankiety czuty sie dyskryminowane, oprdcz pici, byt wiek, bo
dojrzalsze kobiety czesciej wskazywaty na duzo lub nieco gorsze traktowanie
niz ich mtodsze kolezanki.

Twoja ptec (fakt bycia kobietg) powoduje, ze:

® Jestes traktowana duzo lub nieco gorzej
@ Jestes traktowana duzo lub nieco lepiej

© Jestes traktowana tak samo

61,0% 62,5%
7,5%

57,9% 57,7%
49,5% 52,3% 52,4%
445 9
3,9% 0,5% 9,9% 2,9%

31,7

13% ,0% ,8% o o ,8%

6% 4% 0%

. . - — | - !

Pow. 60 lat Nie chce

Pon. 25 lat 25-30 lat 31-40 lat 41-50 lat 51-60 lat
ujawniac




Analiza miejsca pracy respondentek wskazata, ze organizacje, ktore realizuja
inicjatywy w zakresie réznorodnosci, rownych szans i wiaczenia wypadty
zdecydowanie lepiej od tych, w ktérych takich inicjatyw brakuje. Nieco
mniej niz potowa (46,6%) kobiet zatrudnionych w firmmach prowadzacych
dziatania z zakresu DEI ocenita, ze sg traktowane duzo lub nieco gorzej ze
wzgledu na fakt bycia kobieta. Podczas gdy az 712% respondentek z firm
niezaangazowanych w tematyke DEI wskazato na duzo lub nieco gorsze
traktowanie pod wzgledem pici. Wyniki potwierdzaja, jak wazne i zarazem
pomocne jest realizowanie takich inicjatyw w ramach organizacji.

Twoja pte¢ (fakt bycia kobieta) powoduje, ze:

® Jestes traktowana duzo lub nieco gorzej
© Jestes traktowana tak samo

71,2%

@ Jestes traktowana duzo lub nieco lepiej

54,1%
e 49,6%

42,3% e

+3%

25,8%
3,0% 3,6% 3,7%
_—_— | |

Nie wiem czy firma prowadzi Firma z inicjatywami DEI

inicjatywy DEI

Firma bez inicjatyw DEI

Druga najczesciej wskazywana cechga, ktdéra powodowata duzo lub nieco
gorsze traktowanie w odczuciu respondentek byta sytuacja rodzinna. Analiza
odpowiedzi w podziale na kobiety, ktore posiadaty dzieci badz nie, wykazata,
ze matki czesciej czuty sie gorzej traktowane ze wzgledu na swoja sytuacje
rodzinng. Co trzecia ankietowana (34,0%), ktdra posiadata dzieci wyrazita
przekonanie, ze jej sytuacja rodzinna sprawiata, ze byta traktowana duzo lub
nieco gorzej niz mezczyzni na réwnorzednych stanowiskach. Ten odsetek
wzrést do 45,6% dla matek posiadajacych dzieci w wieku 0-3 lat. Duzo lub
nieco gorsze traktowanie ze wzgledu na sytuacje rodzinng odczuwato mniegj
kobiet bez dzieci, bo 23,3% z nich. Jest to wazna wskazéwka dla pracodawcow
i ustawodawcy. Posiadanie dzieci moze by¢ (cho¢ nie powinno) przyczyng
nierdbwnego traktowania kobiet, szczegdlnie w pierwszych latach zycia
dziecka, gdy wymaga ono wigcej czasu i opieki.

Twoja sytuacja rodzinna sprawia, ze:

® Jestes traktowana duzo lub nieco gorzej
® Jestes traktowana tak samo

@ Jestes traktowana duzo lub nieco lepiej 71,0%
61,2%
54,5%
41,6%
34,0%
23,3%
4,8% 4,0% 5,6%
| - I

Mam dziecko/dzieci Nie chce ujawniac Nie mam dzieci
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Analiza odpowiedzi w podziale na organizacje realizujgce inicjatywy
w zakresie réznorodnosci, rownych szans i wigczenia (DEI) pokazuje, ze takie
dziatania majg znaczenie i pomagaja utwierdzi¢ pracownikéw wszystkich
szczebli w przekonaniu, ze rozwéj zawodowy nie musi sta¢ w sprzecznosci
Z macierzynstwem. Zdecydowana wiekszos¢ kobiet, ktére posiadaty dzieci
i byty zatrudnione w takich firmach, bo az 66,5% uznato, ze jest traktowana
tak samo jak mezczyzna ze wzgledu na swojg sytuacje rodzinng, a 29,1%
ocenito, ze jest traktowana duzo lub nieco gorzej. Natomiast w przypadku
firm, ktére nie oferowaty zadnych inicjatyw réwnosciowych, prawie potowa
kobiet (47,4%) czuta sie traktowana duzo lub nieco gorzej ze wzgledu na
swoja sytuacje rodzinng, i nieznacznie mniej (47,1%) czuto sie traktowanych
tak samo. To pokazuje jak wazne dla znoszenia barier sg dziatania w zakresie
réznorodnosci, rownych szans i wigczenia.

Jesli masz dziecko/dzieci, Twoja sytuacja rodzinna sprawia, ze:

ecccoce

® Jestes traktowana duzo lub nieco gorzej
Jestes traktowana tak samo

@ Jestes traktowana duzo lub nieco lepiej 66,5%
54,8%
47,4% 471%
39,4%
29,1%

5,4% 5,8% 4,4%
[ [ [

Nie wiem czy firma prowadzi Firma z inicjatywami DEI

inicjatywy DEI

Firma bez inicjatyw DEI

Oprécz opisanych powyzej aspektéw przeanalizowano opcjonalne pytanie
otwarte. Uczestniczki badania byty zapytane czy dostrzegaja inne cechy,
ktdore powoduja, ze byty traktowane gorzej niz mezczyzni na réownorzednych
stanowiskach. Odpowiedzi udzielito 713 kobiet, czyli 16,7% respondentek.
Najczesciej wskazywanag odpowiedzig, ktéra nie byta uwzgledniona
W poprzedzajacych pytaniach zamknietych, byt wiek (60 odpowiedzi), co
potwierdza postawiong wczesniej teze. Jednak respondentki ocenity, ze
byly gorzej traktowane zaréwno ze wzgledu na starszy, jak i na miodszy
wiek. Kolejng czesto pojawiajaca sie odpowiedzig, ktéra nie pojawita sie
we wczesniejszych pytaniach zamknietych, byty cechy czysto fizyczne (50
odpowiedzi) takie jak miody wyglad, atrakcyjnos¢, usmiech, wysoki gtos,
postura i wzrost.

Niektére uczestniczki badania (190 odpowiedzi) uszczegodtowity réwniez,
dlaczego byty gorzej traktowane ze wzgledu na wczesniej juz analizowane
cechy charakteru i osobowos¢. Trudno byto znalez¢ jakas regute, gdyz
kobiety wymieniaty zaréwno brak pewnosci siebie jak i duza pewnosc
siebie, asertywnos¢ lub jej brak, zarédwno posiadanie wiasnego zdania
i duzych ambicji, jak i brak agresywnosci i checi rywalizacji. Zdarzato sig, ze
respondentki byty gorzej traktowane przez ich szczeros¢ i bezposredniose, ale
tez duzg empatie oraz emocjonalnosc, duze zaangazowanie i pracowitosc.

Pojawity sie réwniez odpowiedzi (82) opisujace jak wyglada gorsze
traktowanie ze wzgledu na, uwzgledniona juz w pytaniach zamknietych,
sytuacje rodzinna. Tutaj kobiety przytaczaty przyktady gorszego traktowania
w przypadku zajscia w cigze oraz zaréwno posiadania dzieci, jak i ich
nieposiadania. Z faktem posiadania dzieci wigzaty sie z kolei ograniczone
mozliwosci  udziatu w wydarzeniach towarzyskich i integracyjnych,
szczegoblnie poza regularnymi godzinami pracy czy poczucie gorszego
traktowania przez nieuczestniczenie w typowo meskich rozrywkach, niepicie
alkoholu i utrudniony dostep do spotkan towarzyskich, ktére odbywaja sie
jedynie w meskim gronie.

Czesto wymienianym powodem gorszego traktowania wsrdéd pytan
otwartych byt réwniez nie tyle fakt bycia kobieta, co stereotypowe
postrzeganie tej ptci (91 odpowiedzi). Respondentki opisywaty, ze czesciej
zupetnie nieSwiadomie powierza im sie zadania administracyjne i biurowe,
ze do waznych i odpowiedzialnych zadan czesciej przypisuje sie mezczyzn



czy zaktada sie, ze jako kobiety nie poradza sobie w bardziej technicznych
dziedzinach lub ze beda bardziej emocjonalne. Wsrdd stereotypdw pojawiaty
sie rowniez zawody typowo damskie, ktére mozna powierzyc¢ tylko kobietom
lub zawody czy cate branze typowo meskie, w ktdrych kobietom trudniej
o prace czy awans. Ankietowane wymieniaty réwniez, ze stereotypowo
pojawia sie obawa, ze kobieta w pewnym wieku na pewno zajdzie w cigze,
nawet jesli jej nie planuje. Z analizowanych odpowiedzi wynika, ze problem
stereotypdw jest powazny i bardzo zréznicowany, dlatego zostat szczegdtowo
omadwiony w rozdziale 8.

Dla petnego obrazu, w badaniu zadano rowniez opcjonalne pytanie otwarte
o cechy, ktére powoduja, ze kobiety byty traktowane lepiej niz mezczyzni na
rownorzednych stanowiskach. Tym razem odpowiedzi udzielito 295 kobiet,
czyli 6,9% respondentek. W tym wypadku ponownie uczestniczki badania
wymieniaty przyktady cech uwzglednionych juz w poprzedzajgcych pytaniach
zamknietych tj. pted, sytuacje rodzinng, wyksztatcenie i umiejetnosci takie
jak dobra organizacje, kompetencje miekkie, inteligencje emocjonalng
i multitasking. W ramach cech charakteru i osobowosci kobiety byly lepigj
traktowane ze wzgledu na duza empatig, sumiennos¢, obowigzkowosc,
skrupulatnos¢, pracowitos¢ i zaangazowanie, dobrg komunikatywnosc,
otwartos¢ i brak konfliktowej osobowosci. Wsréd nieuwzglednionych przez
autorki raportu w pytaniach zamknietych cech, ktére byty podstawowa do
lepszego traktowania pojawit sie tez wyglad.

Anna Potocka-Domin
Dyrektorka Business and Human
Rights Programme,

UN Global Compact Network Poland

Dzieki ankiecie zainicjowanej przez 30% Club Poland otrzymujemy
szanse, by ustysze¢ wyjatkowo donosny gtos pracujacych w Polsce
kobiet. Ponad cztery tysigce respondentek to ogromny sukces,
ktory pokazat, jak silna jest potrzeba bycia ustyszana. Wspaniale
zachowali sie partnerzy programu Business and Human Rights
w UN Global Compact Network Poland, ktérzy promowali badanie
i zachecali do udziatu w ankiecie swoje pracowniczki. Zachecam
pracodawcow, by z uwaznoscia i otwartoscia wstuchali sie ten
gtos tysiecy ambitnych i Swietnie wyksztatconych kobiet. To nie
jest gtos ,grzecznych dziewczynek”, potulnych i stawiajacych
siebie na ostatnim miejscu. To gtos silnych oséb, pragnacych
robi¢ kariere zawodowa i oczekujacych rownego traktowania we
wszystkich aspektach zawodowego zycia. W raporcie otrzymujemy
niemal gotowa recepte na réwnos¢ w biznesie — zdefiniowane
zostaty bariery i oczekiwania kobiet. Wyniki badania dowodza
prawdziwego przebudzenia sie pracujacych kobiet, ktére juz
nie kwestionujg istniejacych nieréwnosci i stereotypdéw nt.
kobiet i rol spotecznych, przeciwnie - dostrzegaja je i nie godza
sie na dyskryminacje. Widzimy tu takze ogromna frustracje
i niezadowolenie z obecnego w firmach status quo. Docenieni
zostali pracodawcy nie uciekajacy od problemu, wdrazajacy polityki
z obszaru DEI i dziatania wspierajace rownosc. To jedyna droga, by
realnie zmieniac rzeczywistos¢ biznesowa, ktorej przygnebiajacy
obraz widzimy w raporcie. Tylko pospieszmy sie i dziatajmy,
przekujmy ten szczery gtos kobiet w konstruktywne zmiany.

Dziekuje 30% Club Poland za zaproszenie do wsparcia badania
i raportu ,Niech nas ustysza...", pracodawcom za promocje ankiety,
a wszystkim respondentkom za Wasz silny gtos i Wasz gniew, ktéry
— jak pokazuje historia — jest niezbedny w walce o rownos¢ pfci.
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Cytaty uczestniczek ankiety

ecccoce

Przez to, ze bytam w cigzy
nie otrzymatam awansu -
powiedziano mi to wprost

Kobieta przed 30. to dla
pracodawcoéw ,tykajaca
bomba"- podejrzewaja,
ze w niedtugim czasie
zajdzie w cigze

W pierwszym miesigcu
cigzy chciatam ztozy¢
whniosek rekrutacyjny
na wyzsze stanowisko,
niestety otrzymatam od
przetozonego, ze jestem
juz ,out of business”

Wiek: kobiety 45+/ 50+
zaczynaja byc traktowane
jak ,przezroczyste”

Jesli zauwazasz jakies inne cechy, ktore sprawiaja, ze jestes traktowana gorzej
niz mezczyzni na rownorzednym stanowisku mozesz je wpisac¢ ponizej:

Okres macierzynstwa
sprawia, ze po powrocie
musze zaczynac¢ budowac
prawie od zera swoje
szanse na podwyzke. Nikt
nie pamieta o tym co
zrobitam przed, a przed
samym porodem nikt

nie da podwyzki/premii

Wiele razy czutam sie
odsunieta od towarzyskich
spotkan zespotu meskiego,
o nie miatam czasu w nich
uczestniczy¢ (mate dzieci),
a jednoczesnie spotkania
te byty wykorzystywane

do zatatwiania spraw
stuzbowych

Miatam zamoznego meza

i uwazano, ze nie bede
poszkodowana, jesli poming
mnie w awansie, lub

W hagradzaniu premiami,
miatam nizsze niz koledzy
premie uznaniowe,

a lepsze wyniki w pracy,
mierzalne, bo w oparciu

o realizacje budzetu

Mam dziecko i spodziewam
sie drugiego. Bezposredni
przetozony twierdzi, ze
teraz powinnam skupic sie
na byciu matka i odtozyc
kariere na bok, bo dziecko
potrzebuje matki.

Moja ptec i delikatna
budowa sprawiaja, ze

np. jesli wypowiadam sie
w tematach dotyczacych
procesow produkcyjnych
w stoczni - mezczyzni

Z automatu oceniaja Moja
wypowiedz niewiarygodnie




Zdarzato mi sie styszec

w trudnych sytuacjach,
gdzie pojawiaty sie
emocje, a decyzje byty
wyzwaniem, kasliwe uwagi
typu ,chyba masz okres”

Atrakcyjny wyglad w mojej
branzy sprawia, ze jestem
czasami traktowana
pobtazliwe, jakbym umiata
czy rozumiata mniej.

Wiek - spotykam sie

Z podejsciem polegajacym
na tym, mezczyzna

w moim wieku (48)

jest doswiadczonym
ekspertem, kobieta jest
juz ,stara” i na pewno

nie nadaza za rozwojem
technologii, branzy itp.

Pracuje w segmencie
technicznym, gdzie

nadal wsrdd wielu oséb
istnieje przekonanie, ze to
mezczyzna lepiej przyswoi
wiedze z tego zakresu.

Sciezka rozwojowa
wiodaca przez IT, analityke,
cyberbezpieczenstwo

jest w naszym obszarze
proponowana wytacznie
mezczyznom

Fakt nieposiadania rodziny,
a zwitaszcza matych dzieci
powoduje, ze zdarza mi

sie ustysze¢, ze moge
wiecej pracowac czy

dtuzej zosta¢ w pracy

Mezczyzni lubig swoje
towarzystwo. Fakt, ze sg
mniej obcigzeni zyciem
rodzinnym powoduje, ze
organizuja spotkania po
standardowych godzinach
pracy lub oczekuja
niezwiocznych odpowiedzi
na swoje inicjatywy.

Zbytnia otwartosc i empatia
sprawiajg, ze jestem
zarzucana tematami, na
ktdre nie mam juz czasu
ani mocy przerobowych.

WIEK, po wejsciu w tzw.
okres ochronny moge
zapomniec o jakichkolwiek
profitach, podwyzkach itd.

Panowie trzymaja sie
razem, jezdza w gory,

graja w squasha, czesto

i gtosno poklepuja sie po
plecach. Troche jak bycie
poza klubem, do ktérego
wstep maja tylko prawdziwi
gentlemani. Ta mentalnos¢
wcigz ma sie dobrze.

Sama ptec czesto sprawia,
ze tzw. ,office housework”
spada na mnie - minutki,
organizacja spotkan,
wizyt, newslettery
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Bariery w karierze
zawodowej kobiet

Wedtug uczestniczek badania przejawy gorszego traktowania
kobiet s3 rézne. Najczestszym doswiadczeniem zdecydowanej
wiekszosci respondentek (68,0%) byly komentarze dotyczace
ich wygladu, zaréwno te pozytywne jak i negatywne. Co druga
z kobiet spotkata sie ze stereotypizacja jej zachowan (52,0%) czy
niemitymi komentarzami w odniesieniu do jej ptci (51,8%). Ponad
jedna czwarta zetkneta sie z uporczywym przerywaniem i brakiem
mozliwosci dojscia do gtosu, a co czwarta uczestniczka badania
skarzyla sie na ignorowanie zgtaszanych przez nig pomystéow.
Takie negatywne doswiadczenia, z ktérymi mierzyty sie kobiety
W miejscu pracy, znalazty odzwierciedlenie w barierach, ktére
ograniczaly im dostep do wyzszych stanowisk. Respondentki
wskazywaty na brak pewnosci siebie oraz obawe przed porazka
czy krytyka jako bariere w rozwoju. Kobiety wymieniaty tez jako
przeszkody: brak odpowiedniej sieci kontaktéw zawodowych,
duze obcigzenie obowigzkami rodzinnymi oraz kwestie powigzane
z tradycyjnym podziatem rél i presjg spoteczna.

Poprzedni rozdziat szczegdétowo opisat cechy, ktdre byty przestanka do
innego traktowania kobiet i mezczyzn w korporacjach. Kolejnym etapem
badania byto przeanalizowanie form, jakie przyjmowato odmienne
traktowanie. Autorki zapytaty kobiety z jakimi zachowaniami zetknetly sie
na swojej dotychczasowej s$ciezce zawodowej. Odpowiedzi bylty zgodne
Z wczesniejszymi sugestiami respondentek z pytania otwartego.

68,0%

52,0%

51,8%

39,0%

31,9%

27,5%

25,1%

25,1%

15,5%

13,0%

12,7%

Z ktorymi z ponizszych zachowan zetknetas sie w swojej
dotychczasowej pracy? (rowniez u innych pracodawcéw)

Komentarze dotyczace wygladu (zarébwno pozytywne

jak i negatywne) 2897

Stereotypizacja Twoich zachowan (czyli przypisywanie
Ci pewnych cech lub zadan na podstawie
stereotypow, np. ,skoro jest blondynka to jest gtupia”)

2218

Niemite komentarze w odniesieniu do pici

(np. ,parkuje jak baba") 2206

Dyskryminacyjne zachowania ze wzgledu na pte¢
(odmienne traktowanie kobiet i mezczyzn na
réwnorzednych stanowiskach)

1661

Pomijanie przy awansach i przydzielaniu zadan

lub premiach 1360
Uporczywe przerywanie i brak mozliwosci dojscia 1173
do gtosu

Ignorowanie zgtaszanych przez Ciebie pomystow - 1070
Mobbing (uporczywe nekanie psychiczne przez

przetozonego lub wspétpracownikéw, majace na celu 1069
ponizenie lub wykluczenie

Zadne z powyzszych 652

Molestowanie seksualne (czyli nieakceptowane
zachowania fizyczne, stowne lub pozawerbalne
o charakterze lub podtekscie seksualnym

(9]
[
W

Wykluczenie z wydarzen integracyjnych (formalnych 540
i nieformalnych, np. wyjscie na piwo po pracy)



Jednym z najczestszych doswiadczen kobiet, biorgcych udziat w badaniu byty
komentarze dotyczace ich wygladu, zaréowno te pozytywne jak i negatywne.
Az 68,0% respondentek spotkato sie z takim zachowaniem. Wida¢ jak duze
emocje budzi w pracy wyglad kobiet i jak istotny jest w oczach innych ludzi.
Stereotypizacja zachowan kobiet to drugie najczesciej spotykane zachowanie
- doswiadczyto go 52,0% uczestniczek badania. Niewiele mniej (51,8%)
kobiet spotkato sie z niemitymi komentarzami w odniesieniu do swojej ptci.
Ze wzgledu na istotnosc¢ tej kwestii, poswiecono jej rozdziat 8.

Kolejnym czestym doswiadczeniem kobiet byty dyskryminacyjne zachowania
ze wzgledu na pte¢, czyli odmienne traktowanie kobiet i mezczyzn na
rownorzednych stanowiskach. Te odpowiedz wybrato 39,0% respondentek.
Pomijana przy awansach i premiach byla prawie co trzecia z nich (31,9%).
27,5% kobiet spotkato sie z uporczywym przerywaniem i brakiem mozliwosci
dojscia do gtosu, a co czwarta uczestniczka badania (25,1%) skarzyta sie na
ignorowanie zgtaszanych przez nig pomystow.

Réwniez co czwarta kobieta (251%), ktéra brata udziat w badaniuy,
doswiadczyta mobbingu czyli uporczywego nekania psychicznego przez
przetozonego lub wspdtpracownikéw, majacego na celu ponizenie
lub  wykluczenie, prowadzacego do zanizonej oceny przydatnosci
zawodowej i poczucia izolacji. Molestowanie seksualne, zdefiniowane na
potrzeby badania jako nieakceptowalne zachowania fizyczne, stowne
lub pozawerbalne o charakterze lub podtekscie seksualnym, ktore sa
wrogie, obrazliwe lub ponizajace dla osoby nim dotknietej, spotkato 13,0%
respondentek.

12, 7% respondentek czuto sie wykluczonych z wydarzen integracyjnych,
formalnych i nieformalnych takich jak wyjscie na piwo po pracy. Zaledwie
15,3% badanych kobiet nie doswiadczyto zadnego z wymienionych powyzej
zachowan.

Wyniki pokazuja z jakimi negatywnymi zachowaniami musiaty mierzy¢ sie
kobiety w miejscu pracy. Przeanalizowano zatem jak takie doswiadczenia
przektadaty sie na odczuwane przez respondentki realne bariery. W tym celu
zapytano, co wedtug nich stanowi bariere na drodze ich kariery oraz jak silna
jest to przeszkoda. Mogty oceni¢ skale tego zjawiska w skali 1 do 5, gdzie 1
oznaczato, ze dany aspekt nie stanowit bariery, a 5 oznaczato bardzo silng
bariere.

ecccoce

Co uwazasz za bariere w swoim rozwoju/swojej karierze?
(skala od 1 = brak bariery, do 5 = duza bariera)

Brak pewnosci siebie / wiary we wtasne mozliwosci
Obawa przed porazka lub krytyka

Brak odpowiedniegj sieci kontaktow zawodowych
Duze obcigzenie obowigzkami rodzinnymi

Tradycyjny podziat rél i presja spoteczna

Niechec do dostosowania sie do panujacych na
wyzszych szczeblach regut, ustalanych z mysla
o0 mezczyznach

Niechec do zajmowania eksponowanych stanowisk
Posiadanie rodziny

Brak dobrych, inspirujacych wzorcow

Niechec do podejmowania dodatkowego wysitku i
wychodzenia ze strefy komfortu

Brak odpowiedniego wyksztatcenia lub kwalifikacji
Kultura organizacyjna pracodawcy

Twoja ptec (fakt, ze jestes kobieta)

Nieznajomos$¢ swoich mocnych i stabych stron
Brak wsparcia i akceptacji ze strony oséb bliskich
Twoja osobowos¢ i cechy charakteru

Brak udokumentowanych referencji

Zbyt wysokie wyksztatcenie i kwalifikacje

.8 & QRGREL
.6 8 QROAEE
) 8 & QRGAES
) 8 6 QRGRES
) 8 & QRORES
.6 & QRGAEL

) 6 & QRGAGEY
) 8 & GROREL
) 8 & GROREL
. 68 QRGAEL
. 6§ (QRGAEE
) 8 & (QRGREL
) 8 @ (QRGREL
) 8 & (QRQREE
) 8§ KQREREY
) 6§ KQREREY
) 8 @ RERGREE
) @ GRORGIRET
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Wsréd wymienionych w badaniu barier tylko jedna okazata sie niezbyt
znaczaca, bo jako jedyna osiggneta Srednia odpowiedzi ponizej 2.
Ankietowane ocenity, ze zbyt wysokie wyksztatcenie i kwalifikacje nie
stanowig wiekszej przeszkody na $ciezce ich rozwoju (1,8). Wynik dla
reszty z barier byt bardzo wyrdwnany, gdyz srednia odpowiedzi wahata sie
pomiedzy 2,2 a 3,3, co oznaczato, ze ciezko byto wskazac jedna, najistotniejsza
przyczyne utrudniajaca rozwdj sciezki kariery, a raczej byto ich wiele.

Dwie najwyzej ocenione w odczuciu uczestniczek badania bariery okazaty
sie mie¢ nature psychologiczng. Zaréwno brak pewnosci siebie i wiary
we wiasne mozliwosci, jak i obawa przed porazka lub krytyka otrzymaty
najwyzsza srednig odpowiedzi 3,3. tatwiej zrozumied taki wynik, biorac pod
uwage skale nieréwnego traktowania opisang powyzej. Mozna przypuszczac,
ze spotykanie sie z komentarzami dotyczacymi wygladu, niemitymi
komentarzami w odniesieniu do pfici czy stereotypizacja ich zachowan
nie pozostaje bez wplywu na poczucie wiasnej wartosci kobiet. Réwniez
uporczywe przerywanie i trudnos¢ w dojsciu do gtosu czy ignorowanie
zgtaszanych przez kobiety pomystéw moze wzmagac brak pewnosci siebie
oraz obawe przed porazka i krytyka.

Trzecie miejsce pod wzgledem natezenia barier (ze srednig odpowiedzi
3]1) uzyskaty brak odpowiedniej sieci kontaktéw zawodowych, duze
obcigzenie obowigzkami rodzinnymi oraz tradycyjny podziat rol
i presja spoteczna. Podobne oceny kobiet w tych trzech obszarach
moga wynikac¢ z tego, ze czesto sg one ze soba powigzane. Tradycyjny
podziat rél, przypisujacy gtdwnie kobietomm obowiagzki zwigzane
z opieka nad dzie¢mi i starszymi oraz prowadzeniem domu, powoduje ich
nadmierne obcigzenie. Z kolei ze wzgledu na duze obcigzenie obowigzkami
rodzinnymi, kobiety rzadziej znajdujg czas na networking i trudniej im
zbudowac szeroka sie¢ kontaktéw zawodowych. Aby zgtebi¢ to zagadnienie,
przeanalizowano te bariery w podziale na te natury zawodowej oraz te
wynikajgce z sytuacji rodzinnej.

Zgodnie z oczekiwaniami, ocena bariery w postaci duzego obcigzenia
obowigzkami rodzinnymi byta zrdéznicowana ze wzgledu na sytuacje
rodzinng ankietowanych. Dla kobiet z dzie¢mi, Srednia odpowiedzi byta
Wyzsza i wynosita 3,4, podczas gdy bezdzietne respondentki srednio ocenity
te bariere na 2,9. Jako bardzo silng (na najwyzszym poziomie 5, w skali 1-5)

ocenito te bariere 295% kobiet posiadajacych dzieci oraz 32,1% kobiet
sprawujgcych dodatkowa opieke nad dorostym, niesamodzielnym cztonkiem
rodziny.

Przeanalizowano rdéwniez jak bariera w postaci duzego obcigzenia
obowigzkami rodzinnymi oceniana byta przez kobiety w réznym wieku.
Najmocniej odczuwaty ja ankietowane w przedziale 25-30 oraz 31-40 lat,
a z wiekiem bariera powoli tracita na sile. Jest to wiec wazny sygnat dla
pracodawcdéw, chcacych budowacd inkluzywna kulture organizacyjna, ze to
kobiety w wieku Srednim, petnigce czesto role matki i zony, a jednoczesnie
pracujace zawodowo moga czuc¢ sie najbardziej przecigzone obowigzkami
zwigzanymi z opieka nad dzie¢mi i prowadzeniem domu.

Czy duze obcigzenie obowigzkami rodzinnymi uwazasz za bariere
w swoim rozwoju/swojej karierze?
(skala od 1 = brak bariery, do 5 = duza bariera)

eecccccce

3,1 3’2 3'3 3,1

2,8

2,1
1,8

Pon. 25 lat 25-30 lat 31-40 lat 41-50 lat 51-60 lat Pow. 60 lat Nie chce

ujawniacé



Posiadanie rodziny réwniez byto postrzegane jako dosy¢ silny hamulec
W rozwoju zawodowym (srednia odpowiedzi 2,7). W tym wypadku ponownie
mozna byto zaobserwowac zaleznosé, iz silniej odczuwaty te bariere kobiety
z dzie¢mi.

Niezaleznie od sytuacji rodzinnej, 27,3% ankietowanych wskazato na
tradycyjny podziat rél i presje spoteczng jako silng bariere (oceniajac ja na
najwyzszym poziomie 5, w skali 1-5) w osiggnieciu sukcesu zawodowego.
Srednia odpowiedzi wyniosta 31 i nie wystepowaly tu statystycznie istotne
réznice dla ankietowanych o rdéznej sytuacji zyciowej, co pokazuje jak silnie
zakorzeniona kulturowo jest presja spoteczna, ktdrg odczuwaja wszystkie
kobiety, niezaleznie od tego czy posiadajg dzieci czy nie.

W odniesieniu do przeszkdd na tle zawodowym, na trzecim miejscu sposrod
wszystkich wymienionych uplasowat sie brak odpowiedniej sieci kontaktow,
otrzymujac srednig odpowiedzi na poziomie 31. W przypadku tej bariery
wida¢ statystycznie istotne réznice w podziale na miejsce pracy. Srednia
odpowiedzi kobiet, zatrudnionych w firmach realizujacych inicjatywy
z zakresu rdéznorodnosci, réwnych szans i wiaczenia, utrzymata sie na
poziomie 31, ale wzrosta do 3,4 dla kobiet pracujacych w organizacjach nie
prowadzacych takich dziatan. Moze to wynika¢ z bardziej przejrzystych
i sformalizowanych procesdow rekrutacji i kryteriéw awansu, ktére powoduja,
ze waga sieci kontaktéw zawodowych maleje w firmach angazujacych sie
w inicjatywy DEI. By¢ moze firmy z takimi inicjatywami czesciej organizuja
wydarzenia networkingowe bardziej wiaczajgce obie picie lub dostepne
czasowo rowniez dla kobiet, pozwalajace taka sie¢ zbudowal. Wyniki
badania wskazuja, ze organizacje realizujgce dziatania z tego zakresu lepiej
radza sobie ze znoszeniem tej bariery dla kobiet.

Podobne réznice wida¢ w przypadku przeszkody w postaci braku dobrych,
inspirujgcych wzorcéw oraz kultury organizacyjnej pracodawcy (Srednia
odpowiedzi 2,7 oraz 2,5). Srednia ocena tych barier jest nizsza dla firm, ktére
prowadzg dziatania z zakresu réznorodnosci, réwnych szans i wigczenia.
Ponadto, 30,9% ankietowanych zatrudnionych w firmach nierealizujacych
inicjatyw rownosciowych wskazato kulture organizacyjna pracodawcy jako
bardzo silng bariere w rozwoju (na poziomie 5), w przeciwienstwie do 11,1%
kobiet z firm angazujacych sie w takie inicjatywy. Wyniki obrazujg duza
wartos¢ inkluzywnej kultury korporacyjnej, ktéra pomaga znosi¢ bariery
i wyrownywac szanse.

Ankietowane ocenity réwniez jako obecne, lecz nie najsilniejsze, bariery
w postaci niecheci do dostosowania sie do panujacych na wyzszych
szczeblach regut, ustalanych z mysla o mezczyznach (Srednia odpowiedzi
2,9), niecheci do zajmowania eksponowanych stanowisk (srednia 2,8),
niecheci do podejmowania dodatkowego wysitku i wychodzenia ze strefy
komfortu (Srednia 2,7). Te wskazania odnosza sie do wyzszych stanowisk,
w wiekszosci zaréwno zajmowanych jak i wybieranych przez mezczyzn
(dane zebrane przez 30% Club Poland® pokazuja, ze kobiety sa mniejszoscia
zaréowno w zarzadach jak i radach nadzorczych najwiekszych spdtek na GPW).
Takie stanowiska moga wiec wydawac sie mato inkluzywne i niesprzyjajace
wiaczeniu odmiennego gtosu czy odmiennej ptci.

W pytaniu otwartym, na ktdére odpowiedziato 306 kobiet, jakie jeszcze
dostrzegajg bariery na drodze kariery, ankietowane wskazywaty na: starszy
wiek - gdy byly pomijane w awansach, podwyzkach i szkoleniach, mtodszy
wiek - gdy byty traktowane pobtazliwie i lekcewazaco, jak i wiek rozrodczy -
gdy pracodawca obawiat sig, ze moga zajs¢ w cigze.

Respondentki, ktdére odpowiedzialy na pytanie otwarte, wskazywaty
rowniez na potrzebe zapewnienia lepszej rownowagi pomiedzy zyciem
zawodowym a prywatnym (tzw. work-life balance). Opisywaty, ze dostep
do elastycznych form s$wiadczenia pracy czy bardziej réwny podziat
obowigzkdéw rodzicielskich pomiedzy kobietami a mezczyznami utatwitby
im rozwoj zawodowy. Co wiecej, wskazywaty, ze warto bytoby budowac inng
kulture pracy, ktéra nie wykluczataby faczenia rozwoju zawodowego oraz
udanego zycia rodzinnego. Takie rozwigzania bytyby korzystne zaréwno dla
kobiet, jak i mezczyzn, ktérym umozliwityby aktywne uczestnictwo w zyciu
rodzinnym. W konsekwencji zyskiwatby réwniez pracodawca, majac bardziej
zmotywowana i zadowolona kadre.

Wazna bariera, ponownie przytaczang przez kobiety w pytaniu otwartym
byty stereotypy dotyczace ich ptci, co zostato szerzej omdwione w kolejnym
rozdziale.

6 30% Club Poland (2023) https://30percentclub.org/udzial-kobiet-we-wladzach-w-2022-roku/
(dostep 13/02/2023)
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Gietdowych, Ambasador 30% Club Poland

Badania ankietowe maja to do siebie, ze dos¢ tatwo je podwazac,
zwihaszcza jesli wyniki odbiegaja od przekonan odbiorcéw. W tym
przypadku odbiorcami powinni by¢ gtéwnie mezczyzni — jako osoby
bardziej reprezentowane na szczytach wiadzy — a badane byty kobiety,
co moze prowadzi¢ do wielu nieporozumien. Musimy mie¢ swiadomosg,
ze jesli ktos w swoim zyciu nie doswiadczyt dyskryminacji, to catkowicie
w dobrej wierze moze podchodzi¢ do wynikéw niniejszego badania
z duza rezerwa.

Nie pisze tego, aby mezczyzn-decydentéw w jakimkolwiek stopniu
usprawiedliwia¢, ale aby usprawni¢ proces dokonywania zmian, aby
podnies¢ poziom zrozumienia po obu stronach: mezczyznom otworzy¢
oczy na niewidzialny dla nich dotychczas obszar dyskryminacji,
a kobietom uswiadomic, ze ta slepota mezczyzn nie musi by¢ wynikiem
ztej woli.

Mojg uwage przykuty przede wszystkim dwie kwestie: réownosci
i wygladu. Z badania wynika, ze jest spora grupa kobiet, ktére uwazaja,
ze maja rowne szanse, ale jednoczesnie, ze kobietom stawiane s3g
wyzsze wymagania. To pokazuje, jak daleko posuniety zostat proces
internalizacji, jak gteboko osadzony jest system dyskryminacji, w ktérym
zaoferowanie tego samego za wyzszg cene uwazane jest za réwne
traktowanie.

Kwestie dotyczace wygladu natomiast sa o tyle istotne, ze w olbrzymim
stopniu wptywaja na wskazane powyzej problemy z wzajemnym
zrozumieniem. Z perspektywy mezczyzny dbatos¢ kobiet o wyglad

najczesciej postrzegana jest jako przejaw préznosci, nie doswiadczyli
oni bowiem, ze wyglad moze by¢ czynnikiem istotnie wptywajacym na
pozycje zawodows i spoteczng. W tym kontekscie nie powinno dziwic,
ze kobiety jako najczestszy czynnik odmiennego traktowania wskazuja
wiasnie komentarze dotyczace wygladu.

Z perspektywy mezczyzny tego typu zachowanie najczesciej jest
postrzegane jako przejaw kurtuazji wobec kobiet, bez gtebszej refleksji,
ze w relacjach zawodowych kazda uwaga dotyczaca wygladu obniza
wartos¢ merytoryczng” adresatki takich spostrzezen i jeszcze bardziej
wymusza na niej dbatos¢ o sfere wizualng w przysztosci. Zdaje sobie
sprawe, ze petna rezygnacja z prawienia komplementéw dotyczacych
wygladu moze by¢ szkodliwa dla obu stron, ale powinnismy dotozyc
wszelkich staran, aby takie zachowania miaty miegjsce wytacznie
w relacjach prywatnych.



Cytaty uczestniczek ankiety

ecccoce

Czy zauwazasz jakies$ inne, niewymienione powyzej bariery w swoim rozwoju / karierze?

Wiek - starsza kobieta juz sie
do niewielu rzeczy nadaje,
mezczyzna z kolei uchodzi
za madrzejszego, bardziej
doswiadczonego, obejmuje
coraz wyzsze stanowiska

Wiek. W moim otoczeniu
s3 mezczyzni na wysokich
stanowiskach w wieku >55
lat, ale kobiet w tym wieku
prawie wcale. Jest wiec
poczucie, ze mamy ,krotszy
termin przydatnosci”

Niechec¢ do pracy ponad
40h tyg, oczekiwanie, ze na
karierze zalezy tylko osobom
dostepnym 24h/dobe

Opinia cztonkdéw rodziny
- albo kariera, albo
rodzina, nie mozesz miec
wszystkiego a kobieta
jest stworzona do roli
matki i zony, a jej praca
to taka ,fanaberia”, zeby
mogta mieé wiasne
Srodki "na waciki” :-)

Reguty wspotpracy, styl
komunikacji miedzyludzkiej,
sposob zarzadzania
pracownikami sg tozsame
i adekwatne dla stylu
meskiego, a nie kobiecego.
Co najgorsze, kobiety na
wysokich stanowiskach,
zeby sie utrzymac

i wejs¢ w specyfike
otoczenia, przyjmuja

styl meski, zamiast
zachowac swoj kobiecy.

Presja spoteczna i rodzinna
do rodzenia dzieci, co
powoduje stres zwigzany

z uciekajacym czasem

Nieuswiadomione
przekonania. W mojej
branzy na stanowiskach
kierowniczych dominuja
mezczyzni. Maja oni silne
wewnetrzne przekonanie,
ze dobry menedzer to
mezczyzna i nawet im
do gtowy nie przyjdzie,
ze mogliby awansowac
kobiete pomimo jej

ewidentnych kompetencji.

Nieréwne traktowanie
rodzicow w miejscu pracy
- mezczyzni maja mniej
wolnhego, rzadziej biora
wolne z pracy lub pracuja
z domu z powodu dzieci.
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Powszechnie panujace
przecigzenie zawodowe

na eksponowanych
stanowiskach. Mam
przekonanie, ze siegniecie
po kluczowe stanowisko
oznacza z jednej strony
wiekszy wptyw w roli
zawodowej, ale jednoczesnie
generalnie nizsza jakosc
zycia i brak spetnienia jako
cztowiek (niewystarczajaca
energia na zycie petnia
jego mozliwosci)

Stres zwigzany z takimi
stanowiskami, zbyt

duze obcigzenie praca
uniemozliwiajgce lub
ograniczajgce pogtebianie/
utrzymywanie relacji

w rodzinie/wsrod przyjaciét

Skostniata hierarchia,
tradycyjny model
przywoédztwa i komunikacji,
niechec¢ do zmian

i hotdowanie zasadzie

,00 tak zawsze byto” oraz
,{€go nie da sie zmienic”,
brak systemowych

dziatan na rzecz D&l

Bariera jest niemoznos¢
pogodzenia rél, w ciggu
.doby” i jednoczesnego
poswiecenia sie waznym
sferom zycia bez
ponoszenia kosztdw, jakie
by nie byty, zawsze cos
jest kosztem czegos

Brak wiedzy w jaki sposob
dostac sie do zarzadow czy
rad nadzorczych w innej
organizacji. Rekrutacja
czesto jest prowadzona
bezposrednio a rekruterzy
nie docierajg. Gdzie szukac¢
mozliwosci wejscia do
rady nadzorczej - brakuje
tej informacji, rowniez
jakie warunki musza

by¢ spetnione itp.

Wiek, kobieta po 40
staje sie niepotencjatowa
i niewidzialna




J.)Ij.

Krzywdzace
stereotypy w miejscu

pracy

Wyniki badania pokazuj, ze stereotypy, czyli nadmierne
uogdlnienia, uproszczone przeswiadczenia dotyczace pewnych
grup spotecznych, czesto krzywdzace i szkodliwe, s obecne
w miejscu pracy. Niewiele jest respondentek, ktére by sie przed
nimi uchronito (0,8% ankietowanych kobiet nigdy nie spotkato sie
z zadnym z wymienionych w badaniu stereotypéw). Cytujac stowa
uczestniczki badania , kobieta jest zawsze nie taka” - zbyt ambitna
albo za mato ambitna, niepewna siebie lub zbyt asertywna, bedzie
miec¢ dzieci lub juz je ma, albo bedzie mie¢ wnuki, za duzo pracuje
albo za mato poswieca sie pracy. Trudno wskaza¢ ceche, ktéra
nie mogtaby byé¢ podstawa jakiegos krzywdzacego stereotypu.
Analiza wykazata, ze w wiekszosci przypadkéw nie miato
znaczenia z jakiej branzy wywodzit sie pracodawca, czy byt firma
duza czy mata - stereotypy byly w opinii respondentek obecne
ze zblizong czestotliwoscia. Warto jednak zwréci¢ uwage, ze
w wielu przypadkach kobiety zatrudnione w organizacjach, ktére
prowadzily inicjatywy z zakresu réznorodnosci, rébwnych szans
i wlaczenia, rzadziej zgtaszaty, ze spotykatly sie ze stereotypami.

Wyniki badania pokazujg, iz mierzenie sie ze stereotypami to kolejne
utrudnienie na sciezce kariery kobiet. Respondentki zapytane o to jak czesto
spotykaja sie z wymienionymi stereotypami wobec kobiet (zarobwno wobec
nich, jak i ich kolezanek), mogty odpowiedzie¢, ze ,bardzo czesto”, ,czesto”,
.czasami”, ,rzadko” lub ,nigdy”. Cho¢ odpowiedzi rdznig sie nasileniem,

‘\ jedynie 32 kobiety, czyli 0,8% uczestniczek badania, nigdy nie spotkaty sie

z zadnym z wymienionych stereotypow.

Biorac pod uwage odpowiedzi ,bardzo czesto” i ,czesto” najczesciej kobiety
doswiadczaty nastepujacych stereotypow:

Czesto i bardzo

Nigd
Stereotyp czesto 1gay
+~Ambitne kobiety sg trudne we wspodtpracy” 52,5% 10,4%
,Kobietami nawet w pracy rzadza emocje/hormony” 49,8% 7,4%
.Kobiety nie radza sobie w sprawach technicznych, 45,8% 1.0%

ale lepiej radza sobie w obszarach humanistycznych”

.Kobieta poswiecajaca sie pracy, zwykle
rekompensuje sobie w ten sposéb 45,8% 1,5%
nieudane zycie prywatne”

.Kariera mezczyzny jako gtéwnego zywiciela

. . . ; . 44.1% 11,3%
rodziny ma pierwszenstwo przed karierg kobiety” ? ?

.Kobieta moze sie rozwija¢, o ile to nie
koliduje z obowigzkami rodzinnymi. To 432% 11,3%
rodzina powinna miec priorytet”

.Mtodej kobiety nie warto zatrudnia¢/awansowac, bo

S S . e 431% ,6%
zaraz urodzi dziecko i péjdzie na urlop macierzynski” 1% 6.6%
,,Slforo kob|etajest.+a'c.lna,to » 379% 14.6%
najprawdopodobniej jest gtupia
,,Koblgty nie !ubla/ mg chca prac.ovxxac 31.9% 17.5%
pod kierownictwem innych kobiet
,Jesli kobieta odrjnos}a §u kces zaw’o.dO\'{vy, 28.7% 18.7%
to zapewne zrobita kariere przez t6zko
.Kobiety nie nadaja sie na stanowiska kierownicze” 25,4% 19,9%
.Kobiety nie chca awansowad, bo lepiej sie 237% 217%

czuja na stanowiskach nizszego szczebla”

.Pojawienie sie kobiety w meskim zespole
oznacza koniec mozliwosci swobodnego 22,1% 24.,4%
zachowania i psuje atmosfere”
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30% Club Poland

Ponizszej przedstawione s3 szczegoty odpowiedzi dotyczace stereotypow,
z ktorymi spotkaty sie kobiety w kolejnosci od najczesciej do najrzadziej
doswiadczanego.

»Ambitne kobiety sg trudne we wspétpracy”

Przeprowadzony w 2003 roku na Columbia Business School eksperyment
Heidi vs. Howard” uwydatnit réznice w postrzeganiu pewnych cech u kobiet
i mezczyzn, wskazujac, ze im wiekszy sukces odniosta kobieta, tym mniegj
byta lubiana. Sukces zawodowy byt postrzegany jako atrybut typowo meski.
Odpowiedzi uczestnikéw i uczestniczek eksperymentu wykazywaty, ze
ambicje mezczyzny ocenione byly jako naturalne. Natomiast ambitna
kobieta postrzegana byta jako roszczeniowa, niesympatyczna i niekobieca.

Niniejsze badanie nawigzato do tego stereotypu, ktéry okazat sie najczesciej
spotykanym przez respondentki. Az 52,5% ankietowanych kobiet w swojej
karierze ,bardzo czesto” lub ,czesto” spotykata sie ze stereotypem, iz ambitne
kobiety sg trudne we wspoipracy. Stowo ,ambitne” mozna rozwing¢ jako
posiadajagce cele, Swiadomos¢ wiasnej wartosci i kompetencji. Warto zestawic
ten stereotyp z najsilniejsza zidentyfikowana wczesniej barierg w postaci zbyt
matej pewnosci siebie, ktéra przeszkadzata kobietom w osigganiu wyzszych
stanowisk. Jak widac pewnos¢ siebie, utozsamiona z ambicjg, oznacza czesto,
iz kobiety mogtyby by¢ uznawane za trudne we wspodtpracy — roszczeniowe.
24,4% respondentek spotykato sie z tym problemem ,czasami”, a 23,0%
Jrzadko” lub ,nigdy”.

Przekrojowa analiza odpowiedzi w odniesieniu do stereotypu pokazuje,
iz odsetek kobiet, ktdre spotykaty sie ze stereotypem ,bardzo czesto”
lub ,czesto” pozostawat wysoki w kazdej grupie wiekowej, ale rést razem
z wiekiem. Najnizszy byt w grupie wiekowej ponizej 25 lat (47,7%), a najwyzszy
(57,1%) w grupie powyzej 60 lat, czyli najczesciej zauwazaty go kobiety, ktére
miaty juz za soba dtuga sciezke kariery.

7 Gorska, Anna (2017). Perception of Women in Top Managerial Positions in Poland. Central
European Management Journal, 25(1), 16-32. https://doi.org/10.7206/jmba.ce.2450-7814.187 (dostep
13/02/2023)

ecccoe

»Ambitne kobiety s3 trudne we wspétpracy”

® Nigdy 444
® Rzadko 538
® Czasami 1042
® Czesto 1316
® Bardzo czesto 922
LACZNIE 4262

12,6%

24,4%



»,Kobietami nawet w pracy rzadza emocje/hormony”

Fakt, ze tylko 7,4% respondentek nie spotkato sie ze stereotypem, ze
kobietami nawet w pracy rzadza emocje/hormony, a tacznie ,nigdy” lub
.rzadko” spotkato sie z nim 22,7% uczestniczek badania, $wiadczy o jego
wielokrotnym wystepowaniu. ,Bardzo czesto” lub ,czesto” miato z nim do
czynienia tacznie az 49,8% respondentek, z czego az jedna piata ,bardzo
czesto”. Odpowiedz "czasami" wybrato 27,4% uczestniczek badania.

Na skale obecnosci tego stereotypu wskazuje fakt, ze kobiety spotykaty sie
Z nim niezaleznie od tego w jakim byty wieku, w jak duzej firmie i w jakim
sektorze pracowaty.

»Kobietami nawet w pracy rzadza emocje/hormony”

ecccoe

® Nigdy 315
® Rzadko 654
® Czasami 1169
® Czesto 1240
® Bardzo czesto 884
LACZNIE 4262

20,7%

15,3%

27,4%
29,1%

nKobiety nie radza sobie w sprawach technicznych, ale lepiej
radza sobie w obszarach humanistycznych”

Stereotypem, z ktorym az 45,8% respondentek spotykato sie ,bardzo czesto”
lub ,czesto” jest przeswiadczenie, iz kobiety nie radza sobie w sprawach
technicznych, ale lepiej radza sobie w obszarach humanistycznych. 24,1%
respondentek spotkato sie z nim ,czasami”, a 30,1% ,rzadko” lub ,nigdy”.
Warto zestawic¢ ten stereotyp z wynikami egzaminéw maturalnych. Dane
zebrane przez 30% Club Poland pokazuja, iz w latach 2015-2022 mature
z jezyka polskiego na poziomie podstawowym kobiety zdawaty Srednio o 6
pp. lepiej od mezczyzn, a z matematyki zaledwie 1pp. gorzej niz mezczyzni.
Natomiast na poziomie rozszerzonym wynik kobiet z matury z jezyka
polskiego byt srednio o 3pp. wyzszy a z matematyki az o 5pp. wyzszy niz
wynik ich kolegow?.

W podziale na wiek, ,bardzo czesto” lub ,czesto” mierzyto sie z tym
stereotypem 57,1% kobiet powyzej 60 roku zycia oraz 48,9% kobiet w wieku
25-30 lat i 48,3% kobiet ponizej 25 roku.

8 GUS (2022) https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/edukacja/edukacja/srednie-wyniki-egzaminu-
maturalnego,17,1.html (dostep 7/02/2023).
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nKobiety nie radza sobie w sprawach technicznych, ale
lepiej radza sobie w obszarach humanistycznych”

ecccoe

® Nigdy 469
® Rzadko 813
® Czasami 1029
® Czesto 1143
® Bardzo czesto 808
LACZNIE 4262

11,0%
19,0%

19,1%

26,8% 241%

nKobieta poswiecajgca sie pracy, zwykle rekompensuje sobie
w ten sposéb nieudane zycie prywatne”

Stereotypem, z ktdérym respondentki spotykaty sie podobnie czesto jak
w przypadku niskiej oceny ich technicznych kwalifikacji, byto przekonanie, iz
kobiety poswiecaja sie karierze, aby zrekompensowac sobie nieudane zycie
prywatne. ,Bardzo czesto” lub ,czesto” zauwazato go 45,8% uczestniczek
badania. 253% respondentek spotkato sie z tym stereotypem ,czasami”,
natomiast 28,9% ,rzadko” lub ,nigdy”.

Dokfadniejsza analiza pokazuje, iz istotne w tym przypadku byto to, czy
respondentki pozostawaty w dtugoterminowym zwigzku czy tez nie. 55,4%
kobiet niebedacych w dtugoterminowych zwigzkach ,bardzo czesto” lub
,CZesto” zauwazato wystepowanie tego stereotypu, podczas gdy udziat ten
spadt do 43,1% dla kobiet bedacych w dtugoterminowym zwigzku.

Kolejne zauwazalne réznice w odpowiedziach wystepowaty w zaleznosci od
sytuacji rodzinnej. ,Bardzo czesto” lub ,czesto” natkneto sie na ten stereotyp
43,3% matek, podczas gdy w swojej karierze spotkato sie z nim 48,9% kobiet
nieposiadajgcych dzieci. Ze stereotypem wiec czesciej spotykaly sie kobiety
bezdzietne, co moze wskazywac¢ na tradycyjne podejscie do postrzegania
rodziny i roli kobiety, ktéra satysfakcje moze czerpac jedynie z posiadania
dzieci.

»Kobieta poswiecajaca sie pracy, zwykle rekompensuje
sobie w ten sposéb nieudane zycie prywatne”

eccece

® Nigdy 492
® Rzadko 738
® Czasami 1080
® Czesto 1185
® Bardzo czesto 767
LACZNIE 4262

1n,5%
18,0%

17,3%

27,8%
25,3%



pnKariera mezczyzny jako gtéwnego zywiciela rodziny ma
pierwszenstwo przed karierg kobiety”

441% respondentek wskazato, iz ,bardzo czesto” lub ,czesto” spotykaty sie
z podejsciem, iz kariera mezczyzny jako gtéwnego zywiciela rodziny ma
pierwszenstwo przed karierg kobiety. 21,5% doswiadczato tego stereotypu od
czasu do czasu, podczas gdy 34,4% ,nigdy” lub ,rzadko”.

Réznice wida¢ w podziale na sytuacje rodzing, gdyz 46,3% respondentek-
matek spotykato sie z tym stereotypem ,bardzo czesto” lub ,czesto”,
podczas gdy udziat ten spadt do 41,7% dla kobiet bez dzieci. Powielanie tego
stereotypu wydaje sie przyczynia¢ do wczesdniej juz rozpoznanej tzw. ,kary za
macierzynstwo”.

»Kariera mezczyzny jako gtéwnego zywiciela rodziny
ma pierwszenstwo przed kariera kobiety”

ecccoe

® Nigdy 696

® Rzadko 768

® Czasami 917

® Czesto 1112

® Bardzo czesto 769

LACZNIE 4262
18,0% 16,3%

18,0%

26,1% ‘ 21,5%

nKobieta moze sie rozwijaé, o ile to nie koliduje z obowigzkami
rodzinnymi. To rodzina powinna mie¢ priorytet”

Stereotyp o rozwoju kobiet wprost tgczy sie z poprzednim, dotyczacym
uprzywilejowanej pozycji mezczyzn. 432% respondentek ,bardzo czesto”
lub ,czesto” spotykato sie ze stereotypem, iz moga sie rozwijac tylko wtedy,
gdy ich kariera nie koliduje z obowigzkami rodzinnymi, ktdére powinny
miec priorytet. Od czasu do czasu z przekonaniem tym spotykato sie 26,8%
respondentek. 30,0% kobiet nie miato lub rzadko miato do czynienia z tym
stereotypem.

Przekrojowa analiza odpowiedzi dotyczacych tego stereotypu pokazata,
iz pracujgce matki dostrzegaty nasilone wystepowanie tego stereotypu.
Odpowiedz ,czesto” lub ,bardzo czesto” wskazato 46,5% respondentek z tej
grupy. W przypadku kobiet bezdzietnych stereotyp ten bardzo czesto lub
czesto dostrzegany byt przez 39,8% z nich.
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nKobieta moze sie rozwijag, o ile to nie koliduje z obowigzkami
rodzinnymi. To rodzina powinna mie¢ priorytet”

® Nigdy 480
® Rzadko 799
® Czasami 1142
® Czesto 1155
® Bardzo czesto 686
LACZNIE 4262

11,3%
16,1%

18,7%

26,8%

»,Mtodej kobiety nie warto zatrudniaé/awansowaé, bo zaraz urodzi
dziecko i péjdzie na urlop macierzynski”

27,1%

Juz na etapie wskazywania barier respondentki w pytaniach otwartych
sugerowaty, ze miode kobiety nierzadko sag traktowane gorzej ze wzgledu
na potencjalng mozliwos¢ zajscia w cigze. Az 43,1% ankietowanych kobiet
.czesto” lub ,bardzo czesto” spotykata sie ze stereotypem, ze mtodej kobiety
nie warto zatrudnia¢ czy awansowacd, bo zaraz urodzi dziecko i pdjdzie na
urlop macierzynski. Dodatkowo, kolejne 34,7% spotykata sie z nim ,,czasami”
a tylko 22,3% kobiet ,rzadko” lub ,,nigdy”.

Czesciej stykaty sie z nim kobiety, ktére pozostawaty w ditugoterminowych
zwigzkach - ,bardzo czesto” lub ,czesto” miato z nim stycznosé¢ 43,8%
respondentek z tej grupy. Mozna podejrzewac tutaj stereotypowe myslenie,
iz kobieta, ktéra ma partnera lub wyszta za maz, zaraz urodzi dziecko i pdjdzie
na urlop macierzynski/wychowawczy. Mniejszg styczno$é z tym stereotypem
deklarowaty kobiety nie bedace w statych zwigzkach (39,9% zauwazyta go
,pardzo czesto” lub ,czesto”).

»Mtodej kobiety nie warto zatrudniaé/awansowaé, bo
zaraz urodzi dziecko i péjdzie na urlop macierzynski”

® Nigdy 282
® Rzadko 667
® Czasami 1477
® Czesto 1234
® Bardzo czesto 602
LACZNIE 4262
6,6%
14,1%
15,6%

29,0%




»Skoro kobieta jest tadna, to najprawdopodobniej jest gtupia”

379% respondentek ,bardzo czesto” Ilub ,czesto” spotykato sie
z przekonaniem, iz uroda nie idzie w parze z inteligencja. 26,2% uczestniczek
badania zetkneto sie z tym stereotypem od czasu do czasu, a 359% ,nigdy”
lub ,rzadko".

Doktadniejsza analiza udzielonych odpowiedzi pokazuje istotne réznice
zwigzane z wiekiem respondentek. Im mtodsza respondentka, tym czesciej
z takim przekonaniem sie zetknefa. Ponad potowa kobiet ponizej 25 roku
zycia miata stycznos¢ z tym stereotypem ,bardzo czesto” lub ,czesto”, ale juz
mniej niz jedna trzecia (29,9%) respondentek miedzy 51 a 60 rokiem zycia.
Z trendu tego wybijaja sie kobiety w wieku powyzej 60 lat — az 42,9% z nich
zetkneto sie z tym stereotypem.

»Skoro kobieta jest tadna, to najprawdopodobniej jest gtupia”

ecccoe

»Kobiety nie lubig/nie chca pracowaé pod kierownictwem innych
kobiet”

Prawie co trzecia respondentka (31,9%) ,bardzo czesto” lub ,czesto”
spotykata sie ze stereotypem, iz kobiety nie lubig/nie chca pracowaé pod
kierownictwem innych kobiet. Jednoczesnie, az 411% respondentek nie
spotkata sie lub rzadko spotykata z tym stereotypem. 27,1% uczestniczek
badania styszato ten stereotyp tylko od czasu do czasu. Warto tu nawigzac do
analizy z rozdziatu 4, z ktdrej wynikato, ze panie pracujace pod bezposrednim
kierownictwem innych kobiet czesciej wskazywaty, ze otrzymuja wsparcie od
swoich bezposrednich przetozonych a rzadziej, ze ich kariera jest blokowana
w poréwnaniu do pan pracujgcych pod meskim kierownictwem — co jasno
przeczy temu stereotypowi.

»Kobiety nie lubiag/ nie chca pracowaé pod
kierownictwem innych kobiet”

ecccoe

® Nigdy 622 ® Nigdy 746
® Rzadko 909 ® Rzadko 1004
® Czasami m7 ® Czasami 1153
® Czesto 968 ® Czesto 943
® Bardzo czesto 646 ® Bardzo czesto 416
LACZNIE 4262 LACZNIE 4262

14,6%
22, 7% ‘ l

26,2%

21,3%

9,8%
17,5%
22,1%
23,6%

27,1%

puejod qn|D %0
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»Jesli kobieta odniosta sukces zawodowy, to zapewne zrobita
kariere przez t6zko”

28,7% respondentek ,bardzo czesto” Ilub ,czesto” spotykato sie
Z przeswiadczeniem, ze jesli kobieta odniosta sukces zawodowy, to zapewne
zrobita kariere przez tézko. 258% kobiet ,czasami” doswiadczyto tego
stereotypu, a 45,5% ,nigdy” lub ,rzadko”.

Pomimo tego, ze pytanie dotyczyto spotykania sie z takim stereotypem na
przestrzeni catej sciezki kariery, to nie bez znaczenia dla jego postrzegania
wydaje sie by¢ wielkos¢ firmy, w ktérej w momencie badania byty
zatrudnione respondentki. Najczesciej spotykaty sie z tym stereotypem
kobiety z firm ,Sredniej wielkosci” czyli zatrudniajacych miedzy 251 a 1 000
pracownikéw — 32,4% respondentek z tej grupy odpowiedziato, ze zetkneto
sie z takim stwierdzeniem ,bardzo czesto” lub ,czesto”. W najwigkszych
firmach, zatrudniajacych powyzej 1 000 pracownikéw, w ktérych z wiekszym
prawdopodobienstwem wdrozone zostaty szczegdtowe procedury i formalne
kryteria awansu, odsetek respondentek zauwazajacych stereotyp "bardzo
czesto" lub "czesto" ksztattowat sie na poziomie 28,1%.

»Jesli kobieta odniosta sukces zawodowy, to
zapewne zrobita kariere przez t6zko”

ecccoe

® Nigdy 798
® Rzadko 1141
® Czasami 1101
® Czesto 769
® Bardzo czesto 453
LACZNIE 4262

10,7%
18,7%

18,0%

! 26,8%
25,8%

»POjawienie sie kobiety w meskim zespole oznacza koniec
mozliwosci swobodnego zachowania i psuje atmosfere”

Stereotypem, ktory prawie najrzadziej napotykaty respondentki jest zmiana
zachowania w zespole meskim, do ktérego dofacza kobieta. Tylko 22,1%
uczestniczek ankiety zaznaczylo, iz ,bardzo czesto” lub ,czesto” miaty do
czynienia z taka sytuacja. 25,7% zaznaczyto odpowiedz ,czasem”, natomiast
az 52,2% respondentek podato ,rzadko” lub ,nigdy”.

Doktadniejsze spojrzenie na zebrane dane pokazuje zrdznicowanie
odpowiedzi uczestniczek badania ze wzgledu na wielkos¢ firm, w ktérych
pracowaty. Wsréd kobiet pracujacych w duzych firmach, zatrudniajacych
powyzej 1 000 pracownikéw, 21,4% respondentek zauwazato ten stereotyp
"bardzo czesto" lub "czesto". Pomimo tego, ze jest to wcigz ponad jedna piata
tej grupy, to byt to najlepszy rezultat. Wynik ten moze by¢ efektem posiadania
systemow, procedur i kodeksdow etycznych definiujacych zachowanie
pracownikow. Relatywnie najwiecej wskazan czestego lub bardzo czestego
wystepowania stereotypu miato miejsce wsrdd respondentek pracujacych
w firmach matych (ponizej 50 pracownikdw).

Zauwazanie tego stereotypu przez respondentki byto rowniez zréznicowane
ze wzgledu na pte¢ ich bezposredniego przetozonego. Mniej wskazan
odpowiedzi ,bardzo czesto” lub ,czesto” miato miejsce w przypadku, gdy
bezposrednim przetozonym respondentki byta kobieta (20,9% odpowiedzi
z tej grupy) niz mezczyzna (23,3%).



»Pojawienie sie kobiety w meskim zespole oznacza koniec
mozliwosci swobodnego zachowania i psuje atmosfere”

ecccoe

® Nigdy 1040
® Rzadko 1184
® Czasami 1094
® Czesto 668
® Bardzo czesto 276
LACZNIE 4262

24,4%

15,6%

27,8%
25,7%

»Kobiety nie nadaja sie na stanowiska kierownicze”

25,4% respondentek, czyli co czwarta z nich ,bardzo czesto” lub ,czesto”
spotykata sie z przekonaniem, ze kobiety nie nadajg sie na stanowiska
kierownicze. Jednoczesnie 473% respondentek nie doswiadczyto
.rzadko” doswiadczato tego stereotypu. 27,3% uczestniczek ankiety styszato

to stwierdzenie od czasu do czasu.

lub

Chociaz pytanie dotyczyto catej sciezki kariery, to nie bez znaczenia dla jego
postrzegania wydaje sie by¢ obecne miejsce pracy. Przekrojowa analiza
udzielonych odpowiedzi pokazuje, iz najczesciej (wskazania ,bardzo czesto”
lub ,czesto”) napotykaty go respondentki pracujace w matych firmach
(ponizej 50 pracownikdéw) — wskazato na niego 32,5% respondentek z tej
grupy, znaczaco powyzej sredniej dla catej badanej grupy.

eecoce

»Kobiety nie nadaja sie na stanowiska kierownicze”

@® Nigdy 850
® Rzadko 1167
® Czasami 1163
® Czesto 765
® Bardzo czesto 317
LACZNIE 4262
7,4%
19,9%
17,9%

27,4%

puejod qn|D %0
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»Kobiety nie chcg awansowaé, bo lepiej sie czujg na stanowiskach
nizszego szczebla”

Przekonanie modwigce o tym, iz kobiety nie chca awansowaé, bo lepigj
sie czuja na stanowiskach nizszego szczebla to najrzadziej wystepujacy
zidentyfikowany stereotyp. 23,7% kobiet zauwazata go ,bardzo czesto” lub
.Czesto”, natomiast az 48,0% rzadko lub nigdy.

Przekrojowa analiza uzyskanych odpowiedzi pokazuje, iz czesciej
stereotypu doswiadczaty matki (25,6% respondentek z tej grupy) niz kobiety
nieposiadajgce dzieci (20,7% uczestniczek z tej grupy). taczy sie to takze
z wiekiem, w ktérym respondentki ,bardzo czesto” lub ,czesto” zauwazaty
wystepowanie tego stereotypu. Najrzadziej (16,1%) wskazywaty na niego
kobiety w wieku ponizej 25 lat. Jednym z powoddw moze by¢ fakt, ze dopiero
rozpoczynaty swoja kariere zawodowa. Wraz z wiekiem uczestniczki badania
wskazywaty na czestsze jego wystepowanie z maksimum osiggnietym przez
kobiety powyzej 60 roku zycia.

»Kobiety nie chca awansowag, bo lepiej sie czuja
na stanowiskach nizszego szczebla”

.
.
.
.
.
.

® Nigdy 924
® Rzadko 1120
® Czasami 1207
® Czesto 786
® Bardzo czesto 225
LACZNIE 4262

Pomimo tego, ze pytanie o spotykanie sie z powyzszymi stereotypami byto
natury ogdlnej, a nie dotyczyto konkretnie obecnego miejsca pracy, to analiza
wykazata statystycznie istotne réznice dla firm z odmiennymi politykami
z zakresu rdznorodnosci, rownych szans i wigczenia. Respondentki
zatrudnione w firmach realizujacych inicjatywy DEI rzadziej spotykaty sie
z wiekszoscig wymienionych stwierdzen (patrz tabelka w zatgczniku 1). Jest
to kolejny przyktad, ktéry moze sugerowac zasadnos¢é wprowadzania polityk
z obszaru réznorodnosci, rownych szans i wiaczenia.

W pytaniu otwartym kobiety biorgce udziat w ankiecie zidentyfikowaty
jeszcze dodatkowe stereotypy, ktére towarzyszyty im w pracy zawodowej lub
potwierdzity i uszczegdtowity stereotypy, ktdre byty juz przedmiotem badania.
Wspominaty, ze wyrazanie wiasnego zdania nierzadko powoduje, ze sa
odbierane jako agresywne, ze role kobiety rozumie sie jako role sekretarki lub
ozdoby na spotkaniu oraz ze podstawowa rolg kobiety jest zajecie sie dzie¢mi
i mezem, ktéry ma pierwszenstwo do odpoczynku w domu. W otwartych
odpowiedziach stereotypy dotyczyty gorszego traktowania kobiet
posiadajagcych dzieci, jak i tych bezdzietnych. Istotnym aspektem okazata
sie rowniez kwestia zarobkéw - kobiety spotykaty sie z nastawieniem, ze
przystuguje im nizsze wynagrodzenie, bo nie maja dzieci albo ze to mezczyzni
powinni zarabia¢ wiecej. Uwage zwraca rowniez dyskryminacja ze wzgledu
na wiek — mtode kobiety podkreslaty, ze byty dyskryminowane ze wzgledu
na to, ze moga zaraz urodzi¢ dzieci, a te starsze, bo beda ,musiaty” zajac
sie wnukami. Kobiety wymieniaty réwniez stereotypy dotyczace wygladu
czy zachowania. Niektére wspominaty, ze spotkaty sie ze stwierdzeniem, ze
kobiecie wielu rzeczy nie wypada, wielu wiecej niz mezczyznom.

Pogtebiona analiza kazdego ze stereotypdw wykazata, ze najczesciej
statystycznie istotne réznice w odpowiedziach wystepowaty w podziale ze
wzgledu na posiadanie dzieci, wiek oraz zatrudnienie w firmie prowadzacej
inicjatywy z zakresu réznorodnosci, réwnych szans i wiaczenia. Uwage
zwraca fakt, ze réznice w podziale na wielkos¢ firmy, a w szczegdlnosci na
sektory praktycznie nie byty istotne. Wskazuje to na czestos¢ wystepowania
stereotypdw w firmie kazdej wielkosci, a co wazniejsze w kazdym
zidentyfikowanym sektorze. Podsumowanie rdznic w wystepowaniu
analizowanych stereotypdw przedstawiono na ponizszym wykresie



kobiet (zaréwno Ciebie, jak i Twoich kolezanek)?

+~Ambitne kobiety s3 trudne we wspodtpracy”

.Kobietami nawet w pracy rzadza emocje/hormony”

+Kobiety nie radza sobie w sprawach technicznych ale lepiej
radza sobie w obszarach humanistycznych”

.Kobieta poswiecajaca sie pracy, zwykle rekompensuje sobie
w ten sposéb nieudane zycie prywatne”

.Kariera mezczyzny jako gtéwnego zywiciela rodziny ma
pierwszenstwo przed karierg kobiety”

.Kobieta moze sie rozwija¢, o ile to nie koliduje z obowigzkami
rodzinnymi. To rodzina powinna miec¢ priorytet”

.Mtodej kobiety nie warto zatrudnia¢/awansowac, bo zaraz
urodzi dziecko i péjdzie na urlop macierzynski”

,Skoro kobieta jest fadna, to najprawdopodobnigj jest gtupia”

,Kobiety nie lubiag/ nie chcg pracowac pod kierownictwem
innych kobiet”

»Jesli kobieta odniosta sukces zawodowy, to zapewne zrobita
kariere przez tézko”

,Kobiety nie nadaja sie na stanowiska kierownicze”

.Kobiety nie chca awansowac, bo lepiej sie czuja na
stanowiskach nizszego szczebla”

+Pojawienie sie kobiety w meskim zespole oznacza koniec
mozliwosci swobodnego zachowania i psuje atmosfere”

Jak czesto spotykasz sie z ponizszymi stereotypami wobec

14,1%

29,0%

34,7%

12,6% 1

15,3%

15,6%

0,4%

7,4%

6,6%

10,7%

7,4% 17,9%

27,3%

27,4%

19,9%

5,3% 18,4% 28,3% 26,3% 21,7%

6,5% 15,6%

0%

® Bardzo czesto

20%

25,7%

® Czesto

40%

® Czasami

27,8%

60%

® Rzadko

24,4%

80%

100%

® Nigdy
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Cytaty uczestniczek ankiety

Jesli zauwazasz jakies inne, niewymienione powyzej stereotypy wobec kobiet, mozesz je wypisa¢ ponizej:

ecccoce

Kazda kobieta, ktdra Kobieta, ktéra robi kariere Samotna kobieta, Z zastyszanych gtoséw na

gtosno wyraza odmienne jest zimna karierowiczka. ktéra awansowata jest firmowych korytarzach -

zdanie jest agresywna. Kobieta, ktéra robi zagrozeniem dla mezatek/ .Kobiety TAK NAPRAWDE
kariere nie dba o dzieci kobiet w statych zwigzkach. nie potrafig programowac”,

.Kobiety tylko psujg
atmosfere w zespole”,

- na starosé nikt jej nie

poda szklanki wody.
— LJezeli zatrudnimy jeszcze
jedna kobiete do zespotu
° — , , to beda ciaggle kidtnie.”
g Kobiety s3 odpowiedzialne
) za kawe/herbate/
a przekaski na spotkaniu, Mezczyzni inaczej artykutuja
=2 na ktérym s3 i kobiety, wykonywanie zadan do
g i mezczyzni, niezaleznie od Kobiety moga zarabiac kobiet i mezczyzn. Do kobiet
o zajmowanego stanowiska. mniej, bo przeciez uderzajag przez emocje.
M . . . . o
to i tak mezczyzna Kobieta musi by¢ mita
utrzymuje rodzing, a im i nie moze pokazywadc
to wystarczy, zeby mogty ztosci. Kobiecie wielu
— sobie waciki kupié. rzeczy ,nie wypada" robic.
Kobieta zawsze musi
. . . . ladac fekeyjnie.
Kobiety sa miekkie. Kobiety Wygladac pertekcyjnie

nie sg wystarczajaco
twarde do tej roboty.




Wyglad fizyczny
zapewnia powodzenie.

Jesli kobieta moéwi, ze

nie czuje sie na rowni
traktowana z mezczyzna

W pracy, to na pewno jest
feministka, a one przeciez
walcza tylko o rozwigzanie
wyolbrzymionych
problemadw, ktére nie
istniejg, bo przeciez zyjemy
w XXI wieku i kobieta moze
wszystko to, co mezczyzna.

Kobieta jest zawsze nie taka
- albo za mato meska, czyli
staba i sobie nie poradzi,
albo zbyt twarda - czyli
niekobieca, agresywna itp.

iy

Pracoholiczka -
definicja kobiety, ktéra
osigga awanse.

Kobieta musi tadnie
wygladac, miec¢ zawsze
makijaz i fryzure. Podczas
gdy mezczyznom nie

zZwraca sie uwagi na wyglad,

a na kompetencje.

Stereotypowe podejscie
do rozmowy z kobieta

.hie denerwuj sig, ,co cie
dzis ugryzto” (w domysle

- wiadomo, dostata okres,
albo okres jej sie spoéznia)

- nigdy nie styszatam, zeby
facet do faceta tak mowit!!!

Kobiety po 50 roku zycia
powinny bawi¢ wnuki.

Skoro nie ma rodziny, moze
zostac po godzinach.

Kiedys posztam po
podwyzke i ustyszatam:
masz meza dobrze
zarabiajacego, nie
masz dzieci to po co

ci te pieniadze

Kobieta musi 2 razy
wiecej mie¢ argumentow
na przekonanie do
okreslonegj tezy. Musi by¢
lepiej przygotowana.

@

Jesli ojciec rzadko bywa

w domu z powodu kariery
- to jest normalne. Jesli
kobieta rzadko bywa

w domu z powodu kariery -
to to jest powdd wszelkich
problemow/porazek/

ztego zachowania dzieci.
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30% Club Poland

Yo

Rozwigzania ) ‘\

wyrownujace szanse

Lista rozwigzan, 2z ktérej moga wybiera¢ pracodawcy
by wyréwnywaé szanse rozwoju i awansu kobiet oraz
otwiera¢ im droge do wyzszych stanowisk jest dtuga.
W odczuciu uczestniczek badania widaé bylo skale poczucia
niesprawiedliwosci w odniesieniu do luki ptacowej. Niezaleznie od
wieku czy sytuacji rodzinnej pytane co pomogtoby im podjaé¢ sie
nowych wyzwan, kobiety najczesciej wskazywaty (70,9% kobiet)
na kwestie finansowe, takie jak podwyzki czy wynagrodzenie za
dodatkowe obowiazki, a co trzecia (34,8%) sugerowata zréwnanie
ptac kobiet i mezczyzn na tych samych stanowiskach. Wsrod
narzedzi i dziatan, ktére mogtyby podjaé¢ firmy, respondentki
wysoko cenity réwniez elastyczne formy pracy (58,0% wskazato
na elastyczne podejscie do miejsca pracy a 55,0% na elastyczny
czas pracy) i réznego rodzaju programy rozwojowe, takie jak
szkolenia czy mentoring. Pracodawcy powinni tez dostosowywacé
takie dziatania do etapu kariery, na ktérym znajduje sie kobieta.
Wazna role ma do odegrania réwniez ustawodawca.

Wyniki badania pokazuja, ze kobiety chca awansowac i zalezy im na
rozwoju zawodowym, ale zdarza sie, ze napotykaja na swojej Sciezce kariery
przeszkody oraz musza mierzy¢ sie z wieloma krzywdzacymi stereotypami.
W dotychczasowej analizie powracat temat rozwigzan, ktérych wdrozenie
pomogtoby firmom znies¢ niektére z tych barier i zbudowac inkluzywne
Srodowisko pracy. W raporcie czesto dokonywano analizy w podziale na
organizacje realizujagce inicjatywy z zakresu réznorodnosci, rownych szans
i wigczenia oraz firmy bez takich inicjatyw. Kobiety zatrudnione w firmach
zaangazowanych w projekty DEI czesciej otrzymywaly takie same szanse

vV

rozwoju i awansu, jak mezczyzni na podobnych stanowiskach, ich poziom
zadowolenia z pracy byt zdecydowanie wyzszy. Wiekszos¢ respondentek
pracujacych w firmach niezaangazowanych w tematyke DEI| wskazata na
gorsze traktowanie ze wzgledu na ptec. Czesciej zgtaszaty one, ze w trakcie
swojej kariery spotykaty sie z negatywnymi stereotypami.

Ostatnim krokiemm badania byto zidentyfikowanie rozwigzan, ktére
pomogtyby poprawi¢ sytuacje kobiet w pracy i utorowac¢ im droge do
wyzszych stanowisk. Zapytano wiec uczestniczki badania o to, jakie dziatania
prowadzone przez ich pracodawce pomogtyby im podjac sie nowych wyzwan
w pracy (mozna byto wybrac¢ wiecej niz jedno rozwigzanie).

Jakie dziatania prowadzone przez Twojego pracodawce
pomogtyby Ci podjaé¢ sie nowych wyzwan w pracy?

eecoce

70,9%  Podwyzka/wynagrodzenie za dodatkowe obowiazki

58.0% Elastyczne podejscie do miejsca pracy (praca
hybrydowa, zdalna)

55,0%

Elastyczny czas pracy (praca w dogodnych godzinach)

41,2%  Mozliwosé¢ udziatu w szkoleniach

o, Posiadanie nieformalnego mentora/mentorki w
38,5% organizacji 1642
Umozliwienie wiekszej samodzielnosci w
0
35,9% podejmowaniu decyzji - 1531
Zréwnanie pfac kobiet i mezczyzn na tych samych
o
34,8% stanowiskach 1482

Mozliwos¢ udziatu w formalnym programie
mentoringowym

32,4%

Wsparcie w organizacji opieki nad dzie¢mi (np.
24,3%  ztobek/ przedszkole w firmie; dofinansowanie do
zatrudnienia niani itp.)

Zréwnanie urlopu macierzynskiego z urlopem
0
10,6% ojcowskim

3,0% Inne (jakie?) I 126



Respondentki najczesciej wskazywaty na kwestie zwigzane z ptaca. 70,9%
kobiet stwierdzito, ze to podwyzki/wynagrodzenie za dodatkowe obowigzki
pomogtoby im podja¢ nowe wyzwania. Jednoczesnie 34,8% wskazato
na zréwnanie ptac kobiet i mezczyzn na tych samych stanowiskach.
Respondentki juz we wczesniejszych pytaniach wskazywaty, ze zdarza
sie, ze zupetnie nieswiadomie powierza sie im zadania administracyjne
i biurowe, oraz ze do waznych i odpowiedzialnych zadan czesciej przypisuje
sie mezczyzn, co moze by¢ odzwierciedlone w poziomie wynagrodzenia. Co
wiecej, wcigz zywy jest stereotyp, ze to kariera mezczyzny jako gtdwnego
zywiciela ma pierwszenstwo przed karierg kobiety.

Analizujac  razem wszystkie te odpowiedzi wida¢ skale poczucia
niesprawiedliwosci w odniesieniu do luki ptacowej, czyli réznicy w srednich
wynagrodzen kobiet i mezczyzn. Wedtug statystyk raportowanych przez
Eurostat, luka ptacowa w Polsce na poziomie 4,5% jest nizsza niz srednia
w Unii Europejskiej, w ktérej nieskorygowana luka w wynagrodzeniach
miedzy kobietami a mezczyznami wynosi 13%° Wcigz stanowi ona
w ocenie uczestniczek badania istotng bariere na ich sSciezce zawodowej.
Warto wspomnieé, iz stosowna Dyrektywa o luce ptacowej® jest wiasnie
procedowana na szczeblu Unii Europejskiej. Jesli w obecnym ksztatcie
przejdzie droge legislacyjna, bedzie zobowigzywac spdtki zatrudniajace
powyzej 250 pracownikow do raportowania nie tylko samej nieskorygowanej
luki ptacowej, ale réwniez wielu powigzanych statystyk, pozwalajacych
zobrazowac¢ procentowe réznice w wynagrodzeniu kobiet i mezczyzn.
Nalezy podkresli¢, ze juz teraz kodeks pracy zakazuje dyskryminacji
W wynagrodzeniu, a jeden z artykutéw Deklaracji Praw Cztowieka wskazuje
na réwna ptace za rowna prace.

Kolejne dwie najczesciej wskazywane przez ankietowane odpowiedzi
dotyczyty elastycznej formy pracy. 58,0% wskazato na elastyczne podejscie
do miejsca pracy (praca hybrydowa, zdalna) a 550% na elastyczny czas

9Eurostat  (2020), https:/fec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/edn-20210305-2
(dostep 13/02/2023)

' Komisja Europejska (2021) Whniosek DYREKTYWA PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO | RADY
W sprawie wzmocnienia stosowania zasady rownosci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn za taka
sama prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem mechanizmdéw przejrzystosci
wynagrodzen oraz mechanizmdéw egzekwowania https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/
HTML/?uri=CELEX:52021PC0093&from=PL (dostep 13/02/2023)

pracy, czyli prace w dogodnych godzinach jako rozwigzania ufatwiajace im
robienie kariery. W przypadku tych odpowiedzi byto widac istotne réznice
w podziale na wiek. Zdecydowanie najczesciej takie dziatania pracodawcy
preferowaly najmiodsze uczestniczki badania (odpowiednio 66,8% oraz
60,5%), co moze wskazywac na wymagania mtodszego pokolenia w zakresie
nowoczesnego podejscia do pracy. Takie rozwigzania wazne byty réwniez dla
kobiet w przedziatach wiekowych 25-30 lat i 31-40 lat, co mozna powigzac
Z fatwiejszym godzeniem obowigzkéw zawodowych z macierzynstwem.
Dalsza analiza potwierdza, ze odpowiedz dotyczaca elastycznego czasu pracy
czesciej wybieraty matki (57,6% w stosunku do 52,3% dla kobiet bez dzieci).

Wraz z wiekiem, w kolejnych przedziatach wiekowych wskazania na
elastyczne formy pracy malaty, jednak ponownie wracaty do istotnie
wyzszych poziomoéw dla kobiet w wieku emerytalnym. By¢ moze kobiety
powyzej 60 roku zycia chetniej kontynuowatyby swoja kariere, gdyby mogty
zmniejszy¢ etat badz czesciej pracowac¢ z domu ze wzgledu na wieksza
potrzebe regeneracji lub ewentualne wsparcie przy opiece nad wnukami.

Elastyczne podejscie do miejsca pracy jako dziatanie, ktére
pomogtoby podja¢ sie nowych wyzwan w podziale na wiek
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Elastyczny czas pracy jako dziatanie, ktére pomogtoby
podjac sie nowych wyzwan w podziale na wiek
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Warto wspomnied, iz w polskim prawodawstwie procedowana jest obecnie
Zmiana w prawie pracy, implementujaca Dyrektywe Unii Europejskiej
poswiecona work-life balance, wprowadzajgca wieksza elastycznosé
i zabezpieczenie pracownikdw w ramach pracy w formie hybrydowej
i zdalnej.

Pomimo ponadprzecietnie wysokiego poziomu wyksztatcenia respondentek
(94,7% posiadato wyksztatcenie wyzsze, w tym 77,2% na poziomie magistra
lub réwnorzedne oraz az 42,8% uprawnionych do podjecia studiow
podyplomowych skorzystato z takiej mozliwosci), wcigz 41,2% uczestniczek
badania wskazato na mozliwos¢ udziatu w szkoleniach jako pozadane
dziatanie ze strony pracodawcy do poprawy ich sytuacji. Jest to spdjne
z wczesniejszymi wynikami analizy, wskazujacymi, ze kobietom zalezy
na rozwoju i obok wyzszego wynagrodzenia jest on czesta motywacja do
zabiegania o awans. Zapewne podobng motywacje miaty kobiety, ktérym
w podjeciu nowych wyzwarn pomogtoby posiadanie nieformalnego mentora/
mentorki w ramach organizacji (38,5%) oraz udziat w formalnym programie
mentoringowym (32,4%). Zadaniem nieformalnego mentora w ramach
tej samej firmy jest wsparcie kandydatki w wejsciu na wyzsze stanowisko.

Powinna byc¢ to osoba na wyzszym szczeblu hierarchii korporacyjnej, najlepiej
zasiadajaca w gronie decyzyjnym, ktére decyduje o awansie. Biorac pod
uwage, iz najwyzsze stanowiska zajmowane sg w wiekszosci przez mezczyzn,
wstawiennictwo jednego z nich, podkreslenie mocnych stron kandydatki
oraz wykazanie zaufania do jej kompetencji i mozliwosci sprostania
wymogom danego stanowiska mogtoby pomdc w przebijaniu szklanego
sufitu.

W tym wypadku zndw byto widac réznice w odpowiedziach w podziale
na wiek, co moze by¢ cenng wskazdwka dla pracodawcy. Na mozliwosc
udziatu w szkoleniach wskazata ponad potowa miodszych kobiet. 54,6%
respondentek ponizej 25 lat oraz 53,9% w wieku 25-30 lat ocenito szkolenia
jako wazne dziatanie torujgce im Sciezke kariery. Z kolei w przypadku
programu mentoringowego, najchetniej uczestniczytyby w nim kobiety
w wieku 31-40 lat (36,1%).

Mozliwoéé udziatu w szkoleniach jako dziatanie, ktére
pomogtoby podja¢ sie nowych wyzwan w podziale na wiek
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Mozliwosé udziatu w formalnym programie
mentoringowym jako dziatanie, ktére pomogtoby
podja¢ sie nowych wyzwan w podziale na wiek
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Waznym dziataniem pracodawcy sugerowanym przez 359% respondentek
byto umozliwienie im wiekszej samodzielnosci w podejmowaniu decyzji.
Wyzsze stopnie kariery w korporacjach zwigzane sg wiasnie z wieksza
samodzielnoscia. By¢ moze kobiety aspirujace do takich pozycji chciatyby sie
do nich przygotowac oraz pokazac swojg wartos¢ w organizacji.

Mniej wskazarn uzyskaly rozwigzania bezposrednio dotyczace wsparcia
sytuacji rodzinnej, pomimo tego, ze wczesniej kobiety skarzyly sie na
przecigzenie obowiazkami domowymi. Co czwarta respondentka (24,3%)
stwierdzita, ze pomocnym dziataniemn pracodawcy bytoby wsparcie
W organizacji opieki nad dzieémi (np. ztobek/przedszkole w firmie,
dofinansowanie do zatrudnienia niani). Udziat ten byt wyzszy dla kobiet
z dziec¢mi i rést do 30,1%. Co dziesigta uczestniczka badania (10,6%) wskazywata
za pozadane zréwnanie urlopu macierzynskiego z urlopem ojcowskim. Jest
to kolejne z rozwiazan, implementujacych Dyrektywe Unii Europejskiej,
ktdre jest witasnie procedowane w polskim Parlamencie. Cho¢ wyniki te
na pierwszy rzut oka moga dziwi¢, warto na nie spojrze¢ w kontekscie
najczesciej zaznaczanego rozwigzania — wyzszego wynagrodzenia. Mozliwe,
iz dazac do niezaleznosci, kobiety preferuja odpowiadajgce ich pracy
wynagrodzenie, ktére pozwolitby im samym pokry¢ koszt opiekunki czy
ztobka, przy wiekszej elastycznosci w wyborze.

Uczestniczkom badania pozostawiono réwniez mozliwos¢ odpowiedzi na
pytanie otwarte: czy dostrzegaja jakies inne dziatania, ktére pomogtyby im
podjac sie nowych wyzwan. Odpowiedzi udzielito jedynie 3,0% respondentek,
co moze sugerowacd, iz lista wymienionych w badaniu rozwigzan byta
wyczerpujgca. Wsréd odpowiedzi otwartych najczesciej pojawiaty sie szeroko
rozumiane kwestie administracyjne. Kobiety opisywaty, ze w rozwoju ich
kariery pomogtoby powiekszenie zespotu, w ktérym pracuja, posiadanie
asystenta/asystentki czy chocby auto stuzbowe. Drugim najczesciej
wskazywanym dziataniem byto wsparcie organizacji i samego przetozonego.
We wczesniejszych analizach wiekszos¢ uczestniczek badania wskazywata,
ze otrzymuje wsparcie ze strony swojego bezposredniego przetozonego lub
bezposredniej przetozonej. Jednak wciaz 6,6% ankietowanych wyrazito opinieg,
ze ich bezposredni przetozony lub przetozona blokuje ich rozwdj. Kobiety
wspominaty tez o edukacji i rozwoju, cho¢ w troche innym kontekscie niz
w pytaniu zamknietym, miedzy innymi podnoszac kwestie dofinansowania
szkoler np. studiow MBA.

JLY.

 \

puejod qn|D %0

Y
K‘



30% Club Poland

Metody badawcze

Raport powstat w oparciu o anonimowe badanie przeprowadzone
w formie CAWI (Computer Assisted Web Interview) w jezyku
polskim miedzy 17 pazdziernika a 30 listopada 2022 roku.
W badaniu wzieto udziat 5 580 kobiet, z czego liczba
ukonczonych kwestionariuszy wyniosta 4 267, wskazujac na
wysoki odsetek (76,5%) ukonczonych odpowiedzi. Jednoczeénie

Badana populacja:

Zasieg geograficzny:

Metoda badawcza:

Narzedzie gromadzenia danych:

Okres gromadzenia odpowiedzi:

Liczba uczestnikéw badania:

Liczba ukonczonych kwestionariuszy:

Odsetek ukorczonych odpowiedzi (response rate):
Liczba kwestionariuszy poddanych analizie:

Odsetek ukonczonych odpowiedzi zakwalifikowanych do analizy:

Narzedzia analizy danych

©000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

©00000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000

liczba kwestionariuszy poddanych analizie ze wzgledu na ich
kompletnos$é wniosta 4 262, czyli 99,9%. Badanie przeprowadzone
byto w trzech fazach: przygotowawczej, wykonawczej
i analitycznej. Niniejszy raport wraz z wynikami badan podlegat
ocenie recenzentéw-profesoréw o bogatym dorobku naukowym.

Doroste kobiety pracujace w korporacjach
Polska

Computer Assisted Web Interview (CAWI)
Survey Legend

17.10.2022-30.11.2022

5580

4267

76,5%

4262

99,9%

Excel, SPSS
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Celem badania byto uzyskanie odpowiedzi na pytanie jakie sa najwieksze
bariery stajace na przeszkodzie sukcesu zawodowego kobiet w korporacjach
i ich awansu na wyzsze stanowiska oraz zdobycie informacji na temat
czestosci wystepowania okreslonych stereotypdw zwigzanych z picia.
Kluczowym zatozeniem byto przeprowadzenie badania na mozliwie jak
najszerszej grupie kobiet.

Badanie obejmowato trzy fazy:
Faze przygotowawcza
Faze wykonawcza

Faze analitycznag

Celem pierwszej fazy byto zaplanowanie dalszych etapdw oraz opracowanie
optymalnego narzedzia badawczego dla przyjetej metody ankiety
internetowej (CAWI). W tym celu dokonano przegladu dostepnych raportéw
i analiz o podobnej tematyce i wyloniono grupe barier i stereotypow
pojawiajacych sie w odniesieniu do kobiet. Poniewaz badanie dotyczyto oséb
fizycznych, autorki raportu przeprowadzity analize pod katem uwarunkowan
etycznych. W badaniu wziety udziat doroste ochotniczki i ochotnicy,
wyrazajacy swiadoma zgode na udziat w badaniu. Badanie byto anonimowe
i nie przetwarzano w nim danych osobowych ani danych wrazliwych. Ze
wzgledu na powyzsze, uzyskanie zgody komisji etycznych nie byto konieczne.

Nastepnie w sierpniu 2021 roku przeprowadzono wywiady zogniskowane
(ang. focus group interview) osobno z grupa kobiet i mezczyzn,
reprezentujacych rézne grupy wiekowe, sektory oraz zajmowane stanowiska.
Celem wywiaddw byta weryfikacja wstepnie wyselekcjonowanej puli barier
i stereotypdw oraz wiaczenie ewentualnych pominietych elementow.

Na bazie zebranego materiatu opracowano kwestionariusz ankiety
i wyselekcjonowano platforme, za pomoca ktérej prowadzone byto badanie.

Cyfrowa wersje ankiety poddano badaniu pilotazowemu w okresie lipiec-
sierpien 2022 i we wrzesniu naniesiono poprawki wynikajace z sugestii
zgtoszonych podczas pilotazu.

Faza wykonawcza rozpoczeta sie 17 pazdziernika 2022 roku i zakonczyta
30 listopada 2022 roku. W pierwszym etapie trwajacym 3 tygodnie link
do kwestionariusza dystrybuowany byt wewnatrz organizacji skupionych
w UN Global Compact Network Poland oraz firm cztonkowskich 30% Club
Poland. W kolejnym etapie, od 7 listopada link dystrybuowany byt przez
organizacje partnerskie i ambasadoréw 30% Club Poland. Od 13 listopada
link do kwestionariusza udostepniany byt publicznie poprzez media
spotecznosciowe.

Faza analityczna rozpoczeta sie 1 grudnia 2022 roku i obejmowata inspekcje
danych pod katem ich kompletnosci i wiarygodnosci (ang. data curation)
oraz przeksztatcenie danych do formatu umozliwiajacego ich analize
W oprogramowaniu statystycznym. Whnioski wyciggniete z analiz zostaty
opisane w niniejszym raporcie.

Badanie skierowane byto do dorostych kobiet pracujgcych w korporacjach
na terenie Polski. Dobor préby nie miat charakteru losowego ze wzgledu
na liczne bariery w mozliwosci przeprowadzenia takiego badania (np. brak
dostepnego operatu losowania). Zastosowano potaczenie doboru sieciowego
(wsréd pracownic organizacji skupionych w UN Global Compact Network
Poland oraz firm cztonkowskich i organizacji partnerskich 30% Club Poland),
metody kuli snieznej (kazda z oséb biorgcych udziat w badaniu mogta
zacheci¢ kolejne osoby) oraz metody doboru przypadkowego (poprzez
udostepnienie linku w mediach spotecznosciowych).

Oznacza to, ze wyniki badania nie moga by¢ uogdlniane na catos¢ populacji,
a opisuja jedynie jej czes¢ - niekoniecznie reprezentatywna. Przypuszczac
mozna, ze zwitaszcza w pierwszym etapie badania link do kwestionariusza
ankiety byt chetniej udostepniany pracownicom przez korporacje
o ponadprzecietnych standardach w zakresie réznorodnosci, réwnych szans
i wigczania (DEI).
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dr Anna Golec

Ambasadorka 30% Club Poland, badaczka,
wyktadowczyni University West
wspodtautorka raportu

Oceniajac jakies zjawisko najczesciej postrzegamy je przez
pryzmat wiasnych doswiadczen, przez co bardzo tatwo jest
wpasc w putapke myslenia, ze skoro cos nam sie nie przydarzyto,
to najwyrazniej nie jest to czesty problem. Tak jak przywilej
jest niewidoczny dla jego posiadaczy, tak dyskryminacja moze
pozostawac niezauwazalna dla osdb, ktdre jej nie doswiadczyty.
Stad tyle sporow w dyskusji na temat tego, co jest "rzeczywistym"
problemem, a co jednostkowym przypadkiem daleko posunietej
skrajnosci.

Celem naszego badania byta weryfikacja, ktére bariery
i stereotypy sa powszechne, a ktére nie i chociaz badanie nie
zostato przeprowadzone na reprezentatywnej probie, to gtosu
4 262 kobiet, ktore zdecydowaty sie podzielic swoimi opiniami
i doswiadczeniami, nie mozna ignorowac. Z gtoséw tych wytania
sie starannie zmierzona i opisana charakterystyka uczestniczek
i ich miejsc pracy. Jak wyglada sytuacja na catym rynku? Tego nie
wiemy, natomiast mozemy przypuszczaé, ze pomoc W naszym
badaniu chetniej oferowaty firmy, ktdre wykazuja sie wiekszg
wrazliwoscia na tematy réznorodnosci, rownych szans i wigczenia.

Diagnoza, ktdéra oddajemy w Panstwa rece, po ponad roku
wytezonej pracy wielu oséb, moze stanowi¢ punkt wyjscia do
dalszych dyskusji, co zrobi¢, aby sytuacje poprawi¢. Bo gdzie sa
checi, tam znajdzie sie sposob.

Badanie byto anonimowe i dobrowolne, a uczestniczki w kazdym momencie
mogty sie z niego wycofaé. W badaniu wzieto udziat facznie 5 580
kobiet, z ktéorych 4 267 (76,5%) ukonczyto kwestionariusz. Dane te zostaty
poddane weryfikacji pod wzgledem kompletnosci oraz ewentualnych
nieprawidtowosci w procesie wypetniania kwestionariusza, sygnalizowanych
przez oprogramowanie wykorzystane do ankietowania. Ostatecznie na tej
podstawie wytgczono 5 przypadkdéw, a pozostate 4 262 przypadki zostaty
przekazane do dalszych analiz.

W procesie gromadzenia kwestionariuszy z odpowiedziami wykorzystana
zostata platforma Survey Legend natomiast do analizy zebranych danych
zastosowano oprogramowanie statystyczne Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS). Wspomagajaco postugiwano sie réwniez programem MS
Excel. W celu pogtebienia analizy dla wybranych przekrojéow opracowano
tabele kontyngencji. W ocenie istotnosci réznic pomiedzy wybranymi
kategoriami (jak np. wiek, posiadanie dzieci czy realizowanie inicjatyw
DEl przez pracodawce) postugiwano sie testem Chi-kwadrat Pearsona.
Poréwnujac srednie wartosci w dwdch grupach przeprowadzono test
rownosci wariancji Levene'a oraz test rownosci srednich t, aby zweryfikowac,
czy rdznice s3 istotne. Dla wszystkich testow przyjeto poziom istotnosci
p=0,05.

Recenzje raportu przygotowali dr hab. Iwona Gebusia, radca prawny,
pracownik naukowy UW oraz prof. Franjo Mlinari¢, Akademia Leona
Kozminskiego.
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30% CLUB POLAND

30% Club to globalna kampania spoteczna na rzecz zwiekszenia
réoznorodnosci ptci we wiadzach spdétek, angazujaca osoby na najwyzszych
stanowiskach kierowniczych firm do dziatania i budowania inkluzywnej
kultury korporacyjnej. Uczestnictwo w kampanii polega na realizowaniu
mierzalnych celdw z zakresu réznorodnosci ptci we wiadzach.

Kampania promuje réznorodnosc¢ we wtadzach spoétek jako dobra dla biznesu
i przynoszaca wymierne korzysci biznesowe, wynikajgce z wyboru oséb na
najwyzsze stanowiska z catej dostepnej puli talentow. Wedtug 30% Club,
réoznorodnos¢ na wyzszych stanowiskach kierowniczych sprzyja lepszemu
przywddztwu i zarzadzaniu, pomaga w zwiekszaniu innowacyjnosci oraz
przycigganiu i zatrzymywaniu talentow w firmie.

Kampania 30% Club zostata zatozona w Wielkiej Brytanii w 2010 roku przez
brytyjska finansistke Helene Morrissey z celem osiagniecia 30% udziatu
kobiet we wiadzach spdtek wchodzacych w skiad indeksu gietdowego
FTSE100. Cel zostat osiggniety juz we wrzesniu 2018 roku, a w listopadzie 2022
roku wyniodst okoto 40% (FTSE100 39,6%, FTSE250 40,6%, FTSE350 40,3%) czyli
Znaczaco powyzej punktu startowego 12,5%. Po sukcesie w Wielkiej Brytanii
30% Club rozrosto sie w globalng inicjatywe, do ktdrej przystapili szefowie
ponad 1000 spdétek na catym Swiecie.

Globalny sukces 30% Club wynika ze strategicznego podejscia do
réznorodnosci. Kampania angazuje osoby z najwyzszych wiadz
korporacyjnych do wprowadzania realnych zmian w firmach, ktérymi kieruja.
Motywujacym elementem jest stawianie ambitnych i mierzalnych celéw
wraz z horyzontem ich realizacji, zgodnie z zasadg, iz to co jest mierzone, jest
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tez wykonywane. Nazwa kampanii wywodzi sie z teorii masy krytycznej, ktéra
wyznacza umowny minimalny odsetek grupy, po przekroczeniu ktérego
gtosy mniejszosci zaczynaja mie¢ wptyw na decyzje podejmowane przez
wiekszos¢. Dla 30% Club préog ten to minimalny poziom udziatu kazdej z ptci
we witadzach spotek.

Polska jest jednym z 19 punktéw na globalnej mapie 30% Club. Celem 30%
Club Poland jest zwiekszenie reprezentacji kobiet na poziomie zarzadu
i rady nadzorczej w 140 najwiekszych polskich spétkach gietdowych do 30%
do 2030 roku. Kampania ma tez cel posredni w postaci progu 20% udziatu
kobiet we wtadzach spdétek z WIG20, mMWIG40 i sWIG80 do 2025 roku oraz
braku wéréd tych spoétek takich, ktére nie maja zadnych kobiet w swoich
wiadzach. Do inicjatywy moga przystapi¢ prezesi i prezeski zarzaddw oraz
osoby przewodniczace radom nadzorczym firm zatrudniajacych wiecej niz
100 pracownikdw.

W Polsce, kampania zostata zainaugurowana 9 czerwca 2021 roku i ma
roznorodng pule cztonkdw i cztonkin zarzadzajacych firmami, poczynajac
od sektora finansowego i bankowego, poprzez technologie, media
i telekomunikacje, az po sektor przemystowy. S3 to spdtki notowane na
Gietdzie Papierow Wartosciowych w Warszawie, a takze firmy prywatne czy
lokalne oddziaty duzych miedzynarodowych korporacji. W niecate 2 lata od
startu kampanii liczba cztonkdéw i cztonkin wzrosta do 31 i wciaz przybywa
nowych.

W swojej dziatalnosci 30% Club Poland korzysta réwniez ze wsparcia
organizacji partnerskich, ktérych obecna liczba wynosi 21. Jednoczesnie,
30% Club Poland posiada szerokie grono ambasadoréw i ambasadorek
promujacych idee zwiekszenia réznorodnosci we wiadzach firm.

puejod qn|D %0



*\

30% Club Poland

Cele 30% Club Poland

wiadze = zarzad + rada nadzorcza,
140 najwiekszych spdtek na GPW w Warszawie
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Przy 30% Club Poland dziata tez Investor Group, czyli grupa robocza
inwestorow  instytucjonalnych, ktérzy zobowigzali sie  promowac
roznorodnos¢ we wiadzach spoétek. Ich dziatania wyznaczane sa przez
Deklaracje 30% Club Poland Investor Group (ang. Statement of Intent).

UNITED NATIONS GLOBAL COMPACT NETWORK POLAND

UNITED NATIONS GLOBAL COMPACT (UN Global Compact) jest integralng
czescig systemu ONZ z centrala w Nowym Jorku, dziatajagca w ponad 160
krajach i zrzeszajgca ponad 20 tys. cztonkdéw. To najwieksza na Swiecie
inicjatywa zrzeszajaca biznes dziatajacy na rzecz zrownowazonego rozwoju,
zainaugurowana przez Sekretarza Generalnego ONZ w 2000 r. Skupia firmy
wspotpracujace z ONZ oraz tworzace strategie i dziatania w oparciu o polityki
ONZ, w szczegodlnosci w oparciu o Cele Zrownowazonego Rozwoju i Dziesie¢
Zasad United Nations Global Compact (The Ten Principles of the United
Nations Global Compact) dotyczacych czterech obszaréw: prawa cztowieka,
standardy pracy, ochrona srodowiska, przeciwdziatanie korupcji.

UN GLOBAL COMPACT NETWORK POLAND (UN Global Compact Network
Poland) jest biurem krajowym oraz lokalnym punktem kontaktowym
i informacyjnym dla polskich cztonkéw United Nations Global Compact —
inicjatywy Sekretarza Generalnego ONZ zrzeszajacej biznes dziatajacy na
rzecz zrébwnowazonego rozwoju. Swoja misje realizuje poprzez dziatania
w czterech programach parasolowych: Climate Positive, Business and
Human Rights, Anti-corruption Programme oraz United Business for
Ukraine.

UN Global Compact Network Poland zajmuje sie takze koordynacja
wspotpracy z rzgdem polskim, przedstawicielami samorzadu terytorialnego
oraz innymi agendami i programami ONZ dziatajagcymi w Polsce lub na
terenie Polski, wspierajac wysitki centrali UN Global Compact na rzecz
realizacji Celdw Zréwnowazonego Rozwoju ONZ. Rolg polskiego biura jest
tez koordynacja wspotpracy z tymi agendami i programami ONZ, ktére nie
maja w Polsce swojej siedziby w zgodzie z zatozeniami strategii ONZ — UN to
Reform.
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Dr Anna Golec, CFA
Wspoizatozycielka i ambasadorka kampanii 30% Club Poland

Specjalistka w zakresie analizy finansowej, rynkdéw kapitatowych i wyceny.
taczy prace naukowa z praktyka biznesowa. Absolwentka i wieloletni
pracownik Uniwersytetu Gdarnskiego, obecnie wyktadowczyni School
of Business, Economics and IT na University West (Szwecja). Ekspertka
wspotpracujgca z instytucjami unijnymi w ramach programu Horyzont,
Polska Izba Biegtych Rewidentéw i licznymi organizacjami trzeciego sektora.
Wspdtautorka raportéw dotyczacych polskiego rynku finansowego. Posiada
miedzy innymi stopien doktora nauk ekonomicznych i kwalifikacje CFA.

Milena Olszewska-Miszuris, FCCA, CFA, FSA Credential-holder
Wspodtzatozycielka i Co-Chair 30% Club Poland,
Prezeska Zarzadu WM Advisory Sp. z 0.0.

Praktyk wycen, storytellingu, analizy oraz sprawozdawczosci finansowej
i niefinansowej z prawie 20-letnim doswiadczeniem na rynku
kapitatowym. Obecnie prezeska butikowej firmy doradczej, wspierajacej
zarzady w kwestiach zwigzanych z budowaniem wartosci oraz relacjami
inwestorskimi. Zasiada w Komitecie ds. tadu Korporacyjnego przy
GPW w Warszawie S.A. oraz jest ekspertka ds. zrownowazonego tadu
korporacyjnego w Human and Business Rights Programme przy UN Global
Compact Network Poland. Cztonkini Stowarzyszenia Niezaleznych Cztonkdow
Rad Nadzorczych oraz Komisji Rewizyjnej Stowarzyszenia jak rdéwniez
aktywna cztonkini rad nadzorczych. Prowadzi goscinne wyktady na studiach
podyplomowych m.in. na Akademii Leona Kozminskiego w Warszawie
czy Uczelni tazarskiego — w tej ostatniej petni réwniez funkcje ekspertki
w Instytucie Zréwnowazonego Rozwoju i Srodowiska. Aktywnie dziata
na polu ESG: jest Ambasadorka Chapter Zero Poland i zasiada w Radzie
Ekspertow Klubu Inwestorek Indywidualnych oraz jest wspotzatozycielka
i Co-Chair 30% Club Poland.

Aleksandra Wtodarczyk, CFA
Wspoizatozycielka i koordynatorka kampanii 30% Club Poland

Specjalistka w zakresie rynkéw finansowych z ponad dziesiecioletnim
doswiadczeniem w bankowosci inwestycyjnej. Kariere rozpoczeta w banku
PKO BP zajmujac sie produktami strukturyzowanymi. Swoja $ciezke
zawodowa kontynuowata w Londynie w Bank of America Merrill Lynch
W obszarze equity derivatives trading, a pézniej w Société Générale po stronie
fixed income. Obecnie zajmuje sie tradingem obligacjami skarbowymi
i instrumentami pochodnymi stopy procentowej krajéw regionu CEE w ING
Banku Slaskim. Absolwentka Szkoty Gtéwnej Handlowej, posiada tytut CFA
oraz licencje maklera papierdw wartosciowych i doradcy inwestycyjnego.
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Zatacznik 1

Ponizej pokazano istotnos¢ poszczegdlnych stereotypdw w podziale na badane cechy respondentek. 1 oznacza statystyczna istotnosé, O brak takiej istotnosci.
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Przedmiotem recenzji jest raport: ,Niech nas ustysza! Gtos kobiet
w korporacjach” (,Raport”) autorstwa: Mileny Olszewskiej-Miszuris
(Co-Chair 30% Club Poland), Aleksandry Wiodarczyk (Koordynatorki
30% Club Poland) oraz dr Anny Golec (Ambasadorki 30% Club Poland,
wspotzatozycielki 30% Club Poland).

Punktem wyjscia Raportu jest przytoczenie podstawowych danych
statystycznych dotyczacych poziomu wyksztatcenia kobiet oraz ich
reprezentacji na wyzszych stanowiskach kierowniczych. Kobiety stanowig
51,7% spoteczenstwa, 62,9% absolwentéw studidow wyzszych w Polsce.
W 2021 r. kobiety stanowily 65,8% absolwentéw kierunkéw biznes,
administracja i prawo. Jednak na koniec 2022 r. ich udziat we wtadzach 140
najwiekszych spoétek gietdowych wynidst zaledwie 17,2%, a na czele jedynie
2,1% z tych spotek stata prezeska zarzadu.

W nawigzaniu do tych parametréw Autorki Raportu stawiaja podstawowe
pytanie o przyczyny takiego stanu rzeczy w XXI wieku, w jednym z panstw
unijnych. Istota opracowania jest poszukiwanie przyczyn tak wattej
reprezentacji kobiet np. w kadrze zarzadczej oraz barier ich rozwoju
i awansu.

Co warte podkreslenia, Autorki nie poprzestajg na opisie zjawiska, ale
wskazujg na srodki zaradcze tej dysfunkcyjnej sytuacji, jak rowniez
na rozmiar strat wynikajacych z zaprzepaszczenia istotnego kapitatu
ludzkiego z uwagi na ptec.

Raport zostat sporzadzony z wykorzystaniem danych pokaznych ilosciowo
i niehomogenicznych ze wzgledu zrédto osobowe. Dokument odnosi sie
do 4.262 aktywnych zawodowo kobiet, o odmiennej sytuacji rodzinnej,
pracujacych na rozmaitych stanowiskach w firmach z szerokiej gamy
sektoréow. W przewazajacej wiekszosci uczestniczki badania posiadaty
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wyzsze wyksztatcenie i mieszkaty w duzych miastach powyzej 200 tysiecy
mieszkancow.

Pierwszym wnioskiem, ktéra nasuwa sie w trakcie lektury opracowania,
s3 ambicje i aspiracje kobiet, gtodnych awansu, nauki i rozwoju, lecz stale
napotykajacych przeszkody w samorealizacji. Co wiecej, uczestniczki
badania w swojej karierze zawodowej zasadniczo nie upatrujg zagrozenia
dla nich samych, archaicznie rozumianej ,kobiecosci”, ani nawet dla swiata.
Takie zatozenie przeczy podstawowemu stereotypowi, w mysl ktérego
jedynym powotaniem kobiet jest stuzebnos¢ wzgledem wszystkich:
rodziny, meza (partnera) i spoteczenstwa.

Mysla przewodnig Raportu jest koniecznos¢ wyeliminowania przede
wszystkim barier mentalnych i obyczajowych, przybierajacych postac
uprzedzen i stereotypoéw. Odnosne klisze sg obecne na kazdym etapie
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rozwoju zawodowego, ale oczywiscie intensyfikujg sie wraz z préba
siegania po bardziej eksponowane stanowiska i ,naturalnie” z wiekiem.
Parafrazujac jedna z uczestniczek badania, kobiety s zawsze niewfasciwe
i nieakuratne. A jako ,nieodpowiednie” musza podjac¢ walke, i to
czestokro¢ walke z wiatrakami, tj. zakorzenionymi od stuleci schematami,
bezmyslnoscia i wygodnictwem tych, ktorzy odcinaja kupony od sztywnej
struktury spotecznej i zawodowej.

Autorki Raportu stusznie wskazuja, ze bezrefleksyjne podazanie za
stereotypami jest kosztowne w skali ogdlnospotecznej. Wyrugowanie
doswiadczenia zawodowego i zyciowego, ktérym dysponuja np. ponad
40-letnie dobrze wyksztatcone kobiety, jest kosztem dotkliwym dla
odnosnej jednostki i spoteczenstwa. Wspomniany ubytek jest jeszcze
wiekszy, gdy uwzgledni sie szersza perspektywe, takze przy przeliczaniu
deficytow systemowych na srodki publiczne. Po pierwsze, czes¢ z kobiet

studiowata w trybie stacjonarnym na uczelniach publicznych (tak wiec
W interesie spoteczenstwa lezy skapitalizowanie tych kompetencji w kraju).
Po drugie, dla niektérych z kobiet alternatywa wypchniecia z rynku pracy
moga by¢ np. swiadczenia socjalne fundowane (chocby czasowo) przez
podatnikow. Po trzecie, sa tez i takie jednostki, ktore za marginalizacje
zawodowa zaptaca pogorszeniem stanu zdrowia (np. psychicznego), co
rowniez bedzie rekompensowane z zasobow panstwowych.

Zgodnie z opracowaniem ptec jest gtdwnym kryterium dyskryminacyjnym.
Co ciekawe, ten czynnik, determinujacy niekorzystne zréznicowanie, jest
pozytywnie skorelowany z wiekiem. O ile w przypadku mezczyzn liczba
przezytych lat przektada sie na obraz osoby bardziej doswiadczonej
zyciowo i zawodowo, o tyle w odniesieniu do kobiet prowadzi do natezenia
zachowan eliminacyjnych i krzywdzacych.

Autorki Raportu wskazuja, ze jednym z remediow na praktyki
dyskryminacyjne jest np. kultura organizacyjna pracodawcy, przejawiajaca
sie w podejmowaniu inicjatyw promujacych réznorodnosc, réwne
szanse i wigczenie. Wdrozenie procedur, majacych na celu zapobiezenie
nieuzasadnionemu réznicowaniu, jest istotne z przyczyn nastepujacych.
Przede wszystkim dlatego, ze zgodnie z opracowaniem kobietom
niejednokrotnie przydzielane sa zadania ,niewidzialne”, pomocnicze, mato
prestizowe i wspierajace uwydatniong aktywnos¢ mezczyzn. Taka alokacja
utrwala postrzeganie kobiet jako jednostek ,stuzebnych”, asystujacych
mezczyznom, co W dalszej kolejnosci przekfada sie takze na warunki
ptacowe oraz mozliwosci awansu.

Z Raportu wynika, ze wiekszos¢ kobiet spotkata sie ze stereotypizacja
ich zachowan, a takze banalizowaniem ich aktywnosci i aspiracji lub
ich ignorowaniem. Nie dziwi zatem, ze uczestniczki badania jako jedna
Z barier w rozwoju wskazywaty na brak pewnosci siebie oraz obawe przed
krytyka lub porazka. Wnioski ptynace z badan zawartych w opracowaniu
s3 hastepujace: kobiety moga doswiadczy¢ represji w  srodowisku
zawodowym z powodow, za ktore mezczyzni sg spotecznie nagradzani lub
traktowani neutralnie.

Tak stygmatyzujace podejscie w niektorych miejscach pracy moze
rowniez przekfadac sie na niechec kobiet do autopromocji, czego efektem
z kolei jest niedostrzeganie wielu kandydatek na stanowiska kierownicze.
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W odniesieniu do analizowanej sytuacji ewidentnie dziata mechanizm
btednego kota: kobiety nie uwypuklaja swoich kompetencji, bo obawiajg
sie wysmiania, ponizenia, kleski, etc. Dlatego tez dla ewentualnych
promotorow ich kariery i decydentow w spétkach sa niewidoczne
i spychane do funkcji ,wspierajacych”. A skoro ich wysitkéw nie widac, to
trudno je doceni¢ i awansowac, zas — w skali ogdlnospotecznej — zmienic
archaiczny sposob myslenia, wychowania, edukacji i socjalizacji.

Raport i jego upublicznienie jest niezwykle donioste z kilku powoddéw.
Po pierwsze, opracowanie w sposdéb opisowy przedstawia stan obecny
wraz ze wskazaniem skali dyskryminacji, jej przejawdw i przyczyn. Po
drugie, dokument obrazuje obszary, ktére wymagaja zmiany, wskazujac
jednoczesnie srodki zaradcze. Zakres zadan, ktére musza by¢ wykonane
W ramach remedium, jest rozlegty.

Analiza Raportu daje asumpt do nastepujacego podsumowania.
Zmiana powinna mie¢ charakter strukturalny i systemowy, obejmujac
inicjatywy budzace swiadomos¢ strat wynikajacych z nieuzasadnionego
zréznicowania oraz korzysci, jakie moga wystapi¢ w razie przemodelowania
mentalnosci, postaw i jezyka. Wspominajac o pozytywach, ptynacych
z aktywizacji kobiet, mam na mysli zarowno kobiety jak i mezczyzn. Jestem
zdania, ze podejscie patriarchalne, czy wrecz protekcjonalne, wzgledem
kobiet, jest dysfunkcyjne w wieloraki sposdb. Przede wszystkim dlatego,
ze zubaza spoteczenstwo z cennego kapitatu ludzkiego, jakim dysponuja
kobiety. Ponadto, eliminuje mozliwosci, jakie wynikaja z réznorodnosci,
wspotdziatania i partnerstwa w ptaszczyznie zawodowej oraz (w przypadku
0sdb heteroseksualnych) prywatnej.

dr hab. Iwona Gebusia
radca prawny, pracownik naukowy UW
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.Niech nas ustysza! Gtos kobiet w korporacjach” to wyjatkowo cenna
diagnoza obecnego stanu spoteczno-ekonomicznej nierdbwnowagi. Takie
gtosy w debatach publicznych lub biznesowych sg czesto albo catkowicie
pomijane, albo banalizowane. Jednym z powoddw takiej sytuacji byt
brak wiarygodnych danych oraz brak zrozumienia wsréd kluczowych
decydentow (gtéwnie mezczyzn), kierujacych sie krotkowzrocznoscia
ekonomiczng i stereotypami kulturowymi. Obecny raport fundamentalnie
zwieksza aktualny stan wiedzy na temat tzw. szklanego sufitu w Polsce za
pomoca wiarygodnego badania na probie 4 262 kobiet. Autorki raportu
opracowaty wnikliwa analize oraz propozycje rozwigzan, ktére maja
odpowiednie uzasadnienie biznesowo-finansowe.

Niestety nadal zyjemy w Swiecie, w ktorym trzeba za pomoca analiz
udowadniac¢, ze kobietom po prostu nalezy sie proporcjonalny udziat we
wszystkich dziedzinach zycza spotecznego i na wszystkich jego szczeblach.
Pomimo zasady réwnosci oraz logiki angazowania kapitatu ludzkiego,
we wiadzach najwiekszych spotek gietdowych w Polsce znajduje sie
zaledwie 17,2% kobiet, a na ich czele tylko 2,1% kobiet. Zidentyfikowana
przepasC staje sie jeszcze wyrazniejsza w poroéwnaniu ze spotkami
FTSE100, gdzie przecietnie zasiada 40% kobiet w zarzadach. To wskazuje
na niewykorzystany potencjat zasobdéw ludzkich, a w konsekwencji
potencjalna utrate wartosci polskich spotek.

Jednym z najwazniejszych elementdéw tego badania jest udana prdéba
zrozumienia okolicznosci, procesdéw oraz bardziej lub mniej subtelnych
form barier dla rozwoju i awansu ze wzgledu na pteé. Za pomoca
doskonale dobranych i jednoznacznych pytan autorki badania stworzyty
analityczny, przekonujacy obraz, ktdry powinien wstrzasnac¢ nie tylko
Swiatem korporacyjnym. Na podstawie porownania z mezczyznami na
podobnym stanowisku: (i) 45% kobiet twierdzi, ze maja mniejsze szanse
rozwoju i awansu, a jak posiadaja dzieci w wieku do 3 lat, traktowane sg
nieco lub duzo gorzej; (ii) 57% kobiet twierdzi, ze stawia sie im wyzsze
wymagania; (iii) tylko 0,8% kobiet nigdy nie spotkato sie z zadnym z 13
wymienionych stereotypéw w miejscu pracy. W efekcie badanie wskazuje
na wysokie prawdopodobienstwo obecnosci ryzyka ESG w zakresie

spotecznym. Niemniej w ramach rozwigzan autorki wskazuja takze na
dziatania wyréwnujace szanse, m.in. elastyczne podejscie do miejsca
i czasu pracy; program mentoringowy.

Paradoksalnie autorki musiaty udowadnia¢, ze kobiety sa odpowiednio
wyksztatcone, zmotywowane, pracowite i niezbedne na rynku pracy;
jednak nadal napotykaja na niesprawiedliwe bariery. Cena tych witasnie
barier i zaniedban w kulturze organizacji bedzie coraz szybciej rosta wraz
z malejaca asymetrig informacji poprzez regulacje ESG, oraz wieksza
Swiadomoscia interesariuszy.

Wyniki tych badan powinny by¢ szeroko omawiane, aby zrozumiec
znaczenie budowania kapitatu spotecznego w kraju i dla nowego
globalnego porzadku. Cechy przywddcze dotychczas zdominowane przez
mezczyzn sa stopniowo uzupetniane przez te wnoszone przez kobiety,
m.in. wspieranie, stuchanie, wspodtpraca, komunikacja i dzielenie sie wiedza
i doswiadczeniem. Nowe modele skutecznego przywddztwa w biznesie,
ustugach publicznych, czy edukacji wymagaja rownego udziatu kobiet
i mezczyzn w celu osiggania zrbwnowazonego rozwoju.

Badany temat znakomicie wpisuje sie w procesy transformacji ESG
podkreslajac, ze dla sukcesu na rynku w obecnych warunkach juz
nie wystarczy bezwzgledna walka o zysk. Coraz istotniejsze bedzie
pokazanie, ze caty faricuch wartosci respektuje dodatkowe zasady, ktérych
mechanizmy rynkowe samodzielnie nie sg w stanie uwzgledni¢. By¢ moze
jest to poczatek konca cynicznego biznesmena, doskonale okreslonego
przez Oskara Wilda jako cztowieka, ktéry zna cene wszystkiego, ale nie
zna zadnych wartosci. W koncu nadchodzi czas, kiedy taki cynizm bedzie
poddany publicznej ocenie.

prof. Franjo Mlinaric¢
Akademia Leona Kozminskiego
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