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WSTEP

Przekazuje Panstwu pierwsza publikacje przygotowana przez Klub Inwestorek Indywidualnych, ktéry powstat
w listopadzie 2021 roku w odpowiedzi na rosnace aspiracje i kompetencje kobiet do zaistnienia na rynkach
finansowych i na najwyzszych stanowiskach zarzadczych - a jednoczesnie wcigz zauwazalne bariery, jakie
przed nimi stoja.

Niniejsze opracowanie to préoba znalezienia odpowiedzi na
pytanie, gdzie lezy przyczyna ogromnych dysproporcji, mimo
wiedzy, talentu i sprzyjajacych okolicznosci, ktére wcigz dzielg
pozycje zawodowe kobiet i mezczyzn.

Z badania CFA Society Poland (,Udziat kobiet w wiadzach
a efektywnosc spotek”) wynika, ze spotki z udziatem kobiet we
wiadzach odnotowuja wyzsze marze netto, a kursy ich akcjisa
mniejzmienne. Kobiety —jako bardziej rozwazne i mniej sktonne
do ryzyka —swietnie tez podejmuja decyzje inwestycyjne pry-
watnie —wiasne czy rodziny. Jednak z raportu Stowarzyszenia
Inwestoréow Indywidualnych ,Ogdlnopolskie Badanie Inwesto-
row” wynika, ze nadal 92,2 procent inwestorow to mezczyzni!
Tymczasem wszystkie badania, ktdre analizuja to zjawisko,
potwierdzaja, ze kobiety maja wyjatkowe predyspozycje do
realizowania z sukcesem strategii inwestycyjnych. Umozliwia
im to zaréwno wyksztatcenie, jak i wiasciwe kobietom cechy,
wyraznie dostrzegalne w badaniach poréwnawczych stylu
inwestowania kobiet i mezczyzn. Podobna sytuacja wystepuje
w przypadku najwyzszych stanowisk zarzgdczych w firmach.
Wedtug najnowszego raportu McKinsey & Company , Win-win

1 https://cfapoland.org/application/media/images/Arts/CFA-
-SP-Udzial-kobiet-we-wladzach-a-efektywnosc-spolek.pdf

Ewa Kumorek-Fedor

CEO
Klub Inwestorek Indywidualnych

Jaklepiej wykorzystac¢ potencjat kobiet w polskiej gospodarce”?
Polki stanowiag 52% populacji kraju oraz az 66% osdb koncza-
cych uczelnie wyzsze, za to ich udziat na rynku pracy wynosi
tylko 45%. Z kazdym szczeblem kariery zawodowej, udziat
kobiet sie zmniejsza — wsrod wyzszej kadry zarzadzajacej jest
ich juz zaledwie 15%, czyli 0 4 pp. mnigj niz srednia w Europie
Srodkowo-Wschodniej. Najnizszy udziat kobiet obserwujermy
wsrod prezesow spotek — stanowiag one jedynie 6% ogotu.
W wielu firmach wsréd wyzszej kadry zarzadzajacej wcigz
nie mMa ani jednej kobiety. Ten problem dotyczy catej Europy
Srodkowo-Wschodniej —obejmuije az 44% przebadanych spotek
Z regionu i 49% w Polsce.

Obecne Swiatowe trendy — takie jak coraz wieksze znaczenie
czynnikéw ESG (E — srodowisko, S — spoteczna odpowiedzial-
nosc i G —fad korporacyjny), w ocenie spdtek wskazuja jednak
wyraznie na nieubtagane, cho¢ wcigz zbyt powolne zmiany.
W ten wiasnie nurt wpisuje sie Klub Inwestorek Indywidualnych,
ktdéry ma na celu promowanie i ksztattowanie kompetencji
inwestorskich wsrod kobiet oraz wspieranie ich odwaznych
i zrwnowazonych dziatan biznesowych.

2 https:/Mmww.mckinsey.de/pl/our-insights/win-win-raport




Misjqg Klubu jest wiec
edukacja finansowa,
budowanie wsrod
kobiet postaw
przedsiebiorczych,
inspirowanie ich

do rozwijania wtasnych
firm i niezaleznosci
finansowej. Bedziemy
takze, zgodnie z duchem
czasu, podnosic
spoteczng swiadomos¢
znaczenia rownosci
ptci oraz dziata¢ na
rzecz zwiekszania
szans i mozliwosci,
Jjakie niosq talenty
kobiet w inwestowaniu

i biznesie.

Te wiasnie tematyke podejmuje najnowszy raport McKinsey
&Company idlatego statsie on kanwa i pretekstem do pierwszej
publikacji zainicjowanej i przygotowanej przez Klub Inwesto-
rek Indywidualnych. Poprositam o wypowiedzi, komentarze
do raportu McKinseya wiascicielki i wiascicieli firm, prezeséow
i prezeski, osoby piastujace wysokie stanowiska w zarzadach
spdtek, instytucjach naukowych, badawczych. Odzew przerdst
moje oczekiwania —w kréotkim czasie otrzymatam w sumie 33
komentarze, w tym od 20 kobiet i13 mezczyzn. Mam tez poczu-
cie, ze mogtoby ich by¢ duzo wiecej, bo zywa reakcja i entuzja-
styczne podejscie do poruszanego zagadnienia same w sobie
Swiadcza o potrzebie zadbania o potencjat zawodowy kobiet.
W tym miejscu chce tez wyrazi¢ mojg ogromna wdziecznosc
wszystkim autorkom i autorom za poswiecony na komenta-
rze czas —wiem, ze nie byto o to tatwo w nawale codziennych
obowigzkéw. Bez nich ta publikacja nie mogtaby powstac.

Jestem jednak przekonana, ze te 33 glosy to zaledwie dobry
poczatek, zalazek zmiany, ktérej potencjat jest nie do oszaco-
wania, a Klub Inwestorek Indywidualnych juz wkrétce stanie
sie przyjazna przestrzenia, w ktérej beda mogty wybrzmiec
tych gtosow setki lub tysigce. Przede wszystkim kobiet —tych,
ktére juz osiggnety sukcesichca poprzez mentoring wspierac
inne kobiety, a takze tych, ktdre dopiero zaczynaja swoja droge
w biznesie i potrzebujg wsparcia. Jednak nie zamykamy sie
we wiasnym kregu — uwazam, ze jesli kobiety maja spetniac
sie w biznesie na réowni z mezczyznami, to konieczna jest
wspotpraca, wspdlne ksztattowanie nowej rzeczywistosci,
w ktorej wygrani beda wszyscy. Komentarze, ktére przeczytaja
Panstwo w naszej publikacji, jasno dowodza, ze jest to mozliwe,
potrzebne i pozadane.

Zapraszam do lektury.
Ewa Kumorek-Fedor

CEO
Klub Inwestorek Indywidualnych




Czas na kobiety w polskiej gospodarce —

role, problemy, perspektywy okiem czotowych postaci

biznesu, nauki i mediow

Kobiety w biznesie od wielu lat odgrywaja kluczowa role i udo-
wadniaja, ze znakomicie odnajdujg sie na najwazniejszych
stanowiskach niezaleznie od rozmiaru firmy czy branzy. Nie
tylko z sukcesami zajmuja sie efektywnym prowadzeniem
podmiotéw gospodarczych. Same tworzg takze nowe roz-
wigzania, stymuluja rozwoj i — co niezwykle wazne — stano-
wig inspiracje, pozwalajac innym rowniez odniesc¢ osobisty
i biznesowy sukces. Kobiety w gospodarce sg wobec tego
niezaprzeczalna sitg, ktdra z kazdym dniem nabiera coraz
wiekszego znaczenia. Jednak, mimo ze w ciggu ostatnich lat
moglismy zaobserwowac w Polsce wzrost znaczenia kobiet
W biznesie, to jest on nadal niewystarczajacy. Chcac zgtebic
przyczyny takiego stanu rzeczy, postanowitam zwrdcic sie
o komentarz do kluczowych i inspirujacych postaci biznesu,
nauki i mediow zarowno kobiet, jak i mezczyzn.

Zadatam im na nastepujace pytania:
Jakie s3 Pani/Pana spostrzezenia na temat obecnosci
kobiet w polskiej gospodarce, szczegdélnie na najwyz-
szych stanowiskach i/lub w roli inwestorek?
Jakie widzi Pani/Pan powody takiej sytuacji z wtasnych
obserwacji, branzy, srodowiska?
Jak moglibysmy lepiej wykorzysta¢ potencjat kobiet
w polskiej gospodarce?

Otrzymatam 33 wypowiedzi od oséb zajmujacych ekspono-
wane stanowiska w duzych i srednich firmach, od wtasci-
cielek i wiascicieli podmiotdw gospodarczych, naukowcow
i naukowczyn, analitykdw i analityczek. Swojg opinia podzielito
sie tu 20 kobiet i13 mezczyzn. Warto wspomniec, ze sa wsrod
nich osoby zwigzane z miedzynarodowymi korporacjami,
prowadzace wiasna dziatalnos¢ gospodarcza, przedstawiciele
gietdy i mediow. To sprawia, ze obraz sytuacji kobiet w polskie]
gospodarce zostattu naswietlony z réznych punktow widzenia.

Jakie wnioski ptyng z komentarzy, ktdre udato sie tu zebrac?
Nalezy je podzieli¢ na trzy grupy, nawigzujace do wspomnia-
nych wyzej pytan i dotyczace: aktualnej sytuacji, jej przyczyn
oraz sposobdéw na jej zmiane.

Jakie s3 Pani/Pana spostrzezenia na temat obecnosci
kobiet w polskiej gospodarce, szczegélnie na najwyzszych
stanowiskach i/lub w roli inwestorek?

Zarowno sam raport McKinseya, jak i autorkiiautorzy komen-
tarzy do niego podkreslaja przede wszystkim to, ze Polkom
nie brakuje ani kompetencji, ani zdolnosci, ani skutecznosci.
Przeciwnie —z badania oraz doswiadczen komentujacych wy-
nika, ze sg one wielokrotnie bardziej efektywne niz mezczyzni,
a ich udziat w zarzadzaniu firma powoduje lepsze wyniki
finansowe. Jednak na liczbe i charakter obecnosci kobiet
W zyciu gospodarczym wptywa wiele czynnikdw. Oto gtéwne
spostrzezenia, jakie mozna znalez¢ w wypowiedziach:

Polki s3 ambitne, zdolne, wyksztatcone i skuteczne, ale

czesto wykonuja prace ponizej swoich kwalifikacji

Kobiety w Polsce najczesciej otrzymuja nizsze wyna-

grodzenie za te sama prace, ktdéra wykonuja mezczyzni

i akceptuja to

Polki sg czesto efektywniejsze w biznesie niz mezczyzni,

a firmy, w ktérych panuje réznorodnosc ptci na wysokich

stanowiskach osiggaja lepsze wyniki finansowe

W roli inwestorek kobiety osiagajg czesto lepsze wyniki

niz mezczyzni

Polki czesto same kreuja ,szklany sufit”, ktérego nie

moga przebic

W duzych miedzynarodowych organizacjach zmiany, jesli

chodzi o inkluzywnos¢ i rwnouprawnienie, sg szybsze

niz w matych i srednich polskich firmach

Efektywnos¢ i che¢ samorozwoju kobiet rosnie z wiekiem,

podczas gdy u mezczyzn maleje

W niektérych branzach (edukacja, medycyna, nierucho-

mMosci, kosmetyczna) kobiety stanowig wiekszos¢ i czesciej

Zajmuja najwyzsze stanowiska

Najwieksze nierdwnosci wystepuja w sektorach tradycyj-

nie uznawanych za domene mezczyzn (finanse, gietda,

nowoczesne technologie, motoryzacyjna)

Jakie widzi Pani/Pan powody takiej sytuacji z wtasnych
obserwacji, branzy, sSrodowiska?

Analizujac wypowiedzi zebrane w naszej publikacji, widac

przede wszystkim pojawiajace sie praktycznie w kazdej z nich

dwa kluczowe problemy, ktére blokuja rozwdj kobiecych karier:
Brak wiary w swoje mozliwosci, brak pewnosci siebie
Koniecznos¢ pogodzenia kariery zawodowej z obowiaz-
kami rodzinnymi




Polkom wciagz bardzo trudno jest uwierzy¢ we wiasne umiejet-
nosciisprawczose, a dodatkowo ogromne obcigzenie stanowi
dla nich tgczenie obowiazkdéw rodzinnych z praca zawodowa.
| jest to problem realny — na poziomie nieprzyjaznej kultury
organizacyjneji polityki ptacowej w wielu firmach, zwtaszcza
polskich, matych i srednich, a takze w zakresie rozwigzan
systemowych sktaniajacych kobiety do rezygnacji z pracy na
rzecz opieki nad dzie¢mi, chocby dlatego, ze zarabiaja mniej
niz partner. Z drugiej strony jednak wynika on z tradycyjnych
oczekiwan spotecznych, czesto wyniesionych zdomu przeko-
nan, stereotypdw i osobistego leku przed ocenga. Oto pozostate
gtéwne przyczyny mnigjszej reprezentacji kobiet w biznesie
zdaniem naszych rozmaowczyn i rozmaowcow:

Presja spoteczna, stereotypy rodzinne w zakresie trady-

cyjnej roli i zachowan kobiety

Lek przed porazka i oceng

Przerwa w karierze spowodowana urodzeniem dzieci

w okresie, w ktérym mezczyzni buduja swoja sie¢ kon-

taktow zawodowych

Brak wsparcia i elastycznosci w miejscu pracy w okresie

zaktadania rodziny i pdzniej w faczeniu obowigzkdw za-

wodowych z prywatnymi

Brak systemowych rozwigzan wspierajacych kobiety i mez-

czyzn w zakresie godzenia rol rodzicielskich i zawodowych

Akceptacja przez kobiety nieréwnosci ptacowych i prefe-

rowania mezczyzn na wyzszych stanowiskach

System edukacji

Brak szacunku dla pracownikdw, ktéry bardziej dotyka

kobiety niz mezczyzn (nadmierna eksploatacja)

Jak moglibyémy lepiej wykorzystaé potencjat kobiet
w polskiej gospodarce?

To pytanie wydaje sie najwazniejsze z trzech tu postawio-
nych — bo wnioski z raportu McKinseya i wielu innych badan
nie pozostawiaja zadnych watpliwosci co do korzystnego
wptywu obecnosci kobiet w zyciu gospodarczym i wiekszej
ich reprezentacji na najwyzszych stanowiskach zarzadczych.

Oznacza to jedno:jesli polska gospodarka ma zyska¢ mocny
impuls rozwojowy, jesli firmy maja sie stac¢ bardziej efektywne,
jeslimamy pokonac kryzys, takze ten wywotany przez pande-
mie Covid-19 —to bez wiekszego zaangazowania zawodowe-
go kobiet nie ma na to szans. Raport McKinseya szacuje, ze
mogtoby to podniesc¢ poziom PKB nawet o dodatkowe 300
mld zt. Trzeba zatem zrobi¢ wszystko, zeby pokonac wspo-
mniane wyzej gtowne bariery blokujace rozwdj kobiecych
karier. W jaki sposéb? Nasze komentatorki i komentatorzy
wskazywali przede wszystkim na:

Szybszy rozwdj polityki inkluzywnej w polskich firmach,

gdzie duza role bedzie odgrywat przyktad idacy z gory,

z duzych miedzynarodowych organizacji

Zmiana postrzegania rél spotecznych kobiet i mezczyzn

(wychowanie, edukacja, media)

Rozwigzania systemowe wspierajgce kobiety w opiece
nad dzie¢mi (elastyczny czas pracy, urlopy rodzicielskie)
Mentoring i wsparcie w zakresie budowania pewnosci
siebie poprzez ,role models” i dostep do wiedzy
Budowanie lepszej swiadomosci swoich praw na rynku pracy
Wiaczenie mezczyzn we wspdlne tworzenie w firmach
kultury organizacyjnej sprzyjajacej roznorodnosci

PODSUMOWANIE

Z zebranych przez nas wypowiedzi waznych postaci polskiej
gospodarki, $wiata szeroko pojetego biznesu, finanséw, eduka-
cji, nowoczesnych technologii, prawa, medidw i nieruchomosci
wyltania sie obraz, w ktérym dominuje rozdzwiek pomiedzy
ogromnym potencjatem Polek, jesli chodzi o kreatywnosg,
zarzadzanie, rozwdj i efektywnos¢ firm, a wrecz nieracjonal-
nym poziomem jego wykorzystania.

Widac rowniez, ze w kwestii podstawowych barier niewiele
sie zmienito: wciaz najwieksza role odgrywa obszar zwigzany
ztaczeniem zycia zawodowego z rodzinnym oraz wynikajacy
z réznych czynnikdw, w tym stereotypdw, tradycji rodzinnych
i edukacji, brak pewnoscisiebie oraz lek przed porazka i ocena.
Przy czym, jeslichodzi o dwa ostatnie problemy, nie znajduja
one zadnego racjonalnego uzasadnienia — przeciwnie 66%
procent kobiet wsréd absolwentow wyzszych uczelni jasno
dowodzi ich kompetencji. W dodatku to kobiety sa bardziej
i dtuzej zmotywowane do samorozwoju, bardziej elastycz-
ne, otwarte na zmiany i lepiej przystosowuja sie do réznych
okolicznosci, takze kryzysowych. Skuteczniejsze sg réwniez
jako inwestorki —decyzje podejmujg rozwazniej, w dtuzszym
horyzoncie i lepiej oceniajac ryzyko, co potwierdzaja liczne
badania.

Jasno widac¢ wiec takze, ze na wiekszej obecnosci kobiet
W ZyCiu gospodarczym wszyscy mozemy zyskac. Ta Swiado-
mMos¢ stata sie tez inspiracja do zatozenia Klubu Inwestorek
Indywidualnych. Chcemy w nim promowac i ksztattowac
kompetencje inwestorskie wérdd kobiet, a takze wspierac ich
odwazne i zrwnowazone dziatania biznesowe. Chcemy tez
budowac wsréd kobiet postawy przedsiebiorcze, inspirowac
je do rozwijania wiasnych firm i niezaleznosci finansowej.
I dawac im do tego narzedzia w kluczowych obszarach —
podnoszac ich pewnos¢ siebie oraz spoteczna Swiadomosc
zZnaczenia rownosci pici, a takze dziatajac na rzecz zwiekszania
szans i mozliwosci, jakie niosg talenty kobiet w inwestowaniu
i biznesie.

Mam nadzieje, ze nasza publikacja bedzie pierwszym z wielu
krokéw na tej waznej dla nas wszystkich drodze.

Ewa Kumorek-Fedor
CEO - Klub Inwestorek Indywidualnych




Malgorzata
Bieniaszewska

Prezes MB Pneumatyka

W $wiecie miedzynarodowych korporacji z aktywnoscia kobiet jest wyraznie lepiej, bo corporate governance
kaze wdraza¢ rozwigzania réwnosciowe. Ale polskie firmy — a takze polski $wiat polityki i administracji —

maja z tym problem.

Jestem kobietg, zong i matka. Od ponad 20 lat jestem tez
wiascicielem firmy produkcyjnej w branzy automotive, czyli
w Swiecie ,supersamcow”. Produkowane przez nas ztacza
do pneumatycznych uktadéw hamulcowych i zawieszen
do pojazdow uzytkowych uzywane sa w przewazajgcej
wiekszosci samochoddw powyzej 3,5 tony na catym sSwiecie.
Nasze produkty powstaja przede wszystkim dzieki wiedzy
i umiejetnosciom inzynierskim moich wspotpracownikow —
w wiekszosci mezczyzn. Ale to ja wyznaczam cele i kierunki
rozwoju. Ja, nie inzynier, podpowiadam nowe rozwigzania,
takze techniczne — choc to oni zamieniaja je w produkty.

Obecnosc kobiet w biznesie traktuje jako wazna kwestie.
Staram sie m.in. poprzez mentoring i wsparcie zachecac
kobiety do aktywnosci. W swiecie miedzynarodowych
korporacji jest wyraznie lepiej, bo corporate governance kaze
wdrazac rozwigzania rownosciowe. Ale polskie firmy —takze
polski swiat polityki i administracji — maja z tym problem.

Dla wielu kobiet kluczowa jest rola matki, ktérej nie da sie
pogodzi¢ z szybka karierg zawodowa, bez mechanizmu

wsparcia. Aten w Polsce wcigz opiera sie przede wszystkim na
pomocy babci, czasem ojca. Panstwo i samorzady maja duzo
do zrobienia w tym obszarze. Kwota 300 mld zt dodatkowych
dochoddw, jaka mogtaby zasila¢ budzet z tytutu wiekszej
obecnosciiaktywnosci kobiet w biznesie, wydaje sie znaczaco
wyzsza, niz ewentualne koszty zbudowania i dziatania
mechanizmu realnego dla nich wsparcia. Powstatyby takze
nowe miejsca pracy, zwitaszcza dla 0séb z pokolenia silver.

Polska stoi dzisiaj przed gigantycznym wyzwaniem
demograficznym. Spada liczebnos¢ populacji, a tym samy
liczebnos¢ nowych pracownikéow gotowych podjac prace.
Dzisiaj oferowanych jest ponad 300 000 miejsc pracy, na
ktore nie ma chetnych. Powrdt i aktywnos¢ zawodowa
kobiet na rynku pracy, oprocz przedtuzania czasu pracy
poza obecny wiek emerytalny (kobiety 60 lat, mezczyzni 65
lat), jest jedynym wyjsciem, jesli chcemy nadal sie rozwijac
gospodarczo.




Joanna Bogacka

Wiceprezes BLAZE&STEEL,
zatozycielka marki Red Banana

Aby pokonaé myslenie, ktére moze blokowaé¢ rozwijanie wlasnego potencjatu, trzeba mieé¢ odwage do
zmiany - pomyslec¢ o sobie, ale takze o tym, co mozna od siebie da¢ swiatu. Zadac¢ sobie pytanie: jakie mam

talenty, ktére pozwolityby zrobi¢ co$ pozytywnego?

Kobiety czesto nie aspiruja do wysokich stanowisk, poniewaz
wydaje im sig, ze majg za mata wiedze lub doswiadczenie.
Wcigz borykaja sie z brakiem pewnosci siebie, z wrazliwoscia,
ktdra czesto uznajg za wade, i lekiem przez porazka, a takze
opiniami innych. Czesto sg to schematy na temat roli kobiety
wyniesione z domu, a przeciwstawianie sie im powoduje
poczucie winy.

W moim otoczeniu wiele kobiet prowadzi swoje firmy,
realizuja sie zawodowo i prywatnie. Co sprawia, ze odnosza
sukcesy, majg ambicje i odwage do dziatania i siegania po
swoje marzenia? Przede wszystkim potrzeba niezaleznosci
finansowej, che¢ wptywu na wiasne zycie i swoje wybory.
W drodze do tego celu musiaty pokonac rézne przeciwnosci,
rozwiazac¢ wiele problemow i podejmowac trudne decyzje.

Co zatem powoduje, ze nadal tak mato kobiet wykorzystuje
swdj zawodowy potencjat? Czesto strach przed
podejmowaniem decyzji, odpowiedzialnoscia za wyniki,
nieznajomosc¢ swoich mocnych stron, wygoda i lek przed
zmianami. Aby pokonac to myslenie, ktdre moze blokowac
rozwijanie wtasnego potencjatu, trzeba mie¢ odwage do
zmiany — pomyslec¢ o sobie, ale takze o tym, co mozna od
siebie dac swiatu. Zadac sobie pytanie: jakie mam talenty,
ktdre pozwolityby zrobic cos pozytywnego? To moze by¢ np.
umiejetnosc inspirowania i motywowania innych do pracy,

co zacheci ludzi do podazania za jakas idea, albo Swietne
umiejetnosci planowania, porzadkowania i rozdzielania
zadan, ktore przydadza sie tam, gdzie potrzebna jest dobra
organizacja.

Jaklepiejwykorzystac potencjat kobiet w polskiej gospodarce?
Na pewno musi to by¢ dziatanie na wielu ptaszczyznach.
Kobiety maja wiele talentdw i umiejetnosci, z ktdrych
czesto nie zdaja sobie sprawy. Potrafig zarzadzac logistyka
domowag, zatatwiac¢, organizowac, planowac, a czesto
wyczarowac cos z niczego. Odkrycie takich naturalnych
talentéw i predyspozycji jest kluczowe, aby jak najlepiej
zrealizowac swoj potencjat. Kilka lat temu sama dzieki
takiej pomocy coachingowej dowiedziatam sie, jakie sg
moje mocne strony i jak je wykorzystac biznesowo. Wiem
juz, co moge zrobic szybko i bez problemu, a z czym lepiegj
poradza sobie inni.

Wazne jest ponadto wypracowanie jednoczesnie
odpowiedniego modelu pracy, bardziej elastycznego,
opartego po czesci na pracy zdalnej i elastycznych godzinach
pracy, a takze wsparcie w opiece nad dzie¢mi. Zmiana
starych przyzwyczajen i stereotypdw oraz kreowanie nowych,
dobrych wzorcow. Wreszcie, wielkg pomoca moze byc¢
wsparcie meza/partnera, z ktérym dzieli sie obowigzki
domowe i chec¢ wziecia swojego zycia w swoje rece.
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Odsetek kobiet inwestujgcych samodzielnie na rynkach finansowych, a takze tych, ktére petnia funkcje
zarzadcze / kontrolne w firmach jest zbyt niski w stosunku do ich poziomu wyksztatcenia (statystycznie
s3 one lepiej wyksztatcone od mezczyzn) oraz tzw. miekkich zdolnosci zarzadczych.

Swiat finanséw do dawien dawna pozostaje zdominowany
przez mezczyzn — nie dotyczy to tylko rynku polskiego, ale
wiekszosci krajow swiata. Jako przyktad mozna chociazby podac
film Partner, w ktdrym gtdwna bohaterka musi przebrac sie
Zatajemniczego mezczyzne, aby robi¢ interesy na Wall Street.
Prosze zwréci¢ uwage, ze akcja filmu rozgrywa sie w Stanach
Zjednoczonych, a wiec kraju uchodzacym za wzdr demokracji.
Problem szklanego sufitu jest jeszcze ostrzej zarysowany
w tych krajach, gdzie z uwagi na uwarunkowania religijne
czy tez kulturowe kobiety nie maja szerokiego dostepu do
Swiata biznesu/finansow.

Przegladajac statystyki zwigzane z inwestowaniem, dosc¢
szybko dostrzezemy, ze kobiety stanowia jedynie ok. 11%
inwestoroéw, operujacych na rynkach finansowych. Szersze
badania wskazujg wyraznie, ze w wielu przypadkach inwestujg
one tez inaczej niz mezczyzni:
preferuja inwestycje w szerszym horyzoncie czasowym
w stosunku do wyboréw dokonywanych przez mezczyzn
(dlatego tez czesto mowi sig, ze jeden z najwiekszych
inwestoréw Swiata, a zarazem najbardziej skutecznych
— Warren Buffett, inwestuje jak kobieta),

przy podejmowaniu decyzji kierujg sie czynnikami
stanowigcymi o zaliczeniu spotki do segmentu SEG lub nie,
preferuja spotki o wyzszych wartosciach nominalnych
akcji na gietdzie niz tzw. akcje groszowe (prosze nie myli¢
ceny akcji na gietdzie z wyceng fundamentalna akgji).
Takie zachowanie mozna wyjasni¢ tym, ze stawiajg one
na wartos¢, a nie na ilose.
Moim zdaniem, zardwno odsetek kobiet inwestujacych
samodzielnie na rynkach finansowych, a takze tych, ktére
petnia funkcje zarzadcze / kontrolne w firmach, jest zbyt niski
w stosunku do ich poziomu wyksztatcenia (statystycznie sa
one lepiej wyksztatcone od mezczyzn) oraz tzw. miekkich
zdolnosci zarzadczych. Nie jestem za tym, aby w sposob
sztuczny ustali¢, ze odsetek kobiet na okreslonym poziomie
zarzadczym powinien wynosi¢ nie mniegj niz X, bo tego typu
rozwigzanie rowniez prowadzito w przesztosci do pewnych
patologii. Sadze, ze na rynku finansowym sytuacja zmienia
sie i powoli ewoluuje w te dobra dla wszystkich strone,
a notowania kobiet na rynkach finansowych systematycznie
rosna (w jezyku gietdy pozostaja w trendzie wzrostowym)
i by¢ moze juz niedtugo (za co trzymam kciuki) zobaczymy
All Time Highs (ATH).




Jarostaw Dominiak

Prezes Stowarzyszenia Inwestorow Indywidualnych

Wszelkie empiryczne badania analizujace zagadnienie obecnosci kobiet na gietdzie dowodzg, ze s one
skuteczniejszymi inwestorkami i osiggajg statystycznie wyzsze stopy zwrotu. Wynika to z predyspozycji
i pewnych cech, ktére sg decydujace dla sukcesu na gietdzie.

Raport McKinseya po raz kolejny staje sie przyczynkiem
do dyskusji o nieuzasadnionych dysproporcjach, z jakimi
mamy do czynienia w swiecie biznesu, jesli chodzi o udziat
i znaczenie kobiet. Ostatnie lata — mimo licznych debat,
konczacych sie zawsze podobnymi wnioskami o braku
jakichkolwiek merytorycznych przestanek uzasadniajacych
taki stan rzeczy — wiele nie zmienity.

Odnoszac ten problem stricte do dziedziny mi najblizszej,
czyli rynku kapitatowego, sytuacja zasadniczo sie nie réozni.
Odsetek pan w populacji inwestoréw indywidualnych
w Polsce od ponad 20 lat ksztattuje sie co do zasady
ponizej 10% (w ostatnim roku byto to 7,8% na podstawie
Ogodlnopolskiego Badania Inwestorow), a tylko kilka razy
osiggnat kilkanascie procent. Ugruntowato to stereotyp,
ze samodzielne inwestowanie na gietdzie jest domena
mezczyzn. Teza ta nie ma jednak zadnego racjonalnego

wyttumaczenia. Co wiecej, wszelkie empiryczne badania
analizujace to zagadnienie dowodzga, ze kobiety s3g
skuteczniejszymi inwestorkami i osiagaja statystycznie
wyzsze stopy zwrotu. Wynika to z predyspozycji i pewnych
cech, ktdre sg decydujace dla sukcesu na gietdzie. Okazuje
sie, ze panie na gietdzie s3 bardziej konsekwentne
W realizowaniu przyjetej strategii inwestycyjnej, co przektada
sie chocby na mniejsza ilos¢ transakcji, jakich dokonuja. Inng
przewaga, jaka wykazaty badania, jest mniejsza podatnosé
na poddawanie sie modom i ,owczemu pedowi”, bedacemu
bardzo czesto zrédtem niepowodzen w inwestowaniu na
gietdzie. A decydujaca przewaga jest to, ze lepiej potrafia
szacowac ryzyko i dostosowywac do tego swoje strategie
inwestycyjne. Powyzsze czynniki powinni stanowic¢ realng
zachete dla pan do odwazniejszej obecnosci i sprobowania
swoich sit na rynku kapitatowym.




Przemek Gdanski

Prezes Banku BNP Paribas

Nieprawda jest, ze wystarczy zaczekaé, a rbwnouprawnienie stanie sie faktem. Jak wskazuja badania,
globalnego wyréwnania ptac doczekatyby dopiero nasze prawnuki. Zmiany nalezy wiec przyspieszaé, a to

wymaga wspdélnego zaangazowania.

Bytoby wspaniale, gdyby rownosé ptciw obszarze tak istotnym,
jak praca zawodowa, dato sie wprowadzi¢ jedna decyzja.
Niestety, patriarchalne relacje spoteczne sg zakorzenione bardzo
gteboko, a dokonanie prawdziwej zmiany wymaga zmudnej
pracy. Rozpoczelismy ten proces dopiero kilkadziesiat lat temu
i nie wszedzie na Swiecie postepuje on w zadowalajacym
tempie.

Nieprawda jest, ze wystarczy zaczekac, a rownouprawnienie
staniesie faktem.Jak wskazujg badania, globalnegowyréwnania
ptac doczekatyby dopiero nasze prawnuki. Zmiany nalezy
wiec przyspieszac, a to wymaga wspolnego zaangazowania.
Liderzy powinni aktywnie dziata¢, wychodzac naprzeciw
potrzebom kobiet w swoich organizacjach i poszukujac
sposobow na pokonywanie kolejnych barier. Pracownicy —
obecni i potencjalni—a takze konsumenci maja petne prawo
tego oczekiwac, zadajgc od firm transparentnosci.

Zmiany spoteczne czesto postepujg z dynamika rosnacej
kuli sSnieznej. Im wieksze bedzie grono osodb, firm i instytucji
angazujacych sie w budowanie inkluzywnych i réznorodnych
miejsc pracy, tym szybciej bedziemy zmierzac do celu. Dlatego
tak duza role odgrywa edukacja i promowanie dobrych
praktyk. Ciesze sie, ze rosnie liczba inicjatyw, ktére temu
stuza. Sam angazuje sie m.in. w dziatalnos¢ Champions of
Change, klubu, ktéry za swoje cele obrat zwiekszanie liczby
kobiet na wysokich stanowiskach, likwidacje luki ptacowej
oraz skuteczniejsze wprowadzanie narzedzi wspierajacych
wykorzystanie talentow kobiet i mezczyzn.

Zmierzamy we wiasciwym kierunku, ale jako spoteczenstwo
mamy przed soba jeszcze dtuga droge. To, jak szybko ja
pokonamy, zalezy od naszej aktywnosci i odwagi.




Jarostaw Grzywinski

b. Prezes Gietdy Papierow Wartosciowych

Przedsiebiorczos¢ Polek jest fenomenem i kluczem do wzmochnienia biznesu - sg $wietnie wyksztatcone
na najlepszych uniwersytetach i potrafig doskonale potaczy¢ wiedze z kompetencjami menedzerskimi. To
co moze najbardziej poméc kobietom to przemyslany i przyjazny ekosystem wspierajacy biznes.

Najlepsze wykorzystanie potencjatu kobiet w polskiej
gospodarce to utatwienie im prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej. Przedsiebiorczos¢ Polek jest absolutnym
fenomenem w ciggu ostatnich 30 lat. Codziennie spotykam
zarownow zyciuzawodowym, jakiprywatnym kobietyzogromna
determinacja, talentem i kompetencjami. W réznych obszarach
gospodarki poznaje kobiety zinnowacyjnym spojrzeniem na
biznes i talentem do pomnazania pieniedzy: poczawszy od
prowadzenia np. tradycyjnej firmy cateringowej (EAT'S ME)
poprzez przemyst energetyczny (SAULE), a skornczywszy na
wytworni muzycznej (KAYAX).

Polki sg swietnie wyksztatcone na najlepszych uniwersytetach
i potrafig doskonale potaczy¢ wiedze z kompetencjami
menedzerskimi. Tym, co moze najbardziej pomaoc kobietom,
jest przemyslany i przyjazny ekosystem wspierajacy biznes.
Mniej regulacjiiobcigzer w gospodarce, a wiecej kreatywnej roli
kobiet. Jestem przekonany o wielkiej sprawczosci i determinacji
Polek we wdrazaniu biznes planéw w gospodarce.




Pawel Hominski

Prezes Zarzqgdu, Noble Founds TF/

Niedostatek kobiet na rynku kapitatlowym by¢é moze ma zwigzek ze specyficzng, bardzo nastawiona na
rywalizacje, specyfika pracy w tej branzy, a przynajmniej takim jej postrzeganiem przez osoby poruszajace
sie po rynku pracy i planujace swoja kariere. Wydaje sie, ze dtugoterminowa rolg pracodawcow, takich jak

my, jest negowanie tych wyobrazen i stereotypow.

Podobnie jak w kilku innych sektorach, na rynku kapitatowym
takze obserwujemy nadreprezentacje mezczyzn na
eksponowanych, bardzo specjalistycznych stanowiskach,
zZwiazanych np. z zarzadzaniem aktywami. Nie jest tatwo
temu zaradzi¢, o czym swiadczy brak wyraznej tendencji
wzrostowej, jesli chodzi o kobiety w naszym sektorze. By¢
moze ma to zwigzek ze specyficzna, bardzo nastawiona na
rywalizacje, specyfika pracy w tej branzy, a przynajmniej
takim jej postrzeganiem przez osoby poruszajace sie po
rynku pracy i planujace swoja kariere.

Wydaje sig, ze dtugoterminowa rolg pracodawcow, takich jak

my, jest negowanie tych wyobrazen i stereotypdw. Powinno
to mie¢ miejsce zardbwno na etapie budowania wizerunku

pracodawcy i rekrutacji, a pdzniej przejawiac sie w sposobie
organizacji pracy. W przeciwnym razie wciaz bedziemy
mieli do czynienia z sytuacja, w ktérej na etapach stazow,
zatrudniania pracownikoéw zaraz po studiach, proporcje
pici sa bardziej zrownowazone, ale pdzniej z uptywem
czasu przesuwaja sie niestety w kierunku braku nalezytej
reprezentacji kobiet — w tym na najwyzszych, jesli chodzi
o odpowiedzialnos¢, stanowiskach.
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Beata ]Jarosz

Prezes zarzqgdu Future Collars

Dla 23% badanych przez nas kobiet to brak wiary w siebie stanowi gtéwny hamulec powstrzymujacy przed
dazeniem do polepszenia wtasnej sytuacji zawodowej. Dlatego tak wazne sg programy mentoringowe
kierowane do kobiet, wsparcie bardziej doswiadczonych kolezanek, ktére pokaza im, ze kierownicze

i menedzerskie role sg réwniez dla nich.

,Polki stanowia 52% populacji kraju oraz az 66% osob
korczacych uczelnie wyzsze, za to ich udziat na rynku pracy
wynosi tylko 45%. Z kazdym szczeblem kariery zawodowej,
udziat kobiet zmniejsza sie. Wsréd wyzszej kadry zarzadzajacej
to tylko 15%, 0 4 pp. mniej niz $rednia w Europie Srodkowo-
Wschodniej. Najnizszy udziat kobiet obserwujemy wsrod
prezesow spdtek — stanowiag one jedynie 6% ogdtu. W wielu
firmach wsrdod wyzszej kadry zarzadzajacej wciaz nie ma ani
jednej kobiety. Ten problem dotyczy catej Europy Srodkowo-
Wschodniej—obejmuje az 44% przebadanych spdtek z regionu
i 49% w Polsce"!.

Dlaczego tak sie dzieje? Czynnikow jest wiele. Jak wynika
Z naszego badania ,Tytanki pracy. Kobiety na rynku pracy
w dobie cyfrowej transformacji” przeprowadzonego przez
DELab Uniwersytet Warszawski, jedng z najwiekszych barier
kobiet w sieganiu po wyzsze stanowiska jest ich brak pewnosci
siebie. Mimo wykonywanej przez kobiety kazdego dnia
tytanicznej pracy, aby podotac wszystkim spoczywajacym
na nich obowigzkom, dla 23% z nich to wtasnie brak wiary
w siebie stanowi gtowny hamulec powstrzymujacy przed
dazeniem do polepszenia wiasnej sytuacji zawodowe).

Zdecydowanie czesciej to wiasnie kobiety, mimo posiadanych
kompetencjii umiejetnosci, nie decyduja sie na aplikowanie
na wyzsze stanowiska, do ktorych sie doskonale nadaja. Gdy
Jjednak przyjrzymy sie ich doswiadczeniu, wiedzy i osiggnieciom,
mozemy tatwo zauwazyc, ze dordwnuja one mMmezczyznom,
ktorzy odwazniej siegaja po wiecej i dzieki temu szybciej

1 Liczby i dane dotyczace aktywnosci kobiet w biznesie
we wszystkich wypowiedziach pochodza z raportu ,Win-
win: Jak lepiej wykorzystac¢ potencjat kobiet w polskiej
gospodarce” McKinsey & Company 2021, chyba ze w tekscie
zaznaczono inaczej.

wspinaja sie na kolejne szczeble kariery. Dlatego tak wazne
s3 programy mentoringowe kierowane do kobiet, wsparcie
bardziej doswiadczonych kolezanek, ktore pokaza im, ze
kierownicze i menedzerskie role sg réwniez dla kobiet.

Te sytuacje dodatkowo wzmacniaja nierownosci, ktére
pogtebita pandemia. Az 67% zbadanych przez nas kobiet
uwaza, ze kobiety i mezczyzni nie sa rowno traktowani przez
pracodawcow w Polsce. Wyréwnanie szans kobiet i mezczyzn
na rynku pracy zajmie az ponad 100 lat!

W Polsce trzeba rowniez wiele zmienié, jezeli chodzi o system
wspierania kobiet w macierzynstwie, ktdére czesto jest
hamulcem w rozwoju kariery zawodowej. Pandemia pokazata,
jak wiele w tym zakresie jest do zrobienia, zardwno na poziomie
instytucjonalnym i biznesowym, jak i w kwestii zmiany myslenia
o podziale rél kobiet i mezczyzn. Stato sie tak m.in. dlatego, ze
towifasnie kobiety czesto zarabiajg mniej od swoich partnerdw,
przez co utrata ich wynagrodzenia lub rezygnacja z pracy
na rzecz opieki nad dzie¢mi, miata automatycznie mniegjszy
wpltyw na budzet catego gospodarstwa domowego. Brakuje
réwniez przyjaznych form zatrudnienia, np. pracy w mniejszym
wymiarze godzin czy w elastycznych godzinach. To mate, tatwe
do wprowadzenia zmiany, ktére mogtyby pomaoc w faczeniu
obowigzkdw rodzinnych z rozwojem kariery. Wazne jest takze
wprowadzenie programow wsparcia dla kobiet, ktére po
powrocie z urlopdw macierzynskich chca wrocic na rynek
pracy. Umozliwienie im zaktualizowania kompetencji, dzieki
czemu beda w stanie szybciej odnalez¢ sie w pracy po przerwie,
to nie tylko danie im mozliwosci rozwoju kariery, ale réwniez
szansa dla pracodawcow na dostep do talentow, ktérych
potrzebuje rynek.




Monika Kaczorek

Biegta rewident, Zastepca Prezesa Polskiej Izby
Biegtych Rewidentow, cztonek Rady Nadzorczej
i Komitetu Audytu Unum Zycie

Obecnos¢ kobiet na najwyzszych stanowiskach zwieksza potencjat gospodarki, pozwala lepiej stawi¢ czoto
obecnym wyzwaniom poprzez réznorodnos$é¢ myslenia, ale przede wszystkim jest naturalna. Najlepszymi
ambasadorkami takiego podejscia sg oczywiscie kobiety zarzadzajace firmami.

Raport McKinsey wskazuje, ze w polskiej gospodarce
potencjat kobiet jest niewykorzystany, szczegdlnie na
wyzszych szczeblach sciezki zawodowej. Podziele sie moimi
doswiadczeniami i obserwacjami: kiedy rozpoczynatam
prace zawodowa nie miatam wrazenia, ze istniejg réznice
w Sciezce awansu, kariery i wynagrodzen pomiedzy kobietami
i mezczyznami. Zawod, ktory wykonuje, historycznie
wykonywaty w Polsce przede wszystkim kobiety i mato kto
mowit o nierdwnym dostepie czy nieréwnowadze. Jednakze,
kiedy zostatam partnerem firmy audytorskiej, zdatam sobie
sprawe, ze w Europie kobiety stanowia ponizej 10% wsrod
partnerow. Wynika to chociazby z dos¢ szybkiej sciezki
awansu, ktéra nie uwzglednia urlopdéw macierzynskich,
wychowawczych, wiekszego udziatu kobiet w zyciu rodzinnym
iinnych przerw w karierze, ktére nie wptywaja pozytywnie
na mozliwosci awansu. Przeszkoda okazywata sie nie tyle
koniecznos¢ godzenia pracy zawodowej i obowigzkdow
macierzynskich czy rodzinnych, co przekonanie, ze pracujaca
matka nie jest w stanie ich potaczyc i by¢ dyspozycyjng, aby
moc zarzadzac firma, dziatem, departamentem.

To sie jednak zmienia i potencjat kobiet wygrywa z takimi
przekonaniami. Sprzyjaja temu programy uswiadamiajace,
ze obecnos¢ kobiet na najwyzszych stanowiskach zwieksza
potencjat gospodarki, pozwala lepiej stawi¢ czoto obecnym
wyzwaniom poprzez réznorodnosé myslenia, ale przede

wszystkim, ze jest naturalna. Najlepszymi ambasadorami
takiego podejscia sa oczywiscie kobiety zarzadzajace
firmami, zaréwno tymi bardzo duzymijak i matymiisrednimi
przedsiebiorstwami.

Dzis podmiotami z sektora finanséw, w tym firmami
audytorskimi, kieruja kobiety. Coraz czesciej obserwuje,
ze prezesi i prezeski firm dbaja o zachowanie rownowagi
pici, dbaja o nig rowniez organizatorzy debat, kongresow,
dziennikarze nie tylko w trakcie debat o réznorodnosci.
Najwazniejsze, aby obecnosc¢ kobiet w biznesie stata sie
naturalnaizeby nie obawiaty sie one, ze nie mozna pogodzi¢
kariery zawodowej i spetnienia rodzinnego. Na pewno
pomocne sa tutaj wszelkie programy mentoringowe,
wzajemne wsparcie i aktywne wiaczanie do biznesu kobiet,
ktore nie sa dyspozycyjne w 100%.

Wszyscy powinnismy miec¢ przekonanie, ze roznorodnosc
wptywa nie tylko na efektywnosc¢ spotek, ale jest takze
uwzgledniana przez inwestoréow jako kryterium z zakresu
ESG. Warto réwniez opracowac kodeks dobrych praktyk
w zakresie réznorodnosci, ktére bytyby wskazéwkami dla
dziatow HR, inwestordéw, zarzaddw i rad nadzorczych. Patrzac
na statystyki podane w raporcie McKinsey, wiem, ze wiele
jeszcze przed nami, ale jestem dobrej mysli co do przysztosci.
Sita i moc jest kobietg!
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Prezes Zarzqdu Blueprint Group,
Prezes Zarzqgdu High Level Sales & Marketing

Brak kobiet w zarzadzaniu to brak réznorodnosci, a brak réznorodnosci staje sie brakiem najwazniejszej
przewagi konkurencyjnej na obecnym rynku bez wzgledu na produkt czy sektor.

Uwazam, ze wiekszy udziat kobiet w zarzadzaniu
przedsiebiorstwami to trend, od ktdrego nie ma juz odwrotu.
Dobrze by byto, gdyby tempo zmian byto szybkie — a tu
najwiekszym sprzymierzencem jest z jednej strony edukacja
od najwczesniejszych lat, a z drugiej ,role models”, czyli
przyktady pan, ktére odniosty sukces takze w biznesie
i Nna pozycjach poczytywanych za meskie — np. dzieki
organizacjom, ktére promuja dobre praktykiidaja przestrzen
dowymiany pogladéw i doswiadczen. To bardzo wzmacnia
na poczatku kariery.

Brak kobiet w zarzadzaniu to brak réznorodnosci, a brak
réznorodnosci staje sie brakiem najwazniejszej przewagi
konkurencyjnej na obecnym rynku bez wzgledu na
produkt czy sektor. Przez dekady lepsza pozycje na rynku
zapewniat dostep do unikalnych surowcow, pdzniej dostep
do szczegdlnej wiedzy, nastepnie mozliwose¢ korzystania

z okreslonych technologii, a w koncu przewaga dzieki
procesom czy algorytmom. Obecnie jednak dla wiekszosci
biznesdw, poza tymi wysoce wyspecjalizowanymi, znaczenie
tych czynnikéw znaczaco zmalato. Wszystko jest coraz bardziej
dostepne i przystepne. Mozemy korzystac z tych samych
komputeréw, programow, metod pracy. Nigdy wczesniej
dostep do wiedzy nie byt tak powszechny. Nauke z ksigzek
napisanych kilka lat temu mozna uzupetni¢ wywiadami
z biznesowymi liderami z catego Swiata, ktdrzy na biezaco
komentuja swoje dziatania. Wiedza ,on demand” niczym
nie rézni sie od Netflixa, trzeba tylko nacisng¢ odpowiedni
guzik. Jedynym wyrdznikiem staje sie zatem kreatywnosc.
A kreatywnosc¢ kocha réznorodnosc —i to kobietom sprzyja.
Wierze, ze w dtuzszej perspektywie zadnego zespotu nie
bedzie sta¢ na to, aby ekonomicznie tracic¢ przez brak takiej
réznorodnosci.




Agata Klapec

analityczka, ekspert ds. ESG

Aktywnos¢ gospodarcza, sita nabywcza i inwestycyjna kobiet w Polsce rosnie, co wida¢ w badaniach
potencjatu i kosztéw niewykorzystanych szans. Inwestorki, wbrew stereotypom, osiggajg nawet lepsze

wyniki niz panowie.

Roznica w inwestowaniu i zachowaniu na rynku kapitatowym
mezczyzn i kobiet nierozerwalnie wigze sie z luka
ptacowa i majatkowa, ktérej zamykanie bedzie procesem
dtugotrwatym. Jednak do szybszej poprawy sytuacji mozemy
dazy¢, zmieniajac myslenie i site przyzwyczajen zaréwno
samych potencjalnie zainteresowanych kobiet, jak i oséb
na stanowiskach decyzyjnych w instytucjach finansowych
— tak, aby proponowana oferta, obstuga czy polityka
informacyjna odpowiadaty preferencjom i potrzebom
kobiet. Istotne wydaje sie takze upowszechnianie nawyku
dzielenia sie wiedzg, np. o optacalnosci czy bezpieczenstwie
produktéow rynku kapitatowego w sieciach zawodowych
i pozazawodowych kobiet.

Aktywnos¢ gospodarcza, sita nabywcza i inwestycyjna kobiet
w Polsce rosnie, co wida¢ w badaniach potencjatu i kosztéow
niewykorzystanych szans. Inwestorki, wbrew stereotypom,
0siggaja nawet lepsze wyniki niz panowie. Mimo to, czynne
podnoszenie udziatu kobiet wsrod klientéw segmentu
wealth management czy doradztwa inwestycyjnego — ktére
historycznie kierowano gtéwnie do mezczyzn —i tym samym
wyrownywanie szans, to temat wciagz rzadko wykorzystywany
czy badany biznesowo.

Obecny jest jednak w strategiach spoteczno-gospodarczych

takich jak Agenda na Rzecz Zréwnowazonego Rozwoju 2030,
ONZ, do ktorej realizacji zobowigzana jest Polska (np. poprzez

zadania 5.1, 5.A, 5.B, 5.C, 10.2, 10.3.) oraz miedzynarodowe
wytyczne dla sektora finansowego, np. UNPRI czy UNEP FI
PRB. Z kolei zarys taksonomii spotecznej, ktérg opracowuje
KE, takze na bazie Celéw Agendy zdradza, ze jednym z jej
filarow moze by¢ ocena wptywu dziatalnosci biznesowej
na odbiorce-konsumenta, jego rowne prawa i traktowanie.

Problemem moze by¢ dzis wzgledna niedojrzatosc
polskiego rynku w podejsciu do ESG, czyli realizacji zasady
zrownowazonego rozwoju w firmie. Coraz popularniejsze
w firmach D&I ogranicza sie wciaz raczej do HR i spraw
pracowniczych, podczas gdy kwestie te w istotny sposéb
dotycza tez pozostatych obszaréw dziatania, w tym tych
bezposrednio zwiazanych ze pozyskiwaniem i obstuga
klientow: R&D, produktem, CRM, sprzedaza i marketingiem.
W organizacjach, gdzie ESG wdraza sie na poziomie
zaawansowanym, zasada zrownowazonego rozwoju
realizowana jest w catej organizacji i przy wykorzystaniu
synergii pomiedzy jej pionamiiich kompetencjami. W takich
firmach aktywnie szuka sie tez nowych modeli i Zrédet
generowania zyskow z dziatalnosci prowadzonej w sposéb
zrownowazony. To pozwala zwieksza¢ konkurencyjnosc¢
i rentownosé, a jednoczesnie zapewniac trwaty wzrost
spoteczno-gospodarczy grupom dzis niedostatecznie
reprezentowanym w portfelu klientow — a taka grupa
w przypadku rynku finansowego sg kobiety.
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Agnieszka
Klos-Siddiqui

Prezes Zarzqdu Provident Polska

Potrzeba przejrzystych zasad zatrudnienia, z rownymi szansami dla wszystkich, niezaleznie od pici.
To pozwoli zwiekszy¢ aktywnosé zawodowa kobiet oraz utatwi godzenie rél zawodowych i rodzinnych.
A bez kobiet polska gospodarka dtugo nie wskoczy na wyzszy bieg.

Raport McKinsey and Company pokazuje, ze Polska
potrzebuje kobiet. Dzieki ich wyzszej aktywnosci zawodowej
polska gospodarka mogtaby zyskac 9 proc. PKB, tj. niemal 300
mld zt. To prawie trzykrotnosc¢ ubiegtorocznych wydatkow
budzetu panstwa na ochrone zdrowia i prawie dwukrotnosé
wydatkéw na edukacje.

Pandemia niekorzystnie wptyneta na postrzeganie
przez kobiety swojej roli na rynku pracy. Ponad potowa
kobiet z dzie¢mi do 10. roku zycia rozwaza ograniczenie
aktywnosci zawodowej. Pokrywa sie to z amerykanskimi
badaniami McKinseya, ktdre z kolei wskazuja na rosngce
wypalenie zawodowe i emocjonalne kobiet na stanowiskach
menadzerskich. W konsekwencji1/3 z nich bierze pod uwage
rezygnacje w pracy badz jej ograniczenie ze wzgledu na
obowiazki rodzinne.

Tym bardziej potrzeba przejrzystych zasad zatrudnienia,
z rownymi szansami dla wszystkich, niezaleznie od ptci.
To pozwoli zwiekszy¢ aktywnosé zawodowa kobiet, utatwi
godzenie rél zawodowych i rodzinnych, a takze bedzie
sprzyjac¢ zdobywaniu wyksztatcenia zgodnego ze swoimi
aspiracjami. Sprawdzito sie to w Providencie w odniesieniu do
pracownikow wszystkich szczebli, w tym rowniez i zarzadu,
ktorego potowe stanowia kobiety.

Statystyki epidemiczne wskazujga, ze najlepiej radza sobie
kraje rzadzone przez kobiety - Nowa Zelandia, Norwegia,
Finlandia. Pokazuje to znaczenie ich naturalnych umiejetnosci
i predyspozycji do wspdtpracy, dialogu, okazywania empatii,
tgczenia intuicji i emocji, a takze zarzadzania wieloma
procesami jednoczesnie. Bez kobiet polska gospodarka
dtugo nie wskoczy na wyzszy bieg.




Marlena Kosiura

zatozycielka i gtowny analityk
portalu InwestycjewKurortach.pl

Od lat wiadomo, ze w realizacji szczegétéw, skrupulatnosci, drobiazgowosci i biezgcym zarzadzaniu kobiety
maja lepsze predyspozycje niz mezczyzni. Kobieca operatywnos¢ pozwala sprawnie zarzadzac praktycznie

wszystkimi etapami inwestycji deweloperskiej.

Brak kobiet w kadrze menedzerskiej i wiascicielskiej widac
wybitnie w branzy deweloperskiej i budowalnej, z ktérymi
zawodowo zwigzana jestem od 2005 roku. Oczywiscie
obraz ten powoli sie zmienia, ale zbyt powoli. Kobietom
jest trudno przebic¢ sie w matych firmach —a tych na rynku
deweloperskim nie brakuje, szczegdlnie w regionach. To
czesto nieduze, ale preznie dziatajace przedsiebiorstwa,
o przychodach na poziomie 40-100 mIn zt rocznie. Kobiety
witascicielki lub w sktadzie zarzadu sg w tym segmencie
jednakwyjatkiem. Nieco lepiej wyglada to w duzych spotkach,
ale nadal brak kobiet na stanowiskach decyzyjnych jest
wyraznie zauwazalny. Panuje rowniez spora niechec, by
te stery zarzadzania czy podejmowania decyzji oddac
w kobiece rece.

A to ogromny btad. Branza deweloperska w kwestii
planowania i rozwoju zmuszona jest patrzec¢ dtugofalowo.
| tu na pewno predyspozycje mezczyzn do spojrzenia
z szerszej perspektywy tzw. big pictures sa kluczowe. Od lat
jednak wiadomo, ze w realizacji szczegotow, skrupulatnosci,
drobiazgowosci i biezgcym zarzadzaniu kobiety maja lepsze
predyspozycje niz mezczyzni. Dlatego ich udziat w realizacji
projektéw budowalnych i deweloperskich jest strategicznie
wazny. Kobieca operatywnos¢ pozwala sprawnie zarzadzac
praktycznie wszystkimi etapamiinwestycji deweloperskiej.

I na koniec, zdanie by¢ moze nieco trywialne, ale niezmiennie
warto je przypominac: kobieca tagodnos¢ i szukanie
kompromisu w biznesie naprawde bardzo korzystnie wptywa
na mocno meski swiat budowlanki.




. [<Oowalcwska-Motlik

przedsiebiorczyni

Zdrowy egoizm powinien pomdéc ham zorganizowacé nasze zycie tak, by delegowac¢ to, co zajmuje nam
duzo czasu (sprzatanie, pranie, prasowanie, zakupy, gotowanie). Wtedy okaze sie, ze wracajac z pracy do
domu, gdzie czeka steskniona rodzina, a nie sterta naczyn ze $niadania, jesteSmy szczesliwe i spetnione

zawodowo i w zyciu osobistym.

Kobiety powinny miec¢ takie same szanse awansu
zawodowego jak mezczyzni. Sg rownie dobrze wyksztatcone,
maja takie same kompetencje i kwalifikacje, wiec co stoi
na przeszkodzie?

Po pierwsze, wychowanie w domu i szkole. Czesto (zbyt
czesto) nam maowiono co jest dla dziewczynek, a co dla
chtopakow. Dzielono dyscypliny szkolne i czynnosci domowe
na te dla kobiet i dla mezczyzn. Stereotypowe role wptywaja
na to, jak same o sobie myslimy.

Po drugie, niska samoocena. Wychowane w skromnosci,
czesto same nie wierzymy, ze nam sie uda i godzimy sie
na to, ze koledzy awansujg na ochotnika, nawet jezeli sg
gorsi i gtupsi od nas.

Po trzecie, lek o to, czy sprostamy nowym wyzwaniom.

Po czwarte, lek o stabilnos¢ rodziny i domu. ,Zaniedbane
gtodne dzieci beda same w pustym domu. Maz mnie rzuci”.

Do tego poczucie winy — kto zrobi zakupy, ugotuje, upierze?
Co pomysli tesciowa, sasiadka, ze tak pézno wracamy z pracy?

A tymczasem mozemy zadbac o zorganizowanie domu
i zycia tak, by zrobi¢ miejsce dla rozwoju i kariery. Mozemy
zaangazowac bardziej meza i dzieci do pomocy w domu.
Mozemy tez pomaoc innej kobiecie zarabiac wiasne pieniagdze
i zatrudnic ja do prowadzenia naszego domu. Zdrowy
egoizm powinien pomac nam zorganizowac nasze zycie tak,
by delegowac to, co zajmuje nam duzo czasu (sprzatanie,
pranie, prasowanie, zakupy, gotowanie). Wtedy okaze sie,
7ze wracajac z pracy do domu, gdzie czeka steskniona
rodzina, a nie sterta naczyn ze $Sniadania, jestesmy szczesliwe
i spetnione zawodowo | w zyciu osobistym. Okaze sie tez,
7e maz i dzieci nas podziwiaja i sa z nas dumne. Work-life
balance jest mozliwy do osiagniecia bez wielkich wyrzeczen.
Mozna realizowac swoje marzenia i rozwijac sie zawodowo,
i jednoczesnie miec¢ czas na dom, przyjaciot, hobby, pasje.
My, kobiety, jestesmy genialne w organizacji i multitaskingu.
Trzeba wierzy¢ w siebie i is¢ po swoje.




Grzegorz Letocha

cztonek zarzgdu Nationale-Nederlanden PTE

Raport pokazuje nie tylko ekonomiczne korzysci aktywizacji zawodowej kobiet, ale réwniez pozytywny
wptyw ich wiekszej obecnosci, w tym zwtaszcza na wysokich szczeblach, na funkcjonowanie organizacji.
Zapewnia ona lepszg wspétprace i integracje zespotéw, skuteczniejsze delegowanie odpowiedzialnosci
czy wiekszga transparentnos¢ w zakresie zmian strategicznych i celéw firmy.

Raport McKinsey & Company zwraca uwage na wazne
zagadnienie rownosci ptci w kontekscie rynku pracy oraz
na staby postep w wyréownywaniu szans kobiet i mezczyzn
w naszym regionie. Pokazuje potencjalne korzysci wynikajace
zwiekszego zaangazowania kobiet na rynku pracy i wskazuje,
ze jest to jedno z mozliwych zrédet wzrostu gospodarczego
w warunkach, gdy wyczerpuja sie dotychczasowe przewagdi
konkurencyjne regionu — w szczegodlnosci tansza sita
robocza. Trudno nie zgodzi¢ sie z zaleceniami tworcow
raportu, ktérzy wskazujg na potrzebe wykreowania pewnej
Wwizji przysztosci, ale rowniez opracowania konkretnych
programow wspierajgcych kobiety w sciezkach kariery,
poprawe rownowagi miedzy praca a zyciem osobistym czy
potrzebe zmian norm kulturowych. Te ostatnia zilustrowano
wymownie obrazkiem taty trzymajgcego na rekach dziecko
i gotujacego obiad.

Najwieksze postepy w zakresie wyrownywania szans
osiagnieto tam, gdzie wystepuja jednoczesnie wszystkie
wymienione czynniki, tj. w krajach skandynawskich. Ciekawe
rowniez, ze zgodnie z zaprezentowanymi wyliczeniami,
sposrod wszystkich krajow CEE najwiecej na promowaniu
aktywnosci ekonomicznej kobiet moze zyskac¢ Polska
(w kategoriach wzrostu PKB). Niepokoi natomiast, ze
niektére wskazniki (np. udziat kobiet na najwyzszych
stanowiskach w organizacjach) byty tradycyjnie lepsze
W naszym regionie, a obecnie — z uwagi na zbyt wolny
postep — kraje zachodnioeuropejskie zaczynaja nas pod
tym wzgledem wyprzedzac.
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Mniej intuicyjne wydaja mi sie wnioski wynikajace z raportu
w zakresie wptywu pandemii Covid-19. Raport wskazuje tu
na wysoki odsetek kobiet deklarujacych che¢ zmniejszenia
zaangazowania zawodowego w zwigzku z koniecznoscia
przejecia opieki nad dzie¢mi (w zwigzku z zamknieciem
szkot) i domem. Z moich obserwacji wynika, ze szerokie
przejscie na prace zdalna czy hybrydowsa i jej utrwalenie
w szeregu branz bedzie sprzyjato rozwojowi karier kobiet.
Daje bowiem mozliwos¢ znacznie bardziej elastycznego
ksztattowania godzin pracy, godzenia opieki nad dzie¢mi
z aktywnosciami zawodowymi, oszczedza rowniez duzo
czasu na dojazdy. Sprzyja to utrzymaniu réwnowagi miedzy
praca i innymi zyciowymi priorytetami.

Co ciekawe, raport pokazuje nie tylko ekonomiczne korzysci
aktywizacji zawodowej kobiet, ale réwniez pozytywny wptyw
ich wiekszej obecnosci, w tym zwitaszcza na wysokich
szczeblach, na funkcjonowanie organizacji. Zgodnie
7z prezentowanymi wnioskami, szersza partycypacja
kobiet zapewnia lepsza wspotprace i integracje zespotow,
skuteczniejsze delegowanie odpowiedzialnosci czy wieksza
transparentnos¢ w zakresie zmian strategicznych i celéow
firmy. Wiekszos¢ duzych organizacji bardzo dba o takie
aspekty funkcjonowania i regularnie je bada, wierzac,
ze sprzyja to zaangazowaniu pracownikow i wiekszej
efektywnosci. Przewiduje, ze to wiasnie te duze organizacje
beda najszybciej wprowadzaty programy i narzedzia
sprzyjajace rozwojowi karier kobiet, a reszta gospodarki
bedzie sie do tych zmian stopniowo adoptowac.




Ewa Malyszko

Prezes Zarzgdu PFR TFI S.A.

Nie mozemy pozwoli¢ sobie na pozostawienie utalentowanych kobiet na uboczu, na marnowanie ich
potencjatu do tego, by tworzy¢ innowacje i rozwija¢ nowe technologie.

Kobiety aktywne zawodowo zmagaja sie z wieloma
czynnikami niesprzyjajacymi budowie ich pozycji na rynku
pracy. W obliczu bezprecedensowych wyzwan, jakimi byty
i nadal sa epidemia, kryzys gospodarczy oraz postepujace
zmiany klimatyczne, nie mozemy jednak pozwoli¢ sobie
na pozostawienie utalentowanych kobiet na uboczu - na
marnowanie ich potencjatu do tego, by tworzy¢ innowacje
i rozwija¢ nowe technologie.

Jednym z obszardw, w ktérym kobiety moga odegrac istotng
role, jest sektor finansowy czy wtasnie nowych technologii.
Badania wskazujg, ze rola kobiet w tych obszarach rosnie.
Jednoczesnie eksperci przyznaja, ze zmiana ta zachodzi zbyt
wolno. Wsrdd inicjatyw, ktore mogtyby wesprzec kobiety na
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rynku pracy, sa staze. Obecnie przez staze czesto rozumie
sie jedynie mozliwosé, z ktdrej moga korzystac osoby do ok.
26. roku zycia. Jest to duze utrudnienie m.in. dla mtodych
kobiet, ktore chciatyby najpierw wychowac swoje dzieci,
a dopiero potem skupic sie na rozwoju zawodowym. POKi
co, umozliwienie odbycia stazu w pdzniejszych latach lezy
tylko i wytacznie w gestii pracodawcy. Warto bytoby jednak
rozwazy¢ wprowadzenie odpowiednich regulacji prawnych,
ktore umozliwia swobodne odbywanie stazow osobom
powyzej wieku studenckiego, co utatwitoby efektywny
rozwdj wielu mtodym pracownikom, ktdrzy z wielu powodow
nie byli w stanie wczesniej wykorzysta¢ drzemigcego
w nich potencjatu.




dr Malgorzata
Mitoraj-Jaroszek

Rektorka Wyzszej Szkoty Europejskiej
im. ks. Jozefa Tischnera

Jesli pracujemy w organizacji, w ktérej miarg zaangazowania sg godziny spedzone w biurze z prezesem, to
oczywiscie kobiety wypadaja jako te mniej zaangazowane, zwtaszcza te, ktére maja z tytu gtowy godziny
zamkniecia szkoty lub przedszkola. Ale problem jest o wiele bardziej ztozony.

Zaczne od truizmu: to bardzo ztozony problem i te dziatania,
ktdore podejmujemy, sa niewystarczajace.

Z mojego punktu widzenia najwazniejsze bytyby rozwigzania
systemowe, np. dzielenie sie urlopem po urodzeniu dziecka
— po 10 tygodni dla kazdego z rodzicéw bez mozliwosci
zamiany —— opieka nad dzieckiem, jeden dzien tata, jeden
dzien mama, itp.

Zmiana kultury organizacyjnejw wielu firmach —jesli pracujemy
w organizacji, w ktérej miarg zaangazowania sg godziny
spedzone w biurze z prezesem, to oczywiscie kobiety wypadaja
jako te mniej zaangazowane, zwitaszcza te, ktdre maja z tytu
gtowy godziny zamkniecia szkoty lub przedszkola.

Zmiana systemu edukacji — nierealne do realizacji przez
nauczycieli cele uczenia powoduja, ze w wielu rodzinach
rodzice (i w duzej mierze kobiety) przerabiajg ze swoimi
dzie¢miprogram szkolny albo zapewniaja dzieciom transport
na korepetycje.

Walka ze stereotypami—w srodkach masowego przekazu
obraz kobiety zaniedbujacej swoje dzieci to albo matka,
ktora pije, albo ta, ktdra robi kariere. Powstat jakis mit,
ze kiedys rodzicie bardzo duzo czasu spedzali ze swoimi
pociechami, wspdlnie czytali, rozmawiali, mieli dla siebie
czas - prawdziwa sielanka. By¢ moze niektdrzy doswiadczyli
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takich sytuacji, ale z kimkolwiek rozmawiam, przedstawia
jednakinna wersje swojego dziecinstwa. Rodzice pracowali
od poniedziatku do soboty, pdzniej musieli sie jeszcze
zatroszczy¢ o to, zeby ,upolowac” w sklepie jedzenie czy
ubranie, a pdzniej ogrza¢ dom, wyprac, wyprasowac, itp.
Ten stereotyp, ze jestesmy gorsze od naszych babc i matek,
jest bardzo silny i budzi w nas poczucie winy, wynikajgce
z przekonania, ze jesli wrécimy podzniej z pracy, to na pewno
odbije sie to na zyciu naszych pociech.

| na zakonczenie — uwaga do rodzicdw, to my sami
wychowujemy inaczej synoéw i corki. Pamietam, jak pani
dyrektor przedszkola, do ktérego uczeszczaty moje dzieci,
podzielita sie ze mna nastepujaca uwaga: obserwuje
rodzicow i powiem pani, ze jak odprowadzaja corki, to
wymagaja od 3-latek samodzielnosci — ma sobie poradzic¢
w kazdej sytuacji, ale za jakis czas, kiedy przychodza z synem,
to klecza przed szesciolatkiem i sznurujg mu buty. Pdzniej
corki rosna i wciaz czuja, ze caty czas trzeba wszystko samej
,ogarniac” nie prosi¢ o pomoc i by¢ moze nawet brakuje im
juz energii, aby aspirowac na wyzsze stanowiska. | jeszcze
od kolezanek ustysza, ze facet do tego lepiej sie nadaje. Co
innego syn, ktory dorasta z myslg, ze raczej jest stworzony
do wyzszych celdw, wiec stanowisko w zarzadzie jemu
sie nalezy. Oczywiscie to pewnie uproszczenie, ale moze
zacheci do refleks;ji.
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ElZbieta Niezgodka

| adwokatka, Founder at WLM
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Kobiety powinny by¢ swiadome swoich praw w relacjach z pracodawca i gotowe do ich egzekwowania.
Korzyscia dla biznesu otwartego na kobiety beda natomiast pracownice doskonale zorganizowane, majace

Swietnie opanowany multitasking.

Wyniki badania McKinsey koresponduja ze zjawiskiem,
ktore sktonito mnie do zatozenia projektu Woman Labour
Matters jako inicjatywy prawnego wspierania kobiet na
rynku pracy. Kobiety sg sitg biznesu. Sita ta zderza sie jednak
z szeregiem czynnikow, ktére jag ostabiaja —skutecznie, czego
najlepszym wyrazem jest procentowy udziat kobiet na wyzszych
stanowiskach menedzerskich (15%) i kierowniczych (6%).

Rzecz trzeba nazwac po imieniu: kobiety maja na rynku
pracy trudniej niz mezczyzni. Dlaczego tak sie dzieje? Widze
tutaj trzy kluczowe czynniki.

Po pierwsze, wciaz trwajacy u pracodawcow proces
budowania szacunku do pracownikoéw. Kobiety sa tutaj
szczegdlnie dotkniete, cho¢ problem ten dotyczy tak
samo mezczyzn. Biznes eksploatuje pracownikdw. Do
granicich wytrzymatosci a czesto rowniez poza te granice.
A przeciez odpoczynek jest tak samo wazny jak praca.
Praca w nadgodzinach, na urlopie czy w trakcie zwolnienia
lekarskiego to prosta droga do spadku wydajnosci.

Problem ten dotyka kobiet szczegdlnie. Czas wolny
od pracy to u nich przejscie na ,drugi etat”, obowiazki
domowe. Czesciej niz w przypadku mezczyzn - jak podaje
McKinsey. U mezczyzn czas wolny od pracy to odpoczynek,
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doksztatcanie sie, praca naukowa etc. Przepracowany
mezczyzna bedzie po prostu zmeczony. Kobieta zas bedzie
zaniedbywac swojg rodzine.

Ta odmiennosc¢ to drugi czynnik, ktéry powoduje, ze kobiety
maja trudniej. Uwarunkowania kulturowe sg bardzo silne.
Kobieta ma by¢ dobrg i zaangazowana matka. Mezczyzna
zas ma petnic role zywiciela rodziny. To niezwykle szkodliwy
dla kobiet stereotyp. Stawia on przed kobietami, ktore
pragna osiggnac sukces zawodowy, dodatkowe wyzwania.
Wyzwania, ktdre dla mezczyzn czesciej sa czyms obcym.

Kobiety ten stan rzeczy akceptujg —i to jest trzeci czynnik
utrudniajacy im kariere zawodowa. Z poczatkiem pandemii
az 40% kobiet (vs. 34% mezczyzn) poswiecito swoja prace
na rzecz obowigzkdéw domowych — w przypadku matek
dzieci w wieku ponizej 10 lat az 54% (vs. 25% mezczyzn).

Oceniam, ze czynniki te bedga jeszcze dtugo obecne na
rynku pracy. Kobietom pozostaje by¢ swiadomymiich praw
w relacjach z pracodawca i gotowymi do ich egzekwowania.
Korzyscia dla biznesu otwartego na kobiety bedg natomiast
pracownice doskonale zorganizowane, majgce sSwietnie
opanowany multitasking. To ogromny atut kobiet na rynku.
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Milena
Olszewska-Miszuris

Co-Chair 30% Club Poland,
Prezeska Zarzgdu WM Advisory Sp. z 0.0.

Wybér najwyzszych wiadz firm wsréd tylko jednej ptci powoduje, ze gtos i opinie przedstawicieli
ponad potowy spoteczenstwa nie sg brane pod uwage w wystarczajacym stopniu przy podejmowaniu

strategicznych decyzji.

Miejsce kobiet jest tam, gdzie podejmowane sg decyzje.
Choc¢ to stwierdzenie wydaje sie oczywistosciag, dane
pokazujg, ze rozmija sie ono z polska rzeczywistoscia. Kobiety
pozostaja mniejszoscig w zarzadach i radach nadzorczych
spotek. Powodow takiego stanu rzeczy jest wiele, siegajac
od uwarunkowan kulturowych i rodzinnych, po bariery
i stereotypy, z ktérymi wiele kobiet musi sie zmierzy¢, aby
otrzymac awans. Warto tu podkresli¢, ze kompetentnych
kobiet, ktdre mogtyby objac role prezesek zarzadu czy
przewodniczacych rad nadzorczych, w Polsce nie brakuje
— jak pokazuja dane, kobiety stanowig wiekszos¢ wsrod
absolwentow uczelni wyzszych.

Obecna sytuacja nie stuzy nikomu. Miedzynarodowe
badania przeprowadzone na tysigcach spotek pokazuja,
ze przedsiebiorstwa z wyzszym udziatem kobiet we
witadzach osiggaja wyzsze marze, wyzsze wyceny rynkowe
i Majg nizszy poziom ryzyka. Wybdr najwyzszych wiadz
firm wsréd tylko jednej ptci powoduje, iz gtos i opinie
przedstawicieli ponad potowy spoteczenstwa nie sg brane
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pod uwage w wystarczajagcym stopniu przy podejmowaniu
strategicznych decyzji.

Moim zdaniem, kluczem do zmiany status quo jest
zaangazowanie 0soéb na szczycie hierarchii korporacyjnych
do stawiania mierzalnych celdw w zakresie réznorodnosci
wraz z okreslonym horyzontem ich realizacji. Temu stuzy
kampania spoteczna 30% Club Poland, ktérg mam zaszczyt
wspotprowadzi¢. Naszym celem jest podwojenie udziatu
kobiet we wtadzach najwiekszych spétek gietdowych z15,5%
na koniec 2020 roku do minimum 30% w 2030 roku. Te 30%
wynika z teorii masy krytycznej i stanowi umowny udziat
mniejszosci w grupie, przy przekroczeniu ktérego gtos
mniejszosci zaczyna byc¢ styszalny i uzyskuje ona wptyw
na decyzje podejmowane przez wiekszos¢. Wszystkim
nam powinno zaleze¢ na otwieraniu kobietom drzwi do
kariery na najwyzszych szczeblach i obejmowaniu przez
nie kluczowych rél we wtadzach firm — bedzie to krok
w kierunku zréwnowazonej przysztosci.




Radostaw Olszewski

Prezes Zarzgdu DM BOS SA

Nalezy wspiera¢ kobiety obecne na rynku pracy, by byty przyktadem dla innych, miedzy innymi inwestujac
w ich rozwéj zawodowy. Kobiety decydujac sie na awans badz objecie wysokiego stanowiska w organizacji,

osiggaja zazwyczaj bardzo dobre efekty.

Przyczyn mniejszego udziatu kobiet na najwyzszych
stanowiskach by¢ moze nalezatoby upatrywac w powszechnie
przyjetejich roliw naszym spoteczenstwie, kiedy od zawsze
to na nich cigzyt obowigzek wychowywania dziecii dbania
o dom.

Kobiety czesto, zanim podejma sie duzego wyzwania
zawodowego, mimo ze znajg swojg wartos¢ i mozliwosci
zawodowe, stawiaja je na szali z obowiazkami wzgledem
rodzin. Zastanawiaja sie, czy kariera nie wptynie w sposob
negatywny na relacje z ich bliskimi, czy nie ograniczy
kontaktow z potrzebujacymiich dzie¢mi, czy beda w stanie
pogodzi¢ domowe obowigzki z obowigzkami zawodowymi.
To wszystko wptywa na fakt, ze niejednokrotnie rezygnuja
z wielkich szans zawodowych. Mezczyzni zazwyczaj nie maja
takich dylematow, tapia stojace przed nimi nowe wyzwania
zawodowe, majac poczucie, ze ich strefg rodzinng zajmie
sie zona lub partnerka.

Jak zmieni¢ dysproporcje miedzy kobietami a mezczyznami
na kierowniczych stanowiskach?

Wazne jest wprowadzenie w organizacji przyjaznych kobietom
rozwigzan, tak aby pomagac im w godzeniu obowigzkow
domowych z zawodowymi, np. elastycznym podejsciem do
czasu pracy, mozliwoscia pracy zdalnej w sytuacjach, kiedy
wymaga tego zycie prywatne, odpowiednimi zmianami
w grafikach itp. Jesli firma dobrze sie przygotuje i uzna za
naturalny fakt, ze kobiety bedg miaty przerwy zwiazane
Z macierzynstwem, co jest i bedzie rzeczg niezmienna, to jest
sie w stanie do tego przystosowac i zapewnic takie warunki,
aby nie wptywato to istotnie na ciggtosc i jakosc pracy.
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Nalezy tez wspierac kobiety obecne na rynku pracy, by byty
przyktadem dla innych kobiet, miedzy innymi inwestujac
w ich rozwoj zawodowy. Z mojego doswiadczenia wynika,
ze kobiety decydujac sie na awans badz objecie wysokiego
stanowiska w organizacji, osiagaja zazwyczaj bardzo dobre
efekty. Potrafig pogodzi¢ obowiazki zawodowe z domowymi,
co przektada sie na efektywny sposoéb pracy. Nie obserwujemy
roznic w zaangazowaniu w prace zatrudnianych przez nas
kobiet i mezczyzn na tozsamych stanowiskach.

W naszej organizacji bardzo cenimy sobie wartosci wnoszone
wiasnie przez kobiety, korzystamy z tego, jednoczesnie
wspierajac je i tworzac na co dzien srodowisko pracy,
w ktérym moga sie rozwijac, angazowac w obowigzki
zawodowe i budowac kulture oparta na empatiii zrozumieniu.

Decyzje dotyczace tak istotnego obszaru jak zatrudnianie
i awansowanie nigdy nie sa w naszej firmie podejmowane
W sposob réznicujacy ze wzgledu na ptec¢. Dobierajac
pracownikéw do poszczegdlnych potrzeb naszej organizacji
skupiamy uwage na posiadanych przez potencjalnych
kandydatow unikatowych kompetencjach, umiejetnosciach,
doswiadczeniu zawodowym oraz niezwykle dla nas waznych
— cechach ich osobowosci. Dzieki temu finalnie tworzymy
zgrany zespot fachowcodw w swoich dziedzinach i odnosimy
od wielu lat sukcesy na rynku. Udziat kobiet w naszej
organizacji na wszystkich szczeblach, mimo tego, ze dziatamy
w ciagle jeszcze dosy¢ ,meskiej" branzy, jest dos¢ wysoki.
Z naszych doswiadczen wynika, ze réznorodne srodowisko
pracy, w tym witasnie to zwigzane z réznorodnoscia ptci na
wielu szczeblach, skutkuje o wiele ciekawszymi i lepszymi
pomystami, a w rezultacie wynikami.




Anna
Potocka-Domin

Wiceprezeska BCC ds. kontaktow spotecznych
i Fundacji Kobiety Inspirujq, cztonkini Rady
Programowej UN Global Compact Network Poland

Realne wsparcie kobiet w drodze na szczyt oznacza zmiane zasad gry. Dzisiejsze oczekiwania, reguty
i wymagania dotyczace najwyzszych stanowisk w biznesie stworzone zostaty przez mezczyzn... dla mezczyzn.

,Upodmiotowienie kobiet to nie tylko sprawa zasadniczo
moralna, to kwestia niepodlegajaca dyskusjizekonomicznego
punktu widzenia" — powiedziata Christine Lagarde, jedna
Z najwybitniejszych kobiet w swiecie finansdéw. O tym, ze
obecnos¢ kobiet na stanowiskach kierowniczych sprawia, ze
firmy lepiejistabilniej sie rozwijaja, a zwiekszenie ich udziatu
w zarzadach znaczaco wptynetoby na wzrost globalnego PKB,
wiemy juz od dos¢ dawna. Kolejne badania potwierdzaja
jedynie, ze rownouprawnienie w biznesie, to.. najlepszy
biznes. Ajednak, nadal prawie nic sie nie zmienia i jak wynika
Z najnowszego raportu McKinsey & Company ,Win-win: Jak
lepiej wykorzystac potencjat kobiet w polskiej gospodarce”,
reprezentacja kobiet w zarzadach spdtek w Polsce, to 15
procent, z czego prezesek mamy zaledwie 6 proc.

Majac gotowa recepte na sukces finansowy, jaka jest
zwiekszanie udziatu kobiet we wtadzach firm, swiat
biznesu niezwykle opornie podchodzi do jej realizacji.
Dlaczego tak sie dzieje? Jest z pewnoscig wiele powodow,
poczynajac od jakze pierwotnego — wiadzy i pieniedzy.
Jednak wiele firm decyduje sie (w duchu realizacji 5.Celu
Zréownowazonego Rozwoju jakim jest wzmachnianie pozycji
kobiet, takze w obszarze biznesu) na wdrazanie strategii
opartych o gender equality. Tworzone sa mechanizmy
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majace zapewnic rowne traktowanie kobiet i mezczyzn
poczawszy od rekrutacji, poprzez rozwoj zawodowy i kariere.
Czesc firm decyduje sie takze na wdrozenie parytetow
w zarzadach. A jednak nadal mamy zawstydzajaca luke
ptacowa i brak kobiet na najwyzszych stanowiskach. Aby
zmieni¢ w Polsce te sytuacje, konieczna jest spoteczna
i kulturowa rewolucja rozprawiajaca sie ze stereotypowymi
rolami kobiet i mezczyzn w rodzinie, wprowadzajgca realne
wspotdzielenie obowigzkoéw rodzicielskich, opiekunczych
i domowych. Woéwczas kobiety zaczna realizowac sie w pracy
zawodowej i siegac¢ po najwyzsze stanowiska. Ale to nie
wystarczy. Firmy musza zmienic sie od srodka — realne
wsparcie kobiet w drodze na szczyt oznacza zmiane zasad
gry. Dzisiejsze oczekiwania, reguty i wymagania dotyczace
najwyzszych stanowisk w biznesie stworzone zostaty przez
mezczyzn.. dla mezczyzn. Dlatego tak niewiele kobiet
decyduje sie, mimo z pozoru sprzyjajacym warunkom
w firmie, na przyjecie takiego wyzwania. To prawdziwe tabu
w biznesie i najwyzszy czas sie z tym zmierzyc¢, wiaczajac
kobiety w proces zmiany konserwatywnego podejscia
do wiadzy i tworzac wraz z nimi przestrzen prawdziwie
roznorodna i inkluzywna. To bedzie najlepszy biznes dla
nas wszystkich.




Mariusz Rachlewicz

konsultant w Sandler Training,
ekspert w obszarze zarzgdzania i leadershipu

Tylko na poczatku kariery mezczyzni sg bardziej efektywni niz kobiety. Znaczaco zmienia sie to
w okolicach czterdziestki. Skutecznos¢ kobiet wéwczas mocno idzie w gére. Podobnie wyglada sytuacja

w przypadku samorozwoju.

Odpowiedz na tak postawione pytanie nie jest tatwa.
Zasztosci historyczne dotyczace postrzegania roli kobiety
W spoteczenstwie bardzo mocno wptywaja na pozycje kobiet
we wspotczesnym swiecie. Moim zdaniem, zastanawiajac
sie, jak te sytuacje zmienic, nalezy oprzec sie na badaniach.
Jednym z nich chciatbym sie podzieli¢.

Przez ponad 10 lat konsultanci firmy Zenger&Folkman
zbierali informacje zwrotne od prawie pieciuset tysiecy
pracownikoéw, analizujac zachowania lideréw w réznych
organizacjach na catym swiecie. Byto to klasyczne badanie
360°.16 tysiecy lideréw (z czego okoto 273 stanowili mezczyzni)
byto ocenianych przez podwtadnych, przetozonych
i wspotpracownikow. Pod uwage wzieto 16 kompetencji
liderskich.

W az 10 z 16 kompetencji liderskich lepiej byty postrzegane
kobiety! W takich umiejetnosciach jak przejmowanie
inicjatywy byty lepsze od mezczyzn o0 14%, w nastawieniu na
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rezultaty i w dazeniu do samorozwoju o0 9,5%. Takze rozwijanie
podwiadnych, inspirowanie i motywowanie oraz budowanie
relacji w zespole sg zdecydowanie mocniej wykorzystywane
przez ptec piekna. Cztery kompetencje, czyli rozwigzywanie
problemoéw, przekonywanie, innowacyjnosc czy integrowanie
pracownikoéw, byty na podobnym poziomie. Natomiast
tylko dwie (strategiczne myslenie i wiedza ekspercka)
uznano w wiekszym stopniu za domene mezczyzn. Badanie
pokazato jeszcze kilka istotnych kwestii zwigzanych z ptciag
i z zarzadzaniem. Tylko na poczatku kariery mezczyzni
sg bardziej efektywni niz kobiety. Znaczaco zmienia sie
to w okolicach czterdziestki. Skutecznos¢ kobiet w tym
czasie mocno idzie w gore. Podobnie wyglada sytuacja
w przypadku samorozwoju. Czterdziestoletni panowie
Z reguty osiadaja na laurach, podczas gdy panie utrzymuja
chec¢ do otrzymywania feedbacku i dalszego rozwoju. Dlatego
wiasnie sg lepsze nawet w takich meskich bastionach jak
sprzedaz, prawo czy IT.




Yoram Reshef

Wiceprezes Centrum Handlowego Blue City

Kobiety nie lubig traci¢ czasu, nie maja czasu na ,small talk” ani na dtugie lunche czy stuzbowe kolacje,

na ktérych my mezczyzni czesto marnujemy czas.

Moje wieloletnie doswiadczenie pokazuje, ze kobiety w ogdle,
a przede wszystkim te, ktére maja rodziny i dzieci, sg o wiele
bardziej efektywne niz wiekszos¢ mezczyzn.

Kobiety nie lubia traci¢ czasu, nie maja czasu na ,small talk”
ani na dtugie lunche czy stuzbowe kolacje, na ktérych my
mezczyzni czesto marnujemy czas.
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Od lat uwielbiam pracowac¢ z kobietami. W branzy
nieruchomosci jestem otoczony dziesiatkami kobiet
na najwyzszych stanowiskach, zarzadzajacymi firmami
retailowymi, centrami handlowymi lub wchodzacymi w sktad
zarzadow funduszy inwestycyjnych.




Anita Rogalska

Dyrektorka dziatu Ludzie i Kultura Philip Morris
Polska i Kraje Battyckie

Tworzenie organizacji w duchu otwartosci i dialogu bezposrednio przektada sie na petne wykorzystanie
potencjatu kobiet, ktére moga rozwijac swoja kariere ze wsparciem swojego pracodawcy i bez koniecznosci

rozbijania ,szklanego sufitu”.

W jakiej sytuacji mozemy mowic o uktadzie win-win?
W takiej, w ktdorej wszystkie organizacje zdaja sobie
sprawe z wystepujacych nieréwnosci pomiedzy kobietami
amezczyznamiiw odpowiedzi na to wdrazaja odpowiednie
rozwigzania, dzieki ktorym pracownicy sa traktowani réwno
ze wzgledu na ich kompetencje, niezaleznie od ptci. Na
barkach duzych firm, takich jak nasza, spoczywa z kolei duza
odpowiedzialnos¢ za wskazywanie kierunkéw zmian, gdyz
jestesmy wyposazeni w odpowiednie do tego narzedzia.

Raport McKinseya jasno pokazuje, ze zmniejszenie
nierébwnosci moze przynies¢ wymierne korzysci dla
gospodarki. W Philip Morris jestesmy czescia tej zmiany
i wiemy, ze wyrownywanie szans optaca sie kazdej ze
stron. Stoja za tym konkretne dziatania. Kilka lat temu
poprosilismy szwajcarska fundacje Equal Salary Foundation
o0 przeprowadzenie audytu, ktdéry miat sprawdzic, czy
ptacimy naszym pracownikéw rowno za wykonywanie
tej samej pracy, bez wzgledu na ptec. Przeszlismy bardzo
skomplikowany kilkumiesieczny proces. Na koniec
otrzymalismy potwierdzenie, ze za te sama prace ptacimy
kobietom i mezczyznom tak samo. Jestesmy jedyna firma
w Polsce, ktdora otrzymata taki certyfikat, a Philip Morris
International jest tez pierwsza firma na swiecie, ktdra go
dostata. Teraz regularnie przechodzimy kolejne audyty, zeby
utrzymac certyfikat, i co roku udowadniamy, ze nie tylko
trzymamy standardy, ale takze je podnosimy.

Wprowadzenie takiej polityki rownosciowej do naszej
organizacji nie powoduje zadnych strat ani nie wigze
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sie ze znaczacym wzrostem kosztow — wymaga jednak
konsekwencji i regularnego monitoringu. Mamy wiec
nadzieje, ze za naszym dziataniem w tym zakresie pdjda tez
inne firmy, a dzieki temu sytuacja kobiet na rynku realnie
ulegnie poprawie.

Rownosciowo podchodzimy takze do rodzicielstwa.
Zatrudnieniu nasrodzice moga skorzystac z programu Happy
Parents, ktdry dziata od 2019 roku. W pierwszej kolejnosci
chcielismy zadbac¢ o komfort rodzicdw najmniejszych dzieci,
ktdrzy wracaja z dtuzszej nieobecnosci zwigzanej z urlopem
macierzynskim czy rodzicielskim. Majg oni m.in. mozliwos¢
skorzystania z opcji pracy na pot etatu przez pierwszy
miesiac, zachowujac prawo do petnego wynagrodzenia.
W ramach drugiej odstony programu, ktéra wystartowata
w tym roku, pracujacy u nas ojcowie, ktoérzy zdecyduja sie
na urlop rodzicielski, moga skorzysta¢ z doptaty do 100 proc.
wynagrodzenia przez petne 8 tygodni. Warto podkresli¢, ze to
unikatowe rozwigzanie na polskim rynku, u ktérego podstaw
lezy wtasnie tworzenie rownosciowego Srodowiska, w ktérym
rodzice sami moga decydowac o tym, co dla nich najlepsze.
W tej partnerskiej relacji, ze strony firmy otrzymuja petne
wsparcie. Mocno wierzymy w to, ze tworzenie organizacji
w duchu otwartosci i dialogu bezposrednio przektada sie
na petne wykorzystanie potencjatu kobiet, ktére moga
rozwijac¢ swoja kariere ze wsparciem swojego pracodawcy
i bez koniecznosci rozbijania ,szklanego sufitu”.




Malgorzata Romaniuk

Wiceprezes Zarzgdu Banku BPH,
odpowiedzialna za Pion Zarzgdzania Ryzykiem.

Udziat obu ptci na najwyzszych stanowiskach, ktére do proceséw decyzyjnych wnosza swojg unikalna
wiedze, doswiadczenia i perspektywe, przektada na efektywnosé, ale przede wszystkim na kulture pracy
catej organizacji. Jedna ze sprawdzonych metod na zwiekszenie udziatu kobiet jest zaangazowanie
mezczyzn menedzerdw w procesy diversity i inclusion oraz programy wspierajgce rozwdj karier kobiet.

Raport McKinsey & Company ,\Win-win:Jak lepiej wykorzystac
potencjat kobiet w polskiej gospodarce” przedstawia nam
gotowa recepte na sukces polskiej gospodarki, a tym samym
inspiruje do zmiany i wykorzystania ogromnego potencjatu,
ktory tkwi w kobietach.

Kobiety sa nie mniej ambitne i swietnie wyksztatcone
(w Polsce naawansw pracy liczy 70% kobiet i 68% mezczyzn).
Jednak od lat obserwujemy prawie sie niezmieniajacy udziat
kobiet na wysokich stanowiskach, czyli kadry zarzadzajacej
czy prezesow spodtek — niestety panie wcigz sa mniejszoscia.

Mamy swiadomosc, ze istnieja pewne bariery zewnetrzne
i wewnetrzne, ktére maja wptyw na udziat kobiet
w biznesie. Wiaza sie z tym chociazby stereotypy zwigzane
Z przypisywaniem kobietom tradycyjnych rdl, a takze kultura
organizacyjna w spotkach.

Dla banku BPH réznorodnosc¢ jest od lat bardzo wazny
tematem. W naszych dziataniach kierujemy sie zasada
rownych szans i w praktyce stosujemy polityke wigczania.
Mamy swiadomosé, jak niezwykle istotny jest udziat obu
pici na najwyzszych stanowiskach, ktére do procesdw
decyzyjnych wnoszg swoja unikalna wiedze, doswiadczenia
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i perspektywe, co przektada na efektywnosc, ale przede
wszystkim na kulture pracy catej organizacji.

Pozytywne przyktady kobiet zajmujacych najwyzsze
stanowiska pokazujg innym paniom, ze moga rozwijac
kariery niezaleznie od barier.

Realizujemy wiele projektdw majacych na celu stworzenie
srodowiska pracy przyjaznego wszystkim pracownikom,
aby mogli sie rozwija¢, a wraz z nimi nasza firma. Jedna ze
sprawdzonych metod na zwiekszenie udziatu kobiet jest
Zaangazowanie mezczyzn menedzerdw w procesy diversity
iinclusion oraz programy wspierajace rozwoj karier kobiet.

Uwazam, ze obecnie jest najlepszy czas, aby zaangazowad
kobiety w procesy decyzje w biznesie. Dotychczas znany
nam swiat zmienit sie przez pandemie Covid-19 nie do
poznania — modele pracy, modele obstugi klientdw,
strategie firm budowane sg na nowo i nie moga powstac
bez udziatu obu ptci, gdyz nie beda dobrze funkcjonowac.
Umiejetnos¢ czerpania z szerokiej palety doswiadczen
i wiedzy pracownikéw, wynikajacych miedzy innymi z réznic
pici jest dzisiaj prawdziwa przewaga konkurencyjna.




Malgorzata Rusewicz

Prezes Izby Zarzgdzajgcych Funduszami i Aktywami
oraz Izby Gospodarczej Towarzystw Emerytalnych

Mimo ze wcigz aktualne pozostajg dyskryminacja ze wzgledu na pteé, nieréwnosci w dostepie do awanséw
i w wynagrodzeniu oraz niski udziat kobiet w zarzadach, to mamy coraz wiecej kobiet na stanowiskach
kierowniczych, menedzerskich. Wierze, ze beda one coraz czesciej awansowane do poziomu zarzadu.

Problemom wykluczenia i réznorodnosci, szczegodlnie
w ostatnim czasie, poswieca sie bardzo duzo miejsca.
Niewatpliwie kobiety réznig sie od mezczyzn pod wieloma
wzgledami. Na szczescie minety juz czasy, gdy powszechnym
sgdem byto przekonanie, ze kobiety nie lubig intelektualnego
procesu analizy i potrzebujg wsparcia mezczyzn. Dzis
rzeczywistos¢ naukowa jest zupetnie inna i uznaje sig, ze
funkcje kognitywne madzgu kobiet i mezczyzn posiadaja
takie same uwarunkowania. Oczywiscie wplyw na ich rozwoj
maja rézne czynniki, np. srodowiskowe.

Polski rynek kapitatowy, gdzie od lat pracuje, jest
zdominowany przez mezczyzn, ale jest to rynek bardzo mitody.
Jego powstanie, czy raczej odrodzenie, to poczatki lat 90. Dla
kobiet byt to bardzo ciezki czas — trudna sytuacja w kraju,
brak podstawowych srodkdw do zycia, trudnosci z dostepem
do placowek opieki nad dzie¢mi, etc. Do tego wyniesione
zdomu, z reguty stereotypowe przekonanie o roztgcznej roli
kobiety i mezczyzny. Wszystko to powodowato, ze kobiety nie
miaty czasu, mozliwosci oraz pragnienia kariery. Mezczyzni
jako pierwsi dostrzegli szanse rodzgcego sie kapitalizmmu i na
starych zdjeciach, opublikowanych w ramach obchodow
30-lecia polskiej gietdy, z trudem mozna dostrzec kobiety.
Jednak i wowczas byty wyjatki. Do dzisiaj sa aktywne panie,
ktore woéwczas z powodzeniem korzystaty z szans, jakie
dawat rynek kapitatowy, ktdre osiggnety juz bardzo wiele,
a nawet oceniane sg czasem jako zbyt ekspansywne.
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Sytuacja wiec bardzo sie zmienita i mimo ze wcigz aktualne
pozostaja dyskryminacja ze wzgledu na ptec, nierobwnosci
w dostepie do awansoéw i w wynagrodzeniu oraz niski udziat
kobiet w zarzadach, to warto skupi¢ sie na pozytywnych
zmianach, jakie juz zaszty i jakie nadal zachodza. Mamy
coraz wiecej kobiet na stanowiskach kierowniczych,
menedzerskich. Wierze, ze beda one coraz czesciej
awansowane do poziomu zarzadu. Kobiety w zarzadach
spotek zwiekszaja efektywnosc¢, wnosza kreatywnosc,
réoznorodnosc¢ spojrzenia oraz innowacyjnosc.

Mysle, ze sytuacja ostatnich niemal dwdch lat pandemii
rowniez wprowadzi pewne przesilenie. Przejawem tego jest
chociazby koniecznosc stosowania przez firmy czynnikow
ESGC (Environmental, Social and Governance). Sadze, ze
obok wprowadzanych wymogow prawnych, najwiekszy
pozytywny wptyw na mozliwosci awansu kobiet i poprawe
ich sytuacji zawodowej miataby sama zmiana strategii firm
w takim kierunku, aby przedsiebiorstwa kfadty zdecydowanie
wiekszy nacisk na koniecznos¢ wprowadzania kobiet do
zarzadow irad nadzorczych, jak tez rowne wynagradzanie
kobiet | mezczyzn. Jak podaja liczne badania, efekt tych
zmian jest korzystny dla organizacji, nie tylko z uwagi na
bardziej zdywersyfikowane spojrzenie na biznes, ale rowniez
ze wzgledu na koncowe wyniki. Innymi stowy, firmy, ktére
postawity na kobiety, to firmy wygrane.




4 Agnicszka Rynkowska

cztonek Zarzqdu ds. Rynku Biznesowego, T-Mobile Polska

Kobiety wykazuja sie nizszg pewnoscia siebie, nizszg wiarg we wiasne mozliwosci, chociaz taka postawa
nie ma uzasadnienia ani w poziomie wyksztatcenia, ani w jakosci dostarczanych projektéw. Rola
organizacji i jej lideréw jest wiec wytworzenie inkluzywnego srodowiska pracy, jak réwniez pokazywanie
tzw. role models oraz wspélne kreowanie postawy: , Ty tez mozesz!".

Bardzo sie ciesze, widzac na rynku akcje wspierajace
aktywnosc zawodowa i przedsiebiorczos¢ kobiet. Statystki
mowia same za siebie — jesteSmy za mato aktywne w zyciu
zawodowym! Tylko 15% wsrod wyzszej kadry zarzadzajacej
i tylko 6% kobiet w zarzadach spotek, aczkolwiek z drugiej
strony pod wzgledem przedsiebiorczosci kobiet plasujemy
sie wyzej niz srednia europejska: ponad 33% polskich firm
jest zatozonych i prowadzonych przez kobiety. Brawo!

Przez ponad 20 lat aktywnie uczestnicze w zyciu
zawodowym, szczegdlnie w zmaskulinizowanych branzach
technologicznych. Buduje swoje doswiadczenia w sektorze
technologicznym w amerykanskich i europejskich
korporacjach. Jestem rowniez inzynierem z wyksztatcenia
i dumna absolwentka Politechniki Warszawskiej.

Moje dwa osobiste spostrzezenia dotyczace aktywnosci
zawodowej kobiet w ciggu tych wielu lat dotycza dwdch
aspektow: roli spotecznej kobiet w zyciu rodzinnym oraz
szklanych sufitow, ktére kobiety najczesciej buduja sobie
same. Naturalne jest zjawisko, ze kobieta podejmujac
najwazniejsza role zyciowa, stajac sie matka, nieco zwalnia
w aktywnosci zawodowej. Rola liderow i organizacji
jest wsparcie kobiet w powrocie do petnej aktywnosci
i zaangazowania po powrocie z urlopu macierzynskiego.
Réwniez bardzo istotne jest promowanie rownosci i wspodlne
podejmowanie obowigzkdw rodzinnych i zawodowych
zarowno przez kobiety i mezczyzn. Ja, jako lider w moich
organizacjach, zawsze czutam sie i nadal sie czuje
odpowiedzialna za utatwienie powrotu mtodej matce do
pracy, stworzenie przyjaznej, ale jednoczesnie wymagajacej
atmosfery oraz stymulacji do dalszego rozwoju zawodowego.
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Drugie moje spostrzezenie to fakt, ze kobiety maja wyjatkowa
zdolnos¢ do samodzielnego budowania sobie szklanego
sufitu, ktérego nie sa w stanie sforsowac. Badania rowniez
pokazujg, ze kobiety wykazuja sie nizsza pewnoscia siebie,
nizsza wiarg we wiasne mozliwosci, chociaz taka postawa nie
ma uzasadnienia ani w poziomie wyksztatcenia, aniw jakosci
dostarczanych projektéw. Z budowaniem tej pewnosci siebie
na poziomie jednostek jest pewnie nieco trudniej, ale rolg
organizacji i jej liderow jest wytworzenie inkluzywnego
srodowiska pracy oraz warunkoéw rownych szans, jak rowniez
pokazywanie tzw. role models oraz wspdlne kreowanie
postawy: Ty tez mozesz!”. Uwazam, ze kompetencje twarde
nie maja piciinie jestem zwolenniczka parytetéw. Jestem
jednak wielka oredowniczka inkluzywnych, réznorodnych
srodowisk pracy, nie tylko pod katem ptci, ale rowniez
pogladow, wyznan, przesztych doswiadczen, jak i osobowosci.
Budowanie zespotdw opartych na réznorodnosci pozwala
nam, liderom wyzwalac¢ kreatywnosc¢ catego zespotu,
rownowazyc, a przynajmniej zidentyfikowac wiecej ryzyk
i osiggac spektakularne rezultaty biznesowe. Potwierdzaja
to badania -rdéznorodne organizacje osiagaja wyzsze wyniki
finansowel!

Miatam wielkie szczescie w moim zyciu zawodowym
obserwowac lub pracowac ze wspaniatymi, aktywnymi
zawodowo kobietami, matkami, liderkami w moich
organizacjach i w organizacjach konkurencyjnych oraz na
catym rynku technologicznym w Polsce. Wszystkie ONE sg
fantastycznymi ,role models” dla mtodszych kolezanek. Yes,
we can! | dziekuje za kazda inicjatywe na rynku wspierajaca
aktywnos¢ zawodowa i przedsiebiorczosc kobiet!
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Najwiekszym problemem jest to, ze w wielu polskich rodzinach kobiety, co prawda, trzymaja kontrole nad
biezacymi wydatkami i domowym budzetem, ale to mezczyzni zajmuja sie inwestycjami. Czas to zmienié.

Kobiety na polu zarzadzania domowymi finansami
oraz inwestowania pieniedzy sg z reguty ostrozniejsze
i bardziej konserwatywne niz mezczyzni. Bardziej mysla
o dtugoterminowych konsekwencjach decyzji finansowych,
nie traktuja inwestowania w kategoriach kasyna (,wdz
albo przewo6z”, \wszystko albo nic”) i czesciej sa sktonne
akceptowac nizszy zysk w zamian za mniejsze ryzyko.

Z punktu widzenia zarzadzania finansami to w zasadzie
pozytywne zjawiska, cho¢ przydatoby sie wiecej kobiet
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na rynku kapitatowym, w inwestycjach w akcje, ETF-y czy
fundusze inwestycyjne. Pod wzgledem wykorzystywania
wszystkich mozliwosci, jakie daje rynek kapitatowy, kobiety
jeszcze maja troche do nadrobienia.

Najwiekszym problemem jest to, ze w wielu polskich
rodzinach to co prawda kobiety trzymaja kontrole nad
biezacymi wydatkami i domowym budzetem, ale to
mezczyzni zajmuja sie inwestycjami. Czas to zmienic.




Beata Stelmach

Menedzerka z bogatym doswiadczeniem
w sektorach publicznym i prywatnym

Rozpedzona rewolucja cyfrowa w potgczeniu z ochrong klimatu to swiat, w ktérym kobiety szybko sie
odnajduja. Europejskie standardy przekazywania przez podmioty gospodarcze informacji w zakresie
ESG takze zachecaja do wiekszej dbatosci o dywersyfikacje we wiadzach firm - na podstawie tych
czynnikéw tworzone sa ratingi i oceny pozafinansowe przedsiebiorstwa.

Liczby ilustrujace niewykorzystany potencjat kobiet sa tak
wymowne, ze trudno znalez¢ odpowiedz, dlaczego ten stan
utrzymuje sie od lat. Mimo rozmaitych inicjatyw na rzecz
wsparcia roznorodnosci wcigz pokutuja stereotypy, a luka
ptacowa jest nadal sankcjonowana.

Pandemia przyspieszyta modernizacje i zastosowanie
rozwigzan cyfrowych. Z jednej strony nastepuja zmiany
modeli biznesowych, wykorzystanie nowoczesnych
technologii przyczynia sie do poprawy efektywnosci, zdrugiej
zas szybsze wprowadzenie robotyzacji i automatyzacji
doprowadzito do przyspieszonej likwidacji wielu miejsc
pracy. Najbardziej ucierpiaty kobiety, ktdre w wiekszosci
wziety na siebie opieke nad dzie¢mi, ich zdalna nauka
czy pomoc starszym rodzicom. To nic nowego — noblista
Gary Becker dowodzit, ze taki podziat rol w rodzinie jest
rozwiazaniem optymalnym. Skoro kobiety sa bardziej
wydajne w pracach domowych, to lepiej, by pozostaty
w domu... Ale jesli juz decyduja sie na prace zawodowa,
to w istocie nie mogga zarabiac tyle samo, co mezczyzni,
bo skoro po przyjsciu z pracy gotuja, piora, sprzataja, to
nastepnego dnia sg zmeczone i niewyspane, a zatem ich
efektywnosc¢ w pracy jest duzo nizsza; tak wiec nalezy im
sie mniejsze wynagrodzenie.

Ale, paradoksalnie, pandemia daje tez szanse na zmiany.

Zmieniaja sie oczekiwania wobec menedzerow. Dzis
potrzebne sa elastycznos¢, wielozadaniowos¢, opanowanie,
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umiejetnosc tagodzenia stresu; ale tez empatia, wrazliwosc,
umiejetnosc stuchania, jasny i spokojny przekaz informacji,
zyczliwos¢ — cechy niezbedne, by zapewni¢ poczucie
komfortu i bezpieczenstwa wsrdd pracownikow. Kobiety
zdecydowanie tatwiej spetniajg te oczekiwania. Jesli — za
raportem —dorzucimy, ze 66% absolwentéw polskich uczelni
wyzszych to kobiety, to synergie nasuwajg sie same.

A mimo to w fotelu prezesa zasiada tylko 6% pan. Na szczescie
nastepuje zmiana swiadomosci tak otoczenia biznesowego,
liderdow, inwestoréow jak i samych kobiet, ktdre gotowe sa
walczy¢ o swoje miejsce w biznesie, w polityce.

Rozpedzonarewolucja cyfrowaw potaczeniu zochronaklimatu
to swiat, w ktérym kobiety szybko sie odnajduja. Europejskie
standardy przekazywania przez podmioty gospodarcze
informacji w zakresie ESG (poszanowania srodowiska, fadu
korporacyjnego i spotecznej odpowiedzialnosci biznesu)
tezwymuszaja zmiany funkcjonowania firmy, zachecaja
do wiekszej dbatosci o dywersyfikacje we wtadzach
podmiotow — pod wzgledem pici, wieku, doswiadczenia.
Na podstawie tych czynnikdw tworzone sg ratingi i oceny
pozafinansowe przedsiebiorstwa.

Wierze zatem, ze te standardy przetoza sie rowniez na
polskie podmioty, a w zarzadach oraz radach nadzorczych
pojawi sie wiecej kobiet, by swojg kompetencjga wzmocnic
jakosc¢ ich dziatania.




Anna Streiyﬁska

CEO MC2 Innovations

Doceniam u kobiet nie tyle zdolnos¢ do zajecia miejsca w zarzadach, ile pomystowos$¢ i odwage
prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. Takie podejscie wymaga patrzenia nie kategoriami krzywdy
i postulatu rownoprawnosci, lecz promowania w nas samych przedsiebiorczosci, gotowosci na zmiane,
odpornosci na porazki. Stawiajmy sobie wymagania i twérzmy wtasne pola sukcesu.

Nie jestem zwolenniczka myslenia w kategoriach promocji
kobiet za wszelka cene, ale dane statystyczne zwracaja

uwage na nierownowage, ktéra musi mie¢ powody.

Chetnie zwrdce uwage na kwestie, ktdre s3g raczej pomijane
wsrod przyczyn. Jest nas wiece), jesli chodzi o wyksztatcenie,
a wiele badan wskazuje, ze mamy przewage takze, jesli
chodzi o uczenie sie przez cate zycie i zdolnos¢ do zmiany,
przekwalifikowania, mobilnosci (np.emigracji za praca, zmiany
Srodowiska, opuszczenia osrodkéw peryferyjnych), a jednak...
By¢ moze dlatego, ze zajecie zarzadczych stanowisk nie jest
zalezne wytacznie od nas samych i tego, co sobg reprezentujemy.

Czesto pomiedzy studiamii nawet obiecujacym poczatkiem
kariery a jej dalszym ciggiem, znikamy na krotsza lub dtuzsza
przerwe zwigzang z zyciem rodzinnym i ograniczamy
aktywnos¢ zawodowa. Zresztg zawsze jako kobiety, takze
w okresie studidw, jestesmy bardziej zaangazowane w relacje
rodzinne. A to wtasnie czas, gdy mezczyzni buduja relacje
towarzyskie, sportowe, relacje wspodtpracy i rywalizacji, ktére
W przysztosci zaowocuja sktonnoscia do wykorzystywania
stale tego samego zestawu zaufanych i sprawdzonych oséb
we wtasnej drodze zawodowej.

Wielokrotniespotykatam sie wmoim bardzo zmaskulinizowanym
srodowisku ICT z przypadkami, gdy wysoko wykwalifikowani
mezczyzni przyciggali ze soba do mojej organizacji rownie
wysoko wykwalifikowanych kolegow, ktdrych czesto znali
jeszcze ze studiow. Sa tez takie uczelnie, ktorych ukonczenie
otwiera wszystkie drzwi, jesli za nimi siedzi absolwent tej
samej szkoty, ba, niemal gwarantuje to zaufanie i wspodtprace.
Ich absolwenci postuguja sie wspdlnymi kodami kulturowymi,
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jezykowymi, a uczelnia wzmacnia te lojalnos¢, wspdlnote
i gotowos¢ pomocy poprzez przerdézne bractwa studenckie
i stowarzyszenia absolwentow. Utrzymywanie tych relacji po
zakonczeniu studiow odbywa sie w klubach towarzyskich,
sporcie i stowarzyszeniach biznesowych, nie zas u fryzjera
czy w piaskownicy z dzie¢mi lub przy wspdlnym gotowaniu.
Ta kultura budowy zaufanych relacji biznesowych od czaséw
mtodosci charakterystyczna jest m.in. dla francuskiego
i amerykanskiego biznesu. W ten sposéb obsadzane s3
stanowiska w wielu sektorach, szczegdlnie wymagajacych
wysokich kompetencji i zaufania do zespotu zarzadczego.

Zreszta, kto z nas tak naprawde tego nie robi? Jesli jakas
relacja sprawdzita mi sie w przesztosci, chetnie siegne po
nig w przysztosci. Tylko ze w mojej zawodowej przesztosci,
w tym okresie, w ktérym budowane s3 trwate przyjaznie
rownych sobie jeszcze oséb, widze z niewieloma wyjatkami
niemal wytacznie mezczyzn. Kobiety wowczas zwykle miaty
wspomniang przerwe w zawodowym zyciorysie. A nie
kazda, jak ja, miata meza aniota, sktonnego do przejecia
domowych i macierzynskich obowiazkow.

W mojej zawodowej terazniejszosci doceniam natomiast
u kobiet nie tyle zdolnos$¢ do zajecia miejsca w zarzadach,
ile pomystowosc¢ i odwage zatozenia, a potem prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej, samodzielnie lub wspdlnie
z innymi osobami. Takie podejscie wymaga jednak patrzenia
nie kategoriami krzywdy i postulatu rownoprawnosci, lecz
promowania w nas samych, w kobietach, przedsiebiorczosci
i odwagi, gotowosci na zmianeg, odpornosci na porazki.
Stawiajmy sobie wymagania i twdrzmy wiasne pola sukcesu.




Piotr Wielgomas

Prezes Zarzgdu BIGRAM SA

Zréwnowazone co do pici zespoty funkcjonuja znacznie lepiej, sg bardziej otwarte, kreatywne, cechuje
je oczywiscie wiekszy poziom empatii i wieksza wrazliwos$é. Rozwigzywanie probleméw w takim gronie
jest zawsze skuteczniejsze, bo panie przywiazujg wieksza wage do szczegétéw i istotnych elementéw

czesto pomijanych przez mezczyzn.

W mojej ocenie, kwestia rownouprawnienia kobiet w zyciu
gospodarczym to niezwykle istotny temat, szczegdlnie kiedy
widzimy, jak wiele pan odnosi coraz wieksze sukcesy jako
przedsiebiorczynie. | jak wiele z nich awansuje na kluczowe
stanowiska zarzadcze praktycznie we wszystkich branzach.

Przyczyna, dla ktdrej caty czas musimy ten temat nagtasniac,
promowac i popularyzowac, jest zapewne dosc prozaiczna
i dla wszystkich czytelna. Zyjemy w spoteczerstwie
tradycyjnie pojmujacym role i zadania kobiety w rodzinie
i witasnie w spotecznosci. To wymaga ewolucyjnych
zmian mentalnosci, ktdre zaczety sie przede wszystkim
w srodowiskach wielkomiejskich i sukcesywnie beda sie
zapewne rozprzestrzeniac dalej.

BIGRAM jest akurat firma od zawsze mocno sfeminizowana,
wiec nie moge tutaj swieci¢ przyktadem wiasciwych
parytetow, bo jestem jedynym mezczyznag w zarzadzie,
oprécz mnie zasiadaja w nim trzy kolezanki. Praktycznie
wszystkie stanowiska menedzerskie rowniez sg piastowane
przez kobiety. To prawdopodobnie wynika z tego, ze branza
HR, podobnie jak branza edukacyjna czy medyczna, sg od
lat mocno zasilone przez panie.

W mojej ocenie zrwnowazone co do ptci zespoty funkcjonuja
znacznie lepiej, sg bardziej otwarte, kreatywne, cechuje je
oczywiscie wiekszy poziom empatii i wieksza wrazliwosc.
Rozwiazywanie problemow w takim gronie jest zawsze
skuteczniejsze, bo panie przywiazuja wieksza wage do
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szczegotow i istotnych elementdw czesto pomijanych przez
mezczyzn. Obecnosc kobiet w zespotach zarzadzajacych
znakomicie wptywa rowniez na przytepienie czesto
szkodliwej postawy macho, ktéra bywa przyczyna konfliktow
i niepotrzebnej niezdrowej rywalizacji wsréd mezczyzn.

Kobiety prowadzace wiasne firmy sa réwniez zwykle bardziej
kreatywne, a pewne sektory np. kosmetyczny, sa przez
nie wrecz zdominowane. Jakkolwiek znam tez wiele pan
dziatajacych z wielkim sukcesem w zupetnie innych branzach
— jak Matgorzata Bieniaszewska z MB Pneumatyka czy
Teresa Mokrysz z Mokate.

Istnieje wiele inicjatyw podejmujacych wyzwanie rozszerzenia
pol dziatalnosci kobiet w biznesie, np. szkota programowania
Future Collars, ktéra szczegodlnie chetnie ktadzie nacisk na
szkolenie par w obszarze nowych technologiii IT, a prowadza
Jja zreszta dwie bardzo skuteczne i przedsiebiorcze kobiety
— Beata Jarosz i Joanna Pruszynska-Witkowska.

Rewolucja ta zatem juz przetacza sie z sukcesem przez
polska gospodarke i jesli tylko poradzimy sobie jednoczesnie
zwypracowaniem dobrych praktyk tgczenia zycia rodzinnego
zzawodowym iopieka nad dzie¢mi (bo przeciez potrzebujemy
ich wiecej, a nie mniej!), a takze wieksza rola i zadaniami
pandw w tym obszarze, to powinno sie nam udac zmienic
nasze nastawienie. Dajmy szanse zdolnym kobietom, ktére
chca sie realizowac rowniez na polu zawodowym i maja
w tym kierunku wielki potencjat!




Robert Zapotoczny

Prezes Zarzgdu, PFR Portal PPK

Sugerowanie, ze kobietom nalezy utatwiaé¢ awans zawodowy, jest okazaniem braku szacunku dla nich,
ich wyksztatcenia, doswiadczenia i zaangazowania.

Kobiety w Polsce zajmuja bardzo istotng pozycje i od zawsze
— chocby z racji naszej trudnej przesztosci historycznej —
byty bardzo przedsiebiorcze i zaradne. Nie uwazam, by
pozycja kobiet, gdy spetniaja sie w roli matki czy opiekunki
rodziny, byta mniej wazna niz tych, ktdre robig kariere
w korporacjach. W XXI wieku zwigzek partnerski polega na
tym, ze ludzie wspdlnie zgadzaja sie na pewien podziat prac,
czesciowo uwarunkowanych — przynajmniej na wczesnym
etapie rodzicielstwa — kwestiami biologicznymi. Widac to
szczegdlnie w pandemii, gdy to wiasnie kobiety wedtug
badan Women in Technology podejmuja sie opieki nad
dzie¢mi i osobami chorymi ponad dwa razy czesciej niz
mezczyzni. To, co jest istotne i moze podwyzszy¢ udziat
kobiet w rynku pracy, to skupienie sie na zapewnieniu
kobietom mozliwosci powrotu do pracy, ale wowczas,
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gdy same bedga tego chciaty. Bardzo cenie kobiety za ich
profesjonalizm, sumiennosé, kreatywnosé. Zdecydowana
wiekszos¢ osdb zatrudnionych w PFR Portal PPK to Panie
(rowniez na stanowiskach managerskich) i nie zgadzam
sie, by traktowano je jako osoby wymagajace szczegdlnej
troski, poniewaz nie widze réznicy miedzy efektami ich
pracy i pracy mezczyzn. Jesli kobieta chce osigagnac wyzsze
stanowisko kierownicze, czeka ja taka sama droga, jak
mezczyzne. Sugerowanie, ze kobietom nalezy utatwiac
awans zawodowy, jest okazaniem braku szacunku dla nich,
ich wyksztatcenia, doswiadczenia i zaangazowania. Nie
wykorzystujmy potencjatu kobiet w polskiej gospodarce
— pozwolmy im samym decydowac, co chca robic¢ w zyciu
idoceniajmy, zarowno kiedy zajmuja sie domem i rodzing,
jak rowniez wowczas, gdy osiagaja sukcesy zawodowe.




Marek Zuber

ekonomista, analityk rynkow finansowych

Kraj, ktéry w petni zrozumie, ze najwazniejsze sg zdolnosci, praca i stworzenie warunkéw kazdemu,
bez wzgledu np. na pteé, otrzyma dodatkowy impuls wzrostowy. Zrozumie i po prostu wprowadzi te
ideaty w zycie. Mam nadzieje, ze w gronie tych krajow bedzie takze Polska. Mato tego: mam nadzieje,

ze bedzie jednym z lideréw tego procesu.

Jest cos$ niesamowitego w tym, ze w dwudziestym pierwszym
wieku, w wydawatoby sie najbardziej cywilizowanej czesci
Swiata, czyli w bogatej Europie, ktdéra petna jest haset
o rownouprawnieniu, ktdra jest nosnikiem idei réwnosci,
ktéra mowi o likwidacji barier i ktéra chce rownych praw
dla wszystkich — w tej Europie kobiety na tych samych
stanowiskach wcigz zarabiaja wyraznie mniej niz mezczyzni.
Oczywiscie za kazdym razem prdbuje sie to uzasadniac
roznymi merytorycznymi przestankami, ale jakos dziwnie
zazwyczaj jest tak, ze owa ,merytorycznosc” sprowadza sie
do ,mezczyzna to zrobi lepiej”. I nie mowimy tu o sladowych
réznicach, bo wynagrodzenia kobiet potrafig by¢ nawet
0 20 proc. nizsze niz mezczyzn.

Podobna sytuacje mamy w innych czesciach swiata, na
czele ze Stanami Zjednoczonymi. Tak, ze Stanami, ktére
przeciez wszystkim nam kojarza sie z rownymi szansami
i nieograniczonymi mozliwosciami. Ale jednak nieco
mniejszymidla kobiet. lle znajg Panstwo kobiet w zarzadach
amerykanskich przedsiebiorstw? Oczywiscie jest coraz
lepiej. Ale coraz lepiej to zdecydowanie za mato.

Nigdy nie rozumiatem takiego podejscia i tez nigdy nie
stosowatem go w mojej dziatalnosci. Nie miato znaczenia,
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czy pracuje, wspotpracuje z kobietg czy z mezczyzna. Wazne
byty umiejetnosci, zdolnosci, cechy charakteru. Stad, prawde
maowiac, temat dtugo byt mi obcy. Obcy, cho¢ oczywiscie
znatem dane, widziatem wyniki badan. Jednak w branzy
finansowej, przynajmniej w tej jej czesci, w ktérej bytem
i jestem najbardziej obecny, sytuacja pod tym wzgledem
jest relatywnie niezta. Co nie znaczy, ze problem nie istnigje.

Teza o tym, ze aktywizacja kobiet, obalanie barier
w ich rozwoju zawodowym, petne wprowadzenie w zycie
gospodarcze — bez zadnych sztucznych, wynikajacych
czesto z uprzedzen i niestusznie pielegnowanych zwyczajow
— pozwoli przyspieszy¢ rozwdj gospodarek, wydaje sie
oczywista. Cho¢, cojasne, mozemy dyskutowac o konkretnych
wielkosciach np. dotyczacych wzrostu PKB. Nie to jest jednak
najistotniejsze. Kraj, ktéry w petni zrozumie, ze najwazniejsze
sg zdolnosci, praca i stworzenie warunkow kazdemu, bez
wzgledu na przyktad na ptec, otrzyma dodatkowy impuls
wzrostowy. Zrozumie i po prostu wprowadzi te ideaty
w zycie. Mam nadzieje, ze w gronie tych krajow bedzie
takze Polska. Mato tego: mam nadzieje, ze bedzie jednym
z lideréow tego procesu.
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