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Wprowadzenie

Kobiety stanowia polowe spoleczenstwa i przewazaja wsrod absolwentow
wyzszych uczelni. To ogromny potencjal. Niestety, w duzej mierze niewy-
korzystany. Przed pandemia wydawalo sie¢, Ze jesteSmy na dobrej drodze do
osiagniecia rownosci kobiet i mezczyzn na rynku pracy. Covid-19 cofnat za-
chodzace zmiany i negatywnie wplynal na samopoczucie kobiet, ktore przez
wiele miesiecy laczyly obowiazki zawodowe i opiekuncze.

Gospodarka potrzebuje kobiet, a ko-
biety potrzebujg dobrej jakosci miejsc
pracy, w ktérych bedg mogty realizowa¢
swoje aspiracje zawodowe. Ostatnie
lata przyniosty wiele miedzynarodowych

i krajowych inicjatyw, ktorych celem jest

wyréwnanie szans pomiedzy kobietami

i mezczyznami:

«  ROwnos¢ ptci oraz wzmocnienie pozy-
cji kobiet i dziewczat to jeden z celéw
zrbwnowazonego rozwoju przyjetych
przez panstwa cztonkowskie OZN.

+  Komisja Europejska, w ramach Gen-
der Equality Strategy na lata 2020-
2025 zacheca duzych pracodawcéw
do publicznego raportowania réznic
w wynagrodzeniach ze wzgledu na
ptec.

* W Wielkiej Brytanii firmy zatrudnia-
jace wiecej niz 250 oséb zobowia-
zane sg do publikowania informacji
o zréznicowaniu wynagrodzen kobiet
i mezczyzn. Podobne zasady obowig-
zujg tez we Wtoszech, Francji, Szwecji,
Norwegii i w Niemczech.

« Zgodnie z przyjetg przez Parlament
Europejski dyrektywa, do lipca 2026
roku wszystkie spotki gietdowe w Unii
Europejskiej] muszg zwiekszy¢ liczbe
kobiet w zarzgdach.

W 2019 r. wdrozona zostata w Unii
Europejskiej Dyrektywa Work-life ba-
lance, ktéra wprowadza 9-tygodnio-
wy urlop rodzicielski wytgcznie dla
ojcdw, by utatwi¢ kobietom szybszy
powrdt na rynek pracy.

« Parlament Europejski  rozpoczat
negocjacje w sprawie przepisow
dotyczacych  przejrzystosci  wyna-
grodzen, ktore natozg na pracodaw-
céw zatrudniajgcych min. 50 oséb
obowigzek ujawniania informacji na
temat zréznicowania wynagrodzen
ze wzgledu na pte¢ oraz podawania
kandydatom wysokosci oferowanego
wynagrodzenia.

*  Réznorodnos¢ i wigczanie sg jednym
ze spotecznych kryteribw branych
pod uwage w raportach ESG, umozli-
wiajgcych ocene przedsiebiorstw pod
katem ich wptywu na otoczenie.

Trudno powiedzie¢, kiedy te inicjaty-
wy przyniosg konkretne efekty. Wsrod
przeszkdd na drodze do réwnosci pfici
i rozwoju kobiecych karier najczesciej
wymieniane sg stereotypy dotyczace rél
spotecznych, predyspozycji i kompetencji
kobiet i mezczyzn. Ich efektem s3 segre-
gacja pozioma i pionowa, luka ptacowa
i podwojne standardy stosowane w pracy
wobec przedstawicieli réznych ptci.
Zmiany spoteczne i zmiany kultur orga-
nizacyjnych wymagaja czasu. Przyprowa-
dzona przez nas analiza firmowych prak-
tyk pokazuje jednak, ze powoli przybywa
organizacji, ktore chcg w wiekszym stop-
niu korzystac z potencjatu kobiet. Kolejne
firmy wpisujg w swoje cele zwiekszenie
udziatu kobiet na réznych poziomach
hierarchii czy likwidacje luki ptacowej;
dla realizacji tych celéw wdrazajg zmiany
w procesie rekrutacji; wprowadzajg spe-
cjalne programy rozwojowe adresowane
do kobiet oraz modyfikujg systemy wyna-
grodzen.

Oddajemy w Wasze rece najnowszy ra-
port Well.hr zatytutowany ,Sita kobiet”.
Podpowiadamy w nim, jak budowa¢ miej-
sca pracy przyjazne kobietom i wspierac
przywddztwo kobiet, a takze prezentu-
jemy organizacje, ktére juz dzi$ odnoszg
w tej dziedzinie sukcesy.

Raport powstal, dzieki naszym partne-
rom - firmom PKN ORLEN, PwC i War-
ner Bros. Discovery.

Mitej lektury!



1 Wyrownywanie szans
kobiet i mezczyzn

— CZy rzeczywiscie
potrzebne?




0d XIX wieku kobiety walcza o rownouprawnienie — prawo do glosowania, rownos¢ ekonomiczna,
wolnos¢ decydowania o swojej przyszlosci czy rownos¢ w dostepie do rozwoju intelektualnego i za-
wodowego. Wydaje sie¢, Ze ich pozycja, w poréwnaniu z sytuacja innych zagrozonych wykluczeniem
grup - spolecznosci LGBTQIA+, mniejszos$ci etnicznych i kulturowych, 0séb z niepelnosprawnoscia-
mi - jest relatywnie dobra. Czy zatem nadal warto inwestowa¢ w programy wspierajace kobiety

w miejscach pracy?

Ostatnie lata przyniosty pewne postepy w drodze do
réwnosci ptci, nadal jednak wiele jest do zrobienia. We-
dtug ,Global Gender Gap Report 2022" World Economic
Forum luka ptacowa pomiedzy kobietami i mezczyzna-
mi wynosi w Polsce $rednio 8,69%', odsetek kobiet w ra-
dach nadzorczych firm to 24,7% , a rowny dostep do
mozliwosci awansu zostat oceniony na zaledwie 4,21
w siedmiostopniowej skaliz.

Eksperci zgodnie podkres$lajg negatywny wplyw pan-
demii Covid-19 na sytuacje zawodowa kobiet na catym
Swiecie. Ich zdaniem rok trwania pandemii op6znit osia-
gniecie rownosci pici o cate pokolenie - przy obecnym
tempie zmian potrzeba nam ponad 130 lat do jej osia-
gniecias.

Aktywnos¢ zawodowa kobiet

Jak wynika z danych Miedzynarodowej Organizacji Pra-
¢y, tylko potowa kobiet i 75% mezczyzn na Swiecie jest
aktywnych zawodowo. W Unii Europejskiej sytuacja wy-
glada nieco lepiej - pracuje blisko 71% Europejek. Na
tle Sredniej unijnej Polska wypada blado ze wskazni-
kiem zatrudnienia kobiet na poziomie 67%. Najgorzej
jest w grupach wiekowych 25-29 lat oraz 60-67 lat, ktére
w najwiekszym stopniu obcigzone sg nieodptatng pracg
w gospodarstwach domowych¢.

Z reguty to kobiety sprawujg opieke nad dzie¢mi, co
sprawia, ze czesciej podejmujg zatrudnienie na czesc¢

etatu i majg wiecej przerw w karierze. Wptywa to ne-
gatywnie na ich zarobki i wysoko$¢ pdzniejszych swiad-
czen emerytalnych. Czesto takze skazuje je w starszym
wieku na ubdstwo.

Znacznie czesciej niz mezczyzni kobiety znajdujg zatrud-
nienie w niskoptatnych sektorach, takich jak edukacja,
sektor publiczny, opieka zdrowotna, a takze szeroko ro-
zumiane ustugi. Brakuje ich natomiast w branzach ofe-
rujacych wysokie wynagrodzenia oraz w rozwijajacych
sie, przysztosciowych, dobrze ptatnych zawodach, np.
z obszaru nowych technologii.

Udzial mezczyzn i kobiet w réznych branzach

w Europie Srodkowej i Wschodniej

Branze Opieka medyczna i socjalna

zdomino-

:’(":l:'iit’;':zez Sektor publiczny i edukacja
Finanse i ubezpieczenia

Branze Handel hurtowy i detaliczny

Z wyrowna-

36 64

39 61
45 55

Nng reprezen-
tocjar Ustugi 50 | 50

Przemyst / Produkcja 65 35

Branze zdomi-
nowane przez
mezczyzn:

ITC 68 32
Rolnictwo 69 31

Energetyczna 76 24

Wydobycie 85 15
Budownictwo 93 7

Dane pochodzg z Chorwacji, Czech, Wegier, Polski, Rumunii i Stowacji.
Zrédto: Digital Challenger in the new normal, McKinsey 2020.




Czy wiesz, 7€

Mozliwosci roz

Dodatkowo negatywny wptyw na sytuacje kobiet na ryn-
ku pracy wywarta pandemia Covid-19. Kobiety stanowity
61% oso6b zatrudnionych w sektorach, ktére najbardziej
ucierpiaty w wyniku lockdownu.: Czesciej niz mezczyz-
ni tracity prace lub dotykata je obnizka wynagrodzen.
Czes¢ kobiet musiata w tym czasie zrezygnowac z za-
trudnienia i zajac sie opieka nad dzie¢mi.

O nieréwnosciach pomiedzy kobietami i mezczyznami
w dostepie do rozwoju zawodowego $wiadczg zaréw-
no przywotywane w badaniach doswiadczenia kobiet,
jak i dane liczbowe dotyczace ich obecnosci na réznych
szczeblach hierarchii.

m  Gdzie jesteSmy?

Jeszcze niedawno kobiety musiaty udowadnia¢, ze po-
siadajg kompetencje potrzebne na stanowiskach me-
nedzerskich. Dzi$ nikt tego otwarcie nie podwaza, choc

w praktyce kobiety wcigz napotykaja przeszkody w roz-
woju kariery.

W globalnym badaniu Deloitte, 40% kobiet uznato, ze
ich kariera nie rozwija sie wystarczajgco szybko. Wsréd
pan, ktére nie zajmujg stanowisk kierowniczych odse-
tek ten byt jeszcze wiekszy (51%). Podobnie wysoki byt
udziat kobiet, ktére gorzej ocenity swoje szanse kariery
w poréwnaniu z poprzednim rokiem.”

Odsetek kobiet, ktore uwazaja, ze ich kariera nie rozwija sie tak szybko,

jak powinna

Stanowiska niemenedzerskie

Sredni szczebel menedzerski 47%

Ogotem 40%

Zrédto: Women at Work 2022, Deloitte

W 2021 r. w raporcie , Tytanki pracy. Kobiety w dobie cy-
frowej transformacji” opublikowane zostaty wyniki ba-
dania Future Collars. Niemal dwie trzecie kobiet (67%),
ktére wziety udziat w tym badaniu uznato, ze kobiety
i mezczyZni nie sg w Polsce traktowani réwno przez pra-
codawcow, zdaniem 63% - nie majg rownych mezczy-
znom szans rozwoju zawodowego, a w opinii 64% - nie
majg takich samych jak mezczyzni mozliwosci awansu.:

Nieréwne traktowanie przy awansie przedstawicieli roz-
nych ptci potwierdzajg dane na temat obecnosci kobiet
na stanowiskach menedzerskich.

Kobiety zajmujg mniej niz 1 na 3 stanowiska kierownicze
(28,3%) na Swiecie. Tylko w 47 z 151 krajéw osiggnety
ponad 40% reprezentacje na stanowiskach menedzer-
skich. Przy obecnym tempie zmian parytetu nie uda sie
osiggnac¢ przez nastepne 140 lat - wynika z analizy po-
stepu w realizacji przyjetych przez ONZ celéw zréwno-
wazonego rozwoju.®

Z danych Swiatowego Forum Ekonomicznego wynika,
ze w 2022 r. globalny udziat kobiet na wyzszych stanowi-

skach menedzerskich wynosit 33%. Dla sektora prywat-
nego byt jeszcze nizszy (31%). Najgorzej sytuacja wygla-
da w obszarach infrastruktury, przemystu, energetyki
i transportu.

Czy wiesz, 7¢




Przywddztwo kobiet

Branze z najwyzszych procentowym udziatem kobiet na wysokich stanowi-
skach menedzerskich:

@09

Organizacje Edukacja Ustugi osobiste Zdrowie
% pozarzadowe i zwigzane i opieka

z wellbeingiem

Branze z najnizszym udziatem kobiet na wysokich stanowiskach menedzerskich:

Globalny udziat kobiet na @ @ @ @
wyzszych stanowiskach me-

nedzerskich w 2022 r. tancuch do- Energia Przemyst Infrastruktura
staw i transport

Zrédto: Global Gender Gap Report 2022, World Economic Forum

Podobne informacje przynosi najnowszy raport Grand
Thorton przygotowany na podstawie badania prze-
prowadzonego w 29 krajach. Jego autorzy podaja, ze
w 2022 r. odsetek kobiet na stanowiskach wyzszego ° °
szczebla wzrést do 32% (wzrost o 11 punktéw procento- Czy WwWi1€Ss7. 7€
wych w ciggu dekady). Jednoczes$nie 90% przebadanych °
przez te firme lideréw deklaruje, ze w zarzadach ich firm
zasiada przynajmniej jedna kobieta."

m  Ajak sytuacja wyglada w Polsce?

Chociaz kobiety w naszym kraju stanowig ponad 66%
absolwentéw wyzszych uczelni, to - jak wynika z rapor-
tu McKinsey ,Win-win: How empowering women can
benefit Central and Eastern Europe” - zajmuja tylko
43% stanowisk menedzerskich. To wynik ponizej $red-
niej dla Europy Zachodniej i Skandynawii, ale, co trzeba
przyzna¢, najwyzszy wéroéd krajéw Europy Srodkowo-
-Wschodniej. Niestety, im wyzsze stanowiska, tym udziat
kobiet jest mniejszy. Wéréd wyzszej kadry zarzadzajacej
wynosi tylko 15% i jest o 4 pkt proc. nizszy niz Srednia
w regionie CEE. W grupie prezesow spotek kobiety sta-
nowia tylko ok. 6%.

Udziatl ptci na kolejnych szczeblach kariery w Polsce, %

eesipeess
Wyzsza kadra zarzadzajaca
Absolwenci i absolwentki szkét wyzszych _

Zrédto: Global Gender Gap Report 2022, World Economic Forum






nedzeréow lub dyrektoréw zarzadzajgcych jest uzalez-
niona od wielkosci firmy. Im wieksza organizacja, tym
mniejsze prawdopodobienistwo, ze na jej czele stanie
kobieta.

1 1 Co ciekawe, obecnos¢ kobiet na stanowiskach top me-
%

sposréd wiodgcych firm w regionie CEE nie
zatrudnia ani jednej kobiety na poziomie execu-
tive. (Zrodto: McKinsey)

Udzial przedsi¢biorstw z kobieta w roli top managera lub dyrektora zarzadza-
jacego vs. wielkos¢ firmy.

@0 o

mate firmy $rednie firmy duze firmy

Zrédto: Dane dla Polski, Beyond the glass ceiling: Why businesses need women at the top, World Labour Organisation

Czy wiesz, 7¢ Czy wiesz, 7€

Nieobecnos¢ kobiet na wysokich stanowiskach nie jest Kobiety-menedzerki sg w firmach obecne gtéwnie
spowodowana tym, ze ich aspiracje zawodowe sg mniej- w funkcjach wsparcia biznesu (HR, finanse, administra-
sze. Na awans w pracy liczy 57% kobiet i 56% mezczyzn cja, PR), natomiast menedzerowie ptci meskiej sg nadre-
w regionie CEE - wynika z badania przeprowadzonego prezentowani w funkcjach strategicznych dla rozwoju
przez McKinsey.“ Dla 58% kobiet ponizej 30 roku zycia firmy (R&D, sprzedaz) utatwiajgcych im awans na naj-
awans stat sie wazny w okresie ostatnich 2 lat.” A zatem wyzsze stanowiska.
kobiety chcg sie rozwijac i zajmowa¢ wyzsze stano-
wiska, jednak napotykaja réznego typu bariery. Analiza przeprowadzona przez ekspertéw Swiatowego
Forum Ekonomicznego' pokazata, ze z segregacja ko-
Jedna z barier, ktére stojg na drodze rozwoju kobiet jest biet i mezczyzn mamy do czynienia nawet w rozwijaja-
zjawisko tzw. szklanej $ciany, ktére polega na swego cych sie intensywnie zawodach. Nieliczne sg specjalist-
rodzaju segregacji zawodowe;j. ki ds. sztucznej inteligencji, znacznie czesciej spotkamy

natomiast asystentki ds. mediéw spotecznosciowych.
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Szklana Sciana
Udziat kobiet na stanowiskach menedzerskich w podziale na obszary/funkcje:

Strategiczne funkcje

17% 19% 25% 19%

zysk i strata badania i rozwdj operacje kluczowe funkcje
zarzadcze

Funkcje wsparcia

36 38 50 52

komunikacja i PR marketing i sprzedaz finanse
i administracja

Zrédto: International Labour Organization, 2018.

Nierownosci w rozwijajacych sie zawodach
Ponizej parytetu Powyzej parytetu

Digital Marketing Manager ~ Content Writer/Specialist

Artificial Intelligence Spe- Agile Coach
cialist
Back End Developer Analytics Consultant  Chief Marketing Officer Business Partner Creative Copywriter
Big Data Developer Business Intelligence De- Digital Project Manager Talent Acquisition Specialist
veloper

Chief Commercial Officer Chief Strategy Officer  Digital Marketing Consultant Digital Marketing Specialist Human Resources Partner

Human Resources Business

Frontend Engineer Data Consultant Information Technology Ecommers Specialist
Recruiter Partner
DevOps Engineer Data Scientist Partnership Specialist  Social Media Coordinator
Commercialtstales Repre- Growth Hacker Quality Assurance Tester ~ Customer Specialist Social Media Assistant
sentative
Full Stack Engineer Head of Business Develop- Insight Analyst
ment
Enterprise Accout Executive Head of Digital Technology Analyst Product Analyst
Data Engineer Python Developer

Zrodto: Global Gender Gap 2021, World Economic Forum.
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Wiecej kobiet niz mezczyzn znajduje sie réwniez na tzw.
szklanym klifie - w sytuacji awansu na stanowisko wy-
sokiego ryzyka, na ktérym sg narazone na krytycyzm,
a ich umiejetnosci sg kwestionowane. Jak wynika z ba-
dan, w sytuacji kryzysu firmy czesciej sktonne sg zatrud-
ni¢ kobiety na stanowiska dyrektoréw zarzadzajgcych.
Nie majac wiele do stracenia, otwierajg sie na nowe
sposoby dziatania. Marissa Mayer w Yahoo, Meg Whit-
man w Hewlett Packard, Mary Barra w General Motors,
Irene Rosenfeld w Mondelez otrzymaty swoje posady
w sytuacji kryzysu, by wyprowadzi¢ firme na prosta.

Czy wiesz, z¢

na wieksze wsparcie przetozonego, Srednio dwukrot-
nie wyzsze srodki finansowe oraz trzykronie wiekszy
zespoét. Wsrdd pracownikéw z wysokim potencjatem to
mezczyzni czesciej otrzymujg zadania o strategicznym
znaczeniu dla firmy.»

Czy wiesz, ze

5 razy wiecej

kobiet jest zatrudnianych, jesli osoba prowadza-
ca rekrutacje, podejmujac decyzje o zaproszeniu
kandydata na interview, nie zna jego pfci.
(Zrédto: ClearCompany)

Brytyjscy badacze, Joseph Vandello i Jennifer Bosson
dowiedli, ze liderki sg zdecydowanie bardziej krytyko-

Z badan wynika, ze organizacje czesto oczekujg od ko-
biet wyzszych kwalifikacji i lepszych rezultatéw niz od
mezczyzn przy ubieganiu sie o to samo stanowisko.™
Okazuje sie rowniez, ze przy realizacji nowych projektow
i obejmowaniu nowych stanowisk, mezczyzni otrzymuija

wane za ewentualne btedy i potkniecia niz liderzy na
podobnych stanowiskach. Wedtug badaczy kobiety na
stanowiskach menedzerskich spotykajg sie z mniejsza
wyrozumiatos$cig, wyzszymi wymaganiami i ostrzejszg
krytyka.”

do dyspozycji wieksze zasoby niz kobiety: moga liczy¢

Cezary Zelaznicki
Partner Kancelarii PwC Legal, CEE Diversity & Inclusion Leader

Wyznaczylismy w PwC aspiracyjne cele, bo rozumiemy jak wazne jest, by
kazdy pracownik miat mozliwos¢ startu z tego samego poziomu. Dgzymy
do tego, by procent kobiet na wszystkich stanowiskach odzwierciedlat ich
udziat w catej w populacji pracownikéw PwC. Chcemy byc innowacyjng
firmq i liderem rynku oraz budowac swiadomos¢ naszych pracownikéw
i klientéw, dlatego potrzebujemy dziatan, ktére pozwolg nam w petni wy-

korzystac potencjat kobiet i mezczyzn oraz sprawiq, ze bez wzgledu na ptec¢
czy inne cechy, wszyscy bedg mogli zabrac gtos w dyskusji.

Oferta kierowana przez PwC do kobiet to tylko jeden element uktadanki,

na ktérq sktadajq sie tez odgdrne dziatania firmy wzmacniajqce te wysitki

i bedgce wyrazem wartosci PwC. Nasze cele to efekt analizy danych i reflek-
sji nad potrzebami pracownic w réznym wieku, réznej sytuacji zyciowej czy
opiekuriczej. RGwnos¢ pfci to dla nas nieustanny dialog i szansa na rozwdj,

ktdrej nie mozemy i nie chcemy przegapic.
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Luka ptacowa

el

Jednym z najdotkliwszych przejawdéw nieréwnosci na
rynku pracy jest luka pomiedzy wynagrodzeniami ko-
biet i mezczyzn.

Luka placowa to réznica miedzy Srednimi stawkami
godzinowymi brutto, ktére otrzymujg kobiety i mez-
czyzni. Oblicza sie jg na podstawie wynagrodzen wy-
ptacanych pracownikom przed odliczeniem podatku

dochodowego i sktadek na ubezpieczenie spoteczne.z
Z badan wynika jednoznacznie, ze kobiety zarabiajg
mniej niz mezczyzni a dodatkowo wykonujg znacznie
wiecej nieodptatnej pracy w swoich gospodarstwach
domowych. Nizsze zarobki przektadajg sie na nizsze
Swiadczenia emerytalne na kolejnych etapach zycia
i utrwalajg gorsza sytuacje finansowga kobiet.

Srednio 77 centow

zarabia kobieta na 1 dolara zaro-
bionego przez mezczyzne.

(Zr6dto: ONZ24)

wiecej nieptatnej pracy wykonujg
kobiety niz mezczyzni.
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zajmie zamkniecie luki ptacowej po-
miedzy kobietami i mezczyznami na
Swiecie przy obecnym tempie zmian.

PwC w 2022 r. ustalito luke ptacowa dla naszego
kraju na poziomie 7%.> ZnalezliSmy sie tym samym
na 5 miejscu wsréd 33 krajéw OECD pod wzgle-
dem réznicy w zarobkach oferowanych kobietom
i mezczyznom. Mniejsza réznica w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn w danym kraju nie zawsze oznacza
wiekszg réwnos¢ miedzy ptciami i odzwierciedla realia

Czy wiesz, ze

biznesowe. W Polsce na niski poziom luki ptacowej
ma wptyw m.in. nizszy poziom aktywnosci zawodowej
kobiet, a takze to, ze duzy odsetek pan pracuje w sek-
torze publicznym, gdzie nieréwnosci pomiedzy wyna-
grodzeniami sg mniejsze. Z danych Eurostatu wynika,
ze w wiekszosci panstw UE luka ptacowa jest znacznie
wieksza w sektorze prywatnym (15,7%) niz w publicz-
nym (tylko 3,8%).

Na nieco wyzszym poziomie: 8,7% okreslito luke pta-
cowg w Polsce Swiatowe Forum Ekonomiczne. Orga-
nizacja ta ocenita, ze do wyréwnania luki ptacowej
w naszym kraju moze dojsc¢ za okoto 130 lat.»

= Skad bierze sie luka ptacowa?

1. Kobiety wykonujg wiecej pracy nieodptatnej
(takiej, jak opieka nad dzie¢mi lub obowigzki
domowe), wiec mniej czasu zostaje im na ptat-

nga prace.



Czy wiesz, z¢

2. Kobiety czesciej pracujg na czes¢ etatu lub ro-
big przerwe w karierze zawodowe;j.

1 / 3 kobiet

w Unii Europejskiej (30%) pracuje w niepetnym
wymiarze godzin. W przypadku mezczyzn to 8%.

Czy wiesz, ze

3. Kobiety pracuja czesciej w niskoptatnych sek-
torach, gorzej wynagradzanych dziatach i na
nizej ptatnych stanowiskach.

7a ok. 30 %

catkowitej luki ptacowej miedzy kobietami

a mezczyznami w UE odpowiada nadreprezen-
tacja kobiet w sektorach o stosunkowo niskich
ptacach.
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4. Kobiety rzadziej zajmuja stanowiska kierowni-
cze, a gdy juz je zajmuja, to zarabiajg mniej niz
mezczyzni.

Czy wiesz, 7e

Jak wynika z analizy OECD - 80% réznic w wynagro-
dzeniach kobiet i mezczyzn jest efektem nieréw-
nosci ptacowych wewnatrz firm.z Oczekiwania
kobiet na etapie rekrutacji s zwykle nieco nizsze niz
oczekiwania mezczyzn. W trakcie zatrudnienia réznice
w poziomie wynagrodzenia pogtebiajg sie, bo kobiety
rzadziej domagajg sie podwyzek a dodatkowo czesto
podczas urlopéw macierzynskich i rodzicielskich sg
przy nich pomijane. Czes¢ firm w czasie urlopéw ma-
cierzynskich i rodzicielskich nie wyptaca tez kobietom
firmowych lub zespotowych premii.

Z wiekszg lukg ptacowg mamy do czynienia w bran-
zach zdominowanych przez mezczyzn, w ktérych -
bazujac na stereotypach - kobietom czesto odmawia
sie kompetencji pozwalajacych skutecznie wykonywac
powierzone zadania.

Czy wiesz, 7€
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Wsrod przeszkod na drodze do rownosci obu plci i rozwoju kobiecych karier najczesciej wymienia-
ne sa stereotypy, koniecznos¢ przecierania przez kobiety szlakow w zmaskulinizowanych sSrodowi-
skach i postrzeganie kandydatur kobiet w kontekscie obowiazkow opiekunczych.» Tak naprawde
wszystkie wymienione maja swoj rodowod w stereotypowych wyobrazeniach dotyczacych kobiet
i ich roli spolecznej, w utartych przekonaniach i uogolnieniach, ktdére ignoruja indywidualne cechy

i predyspozycje konkretnych osob.

Oto stereotypy, z ktérymi najczesciej mierzg sie kobiety:

1. Kobieta w pracy powinna by¢ mita, opiekun-
cza, wrazliwa, delikatna, skromna, ale juz nie-
koniecznie silna, kompetentna i twardo wal-
cz3aca o swoje racje.

Aby zrozumie¢ ten stereotyp, wystarczy poréwnaé
sposéb, w jaki oceniamy te same postawy i zacho-
wania u kobiety i mezczyzny, np. jest nachalna - jest
zdeterminowany, jest apodyktyczna - jest liderem,
jest nastawiona na autopromocje - zna swojg wartos¢,
jest ,biznesowg harpig” - odnosi sukcesy biznesowe,
jest agresywna - jest przebojowy, itp.

Kobiety, ktére prezentujg odmienne od oczekiwan po-
stawy sg postrzegane jako ,mato kobiece” i oceniane
negatywnie. Z kolei mite, skromne i opiekuricze kobiety
sg czesto w swoim Srodowisku pracy ,,chronione” przed
trudnymi doswiadczeniami i wyzwaniami zawodowymi
- projektami, stanowiskami, odpowiedzialnoscig. Tym
samym nie zdobywajg kompetencji potrzebnych do
rozwoju kariery.*

Kobietom przypisuje sie réwniez nadmierng emo-
cjonalnos¢. Cecha ta ma je dyskredytowac jako kan-
dydatki na stanowiska liderskie oraz ograniczac ich
umiejetnosci negocjacyjne. Maja by¢ bardziej sktonne
do ptaczu, empatyczne i ulegte w poréwnaniu z mez-
czyznami, ktérych ma charakteryzowa¢ zdecydowa-
nie, asertywnos¢ i zimna krew. Stereotyp ten krzywdzi
przedstawicieli obu ptci - ogranicza mozliwosci rozwo-
ju kobiet i odbiera mezczyznom prawo do wyrazania
emocji. Tymczasem okazywanie uczuc i dzielenie sie
nimi, w granicach rozsadku, jest integralng czescig au-
tentycznosci, ta za$s jest jednym z wyznacznikéw praw-
dziwego przywodztwa. Od menedzeréw nie oczekuje
sie dzi$, ze bedg bezdusznymi automatami. Autentycz-
ne przywédztwo ma miejsce tylko wtedy, gdy przed-
stawiciele obu ptci moga okazywaé emocje bez leku
przed krytyka. Nie oznacza to, jak pisze Heather Mel-
lick, ze wszystkie zachowania majg by¢ akceptowane
(trzaskanie drzwiami i krzyki nie wchodzg w gre), ale ze
okazywanie emocji jest w pracy akceptowane, a osoby
wyrazajgce emocje nie sg osadzane.=

Czy wiesz, 7e
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2. W obliczu dylematu: praca czy rodzina dla ko-
biety priorytetem zawsze bedzie rodzina.

Kiedy aktywna zawodowo kobieta ma rodzine, czesto
zarzuca sie jej, ze przedktada role matki nad kariere.
Takie zarzuty nie padajg jednak pod adresem ojcow.
Zatrudniajace ojcow firmy zaktadaja, ze to matka dziec-
ka jest odpowiedzialna za opieke nad nim - niewielu
pracodawcéw informuje ojcow o przystugujacych im
prawach i zacheca panéw do korzystania z tych praw.

Czy wiesz, 7¢

Wspotczesne zwigzki, powoli, ale konsekwentnie, ewo-
luujg w kierunku partnerskim. Coraz wiecej kobiet pra-
cuje zawodowo, zmienia sie tez podejscie do ojcostwa.
Obecnie polscy ojcowie bardziej angazuja sie w opieke
nad dzieckiem, a budowanie z nim relacji staje sie dla
nich coraz wazniejsze. Podziat obowigzkéw miedzy mat-
ka i ojcem réwniez ulega zmianie, cho¢ wciaz jest ona
bardziej widoczna w obszarze postaw niz realizacji.

y

e Tylko 1/0 mezezyzn
skorzystat z urlopu rodzicielskiego w 2021
r. (Zrédto: ZUS)

e Ponad 80% ojcow

chciatoby poswiecac wiecej czasu swoim
dzieciom. (Zrédto: Powrét taty. Polskie ojco-
stwo: peten etat czy praca dorywcza?)

. (y B
o A7 79 O kobiet i m¢zczyzn
jest zgodnych, co do tego, ze obie picie sg
réwnie dobrymi opiekunami dla swoich
dzieci. (Zrédto: IQS dla Fundacji Share The Care)



Kultura organizacyjna firm powinna uwzglednia¢ zmie-
niajaca sie dynamike relacji w rodzinie. Zmniejszytoby
to negatywny wptyw tego stereotypu na kariery kobie-
ty. Jednak, péki co, wcigz pocigga on za sobg szereg
negatywnych konsekwencji:

= Jesli pracodawca ma wybor, na oferowane stano-
wisko chetniej zatrudni mezczyzne. W przypadku
kobiet podczas rekrutacji postara sie zebrac infor-
macje o ich sytuacji rodzinnej i zwigzanych z tym
planach.

Czy wiesz, 7¢

m  (Cze$¢ pracodawcow nie inwestuje w rozwodj ko-
biet wychodzac z zatozenia, ze jest to inwestycja
mniej optacalna ze wzgledu na potencjalne prze-
rwy w karierze. W efekcie kobiety czesto sg karane
nizsza oceng za ,potencjat’, nawet jesli ich wyniki
i zaangazowanie w prace sg wyzsze niz kolegow.

Czy wiesz, ze
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Czy wiesz, ze

7% mniej kobiet

niz mezczyzn czuje sie wigczanych w pro-
cesy podejmowania decyzji;

. 6% mniej kobiet

niz mezczyzn uwaza, ze wyniki ich pracy
maja wptyw na wynagrodzenie;

(0)
. 4 %) mniej kobiet

niz mezczyzn czuje sie docenianych za
swoje osiggniecia.

Mimo to wskaznik zaangazowania (lojalnos¢,
poczucie motywacji i sktonnos$¢ do rekomen-
dowania pracodawcy) utrzymuje sie u kobiet
na poziomie wyzszym niz u mezczyzn. (Zrédto:
Kincentric, 2022)

3. Pewne sfery aktywnosci zawodowej, konkret-
ne branze, stanowiska i role (np. menedzer-
skie) sa bardziej predestynowane dla mez-
czyzn - mezczyzni przewaznie lepiej sie w nich
sprawdzajg.

Stereotyp ten tworzy podziaty pomiedzy ptciami i zwy-
kle prowadzi do podwazania kompetencji kobiet lub
mezczyzn, ktérzy tych podziatdbw nie przestrzegaja.
Przyktadem jest przekonanie, ze kobiety ,pasujg” do
profesji zwigzanych z edukacja, opieka nad innymi, ko-
munikacja, zas mezczyzni do zawoddw wymagajgcych
sity fizycznej, umiejetnosci technicznych lub do pracy
naukowej. Czesto podwaza sie tez predyspozycje ko-
biet do petnienia funkgji liderskich albo odmawia sie
im kompetencji negocjacyjnych. Efektem tego stereo-
typu jest m.in. tworzenie sie zdominowanych przez
mezczyzn branz czy specjalizacji zawodowych.



W 2015 roku ukazat sie raport pt. Potencjat kobiet dla
branzy technologicznej, ktéry prezentowat wyniki ba-
dania przeprowadzonego na grupie studentek kierun-
koéw technicznych. Okazato sie, ze:

= o 4 studentke jej najblizsze otoczenie odwodzito
od wyboru kierunku z obszaru STEM;

= 17% studentek otoczenie utwierdzato w przekona-
niu, ze sobie nie poradzgy;

58%

ogoblnej liczby studen-
tow w Polsce to kobiety

(y
35/0
studentéw publicznych

uczelni technicznych

= 10% ustyszato od najblizszych, ze studia technicz-
ne ,nie sg dla kobiet”.

Badanie zostato przeprowadzone 7 lat temu, jednak
udziat kobiet studiujgcych na kierunkach technicznych
nie tylko nie zwiekszyt sie od tego czasu, ale spadt o 2%.

15%

studentéw kierunkow
informatycznych to

w Polsce to kobiety kobiety

Zrédto: Kobiety na Politechnikach, Raport 202141,

Czy wiesz, ze

Catherine H. Tinsley i Robin J. Ely pokazaly, ze stereoty-
py skupiajg naszg uwage na réznicach pomiedzy ko-
bietami i mezczyznami, natomiast odwracajg jg od
cech Srodowiska, w ktérym sie ujawniajg. Zdaniem
badaczek, réznice te nie sg statymi cechami pici. Wy-
nikajg raczej ze struktur organizacyjnych, praktyk firm
i wzorcow interakgji, ktére inaczej pozycjonuja kobiety
i mezczyzn tworzac dla nich stale r6zne doswiadczenia.
W obliczu odmiennych okolicznosci ludzie reagujg ina-
czej - nie ze wzgledu na swojg pte¢, ale ze wzgledu na
swojg sytuacje. Zdaniem badaczek, podkreslanie réz-
nic miedzy ptciami sprawia, ze wydajg sie one natural-
ne i nieuniknione. ,W miare opowiadania i powtarzania
anegdot zgodnych ze stereotypami, bez wyjasniania, dlo-
czego i kiedy pojawiajg sie stereotypowe zachowania, réz-
nice pfciowe sq wyolbrzymiane i nabierajq wartosci deter-
minujqgcej. Podszyte dobrymi intencjami, ale w duzej mierze

brytyjskich nastolatek w wieku od 13

do 19 lat chce wybra¢ kariere w dzie-

37 dzinie tradycyjnie zdominowane;j

% przez mezczyzn. Jedna trzecia jest za-

X interesowana karierg naukowa, a 31%
chciatoby znalez¢ prace w branzy IT

nieskuteczne interwencje skupiajq sie na ,naprawianiu” ko-
biet lub przystosowaniu ich, a nie na zmianie okoliczno-
Sci, ktore doprowadzity do réznych zachowan”.~

Dziatania pracodawcéw powinny skupi¢ sie przede
wszystkim na wprowadzaniu zmian w Srodowisku pra-
¢y, zwitaszcza w obszarze kultury organizacyjnej oraz na
szkoleniach dotyczacych tego, jak na nasze dziatania i de-
cyzje wplywaja nieuswiadomione uprzedzenia. Zmiana
kultury nie jest sprawg prosta, bo firmy nie funkcjonuja
w prozni. Czy tego chcemy, czy nie kultura organizacyjna
firmy odzwierciedla kulture spoteczenstwa, w jakim firma
funkcjonuje. Potwierdzajg to badania Miedzynarodowej
Organizacji Pracy* oraz analizy firmy McKinsey“. Konse-
kwentne dziatania przynosza jednak rezultaty w postaci
wiekszej rownosci oraz odwazniejszych wyboréw eduka-
cyjnych i zawodowych kobiet.

Czy wiesz, 7e

nastolatek uwaza, ze sg tak samo
Ponad zdolne, jak ich réwiesnicy - chtopcy,

80 a ponad jedna czwarta czuje sie bar-
%

dziej uzdolniona.

Zrédto: Badanie przeprowadzone na grupie 2000 mtodych kobiet przez British Gas*
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socjolog, Instytut Stosowanych Nauk Spotecznych, Uniwersytet
Warszawski

Unijna dyrektywa w sprawie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym z roku 2019 wprowadza nowe prawa dla opiekundw i pracujgcych
rodzicow. Jej celem jest zwiekszenie udziatu kobiet w rynku pracy. Wazng
czesciq tej regulacji jest ptatny urlop rodzicielski dla ojcéw rozumiany jako
indywidualne i niezbywalne prawo. Ma on zachecic¢ ojcéw do wiekszego za-
angazowania sie w wychowanie dzieci i rozpowszechni¢ model tzw. nowego
ojcostwa. Nowy wzdr ojca zaangazowanego i obecnego w wychowaniu
dzieci jest czesto przeciwstawiany modelowi tradycyjnemu, patriarchal-
nemu. Promowany w dyrektywie egalitarny podziat rol rodzicielskich ma
wptyngc na zwiekszenie aktywizacji zawodowej kobiet, zmniejszenie ilosci

nieodpftatnie wykonywanych przez nie prac domowych i na zlikwidowanie
réznic w traktowaniu kobiet i mezczyzn w miejscu pracy.

Polityka rezerwujqca czesc urlopu rodzicielskiego dla ojcéw od wielu lat
realizowana jest w Norwegii, Szwedji i Islandii. Mimo sukceséw, wywotuje
teZ kontrowersje, dotyczqce m.in. prawa rodziny do samodzielnego decy-
dowania o podziale urlopu pomiedzy rodzicéw. Nowe prawo nie stworzy
natychmiast egalitarnego porzqdku, poniewaz funkcjonuje obok starych,
tradycyjnych wzorcéw ojcostwa. Trudno obecnie rozstrzygngc, w jaki spo-
s6b wdrozenie dyrektywy do polskiego porzgdku prawnego wzmocni pro-
cesy przemiany roli ojca. Bedzie to takze zalezato od postawy matek wobec
dzielenia sie opiekq, poziomu wynagradzania kobiet i rozwigzan stuzgcych
godzeniu zycia zawodowego z wychowaniem dzieci, postaw pracodawcéw
wobec urlopdw rodzicielskich ojcéw i réwniez od znajomosci stale zmienia-
jgcego sie prawa do opieki i dominujgcych wzorcéw otoczenia spotecznego.
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Dlaczego warto

wspierac rownos¢
kobiet i mezczyzn
na rynku pracy



Kobiety sa wazna sila w gospodarce. Im wig¢cej ich

pracuje, tym gospodarka szybciej si¢ rozwija.

ROwnos¢ plei pobudza wzrost ekonomiczny, przyczynia si¢ do zmniejszania nieré6wnosci dochodow
i zwieksza dywersyfikacje gospodarki, dzi¢ki czemu jest ona bardziej odporna na zawirowania.s
7 danych EIGE wynika, Ze dzieki wyréwnaniu szans kobiet i meZczyzn na rynku w Unii Europejskiej
do 2050 r. powstaloby 10,5 miliona dodatkowych miejsc pracy. Tymczasem - jak wynika z badan
Mi¢dzynarodowej Organizacji Pracy — 50% potencjalu kobiet w skali globalnej pozostaje niewyko-

rzystana.

= Wplyw kobiet na gospodarke

Wieksza aktywnos¢ zawodowa kobiet to konkretne
zyski osiggane przez panstwo i spoteczenstwo. Udziat
kobiet w rynku pracy ma bezposrednie przetozenie na
produkt krajowy brutto. Wéréd krajéow OECD najwyz-
szy wskaznik zatrudnienia - 81% - ma Szwecja. Jak wy-
nika z analizy PwC, gdyby pozostate kraje nalezace do
tej organizacji zwiekszyty wskaznik zatrudnienia kobiet
do tego samego poziomu, ich PKB mogtoby wzrosng¢
o ponad 6 bilionéw dolaréw. Na $cisty zwigzek pomie-
dzy odsetkiem pracujacych kobiet i dochodem krajo-
wym brutto wskazujg takze w swoich raportach firmy
McKinsey+ i Deloitte.

W Polsce aktywnych zawodowo jest tylko 64% kobiet.
To mniej niz $rednia dla Unii Europejskiej. Gdyby uda-
to nam sie dogoni¢ Szwecje, nasze PKB wzbogacitoby
sie rocznie o0 83 miliony dolaréw. Obecnie wkfad kobiet
w PKB w Polsce wynosi zaledwie 39% i jest tylko o0 2%
wyzszy niz Srednia dla Swiata.

Dla wiekszosci polskich firm trudnosci w pozyskiwaniu
pracownikéw o odpowiednich kompetencjach stano-
wig bariere rozwojowga. Wzrost aktywnosci zawodowej
kobiet jest remedium na zmiany demograficzne oraz
niedobor kompetencji. Juz dzi$ w polskiej gospodarce
brakuje okoto 150 tys. specjalistow. Te luke mogtyby
wypetni¢ kobiety, ktére przewazajg wsréd absolwen-
tow wyzszych uczelni.

= Wplyw przywédztwa kobiet na wyniki przed-
siebiorstw

Obecnos$¢ kobiet na wszystkich szczeblach hierarchii

organizacyjnej przynosi firmom wiele korzysci. Bada-

nia dowodzg, ze czyni firmy bardziej dochodowymi, in-

nowacyjnymi i odpowiedzialnymi spotecznie.

Jak wynika z danych World Labour Organisation, 2/3
firm, na ktérych czele stanat zréznicowany pod wzgle-
dem pici zespot zanotowato wzrost zyskéw od 5 do 20%.

Pozytywny wptyw obecnosci kobiet na wysokich stano-
wiskach potwierdzajg rowniez badania McKinsey. Wy-
nika z nich, ze firmy z wieksza rownoscia ptci na wyz-
szych poziomach hierarchii majg o 26% wieksze szanse
na ponadprzecietne zyski niz te, ktére majg najmniej
kobiet wsrod kadry zarzgdzajacej lub nie majg ich wca-
le. Badania dowodzg takze, ze firmy, w ktérych stano-
wiska dyrektoréw zarzadzajgcych (CEO) i dyrektoréw
finansowych (CFO) zajmujg kobiety, osiggajg wyzsze
ceny akgji.

To nie wszystko. Uczeni z Lehigh University's Colle-

ge of Business (USA), Uniwersytetu w Antwerpii oraz

Uniwersytetu Maastricht na podstawie przeprowadzo-

nych badan doszli do wniosku, ze pojawienie sie kobiet

w zarzadach sktania je do ,zmiany sposobu myslenia”.

W efekcie:

«  stajg sie bardziej otwarte na zmiany i mniej skton-
ne do ponoszenia ryzyka,

« odchodza od strategii kupowania wiedzy po-
przez fuzje i przejecia na rzecz budowania wiedzy
w oparciu o wewnetrzne badania i rozwoj.»

Firmy, ktére maja w zarzadach kobiety rzadziej popet-
niajg tez defraudacje. Barbara Casu z Cass Business
School przy City University of London poréwnata dane
dotyczace zréznicowania zarzadu i przywddztwa w du-
zych europejskich bankach z danymi o grzywnach na-
tozonych na te banki przez rzad USA po kryzysie finan-
sowym w 2008 roku. Obecnos¢ wiekszej liczby kobiet
na stanowiskach wyzszego szczebla przektadata sie na
nizsze i rzadziej wymierzane kary za niewtasciwe po-
stepowanie, co zaoszczedzito tym instytucjom Srednio
7,84 miliona dolaréw rocznie.*

Przedsiebiorstwa deklarujg nie tylko pozytywny wptyw
kobiecego przywdédztwa, ale takze korzystne przetoze-
nie inicjatyw wspierajgcych réznorodnos¢ pod wzgle-
dem ptci na swoje wyniki.s2

Czy réznorodnos$¢ pod wzgledem plci ma korzystne przelozenie na wyniki

przedsi¢biorstwa, %

64
54

23 23

® Tak @ Nie wiem Nie

64

24
17

mate firmy $rednie firmy

Zrédto: International Labour Organization Enterprice Survey 2018.
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Rownos¢ kobiet i mezczyzn na rynku pracy

50

potencjatu kobiet w skali globalnej pozosta-
je niewykorzystana. (Zrédto: Miedzynaro-
dowa Organizacja Pracy)

Tylko 39 %

wynosi obecnie wktad kobiet w PKB Polski,
mimo ze stanowig 52% populacji kraju.
(Zrédto: McKinsey®?)

(0] 51 mld zl

mogtaby zwiekszy¢ swoje PKB Polska do
2025 r. wprowadzajgc kobiety nieaktywne
zawodowo na rynek pracy.
(Zrédto: Deloitte®)

1,5

pracownikéw moze brakowac na polskim
rynku pracy w 2025 r. (Zrédto: Global CEO
Survey 2019, PWC)

033

wyzszg rentownoscig kapitatu wtasnego
i 0 42% wyzszymi przychodami ze sprzeda-
2y mogg sie pochwali¢ firmy z listy Fortune
500, ktére maja wyzszy udziat kobiet w za-
rzadach. (Towers Watson)

Kazdy + 1 %

kobiet zatrudnionych w firmie w momencie
upublicznienia danych dotyczgcych rézno-
rodnosci ma przetozenie na $redni wzrost
cen akgcji 0 0,1 punktu procentowego.
(Kellog School of Management)

Wplyw na gospodarke

O ponad 6 bin $

mogtoby wzrosng¢ PKB krajéw OECD dzieki
zwiekszeniu wskaznika zatrudnienia kobiet
do poziomu notowanego w Szwecji (81%).

(Zrédto: PwC, Women in Work Index 202253)

Tylko 64 %

kobiet w wieku produkcyjnym jest w Polsce
aktywnych zawodowo (w UE $rednio
68%). W tym samym czasie pracuje 78%
mezczyzn. (Zrédto: PwC, Women in Work
Index 2022)

0] 174 mld

euro rocznie moze wzrosng¢ PKB Polski do
2030 r. dzigki zamknigciu luki w zatrudnie-
niu kobiet i mezczyzn. (Zrodto: McKinsey®®)

66..

tyle wynosi udziat kobiet wéréd oséb kon-
czacych w Polsce studia wyzsze.
(Zrédto: GUS)

tyw na wyniki przedsi¢biorstw

0254

czesciej lepsze wyniki pod wzgledem
rentownosci osiggajg zespoty zréznicowane
pod wzgledem pici. (McKinsey)

o130

wyzsze szanse na poprawe wynikéw majg
firmy zréznicowane pod wzgledem pfci.
(Zrédto: McKinsey)
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0146 wia

euro rocznie moze wzrosngc¢ do 2030 r.
PKB krajéw Europy Srodkowo-Wschodniej,
jesli uda im sie zamkna¢ luke w zatrudnie-
niu kobiet i mezczyzn. (Zrédto: McKinsey®)

083 mid $

(6%) mogtoby wzrosng¢ PKB Polski w skali
roku dzieki zwiekszeniu wskaznika zatrud-
nienia kobiet do poziomu notowanego
w Szwecji (81%). (Zrédio: PwC, Women in
Work Index 2022%%)

10, 5 min

dodatkowych miejsc pracy powstatoby

w UE dzieki wyréwnaniu szans kobiet

i mezczyzn na rynku pracy do 2050 r.
(Zrédto: EIGE)

14

na tyle szacowany jest potencjalny wzrost
zamozno$ci w skali globalnej dzieki
zamknieciu luki ptacowej (Zrédto: Bank
Swiatowy)

026

wieksze szanse na ponadprzecietne zyski
majg firmy z wiekszg réwnoscig pici na
wyzszych stanowiskach niz te, ktére maja
najmniej kobiet wérod kadry zarzadzajgcej
lub nie maja ich wcale. (Zrodto: McKinsey)

Od 5 do 20%

wzrost zyskéw odnotowato 2/3 firm, na
ktérych czele stoi zréznicowany pod wzgle-
dem ptci zespét. (Zrédto: World Labour
Organisation)



= Wplyw inicjatyw wspierajacych réwnos¢ pod
wzgledem ptci na pracownikéw
Pracodawcy zadajg sobie czesto pytanie, czy podej-
mowane przez nich inicjatywy sg przez pracownikéw
dostrzegane i przektadaja sie na konkretne rezultaty.
W przypadku inicjatyw wspierajgcych kobiety mamy
wiele dowodéw na to, ze tak witasnie jest. Firma De-
loitte w raporcie Women at work 2022 zestawita dane
dotyczace satysfakgcji z pracy, motywacji oraz kondycji

psychicznej kobiet w organizacjach, ktére sg liderami
réownosci ptci oraz tych, ktére w tym obszarze pozosta-
ja w tyle.® Okazato sie, ze 90% kobiet zatrudnionych
w pierwszej grupie wysoko ocenia swojg satysfakcje
i motywacje, a 62% - swojg kondycje psychiczng. W fir-
mach, ktére nie przywigzujg wagi do réwnosci ptci wy-
niki byty znacznie nizsze.

Procent kobiet, ktore udzielily odpowiedzi: dobrze / bardzo dobrze oceniajac

ponizsze kwestie:

90 90

24

Satysfakcja
Zpracy pracy

Motywacja do

64

16

Dobrostan psychiczny (w tym
poziom stresu i ztosci)

® Liderzy réwnosci ptci @ Firmy opéZnione w dziataniach na rzecz réwnosci pici

Zrédto: Women at Work 2022, Deloitte

Okazuje sie tez, ze wieksza réznorodnos¢ organizacji
ze wzgledu na pte¢ oraz posiadanie praktyk HR wspie-
rajacych te réznorodnos¢ wptywa pozytywnie na przy-
cigganie talentow (zwtaszcza kobiecych), rozwéj kobiet
oraz utrzymanie pracownikéw w organizacji.

Czy wiesz, z¢

Czy wiesz, 7€

Czy wiesz, 7¢



= Wysoki poziom przywédztwa kobiet

Wysoki poziom przywddztwa kobiet potwierdza wiele
badan. Jednym z ciekawszych jest analiza poréwnaw-
cza wynikow ocen 360 stopni tysiecy menedzerek i me-
nedzeréw, ktérg opisali na tamach Harvard Business
Review Jack Zenger oraz Joseph Folkman. W przypadku
84% najczesciej mierzonych kompetencji kobiety uzy-
skaty wyniki lepsze niz mezczyzni. Wyrdzniaty sie w ta-
kich kompetencjach, jak: podejmowanie inicjatywy,
dziatanie z odwaga, praktykowanie samorozwoju, da-
zenie do wynikéw oraz uczciwos$¢. Mezczyzni wypadali
lepiej w rozwijaniu perspektywy strategicznej i ,wiedzy
technicznej lub zawodowej". Jednak inna analiza tych
samych danych wykazata, ze kobiety byty po prostu
nieco bardziej krytyczne w samoocenie tych kompe-
tencji. Nieco nizej wypadaty w ocenach pewnosci sie-
bie, zwtaszcza gdy miaty ponizej 25 lat. W wieku 40
lat kobiety i mezczyzni uzyskiwali takie same wyniki.«
A zatem, zdaniem tych, ktorzy najscislej z nimi wspot-
pracuja, kobiety sa kompetentnymi i skutecznymi lide-
rami.

Choc to nietatwe, liderkom udaje sie pogodzi¢ dazenie
do zyskownosci zempatycznym stylem zarzadzania.
Z badan przeprowadzonych przez McKinsey wynika,
ze stojace na czele zespotu kobiety czesciej monito-

rujg dobrostan pracownikéw, wspieraja podwtadnych
w jego utrzymaniu, dbajg o utrzymanie przez nich row-
nowagi pomiedzy pracg a zyciem prywatnym, starajg
sie przeciwdziata¢ nadmiernym obcigzeniom obowigz-
kami i zadaniami oraz udzielajg pracownikom emocjo-
nalnego wsparcia. Czesciej tez angazujg sie w dziatania
z obszaru réznorodnosci i wigczania (D&I), nawet jesli
nie sg one w zakresie ich obowigzkéw. Aktywnie dzia-
taja w networkach pracowniczych i rekrutujg do firmy
osoby z niedoreprezentowanych grup. Poswiecaja na
to wiecej czasu niz ich koledzy - menedzerowie.®

Czy wiesz, z¢

Podwladni kobiet czeSciej potwierdzaja, Ze ich menedzer wpieral ich

W ciagu ostatniego roku.

Rodzaje wsparcia podjete przez menedzeréw w podziale na ich pte¢, % respondentéw

Wsparcie Monitorowanie

Upewnianie sie,

Pomoc w zarzg- Przeciwdziatanie

emocjonalne dobrostanu czy pracownicy sg dzaniu wyzwa- wypaleniu zawo-
w stanie poradzi¢ niami dotyczg- dowemu
sobie z iloscig cymi rownowagi
61 (+10) obowigzkéw pomiedzy pracg
i zyciem prywat-
54 nym
42 (+6)
36
31(+12) 29 (+5)
24 21 (+5)
19 16
c 2 c 2 s 2 s 2 s 2
N @ N ] N 9] ‘N 7] ‘N ]
§ ) § 9 § a 5’ a g a
5 2 5 < 5 < 5 < 5 <
= = = = =

Zrédto: Women in the Workplace 2021, McKinsey.
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Jakie sg tego efekty? Z badania McKinsey wynika, ze
w firmach, w ktérych menedzerowie wspieraja dobro-
stan zatrudnionych, pracownicy sg bardziej zadowoleni,

mniej wypaleni oraz rzadziej rozwazaja decyzje o odej-
Sciu z firmy. Podobnie jest w sytuacji, gdy priorytetowo
traktuje sie w firmie kwestie Diversity&Inclusion.

Jak wsparcie dobrostanu pracownikow i inicjatyw D&I wplywa na

pracownikow i ich wyniki.

... bardziej

... bardziej
zadowoleni ze
swojej pracy

Kiedy menedzerowie
pomagajg pra-
cownikom zarza-
dza¢ nadmiernym
przecigzeniem praca,
pracownicy sg ...

Kiedy menedzerowie
wspierajg dobrostan
pracownikéw, pra-
cownicy sg ...

Kiedy pracownicy
maja w zarzadzie
silnych sojusznikéw,
53 ...

Women in the Workplace 2022, McKinsey.

sktonni, by po-
lecac firme jako
Swietne miejsce
do pracy

... Mniej naraze-
ni na wypalenie
zawodowe

... rzadziej roz-
wazajg odejscie
z pracy

Pozytywny wptyw kobiet - liderek na samopoczucie
pracownikéow potwierdza badanie przeprowadzone
przez S&P Global i badaczy z University of Paris (2021)
na prébie 8.5 tys. firm w ponad 60 krajach. Wynika
z niego, ze prezeski charakteryzuja sie wiekszg empa-
tig, elastycznoscia/ zdolnoscig do adaptacji i wieksza
otwartoscig na réznorodnos¢ niz prezesi.s

Empatia jest kompetencjg przysztosci, bardzo pozada-
na u wspoitczesnego lidera. Z badania Catalyst wynika,
ze zespoty kierowane przez empatycznych lideréow
i liderki sg bardziej innowacyjne, produktywne i sku-
teczniej utrzymujg talenty w zespole.s” Empatia buduje
pozytywne doswiadczenia pracownika w organizacji.
Pracownicy zarzgdzani przez empatycznych lideréw sg
bardziej zaangazowani. Empatia u lideréw wyzszego
szczebla ogranicza takze che¢ zmiany pracy u pracow-
nikow. e
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Przewaga empatycznych liderow wsréd kobiet oraz
nieco wiekszy udziat autorytarnych lideréw wsréd mez-
czyzn nie oznaczajg oczywiscie, ze na kierowniczych
stanowiskach nie spotkamy kobiet i mezczyzn o od-
miennych stylach zarzadzania. Jednak - bezsprzecznie
- obserwowany u wiekszosci liderek styl przywodztwa
taczacy dbatos¢ o wyniki z dbatoscig o ludzi jest tym,
czego potrzebuje dzisiejszy Swiat.*

Jak pokazujg ponizsze dane, w firmach z wiekszym
udziatem liderek styl zarzgdzania jest bardziej zorien-
towany na przysztos¢, a stosowane przez nie praktyki
sprzyjaja dtugofalowemu budowaniu pozycji firmy.



Ranking praktyk menedzerskich w firmach z wysokim i niskim udzia-
lem kobiet - lideréw w oparciu o opinie pracownikow

(1= najwyzsza pozycja w rankingu,
40 = najnizsza pozycja)

mm 1 Praktyki z najwiekszymi réznicami w ocenie
w pracowniczym rankingu (>15) pomiedzy

gérnym i dolnym kwartylem.

Ranking praktyk w firmach z najwiekszym udziatem kobiet-lideréw (gorny kwartyl)

Wspélna wizja

Praktyki Partnerstwo -
menedzerskie biznesowe Wsplelrajqce -
S ———— Przywédztwo oparte przywodztwo (iZ)Zt\;vjfratgisec >
iei &¢ o konsultacje
Bz?jrd2|¢1 na przysztosc ) Przedsiebiorczo$¢/ od- 10
ptr?kt);?i”r?wi Rozwdj talentow powiedzialnos¢ za wyniki
nedzerskie Kontrakt doty- Profesjonalne 15
' = czacy wynikow standardy
Przejrzystosc Budowanie relac;ji 20
w komunikowa- : $ci
iy wynikéw Zarzadzanie WIS ek ] Orientacja na
wynikami klienta
Zarzadzanie Inspirujace 25
konsekwencjami przywddztwo
Procesy 30
Innowacje ptyng- ~ Oparte na
ce od kierow- zdolnosciach
nictwa firmy do Zarzadzanie  Jasne role 35
pracownikéw operacyjne i zadania
40

1 5 10 15 20 25

Ranking praktyk menedzerskich w firmach z niskim udziatem kobiet - lideréw (dolny kwartyl)

30 35 40

Women in the Workplace 2022, McKinsey.

Agnieszka Maciejewska
Group VP - People & Culture w Warner Bros. Discovery EMEA

Temat petnego wykorzystania talentéw kobiet w organizacjach towarzyszy
mi od lat. Zdobywajqc doswiadczenie zawodowe w wielu firmach widzia-
tam, jak kobiety funkcjonujg w organizacjach i jak borykajq sie z matg
reprezentacjq ich ptci na wyzszych stanowiskach. Z perspektywy lat widze,
Ze sytuacja kobiet dynamicznie zmienia sie na lepsze. Pamietam czasy,

gdy podejmowanie tematu kobiet, ich sity i roli w biznesie czy obecnosci

na stanowiskach kierowniczych wywotywato smiech. Widziatam, jok na
przestrzeni lat te smiechy cichty, a wykorzystywanie potencjatu kobiet sta-
wato sie z roku na rok coraz bardziej istotnym i strategicznym tematem dla
powaznych organizadji.

Nie obserwuje rozbieznosci w talentach prezentowanych przez kobiety

i mezczyzn. Predyspozycje obu pfci do petnienia rél menedzerskich nie
rézniq sie miedzy sobq lub sq komplementarne. Coraz wiecej firm rozu-
mie, ze ignorowanie talentéw kobiet stanowi powazngq bariere dla rozwoju
biznesu. Kobietom w srodowisku biznesowym nie jest potrzebne wsparcie,
a wyréwnanie szans na rozwdj i danie mozliwosci petnego wykorzystania
swojego potencjatu.

Nie da sie przecenic kobiecych ,role models” w organizacjach. Jesli w firmie
kobiety sq widoczne, zajmujg wyzsze stanowiska, to tatwiej jest pomyslec

o0 sobie w roli kierowniczej, zaczqc¢ podejmowac wyzwania zawodowe, ak-
tywnie zgtaszac sie do pracy nad interesujgcymi projektami i, co wazne, jest
tez do kogo zwrdcic sie z prosbq o rade. W Warner Bros. Discovery w Polsce
szefem jest kobieta - jednoczesnie globalna kultura firmy sprzyja inkluzyw-
nosci i wyréwnywaniu szans, co jest naszq ogromng dumgq.
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Wellbeing kobiet
- wyzwania




Doswiadczanie nier6wnosci, bariery, na jakie napotykaja kobiety w swojej karierze oraz nawigowa-
nie w zlozonych sytuacjach spolecznych pochlaniaja ich energie i sa dla nich Zrodlem dyskomfortu.
Funkcjonujac w Srodowisku pracy, w ktorym relacje miedzyludzkie budowane sa na fundamentach
nieuswiadomionych uprzedzen i podwdjnych standardow, kobiety mierza si¢ takze z wykluczajacy-
mi zachowaniami przelozonych, kolegow, klientow, partneréw biznesowych a czasem takze koleza-

nek. Determinuje to ich poczucie dobrostanu.

Wykluczanie

Podczas gdy wtaczanie pozwala kazdemu czuc sie pet-
noprawnym, cenionym cztonkiem zespotu i w petni
uczestniczy¢ w zyciu firmy, wykluczanie polega na da-
waniu komus do zrozumienia, ze nie pasuje do grupy,
ze znalazt sie w niej przez przypadek, bo nie posiada
potrzebnych kompetencji lub innych cech konstytu-
ujacych grupe. Cztonkowie zespotu deprecjonujg osig-
gniecia takiej osoby, podwazaja jej umiejetnosci, igno-
rujg pomysty i rozwigzania. Z badan wynika, ze wiele
kobiet (w tym takze Polek) spotyka sie w swoim miej-
scu pracy z réznymi formami wykluczenia.

28,2 % Polek

spotka sie w swoim miejscu pracy z wyklu-
czeniem ze wzgledu na pte¢;

. 449

z seksistowskimi uwagami;

e 37,6 %

z umniejszaniem zastug ze wzgledu na pte¢;

. 42,6 %
z umniejszaniem kompetencji ze wzgledu
na ptec.

Zrédto: Gender Gap po polsku 2020
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Jedna z najczestszych form wykluczenia sg mikroagre-
sje, czyli stwierdzenia, komentarze, zarty, pytania lub
dziatania, ktére - cho¢ z pozoru nieszkodliwe - utrwala-
ja negatywne stereotypy. Nie majg one zwykle na celu
wyrzadzenia krzywdy, ale dla osoby, ktérej dotykaja,
sg zrodtem dyskomfortu, poczucia zagrozenia lub wy-
kluczenia. Mikroagresje zwigzane z picig sg przejawem
dyskryminacji i seksizmu, sygnalizujg brak szacunku
lub nieréwnos¢. Forma mikroagresji jest np.:

m  przeszkadzanie kobiecie w wypowiedzeniu sie lub
ucinanie jej wypowiedzi podczas spotkania lub
rozmowy,

= zakfadanie z gory, podczas spotkania z kobietg
i mezczyzng, ze to mezczyzna zajmuje wyzsze sta-
nowisko,

= pozwalanie sobie na komentarze na temat wygla-
du kobiety lub natarczywe wpatrywanie sie w nig,

= koncentrowanie sie na roli kobiety jako matki,
zony, partnerki, np. przy przedstawianiu jej,

= koncentrowanie sie w pracy na wygladzie, a nie
na kompetencjach i osiggnieciach zawodowych
kobiety,

= deprecjonowanie pomystow kobiet, ignorowanie
ich, zaktadanie z gory, ze nie moga by¢ dobre,

= odmawianie kobiecos$ci asertywnym i pewnym sie-
bie kobietom,

= dodatkowe wyjasnianie poruszanych zagadnien
kobiecie, niepoprzedzone upewnieniem sig, ze ta-
kich wyjasnien potrzebuje,

= seksistowskie zarty lub uwagi.”

Badanie Deloitte z 2022 r. pokazuje wzrost odsetka
kobiet doswiadczajgcych wykluczajagcych zachowan
w miejscu pracy (ngkania, mikroagresji) z 52% w 2021 r.
do 59% w 2022 r. Potowa kobiet przynajmniej raz do-



Swiadczyta w pracy mikroagresji, a 14% nekania. Co
ciekawe, w wiekszym stopniu na zjawiska te narazone
sg kobiety pracujgce hybrydowo niz wytacznie zdal-
nie lub wytgcznie stacjonarnie.” Kobiety, ktére pracu-
ja hybrydowo czesciej doswiadczajg wykluczajgcych
zachowan podczas spotkan, dyskusji i nieformalnych
interakcji (58%), a 45% z nich nie ma wystarczajacego
kontaktu z liderami, co jest krytycznym warunkiem roz-
woju kariery. Z badania wynika, ze kobiety, ktére do-
Swiadczajg wykluczenia w pracy hybrydowej sg w wiek-
szym stopniu narazone na stres i wyzwania zwigzane

ze zdrowiem psychicznym. Autorzy raportu dowodzg,
ze przyczyng wykluczania kobiet w pracy hybrydowej
jest nieinkluzywna kultura organizacyjna. Mikroagresje
sg jednym z powodow, dla ktérych kobiety wybieraja
mozliwo$¢ pracy z domu, ktéra daje im wieksze poczu-
cie bezpieczenstwa. Jednak praca z domu sprawia, ze
ich gtos jest jeszcze stabiej styszany - w trakcie spotkan
online sg rzadziej pytane o zdanie i trudniej jest im sie
przebi¢ ze swoimi opiniami.

Ktorego z ponizszych zachowan doswiadczylas w pracy w ciagu

ostatnich 12 miesiecy:

Pracujace tylko zdalnie B Pracujgce hybrydowo

Bytam wykluczana ze spotkan, )

dyskusji, nieformalnych interakcji
i rozmoéw

Miatam mniej mozliwosci wypo- 5%

wiadania sie podczas spotkan
w poréwnaniu z moimi kolegami

v
*I

5%
Ktos inny przypisywat
sobie moje pomysty

[e]
*I

Zrédto: Women @ Work 2022, Deloitte

Pracujace tylko w biurze

% kobiet, ktore doswiadczyty w pracy
mikroagresji w ciggu ostatnich 12 miesiecy.

Pracujace tylko w biurze
Pracujace hybrydowo

Pracujace tylko zdalnie

Czy doswiadczylas ktoregos z powyzszych problemow pracujac

hybrydowo lub zdalnie:

Bytam wykluczana ze spotkan, dys-
kusji, nieformalnych interakgji

Pracownicy

Pracownicy

hybrydowi zdalni

58

Nie miatam wystarczajgcego
dostepu do lideréw

Zrodto: Women @ Work 2022, Deloitte




Obnizona pewnos¢ siebie

Tylko 19% kobiet w Polsce jest zadowolonych ze swo-
jej sytuacji zawodowej.> Co powstrzymuje je przed
zmiang zatrudnienia? 29% boi sie zmiany pracy, a 23%
wskazuje brak wiary w siebie jako gtéwng przeszkode
stojacg na drodze do poprawy swojej sytuacji zawodo-
wej. Okazuje sie, ze zwigzane z ptcig stereotypy deter-
minujg nie tylko przekonania mezczyzn o kobietach,
ale takze kobiet o sobie.

Z badania przeprowadzonego przez firme HP wynika,
ze mezczyZni zazwyczaj ubiegajg sie o prace, gdy
spetniajg okoto 60% wymagan pracodawcy, kobie-
ty - dopdki nie poczujg, ze spetniajg 100%. Wynika
to z obawy kobiet, ze jesli nie posiadajg petni kompe-
tencji nie otrzymaja propozycji zatrudnienia. Z tego sa-
mego powodu kobiety w pracy zbyt czesto wybierajg
zadania i stanowiska, ktére wigza sie z mniejszym ryzy-
kiem, mniejsza widocznoscig, mniejszg liczbg wyzwan
i mniejszg odpowiedzialnoscig niz wybierane przez ich
kolegbw.”

Linda Babcock, profesor ekonomii na Carnegie Mellon
University i autorka ksigzki ,Women Don't Ask” odkry-
ta, ze mezczyzni 4 razy czesciej niz kobiety inicjuja
rozmowy o podwyzce, a kobiety, jesli ostatecznie ta-
kie rozmowy podejmujg, ubiegajg sie o 30% mniejsze
kwoty niz mezczyzni.”

Czy wiesz, 7¢

Co powstrzymuje kobiety przed zmiang pracy (% z n = 1038)

Strach przed zmiang

Brak wiary w siebie

Zadowolenie z dotychczasowych warunkéw pracy
Obowigzki domowe

Brak pomystu w krotym kierunku sie ksztatci¢

Zrédto: Tytanki pracy Kobiety na rynku pracy w dobie cyfrowej transformacji. Women Update.
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Z badania przeprowadzonego przez zespdt pod kie-
rownictwem prof. Katherine Coffman z Harvard Bu-
siness School wynika z kolei, ze kobietom brakuje
pewnosci, co do swojej zdolnosci konkurowania
z mezczyznami w dziedzinach, co do ktérych mez-
czyzni sg przekonani, ze osiggajg w nich lepsze
wyniki, takich jak nauka, matematyka i technologia.
Coffman i jej wspétpracownicy poprosili uczestnikow
badania o udzielenie odpowiedzi na pytania w kilku
kategoriach. Cze$¢ kategorii byta postrzegana jako
specjalizacje kobiece, np. gotowanie, sztuka, literatu-
ra oraz umiejetnosci werbalne, a cze$¢ jako kategorie,
w ktérych lepsi sg mezczyzni, np. biznes, matematyka,
gry wideo, samochody i sport. Na koniec respondenci
zostali poproszeni o oszacowanie, na ile pytarn odpo-
wiedzieli poprawnie oraz o odgadniecie wynikéw loso-
wo wybranego partnera, ktérego pte¢ im ujawniono.
Zarébwno mezczyzni, jak i kobiety wyolbrzymiali prze-
wage mezczyzn w domenach ,meskich”, a takze prze-
wage kobiet w kategoriach ,kobiecych”. Jednoczesnie
przewidujac wtasne wyniki kobiety zanizaty je w ka-
tegoriach, w ktoérych uwazaty mezczyzn za lepszych.
Rezultaty obu grup nie odbiegaty od siebie, jednak
mezczyzni przeceniali zaréwno swoje umiejetnosci, jak
i wyniki, a kobiety nie doceniaty obu. ,/esli wezme ko-
biete - pisze prof. Coffman - ktéra ma doktadnie takie
same zdolnosci w dwdch réznych kategoriach, np. werbal-
nej i matematycznej, to juz sam fakt, ze przecietny mez-
czyzna ma przewage w matematyce, ksztaftuje jej przeko-
nanie, Ze jej wtasne zdolnosci matematyczne sq nizsze."”

Badania podkreslajg mniejszg sktonnos¢ kobiet do
autopromocji. W testach przeprowadzonych przez
Christine L. Exley, ekonomistke behawioralng na
Harvard Business School, kobiety konsekwentnie oce-
niaty swoje wyniki nizej niz mezczyzni, cho¢ obie grupy
uzyskaty taki sam Sredni wynik. Dziato sie tak nawet
wowczas, gdy powiedziano im, ze pracodawca wyko-
rzysta ich samoocene by zdecydowat, czy je zatrud-
ni¢ i jakie wynagrodzenie im zaproponowac - kobiety
w dalszym ciggu oceniaty sie nizej niz na to zastugiwaty.

Syndrom oszusta (impostor syndrome)

W przypadku kobiet, ktére osiggajg wysoka pozycje
w zyciu zawodowym, dziatajg w branzach lub studiujg
na kierunkach zdominowanych przez mezczyzn ob-
nizone poczucie wtasnej wartosci przyjmuje czasem
posta¢ syndromu oszusta. Syndrom ten mozna zdefi-
niowac jako poczucie nieadekwatnosci utrzymujace sie
pomimo odnoszonych sukceséw. Osoby z syndromem
oszusta nieustannnie watpig w siebie i w swoje kompe-
tencje, choc¢ sg doceniane przez innych i majg na swo-
im koncie osiggniecia, ktérych inni mogg im zazdroscic.

Syndrom oszusta moze napedza¢ motywacje do osig-
gania sukcesow, ale odbywa sie to kosztem ciggtego
niepokoju. Cierpigce na niego osoby pracujg znacznie
ciezej niz to konieczne, aby upewnic¢ sie, ze nikt nie od-
kryjeich ,oszustwa” (braku kompetencji, potencjatu). Ich
dziatania podszyte s3 ciggtym lekiem. Nawet pozytywne
doswiadczenia w radzeniu sobie z réznymi wyzwania-
mi nie zmieniajg ich przekonan, wcigz watpig w swoje
prawo do zajmowania okreslonego miejsca, stanowiska
czy pozycji. Jesli dobrze sobie radzg, uwazajg to za zbieg
okolicznosci, wynik szczesliwego trafu.” Syndrom oszu-
sta bardzo czesto zwigzany jest z nadmiernym per-
fekcjonizmem.

5 7 % kobiet

zatrudnionych w inzynierii i zawodach zwiaza-
nych z naukami $cistymi (STEM) doswiadczyto
syndromu oszusta. (Zrédto: STEM Women)

Magdalena Milewska
Psychoterapeutka poznawczo - behawioralna

Perfekcjonizm jako strategia radzenia sobie z lekiem przed popetnieniem
bfedu szczegdinie czesto dotyka kobiet. Perfekcjonizm ma w sobie dwa

komponenty - pozytywny (wynikajqcy z wysokich standardéw osobistych:
.Chce cos zrobic dobrze”, ,znam sie na tym, wiec zrobie to dobrze”), i ne-

gatywny (rozumiany jako perfekcjonistyczne obawy: ,,sprawdzam sto razy
swojg prezentacje, bo boje sie popetnic btqd”, ,nie ufam sobie, dlatego
musi by¢ idealne”, ,nie przezyje, jezeli ktos wytknie mi nieodciggniecie”). To
wtasnie ten drugi komponent potgczony jest z ciggtym odczuwaniem leku.
Funkcjonowanie w nieustannym stanie gotowosci, czekanie na katastrofe,
ktéra zazwyczaj nie przychodzi, powoduje, ze nawet nie mozemy zobaczyc,
ze mozna popetnic btqd i to przezyc. Jak to przektada sie na prace, na
codzienne funkcjonowanie ,kobiet perfekcyjnych”? Efektem jest nadmierne
Zmeczenie, ktopoty ze snem, obnizony nastréj, utrzymujqgce sie przeko-
nanie, Ze nie jestem wystarczajgco dobra, Ze sobie nie radze i ogromny
wysitek fizyczny, psychiczny wktadany w to, Zzeby w kolejnym zadaniu byto
jeszcze lepiej, jeszcze doktadniej.
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Wypalone i gotowe do odejsScia

Podczas ponad dwuletniego okresu pandemii Covid
19, statystycznie czesSciej to kobiety braty na swoje
barki trud tgczenia obowigzkéw zawodowych z opieka
nad dzie¢mi. Efektem przecigzenia pracg zawodowg
i nieodptatng pracg w domu jest narastajgce zjawisko
wypalenia zawodowego u kobiet. Skale problemu po-
kazujg najnowsze badania Deloitte - prawie potowa
respondentek narzeka w nich na wypalenie w pracy.”
Jednoczesnie 53% kobiet skarzy sie na wyzszy poziom
stresu niz w 2021 r., a blisko potowa - na kiepskg kon-
dycje psychiczng. 1/3 badanych wzieta wolne od pracy
z powodu probleméw ze zdrowiem psychicznym, ale
tylko 43% czuje sie komfortowo rozmawiajgc o nich

w miejscu pracy. Jednoczesnie az 47% nisko lub bar-
dzo nisko ocenia swoj work-life balance, a 34% - swo-
ja zdolnos$¢ do odigczenia sie od kontaktu z praca po
godzinach. 42% badanych martwi sig, ze jesli nie bedg
stale do dyspozycji pracodawcy wptynie to negatywnie
na ich rozwdéj zawodowy.”

Wysoki poziom wypalenia zawodowego u kobiet sy-
gnalizuje w swoim raporcie takze firma McKinsey.
Z przeprowadzonego przez nig badania wynika, ze
w 2022 r. réznica pomiedzy poziomem wypalenia ko-
biet i mezczyzn podwoita sie.

Ktore z ponizszych stwierdzen sa w odniesieniu do Ciebie prawdziwe?

Poziom odczuwanego przeze mnie stresu
jest wyzszy niz rok temu.

Czuje sie wypalona.
Otrzymatam adekwatne wsparcie
psychologiczne od mojego pracodawcy.

Czuje sie komfortowo rozmawiajgc
o zdrowiu psychicznym w pracy.

Czuje sie komfortowo podajgc wyzwania dotyczgce zdrowia
psychicznego jako przyczyne nieobecnosci w pracy.

Musiatam zrobi¢ sobie przerwe w pracy ze wzgledu na
wyzwania dotyczace mojego zdrowia psychicznego.

Zrédto: Women @ Work 2022, Deloitte.

Udzial pracownikow, ktorzy odczuwaja wypalenie zawodowe

% pracownikoéw, ktérzy odpowiedzieli ,,czesto” lub , prawie zawsze” na pytanie o czestotliwo$¢ odczuwanego wypalenia

Mezczyzni 2020
Kobiety 2020
Mezczyzni 2021
Kobiety 2021

Zrédto: Women @ Work 2022, Deloitte.

420 kobiet

czuto sie wypalonych czesto
lub prawie zawsze w 2021 r.

w poréwnaniu z 32% w 2020 r.
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Konsekwencje wypalenia zawodowego mogg obej-
mowac zwiekszong absencje, nizszg produktywnosc
i zaangazowanie oraz wyzszy poziom rotacji. Po pande-
mii w wielu krajach (w tym w Polsce) obserwowalismy
zjawisko wielkiej rezygnacji (great resignation). Wsrod
jego przyczyn wymienia sie wtasnie wypalenie zawo-
dowe i zmiane priorytetow zyciowych pracownikéw.
Pamietajmy, ze wypaleniem w najwiekszym stopniu

Poza wypaleniem zawodowym wsréd deklarowa-
nych powoddéw zamiaru odejscia z pracy kobiety naj-
czesSciej wymieniaja: brak odpowiednich mozliwosci
rowoju, brak work-life balance i mato satysfakcjo-
nujgce wynagrodzenie.

Chcac utrzymac kobiety w organizacji, pracodawcy po-
winni:

zagrozeni s3 najbardziej zaangazowani pracownicy. = priorytetowo potraktowac ich dobrostan psychiczny,
W 2022 r. 1 na 3 kobiety rozwazata zmiane zatrud- na ktéry duzy wptyw ma mozliwos¢ utrzymania row-
nienia lub zmiane stanowiska na nizsze- to znaczny nowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym,
wzrost w poréwnaniu z pierwszymi miesigcami pan- = zapewni¢ im bezpieczenstwo finansowe (godne
demii, kiedy takg zmiane rozwazata co czwarta kobie- i rowne ptace),

ta. W Swietle badan Deloitte®, ponad potowa kobiet = atakze wspieracich rozwdj.

planuje odej$¢ z obecnej pracy w ciggu najblizszych

dwoch lat, a tylko 10% chciatoby pozosta¢ u obecnego

pracodawcy dtuzej niz piec lat.

Jaki byl glowny powod zmiany miejsca pracy?

brak work-life
balance

nie wystarczajace wysokos¢
22% mozliwosci rozwoju 18% 18% wynagrodzenia

Dlaczego chcesz zmieni¢ obecna prace?
wysokos¢
27% wynagrodzenia

I niewystarczajgce
38% czuje sig wypalona 13% mozliwosci rozwoju

Zrédto: Women @ Work 2022, Deloitte.

Taisja Laudy

Prezes TLnC Global - GALLUP Certified Coaching / Consulting.
Ambasadorka projektu “Odblokuj swoéj potencjal”’, prowadzonego
przez Instytut Dobrego Zycia - serwis Wysokich Obcaséw

Z badania CliftonStrengths Instytutu Gallupa wynika, ze gtéwnymi talenta-
mi kobiet sq: osigganie, odpowiedzialnos¢, bliskosc, uczenie sie, empatia,
zbieranie, harmonia, rozwijanie innych, naprawianie i optymizm. Najmoc-
niejsze strony kobiet odnoszq sie do dziatania i relacji - brakuje wsréd
nich natomiast talentéw wpfywu. Globalna Kobieta potrafi kochac i dbac,
jednak wyzwanie stanowi dla niej wptywanie na innych oraz wdraza-

nie swoich pomystéw. Dlatego kobiety majgce w gdrnej pigtce mocnych
stron talenty wptywu reprezentujq ogromnq wartosc. To one mogq zmie-
niac na lepsze srodowisko, w ktérym zyjq i pracujq.

Przed pandemiq odsetek kobiet na wyzszych stanowiskach kierowniczych
w biznesie ustanowit swiatowy rekord. Odnotowano pieciopunktowy skok
na stanowiskach starszych wiceprezesow, a na liscie Fortune 500 - rekordo-
wq liczbe dyrektorek generalnych.

Raport CliftonStrenghts pokazuje, ze kobiety sq na 0got bardziej zaan-
gazowane w prace niz mezczyzni. Wskaznik zadowolenia z pracy jest

u nich wyzszy niz u mezczyzn. Nawet w czasie pandemii, kiedy nastgpito
0gdlne pogorszenie samopoczucia i wzrost wypalenia zawodowego, kobiety
nie przestaty odczuwac satysfakcji z pracy, czerpiqgc z niej poczucie sensu

i wartosci.

34



W pogodni za zdrowiem

|
|
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W rozdziale na temat dobrostanu kobiet trudno pomi-
na¢ kwestie zdrowia fizycznego. Pandemia doprowa-
dzita do ogromnych zalegtosci w profilaktyce choréb,
na ktére zapadaja kobiety oraz w ich leczeniu.

Do najpowazniejszych problemoéw zdrowotnych kobiet
nalezg nowotwory. Najwiecej mamy do nadrobienia
w przypadku raka piersi i raka szyjki macicy - wynika
z raportu Health at a Glance 2021".2

Rak piersi jest nowotworem o najwiekszej zapadalno-
$ci wérdéd kobiet we wszystkich krajach OECD i druga

najczestszg przyczyng zgondéw z powodu raka wsréd
kobiet.=> W Polsce zachorowalnos$¢ na raka piersi jest
nizsza niz w innych krajach europejskich, jednak mamy
jeden z najwyzszych wskaznikéw umieralnosci na te
chorobe. Co wiecej, tylko w Polsce obserwuje sie ro-
snacy trend umieralnosci z tego powodu. Wskaznik
wczesnych wykry¢ raka piersi plasuje nas niemal na
samym koncu listy - wynosi on 41,3% - to ponad 10 pkt
proc. ponizej Sredniej dla OECD. Nie lepiej wyglada sy-
tuacja w przypadku raka szyjki macicy. W statystykach
5-letnich przezy¢ w przypadku tego nowotworu Polska
zajmuje przedostatnie miejsce.*

Wskazniki 5-letnich przezy¢ po zdiagnozowaniu raka sa w Polsce

zasadniczo nizsze niz Srednia UE;:

Polska FYAA%)
UE23  BEPAL)
Rak piersi
Polska 550
UE23 63%

Rak szyjki macicy

Zrédto: State of Health in the EU - Polska - Profil systemu ochrony zdrowia 2021




Podczas pandemii odsunieto w czasie wiele plano-
wanych zabiegbéw, jednoczesnie bardzo ucierpiata
profilaktyka. Autorzy raportu Health at a Glance 2021
alarmuja, ze pandemia COVID-19 zmniejszyta dostep-
no$¢ badan screeningowych w kierunku raka piersi,
co bedzie miato negatywny wptyw na wyniki leczenia
tego nowotworu w krajach OECD w kolejnych latach.
Podobne zjawisko ma miejsce w przypadku badan
przesiewowych raka szyjki macicy i szczepien przeciw-
ko HPV.

Z danych Fundacji Onkologia 2025 wynika, ze w 2020 r.
w wojewddztwie mazowieckim wykonano o 91% mniej
mammografii niz w poprzednim, w wojewddztwie $la-
skim 0 94%, a w warminsko-mazurskim - 0 97%. Mniej
wydawano takze kart DILO uprawniajgcych do szybkiej
Sciezki leczenia onkologicznego.=

To nie przypadek, ze opieka medyczna cieszy sig od lat
w naszym kraju najwiekszg popularnoscig wsréd be-
nefitdw pracowniczych. Dzieki niej pracownicy nie mu-

Czy wiesz, ze

W Swietle przytoczonych danych - poza tradycyjnymi
pakietami Swiadczehh medycznych - szczegélnego zna-
czenia nabierajg dedykowane ré6znym grupom pracow-
nikow badania profilaktyczne, a takze promowanie
zdrowych nawykéw - aktywnosci fizycznej, zbilanso-
wanej diety oraz monitorowania stanu zdrowia. Takie

szg polegac na przecigzonej publicznej stuzbie zdrowia

R i : . dziatania moga uratowac zycie wielu kobietom.
i majg wieksze poczucie bezpieczenstwa.

lek. med. Malgorzata Cymerman
dyrektor medyczny mammografii Grupy LUX MED

Rak piersi to obecnie najczesciej diagnozowany kobiecy nowotwdr na swie-
cie, ktory stanowi 12% wszystkich wykrywanych nowotworéw. Diagnozo-
wany jest rocznie u blisko 20 tys. Polek. Ponad 75% kobiet udaje sie pomdc
wrdcic¢ do zdrowia. Ta statystyka mogtaby byc jeszcze lepsza, gdyby panie
chetniej zgtaszaty sie na badania.

Grupa LUX MED w ramach mammografii dla firm oferuje wynajem
mammobusu i zapewnia kompleksowosc ustugi - lekarza kwalifikujgcego

i przeprowadzenie badania przez doswiadczonych technikdw elektrora-
diologicznych. W trakcie jednego dnia mozemy wykona¢ maksymalnie 100
badarn dla pracownic powyzej 35 roku zycia. Jesli u ktdrejs z badanych pan
zostanie wykryta zmiana wymagajgca dalszej diagnostyki, nasi specjalisci
pomogq i skierujq jg do diagnostyki pogtebionej.

Profilaktyka i wczesna diagnostyka dajg mozliwosc¢ wykrycia zmiany nowo-
tworowej w poczqgtkowym stadium zaawansowania. Oznacza to, ze kobieta
zyskuje czas i daje sobie szanse na skuteczne leczenie. Zawsze lepiej zapo-
biegac niz péZniej zmagac sie z chorobg. Niech to przestanie towarzyszy
kobietom nie tylko w paZdzierniku, ale takze przez caty rok.
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Jak wspierac rozwoj
i dobrostan kobiet
W organizacji?




Lista dzialan, jakimi pracodawcy moga wspierac¢ kobiety - ich zatrudnienie, rozwaj, przywodztwo
i dobrostan - jest dluga. Przede wszystkim obejmuje ona sprawiedliwe i rowne traktowanie w proce-
sach rekrutacji, oceny, rozwoju i wynagradzania. Dalej, dzialania, ktore pozwalaja wyréwna¢ szanse
kobiet na rynku pracy - stymuluja ich zatrudnienie, rozwdj i budowanie silnej spotecznosci kobiet.
I w konicu rozne rozwiazania, ktore pozwalaja zadbac o ich zdrowie, kondycje fizyczna i psychiczna
na roznych etapach kariery. Ktore z tych dzialan przynosza najlepsze efekty?

W przeprowadzonym przez Boston Consulting na gru-
pie 16 500 pracownikéw badaniu, za najskuteczniejsze
narzedzia wspierania réznorodnosci kobiety uznaty:
widoczne przywodztwo liderek, ich aktywnos¢ w za-
rzagdach oraz na poziomie wyzszego kierownictwa, ela-
styczny system pracy, urlop macierzynski i rodzicielski,
odpowiednig opieke zdrowotng i benefity zwigzane
z opieka nad dzie¢mi. W badaniu McKinsey przepro-
wadzonym w regionie CEE ws$réd najlepszych skiero-
wanych do nich praktyk kobiety wymieniaty: elastyczny
styl pracy, benefity wspierajace rodzicielstwo, dziatania

zapewniajgce sprawiedliwg ocene i promocje oraz uta-
twiajgce powrdét do pracy.

W 2021 r. swoje badania na 5000 kobiet w 10 krajach
przeprowadzit Deloitte.#” Pytane o swoje oczekiwania
wobec pracodawcy, kobiety najczesciej wskazywaty
opartg na szacunku, wtgczajgcg kulture organizacyjna.

Dobor narzedzi w konkretnej firmie powinien by¢ uza-
lezniony od sytuacji oraz potrzeb pracujacych w orga-
nizacji kobiet.

Udzial kobiet opisujacych praktyki jako efektywne, %

3 najbardziej efektywne praktyki zdaniem kadry menedzerskiej

Elastyczne form pracy (np. praca na czes¢ etatu, elastyczny czas pracy, praca zdalna)

79

Wsparcie opieki nad dzieckiem

Dodatkowy urlop macierzynski/rodzicielski

77

76

Dziatania wspierajgce sprawiedliwg ocene i promocje

75

Programy wspierajgce powrot kobiet do pracy po przerwie

72

Dziatania niwelujgce wptyw uprzedzen na decyzje w procesie rekrutacji

71

Szkolenia i coaching dla kobiet

66

Formalne programy mentoringu lub sponsoringu

65

Kobiece networki i wydarzenie dla kobiet

Programy szkoleniowe na temat nieswiadomych uprzedzen

62

61

Zrédto: Executive interviews with CEE bisiness leaders, April - May 2021

, McKinsey CEE Diversity Survey, 2021
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Zobowiazania i cele

Pracodawcy, ktérzy chcg w petni wykorzystac potencjat
kobiet, coraz czesciej stawiajg sobie konkretne cele do-
tyczace zwiekszenie ich reprezentacji na réznych po-
ziomach hierarchii, a takze likwidacji luki ptacowej na
analogicznych stanowiskach. Podjecie takich zobowia-
zan wymaga dysponowania danymi umozliwiajgcymi
analize sytuacji oraz monitorowania jej zmian w czasie.

s Cyklicznie przeprowadzana analiza liczby ko-
biet i mezczyzn na stanowiskach specjalistycz-
nych i kierowniczych, warunkéw zatrudnienia na
rownorzednych stanowiskach, a takze udziatu
przedstawicieli obu ptci w procesie rekrutacji

»  Transparentna komunikacja dotyczaca pozio-
mu zatrudnienia kobiet oraz ich obecnosci na réz-
nych szczeblach firmowej hierarchii

Dobra praktyka

W prezentowanym na stronie internetowej Raporcie
zintegrowanym, BNP Paribas przedstawia m.in. struk-
ture zatrudnienia w Grupie i w Banku w podziale na
wiek i poziomy hierarchii: zarzad, kluczowych mene-
dzeréw, menedzerdw i pozostate stanowiska.

Dobra praktyka

Google uwaza przejrzystos¢ za jedng z najlepszych
praktyk w dazeniu do réznorodnosci zespotu, dlatego
od 2014 r. publikuje dane na temat udziatu réznych
grup pracownikédw w swoich strukturach. W 2021 r.
na specjalnej stronie internetowej firma opublikowata
raport prezentujagcy aktualne dane na temat udziatu
kobiet i mezczyzn oraz pracownikéw o réznej przyna-
leznosci etnicznej i rasowej w firmie. Dane zostaty za-
prezentowane w podziale na poziomy hierarchii oraz
regiony. Z raportu dowiadujemy sig, ze kobiety stano-
wig 28,1% na stanowiskach liderskich w firmie.

=  Stawianie sobie przez kierownictwo firmy am-
bitnych celéw dotyczacych wzrostu zatrudnie-
nia kobiet, ich obecnosci na réznych poziomach
hierarchii, ograniczenia luki ptacowej itp.
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Dobra praktyka

Kompania Piwowarska w swojej strategii zobowigzata
sie do osiggniecia rownowagi liczby kobiet i mezczyzn
w zespotach zarzgdzajgcych oraz rownosci ptac pomie-
dzy kobietami i mezczyznami na tych samych stanowi-
skach do 2030 r. Aby zrealizowac ten cel, bedzie roz-
wija¢ praktyki i polityki dotyczgce elastycznego czasu
pracy, wskazujgc przyktady oséb na stanowiskach kie-
rowniczych, ktére z powodzeniem godzg kariery z uda-
nym zyciem rodzinnym. Bedzie takze aktywnie wspie-
ra¢ kobiety w ich rozwoju zawodowym. Dodatkowo
zacheca menedzeréw do budowania réznorodnych,
integrujgcych i skutecznych zespotéw oraz prioryte-
towego traktowania zdrowia i dobrego samopoczucia
pracownikow.

Dobra praktyka

Philip Morris International przyjat zobowigzanie, ze do
2022 r. kobiety bedg stanowity w firmie co najmniej
40% kadry menedzerskiej.

e tylkow 2 5 %

organizacji liderzy majg przypisane cele
Diversity&Inclusion,

e tylkow 17 %

organizacji w program D&I zaangazowany
jest lider z poziomu zarzadu.

(Zrodto: PWC)



Dobra praktyka

Dla Citi Handlowy zwiekszenie udziatu kobiet na sta-
nowiskach menedzerskich to jeden z kluczowych ce-
6w polityki réznorodnosci. W planach sukcesji Bank
uwzglednia zaréwno kobiety, jak i mezczyzn. Prowa-
dzi tez program mentoringowy obejmujacy kobiety
na réznych poziomach zarzadzania. Na stanowiskach
menedzerskich udziat kobiet utrzymuje sie obecnie na
poziomie 50%.

Dobra praktyka

Firma Beam Suntory, Swiatowy lider w branzy alkoholi
premium, zobowigzata sie, ze do 2030 r. 50% stano-
wisk kierowniczych zajma w niej kobiety.

Dobra praktyka

W 2019 r. Nestlé ogtosito zobowigzanie, ze do 2022 r.
zwiekszy odsetek kobiet w grupie wyzszego kierownic-
twa z 20% do 30%. Na dedykowanej stronie mozna $le-
dzi¢ stopien realizacji celu, ktory zostat juz osiggniety.

Dobra praktyka

Firma Henkel postawita sobie za cel zwiekszenie udzia-
tu kobiet w kadrze kierowniczej o 1-2% rocznie. Aby ten
cel osiggna¢, wprowadzone zostaly rozwigzania sys-
temowe wspierajgce kariery kobiet, m.in. elastyczne
formy zatrudnienia, praca w niepetnym wymiarze czy
mozliwos¢ pracy z domu, utatwiajgce godzenie pracy
i kariery z zyciem rodzinnym.

Dobra praktyka

W marcu 2020, rok przed wyznaczong datg, Unilever
ogtosit, ze osiggnat rownowage ptci w zespole zarza-
dzajacym na catym Swiecie. Unilever zobowigzat sie
takze do zlikwidowania luki ptciowej w catej firmie (ko-
biety zajmujg w firmie obecnie 50% stanowisk), a juz
ja zlikwidowat w historycznie niedoreprezentowanych
dziatach, takich jak: tancuch dostaw, finanse, operacje
i inzynieria techniczna.

Dobra praktyka

W firmie Expedia kazdy pracownik posiada wtasny cel
dotyczacy obszaru réznorodnosci i wigczania.

Czy wiesz, 7e
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Dobra praktyka

Firma Dell w 2019 r. ogtosita plany dotyczace wptywu
spotecznego do 2030 r. W obszarze walki z wyklucze-
niem obejmujg one m.in.:

e zatrudnianie kobiet, zatrzymywanie ich w firmie
i rozwijanie ich kwalifikacji. Kobiety powinny sta-
nowi¢ 50% pracownikéw przedsiebiorstwa i 40%
cztonkow jego kierownictwa na catym Swiecie;

e objecie 95% wszystkich cztonkéw zespotu dorocz-
nymi szkoleniami na temat nieSwiadomych uprze-
dzen, molestowania, mikroagresji i przywilejow.

Dobra praktyka

W ramach globalnego programu 2030 RISE Intel zo-
bowigzat sie do zwiekszenia liczby kobiet na stanowi-
skach technicznych do 40%, podwojenia liczby kobiet
i przedstawicieli mniejszosci wéréd wyzszej kadry kie-
rowniczej oraz zwiekszenia liczby pracownikéw dekla-
rujacych niepetnosprawnos¢ do 10%.

= Powigzanie wynagrodzen zarzadu z realizacjg
celéw dotyczacych udziatu kobiet na stanowi-
skach kierowniczych

= Wystepowanie wyzszej rangi menedzeréw
w roli sponsoréw, patronéw, lideréw i role
models w projektach dotyczacych wyréwnywania
szans pomiedzy kobietami i mezczyznami w orga-
nizacji

Dobra praktyka

W ING range tematom zwigzanym z réznorodnoscig
i wigczaniem nadaje oficjalny patronat wiceprezesa
zarzadu.

Dobra praktyka

W Polsce istnieje klub Male Champions of Change, do
ktérego nalezg prezesi duzych firm dziatajacy na rzecz
zwiekszania liczby kobiet na wysokich stanowiskach, li-
kwidacji luki ptacowej oraz lepszego wykorzystania ta-
lentow obu ptci w swoich firmach. W gronie cztonkéw-
-zatozycieli tego klubu znaleZli sie: Bartosz Ciotkowski,
Dyrektor Generalny polskiego oddziatu Mastercard,
Przemystaw Gdanski, Prezes Zarzadu BNP Paribas,
Stoyan Ivanov, Dyrektor Generalny Coca-Cola Poland
Services, Mark Loughran, Dyrektor Generalny Microso-
ft Polska, Marek Metrycki, Partner Zarzadzajgcy Deloit-
te Polska oraz Stawomir S. Sikora, Prezes Zarzadu Citi
Handlowy.

m  Rozliczanie kadry menedzerskiej z wynikéw
programu wyréwnywania szans w swoich ob-
szarach, np. w oparciu o:

+  roznorodnos$¢ zatrudnianych oséb pod wzgle-
dem pfci

« réznorodnos¢ awansowanych pod wzgledem
pici

«  wielkos¢ luki ptacowej
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= Premiowanie wychodzenia przez menedzeréw
poza utarte schematy rekrutacyjne, np. w od-
niesieniu do stanowisk postrzeganych stereotypo-
wo jako bardziej ,meskie”

Dobra praktyka

W 1935 r. CEO firmy IBM Thomas J. Watson Sr. opu-
blikowat oswiadczenie, w ktéorym zobowigzat sie do
stworzenia miejsca pracy, w ktorym kobiety i mezczyz-
ni bedg réwno traktowani: zatrudniani - niezaleznie od
pici - na stanowiskach zgodnych z ich kwalifikacjami,
rowno wynagradzani za te sama prace i bedg miec ta-
kie same mozliwosci rozwoju. W tym samym roku fir-
ma zatrudnita pierwsza grupe kobiet na stanowiskach
specjalistycznych. Od tego czasu regularnie zwieksza-
ta zatrudnienie kobiet, a w 1943 r. awansowata Ruth
Leach na stanowisko wiceprezesa. W kolejnych latach
firma rozszerzata polityke zatrudnienia, koncentrujac
sie na Afroamerykanach, osobach z niepetnospraw-
noscig czy odmiennym pochodzeniu etnicznym. IBM
regularnie publikuje raporty dotyczgce réznorodnosci
i wigczania.

Dobra praktyka

Firma Visa od lat wspiera réznorodnos¢ i wdraza pro-
gramy rozwoju zawodowego, ktére pomagaja zwiek-
szy¢ reprezentacje kobiet na réznych poziomach hie-
rarchii. Kobiety stanowig dzi$ 40% og6tu pracownikow

Visa i 30% Scistej kadry zarzgdzajacej, na poziomie od
wiceprezesa w gore. 5 z 10 cztonkéw kierownictwa,
bezposrednio podlegtych prezesowi, to kobiety. 4 ko-
biety wchodzg w sktad obecnego zarzadu liczagcego 11
cztonkoéw. Kobiety sg dyrektorami w 7 z 15 najwazniej-
szych rynkéw krajowych z catego Swiata. W firmie dzia-
ta zasada réwnych ptac - kobiety i mezczyzni zajmujacy
tozsame stanowiska zarabiajg tyle samo.

= Wzmacnianie kobiet w organizacji w ramach
programoéw Diversity&Inclusion

Dobra praktyka

W Orange Polska kobiety otrzymujg wsparcie w ra-
mach programu Razem. One, ktory - w kontekscie pici
- koncentruje sie na czterech blokach:

1. Moc, czyli dawanie kobietom sity do dziatania, do
siegania wyzej oraz osiggania lepszych rezultatow,
zarébwno w pracy, jak i zyciu prywatnym, poprzez
m.in. r6znego rodzaju szkolenia i warsztaty;

2. Ambicja, czyli zachecanie kobiet do ubiegania sie
o stanowiska kierownicze;

3. Obecnos¢, czyli zwiekszanie obecnosci kobiet
w obszarach IT;

4. Swiadomosé, czyli rozpowszechnianie wiedzy
o0 podejmowanych dziataniach w ramach polityki
réznorodnosci i budowanie zrownowazonych ze-
spotow.

Milena Olszewska-Miszuris
Co-Chair 30% Club Poland

Réznorodnosc jest faktem, kazdy z nas jest unikalny. Jednak stworzenie

u pracownikéw poczucia wtgczenia oraz réwnych szans jest juz wyborem,
ktérego kazdego dnia dokonujg menedzerowie na kazdym szczeblu hie-
rarchii firm. R6znorodnos¢ ma swojq wartosc. Miedzynarodowe i krajowe
badania pokazujg, ze firmy o zréznicowanych ze wzgledu na ptec¢ wta-
dzach, osiqggajq lepsze wyniki i cechujq sie mniejszym ryzykiem. Mimo wielu
biznesowych korzysci, kobiety caty czas pozostajq niedoreprezentowanqg

pfcig we wiadzach firm. Na koniec 2021 roku w 140 najwiekszych spot-
kach gietdowych zajmowaty tylko 16,6% stanowisk w zarzqdach i radach
nadzorczych. To za mato, abysmy mogli méwic o réwnosci pfci, ktora jest
jednym z 17 celéw zréwnowazonego rozwoju ONZ. W 30% Club Poland
uwazamy, iz ton w organizacjach nadawany jest z géry. Zachecamy wiec
prezesow i prezeski zarzqdu oraz przewodniczqcych i przewodniczgce rad
nadzorczych do stawiania mierzalnych celéw z zakresu réznorodnosci wraz
Z horyzontem realizacji.
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Work-life balance

Wsrod rodzajéw wsparcia, jakie firma moze zaofero-
wac pracujacym kobietom najwiekszg warto$¢ ma ela-
styczny czas pracy.= Dowodzg tego m.in. badania firm
McKinsey czy Boston Consuting. O atrakcyjnosci miej-
sca pracy dla kobiet decyduje jednak takze obecnos¢
innych rozwigzan, ktére utatwiajg godzenie zycia zawo-
dowego i prywatnego - zwiekszajg elastycznos¢ formy,
Czasu i miejsca pracy oraz dajg wiekszg samodzielnos¢
w sposobie realizacji zadan. Sg one waznie nie tylko dla
kobiet petnigcych obowigzki opiekuncze, ale takze dla
singielek, kobiet dojrzatych i tych, ktére dopiero rozpo-
czynaja kariere zawodowa.

= Systematyczne badanie satysfakcji uwzgled-
niajgce tematyke work-life balance i analiza
wynikéw pod wzgledem pici i sytuacji zyciowej
pracownikéw

m  Elastyczne podejscie do systemu, czasu i miej-
sca pracy przy ustalaniu zasad zatrudnienia

Dobra praktyka

W utrzymaniu rownowagi pomiedzy zyciem zawodo-
wym i prywatnym wspiera pracownikéw PwC program
Flex@PwC. Pomaga on optymalnie zarzgdza¢ swoim
czasem pracy i taczy¢ rézne role. W ramach tego pro-
gramu pracownicy majg mozliwos¢ pracy w elastycz-
nym czasie, na czes$¢ etatu, zmiany godzin pracy lub ich
skrécenia ze wzgledu na swojg sytuacje zyciowa.

s Uwzglednianie przy ustalaniu grafiku pracy
osobistych preferencji i sytuacji zyciowej pra-
cownikéw

= Pytanie pracownikéw o ich sytuacje prywatng
i branie jej pod uwage przy planowaniu spo-
tkan i firmowych wydarzen

m  Zachecanie pracownikéw do przestrzegania
godzin pracy

= Wyznaczenie godzin, w ktérych w firmie odby-
waja sie spotkania (np. 11.00-15.00)
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s Uwzglednianie w planie rozwoju pracownika
szkolen, ktore pozwalajg na rozwoj umiejetnosci
utatwiajgcych zachowanie work-life balance

m  Zachecanie pracownikéw do peinego wyko-
rzystywania przystugujgcego im urlopu wypo-
czynkowego i odbierania nadgodzin

Dobra praktyka

Firma Shell Business Operations w wewnetrznej komu-
nikacji zacheca pracownikéw do korzystania z przystu-
gujacego im urlopu wypoczynkowego. W specjalnych
akcjach promocyjnych pokazuje, ze warto sie oderwac
od pracy, nabra¢ dystansu i odpoczac.

= Planowanie grafiku pracy zmianowej z odpo-
wiednim wyprzedzeniem - kobiety, ktore cze-
sciej niz mezczyzni sg obcigzone obowigzkami
rodzinnymi/domowymi/dodatkowymi (np. opieka
nad dzie¢mi, rodzicami, dbaniem o gospodarstwo
domowe), w mniejszym stopniu sg w stanie do-
stosowac sie do mato przewidywalnych wymagan
godzinowych

Czy wiesz, 7e



dr Magdalena Rycak

radca prawny w Rycak Kancelaria Prawa Pracy i HR, dyrektorka
Instytutu Prawa Zatrudnienia i Work-Life Balance w Uczelni tazar-
skiego w Warszawie

Panistwa Unii Europejskiej juz w sierpniu 2022 r. powinny wdroZyc postano-
wienia dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia
20 czerwca 2019 r. w sprawie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym

a prywatnym rodzicéw i opiekundw.

W Polsce w zwiqzku z powyzszym przygotowany zostat projekt ustawy

0 zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektorych innych ustaw. Wsréd

zmian, ktdre ten projekt wprowadza do najwazniejszych, z punktu widzenia

kobiet, nalezq:

e przyznanie pracownikom urlopu opiekuriczego w wymiarze do 5
dni w roku kalendarzowym w celu zapewnienia osobistej opieki lub
wsparcia osobie bedqcej cztonkiem rodziny lub zamieszkujqgcej w tym
samym gospodarstwie domowym, ktéra wymaga znacznej opieki lub
znacznego wsparcia z powaznych wzgledéw medycznych,
przyznanie kazdemu z pracownikéw bedqcych rodzicami wytgcznego
prawa do 9 tygodni urlopu rodzicielskiego z ogélnego wymiaru urlopu
(417 lub 43 tygodni),
mozliwosc¢ wnioskowania przez pracownikow opiekujgcych sie dziec-
kiem do 8 roku zycia o zastosowanie wobec nich elastycznej organiza-
gji pracy, w tym pracy zdalnej, indywidualnego rozktadu czasu pracy
CZy Zmniejszenia wymiaru czasu pracy.

Nowe przepisy wychodzq naprzeciw potrzebom pracownikow petnigcych
obowiqzki rodzicielskie i opiekuricze, mogq tez przyczynic sie do bardziej
partnerskiego podziatu obowigzkéw zwigzanych z opiekg nad dzieckiem
pomiedzy matkq i ojcem. Za zmianami prawnymi muszq jednak podqzyc
zmiany kulturowe w organizacjach oraz w spofeczeristwie. Dopiero one
majq szanse doprowadZzic¢ do faktycznego wyréwnania pozycji kobiet

i mezczyzn na rynku pracy.

»  Transparentne dzielenie sie planami w zespole
i przestrzeganie ustalonych zasad, np. wprowa-
dzenie planu do kalendarza pracownika, ustawia-
nie autorespondera

m  Wprowadzenie tzw. kréotszych piatkéw, ktore
umozliwiajg dtuzszy wypoczynek podczas week-
endu

= Umozliwianie pracownikom samodzielnego
ustalania priorytetéw i planowania projektéw,
nad ktérymi pracuja

= Uslugi consierge - odcigzajg pracownikéw od nie-
chcianych obowigzkéw i dajg im wiecej czasu na
odpoczynek i relaks

Dobra praktyka

Ustugi concierge sg coraz bardziej popularne. Oferuja
je pracownikom m.in. PwC, Unilever oraz Nationale-
-Nederlanden.
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Szkolenie dotyczace dobrej organizacji pracy,
zarzadzania czasem, wyznaczania prioryte-
tow, asertywnosci lub efektywnosci osobistej
- umiejetnosci te sg bardzo przydatne w utrzyma-
niu rownowagi miedzy zyciem zawodowym i pry-
watnym

Coaching wymierzony w ustalenie lub zmiane or-
ganizacji pracy, wzrost efektywnosci i utrzymanie
work-life balance

Podkreslanie w komunikacji z pracownikami
potrzeby ,wytaczania sie” i spedzania czasu
off-line

Wprowadzenie czterodniowego tygodnia pracy
- doswiadczenia wielu firm wskazuja, ze rozwigza-
nie to prowadzi do wzrostu efektywnosci w pozo-
state dni pracy



Dobra praktyka

Wsrod firm oferujgcych w Polsce czterodniowy tydzien
pracy sg: inSTREAMLY, Activy&Mindy, 4FORBEE oraz
Spadiora.

= Wprowadzenie szeSciogodzinnego dnia pracy

Dobra praktyka

Nowozelandzka firma Perpetual Guardian zajmuja-
ca sie m.in. zarzgdzaniem nieruchomosciami, skréci-
ta tydzien pracy z 40 do 32 godzin. Eksperymentowi
przyjrzat sie Auckland University of Technology, ktory
odnotowat 24% poprawe réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym pracownikéw firmy. Jed-
noczesnie - zdaniem przetozonych - zatrudnieni stali
sie bardziej kreatywni, przychodzili do pracy na czas,
nie wychodzili wcze$niej, ani nie robili sobie dtuzszych
przerw w trakcie dnia.

Dobra praktyka

Salony Toyoty w Niemczech wprowadzity 6-godzinny
system pracy 14 lat temu i odnotowujg wieksze zyski,
poprawe wydajnosci i zadowolenie pracownikéw.

Dobra praktyka

Szesciogodzinny dzien pracy wdrozyta w Polsce m.in.
firma Tradedoubler. Zaczeto od ustalenia z pracow-
nikami zatozen, ktére muszg byc¢ spetnione, aby pro-
jekt zakonczyt sie sukcesem. Po 6 miesigcach okazato
sie, ze wdrozony system przynidst rezultaty znacznie
lepsze niz zatozone, m.in. przekroczenie o 26% celu
budzetowego, przekroczenie o 21% celu zwigzanego
z pozyskaniem nowego biznesu, wzrost wskaznika za-
angazowania i spadek liczby zachorowan z 10 do 5 dni
miesiecznie. Poziom retencji w okresie, w ktérym zo-
stato wdrozone to rozwigzanie wyniést 100%.

= Sabbatical - dluzszy, zwykle kilkumiesieczny
urlop, podczas ktérego pracownik moze ztapac
oddech, poradzi¢ sobie z problemami, zrealizowa¢
swoje podréznicze marzenia, pracowac spotecznie
lub podnies¢ swoje kompetencje

Dobra praktyka

Urlopy sabbatyczne kojarzone sg gtownie z miedzyna-
rodowymi korporacjami, ktére na polski rynek przeno-
szg rozwigzania dostepne dla pracownikéw zagranica.
Wsrod firm, ktére oferujg w Polsce sabbatical znajdzie-
my przedstawicieli firm konsultingowych (np. PwC, EY,
Accenture), FMCG (np. Mars, Unilever, Loreal, John-
son&Johnson, P&G), AGD (Siemens, Bosh), informa-
tycznych (np. Microsoft, Infosys, IBM, Intel), farmaceu-
tycznych (np. Roche, GSK, Moderna), motoryzacyjnych
(np. Volkswagen, Sitech), instytucji finansowych (np.
ING, Standard Chartered Bank), agencji marketingo-
wych i firm dziatajgcych w mediach (np. Tradedoubler
Polska, Thomson Reuters).

= Praca z zagranicy - kobiety rowniez majag pasje
podrdznicze i coraz czesciej t3cza jg z praca z réz-
nych zakatkow Swiata

Dobra praktyka

Wsrod firm oferujgcych mozliwos$¢ pracy z zagranicy
sg: Atlassian, ServiceNow, Netguru, Sabre, Revolut,
Randstad, Talent Place, Unilever, Danone i Roche.

m  Dzieh wolny z okazji Miedzynarodowego Dnia
Kobiet

Dobra praktyka

W firmie Organon w Miedzynarodowy Dzier Kobiet (8
marca) pracownicy maja wolne - firma namawia ich do
zadbania tego dnia o siebie.

Rekrutacja

Podstawowg kwestig dla wyréwnania szans kobiet na
rynku pracy jest zwiekszenie ich zatrudnienia w kon-
kretnej firmie, branzy czy obszarze organizacji. Szcze-
gblnie wazne jest to wszedzie tam, gdzie na kobiety
czekajg dobrej jakosci stanowiska pracy i perspektywy
dalszego rozwoju. Wspieranie kobiet w firmie zaczyna
sie od sprawiedliwej rekrutacji, w ktérej pte¢ nie stano-
wi przeszkody do zatrudnienia.

= Przeglad funkcjonujgcych w firmie opiséw sta-
nowisk pod katem zweryfikowania czy nie zawie-
rajg informacji o cechach, ktére nie sg niezbedne,
a jednoczesnie wykluczajg kobiety

= Swiadome budowanie zespotu biorgce pod uwa-
ge potencjat ré6znorodnosci pod wzgledem pici
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Dobra praktyka

W firmie Orange HR Business Partnerzy majg obowig-
zek przedstawiania najlepszych kandydatow repre-
zentujgcych obie ptci. W przypadku rekrutacji mene-
dzerskich firma dba o to, aby w finalnym spotkaniu
z kandydatem komisja podejmujaca decyzje o jego
zatrudnieniu byta réznorodna, sktadata sie zaréwno
z kobiet, jak i z mezczyzn.

= Nawigzywanie wspotpracy z organizacjami po-
zarzgdowymi (fundacje, stowarzyszenia), ktore
wspierajg rozwdj i zatrudnienie kobiet

m  Zapraszanie kobiet do grona ambasadoréw firmy
= Promowanie kobiecych karier w branzach i ob-

szarach nie kojarzonych powszechnie z kobie-
tami, np. budowlanej, IT czy inzynieryjnej



Dobra praktyka

W Schneider Electric kobietom w branzy technologicz-
nej poswiecony jest odrebny dziat na firmowej stro-
nie o pracy. Firma prezentuje w nim kobiece kariery
oraz opisuje swoje dziatania na rzecz rozwoju kobiet
w obszarze inzynierii, m.in. mentoring, warsztaty
prowadzone dla kobiet na uczelniach, konkursy dla
studentéw z uwzglednieniem parytetu, podwieczorki
technologiczne dla studentek, a takze program pole-
cen dotyczacy kobiet-inzynierek. Dzieki takiemu po-
dejsciu kobiety stanowig dzi$ w Schneider Electric 42%
wszystkich pracownikéw, a firma po raz kolejny otrzy-
mata w tym roku potwierdzenie, ze kobiety i mezczyzn
traktuje w ten sam sposob (Bloomberg Gender-Equali-
ty Index).»

= Organizowanie stazy i praktyk dla kobiet

Dobra praktyka

Avanade - globalna firma Swiadczgca ustugi konsultin-
gowe i informatyczne - wspiera rozwéj kobiet w bran-
zy technologicznej fundujac dla nich stypendia w ob-
szarze STEM oraz oferujac kobietom staze, mentoring
i silng sie¢ wsparcia.

= Organizowanie dni otwartych dla kobiet

Dobra praktyka

Firma Capgemini Polska organizuje dla mtodych mam
dni otwarte #MamoPracujwIT i #Mamopracujwfinan-
sach, podczas ktérych pokazuje, ze mozliwe jest potg-
czenie kariery zawodowej z zyciem prywatnym. Uczest-
niczki dni otwartych poznajg prace w firmie, moga tez
wzig¢ udziat w indywidualnych rozmowach z rekrute-
rami. Na spotkanie moga zabra¢ dzieci, dla ktérych fir-
ma przygotowata przestrzen do zabawy.”

Dobra praktyka
Aby dotrze¢ ze swojg oferta do mtodych mam, State
Street organizuje dla nich w swojej firmie dni otwarte
we wspotpracy z Fundacjag Mamo pracuj.

Dobra praktyka

BNP Paribas organizuje dla mam dni otwarte w contact
center w Warszawie i Rudzie Slaskiej, zeby mogty zapo-
znac sie ze specyfikg pracy w firmie i dowiedziec sie, jak
mogg pogodzi¢ prace z wychowywaniem dzieci.=

= Analiza jezyka ogltoszen rekrutacyjnych pod
katem tego, czy nie zniecheca kobiet do apli-
kowania

Dobra praktyka

Firma Avenade z Wielkiej Brytanii stosuje jezyk neutral-
ny pod wzgledem ptci w ogtoszeniach o prace, wpro-
wadzita tez obowigzkowe szkolenie dotyczace nie-
Swiadomych uprzedzen dla wszystkich pracownikéw,
ktérzy biorg udziat w procesie rekrutacji.
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Czy wiesz, 7e

= Stosowanie w ogtoszeniach feminatywoéw czy-
li zenskich form gramatycznych nazw zawodéw,
funkcji, profes;ji czy tytutéw

= Analiza wyboréw rekrutacyjnych pod katem
tego, czy kobiety, a zwtaszcza okre$lone grupy ko-
biet (np. kobiety w wieku prokreacyjnym, miode
matki, kobiety dojrzate), nie sg w nich pomijane

m  Stosowanie parytetéw w procesie rekrutacji

Dobra praktyka

Jedng z naczelnych zasad firmy Mastercard jest
uwzglednianie co najmniej jednej kobiecej kandyda-
tury w procesie rekrutacji, szczegdlnie na stanowiska
menedzerskie i wyzsze. Podobng zasade stosuje takze
firma Microsoft.s

= Zréznicowany pod wzgledem pici zesp6t rekru-
terow

Dobra praktyka

W firmie informatycznej Appsilon w procesie rekruta-
cyjnym uczestniczg zawsze osoby obu ptci, a w ogto-
szeniach firma stara sie postugiwa¢ neutralnym, nie
sugerujacym pici jezykiem.

= Blind screening - selekcja dokonywana na pod-
stawie CV pozbawionych danych osobowych kan-
dydata/kandydatki, a takze informacji o jego/jej
wieku i ptci

Dobra praktyka

W Credit Suisse kandydaci majg mozliwos¢ nie dekla-
rowania swojej ptci w procesie rekrutacji. Firma mo-
nitoruje udziat kobiet i mezczyzn na réznych etapach
zatrudnienia, by zapewni¢ poréwnywalng liczbe kan-
dydatéw obu ptci podczas dokonywania oceny kwali-
fikacji.e

s Szkolenia oraz e-learningi z rekrutacji dla re-
kruteréw i menedzeréw uwzgledniajgce te-
matyke korzysci ptynacych z réznorodnosci,
wplywu stereotypéw i uprzedzen na wybory
rekrutacyjne oraz oceny kompetencji kandy-
datéow



Dobra praktyka

Kompania Piwowarska we wspétpracy z Well.hr przy-
gotowata dla menedzeréw prowadzacych rekrutacje
do swoich zespotdéw szkolenie e-learningowe, ktérego
celem byto podniesienie Swiadomosci menadzerow
w obszarze réznorodnosci, rozwéj ich empatii i wrazli-
wosci na kwestie ré6znorodnosci rozumianej jako rézne
podejscia do problemow, rézne style pracy, tempera-
menty czy sposoby komunikacji.

Czy wiesz, 7e

m  Korzystanie podczas rekrutacji z puli kandyda-
téow uwzgledniajacej w réwnych proporcjach
kobiety i mezczyzn

= Uwzglednianie r6znorodnosci przy planowaniu
naboru talentéw, np. ta sama liczba stazystek
i stazystow

= Dostosowywanie stanowisk tak, by mogly na
nich pracowa¢ kobiety

= Regularne badanie doswiadczeA kandydatéw
i kandydatek biorgcych udziat w procesie re-
krutacji do firmy

m  Korzystanie z nowoczesnych narzedzi rekru-
tacyjnych ze Swiadomoscig ich ograniczen -
podnoszg efektywnos¢ procesu rekrutacji, moga
jednak faworyzowac¢ kandydatéw o podobnych

Dobra praktyka cechach pod wzgledem réznych spotecznych wy-

miaréw (np. wieku, ptci, pochodzenia) do wcze-
W firmie P&G wszyscy rekruterzy sg przeszkoleni z zakre- éniej zatrudnianych. Bardzo wazne jest testowanie
su rekrutacji wolnej od nieswiadomych uprzedzen. W oce- technologii i monitorowanie procedur rekrutacyj-
nie kandydatow biorg udziat przedstawiciele obu ptci. nych pod katem réznorodnosci.

Joanna Skoczen
Prezes Zarzadu, VanityStyle

W Polsce obserwujemy ostatnio wiekszg obecnosc i widocznosc kobiet

w biznesie: wedtug badar Grant Thornton dzis stanowiq one 38% wyzZszej
kadry kierowniczej. Organizacje nie istniejq w prozni: kazda firma czy insty-
tucja daje przyktad otoczeniu. Zmiana wymaga czesto rozbicia ,szklanego
sufitu” - rozdzielania awanséw bez zwracania uwagi na ptec¢ pracownika.
Nam sie to udato: az 79% stanowisk kierowniczych piastujg w VanitySyle
kobiety, w tym 100% stanowisk w zarzqdzie. Z naszych doswiadczeri wyni-
ka, Ze kobieta-lider jest empatyczna, wyrozumiata, a jednoczesnie nasta-
wiona na efekty. Raport Credit Suisse Research Institute wskazuje, ze firmy,
ktére w zarzqdzie miaty przynamniej jedng kobiete zwiekszaty swoje wyniki
roczne srednio o 26%. Oczywiscie, aby odnosic sukcesy jako lider, trzeba
miec odpowiednie kompetencje: to one decydujq o skutecznosci w zarzg-
dzaniu firmq i zespotem. Wazne jednak, by wszyscy mieli réwne szanse
rozwoju kariery. W VanityStyle chcemy naszym pracownikom - niezaleznie
od pfci - takie szanse dawac.
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Rozwaj i przywodztwo kobiet

Aby w petni wykorzysta¢ potencjat kobiet, nie wystarczy
zatrudni¢ je na podstawowych stanowiskach. Trzeba
dac¢ im szanse na rozwdj i zachecic je do siegniecia po
wiecej. Takiego wsparcia potrzebujg zwtaszcza w bran-
zach i obszarach zdominowanych przez mezczyzn.

= Szkolenia on-boardingowe zawierajgce informa-
cje o podejsciu firmy do réznorodnosci oraz obo-
wigzujacych w niej zasadach réwnego traktowania

m  Zapewnienie pracownikom réwnego dostepu
do szkolen i rozwoju, bez wzgledu na ptec

= Identyfikacja talentéw wsréd kobiet
= Programy rozwojowe dla kobiet

Dobra praktyka

Celem dziatajgcego w BNP Paribas programu rozwojo-
wego Women UP jest wspieranie kobiet w odkrywaniu
ich mocnych stron, rozw6j kompetencji miekkich oraz
wykorzystanie potencjatu kobiet w zarzgadzaniu na
wszystkich szczeblach organizacji.

Dobra praktyka

W Santander Bank dziata program #SantanderWomen
- wewnetrzna platforma internetowa, na ktérej orga-
nizowane sg warsztaty dla kobiet wzmacniajgce ich
cechy przywédcze i zachecajace je do aplikowania na
stanowiska kierownicze i stanowiska przysztosci. Firma
realizuje tez cykl podcastow poswieconych kobietom
w biznesie.

Dobra praktyka

W Capco, globalnej firmie technologicznej, réznorod-
nos¢ jest uwazana za biznesowy atut. W ramach funk-
cjonujacej w firmie Gender Equality Networks, Capco
wspiera pracownice réznymi programami rozwoju za-
wodowego oraz mentoringiem. Wspotpracuje rowniez
z wieloma organizacjami wspierajacymi kobiety, taki-
mi jak Dress for Success, Making Stides Against Breast
Cancer i Women in Need.

= Uwzglednianie kobiet w planach sukcesji

Dobra praktyka

Microsoft wprowadzit w swoim polskim oddziale pro-
gram FLOW (Female Leaders On the Way), w ramach
ktérego realizowany jest dla kobiet cykl szkolenh, warsz-
tatdbw oraz inspiracyjnych spotkan z Regionalnymi
Liderami. Profile oraz plany rozwojowe uczestniczek
i absolwentek programu omawiane sg podczas sesji
sukcesyjnych.»s Dodatkowo firma prowadzi tez pro-
gram emPower Women dedykowany kobietom, ktére
chca wzmacnia¢ kompetencje chmurowe.
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m  Zachecanie kobiet do ubiegania sie o funkcje
liderskie, przygotowywanie ich do tego

Czy wiesz, z7e

= Parytety w programach rozwojowych

Dobra praktyka

Aby przyspieszy¢ osiggniecie celu, jakim jest zwieksze-
nie reprezentacji kobiet na stanowiskach menedzer-
skich, Nestle wprowadzito zasade, ze 70% uczestnikow
programdw rozwojowych: mentoringu korporacyjne-
go (Corporate Mentoring Program), Senior Leaders
Development Assessment Center i Senior Executive
Program bedga stanowic¢ kobiety.

s Wprowadzanie jasnych kryteriéw awansu i do-
stepu do szkolen

» Sciezki kariery

Dobra praktyka

Oproécz transparentnych zasad wynagradzania i jasnej
Sciezki kariery kobiety w Pariveda moga liczy¢ na men-
toring i regularne szkolenia. W firmie dziata tez spo-
teczno$¢ wspierajgcych sie nawzajem kobiet zrzeszona
w grupie Esprit de Femme Pariveda.

»  Tworzenie alternatywnych (np. eksperckich)
sciezek rozwoju - nie wszystkie kobiety sg zain-
teresowane pionowym awansem na stanowiska
menedzerskie

= Wewnetrzne programy mentoringowe dla kobiet



Dobra praktyka

W firmie informatycznej Edenred dziata globalny pro-
gram mentoringowy dla kobiet, w ktéry wigczony jest
top management Edenred z 46 krajow. W programie
uczestniczy 10% pracowniczek z Polski.®

Dobra praktyka

Firma Dentsu Polska wdrozyta mentoring wewnetrzny
dla kobiet, w ramach ktérego stale pracuje kilkanascie
par sktadajacych sie z menedzerki i pracownicy.

Dobra praktyka

Medtronic, dostawca urzadzen medycznych, w cig-
gu ostatnich lat bardzo aktywnie dziata na rzecz wy-
rownywania szans pomiedzy ptciami. Firma zwieksza
zatrudnienie kobiet, wspiera kobiety w awansie, ofe-
ruje im mentoring i r6zne formy wsparcia. W 2020 r.
Medtronic osiggnat 99% réwnosci wynagrodzen kobiet
i mezczyzn. Firma dalej pracuje nad ofertg programéw
rozwojowych dla kobiet.

Dobra praktyka

Pfizer ma réznorodnos¢ pod wzgledem pici i przy-
wodztwo kobiet wpisane w swoje DNA. Firma ta szczyci
sie wyjgtkowym portfolio programéw stuzacych uwol-
nieniu petnego potencjatu kobiet. Obejmujg one m.in.
sponsoring i dziatania rozwojowe, profesjonalny men-
toring i wsparcie wyzszej kadry kierowniczej. W firmie
dziata tez globalna sie¢ zrzeszajgca kobiety.

Dobra praktyka

W Veolia Poland 40% kadry menedzerskiej stanowig
kobiety. Cze$¢ spotek Grupy zarzadzana jest przez
kobiety. Juz od wielu lat kobiety wspierajg sie w orga-
nizacji tworzac zespét Liderek Veolii. W tym roku wy-
startowat Program Mentoringowy ,Energia Kobiet”,
w ktorym Liderki dzielg sie swoim doswiadczeniem.

Dobra praktyka

Od momentu powstania pod koniec XIX wieku w firmie
Abbott zawsze byly kobiety-liderki. Dzi$ takze Abbott
jest jednym z najlepszych miejsc pracy dla kobiet. Wie-
le kobiet zajmujgcych dzi$ stanowiska kierownicze i dy-
rektorskie rozpoczeto kariere w firmie i awansowato
korzystajac ze zorganizowanego przez firme rocznego
programu mentorskiego i z zaangazowania we wspie-
ranie kobiet, zwlaszcza matek, w osigganie maksymal-
nego potencjatu w pracy.

Dobra praktyka

Program mentoringowy dla studentek Woman That
Matters taczy studentki ostatnich lat z liderkami z Delo-
itte Polska wspierajac solidarnos¢ kobiet i idee dziele-
nia sie doswiadczeniem poprzez mentoring. Studentki
otrzymujg wsparcie w zakresie planowania swojej ka-
riery. Mogg porozmawiac z kobietami, ktore osiggnety
sukces zawodowy tgczgc ambitng kariere z rolg rodzica.
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Czy wiesz, 7e

= Analiza trajektorii kariery pracownikéw ze
wzgledu na pteé

Dobra praktyka

Jednym z dziatan podejmowanych przez francuska
firme Electricité Réseau Distribution France (obecnie
Enedis) jest analiza trajektorii karier pracownikow.
Poréwnujac trajektorie karier oséb o podobnym wy-
ksztatceniu i doswiadczeniu, firma sprawdza, czy maja
one réowny dostep do szkolern, awanséw i mozliwosci
rozwoju. Dzieki temu moze stwierdzi¢ czy wybrani pra-
cownicy nie sg dyskryminowani i zadbac¢ o réwne trak-
towanie wszystkich zatrudnionych.

Dobra praktyka

Bank of America w ramach programu Investing in
Women przebudowat swoje praktyki od podstaw za-
czynajac od wytycznych dotyczacych rekrutacji w celu
pozyskania szerszego grona kandydatéw do pracy,
a konczac na regularnych rozmowach i ankietach pra-
cowniczych, aby upewni¢ sie, ze wszyscy pracownicy,
bez wzgledu na pte¢, maja takie same szanse kariery.
W efekcie reprezentacja kobiet na stanowiskach kie-
rowniczych $redniego i wyzszego szczebla w firmie
znacznie wzrosta.

Czy wiesz, ze







= Job shadowing dla kobiet Udzielanie pozytywnego feedbacku i budowa-
nie komunikacji opartej na mocnych stronach

Uczestniczki programu towarzyszg liderom w ich co-

dziennej pracy i obserwujg ich sposéb dziatania. Wiaczenie tematyki Diversity&Inclusion do
programoéw rozwojowych dla menedzeréw

Katina Sawyer
profesor na Wydziale Organizacji i Zarzadzania,
Uniwersytet w Arizonie

Wspieranie kobiet w miejscu pracy wykracza poza typowe programy opieki
nad dziecmi w miejscu pracy, programy mindfulness wspomagajgce uwaz-
nos¢, znizki na sifownie lub inne korzysci zwigzane z dobrostanem pracow-
nikéw. Prawdziwe wspieranie kobiet oznacza krytyczng analize systemdw,
ktdre kierujq trajektoriami kariery zawodowej kobiet.

W wielu organizacjach, gdy kobiety zmagajq sie z zachowaniem réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym lub probujg osiggngc awans
zawodowy, rozwigzania te wdrazane sq jedynie na poziomie indywidual-
nym. Organizacje zaktadajq, ze kobiety rozwijatyby sie zawodowo w takim
samym tempie jak mezczyzni, gdyby tylko czesciej uczestniczyty w szkole-
niach lub networkingu, nauczyly sie lepiej zarzqdzac swoimi obowigzkami
opiekuriczymi lub, gdyby po prostu bardziej sie przyktadaty do robienia
Jtych wszystkich rzeczy”. Jednak, jak mozemy zaobserwowac, wydatki na te
programy wzrosty, a wskazniki reprezentacji oraz retencji kobiet na pozio-
mie najwyzszych stanowisk kierowniczych w Ameryce zmienity sie bardzo
nieznacznie.

Co wiec nalezy robic zamiast tego? Zadajcie sobie nastepujgce pytania:

w jaki sposob podejmowane sq decyzje na temat awansow w waszej
organizacji? czy wymagania, ktérych oczekujecie sq niejasne lub oparte na
intuicji lideréw? Nawet, jesli uzywacie standardowych, obiektywnych syste-
mdw wspomagajgcych awanse pracownicze, to w jaki sposéb uznaje sie, ze
pracownicy sq ,gotowi na nastepny krok”? Gdy prowadzqgce do awanséw
ambitne zadania stanowigce dla pracownikow szczegdlne wyzwania lub
strategiczne sieci kontaktéw sq nieréwnomiernie roztozone, to obiektyw-

ne systemy nie wykrywajq wynikajgcych z pfci nieréwnosci na drodze do
awansdéw. Czy pracownicy sq przepracowani lub wypaleni? Zmniejszenie
obcigzenia pracq zawodowq pomaga zwrdcic¢ pracownikom czas, ktory
mogq poswiecic na inne zadania w Zyciu prywatnym lub na swoje przyjem-
nosci. Zaden program wspomagajgcy réwnowage miedzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym nie jest w stanie zmienic tego, ze pracownicy nie majq
wystarczajqco duzo czasu, aby wykonac swoje zadania zawodowe. Kobiety,
ktdre czesto ponoszg znacznie wiekszqg odpowiedzialnosc za prace domowe
i opieke nad dziecmi potrzebujg czasu, aby droga do stanowisk kierowni-
czych jawita im sie jako zrownowazona. Wreszcie, czy stuchasz opinii kobiet
o0 tym, co im przeszkadza w pracy i czy reagujesz na to, co ustyszysz?

Dane pokazujg, ze to, co robimy - koncentrujqc sie na rozwigzaniach na
poziomie indywidualnym w celu rozwigzania systemowych nieréwnosci
zwigzanych z pfcig - nie dziata. Natomiast to, co moze zadziatac, to napra-
wienie systemu.




= Programy stypendialne dla studentek

Dobra praktyka

Firma Amazon zacheca kobiety do podejmowania karie-
ry w obszarze STEM (Science, Technology, Engineering
and Mathematics), m.in. w ramach specjalnego progra-
mu stypendialnego Amazon Women in Innovation adre-
sowanego do studentek z grup defaworyzowanych.

Dobra praktyka

Firma programistyczna, Citrix wzmacnia pozycje mto-
dych kobiet w dziedzinie technologii poprzez wspot-
prace z organizacja Girls Who Code. Citrix jest takze
cztonkiem-zatozycielem programu College Loop, ktory
wspiera studentki college’dw i sponsoruje ich program
Summer Immersion dla licealistow.

Dobra praktyka

Firma Juniper Networks ufundowata program stypen-
dialny WeTech, w ramach ktérego przyznaje cztery
stypendia w wysokos$ci 10 000 USD studentkom wy-
dziatéw inzynierii komputerowej, elektrotechniki lub
informatyki.

Dobra praktyka

SAS skoncentrowat sie na wspieraniu sukceséw kobiet
w branzy technologicznej. Firma bierze udziat w inicja-
tywie Grace Hopper Celebration, aby angazowa¢, re-
krutowac i docenia¢ kobiety zwigzane z technologia.
Firma uczestniczy takze w Triangle Women in STEM
- koalicji uniwersytetéw, organizacji non-profit, stowa-
rzyszen i lokalnych agencji rzagdowych, ktére promuja
kobiety dziatajgce w obszarze STEM w Research Trian-
gle w Poétnocnej Karolinie. SAS wspotpracuje réwniez
z Capella University, gdzie oferuje stypendium Capella
Women in Analytics. Wewnetrznie SAS zbudowat Wo-
men in Analytics Network oraz Women'’s Initiative Ne-
twork, aby wspiera¢, promowac i rozwija¢ zatrudnione
w firmie kobiety.

= Organizowane warsztatéw i programéw roz-
wojowych dla studentek

Dobra praktyka

Inzynierki 4.0 to edukacyjny program Siemensa dedy-
kowany studentkom uczelni technicznych. Uczestniczac
w czterodniowych warsztatach studentki studiéw inzy-
nierskich poznaja innowacyjne rozwigzania z obszaru
automatyki, robotyki i Digital Enterprise oraz nowocze-
snej energetyki i inteligentnych budynkéw (Smart In-
frastructure). Nowoscig ostatniej edycji programu byty
sesje dedykowane wyzwaniom, z jakimi mtode kobiety
mierzg sie na rynku pracy oraz odnoszace sie do uprze-
dzen, nieréwnosci oraz tego, jak sobie z nimi radzi¢.
Prelegenci méwili m.in. na temat Gender Pay Gap, two-
rzenia relacji w biznesie oraz zarzadzania wizerunkiem.
Nie zabrakto takze zaje¢ zwigzanych z umiejetnosciami
technicznymi.

Dobra praktyka

Sparta Global wspotpracuje z uczelniami, by zachecic¢
studentki do pracy w branzy nowych technologii. Aby
zapewni¢ im dostep do wzorcéw do nasladowania i roz-
wijac ich umiejetnosci techniczne, regularnie prowadzi
dla nich warsztaty kodowania, sesje networkingowe, pa-
nele i dziatania mentorskie dotyczace kariery.

Dobra praktyka

P&G wspiera mtode kobiety w rozwoju kariery w sek-
torach technologicznych i IT poprzez dedykowane im
programy. Jednym z nich jest organizowany przez war-
szawskie centrum IT P&G Future Female Leaders IT
skierowany do studentek kierunkéw informatycznych.
Jego uczestniczki majg okazje zdoby¢ nowe umiejetno-
$ci m.in. z zakresu cloud-computing czy sporzgdzania
analiz biznesowych opartych na nowych technologiach.
Waznym punktem programu sg sesje mentoringowe
prowadzone przez menedzerki P&G, ktore dzielg sie
swoimi doswiadczeniami pracy w koncernie i dajg wska-
z6wki, jak odnies¢ sukces w firmie i w branzy. Z kolei,
w nalezacej do P&G fabryce Gillette realizowany jest
program Future Female Leader Product Supply. Uczest-
niczki programu mogg poznac firme, jej kulture i wyzwa-
nia, z jakimi mierzg sie na co dzien inzynierowie fabryki.

Udzial kobiet wsrod pracownikow najwiekszych firm technologicznych

Zatrudnienie ogétem I Pozycje menedzerskie

AMAZON FACEBOOK

Stan na czerwiec 2021 r.
Zrédto: Statista®

[ Stanowiska zwigzane z technologiami

BEEN]

GOOGLE MICROSOFT
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= Promowanie kariery kobiet w obszarze STEM

Dobra praktyka

3M wspiera kobiety w budowaniu pewnosci siebie
i dokonywaniu odwaznych wyboréw kariery w obsza-
rze STEM. W ramach wewnetrznej organizacji Forum
Kobiet (Women Leadership Forum) promuje réwne
mozliwosci dla kobiet i mezczyzn w miejscu pracy pod-
kreslajac wage réznorodnosci w branzy IT i TECH. Fir-
ma jest tez statym partnerem kongresu Perspektywy
Women in Tech Summit, skierowanego do mitodych
kobiet stojgcych u progu kariery. Podczas Kongresu
przedstawicielki 3M dzielg sie swojg wiedzg i doswiad-
czeniem. W ramach ,Kobiecego Podwieczorku Techno-
logicznego” organizowanego corocznie przez Fundacje

Dobra praktyka

W firmie Palo Alto Network kobiety prowadzg bloga
.Diversity Unscripted” na temat swoich doswiadczen
w branzy zdominowanej przez mezczyzn. Firma nawia-
zata takze wspotprace z miedzynarodowymi organiza-
cjami wspierajgcymi rozwoj kobiet w obszarze nowych
technologii: Women in Cybersecurity , Black Girls Code
oraz Grace Hopper Celebration of Women in Compu-
ting.

Dobra praktyka

Poprzez uczestnictwo w eventach ,Sit with me” oraz
organizacje ,National Center for Women&Information

Technology” (NCWIT) firma Eastman zacheca kobiety
do rozwoju w branzy IT. Polityka rekrutacji Eastman
promuje rownos¢ w zatrudnieniu i dazy to rownowagi
miedzy mezczyznami a kobietami w firmie.

Perspektywy, pracownicy 3M dyskutujg z dziewczeta-
mi o Sciezkach rozwoju w swojej firmie.

= Nawigzywanie wspélpracy z organizacjami
wspierajacymi rozwoj kobiet w obszarze STEM

Struktura zatrudnienia w firmach IT w Polsce

Firmy zatrudniajgce
do 50 osob

Firmy zatrudniajace
od 51 do 250 oséb

Firmy zatrudniajace
powyzej 250 os6b

Zrédto: Strong Leaders Creator in [T

Wioletta Kandziak
Dyrektor Wykonawcza ds. Kadr, PKN ORLEN

W strategie personalng PKN ORLEN wpisane jest wspieranie réznorodnosci,
stqd tez jednqg z naszych kluczowych kompetendji jest ,,czerpanie z réznych per-
spektyw”. Dostrzegamy potencjat kobiet w naszej organizacji i chcemy z niego
korzystac, dlatego opracowalismy specjalng oferte rozwojowq i wellbeingowa.
Po zbadaniu potrzeb postawilismy na kobiece przywddztwo oraz na wspie-
ranie kobiet w godzeniu réznych rdl spotecznych. Rozwijajgc potencjat li-
derski kobiet, koncentrujemy sie na budowaniu kompetencji empatycznego
menedzera - wzmacniamy uwaznosc oraz rozwijamy inteligencje emocjo-
nalng naszych liderek. Jednoczesnie, wszystkie zatrudnione w PKN ORLEN
kobiety wspieramy w skutecznym zarzqdzaniu wtasnq energiq i utrzymaniu
réwnowagi miedzy réznymi sferami zycia. Temu stuzq zaréwno odpowied-
nio dobrane dziatania rozwojowe, jak i unikalny pakiet benefitow dostepny
w programie ,Pracodawca Przyjazny Rodzinie.”

Kobiety w PKN ORLEN zajmujq wiele kluczowych stanowisk - menedzer-
skich i eksperckich. Dlatego zalezy nam, by byty widoczne w organizacji,

a takze szerzej - na rynku pracy. Ich kariery dowodzq, Zze zaréwno w bizne-
sie, jak i w przemysle kobiety mogq wiele zdziatac.
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= Programy mentoringowe dla studentek

Dobra praktyka

Misja zatozonej przez kobiety firmy Bumble brzmi:
~Promujemy odpowiedzialnos¢, rownos¢ i zyczliwosg,
w celu zakohczenia mizoginii i ustalenia na nowo rél
ptciowych”. Firma powaznie traktuje przywddztwo
i rozwoj kobiet - co kilka miesiecy sg w niej omawiane
trajektorie ich karier. Kobiety sg tez zachecane do pra-
cy w elastycznym, dostosowanym do swoich potrzeb
harmonogramie pracy. Jest to szczegdlnie istotne dla
pracujacych matek, ktére moga dzieki temu zarabiac
wiecej i pozostac na swojej sciezce kariery. Firma pro-
wadzi tez regularne szkolenia oraz oferuje pracowni-
kom comiesieczne stypendium wellness.

Dobra praktyka

Kobiety zatrudnione w Honeywell majg do dyspozycji
wydarzenia networkingowe tylko dla kobiet, komplek-
sowy program powrotu do pracy po dtuzszym urlopie
macierzynskim i program stopniowego powrotu do
pracy po urodzeniu dziecka. Dzieki licznym liderkom,
ktére przyczynity sie do sukcesu Honeywell, kobiety
w firmie majag kogo nasladowac.

Dobra praktyka

Grupa Women@HubSpot w firmie programistycznej
HubSpot regularnie prowadzi programy wspierajace
rozwéj zawodowy kobiet w branzy technologicznej. Ko-
biety pracujgce w HubSpot majg dostep do Swiadczen
zwigzanych z planowaniem rodziny, co sprawia, ze nie
muszg wybiera¢ miedzy karierg a macierzynstwem.

Dobra praktyka

Kimberly-Clark w ciggu dekady zwiekszyta liczbe kobiet
na wyzszych stanowiskach o 66%, dzieki stworzeniu
adresowanych do kobiet mozliwosci rozwoju zawodo-
wego i szkoleniom z zakresu przywdédztwa. W Kimber-
ly-Clark kobiety moga liczy¢ na elastyczny czas pracy,

prace zdalng, job sharing i obnizony na zyczenie wy-
miar czasu pracy. Firma posiada réwniez program
opieki zastepczej nad dzieckiem na zgdanie.

Dobra praktyka

Dziatajaca w branzy budowlanej firma Lendlease co
roku organizuje wewnetrzng konferencje na temat przy-
wodztwa kobiet, Sledzi odsetek kobiet w zespole, w tym
na wyzszych stanowiskach kierowniczych i inwestuje
w kobiety na wczesnym etapie ich kariery. Firma uru-
chomita program Lendlease Cornerstone - dwuletnig
inicjatywe, ktora zapewnia pracowniczkom z niewielkim
stazem ustrukturyzowane formy rozwoju, udziat w wie-
lu projektach oraz mozliwos¢ zaangazowania sie w sieci
miedzybranzowe i grupy rozwoju zawodowego.

m  Warsztaty, szkolenia i inspiracyjne spotkania
dla dziewczgt/studentek z udziatem kobiet, kto-
re odniosty w branzy/w firmie sukces

= Programy edukacyjne dla dziewczat

Dobra praktyka

Dziewczyny w grze! to program stypendialno-mento-
ringowy firmy CD Projekt Red dla uczennic klas IlI, IV
i V szkét Srednich bedacy wstepem do kariery w bran-
zy gier wideo. W jego ramach uczestniczki otrzymujg
wsparcie finansowe w postaci 12-miesiecznego sty-
pendium w wysokos$ci 1000 zt przeznaczonego na po-
krycie kosztéw edukacji i rozwoju, wiedze merytorycz-
ng oraz opieke mentorskg. Program oferuje mozliwosc
poznania praktycznych aspektéw pracy w branzy gier,
a takze szanse na zdobycie doswiadczenia.

Dobra praktyka

W firmie Mastercard realizowany jest edukacyjny pro-
jekt Girls4Tech skierowany do dziewczat w wieku 9-13
lat zachecajacy je do rozwoju w obszarze nauk Scistych.
Jest on realizowany w ramach wolontariatu przez pra-
cownikéw firmy na catym Swiecie.

Olga Czeranowska
Wydziat Nauk Spotecznych, Uniwersytet SWPS

Podziat zawoddw na , kobiecie” i ,,meskie” (zarowno w sferze stereotypu, jak
i faktycznego sktadu grupy zawodowej) moze byc wyrazem segregacji pozio-

mej na rynku pracy, gdyz zawody , kobiece” charakteryzujg sie czesto nizszym
wynagrodzeniem, gorszymi warunkami pracy oraz nizszym prestizem. Podziat
ten jest jednoczesnie zwigzany ze stereotypami przypisujgcymi kazdej z pfci
okreslone cechy oraz predyspozycje. Z przeprowadzonych przez nasz zespot
wywiaddw jakosciowych , do ktdrych zaproszeni zostali mezczyZni pracujgcy
w sfeminizowanych zawodach oraz kobiety pracujgce w zawodach zwigzanych
z nowoczesnymi technologiami wynika, ze przedstawiciele obydwu grup majq
pozytywne doswiadczenia zwigzane z ,byciem rodzynkiem” (wyréznianiem sie
oraz otrzymywaniem dodatkowego wsparcia). Jednoczesnie, sq jednak naraze-
ni na dyskryminacje zwiqzanq z brakiem wiary w ich kompetencje i predyspo-
zycje do wykonywania pracy niezgodnej ze stereotypem pfci.
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Spolecznos¢ kobiet

Na rozwdj kobiet w organizacji stymulujgco dziata s Widoczne przywoédztwo liderek, ich aktywnos¢
przede wszystkim aktywna spotecznos¢, ktéra pozwala w zarzadach oraz na poziomie wyzszego kierow-
na wymiane wiedzy i doswiadczen, wsparcie przetozo- nictwa

nych oraz silne kobiety - liderki, ktére odnosza sukcesy
i mogga petnic role wzorca.

Promowanie role models w firmach branzy IT w Polsce

Firmy zatrudniajgce Firmy zatrudniajgce Firmy zatrudniajgce
do 50 osbéb od 51 do 250 oséb powyzej 250 oséb

& (

27% 4 = 73%

TAK NIE TAK - B NIE

Zrédto: Strong Leaders Creator in IT, Come Creations Group 202113

= Wsparcie udzielane przez liderki innym kobie-
tom posiadajacym aspiracje do rozwoju

Madeleine Albright, byta sekretarz stanu
USA zwykta mawia¢, ze w piekle jest
specjalne miejsce dla kobiet, ktére nie
pomagaja innym kobietom.




s Zachecanie kobiet do tworzenia kobiecych
grup i networkéw pracowniczych - pomaga-
ja one budowac przyjazne dla kobiet Srodowisko
pracy, identyfikowac i rozwigzywa¢ konkretne pro-
blemy, wspierajg przywddztwo kobiet, sg platfor-
ma otwartej komunikacji i dzielenia sie doswiad-
czeniami.

Czy wiesz, 7e

Dobra praktyka

Sie¢ Visa Women in Business Network zrzesza ponad
500 pracowniczek i pracownikéw Visa z catej Europy.
Celem tej inicjatywy jest wymiana doswiadczen, a tak-
ze tworzenie partnerskich relacji pomiedzy kobietami
i mezczyznami, co przektada sie na zwiekszenie kon-
taktéw biznesowych i pogtebienie wiary kobiet we wia-
sne mozliwosci. Dzieki programowi mentoringu orga-
nizowane sg tez regularne spotkania, podczas ktérych
kobiety z Visa, a takze spoza organizacji, mogg wymie-
ni¢ sie doswiadczeniami i uczy¢ od siebie.

Kobiety - sojuszniczki czy rywalki?
Jak Polki postrzegaja inne kobiety?

15%
Jak rywalki

Jak sojuszniczki

Dobra praktyka

Firma PMI stworzyta Women's Inspiration Network,
ktéra wspiera kobiety w budowaniu kariery oraz w roz-
woju nowych umiejetnosci.

Dobra praktyka

Kobiety zatrudnione w firmie Cognizant dzieki sieci Wo-
men Empowered moga uczestniczy¢ w wydarzeniach
networkingowych, kolacjach, forach, a nawet w klubie
ksigzki. Sie¢ powstata, aby zblizy¢ kobiety i zapewni¢ im
wiekszy wptyw na Srodowisko pracy. Cognizant zobo-
wigzat sie rowniez do zlikwidowania luki ptacowej mie-
dzy ptciami i zwiekszenia zatrudnienia kobiet.

Dobra praktyka

68% pracownikow BNP Paribas to kobiety. W celu
wzmocnienia roli kobiet w organizacji, promowania
idei Diversity&Inclusion oraz zaangazowania mezczyzn
w dziatania na rzecz réwnosci ptci powotaty one grupe
,Kobiety zmieniajgce BNP Paribas”. Jednym z pierw-
szych rezultatéw jej pracy byt autorski program rozwo-
jowy dla kobiet Women UP.

Dobra praktyka

W Adobe dziata Women at Adobe Employee Network,
ktéra oferuje kobietom mozliwo$¢ nawigzywania kon-
taktéw, programy rozwoju kariery oraz mentoring.
W ramach programu Women'’s Executive Shadow Pro-
gram (WESP) Adobe zacheca réwniez kobiety kierujgce
firmami do kontaktu z pracownikami, w celu dzielenia
sie swoimi historiami zawodowymi.

45%
Neutralnie

40%

Zrédto: Kobieco$¢ - jak jg wspotczesnie rozumiemy? Raport z badania Nutridome 2021.1°4




Dobra praktyka

W GlobalFoundries - jednym z wiodgcych producen-
tow poétprzewodnikéw - dziata grupa GlobalWomen
(GW), do ktérej nalezy ponad 1500 pracownic firmy
na catym swiecie. Sie¢ pomaga kobietom nawigzywac
kontakty, oferuje im mentoring, udziat w dyskusjach
panelowych, mozliwosci rozwoju zawodowego oraz
uczestnictwo w konferencjach i programach edukacyj-
nych adresowanych do spotecznosci STEM.

Dobra praktyka

Jacobs stynie z pracowniczych grup networkingowych
dziatajacych na catym $wiecie na rzecz swoich czton-
koéw i lokalnych spotecznosci. W Polsce dziata 11 ne-
tworkéw, w tym Womens Network, ktérego zadaniem
jestwzmocnienie pozycji kobiet oraz promowanie row-
nosci pomiedzy kobietami a mezczyznami.

s Wydarzenia, ktére budujg u kobiet poczucie
wspolnoty s3 okazjg do wymiany doswiadczen,
wzajemnego inspirowania sie i dyskusji

Dobra praktyka

W firmie Credit Suisse dziatajg sieci wspierajgce kobie-
ty, np. IT Women'’s Champions oraz Poland Women's
Network, ktore oferuja szereg szkolen, spotkan ne-
tworkingowych i innych inicjatyw ukierunkowanych
na rozwdj kobiet. Przyktadem takich dziatari moze by¢
STEM (Science, Technology, Engineering and Mathe-
matics) - inicjatywa wspierajgca nie tylko zatrudniane
przez firme kobiety, ktére chcg sie rozwija¢ w kierun-
kach technicznych, ale réwniez mtode dziewczyny,
np. uczennice szkét Srednich, ktére firma zacheca do
ksztatcenia sie w obszarze nauk Scistych.
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Dobra praktyka

Nowoutworzona grupa kobieca dziatajgca w BNP Pari-
bas Leasing potgczyta warsztat poswiecony wypraco-
waniu celdéw i planu dziatan grupy na 2023 r. z wizytg
w Lublinie na wystawie Tamary tepickiej.

Dobra praktyka

Grupa Powerful Women in Tech zatozona w firmie Fa-
cebook w 2015 r. regularnie organizuje wydarzenia,
ktére gromadza kobiety z catego Swiata na panelach
dyskusyjnych, pokazach filméw i szczerych rozmowach
na temat bycia kobietg pracujgcg w zdominowanej
przez mezczyzn branzy technologicznej.

Dobra praktyka

Hilton zorganizowat globalng konferencje Women@
Hilton, ktéra dla zatrudnionych w firmie kobiet byta
okazjg do nawigzania kontaktéw i rozwoju (konferen-
cji towarzyszyty szkolenia). W Hiltonie organizowane
sg takze wydarzenia networkingowe dla kobiet z kadry
kierowniczej i funkcjonuja takie rozwigzania, jak co-
aching kariery i elastyczny czas pracy, bez wzgledu na
zajmowane stanowisko.

= Nawigzywanie wspédlpracy z organizacjami
wspierajacymi kobiety poza organizacja

Dobra praktyka

Dziatajgca w Warner Bros. Discovery grupa kobieca
wspotpracuje z réznymi organizacjami i fundacjami
dziatajacymi na rzecz kobiet, w tym z Centrum Praw
Kobiet. Efektem tej wspotpracy s rézne formy wolon-
tariatu wspierajgcego podopieczne tych organizacji.






Place i benefity

Luka ptacowa to jedno z najwiekszych wyzwan, z jaki-
mi mierzga sie kobiety na rynku pracy. Jej konsekwen-
cje odczuwajg takze na emeryturze, w postaci nizszych
Swiadczen. Celem kazdej organizacji powinno by¢ za-
pewnienie kobietom i mezczyznom takich samych wa-
runkoéw zatrudnienia. Osiggnieciu tego celu sprzyjaja
nastepujgce rozwigzania:

Analiza réznic w zarobkach na analogicznych
stanowiskach, zwtaszcza pod katem pici (gen-
der gap)

Publikowanie informacji na temat wielkosci
luki ptacowej w firmie

Czy wiesz, 7e

Wdrazanie transparentnych zasad wynagra-
dzania

Jawnos¢ wynagrodzen - kiedy ptace sg jawne,
pracodawcom trudniej jest ignorowac nieréwno-
$ci w wynagrodzeniach i utrzymywac praktyki, kt6-
re do tych nieréwnosci prowadzg.

Zamieszczanie w ogtoszeniach o prace infor-
macji o wysokosci oferowanego wynagrodze-
nia lub przynajmniej widetek wynagrodzen
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5 kwietnia 2022 r. Parlament Europejski zagto-
sowat za rozpoczeciem negocjacji z rzgdami UE
w sprawie przepiséw dotyczacych przejrzysto-
Sci wynagrodzen. Zgodnie z projektem nowej
dyrektywy osoby ubiegajgce sie o zatrudnienie
beda miaty prawo do otrzymania od przyszte-
go pracodawcy informacji o poziomie wyna-
grodzenia lub przedziale wynagrodzenia na
danym stanowisku. Informacje te bedg musiaty
zostac opublikowane w ogtoszeniu o prace

lub przekazane przed rozmowa rekrutacyjna.
Jednoczesnie pracodawcy nie bedg mogli pytac
0 wysokos¢ uzyskiwanego przez kandydatéw
wynagrodzenia w obecnym miejscu pracy.

Dyrektywa naktada na pracodawcéw zatrud-
niajgcych min. 50 os6b obowigzek ujawniania
informacji dotyczacych zréznicowania wyna-
grodzenia ze wzgledu na pte¢, w podziale na
kategorie pracownikow.

Jesli réznica w wynagrodzeniu kobiet i mez-
czyzn bedzie wynosi¢ co najmniej 2,5% w danej
kategorii i nie bedzie to uzasadnione obiek-
tywnymi i neutralnymi pod wzgledem ptci
przestankami, pracodawca zostanie zobowig-
zany do przeprowadzenia wspdlnie z przed-
stawicielami pracownikéw oceny wynagrodzen
i ustalenia dziatan naprawczych na rzecz
réwnosci ptci.

Celem nowej dyrektywy jest zwiekszenie jaw-
nosci wynagrodzen i ograniczenie dyskrymina-
cji ptacowej ze wzgledu na ptec.'®



Jakie informacje chcialabys mie¢ o firmie przed zlozeniem swojej aplikacji?

Jasnos¢ kwestii perspektyw rozwojowych i Sciezki kariery

Czy wiesz, 7e

Wysoko$¢ wynagrodzenia na oferowanym stanowisku

Szczegbtowy opis zadan
Forma zatrudnienia
Kultura organizacyjna i wartosci firmy

Oferowane benefity

Zrédto: Czego szukaja Polki na rynku pracy? Raport PwC i Her Impact 2022,

Czy wiesz, 7e

86,6%

Czy wiesz, z7e

Wycena wartosci pracy na danym stanowisku

Oferowanie wynagrodzenia wynikajacego z wide-
tek ptacowych na danym stanowisku nawet, gdy
kandydatka/kandydat ma nizsze oczekiwania

Jasne reguty podwyzek i awanséw
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Dobra praktyka

Citi Handlowy od kilku lat rewiduje wynagrodzenia swo-
ich pracownikow zgodnie z przyjetg zasadg ,Wynagro-
dzenie nie ma ptci. Wynagradzamy za kompetencje”.

Dobra praktyka

Bank BNP Paribas corocznie w ramach realizacji pro-
gramu podwyzkowego wyodrebnia fundusz przezna-
czony na niwelowanie luki ptacowej.1

Udzielanie informacji zwrotnej wszystkim oso-
bom ubiegajacym sie o awans. Pracownicy ubie-
gajacy sie o awans powinni wiedzie¢, w oparciu
o jakie kryteria zostata podjeta decyzja.

Niepomijanie przy podwyzkach pracownic
przebywajacych na urlopach macierzynskich
czy rodzicielskich - powstatg przez pomijanie ko-
biet luke bardzo trudno zniwelowac.



Dobra praktyka

W firmie Mars kobiety przebywajgce na urlopach
macierzynskich otrzymuja zaréwno premie roczng
uzalezniong od wynikéw biznesowych, jak i coroczng
podwyzke wynagrodzenia. Dzieki takiemu podejsciu
nie wystepuje w firmie luka ptacowa, co potwierdzajg
wewnetrzne audyty.

»  Poddawanie sie audytowi pod kagtem réwnosci
ptac w celu uzyskania certyfikatu potwierdza-
jacego sprawiedliwg polityke wynagrodzen

Dobra praktyka

Philip Morris jest jedyng firmg w Polsce, ktéra moze
pochwali¢ sie Certyfikatem Réwnych Ptac przyznawa-
nym przez Equal Salary Foundation, niezalezng orga-
nizacje non-profit z siedzibg w Szwajcarii. Certyfika-
cja odbywa sie na podstawie wytycznych Organizacji
Narodéw Zjednoczonych - w ramach projektu Global
Compact - i jest uznawana przez Komisje Europejska
oraz szwajcarski Sad Federalny.

Dobra praktyka

Firmie Mastercard udato sie znaczgco ograniczy¢ luke
ptacowa. Kobiety zarabiajg tu 99 dolaréw na kazde 100
dolaréw ptaconych mezczyznom za prace na tym sa-
mym stanowisku, wymagajacg podobnego doswiad-
czenia i kompetencji. To jeden z lepszych wynikow
potwierdzajgcych powazne podejscie do zagadnienia
rownosci ptac w biznesie.

= Polityka benefitowa uwzgledniajgca potrzeby
kobiet w ré6znym wieku i w réznej sytuacji zy-
ciowej - nie tylko mtodych mam.

s Otwarte komunikowanie pracownikom obo-
wigzujacych w firmie zasad polityki Swiadczen
dodatkowych oraz jej przestanek

s Zapewnienie pracownikom sprawiedliwe-
go podziatu srodkéw z funduszu socjalnego,
z uwzglednieniem ich zréznicowanej sytuacji zy-
ciowej i réznych potrzeb

Dobra praktyka

Kobiety pracujgce w Fidelity majg do dyspozycji kom-
pleksowy pakiet Swiadczen zaprojektowany tak, aby
zapewni¢ im maksymalng réwnowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym. Firma oferuje wydtuzone
urlopy macierzynskie, zaktadowe przychodnie oraz
specjalne zachety finansowe dla pracownikéw, ktérych
klienci deklarujg wysoki poziom zadowolenia z ustug
Fidelity.

Czy wiesz, 7e

Roéznice w zatrudnieniu i wynagrodzeniach kobiet na réznych

poziomach stanowisk

poziom stanowiska

odsetek kobiet

luka ptacowa

dyrektor zarzadzajacy 141 12,1% 6,25%
dyrektor pionu 1595 27,1% 5,52%
kierownik 11387 29,5% 4,00%
starszy specjalista 21327 39,6% 10,67%
doswiadczony specjalista 29903 49,6% 9,67%

Zrédto: Raport ptacowy Sedlak & Sedlak 2021
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Noémie Storbeck
dyrektorka wspétzarzadzajgca Fundacji EQUAL-SALARY

Wedtug Swiatowego Forum Ekonomicznego zniwelowanie réznic w wynagro-
dzeniach kobiet i mezczyzn zajmie jeszcze 136 lat. Obecne normy dotyczqce
wynagrodzeni i mozliwosci zawodowych muszq sie szybko zmienic. Pracodaw-
¢y mogq miec wptyw na te zmiane, poprzez wdrazanie réwnych ptac za pomo-
cq procesow i wytycznych HR, rekrutadji, szkoleri i kompleksowej komunikacji.

Skuteczne strategie na rzecz sprawiedliwego wynagrodzenia powinny byc
stosowane w catej organizacji. Ustanowienie rygorystycznych skal wynagro-
dzen opartych na kwalifikacjach zawodowych jest podstawg solidnej polityki
kadrowej, ktdra respektuje zasady réwnosci wynagrodzen. Komunikacja

i udostepnianie materiatow z zakresu biezqcej polityki wynagrodzeri kierownic-
twu, dziatowi kadr, pracownikom oraz kandydatom zmniejsza dyskryminacje

i zwieksza przejrzystosc oraz daje réwne szanse wszystkim osobom.

Aby usprawnic praktyki wprowadzajgce réwnosc wynagrodzeri mozna zajgc
sie kwestiq uprzedzeri ptciowych bezposrednio na poziomie rekrutadji, poprzez
przeprowadzenie szkoleri o nieswiadomych uprzedzeniach, definiowanie
zakresu wynagrodzeri dla danych stanowisk przed rozmowami o prace i ano-
nimizacje CV. Ponadto ustalenie realistycznych celéw w zakresie réznorodnosci
pfci w danej organizacji moze poméc w identyfikacji wszelkich probleméw,
ktére mogq pojawic sie podczas procesu rekrutacyjnego. Neutralne pod
wzgledem pfci opisy stanowisk mogq réwniez praktycznie od samego poczgtku
pomdc ograniczyc¢ wplyw nieswiadomych uprzedzeri. Szczegélng uwage nalezy
zwrdcic takze na petny cykl Zycia pracownika w organizacji. Nieswiadome
uprzedzenia mogq wptywac na procesy oceny i awansow. jasne zasady i pro-
cedury dla kazdego etapu przyczyniq sie do ogdinej poprawy sytuadji i zapew-
niq wszystkim réwne szanse.

W Fundacji EQUAL-SALARY uwazamy, ze sprawiedliwe wynagrodzenie jest
podstawowym prawem cztowieka. Zachecamy firmy do wprowadzania swoich
wartosci w Zycie poprzez doktadne sprawdzanie, czy ptacg swoim pracowni-
kom pfci zeriskiej i meskiej tyle samo za te samq prace. Dziatania te sq nie tylko
stuszne, ale takze korzystne dla biznesu.
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Komunikacja

Réwnym prawom kobiet w $rodowisku pracy sprzyja
wigczajaca komunikacja. Jej budowanie warto zaczgc
od stworzenia ram, ktére pokazg pracownikom, jak fir-
ma podchodzi do réznorodnosci, jakie sg jej prioryte-
ty, jakich wartosci zamierza bronic. Bardzo istotne jest
takze budowanie Swiadomosci pracownikéw w obsza-
rze jezyka, postaw i zachowan, ktére sprzyjajg wigcza-
jacej komunikacji.

m  Wdrozenie procedur i polityk antydyskrymina-
cyjnych, antymobbingowych i/lub dotyczacych
rownego traktowania

Dobra praktyka

DOZAMEL Sp. z o.0. wdrozyt Polityke Antymobbingo-
wa, z ktorej trescig sg zobowigzani sie zapoznac wszy-
scy pracownicy. Dodatkowo, zatrudnione osoby zo-
staty przeszkolone na temat tego, czym jest mobbing
oraz, jakie sg prawa i obowigzki pracownikéw.

= Stworzenie poufnego i anonimowego kanatu
komunikowania nieprawidtowosci

s Okreslenie, jakie zachowania sg uznawane
w firmie za niewlasciwe

»  Wprowadzenie zasad ograniczajgcych ryzyko
niewtasciwych zachowan

= Zwalczanie w organizacji stereotypéw na te-
mat réznych grup, w tym kobiet

m  Brak akceptacji dla seksistowskich uwag i zar-
tow

s Brak akceptacji dla mikroagresji

m  Zachecanie pracownikéw do udziatu w dysku-
sji i dzielenia sie swoimi opiniami

s Traktowanie z takg sama uwaga pomystéw
pracownikéw bez wzgledu na ich pteé
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Dobra praktyka

Firma Google zwolnita inzyniera, ktéry wystat do innych
pracownikow autorski manifest, w ktorym sprzeciwiat
sie r6znorodnosci w biurze twierdzgc m.in., ze biolo-
giczne réznice czynig kobiety mniej odpowiednimi do
pracy w branzy technologicznej. Jego dokument odbit
sie szerokim echem nie tylko w Google'u i Dolinie Krze-
mowej, ale tez w catej branzy technologicznej. Prezes
firmy zareagowat bardzo szybko - wystat do pracow-
nikdbw wiadomos¢, w ktorej zwolnienie inzyniera uza-
sadnit brakiem zgody na propagowanie szkodliwych
stereotypdw dotyczacych ptci w miejscu pracy.

= Budowanie sSwiadomosci pracownikéw na temat:
«  korzysci ptyngcych z réznorodnosci - dla pra-
cownikow i firmy,
+  kobiecego i meskiego stylu przywodztwa,
+  przeciwdziatania dyskryminacji,
«  jezyka witaczajacego,
+ nieSwiadomych uprzedzen,
* mikroagresiji,
«  rekrutacji bez uprzedzen,
+  zarzadzania ré6znorodnym zespotem, itp.

Dobra praktyka

Aby zwiekszy¢ liczbe kobiet na stanowiskach mene-
dzerskich w firmie Lilly przeprowadzono szczegdtowe
badania ré6znorodnosci, a nastepnie przeszkolono me-
nedzeréw z zakresu inkluzywnosci i nieSwiadomych
uprzedzen.

Dobra praktyka

Firma Discord szkoli wszystkich pracownikéw z zakre-
su nieswiadomych uprzedzen, posiada strategie rekru-
tacyjng uwzgledniajacg pozyskiwanie réznorodnych
kandydatow, dba o wigczajgce praktyki zatrudniania,
posiada wewnetrzng kobiecg sie¢ wsparcia oraz wspot-
pracuje z organizacjami skupionymi na wyréwnywaniu
szans 0séb roznej pici i rasy.



Dobra praktyka

American Express prowadzi treningi z przywddztwa
dla kobiet oraz szkolenia dotyczace nieswiadomych
uprzedzen dla wszystkich pracownikéw. Firma wyrow-
nata tez ptace kobiet i mezczyzn.

= Stosowanie feminatywow w firmowej komunikacji

Dobra praktyka

Feminatywy do firmowej komunikacji wprowadzity
m.in. Comarch (w nazwach stanowisk), firma evento-
wa Companii (w komunikacji wewnetrznej i zewnetrz-
nej), the:protocol, a takze urzedy miejskie w Krakowie
i Sopocie.

Dobra praktyka

Santander Bank przeprowadzit kampanie promujgca
wykorzystanie feminatywow. W kampanii wzieli udziat
pracownicy firmy oraz ich dzieci.

Kondycja fizyczna i zdrowie kobiet

8, -

Dobierajac elementy pakietéw zdrowotnych i planujgc
dziatania prozdrowotne w firmie warto przyjrzec sie ry-
zykom, na jakie narazone sg zatrudniane w organizacji
kobiety, w zwigzku z wykonywang pracg, wiekiem czy
sytuacjg zyciowg. Programy dopasowane do potrzeb
konkretnych grup przynosza znacznie lepsze rezultaty,
a pracownicy (zaréowno kobiety, jak i mezczyzni) chet-
niej z nich korzystaja.

Czy wiesz, 7e
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Wiecej niz 8 na 10

kobiet badanych przez portal pracuj.pl uwaza,
ze zenskie nazwy stanowisk powinny by¢ uzy-
wane powszechnie na réwni z meskimi.

[ 3/4 z nich oczekuje feminatywoéw w ogto-

szeniach o prace, a takze chciatoby mie¢
wptyw na nazwe swojego stanowiska.

[ 2/3 mezczyzn przebadanych przez por-
tal pracuj.pl popiera powszechne uzycie
feminatywow.

® Blisko polowa oczekuje wykorzysty-
wania feminatywow w tresci ofert pracy.

® Jednoczesnie blisko polowa twierdzi,
ze nie pasujg one do czesci stanowisk.
(Zrédto: Pracuj.pl)

Kompleksowa opieka medyczna dostosowana
do wieku, ptci, sytuacji zyciowej (np. prowadze-
nie cigzy) i stanowiska pracy.

Badania typu CheckUp - dobrowolne, cykliczne
przeglady zdrowia majace na celu oszacowanie
kondycji zdrowotnej, monitorowanie stanu zdro-
wia i zapobieganie ewentualnym chorobom.

Na poczatku 2021 r. Swiatowa Organizacja
Zdrowia (WHO) ogtosita, ze rak piersi jest obec-
nie najczesciej diagnozowanym nowotworem
na Swiecie.



= Organizowanie w miejscu pracy przesiewo-
wych badan dla kobiet: mammografii, USG pier-
si, pomiaru gestosci kosci, cytologii.

Dobra praktyka

W firmie Wedel z myslg o kobietach zostata zorgani-
zowana akcja ,Mammobus”, w ramach ktérej zatrud-
nione w firmie panie miaty dostep do profilaktycznych
badan na terenie firmy.

Dobra praktyka

W ramach akgji: ,Miesigc walki z rakiem” w Grupie Pelion
pracownicy mogli wykona¢ badania markeréw nowotwo-
rowych pod katem najczesciej wystepujacych nowotwo-
réw: piersi u kobiet oraz gruczotu krokowego u mezczyzn.
Dodatkowo kobietom zaoferowano mozliwos$¢ zrobienia
mammografii. Badanie wykonywano w godzinach pracy
w mammobusie ustawionym na terenie firmy. Ostatnim
etapem akcji byto spotkanie z onkologiem, podczas kto-
rego pracownicy dowiedzieli sie, jak mozna zmniejszy¢
ryzyko zachorowania na nowotwory. Onkolog omawiat
takze z pracownikami indywidualnie wyniki badan.

m  Warsztaty dotyczace samobadania piersi

= Badania markeréw nowotworowych raka jaj-
nika i raka piersi

= Dofinansowanie zamrazania komérek jajowych

»  Dofinansowanie leczenia nieptodnosci lub pro-
cedury in vitro

Dobra praktyka

Niektére firmy technologiczne w Stanach Zjednoczo-
nych (m.in. Facebook, Apple) oferujg swoim pracow-
nikom dofinansowanie zamrazania komoérek jajowych
lub nasienia. Pracownicy tych firm mogg liczy¢ na ok.
20 tys. dolaréw na ten cel. Wedtug firm takie rozwigza-
nie pomaga wyréwnac szanse kobiet i mezczyzn w biz-
nesie obnizajgc presje zatozenia rodziny a jednocze-
$nie zwieksza szanse na posiadanie zdrowego dziecka,
gdy podejmga decyzje o zatozeniu rodziny.

Czy wiesz, 7e

»  Mozliwosé odbywania wizyt lekarskich przez
kobiety w cigzy w godzinach pracy, zapewnie-
nie im dowozu na badania.
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Dobra praktyka

Firma ATC Cargo oferuje pracownicom w cigzy mozli-
wos$¢ odbywania wizyt lekarskich w godzinach pracy
oraz pomoc w zorganizowaniu transportu na badania.

m  Zachecanie kobiet do podejmowana aktywno-
sci fizycznej, inwestowanie w formy aktywno-
sci atrakcyjne dla kobiet

= Wspieranie kampanii profilaktycznych dla kobiet

Dobra praktyka

Pracownicy Credit Suisse w ramach Miesigca Swiado-
mosci Choréb Nowotworowych (Cancer Awareness
Month) przygotowali ok. 4 tys. r6zowych wstazek, kto-
re na poczatku pazdziernika zostaty rozdane zatrud-
nionym. Dystrybucja wstazek potgczona byta z dobro-
wolng zbidrka pieniedzy na fundacje Rak'n'Roll. Akgji
towarzyszyty warsztaty i spotkanie z onkologiem.

Czy wiesz, 7e

Dobra praktyka

Nationale Nederlanden przytgczyto sie do organizowanej
przez Fundacje Rak'n’Roll kampanii,Dzier na U" i zostato
jej partnerem. Gléwnym celem kampanii jest sktonienie
kobiet do zrobienia USG piersi. Akcja umozliwia kobie-
tom wykonanie badania w Gabinetach z R6zowg Wstaz-
ka, ktore zlokalizowane sg w miastach w catej Polsce.

Dobra praktyka

26 wrzesnia 2022 r. Avon wystartowat ze skierowang
do nastolatek kampanig edukacyjng ,Normalne, ze ich
dotykam”. Jej celem jest zaszczepienie prozdrowotnych
postaw wsréd dziewczat od 16. r.z. W ramach kampanii
Ekspertki Avon, przeszkolone przez Fundacje Rak'n'Roll,
przeprowadzg lekcje samobadania piersi w 100 szkotach
w catej Polsce. Jednoczesnie firma kontynuuje akcje ,Ga-
binety z R6zowg Wstazka”. W tegoroczng, 15. juz edycje
akcji zaangazowanych jest 78 gabinetow ginekologicz-
nych w catej Polsce. 5000 kobiet bedzie mogto zrobic
w nich nieodptatnie badanie USG piersi. Akcja prowadzo-
na jest w ramach kampanii Avon Kontra Rak Piersi.



Kondycja psychiczna

Wieksze niz w przypadku mezczyzn obcigzenie obo-
wigzkami pozazawodowymi, trudnos$ci w utrzymaniu
work-life balance oraz biologiczne uwarunkowania
sprawiajg, ze kobiety bardziej niz mezczyzni sg narazo-
ne na depresje i wypalenie zawodowe. Warto pamietac
o ich potrzebach, planujac w firmie dziatania w obsza-
rze mental health. Formy wsparcia moga obejmowac:

= Prowadzenie badan kondycji psychicznej pra-
cownikow (z uwzglednieniem podziatéw na ptec)

= Monitorowanie ryzyka wypalenia zawodowego
u pracownikoéw

m  Zapewnienie dostepu do bezptatnej opieki
psychologa, lekarza-psychiatry, seksuologa,
psychoterapeuty w pakietach prywatnej opieki
medycznej

»  Wdrozenie Employee Assistance Program obej-
mujgcego np. wsparcie psychologiczne, prawne
i finansowe

s Szkolenia dotyczace, np.:
* radzenia sobie ze stresem
*  radzenia sobie z lekiem
*  budowania odpornosci psychicznej
«  technik relaksacji
«  profilaktyki wypalenia zawodowego

Cwiczenia relaksacyjne podczas przerw w pracy

Umozliwienie pracownikom postugiwania sie
imieniem i zaimkami zgodnie z ptcig doswiad-
czang, np. na podpisach e-mail, identyfikatorach
pracownikoéw, profilach Zoom/Teams, w mediach
spotecznosciowych.

0 71 % mniej

objawow ciezkiej depresji majg osoby, ktore
mogg postugiwac sie imieniem i zaimkami
zgodnymi z picig doswiadczang, takie osoby
rzadziej tez doswiadczajg mysli samobdjczych
(0 34%) i rzadziej podejmujg proby samobojcze
(0 65%). Zrédto: Réznorodnosé i kultura wiaczajaca
krok po kroku).

Wiecej informaciji, jak zadbaé o zdrowie, dobrostan psychiczny
i aktywnosé fizyczna pracownikéw znajdziesz

Well hr

Well hr . Well.hr

pwe

RUNAS TG

Jak wspiera¢ aktywnos¢
fizyczng pracownikow?

Bez stresu!

Jak wspierac kondycje
psychiczng pracownikow.
e
pwe Well M D s g

pWC  [IIE]  LWXMED


https://well.hr/pl/article/37/rusz-si-najnowszy-raport-well-hr-o-tym-jak-wspiera-aktywno-fizyczn-pracownikow-.html
https://well.hr/pl/article/32/na-zdrowie-darmowy-raport-pe-en-inspiracji-.html
https://well.hr/pl/article/53/bez-stresu-.html

Cykl kobiecej kariery

Cykl kariery kobiet jest czesto zwigzany z cyklem ich
zycia i rolami, w jakie wchodza. Aby kobiety mogty
w petni rozwija¢ swoj potencjat z korzyscig dla orga-
nizacji, moze im by¢ potrzebne wsparcie pracodawcy.
Kobiety menstruuja, noszg cigze, opiekujg sie dzie¢mi,
przechodza menopauze. Czy to oznacza, ze s3 mniej

produktywne i zaangazowane niz ich koledzy? Nie,
oznacza to tylko, ze moga (cho¢ nie musza) w pewne
dni lub w pewnych okresach swojego zycia nie by¢
w stanie pracowac réwnie produktywnie, jak robig to
na co dzien, zwtaszcza jesli beda sie mierzyty z brakiem
zrozumienia przetozonych i wspotpracownikow.

Menstruacja

Na catym Swiecie miesigczkuje 1,8 miliarda kobiet.
Wiekszos$¢ z nich w trakcie menstruacji odczuwa réz-
nego typu dolegliwosci. Czasami bdl jest bardzo silny
i utrudnia lub wrecz uniemozliwia normalne wykony-
wanie obowigzkoéw. Kolejni pracodawcy zaczynajg ro-
zumie¢, ze kobiety (a przynajmniej ich cze$¢) podczas
menstruacji potrzebujg wsparcia.

m  Udostepnianie srodkéw higieny (tamponow,
podpasek) w firmowych toaletach

Dobra praktyka

Firma Enel-med dofaczyta do akgji ,R6zowa skrzyneczka”
prowadzonej przez fundacje pod tg sama nazwa i udostep-
nita swoim pracownicom w firmowych toaletach $rodki
higieniczne (podpaski, tampony). Fundacja ,Rézowa skrzy-
neczka” walczy z wykluczeniem i tabu menstruacyjnym, za-
biega o powszechny dostep do bezptatnych srodkéw higie-
ny osobistej na czas menstruacji w przestrzeni publicznej.

Czy wiesz, 7e
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= Urlop menstruacyjny

Czy wiesz, z7e

Dobra praktyka

Marka odziezowa PLNY LALA wprowadzita ptatny urlop
menstruacyjny juz w 2020 r. Podobne rozwigzania
funkcjonuja tez w agencjach kreatywnych More Bana-
nas i BE7, w firmie Your KAYA, w Centrum Cyfrowym,
u producenta gier - firmy GOG, w firmach Ashoka Po-
land i Spadiora. Kazdej osobie menstruujgcej przystu-
guje co miesigc jeden dzier wolny od pracy. Skorzysta-
nie z ptatnego urlopu menstruacyjnego nie wymaga
zadnych formalnosci, wystarczy zgtosi¢ nieobecnos¢
przetozonemu tego samego dnia rano. W Ashoka Po-
land dzien wolny przystuguje takze pracownikowi, kto-
ry musi wesprze¢ osobe menstruujgcg w swojej rodzi-
nie/gospodarstwie domowym.



Czy wiesz, 7e

W miejscu pracy spedzamy znaczacg czesc naszego zycia tymczasem:

/3.

kobiet

chowa podpaske lub
tampon w drodze do
tazienki

51.

mezcezyzn

twierdzi, ze niestosowne
jest wspominanie o men-
struazcji w miejscu pracy

Zrédto: Thinx

42,

kobiet

doswiadczyto zawstydze-
nia z powodu miesigczki
W miejscu pracy

20..

kobiet

stwierdza, ze miesigczki
przeszkadzajg im w co-
dziennych czynnosciach,
takich jak praca

Czy wiesz, ze

Dobra praktyka

Modibodi oferuje pracownikom 10 dni wolnego rocz-
nie do wykorzystania w razie dolegliwosci zwigzanych
z menstruacjg, menopauzg lub poronieniem."

Dobra praktyka

Pierwszg firma, ktéra wdrozyta urlop menstruacyjny
byto Nike (2007). WSréd przedsiebiorstw, ktére maja
takie rozwigzanie sg takze: Coexist, Zomato, La Col-
lective, australijski fundusz emerytalny Future Super.
W tym ostatnim kobiety majg do wykorzystania sze$¢
dni wolnego w roku - mozna je wzig¢ i ,na okres”
i z powodu menopauzy. W 2019 r. urlop tego rodza-
ju wprowadzita agencja reklamowa Shark@Shrimp
w pierwszym kraju arabskim - Egipcie."s

Od kilku lat cigza jest jedng z najczestszych przyczyn
zwolnien lekarskich w naszym kraju. Jesli przebiega
prawidtowo, nie powinna by¢ traktowana jak choroba.
Jest jednak odmiennym stanem, w ktérym kobieta nie
moze pracowac zbyt intensywnie, zwilaszcza jesli ro-
dzaj wykonywanej przez nig pracy poteguje dolegliwo-
$ci zwigzane z cigza.

= Prowadzenie cigzy, specjalistyczne badania

Dobra praktyka

Przyszte mamy w firmie Wedel moga korzystac z wyso-
kospecjalistycznych badan, ktére obejmujg m.in. USG
genetyczne, Test Pappa i USG 4D. Maja tez do dyspozy-
cji specjalne miejsca parkingowe.

m  Mozliwo$¢ indywidualnego ustalania godzin
rozpoczecia i zakoniczenia pracy
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Dobra praktyka

W Volkswagenie w ramach programu ,,Przyszta Mama”
kobiety w cigzy majg mozliwos¢ indywidualnego usta-
lenia godzin rozpoczecia i zakohczenia pracy.

m  Krétszy wymiar czasu pracy dla kobiet w cigzy

Dobra praktyka

W Volkswagenie kobiety w cigzy mogg korzystac z krét-
szego, 6-godzinnego dnia pracy z zachowaniem petne-
g0 wynagrodzenia.

Dobra praktyka

Colliers International oferuje ciezarnym pracownicom
mniejszy wymiar czasu pracy przez trzy miesigce cigzy
przy zachowaniu petnego wynagrodzenia.



Well.hr

Diversity&Inclusion

Wierzymy, ze réznorodne i wtgczajace srodowisko pracy pozwala firmie zadbac o dobre
samopoczucie pracownikéw i pomaga jej lepiej radzi¢ sobie z wyzwaniami biznesowymi.

Jesli planujesz na serio zajac sie tematem Diversity&Inclusion
W swojej organizacji —- chetnie pomozemy!

Badania i audyty Diversity&inclution

e Audyt procesow i dokumentag;ji

« Badania kultury organizacyjnej z perspektywy
otwartosci na réznorodnosc

- Badania w grupach fokusowych

«  Wywiady

Strategie Diversity & Inclusion

« Od definicji celéw, przez plan dziatania,
po wskazniki sukcesu

* Tworzenie polityk wspierajgcych D&l
w organizacji

Employer branding i rekrutacja
uwzgledniajace perspektywe D&I

- Strategie i kampanie wspierajgce pozyskiwanie
réznorodnych grup kandydatéw

e Audyt materiatéw rekrutacyjnych i employer
brandingowych pod kagtem D&l

Budowanie kultury Diversity&Inclusion

Program ambasadoréw D&l w firmie
Planowanie i organizacja dziatan
wspierajgcych D&

« Dnirdznorodnosci

- Wdrazanie programow wspierajgcych
grupy defaworyzowane

Warsztaty, webinaria, kursy online,
m.in.

D&l - dlaczego warto?
Zarzadzanie r6znymi pokoleniami
pracownikow

+ Réznorodnos¢ w rekrutacji

« Programy wspierajgce rozwoj kobiet
w organizacji
Wdrazanie kultury D&l w organizacji
D&l w procesach HR
Wiaczajacy jezyk

+ Nieswiadome uprzedzenia

Jesli to wiasnie tego szukasz,
zapraszamy do kontaktu:



= Pokdj dla kobiety w cigzy

W pierwszym trymestrze cigzy praktycznie kazda ko-
bieta odczuwa zmeczenie i sennos¢. Dobrze, jesli w fir-
mie jest miejsce, w ktérym moze potozyc sie na chwile
i odpocza¢.

Dobra praktyka

W zaktadach produkcyjnych Grupy Nowy Styl zostaty
wyodrebnione pokoje odpoczynku i pierwszej pomocy
dla pracujgcych kobiet w cigzy i karmigcych mam. Maja
w nich zapewnione poczucie intymnosci i bezpieczen-
stwa.

m  Pokrywanie kosztéw udziatu w zajeciach gim-
nastyki (np. jogi) dla kobiet w cigzy

= Miejsce parkingowe blizej wejscia do firmy
Kobiety w cigzy dojezdzajgce do pracy samochodem
bardziej odczuwajg trudnosci zwigzane z poszukiwa-
niem miejsca parkingowego.

Dobra praktyka

Firma Mars zapewnia kobietom w cigzy specjalne tor-
by na laptopa na kotkach, a w kompleksie biurowo-fa-
brycznym w Sochaczewie oferuje im dogodnie potozo-
ne miejsca parkingowe.

= Specjalne krzesta i pitki do siedzenia
Wielogodzinne unieruchomienie za biurkiem Zle wpty-
wa na kregostup i nogi kobiet w cigzy (tatwiej dochodzi
do obrzekéw, bo utrudnione jest krazenie krwi). Ne-
gatywny wptyw moze tez mie¢ diugotrwate siedzenie
przed monitorem komputera.

Dobra praktyka

Dla przysztych mam w Volkswagenie przygotowane
zostaty specjalne miejsca parkingowe i ergonomiczne
krzesta. Firma finansuje badania laboratoryjne pozwa-
lajgce monitorowac stan zdrowia matki i dziecka.

m  Pokrycie kosztéw prywatnej szkoty rodzenia

Dobra praktyka

W Wessling Polska przyszte mamy i ojcowie mogg sko-
rzystac z zaje¢ w prywatnej szkole rodzenia.

s Pokrycie kosztéw prywatnego porodu

Dobra praktyka

Zywiec Zdroj oferuje mozliwo$¢ porodu w jednej z naj-
wiekszych prywatnych sieci medycznych w Polsce, po-
rade psychologa po porodzie, wyprawke dla noworod-
ka oraz zapas wody.

Dobra praktyka

W PwC spodziewajgce sie dziecka kobiety otrzymu-
ja pomoc w rezerwacji miejsca w wybranym szpitalu,
majg optacony poréd rodzinny ze znieczuleniem ze-
wnatrzoponowym (na zyczenie) oraz zagwarantowang
sale porodowg o podwyzszonym standardzie w wybra-
nym przez siebie miejscu.

Dobra praktyka

Firma NUTRICIA zapewnia kobietom w cigzy specjali-
styczng opieke lekarska, dostep do szkoty rodzenia
oraz opieki okotoporodowej. Dofinansowuje poréd
rodzinny, pomaga w uzyskaniu miejsca w szpitalu i po-
krywa koszty porodu w sali o podwyzszonym standar-
dzie, pobytu w sali poporodowej oraz znieczulenia.

= Konsultacje z psychologiem po porodzie

Rodzicielstwo

Programy wspierajgce rodzicéw bardzo czesto funkcjo-
nuja w firmach pod nazwami sugerujacymi, ze ich ad-
resatkami sg wytgcznie mtode mamy i sktadajg sie na
nie $wiadczenia atrakcyjne gtéwnie dla kobiet. Ozna-
cza to utrwalanie spotecznych stereotypéw. W miare
mozliwos$ci programy te powinny by¢ rozszerzane na
pracownikéw bedacych ojcami. Dzieki temu kobiety
bedg miaty mozliwos¢ zadbania w wiekszym stopniu
0 Swojg pozycje zawodowg, a mezczyzni bedg mogli
nawigzac¢ wiez z dzie¢mi. Korzysci odniosg obie strony.

= 100% pensji w trakcie urlopu macierzynskiego
- niektére firmy przyznajg pracownicom na urlo-
pach macierzynskich specjalne dodatki finansowe
wyréwnujgce poziom zasitku macierzynskiego do
poziomu pensiji.
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Dobra praktyka

W ramach programu ,Rodzina jest wazna” pracownice
firmy Amica Wronki otrzymujg doptate wyréwnujaca
poziom zasitku macierzynskiego do wysokosci 100%
pensji. Swiadczenie wyptacane jest takze w przypadku
taczenia urlopu rodzicielskiego z praca. Podobng prak-
tyke stosuje takze Grupa Profesja.

s Dostep do benefitow w trakcie urlopu macie-
rzynskiego/rodzicielskiego

m  Mozliwosé¢ korzystania z firmowego sprzetu
podczas urlopu macierzynskiego/rodzicielskie-
go, np. laptopa, telefonu komdérkowego



= Wyprawka po narodzinach dziecka

Dobra praktyka

Po narodzinach dziecka pracownicy firmy Wedel otrzy-
mujg wyprawke, na ktérg sktadaja sie: kocyk, podusz-
ka, apaszka, niania elektroniczna, karty kontrastowe,
kaczuszka kapielowa i kostka sensoryczna. Podczas
wizyty w firmie z dzieckiem, pracownicy maja mozli-
wos¢ skorzystania z przewijaka. Z myslg o mtodych
rodzicach przygotowano tez poradnik z informacjami
na temat cigzy i wskazéwkami dotyczacymi uprawnien
zwigzanych z rodzicielstwem.

m  Zachecanie ojcéw do korzystania z urlopu ro-
dzicielskiego, promowanie wiekszego zaanga-
zowania ojcéw w opieke nad dzieémi.

Dobra praktyka

Wessling Polska zacheca mezczyzn do korzystania
z urlopu ojcowskiego poprzez kampanie informujaca
0 przystugujgcym im urlopie oraz zaletach budowania
relacji z dzieckiem.

= Dodatkowy urlop ojcowski

Dobra praktyka

W firmie Aviva ojcowie mogg liczy¢ na dodatkowy sze-
Sciotygodniowy ptatny urlop rodzicielski.

Dobra praktyka

Mastercard oferuje ojcom dodatkowy, petnoptatny,
8-tygodniowy urlop rodzicielski. Dzieki temu matka
moze szybciej wréci¢ do pracy lub przez ten czas zaj-
mowac sie dzieckiem wspélnie z ojcem.s

Czy wiesz, z7e

Dobra praktyka

Procter&Gamble DS Polska daje Swiezo upieczonym
ojcom mozliwo$¢ skorzystania z dodatkowych szes$ciu
tygodni ptatnego urlopu ojcowskiego. Wraz z ustawo-
wymi dwoma tygodniami mezczyzni mogg spedzi¢
z rodzing az osiem tygodni. Ojcowie majg mozliwos¢
skorzystania z dodatkowego urlopu w ciggu dwdch lat
od narodzin lub adopcji dziecka. Wprowadzone przez
firme rozwigzanie daje obojgu rodzicom szanse bycia
z dzieckiem od dnia narodzin.
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Dobra praktyka

W ramach programu ,Firma przyjazna rodzinie”, Da-
none oferuje pracownikom m.in. dtuzszy urlop ma-
cierzynski i ojcowski, szesciogodzinny dzien pracy dla
matek oraz pokéj do karmienia piersia.

= Kursy e-learningowe, dzieki ktérym pracownik
moze by¢ na biezgco z tym, co dzieje sie w orga-
nizacji

s Wiaczanie pracownikéw przebywajacych
na urlopach macierzynskich/rodzicielskich
w ogélnofirmowe plany rozwoju

Dobra praktyka

W Sandander Bank podczas dtugotrwatej nieobecnosci
spowodowanej cigzg, urlopem macierzynskim lub ro-
dzicielskim pracownicy sg wtgczani w dtugoterminowe
plany szkoleniowe. W czasie przerwy zawodowej majg
do dyspozycji firmowe telefony komérkowe i laptopy
(o ile urzadzenia te nie sg niezbedne pracownikowi
zatrudnionemu na zastepstwo). Firma podtrzymuje
kontakt z pracownikiem np. zapraszajac go na oko-
licznoSciowe spotkania zespotu. Aby utatwi¢ pracow-
nikom powro6t do aktywnosci zawodowej, Santander
Bank Polska daje im mozliwo$¢ skorzystania z dodat-
kowych 21 dni urlopu do wykorzystania bezposrednio
po urlopie macierzynskim lub rodzicielskim. Wracajacy
do pracy moga tez korzystac z elastycznych i indywidu-
alnych form czasu pracy.

m Zapraszanie pracownikéw przebywajacych na
urlopie macierzyinskim lub rodzicielskim na
spotkania integracyjne, a jesli sobie tego zyczg
- na zdalne spotkania zespotu

= Ponowny onboarding

Program ponownego wdrozenia do pracy dla kobiet
(rodzicdw) wracajacych do pracy po przerwie spowo-
dowanej urlopem macierzynskim/rodzicielskim

Dobra praktyka

Franklin TEMPLETON oferuje swoim pracownikom
wsparcie merytoryczne w powrocie do pracy po urlo-
pie macierzyhskim/rodzicielskim/wychowawczym,
w postaci specjalnie zaprojektowanego programu
szkolenh przypominajacych/wdrazajgcych.

Dobra praktyka

Pracownikom powracajgcym po dtuzszych nieobecno-
Sciach zwigzanych z obowigzkami rodzicielskimi, wy-
nikajacych z przebywania na zwolnieniach lekarskich,
rehabilitacyjnych lub dtugich urlopach bezptatnych,
L'Oréal w Polsce zapewnia integracje oraz wsparcie
w powrocie i przystosowaniu sie do srodowiska pra-
cy. Proces ten wspiera program ,readaptacji” o nazwie
FIT. Program jest dostosowywany do roli, a takze cha-
rakteru pracy kazdej z oséb powracajgcych do firmy.
Angazuje samego pracownika, jego bezposredniego
przetozonego, cztonkdw zespotu oraz dziat HR.



= Zmniejszony wymiar czasu pracy po powrocie
z urlopu macierzynskiego

Dobra praktyka

W firmie Zywiec Zdréj kobiecie, ktéra wraca do pracy
po urlopie macierzynskim przez dwa miesigce przystu-
guje 6-godzinny dzien pracy.

»  Mozliwosé wyboru formy i czasu pracy

Dobra praktyka

Pracownicy Wessling Polska korzystajg ze skréconego
czasu pracy, ruchomych godzin pracy, pracy w domu
oraz réwnowaznego czasu pracy. Mogg rozpoczac
prace pomiedzy godzinami 7.00-12.00 lub pracowac
w systemie dwuzmianowym (7.00-15.00 albo 12.00-
20.00). Firma umozliwia im takze udziat w szkoleniach
dotyczacych zachowania rownowagi pomiedzy rézny-
mi sferami zycia - prywatng i zawodowa.

»  Dostosowanie grafiku mtodej mamy do jej obo-
wigzkéw domowych i rodzinnych

= Dostosowanie terminu oraz sposobu organiza-
cji delegacji i szkolen do potrzeb pracownikéw
posiadajacych mate dzieci

= Obnizenie wymagan (np. dotyczacych planéw
sprzedazowych) przez pierwsze miesigce po
powrocie do pracy

»  Mentoring rodzicielski dla oséb wracajacych do
pracy po urlopie macierzyriskim/rodzicielskim

Dobra praktyka

Osobom, ktére majg problemy z pogodzeniem roli
rodzica i pracownika, PwC oferuje pomoc mentoréw,
ktorzy dzielg sie swoimi doswiadczeniami w godzeniu
rodzicielstwa z praca. Pracownicy mogg tez skorzystac
z life coachingu prowadzonego przez wewnetrznych
coachoéw PwC, ktérzy pomagaja zdefiniowaé wiasne
potrzeby i znalez¢ zyciowe priorytety.

s Pokéj dla karmigcych mam
W wiekszosci firm to pokdj, ktéry stuzy tez do wypo-
czynku kobietom w cigzy.

Dobra praktyka

W Volkswagenie na mtode mamy czekajg specjalne po-
mieszczenia do karmienia maluchéw, miejsce do prze-
chowywania pokarmu i sterylizatory.

m  Pokdj do pracy z dzieckiem

W sytuacji, gdy pracownik nie ma z kim zostawi¢ dziec-
ka, pracodawca moze wyrazi¢ zgode na prace z dziec-
kiem w siedzibie firmy. Aby maluch nie przeszkadzat
pozostatym pracownikom, pracodawcy decydujg sie
na wydzielenie specjalnych pokoi, w ktérych sg dostep-
ne zabawki czy materiaty plastyczne.
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Dobra praktyka

W biurach Accenture sg specjalne pomieszczenia zwa-
ne pokojem matki z dzieckiem lub po prostu pokojem
rodzica. S3 one wyposazone w zabawki i urzgdzenia
sanitarne (np. w umywalke). W sytuacji awaryjnej ro-
dzic moze zajac sie dzieckiem bez wychodzenia z pra-
cy. W biurach dostepne sg takze biblioteczki pracowni-
cze, gdzie wérdd wielu pozycji znalez¢ mozna poradniki
dla rodzicow.

= Ziobek, klub malucha lub przedszkole zaktadowe

Dobre praktyki

Przedszkola zaktadowe dla dzieci pracownikéw otwo-
rzyty m.in.: Fabryka Mebli ,FORTE" SA, Infosys, Franklin
Templeton Investments Poland, Beiersdorf Manufac-
turing, Philip Morris, TVN, Weldon, ArcelorMittal, Sola-
ris Bus&Coach, Allegro, Szkota Gtéwna Handlowa oraz
Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Biatymstoku.

s Dofinansowanie do ztobka lub przedszkola

Dobra praktyka

Dofinansowanie do ztobkéw i przedszkoli i/lub niani
oferujg swoim pracownikom m.in. firmy: Nokia, State
Street oraz PGNIG-e.

Czy wiesz, ze

= Niania na godziny
= Finansowanie opieki ad hoc

= Zapewnienie dzieciom pracownikow opieki
w okolicach Swiat i w sytuacjach kryzysowych

= Organizacja pétkolonii, kolonii i finansowanie
wakacyjnego wypoczynku dla dzieci

s Dostosowanie planu urlopéw do harmonogra-
mu ferii szkolnych

s Dodatkowe dni wolne
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Dobra praktyka

W ramach programu ,Rodzic w Roche” pracownicy Ro-
che Polska wychowujacy dzieci do 14 r. zycia otrzymujg
jeden dodatkowy dzierh wolny na spedzenie czasu ze
swojg pociecha. Program przewiduje réwniez pie¢ dni
dodatkowego urlopu dla pracownikéw adoptujgcych
dziecko.

= Nieobnizanie pracownikom premii z powodu
korzystania z L4 na dzieci

= Mozliwos¢ przyjscia do pracy z dzieckiem

Dobra praktyka

Amerykanska firma Girl Scouts of Greater lowa posta-
nowita przeciwdziata¢ wykluczeniu zawodowemu mto-
dych mam i pozwala rodzicom zabiera¢ do pracy dzieci
do 6 miesigca zycia. Dzieki programowi ,Niemowleta
w pracy” wspiera rodzicow w powrocie do pracy i stwa-
rza przestrzen, w ktérej posiadanie dzieci i rozwijanie
kariery moze odbywac sie jednoczesnie.

Czy wiesz, z7e

= Miejsce parkingowe dla matek

Dobra praktyka

National Grid - jedna z najwiekszych na Swiecie firm
energetycznych - zapewnia matkom miejsca parkingo-
we, zeby nie miaty probleméw, gdy przyjadg pézniej do
pracy ze wzgledu na konieczno$¢ odwiezienia dzieci do
przedszkola/szkoty lub na inne zajecia.

»  Edukacja dotyczaca rodzicielstwa

Dobra praktyka

W firmie Early Stage mtode matki mogg uczestniczy¢
w spotkaniach i warsztatach wspélnie z dzie¢mi. Firma
organizuje tez szkolenia tylko dla mam, np. spotka-
nia z doulg (kobietg przygotowang do tego, by fizycz-
nie i emocjonalnie wspiera¢ kobiete w cigzy i mtoda
mame).

= Rodzicielskie sieci wsparcia - w wielu firmach
funkcjonujg grupy wsparcia zrzeszajgce miode
mamy lub mtodych rodzicéw.

Dobra praktyka

W Shell Business Operations dziata specjalna sie¢ zrze-
szajgca rodzicow, ktérej celem jest wzajemne wspiera-
nie sie w petnieniu rél mam i ojcéw, wychowaniu dzieci
oraz w powrocie do pracy po przerwie zwigzanej z po-
jawieniem sie dziecka w rodzinie.

Opieka nad osobami starszymi i niepelnosprawnymi

Opieka nad osobami z niepetnosprawnoscia: starszymi
rodzicami, teSciami, partnerami i dorostymi dzie¢mi
wymaga czasu, zaangazowania i wysitku. W wiekszosci
przypadkéw zwigzane z nig obowigzki spadaja na barki
kobiet. W Polsce wciaz nieliczni pracodawcy dostrzega-
jg potrzebe wsparcia pracownikdéw sprawujgcych opie-
ke nad osobami zaleznymi, cho¢ jest ich coraz wiecej
ze wzgledu na starzenie sie naszego spoteczenstwa.

Czy wiesz, z7e

= Dwa dni wolne do opieki nad osobami starszy-
mi/dorostymi (jak w przypadku dzieci)

m  Dluzszy urlop zwigzany z opiekg nad osoba zalezng
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= Dofinansowanie lekéw, rehabilitacji, kosztow-
nych terapii

= Ograniczenie lub niestosowanie pracy zmiano-
wej dla oséb z obowigzkami opiekuriczymi

Dobra praktyka

P&G oferuje swoim pracownikom ,Urlop rodzinny”
(,Family leave”), ktéry moze trwa¢ do 12 miesiecy.
Urlop ten mozna przeznaczy¢ na opieke nad dziec-
kiem, partnerem, rodzicem lub innym cztonkiem rodzi-
ny wymagajgcym opieki.

» Dodatek finansowy w przypadku pracy na
czesc etatu

Dobra praktyka

W firmie Aesculap Chifa pracownikom, ktérzy majg
w rodzinie osobe wymagajaca opieki ze wzgledu na
stan zdrowia i zdecydujg sie na prace na pét etatu
przystuguje dodatek finansowy w wysokosci 15% wy-
nagrodzenia.

= Doradztwo dotyczace opieki nad osobami starszymi



Dobra praktyka

Program wsparcia rodzin w Credit Suisse Poland obej-
muje nie tylko $wiadczenia dla rodzicow matych dzie-
ci, ale takze doradztwo dotyczace opieki nad osobami
starszymi.

=  Sieci networkingowe, w ramach ktérych pra-
cownicy mogga sie dzieli¢ ze soba doswiadcze-
niami w opiece nad osobami starszymi/niepet-
nosprawnymi.

Wiecej dobrych
praktyk dotyczgcych
wsparcia udzielanego
przez firmy kobietom
petniagcym rézne role
spoteczne znajdziesz
W raporcie

Well.hr I

Rodzina. ach rodzina!

Menopauza, czyli strasznie stowo naM

Kobiety w okresie menopauzy sg najszybciej rosnaca
grupa demograficzng wsréd oséb pracujgcych, a jed-
nak w Polsce wcigz na palcach jednej reki mozna po-
liczy¢ firmy, ktére udzielajg im wsparcia. Menopauza
jest tematem tabu - nie chcg, a raczej nie potrafig
0 niej rozmawiac¢ ani pracodawcy, ani menedzerowie,
ani same zainteresowane, ktére czesto wstydzg sie jej
objawéw. W Wielkiej Brytanii temat ten podnoszony
jest od dawna, a kobiety mogga liczy¢ nie tylko na zrozu-
mienie przetozonych i wspétpracownikoéw, ale takze na
adekwatne do swoich potrzeb wsparcie.

Czy wiesz, 7e

= Edukacja dla kobiet (i zainteresowanych mez-
czyzn) dotyczgca menopauzy - zakres tematéw
moze by¢ bardzo szeroki: jak przygotowac sie do
menopauzy, jak sobie z nig radzi¢, jakg diete sto-
sowacg, itp.

m  Szkolenie dla menedzeréw dotyczace rozmowy
z podwtadnymi i kolezankami o menopauzie

Dobra praktyka

Brytyjski producent artykutéw spozywczych - firma
Kellogg - publicznie ogtosita swojg misje przetamania
tabu menopauzy, a takze pietna nieptodnosci i poro-
nienia. W firmie tej menedzerowie sg szkoleni, jak roz-
mawia¢ o menopauzie ze swoimi pracownikami, aby
stworzy¢ psychologicznie bezpieczne miejsce pracy.

Do 2030 r. ponad 4 7 min

badanych na Swiecie bedzie kazdego roku
wchodzito w okres menopauzy. Az 42% bada-
nych wskazuje, ze nawet w przypadku doswiad-
czania dolegliwosci na tyle powaznych, ze
spowodowaty rezygnacje z pracy nie rozmawia-
ty na temat menopauzy ze swoimi lekarzami.

s Opracowanie poradnikéw dla menedzeréw,
jak wspierac kobiety przechodzgce menopauze

Dobra praktyka

Firma BNY Mellon w ramach popularyzowania wiedzy
0 menopauzie stworzyta przewodnik dla managerow,
ktéry pozwala na zapoznanie sie z najwazniejszymi
kwestiami dotyczgcymi tej tematyki.

= Wewnetrzne grupy wsparcia dla kobiet prze-
chodzacych menopauze

Czy wiesz, 7e



https://well.hr/pl/article/63/rodzina-ach-rodzina.html

18 pazdziernika

obchodzimy Swiatowy Dzieri Menopauzy i An-
dropauzy. To dobra okazja by zaczg¢ w firmie
rozmowe na ten temat.

Dobra praktyka

W firmie Experian dziata sie¢ wsparcia dla oséb do-
tknietych menopauza. Nalezg do niej kobiety oraz oso-
by, ktorych partnerki przechodzg lub wkrétce przejda
menopauze. Experian opracowato tez wskazéwki dla
menedzeréw, jak moga wspierac kobiety przechodza-
ce menopauze.

Czy wiesz, 7e

Dobra praktyka

Bristol Myers Squibb to pierwsza firma farmaceutycz-

na w Wielkiej Brytanii akredytowana jako Menopause

Friendly Workplace (miejsce pracy przyjazne meno-

pauzie). Firma podjeta bardzo szeroko zakrojone dzia-

tania:

+ opracowata szczegbtowy dokument z wytycznymi
dotyczgcymi menopauzy, jej wptywu na codzienng
prace oraz wsparcia, na jakie moga liczy¢ pracow-
nicy,

+  stworzyta specjalny formularz dostosowania miej-
sca pracy o potrzeb kobiet w trakcie menopauzy,
ktory pozwala im pomoc, gdy doswiadczajg ucigz-
liwych objawow,

+  kieruje kobiety doswiadczajgce ciezkich objawow
menopauzy na konsultacje z ginekologiem, akre-
dytowanym specjalistg Brytyjskiego Towarzystwa
Menopauzalnego,

+ opracowata wewnetrzny portal dotyczagcy meno-

pauzy,
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«  przeszkolita ponad 60% pracownikéw w Wielkiej
Brytanii na temat menopauzy,

« utworzyta i przeszkolita grupe 17 ambasadorek
i ambasadoréw, ktérzy wspierajg swoje kolezanki
przechodzace menopauze.

= Elastyczne godziny pracy - kobiety w okresie me-
nopauzy gorzej sypiaja, dlatego cenig sobie mozli-
wos¢ przyjscia do pracy pézniej.

Dobra praktyka

73% sposréd 85 000 pracownikéw zatrudnianych przez
Marks&Spencer w 53 krajach $wiata stanowig kobie-
ty. Aby wesprze¢ pracownice w okresie menopauzy,
Marks&Spencer uruchomit strone internetowg ,ma-
nageyourmenopause” (,zarzgdzaj swojg menopauzg”),
na ktérej znalazty sie informacje dla kobiet i wskazowki
dla manageréw. Firma utworzyta tez grupe specjali-
stéw, ktérzy zajeli sie tematem wsparcia dla pracow-
nikéw i wdrozyta polityke dotyczacg nieobecnosci
w pracy w zwigzku z menopauza. Inicjatywa odniosta
ogromny sukces, prowadzgc do mniejszej liczby nie-
obecnosci i ograniczenia rotacji pracownikoéw.
Marks&Spencer nawigzat réwniez wspotprace z or-
ganizacjg GenM zajmujacg sie tematem menopauzy
i wraz z 31 innymi markami, takimi jak Boots, Vichy
i Promensil, podpisat list otwarty z apelem do innych
firm o wsparcie kobiet doswiadczajgcych menopauzy
za pomocg swoich produktéw, ustug i polityki zatrud-
nienia.

= Mozliwos¢ zmiany stanowiska pracy - jesli wy-
konywanie pracy na obecnym jest utrudnione ze
wzgledu na objawy menopauzy

= Przyjazne miejsce pracy - przede wszystkim
z odpowiednig temperaturg, ale tez z miejscem do
odpoczynku.

2-5 razy wyzsze
jest ryzyko zachorowania na depresje w okre-
sie menopauzy niz przed rozpoczeciem trans-

formacji menopauzalnej i po jej zakonczeniu.
(Zrédto: The North American Menopause Society).

m  Mozliwosé pracy zdalnej w razie gorszego sa-
mopoczucia zwigzanego z menopauza

= Urlop menopauzalny

Dobra praktyka

Sadig Khan, burmistrz Londynu, wprowadzit w marcu
2022 r. urlop menopauzalny dla pracownikéw Urzedu
Miasta. W Urzedzie funkcjonuja tez rézne udogodnie-
nia dla kobiet z menopauza, np. przerwy w pracy w sy-
tuacji nasilenia sie objawdéw, mozliwos¢ odbywania
wizyt lekarskich w czasie pracy, przystosowania w sro-
dowisku pracy dotyczgce np. temperatury.



Wsparcie psychologa/psychiatry - kobiety
w wieku okotomenopauzalnym i w latach bezpo-
Srednio po menopauzie sg szczegblnie podatne na
depresje.

Adekwatna do potrzeb dojrzatych kobiet opie-
ka medyczna

Przyjazne miejsce pracy - przede wszystkim
z odpowiednig temperaturg, ale tez z miejscem do
odpoczynku.

Budowanie atmosfery zrozumienia i empatii ze

odpowiedzialnych za budowanie $wiadomosci na
temat menopauzy. Do grupy nalezg przedstawiciele
réznych pici. Prowadzg oni szkolenia na temat me-
nopauzy dla pracownikéw i menedzerdw,
organizowanie cotygodniowych, otwartych dla
wszystkich pracownikéw ses;ji train&lunch, dotycza-
cych wyzwan zwigzanych z menopauzg, np. radzenie
sobie z mgtg moézgowg i uderzeniami goraca, libido,
niechciane wiosy, strategie radzenia sobie z lekiem,
uruchomienie strony poswieconej menopauzie - za-
wiera m.in. przewodniki dla kierownikéw liniowych
i pracownikéw oraz webinaria prowadzone przez

zewnetrznych ekspertow,
zmiana firmowego stroju na wykonany z bardziej
oddychajgcego materiatu,

* uproszczenie zasad i procedur dotyczgcych np. za-
mawiania przez pracownikéw wentylatora, nieza-
leznie od tego czy pracujg w oddziale, biurze, czy

strony przetozonych, kolezanek i kolegéw

Dobra praktyka

HSBC jest jedng z pierwszych firm, ktéra otrzymata
w Wielkiej Brytanii akredytacje Menopause Friendly Em-

ployers. Wsparcie HSBC dla kobiet przechodzgcych me- w domu,
nopauze obejmuije: +  bezptatne, poufne porady telefoniczne na temat me-
+  przeszkolenie 50 ambasadoréw i 75 championow nopauzy.

Alison Koslowski
University of Edinburgh

W poréwnaniu do kobiet, znacznie mniej mezczyzn korzysta z urlopu
ojcowskiego lub wychowawczego (Koslowski et al. 201921). Wyglgda na to,
Ze swiezo upieczeni rodzice majq rézne doswiadczenia w tgczeniu obo-
wiqzkow rodzicielskich i zawodowych. Dostrzegamy to takze w naszych
miejscach pracy, w ktérych sposéb korzystania kobiet i mezczyzn z urlopu
rodzicielskiego wyraZnie sie rézni. Wiele organizacji wprowadza programy
wsparcia dla powracajqgcych po przerwie matek -mentoring, ponowny on-
boarding i inne, jednak to wsparcie zazwyczaj nie jest dostepne dla ojcéw.

Pracodawcy, ktérzy nie zachecajq mezczyzn do korzystania z urlopéw
ojcowskich, prawdopodobnie obawiajq sie, Zze bedzie to zbyt kosztowne.
Tymczasem badania wskazujg na to, Ze koszty te mogq sie zwrdcic w per-
spektywie dfugoterminowej.

Firmy, ktdrych poziom zaangazowania w programy wspierajgce mfodych
ojcow jest wyzszy, charakteryzujq sie zwiekszong retencjq i wyzszq satysfak-
¢jq pracownikéw (Appelbaum and Milkman 201131). Odnoszq takze korzy-
sci ze wspierania obojga rodzicéw - oprécz przyciggania i zatrzymywania
talentéw wsréd pracownikéw-ojcow, tworzg takze lepsze warunki dla
pracujgcych mam. W dtuzszej perspektywie, dzieki normalizacji tgczenia
roli ojca i pracownika, kobiety rzadziej doswiadczajg penalizacji zwigzanej
Z tgczeniem pracy i zycia rodzinnego. Jednym z rezultatdw, ktére obserwujg
firmy o silnej kulturze wspierania obojga rodzicéw, jest zmniejszajgca sie
luka ptacowa miedzy kobietami i mezczyznami. Kluczowe czynniki wspiera-
jgce wykorzystywanie przez pracownikéw urlopéw zwigzanych z rodziciel-
stwem to wysoki ekwiwalent ptacy (w krajach, gdzie swiadczenia socjalne
nie sq wysokie), posiadanie indywidualnego uprawnienia do skorzystania

z urlopu oraz brak mozliwosci przeniesienia Swiadczenia na inng osobe.
Duze znaczenie ma tez skuteczna promocja. W Wielkiej Brytanii adreso-
wane do ojcéw programy, takie jak ,Daddy days” przynoszq bardzo dobre

efekty.

Firmy powinny zachecac do korzystania z urlopéw rodzicielskich pracow-
nikéw-ojcéw na wszystkich poziomach organizacji: dyrektoréw zarzqdzajg-
cych, menedzerdw i szeregowych pracownikow. Zachowanie pracownikow
odzwierciedla bowiem kulture i normy panujgce w miejscu pracy oraz
przyjete zatozenia na temat tego, kim jest dobry rodzic i dobry pracownik.
A ojcowie petniqg funkcje rodzicielskie, w takim samym stopniu, jak funkcje
zawodowe.
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Kampanie wspierajace rownouprawnie

Jako spoteczenstwo - pracownicy i konsumenci -
mamy coraz wyzsze oczekiwania wobec biznesu. Za-
czynamy bacznie przygladac sie temu, jak firmy dzia-
taja, jakie wartosci promujg i bierzemy to pod uwage
podejmujac decyzje zakupowe oraz decyzje o wyborze
pracodawcy. Chcemy, by biznes angazowat sie w roz-
wigzanie probleméw politycznych i spotecznych.

Coraz wiecej firm zdaje sobie z tego sprawe i w swoich
kampaniach reklamowych i CSR-owych podejmuje te-
matyke nieréwnosci pod wzgledem ptci, stereotypow
na temat kobiet, w tym kreowanego w reklamach ob-
razu kobiet, a takze wspiera dziewczeta i kobiety w re-
alizacji ich aspiracji edukacyjnych i zawodowych.

Dobra praktyka

Santander Bank Polska we wspotpracy z Polskg Fun-
dacjg Przedsiebiorczosci uruchomit bezptatny projekt
szkoleniowo-rozwojowy pod nazwg ,MOCne w bizne-
sie”, przygotowany przez kobiety dla kobiet. Na uczest-
niczki czekajg warsztaty, a takze granty edukacyjne
i dofinansowanie biznesu o wartosci do 50 tys. euro.
W projekcie biorg udziat przedsiebiorczynie oraz ko-
biety, ktére dopiero planuja zatozy¢ wtasng firme.

Czy wiesz, 7e

nie

Dobra praktyka

Marka LEGO prowadzi w Polsce kampanie ,,Dziewczyn-
ki moga wszystko” z udzialem Martyny Wojciechow-
skiej, aby zainspirowa¢ rodzicéw do myslenia o dzie-
ciach niezaleznie od stereotypow.

Dobra praktyka

Bank BNP Paribas zlecit badania na temat feminaty-
wow i przeprowadzit kampanie promujgcg wykorzysty-
wanie w jezyku polskim zenskich form gramatycznych
opisujgcych zawody pod hastem #wystarczystowo. Na
stronie banku powstata zaktadka ze stownikiem zen-
skich nazw zawodéw. Po wpisaniu meskiej formy gra-
matycznej uzyskujemy informacje, jak brzmi poprawna
forma zenska.

Dobra praktyka

Prezes Rady Nadzorczej firmy Ultimo wpinajgc w klape
swojej marynarki rézowga réze rozpoczat akcje #nie-
jestemkobietg. Kwiat symbolizuje protest przeciwko
praktykom niezapraszania kobiet do branzowych dys-
kurséw.

Dobra praktyka

LinkedIn jest oficjalnym sponsorem UEFA Women's
EURO 2022 i z tej okazji prowadzi kampanie pod ha-
stem Follow in Her Footsteps. W kampanii wystepujg
znane kobiety - sportowcy, ktére mogg by¢ wzorem do
nasladowania dla innych.

w30,

decyzji zakupowych podejmuja kobiety.
(Zrédto: BCG'2)



Dobra praktyka

Wydawnictwo Ringier Axel Springer Polska realizuje
inicjatywe EqualVoice, ktérej celem jest zwiekszenie
widocznosci kobiet w mediach. 2

Dobra praktyka

W 2021 roku Bank BNP Paribas zainicjowat akcje, w ra-
mach ktérej ponad 20 szkot, ktére przyjety imie patron-
ki (kobiecy wzorzec), otrzymato po 15 000 zt grantu na
jej promocje.

Czy wiesz, 7e

KOBIECY

Dobra praktyka

Wsréd prekursorow femvertisingu jest marka Dove,
ktéra sprzeciwita sie promowaniu wyidealizowanego
wizerunku kobiety, np. w kampaniach #MojePiekno-
MojaHistoria czy Szkice Prawdziwego Piekna Dove.

Dobra praktyka

Nowy spot reklamowy marki YES podwaza patriarchal-
ne wyobrazenia o roli kobiet i tamie stereotypy do-
tyczace tego, co im wypada, co zas nie. Bohaterkami
kampanii sg: Aleksandra Zebrowska - w spocie rekla-
mowym karmigca dziecko w miejscu publicznym, Ka-
tarzyna Zillmann - przedstawiona ze swojg partnerka,
Bogna Golec - modelka XXL, Christina Flagmeier, ktéra
zostata modelkg w wieku 74 lat oraz Aleksandra Wie-
derek-Baranska, ktéra od 5 lat walczy z nowotworem
piersi.

Wiecej informacji

na temat dziatan
firm wywierajacych
pozytywny wptyw
spoteczny znajdziesz
W raporcie

Well hr
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Marzec Kwiecien
» 1  Swiatowy Dzieh Walki z Otytoscia » 7 Swiatowy Dzierh Zdrowia
» 1  Zero Dla Dyskryminadji » 17-24 Tydzien serca
LUty » 5  Dzief Docenienia Pracownikow » 28 Dzien Bezpieczenstwa
) i Ochrony Zdrowia w Pracy
W d N » 8  Miedzynarodowy Dzienh Kobiet
» iedzynarodo zien
Wéﬁki ¥Rakiemwy » 21 Dzieh Samotnego Rodzica
» 6  Miedzynarodowy Dzieh Zerowej
Tolerancji dla Okaleczania
Zenskich Narzadéw Pici h . < .
S ST B LA Czerwiec Sierpien
» 11 Dzieh Kobiet i Dziewczat w Nauce
» 23 08?|ln°P°|5ki Dzien » 24 Swiatowy Dzief Chorych » 17 Swiatowy Tydzien
Walki z Depresja na Osteoporoze Karmienia Piersia
Mayj Pazdziernik Listopad
» Europejski Miesigc Roznorodnosci N Rozowy Pazdziernik - Miesigc » 4 Europejski Dzien Réwnych Ptac
» Miesigc Zdrowia Psychicznego éwiadomosci Raka Piersi BB T Brienireminiziy
» 15 Miedzynarodowy Dzierr Rodzin » 07 Dzieh Godnej Pacy
» 26 Dzien Matki » 10  Swiatowy Dzier Zdrowia
Psychicznego
» 11 Miedzynarodowy Dzien
., Dziewczyny
Wrzesien » 15  Swiatowy Dzier Informacdji
o Rekonstrukgji Piersi - BRA DAY
; i 18  Swiatowy Dzien Menopauz
» 18 Miedzynarodowy Dzierh ” - WYy pauzy
Réwnej Ptacy |,Andropauzy
» 20 Swiatowy Dzierr Osteoporozy
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Jak pomoc kobietom
w walce ze stresem?

Glos dostawcy

VANITYSTYLE

TI ME For A CTION

\V

Sytuacja kobiet na rynku pracy nigdy nie byla latwa, a pandemia dodatkowo ja utrudnita. Jak wynika z ba-
dania Deloitte, 73% kobiet narzeka na wzrost ilo$ci obowiazkow zawodowych, a 67% odczuwa koniecznos¢
jednoczesnej pracy na dwa etaty. To pracujace zdalnie kobiety przejely zwykle opieke nad dzie¢mi. Jesli do-
damy do tego obecna sytuacje ekonomiczng i geopolityczna, nie bedzie dla nas zaskoczeniem, ze - jak wynika
z badania VanityStyle - az 50% polskich pracownic etatowych ocenia swoje samopoczucie jako zle, a 35% jako

Srednie.

Rola pracodawcy w dzisiejszych czasach nie konczy sie
na dostarczaniu pracownikom podstawowych benefi-
tow. Powinien on kompleksowo dba¢ o well-being ze-
spotu, uwzgledniajac profilaktyke stresu.

W przypadku kobiet temat robi sie jeszcze pilniejszy -
priorygroup.com podaje, ze az 2 razy wigksze jest u nich
ryzyko zaburzen lekowych, o 50% wiekszy poziom stre-
su, a 0 20% wyzsze ryzyko depresji niz u ich kolegéw.
Przyczyng takiego stanu rzeczy jest m.in. konieczno$¢
taczenia obowigzkéw zawodowych i domowych.

Dzieki wsparciu pracodawcéw kobiety mogg sie cieszy¢
lepsza kondycjg psychiczng, a jednoczes$nie s3: bardziej
asertywne, niezalezne, zadowolone ze zwigzku i zycia,
maja wyzsze poczucie kompetencji i wtasnej wartosci,
co pomaga im lepiej wypetnia¢ zadania charakterystycz-
ne dla obu roli, sg takze bardziej produktywne i efektyw-
ne, a to przynosi pracodawcy mierzalny zysk.

W VanityStyle kobiety stanowig az 63% zespotu i s3
prawdziwg sitg napedowa organizacji. Firma odpowiada
na ich potrzeby na wiele sposobéw. Przebywajace na
urlopach macierzynskich panie maja dostep do benefi-
tow i moga czuc sie czescig spotecznosci VS. Zatrudnieni
w firmie rodzice, bez wzgledu na pte¢, otrzymujg pre-
zenty z okazji narodzin dziecka i karty prezentowe na
Dzien Dziecka. Dodatkowo korzystajg z narzedzi wspie-
rajgcych work-life balance, takich jak: skrécony czas pra-
cy w pigtki, mozliwos$¢ pracy zdalnej oraz obchody akgji
2 Godziny dla Rodziny.

VanityStyle oferuje takze swoim pracownikom rozwiga-
zania, ktére pomagajg w roztadowywaniu stresu. Rozwi-
jajac oferte produktowa, m.in. karty sportowe FitProfit/
FitSport, platforme online Strefa VanityStyle czy vouche-
ry kulturalne QlturaProfit, VS odpowiada na potrzeby
dotyczace roznych obszaréw dobrostanu, a benefity
pozaptacowe oferowane klientom i uzytkownikom, udo-
stepnia tez wtasnym pracownikom. Stawia przy tym za-
rowno na aktywnos¢ fizyczng, ktéra jest jej ,konikiem”,
jak i na mentalne wyciszenie. Pracownicy VanityStyle:
= maja dostep do kart sportowych oraz pétgodzin-
nej przerwy w pracy, pozwalajgcej im na praktyke
medytacji, jogi, spacer czy trening w sitowni na par-
terze biura;
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m w Strefie VanityStyle Premium otrzymuja do-
step do konsultacji z psychologiem, materia-
téw samorozwojowych, mindfulness, a takze do
aplikacji Focusly, na ktorej moga korzysta¢ m.in.
z programoéw rozwijajacych uwaznos¢, z ktérych
czes¢ jest dedykowana kobietom (niektére wytgcz-
nie matkom i przysztym matkom). Focusly oferuje
takze programy uwaznosci zaadresowane do naj-
miodszych, przygotowane specjalnie na potrzeby
wsparcia rodzin i rodzicow. Pozostate tresci sg ad-
resowane do przedstawicieli obu pitci i pomagaja
w zarzadzaniu stresem, problemach ze snem, za-
rzgdzaniu emocjami, budowaniu zdrowych relacji,
odpoczywaniu i rozwoju.

Inwestycja w profilaktyke stresu w formie Swiadczen proz-
drowotnych niewiele kosztuje i - jak podaje w swoim raporcie
Well.hr - zwraca sie firmom ponad 2,5-krotnie, za$ ogdlny jej
wplyw na zdrowie i samopoczucie pracownikdw i pracownic

jest bezcenny.
5 O % 3 5 %
kobiet ocenia swoje sa-

kobiet ocenia swoje
samopoczucie jako zte mopoczucie jako $rednie

Zrédto: badanie wiasne VanitySyle

7agrozenia dla wellbeingu
psychicznego kobiet:




Wdrazanie programow
adresowanych do
kobiet — jak to zrobic¢?




Co moggq zrobi¢ pracodawcy, ktorzy chcieliby kompleksowo wspiera¢ kobiety lub zintensyfiko-
wac swoje dzialania na ich rzecz? W swoim programie koniecznie powinni uwzgledni¢ nastepu-

jace punkty.

1. Zadbaj o podstawy

Przed podjeciem dziatar wspierajgcych kobiety w miej-
scu pracy nalezy przede wszystkim sprawdzi¢, czy po-
siadamy odpowiednie narzedzia, ktére regulujg kwe-
stie rownosci i przeciwdziatania dyskryminacji w firmie.
Czy firma posiada polityke przeciwdziatania dyskry-
minacji, kodeks etyczny lub polityke réwnego trakto-
wania? Czy menedzerowie i pracownicy sg swiadomi,
jakich postaw i zachowan oczekuje od nich firma w tym
obszarze? | wreszcie, w jaki sposéb organizacja reaguje
na zachowania negatywne i sprzeczne z jej politykami
oraz, jak wspiera pracownikéw w zgtaszaniu nieprawi-
dtowosci?

Wedtug Raportu Women at Work 2022 potowa kobiet
doswiadczyta w pracy mikroagresji, a 14% molestowa-
nia. Wiekszos$¢ tych sytuacji nie jest ujawniana - zgto-
szonych zostato jedynie 23% mikroagresji i 66% przy-
padkéw molestowania. Kobiety nadal obawiaja sie, ze
takie zgtoszenie wptynie negatywnie na ich kariere -
podobny poglad wyrazito 93% badanych kobiet. Wiek-
szos¢ ankietowanych kobiet byta réwniez sceptyczna
wobec tego, czy pracodawcy na takie zgtoszenie wia-
Sciwie zareaguja.

Mimo, ze dziatania antydyskryminacyjne majg pod-
stawy prawnie, wida¢ wyraznie, ze co$ tutaj nie gra.
Firmy muszg posiada¢ aktualne polityki, poufne i sku-
tecznie dziatajgce kanaty zgtaszania nieodpowiednich
zachowan oraz wtasciwie na te zgtoszenia reagowac.
Muszg réwniez zadba¢, by wiedza na ich temat byta
powszechna w organizacji. Powinny regularnie przypo-
minac o obowigzujgcych standardach.

Dobra praktyka

Firma Informa Tech wprowadzita , Incusive Behaviours
Framework” - w dokumencie opisane zostaty standar-
dy zachowan, postaw i dziatah wspierajgcych rézno-
rodnos¢ i wigczanie w codziennych sytuacjach:pod-
czas spotkan, doboru oséb do grup projektowych czy
w pracy zespotowej. Firma edukuje tez pracownikow,
jak unika¢ mikroagresji, co zrobi¢, kiedy nieswiadomie
popetnig btad i jak reagowac na nieodpowiednie za-
chowania kolegéw/kolezanek.

Czy doswiadczylas wykluczajacych zachowan w pracy w ciagu

ostatnich 12 miesi¢cy?

I Tak B Nie Wole nie odpowiadac

2022

2021

Zrédto: Women at Work 2022, Deloitte

6%

2. Sprawdz sie! Zadbaj o wigczajgce procesy HR

Audyt firmowych polityk, procedur i standardow jest

dobrym krokiem do ich usprawnienia. Zanim roz-

poczniemy dziatania wspierajace jakgkolwiek grupe
pracownikéw, warto sprawdzi¢, jak wyglada sytuacja
wyjsciowa.

+ Jaki jest odsetek kobiet w firmie?

+ Jak ksztattuje sie udziat kobiet w poszczegdinych
specjalizacjach i zespotach, na réznych szczeblach
struktury organizacyjnej?

+ Jakwyglada udziat kobiet w procesie rekrutacji, szko-
lert i awansow? lle wynosi luka ptacowa w firmie?
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Poza analiza firmowych danych, warto takze przepro-
wadzi¢ badanie ré6znorodnosci w firmie. W ten sposéb
otrzymamy diagnoze sytuacji w odbiorze pracownikéw.
Dowiemy sie, jakie s3 mocne i stabe strony organizagji
oraz, jak poszczegolne grupy pracownikdéw postrzegajg
réznorodnosc¢ i rownosc¢ szans w firmie. Z badan dowie-
my sie tez, czy pracownicy spotykali sie z niewtasciwymi
zachowaniami i wiedzg, gdzie je zgtaszac.



Warto takze przyjrzec sie firmowym politykom i proce-

som, zwtaszcza:

«  oferowanym przez firme benefitom

+  polityce dotyczacej urlopow (w tym macierzynskie-
g0, ojcowskiego, rodzicielskiego), dni wolnych czy
zwolnien zdrowotnych/zwigzanych z opiekg nad
osobami zaleznymi

+  procesom rekrutacji, w tym jezykowi uzywanemu
w ogtoszeniach o prace, wymaganiom a takze roz-
norodnosci paneli rekrutacyjnych

«  procesowi szkolen i awanséw

+  polityce wynagrodzen oraz kryteriéw branych pod
uwage przy ustalaniu ptac

+  wytycznym dotyczacym pracy zdalnej lub hybrydo-
wej

Czy wiesz, 7e

Czy wiesz, 7e

Audyt firmowych proceséw i polityk mozna przepro-
wadzi¢ wewnetrznie lub zleci¢ go ekspertom zewnetrz-
nym czy organizacjom pozarzagdowym. Moze by¢ to
takze droga do uzyskania odpowiedniej certyfikacji.

3. Zbadaj potrzeby i zapytaj pracownikow
Oproécz ewaluacji obecnej sytuacji w firmie oraz pro-
cesow i polityk HR warto sprawdzi¢, jakie dziatania sg
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dla poszczegélnych grup szczegélnie wazne oraz, ktére
mogg okazac sie najskuteczniejsze.

Jednym z najlepszych Zrédet informacji sa... pracowni-
cy. Warto zapytac ich o zdanie przy okazji prowadzenia
badan satysfakcji i zaangazowania lub dedykowanych
badan réznorodnosci. Opréocz anonimowych ankiet
mozna takze zaproponowac zgtaszanie pomystow
i usprawnien lub zaprosi¢ pracownikéw na badania
fokusowe. Jesli w firmie funkcjonuja networki pracow-
nicze warto zaangazowac ich cztonkédw w rozmowy
na temat potrzeb reprezentowanych przez nich grup.
Cennych danych moga dostarczy¢ tez rozmowy exit in-
terview.

Wiele przydatnych informacji mozna znalez¢ w publi-

kacjach eksperckich, zewnetrznych badaniach i rapor-

tach. Firma BCG™* na podstawie badania zrealizowa-

nego na grupie 16 500 pracownikéw z catego Swiata

zidentyfikowata sposoby wspierania réznorodnosci

wazne i oceniane jako skuteczne przez wszystkich pra-

cownikéw oraz przez poszczegdlne grupy pracowni-

kow. Wsrod obszaréw wskazanych przez kobiety zna-

lazty sie:

+  polityki zwalczania dyskryminacji

+ szkolenia dotyczace przeciwdziatania uprzedze-
niom zwiekszajgce wrazliwos$¢ kulturowa i Swiado-
mos¢

«  obiektywizm proceséw podejmowania decyzji, oce-
ny pracownikéw i ich awansow

+  widoczne przywodztwo liderek, ich aktywnos¢ w za-
rzgdach oraz na poziomie wyzszego kierownictwa

+  narzedzia pozwalajgce na tgczenie obowigzkéw
zawodowych i prywatnych, w tym: elastyczny sys-
tem pracy, urlop macierzynski i rodzicielski, od-
powiednia opieka zdrowotna, benefity zwigzane
z opiekg nad dzie¢mi (przedszkola, pokoje do pra-
cy z dzieckiem, etc.)

Z ostatnich publikacji dotyczacych kobiet na pierwszy
plan w obszarze priorytetéw wysuwa sie takze wspar-
cie dotyczace work-life balance i profilaktyka wypale-
nia zawodowego.

Czy wiesz, 7e

4. Konkrety, priorytety

Po identyfikacji status quo oraz obszaréw waznych dla
kobiet w organizacji bedziemy mieli co najmniej kilka
spraw do zatatwienia i kilka pomystow na dziatania.



Nastepnym waznym krokiem jest wybor priorytetow
zgodnych ze strategig HR, strategig D&I, potrzebami
pracownikow oraz zasobami, jakimi dysponujemy.
Wazne, zeby priorytety i czas ich realizacji byty reali-
styczne.

Po zidentyfikowaniu celéw dziatarh i nadaniu im prio-
rytetdw warto zastanowi¢ sie nad ich operacjonaliza-
Cjg - sposobem realizacji, KPI oraz czasem realizacji.
Zwiaszcza w przypadku dziatah z zakresu réznorodno-
$ci i wigczania efekty widoczne bedg w dtuzszej per-
spektywie.

W przypadku operacjonalizacji i realizacji dziatan z po-
mocg moga przyjs¢ pracownicy. Moga by¢ to indywidu-
alne osoby, grupy czy sieci pracownikéw. Ich zaanga-
zowanie powinno by¢ odpowiednio docenione - a jesli
wspierajg nas dtugoterminowo - sformalizowane.

Dobra praktyka

Deutsche Post DHL Group, zwyciezca 2019 Catalyst
Award wdrozyt program Deutsche’s Women in Ma-
nagement. Firma najpierw zidentyfikowata 4 gtéwne
przeszkody utrudniajgce rozwoj i awans kobiet w or-
ganizacji, nastepnie stworzyta rozwigzania, ktére miaty
poméc w ich usunieciu. Na liscie rozwigzan znalazty
sie: certyfikowane szkolenia, globalne konferencje dla
menedzerek, usprawnienia dotyczgce procesu rozwo-
ju i systemu zarzadzania talentami oraz elastycznos¢
zatrudnienia. Deutsche Post DHL Group monitoruje
takze dane dotyczace rozwoju pracownikéw, by za-
pewni¢ im rowne mozliwosci rozwoju. Od utworzenia
programu w 2011 firma osigga mierzalne efekty swo-
ich dziatarh - w 2017 r. odsetek menedzerek wzrést do
21.5%, a w radzie nadzorczej firmy - do 40%.

5. Poszukaj wsparcia

Wsparcie w realizacji dziatan na rzecz kobiet moga
zaoferowac organizacje pozarzgdowe, stowarzysze-
nia czy zewnetrzni eksperci. Wiele z nich specjalizuje
sie w konkretnych dziataniach wspierajgcych kobiety:
rekrutacji w poszczegolnych sektorach (np. STEM), ak-
tywizacji zawodowej, wsparciu w powrotach do pracy
(np. po urlopie macierzynskim), dostosowaniu firmo-
wych polityk, mentoringu i rozwoju lideréw, szkolen
dotyczacych wigczania czy nieSwiadomych uprzedzen
i wielu innych.

Bardzo wazne jest tez wsparcie zarzadu oraz mene-
dzeréw wyzszego szczebla. Warto zaczg¢ od ,natural-
nych” ambasadoréw - 0séb, o ktérych wiemy, ze temat
wspierania kobiet jest dla nich wazny. Dobrze jest takze
pozyskaé sponsora na szczeblu zarzadu - osobe, ktéra
bedzie wspiera¢ dziatania, zostanie ich ambasadorem
i zapewni budzet na ich realizacje. Przedstawiajac po-
mysty dziatan grupie decyzyjnej warto uwzglednic:
«  priorytety wraz z uzasadnieniem,
«  sposoéb ich realizacji: konkretne dziatania i ich roz-
tozenie w czasie,
zamierzone efekty i KPI,
«  zespoOt realizujacy dziatania: moze to by¢ grupa
pracownikéw, zewnetrzni konsultanci czy zespoét
HR wraz z ambasadorami,
*  budzet.
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6. Edukuj!

Wedtug opublikowanego w 2020 r. raportu Organizadji
Narodéw Zjednoczonych ,Gender Social Norm Index”,
90% respondentéw (niezaleznie od tozsamosci picio-
wej) posiadata uprzedzenia w stosunku do kobiet.

Wsparcie kobiet w miejscu pracy nie bedzie mozliwe
bez edukacji pracownikéw - budowania empatii, zna-
jomosci wyzwan, z jakimi mierzg sie kobiety oraz zna-
jomosci Swiadomych i nieSwiadomych uprzedzen oraz
ich wptywu na podejmowane decyzje i zachowania.
Waznym i wcigz rzadko podnoszonym tematem sg tak-
ze mikroagresje.

Czy wiesz, ze

Wspierajgc kobiety warto takze wprowadzi¢ oferte
rozwojowg przygotowang specjalnie dla nich. Moze
ona obejmowac¢ np. szkolenia i coachingi pomagajace
w identyfikacji uprzedzen, jakie majg wobec siebie i in-
nych kobiet oraz ich wptywu na podejmowane przez
kobiety dziatania i decyzje.

Szkolenia dla pracownikéw powinny odbywac sie sys-
tematycznie oraz by¢ regularnie aktualizowane.

7. Komunikuj!

Wiele firm deklaruje wsparcie i dziatania na rzecz ko-
biet z okazji ich Swieta, 8 marca. To jednak zdecydowa-
nie za mato.

Komunikowanie dziatan wspierajgcych kobiety musi
odbywac sie regularnie, dotyczy¢ planowanych dzia-
tan, ich przebiegu i rezultatow oraz diugofalowych
efektow. Wazne, zeby o swoim zaangazowaniu in-
formowali tez decydenci - menedzerowie wyzszego
szczebla oraz zarzad.

8. Mierz korzysci

Mierzenie efektow poszczegdlnych dziatan i dtugofalo-
wych korzysci pozwoli na ewaluacje aktywnosci oraz
skorygowanie tych, ktore nie przynosza zamierzonych
rezultatéw. Posiadanie danych liczbowych dotyczgcych
dziatan pomaga tez w ocenie skali ich wptywu oraz
przekonaniu interesariuszy do wartosci i zasadnosci
inwestycji w obszar wparcia kobiet.



Dzialania, na ktore nie
potrzebujesz budzetu

1. Spraw, by kobiety czuly sie wystuchane

Kobiety podczas spotkan rzadziej zabierajg gtos', ich
wypowiedzi sg czesciej przerywane, a ich pomysty nie otrzymujg

takiego samego uznania, co pomysty mezczyzn:. Przyczyng sg nieSwiadome
uprzedzenia, stereotypy oraz normy spoteczne, zas$ rezultatem - brak docenienia
oraz postrzeganie kobiet (takze przez nie same) jako 0s6b 0 mniejszym wptywie.

Podczas spotkan i dyskusji zadbaj o wystuchanie kazdego uczestnika. Kiedy
zauwazasz, ze kto$ ma problem z zabraniem glosu lub jej/jego wypowiedz jest
przerywana, zareaguj. Podobnie, kiedy ustyszysz dobry pomyst - docen go!

2. Reaguj na podwojne standardy

Nieswiadome uprzedzenia czesto majg wptyw na to, w jaki sposéb odbieramy
zachowanie innych osob. Kulturowo i spotecznie od kobiet oczekuje sie raczej
spolegliwosci i wspotpracy, natomiast od mezczyzn asertywnosci i przejmowania
inicjatywy. Osoby, ktore dziatajg w sprzecznosci z tymi stereotypowo uksztat-
towanymi oczekiwaniami sg czesto oceniane przez wspotpracownikow gorzej.
Analiza poréwnawcza performance review: pokazata, ze 66% kobiet ustyszato

0 sobie, ze ,,czasem sg szorstkie” w porownaniu do mniej niz 1% mezczyzn.

Miej Swiadomos¢ wiasnych uprzedzen i reaguj na uprzedzenia innych.
3. Doceniaj osiagniecia i reaguj, kiedy ktos jest niesprawiedliwie obarczany wina

W poréwnaniu do mezczyzn sukcesy kobiet sg rzadziej docenianie i otrzymujg
mniej uznania. Kobiety s3 tez czesciej obwiniane za negatywne wynikis.
Doktorantka Harvardu Heather Sarsons zbadata, jak doceniani sg autorzy artyku-
téw naukowych za publikacje indywidualne i zbiorowe. Mezczyzni byli doceniani
podobnie za artykuty indywidualne oraz publikacje przygotowane wspélnie

z innymi. Natomiast kobiety nie otrzymywaty prawie zadnego uznania, jesli ich
publikacja pisana byta wspdlnie z zespotem, w ktérym byt mezczyzna.s

Zadbaj o to, by w Twojej organizacji sukcesy kobiet byty doceniane i, aby zwraca-
no uwage na ich osiggniecia. To bardzo wazne, bo kobiety chwalace sie wlasnymi
sukcesami sg czesto oceniane negatywnie.’

1 Christopher Karpowitz, Tali Mendelberg, and Lee Shaker, “Gender Inequality in Deliberative Participation,” American Political Science Review 106, no. 3 (2012):
533-47, http://journals.cambridge.org/abstract_S0003055412000329; Kieran Snyder, “How to Get Ahead as a Woman in Tech: Interrupt Men,” Slate, July 23, 2014, http://
www.slate.com/blogs/lexicon_valley/2014/07/23/study_men_interrupt_women_more_in_tech_workplaces_but_high_ranking_women.html; Joan C. Williams and Rachel
Dempsey, What Works for Women at Work: Four Patterns Working Women Need to Know (New York: NYU Press, 2014).

2 Snyder, “How to Get Ahead as a Woman in Tech.”

3 Adrienne B. Hancock and Benjamin J. Rubin, “Influence of Communication Partner's Gender on Language,” Journal of Language and Social Psychology 34, no. 1 (2015):
46-64, http://jls.sagepub.com/content/34/1/46.full.pdf+html.

4 Kieran Snyder, “The Abrasiveness Trap: High-Achieving Men and Women Are Described Differently in Reviews,” Fortune, August 26, 2014, http://fortune.
com/2014/08/26/performance-review-gender-bias/

5 Madeline E. Heilman and Michelle C. Hayes, “No Credit Where Credit Is Due: Attributional Rationalization of Women'’s Success in Male-Female Teams,” Journal of
Applied Psychology 90, no. 5 (2005): 905-26; Michelle C. Hayes and Jason S. Lawrence, “Who's to Blame? Attributions of Blame in Unsuccessful Mixed-Sex Work Teams,”
Basic and Applied Social Psychology 34, no. 6 (2012): 558-64.

6 Heather Sarsons, “Gender Differences in Recognition for Group Work,” Working Paper (2016), http://scholar.harvard.edu/sarsons/publications/note-gender-differen-
ces-recognition-group-work.

7 For areview of research see Laurie A. Rudman et al., “Reactions to Vanguards: Advances in Backlash Theory,” in Advances in Experimental Social Psychology, ed.
Patricia Devine and Ashby Plant (San Diego: Academic Press, 2012), 167; Laurie A. Rudman, “Self-Promotion as a Risk Factor for Women: The Costs and Benefits of Coun-
terstereotypical Impression Management,” Journal of Personality and Social Psychology 74, no. 3 (1998): 629-45.
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4. Zachecaj do korzystania z szans

Osiggniecia i wktad kobiet sg czesto doceniane mniej niz ich kolegdw'. Kobiety
czesciej niz mezczyzni kwestionujg swoje umiejetnosci i zdolnosci do osiggniecia
sukcesu.

Jak opisujg Georges Desvaux, Sandrine Devillard-Hoellinger i Mary C. Meaney
w artykule ,A Business Case for Women”, mezczyzni sg sktonni aplikowac na
stanowisko, jesli spetniajg 60% wymagan - kobiety, kiedy spetniajg wszystkie2.

Dlatego tak wazne jest zachecanie kobiet do podejmowania ryzyka i korzystania
z szans rozwojowych, do korzystania z okazji do kierowania istotnymi dla firmy
projektami oraz aplikowania na wyzsze stanowiska czy przyjmowania propozycji
awansow.

5. Zwro¢ uwage na to, czy w konkretnych sytuacjach kobiety sa reprezentowane

Zwr6¢ uwage, jesli kobiet brakuje na spotkaniu, w panelu dyskusyjnym, podczas
podejmowania decyzji. Jesli perspektywa kobiet i ich sposéb myslenia nie jest
reprezentowany, powiedz o tym gtosno.

Analiza 60 000 wydarzen organizowanych na przestrzeni kilku lat w 23 krajach
wykazata, ze 69% uczestnikdéw paneli dyskusyjnych to mezczyzni:. Podobne sg
wyniki analizy paneli dotyczacych polityki zagranicznej w Waszyngtonie - kobiety
stanowity tylko 34% panelistow, a 27% paneli dyskusyjnych sktadato sie wytgcz-
nie z mezczyzn.*

6. Udzielaj bezposredniego Feedbacku

Informacja zwrotna, ktérg otrzymujg kobiety jest czesto ogolnikowa i nie odnosi
sie do konkretnych sytuacji i wydarzen. Mezczyzni unikajg udzielania negatywne-
go feedbacku kobietom w obawie o negatywng emocjonalng reakcje.s

Brak konkretnej informacji zwrotnej utrudnia wprowadzanie zmian i rozwdj oso-
bisty czy zawodowy. Dlatego udzielaj konkretnego, opartego na faktach i nakie-
rowanego na rozwoj feedbacku.

7.  Wspieraj inne kobiety

Mozliwosci jest wiele: coaching, mentoring czy wsparcie w rozwoju zawodowym
przez polecanie kobiet jako kandydatek do awansu czy prowadzenia waznych
projektéw. Promowanie kobiet w miejscu pracy jest tym wazniejsze,

ze rzadziej posiadajg one mentoréw, ktérzy byliby ich

reprezentantami i wspierali je w rozwoju kariery.s

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie 6 Ways That Women Can Champion Each Other At Work’

1 Williams and Dempsey, What Works for Women at Work.

2 Georges Desvaux, Sandrine Devillard-Hoellinger, and Mary C. Meaney, “A Business Case for Women,” The McKinsey Quarterly, September 2008, 4, http://www.talent-
naardetop.nl/uploaded_files/document/2008_A_business_case_for_women.pdf.

3 https://www.bizzabo.com/blog/event-gender-diversity-study-2019/

4 https://carnegieendowment.org/2019/08/23/women-are-mysteriously-missing-from-d.c.-think-tanks-foreign-policy-panels.-here-s-data-pub-79724

5 Shelley Correll and Caroline Simard, “Research: Vague Feedback Is Holding Women Back,” Harvard Business Review, April 29, 2016, https://hbr.org/2016/04/research-
-vague-feedback-is-holding-women-back.

6 Herminia Ibarra, Nancy M. Carter, and Christine Silva, “Why Men Still Get More Promotions Than Women,” Harvard Business Review, September 2010, https://hbr.
org/2010/09/why-men-still-get-more-promotions-than-women

7 https://leanin.org/tips/workplace-ally
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PwC nie roznicuje pracownikow ze wzgledu na ple¢. Stawia na uniwersalne rozwiazania rozwojowe
i wellbeingowe, atrakcyjne zaréwno dla kobiet, jak i dla mezczyzn. Nie oznacza to jednak, zZe nie do-
strzega specyficznych potrzeb Kobiet i ze nie podejmuje dzialan, ktore maja na celu wyrownywanie
szans. Takie dzialania sa konieczne, by firma mogla w pehi korzystac z potencjatu, jaki wnosza do
organizacji kobiety i by skutecznie budowata swoja pozycje konkurencyjna.

PwC regularnie bada zawodowg sytuacje kobiet i wspie-
ra wyréwnywanie szans pomiedzy ptciami. Od 10 lat
firma publikuje globalny Women in Work Index - ana-
lize rynkéw w 33. krajach OECD pod katem warunkow
pracy dla kobiet i ich aktywnosci zawodowej. Pod uwage
brane s3 takie czynniki jak: réznica w wynagrodzeniu
kobiet i mezczyzn (gender pay gap), wskaznik zatrudnie-
nia i stopa bezrobocia, a takze liczba osob pracujgcych
w petnym wymiarze godzin i na czes¢ etatu. - Wiele firm
zatrudnia tyle samo kobiet i mezczyzn, ale na wyzszych sta-
nowiskach kobiety sq zdecydowanie rzadziej obecne. W Pol-
sce ich udziat w zarzqdach wynosi zaledwie 14% - méwi
Jolanta Chmielecka, Employee Experience & HC Trans-
formation Lead.

PwC dazy do utrzymania réznorodnosci swojego zespo-
tu pod wzgledem ptci na wszystkich poziomach stano-
wisk. - W naszym zespole kobiety stanowiq 49%, zaczeliSmy
sie jednak przyglgdac proporcjom promocji pod wzgledem
pfci i wprowadzilismy aspiracyjne cele, ktore majq zwiek-
szy¢ liczebnosc par na najwyzszych stanowiskach w firmie
- méwi Jolanta Chmielecka. W 2022 r. zarzad PwC przy-
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jat aspiracyjny cel zwiekszenia w perspektywie 5 lat
liczby kobiet na stanowiskach partneréw do 35%.
Cel ten zostat zakomunikowany wewngtrz organizacji
i wpisany w plany wyzszej kadry menedzerskiej. - Zeby
wyréwnac szanse, trzeba dzis poswieci¢ kobietom nieco
wiecej uwagi - wyjasnia Jolanta Chmielecka.




Firma zaangazowata sie réwniez w kampanie 30%
Club, ktéra na calym Swiecie promuje wysoki udziat
kobiet na stanowiskach kierowniczych. Podczas wyda-
rzenia inaugurujgcego dziatalnos¢ kampanii, Cezary
Zelaznicki, Partner Kancelarii PwC Legal, CEE Diversity &
Inclusion Leader z ramienia PwC moderowat panel pt.
“Dobre praktyki r6znorodnosci w biznesie”.

Jednym z najwiekszych wyzwan, z jakimi mierzg sie ko-
biety na rynku pracy jest luka ptacowa. W Polsce wnosi
ona obecnie 7%. PwC stara sie budowac¢ swiadomos¢
pracodawcéw na temat dobrych praktyk, ktore te luke
zmniejszaja. Firma wspotpracuje ze szwajcarska orga-
nizacjg non-for-profit Equal Salary przy audytach, kto-
re pozwalajg pracodawcom na uzyskanie uznawanego
przez Komisje Europejska Certyfikatu Réwnych Ptac.

Dobre praktyki w obszarze wynagradzania i rozwoju
PwC stosuje takze we witasnej organizacji, uzalezniajac
podwyzke czy awans od sciezek kariery i indywidual-
nych wynikéw pracownika. Firma promuje kobiety i daje
im podwyzki oraz bonusy takze wtedy, gdy przebywajg
na urlopach macierzynskich czy wychowawczych. Sys-
tem wynagrodzen jest przejrzysty - na kazdym stanowi-
sku funkcjonujg widetki ptacowe.

W ramach strategii Diversity&Inclusion w firmie funkcjo-
nuje program PwC for Women, ktérego celem jest wy-
miana doswiadczen pomiedzy kobietami oraz aktywne
wspieranie rownosci ptci w codziennej pracy. Inicjatywa
promuje takze kobiece przywddztwo, zachecajac panie
zajmujace wysokie stanowiska w firmie do dzielenia sie
swoimi doswiadczeniami.

Duzym zainteresowaniem pracownikéw cieszg sie
zwtaszcza spotkania online z cyklu “Kawa z Liderka”,
podczas ktérych Dyrektorki i Partnerki PwC opowiada-
ja o swoich Sciezkach kariery. Jedng z liderek biorgcych
udziat w tych spotkaniach jest Agnieszka Gajewska,
Partnerka Global Leader Government & Public Servi-
ces, CEE Clients & Markets Leader w PwC, ktéra tak
ttumaczy swoje zaangazowanie w te inicjatywe - Wie-
le badan swiatowych, a takze moje wtasne doswiadczenia
jako liderki pokazujqg, ze kobiety wnoszq prawdziwg war-
tos¢ do zespotéw i organizacji. Nie zmienia to faktu, Ze cig-
gle muszq sie mierzyc ze stereotypami na swoj temat, na
temat swoich priorytetow, zaangazowania czy podejscia do
rozwoju. Trzeba walczyc z tymi stereotypami.
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Partnerki PwC staja sie ,role models” dla swoich kole-
zanek, a takze dla kobiet spoza organizacji. W ramach
programu PwC for Women firma angazuje sie w rézne
wydarzenia wspierajgce wyréwnywanie szans i przy-
wodztwo kobiet. Jednym z nich byta konferencja pod ha-
stem ,Jak moéwic o sobie dobrze?” zorganizowana przez
Sie¢ Przedsiebiorczych Kobiet, wspierajacg panie w bu-
dowaniu wysokiej samooceny i w rozwoju osobistym.
Gosciniami wydarzenia byty Dorota Wolna i Matgorzata
Gorna z PwC.

Z okazji Dnia Kobiet zatrudnione w firmie panie wzie-
ty udziat w PwC EMEA International Women's Week.
W ramach tego wydarzenia uczestniczyty w wielu inspi-
rujgcych warsztatach. W Polsce program wydarzenia
obejmowat spotkanie online z Martyng Wojciechowska
pt. “Niemozliwe nie istnieje”. Spotkanie przyciggneto re-
kordowg liczbe blisko 1000 stuchaczy, wsrdd ktérych nie
zabrakto panéw. Zorganizowano takze spotkanie online
z Olga Kozierowska, zatozycielkg fundacji Sukces Pisany
Szminka. Z okazji Dnia Kobiet firma udzielita réwniez
wsparcia finansowego Stowarzyszeniu Doula, ktére po-
maga kobietom z Ukrainy.

Dla pan zatrudnionych w PwC organizowane sg row-
niez warsztaty #lamRemarkable pod patronatem fir-
my Google. PwC byto réwniez juz 4-krotnie partnerem
TEDxWarsawWomen i jest partnerem programu mento-
ringowego “Jestem liderka” organizowanego przez Vital
Voices. Firma dba takze o mtode uczestniczki rynku pra-
cy, dlatego wsparta przygotowanie specjalnej aplikacji
z rozwojowq Sciezkg wellbeingowa dla mtodych kobiet.
- Dzieki zaangazowaniu w podobne inicjatywy wspieramy
kobiety w realizacji ich zawodowych aspiracji i budujemy
na rynku marke pracodawcy przyjaznego kobietom - mowi
Izabela Szczurska, Head of Recruitment & Employer Branding.

Do rozwoju kobiet PwC podchodzi bardzo indywidu-
alnie. Poza szkoleniami i warsztatami rozwijajgcymi
kompetencje specjalistyczne i biznesowe panie majg
do dyspozycji ukierunkowanych mentoréw. Co ciekawe,
w ofercie szkolen biznesowych najwiekszg popularno-
$cig wsrdd pan cieszy sie szkolenie Inclusive Leadership,
co pokazuje, jak wazne jest dla nich wspéttworzenie
wigczajgcego sSrodowiska pracy. Po powrocie z urlopu
macierzynskiego panie mogg liczy¢ w PwC na wsparcie
coachéw, ktérzy pomagajg im odnalez¢ sie w nowych
rolach. Firma oferuje takze pracownikom coaching ro-
dzicielski oraz ustugi osobistego consierge, ktére row-
niez utatwiaja powracajgcym po przerwie pracownikom
pogodzenie rél zawodowej i rodzicielskiej.

W dziataniach, ktore sg projektowane z myslg o kobie-
tach moga takze bra¢ udziat mezczyzni. - Nie polaryzu-
jemy pracownikéw ze wzgledu na ptec, dbamy o uniwer-
salnos¢ oferty, a jesli nawet z jakiejs formy wsparcia czy
rozwoju korzystajg gfownie kobiety, to w wiekszosci przy-
padkow jest ona dostepna takze dla mezczyzn. Nie chcemy
nikogo z naszego zespotu wytgczac. Przeciwnie, na kazdym
poziomie staramy sie podkreslac inkluzywny charakter na-
szej organizacji - ttumaczy Jolanta Chmielecka.



Liderki Razem. Jak kobiety
w Orange Polska zmieniajq

siebie i biznes?

37 wyjatkowych kobiet wzielo udzial w pierwszej edycji autorskiego programu Orange Polska
wLiderki Razem”. Program rozwija kobiece przywodztwo, a jednoczesnie przybliza Orange Polska
do osiagniecia zapisanego w firmowej strategii ,,.Grow — ro$niemy razem” celu, jakim jest 40% ko-
biet na stanowiskach menedzerskich i liderskich do 2024 roku. Il edycje rozpoczelo 60 uczestniczek,

co niewatpliwie potwierdzilo jako$¢ programu.

Program Liderki Razem przygotowuje liderki do zrobie-
nia odwaznego kroku na $ciezce zawodowej, rozwija ich
umiejetnosci i dostarcza im wiedzy na temat dobrych
praktyk. Stwarza tez unikalng mozliwos¢ wspotpracy
z innymi liderkami. - Zalezy nam na stworzeniu w fir-
mie spotecznosci kobiet liderek oraz stymulowaniu ich do
tworzenia autorskich projektow biznesowych lub spotecz-
nych, ktére bedqg zmieniac naszq firme i jej otoczenie -
moéwi Anna Szyniszewska-tukasik, Talent Menedzerka
w Orange Polska.

= Jak to dziata?

Program ma autorski charakter - powstat z inspiracji Bo-
zeny Lesniewskiej, Wiceprezeski Zarzagdu Orange Polska
ds. Rynku Biznesowego oraz Jacka Kowalskiego, Czton-
ka Zarzagdu Orange Polska ds. Human Capital, z silnym
sponsorshipem Prezesa Zarzadu Orange Polska, Julien
Ducarroz.

Jest rodzajem studiow podyplomowych wokét trzech wy-
miaréw: Macro, Micro i Me i zostat przygotowany przez
zespot tworzony przez Marie Ostrowska, Dyrektorke
Kluczowej Kadry Menadzerskiej, Anne Grochowieckg,
i Anne Szyniszewska-tukasik, Talent Menadzerki. Przy
jego konstruowaniu wykorzystano koncepcje organi-
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zacji samouczacej sie, a takze metodologie coachingu
i mentoringu indywidualnego i grupowego (Female
CoDeV groups). Program trwa 12 miesiecy i kohczy sie
certyfikacja.

Kazda z uczestniczek zaczyna od bilansu otwarcia (w tym
testéw diagnostycznych, 360, Menagerial Review). Jed-
nym z pierwszych zadan, przed ktérymi stajg uczestnicz-
ki, jest budowa indywidualnego planu rozwoju. W trak-
cie programu liderki realizuja indywidualne lub grupowe
zadania, ktére same definiuja, biorgc jednoczesnie od-
powiedzialnos¢ za ich realizacje.

Uczestniczki pracujg w kilkuosobowych zespotach (gru-
pach co-developmentowych), prowadzonych przez cer-
tyfikowanych coachéw i mentoréw, ktérymi sg Dyrektor-
ki i Dyrektorzy Orange Polska. Raz w miesigcu odbywajg
sie sesje, podczas ktérych uczestniczki programu spoty-
kajg sie z ekspertami i ekspertkami z réznych dziedzin,
otrzymujg informacje na temat trenddéw i najlepszych
praktyk zarzgdzania firmg, myslenia strategicznego oraz
budowania pozycji liderki. Stopniowo rozwijajg swoje
umiejetnosci zarzadzania firmga i zespotem. - Naszymi
goscmi byli profesorowie i wyktadowcy wiodgcych polskich
uczelni, jak tez osobowosci ze swiata biznesu - podkresla



Anna Szyniszewska-tukasik. - Swoimi doswiadczeniomi
Z uczestniczkami programu dzielqg sie takze Cztonkowie Za-
rzqdu i Dyrektorzy Wykonawczy Orange Polska.

Pomiedzy sesjami uczestniczki otrzymujg zadania obo-
wigzkowe i fakultatywne, indywidualne i zespotowe.
Zadania te przygotowujg je do realizacji kohcowego
projektu i sprawdzajg pozyskang wiedze i umiejetnosci.
W wykonywaniu zadan uczestniczkom pomagajg mate-
riaty edukacyjne - tutoriale, wyktady, filmy i literatura.
Dodatkowo pomiedzy sesjami uczestniczki majg mozli-
wos¢ korzystania z coachingu indywidualnego, mento-
ringu, peer mentoringu, job shadowingu, a takze moga
uczestniczy¢ w ciekawych w szkoleniach i webinarach
oferowanych na platformie digitalnej Orange Learning.
Sesje odbywajg sie gtéwnie wirtualnie z wykorzystaniem
najnowszych technologii, sg transmitowane z Miastecz-
ka Orange, tak aby zapewni¢ najlepsze doswiadczenie
rozwojowe.

Program wiehczy sesja konhcowa,
odbywajg sie prezentacje przygotowanych przez
uczestniczki projektéw spotecznych lub bizneso-
wych. Warunkiem uzyskania certyfikatu jest obec-
nos¢ na 90% sesji, realizacja 100% zadan obligato-
ryjnych oraz przygotowanie koncowej prezentacji.
- To wymagajqgcy program i co bardzo wazne uczestniczki
motywujq sie nawzajem podczas pracy w grupach co-deve-
lopmentowych. Wspdlna praca jest tez swietnq okazjg do
wymiany wiedzy i doswiadczeri - wyjasnia Anna Szyni-
szewska-tukasik.

podczas ktorej

- W tym doswiadczeniu tgczq sie wiedza, mqdrosc i wol-
nosc do podejmowania dalszych swiadomych wyborow in-
dywidualnych sciezek zawodowych przez uczestniczki - po
pierwszej edycji 30% uczestniczek zmienito role zawodowq
w naszej organizacji - dodaje Maria Ostrowska, Dyrek-
torka Kluczowej Kadry w Orange Polska.

s Dla kogo?

Program Liderki Razem adresowany jest do kobiet,
ktére chcg sie rozwija¢, juz dzi$ osiggajg wysokie wyni-
ki, majg potencjat przywoddczy, pasje i doswiadczenie
w podejmowaniu nowych inicjatyw, organizowaniu pro-
jektow i angazowaniu ludzi wokot wspélnych celéw, sg
odwazne i ciekawe siebie, ludzi i Swiata, wspotpracuja
z innymi obszarami, sg promotorkami nowych techno-
logii oraz dziatajg zgodnie z wartosciami Orange Polska
(blisko, prosto, pozytywnie, odwaznie). - Zalezy nam na
réznorodnosci profili uczestniczek pod wzgledem stanowisk
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i specjalizacji - szukamy kobiet z doswiadczeniem w zarzg-
dzaniu zespotem lub zarzgdzaniu projektami, ale tez ta-
kich, ktore majq aspiracje do petnienia nowych rél zawodo-
wych - méwi Anna Grochowiecka, Talent Menadzerka
w Orange Polska.

s Przepis na sukces

Pierwsza edycja programu zostata bardzo wysoko oce-
niona, zarébwno przez uczestniczace w nim liderki i eks-
pertki, jak i przez wewnetrznych mentoréw. Z doswiad-
czen tworczyn programu wynika, ze o jego sukcesie
zdecydowato kilka czynnikéw. Po pierwsze, przy reali-
zacji skorzystano z dostepnych w firmie zasoboéw -
Do wspétpracy zaprositySmy wewnetrznych coachéw
i mentoréw, skorzystatySmy z dziatajgcych w firmie
programéw szkoleniowych i co-developmentowych,
z job shadowingu i coachingu grupowego - wyjasnia
Anna Szyniszewska-tukasik. Po drugie, zaangazo-
wanie w program sponsoréw z poziomu Zarzadu
wptyneto na jego warto$¢ merytoryczng i podniosto
jego range w organizacji. Po trzecie, zadbano o moty-
wacje, m.in. poprzez budowanie zaufania do wymiany
wiedzy i dobrych praktyk. Po czwarte wreszcie, zadba-
no o utrzymanie ciggtej motywacji uczestniczek do
udziatu w kazdej z 12 sesji i do pracy pomiedzy se-
sjami. - Wazne byto dla nas, zeby zadania dla uczestni-
czek programu byty rzeczywiscie interesujgce i ambitne. To
przektadato sie na ich zaangazowanie i wysokq frekwencje
na sesjach - wyjasnia Anna Grochowiecka.

Program Liderki Razem wpisuje sie w misje budowania
spotecznosci kobiet i mezczyzn w Orange Polska, ktéra
poleganazapewnieniuréwnejrolikobietimezczyzn wfir-
mie, poprzezwzmacnianie kobietw rozwoju zawodowym
i osobistym, budowanie Swiadomosci i potrzeby funkcjo-
nowania zréwnowazonych zespotéw i kulture réwnych
szans jako warunek dla realizacji celow biznesowych.
- Potrzebujemy ambitnych, zmotywowanych liderek, kto-
re sq gtodne awansu, bedq startowac w rekrutacjach me-
nadzerskich. Program daje narzedzia, aby zrobi¢ odwazny
kolejny krok na sciezce zawodowej. Chcemy przywrocic
normalnos¢, aby liczba menedzerek odzwierciedlata po-
ziom zatrudnienia kobiet w Orange Polska - moéwi Jacek
Kowalski, Cztonek Zarzagdu Orange Polska ds. Human
Capital.

- Zatozenia programu Liderki Razem sq bliskie mojemu
przekonaniu, ze powinnismy dzieli¢ sie swoim doswiadcze-
niem i wiedzq z innymi, szczegolnie z kobietami menadzer-
kami. W 2018 roku, kiedy w Orange Polska inicjowatam
program Razem na rzecz kobiet, byta to inicjatywa realizo-
wana catkowicie oddolnie, pospolite ruszenie kobiet. Liderki
Razem to program dziatajgcy pod parasolem spotfecznosci
Razem, jednak - podobnie jak studia podyplomowe Lider-
She, - daje konkretne narzedzia, wiedze i umiejetnosci, kto-
re wzmacniajq Liderki. Jest skierowany do kobiet, ktore juz
dzis majq wysokie osiggniecia biznesowe. Jako doswiadczo-
na mentorka obserwuje, ze szczegolnie kobiety potrzebujq
przewodnika, ktory pomoze przejs¢ im przez trudniejsze
wzywania, docenic wtasny wysitek i odwazyc sie na siegnie-
cie po awans, a moc grupy whudowana w ten program
jeszcze mocniej ksztaftuje silne liderki. Gdy rozpoczynatam
swojq kariere, nie byto tego typow programow, dlatego ak-
tywnie dziatam, zeby Liderki w Orange miaty takie mozli-
wosci - podkresla Bozena Le$niewska, Wiceprezeska
Zarzadu Orange Polska ds. Rynku Biznesowego.



Wazny wymiar
roznorodnosci

W PKN ORLEN jedna z kluczowych kompetencji jest ,,Czerpanie z roznych perspektyw”. Firma stawia
na réznorodnos¢ i otacza troska rozne grupy pracownikow, dbajac o dostosowang do ich potrzeb
oferte rozwojowa i benefitowa. Uwage poswieca kobietom wspierajac ich rozwoj, dobrostan oraz
promujac ich zatrudnienie w branzy postrzeganej stereotypowo jako ,,meska”. Takie podejScie wy-
nika bezposrednio z realizowanej strategii employer brandingowej.

Kobiety nie sg kojarzone z pracg w przemysle, a jednak
w PKN ORLEN spetniajg sie zawodowo zaréwno w roli me-
nedzerek, jak i ekspertek. Wérdd zatrudnianych kazdego
roku pracownikéw stanowig $rednio 22%. Firma przycia-
ga nie tylko doswiadczone profesjonalistki, ale réwniez
studentki - 44% praktykantow, 47% stazystéw oraz 46%
zatrudnionych po stazu talentéw stanowig wtasnie one.
Takze w Programie Ambasadorskim PKN ORLEN pracow-
nice oraz stazystki programu Kierunek ORLEN maijg silng,
56% reprezentacje.

s Stuchamy kobiet

Rozwigzania wdrazane w PKN ORLEN na rzecz kobiet to
efekt dobrego rozpoznania potrzeb - firma przeprowa-
dzita ankiete, ktérej celem byto zbadanie oczekiwan wo-
bec warunkoéw pracy, rozwoju zawodowego, dobrostanu
i udogodnien pozwalajgcych kobietom petni¢ rézne role
- zawodowo i prywatnie. W oparciu o wyniki badania
powstata propozycja dziatari - PKN ORLEN rozpoczat od
wzmacniania kompetencji osobistych liderek i wsparcia
mam powracajacych do pracy po urlopach macierzyn-
skich.

m  Roézne Sciezki, r6zne rodzaje wsparcia

PKN ORLEN oferuje kobietom na stanowiskach kierow-
niczych dedykowane szkolenia rozwijajace ich poten-
cjat liderski oraz wspiera ekspercki wizerunek kobiet
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w firmie, mediach spotecznosciowych i prasie bran-
zowej, promujgc naukowczynie, ambasadorki marki czy
stazystki. - Ekspertki zatrudnione w PKN ORLEN budujq
w ten sposéb swojq pozycje zawodowq i stajq Sie przyktadem
dla innych pan, zaréwno juz zatrudnionych w naszej organi-
zacji, jak i dla potencjalnych kandydatek - méwi Wioletta
Kandziak, Dyrektor Wykonawcza ds. Kadr.

PKN ORLEN ma $wiadomos¢, jak duzym wyzwaniem
w dzisiejszych czasach jest godzenie roznych rol spotecz-
nych, dlatego wspiera zatrudnione w firmie kobie-
ty w utrzymaniu work-life balance. Gdy wracajg do
pracy po urlopach macierzynskich i rodzicielskich ofe-
ruje im ponowne wdrozenie oraz konsultacje w swojej
pracowni psychologii pracy. Zatrudnione w PKN ORLEN
panie uczestniczg rowniez w wyktadach inspiracyjnych,
np. poswieconych burzeniu stereotypéw, budowaniu
komfortu psychicznego i potencjatu przywdédczego, a tak-
ze w warsztatach i szkoleniach well-beingowych i bizne-
sowych. Maja rowniez mozliwo$¢ skorzystania z indywi-
dualnych konsultacji dotyczacych Sciezki rozwoju.

s Festiwal r6znorodnosci

Pte¢ jest jednym z wymiaréw réznorodnosci w PKN OR-
LEN, dlatego podczas organizowanego w firmie Festiwa-
lu réznorodnosci, nie mogto zabrakna¢ propozycji skie-
rowanych do zatrudnionych w firmie kobiet. Warsztat dla



kobiet - liderek byt okazjg do rozwoju kompetencji zwia-
zanych z inteligencja emocjonalng i jej lepszego wyko-
rzystania w petnieniu rél menedzerskich. Festiwal byt tez
okazjg do uczestniczenia w wielu aktywnosciach, ktorych
wspolnym mianownikiem byto doswiadczanie rézno-
rodnosci. Podczas warsztatéw i webinariéw byta mowa
o wspétpracy w réznorodnych zespotach, dzieleniu sie
wiedzg i doswiadczeniami, o wzajemnej akceptacji, sza-
cunku i dbatosci o swéj dobrostan. Firma zaprosita takze
pracownikéw na badania profilaktyczne dostosowane do
potrzeb réznych grup wiekowych i ptci.

s Pracodawca przyjazny rodzinie

PKN ORLEN jako Swiadomy pracodawca rozumie,
ze pracownicy w swoim zyciu rodzinnym majg wiele
zadan, ktére s3 dla nich co najmniej réwnie wazne, jak
praca. Dlatego realizuje i stale rozwija program ,Praco-
dawca Przyjazny Rodzinie”, wspierajac pracownikéw
w zachowaniu work-life balance. Program adresowany
jest do kobiet w cigzy, mtodych mam, rodzicéw, a takze
do pracownikéw sprawujacych opieke nad innymi czton-
kami rodziny, np. dzie¢mi z niepetnosprawnoscia, rodzi-
cami czy teSciami. W ramach programu kobiety w cigzy
maja zapewniong m.in. opieke medyczng i komplet ba-
dan lekarskich dostosowanych do swoich potrzeb, a mto-
de mamy moga skorzysta¢ z dodatkowej godziny na kar-
mienie dziecka. Zatrudnieni w firmie rodzice otrzymujg
od firmy upominek z okazji narodzin dziecka, korzystajg
tez z dodatkowych dwoch dni opieki nad dzieckiem do
3r.z, ajesli jest taka potrzeba - z dwdch dni opieki nad
dzieckiem z niepetnosprawnoscig do 24 r.z. Dodatko-
wo dzieci pracownikéw zatrudnionych w Ptocku moga
uczeszczac¢ do firmowego ztobka. W 2022 r., w odpowie-
dzi na potrzeby zgtaszane przez pracownikow, a takze
na wyzwania zwigzane ze starzeniem sie spoteczenstwa,
wprowadzono w PKN ORLEN 2 dodatkowe dni wolne na
opieke nad rodzicami/teSciami. Firma realizuje rowniez
wewnetrzne kampanie, ktérych celem jest promowanie
réznorodnosci, przefamywanie stereotypow oraz promo-
wanie pasji, ktére rodzice dzielg z dzie¢mi, niezaleznie od
tego, czy pasujg one bardziej do chtopcéw czy dziewczy-
nek (kolejne odstony kampanii ,Takie zabawy nie tylko
z synem”, , Takie zabawy nie tylko z c6rk3").

= Szlachetne zdrowie

PKN ORLEN wyréznia dbato$¢ o zdrowie pracownikéw
i ich rodzin. W firmie funkcjonuje Kalendarz zdrowia,
w ktory wpisane sa m.in. dedykowane kobietom ba-
dania profilaktyczne. W 2022 r. byty one elementem
wydarzen Dni Bezpieczenstwa i Festiwalu réznorodno-
Sci. Badania profilaktyczne majg zwykle forme pakietéw
dla kobiet w réznych dekadach zycia: 20+,30+,40+ i 50+.
Zatrudnione w PKN ORLEN panie mogg sie im podda¢
w siedzibie firmy. Badaniom towarzyszg czesto akcje
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edukacyjne promujgce zdrowy styl zycia. W pazdzierniku,
podczas akgji ,Rézowy pazdziernik” w ramach programu
Fundacji ORLEN ,Badajmy sie” zorganizowano w firmie
m.in. warsztaty samobadania piersi z edukatorkg Onko-
Fitka Lidka, badania mammograficzne, cytologiczne, USG
jamy brzusznej i piersi oraz dermatoskopie. Dodatkowo
Fundacja ORLEN przygotowata dziatania angazujace pra-
cownikéw: zbidrke uzywanych biustonoszy, webinarium
,Zywnos$¢ a rak”. Pracownicy, ktorzy 14 pazdziernika po-
jawili sie w biurze z rézowym akcentem w ubiorze - by
zwréci¢ uwage na problem raka piersi i wage profilaktyki
- otrzymywali od Fundacji ORLEN babeczki z motywem
rézowej wstgzeczki. Mogli tez wzig¢ udziat w wolontaria-
cie na rzecz chorych onkologicznie. Szyli specjalne po-
duszki dla Amazonek, utatwiajace krazenie limfy podczas
snu oraz zmniejszajgce napiecia barku. Fundacja ORLEN
zadbata takze o instalacje rézowych skrzyneczek w to-
aletach w budynkach biurowych w Warszawie i Ptocku,
w ktérych znajduja sie materiaty higieniczne. - Zapropo-
nowalismy pracownikom nie tylko badania i warsztaty, ale
takze szereg innych dziatar, bo zalezy nam na tym, by pro-
filaktyka nowotworowa nie byta tematem tabu. Chcemy, by
pracowniczkom regularne badania weszty w krew, by kobiety
nie unikaty pytari o to, kiedy robity badania profilaktyczne,
a takze kiedy robity je ich mamy, cdrki, siostry i przyjaciotki
- podkresla Marta Soluch, Cztonkini Zarzagdu Fundacji
ORLEN.

= Nie jesteSmy samotng wyspa

Zatrudnione w PKN ORLEN panie sg nie tylko adresatka-
mi wsparcia ze strony firmy, ale takze angazuja sie w dzia-
tania wspierajace inne kobiety i dziewczeta. Od 2019 r.
PKN ORLEN wspétpracuje z Uniwersytetem Sukcesu,
ktéry pomaga podopiecznym domoéw dziecka i placéwek
opiekunczo-wychowawczych oraz mitodym kobietom
w trudnej sytuacji zyciowej. Uczestniczki programu otrzy-
mujg wsparcie mentorskie, biorg udziat w warsztatach
doradztwa zawodowego, podstaw prawa, w cyklu szko-
ler doskonalgcych umiejetnosci miekkie. Ponadto kobie-
ty spetniajgce sie zawodowo w firmie realizujg warsztaty
inspiracyjno-motywacyjne, podczas ktérych opowiadajg
0 swojej pracy, rozwoju kariery oraz mozliwosciach pracy
przy wyjatkowych projektach w ORLENIE. Ambasadoro-
wie marki pracodawcy od kilku lat sukcesywnie angazuja
sie w program mentoringowy dedykowany studentom
Politechniki Warszawskiej.

s Budowanie pozycji zawodowej kobiet
Niezwykle waznym aspektem promocji oferty PKN OR-
LEN s3 dziatania wizerunkowe, ktére maja na celu bu-
dowanie pozycji zawodowej i eksperckiej zatrudnionych
w PKN ORLEN profesjonalistek, zaréwno wewnatrz orga-
nizacji, jak i w jej otoczeniu. Dziatania te sg konsekwencja
przyjetej Strategii Employer Brandingowej, ktérej celem
jest budowanie wizerunku Grupy ORLEN jako pracodaw-
cy stawiajgcego na réznorodnos¢ zespotu oraz promo-
wanie kobiet w biznesie i przemysle. Panie sg widoczne
zarbwno wewnatrz organizacji - czesto wypowiadajg sie
w firmowych magazynach i artykutach publikowanych
w Intranecie, jak réwniez sg promowane na rynku -
w mediach spotecznosciowych i prasie branzowej. Repre-
zentujg tez PKN ORLEN na konferencjach, w debatach czy
webinariach, a takze podczas wydarzen organizowanych
na uczelniach. Sg najlepszymi ambasadorkami marki pra-
codawcy - w koncu ORLEN to miejsce pracy o wyjatko-
wym znaczeniu.



Rozwoj i wellbeing kobiet
w Grupie LUX MED

GRUPA
LUXM ED

Grupa LUX MED stawia na sil¢ kobiet. Zapewnia im réwny dostep do oferty rozwojowej i pomaga
zdobywac¢ kolejne zawodowe cele. Kompleksowo dba o ich zdrowie i bezpieczenstwo oraz wspiera je

w zachowaniu work-life balance.

= Kobiety w LUX MED

W samej spétce LUX MED pracuje ponad 13 tysiecy ko-
biet. Znajdujg one zatrudnienie w roznych obszarach
organizacji, w zawodach medycznych i niemedycznych.
Wiele z nich zajmuje stanowiska wyzszego szczebla.
Znakomitym wzorcem dla kobiet - liderek w firmie jest
Anna Rulkiewicz, Prezeska Grupy LUX MED.

W 2021 roku kobiety stanowity 51% zatrudnionych
w centralnym obszarze zarzadczym, 60% w obszarze
ambulatoryjnym i 65% w obszarze szpitalnictwa. - Nasze
doswiadczenia potwierdzajq, ze kobiety sq sitg napedowgq
firmy. Swietnie sprawdzajq sie w rolach liderek i potrafig
skutecznie prowadzic zespoty do sukcesu - méwi Dorota
Sawicz, Dyrektorka HR w Grupie LUX MED.

Grupa LUX MED doktada staran, by kobiety w organi-
zacji mogly rozwija¢ skrzydta. Na co dzien wspiera je
w zdobywaniu wiedzy i podnoszeniu kwalifikacji, przez
szkolenia organizowane we wspétpracy z firmami ze-
wnetrznymi, a takze projektowane przez zespét trene-
row wewnetrznych. Dzieki temu az 70% awansoéw na
stanowiska menadzerskie to promocje wewnetrzne.

LUX MED zapewnia wsparcie rowniez poza organizacja.
Firma angazuje sie w rozwoj Senior Managerek przez fi-
nansowanie im udziatu w Akademii Liderek Henryki Boch-
niarz. Dzieki temu programowi zdobywajg one wiedze,
pewnos¢ siebie i motywacje do dziatania, a takze posze-
rzaja sie¢ biznesowych kontaktéw.

Firma dba réwniez o rozwéj kompetencji i dobrostan pra-
cownic i pracownikéw zatrudnionych w zawodach postrze-
ganych stereotypowo jako kobiece i wspomagajace, takich
jak pielegniarstwo czy potoznictwo. Refunduje im koszty
réznych form ksztatcenia, od kurséw pielegniarskich, po
studia wyzsze. Pomaga tez pielegniarkom, pielegniarzom
i potoznym w budowaniu marki osobistej i dba o prestiz
ich zawodéw w mediach.

m  Znaczenie wellbeingu

Dzieki prozdrowotnemu programowi Smile, Grupa LUX
MED dba o wellbeing pracownikéw. Program trwa od
2013 roku i obejmuje trzy gtéwne obszary: zdrowie psy-
chiczne, zdrowie fizyczne i profilaktyke.

W obszarze zdrowia psychicznego Grupa LUX MED
wspotpracuje z Poradniami Zdrowia Psychicznego Har-
monia. Dzieki temu pracownicy majg mozliwosc¢ skorzy-
stania z pakietu darmowych wizyt psychologicznych lub
psychiatrycznych w ramach abonamentu medycznego,
a takze dostepnej codziennie bezptatnej infolinii po-
mocy psychologicznej, ktéra pozwala skontaktowac sie
z dyzurujacym psychologiem i poradzi¢ sie w przypadku
watpliwosci. Przez caty rok organizowane sg takze réz-
norodne webinary dopasowane np. do aktualnej sytu-
acji w kraju i na Swiecie czy potrzeb pracownikéw.

Duza uwaga jest przyktadana takze do tematu zdrowia
fizycznego - promowania aktywnego stylu zycia i spor-
tu. Grupa LUX MED jest partnerem Polskiego Komitetu




Olimpijskiego i Polskiego Komitetu Paraolimpijskiego,
co pozwala organizowa¢ dla pracownikéw wyjgtkowe
wydarzenia motywacyjne z uznanymi sportowcami oraz
konkursy. W 2021 roku powotano do zycia Sportowg
Spoteczno$¢ LUX MED, zrzeszajgcg pracownikéw firmy
uprawiajgcych rozne sporty. Uczestnictwo w spoteczno-
$ci pozwala m.in. bra¢ udziat w specjalnych wyzwaniach
sportowych czy spotkaniach z ekspertami w dziedzinie
sportu. LUX MED dofinansuje réwniez biegowe pakiety
sportowe, zespotowe treningi i udziat w sportowych im-
prezach.

Jako firma z branzy medycznej Grupa LUX MED ktadzie
duzy nacisk na profilaktyke i akcje edukacyjne w ob-
szarze zdrowia. Dziatania w tym obszarze skupiajg sie
na wczesnej diagnostyce i specjalnych wydarzeniach
promujacych dbanie o zdrowie. Przyktadem moze by¢
wielomiesieczna kampania pos$wiecona tematowi ergo-
nomii, w ramach ktérej przygotowano m.in. webinary
z fizjoterapeuty, a takze wizyty fizjoterapeutéw w blisko
60 placowkach medycznych, w ktérych udzielali pracow-
nikom indywidualnych konsultacji. - Mamy swiadomosc,
ze choc praca na stanowiskach zwigzanych z opiekq nad
pacjentami dla wielu naszych pracownikow jest powota-
niem, powinna byc¢ réwnowazona z Zyciem prywatnym.
Skuteczne fgczenie pracy z odpoczynkiem jest niezbedne,
by z energig i motywacjq wykonywac zawodowe obowigzki
- méwi Dorota Sawicz.

= Zdrowie na pierwszym miejscu

Grupa LUX MED od lat troszczy sie o zdrowie pacjentow
i stale poszerza swojg oferte o nowe rozwigzania. W tym
roku wprowadzita na rynek Ubezpieczenie Szpitalne
LUX MED - Peina Opieka, ktore zapewnia wsparcie
i wygode w catym procesie leczenia szpitalnego: od dia-
gnostyki szpitalnej, przez zabiegi planowe, pomoc w na-
glych przypadkach, prywatny pordd, az po rehabilitacje
poszpitalng i coroczny przeglad zdrowia. Ubezpieczenie
mozna realizowac juz w 48 szpitalach w catej Polsce.

Od poczatku 2022 roku wszyscy pracownicy i wspotpra-
cownicy LUX MED majg mozliwo$¢ skorzystania z tego
ubezpieczenia w formie benefitu oraz objecia nim swo-
ich bliskich.

Jednym z elementédw Ubezpieczenia Szpitalnego LUX
MED - Petna Opieka jest mozliwos¢ skorzystania
z prywatnego porodu. Ta czes¢ benefitu jest szczegdl-
nie istotna dla zatrudnionych w firmie kobiet myslacych
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o zatozeniu rodziny, a takze dla zon i partnerek pracow-
nikdw LUX MED. Jest to unikatowe w Polsce rozwigzanie,
dzieki ktéremu zatrudnione w Grupie LUX MED przyszte
mamy moga urodzi¢ dziecko w prywatnym szpitalu lub
w miejscu o podwyzszonym standardzie. Dodatkowo
troskg zostaje objety noworodek, ktéry pozostaje pod
opieka neonatologa. Swiezo upieczeni rodzice otrzymuija
wsparcie potoznej oraz Koordynatora Opieki Medycznej,
ktéry pomaga im w kazdej sprawie zwigzanej z pobytem
w szpitalu. - Zalezy nham na zapewnieniu pracownicom
i pracownikom zatrudnionym w naszej firmie poczucia bez-
pieczenstwa w przypadku waznych prywatnych wydarzen,
takich jok urodzenie dziecka - méwi Dorota Sawicz.

Zatrudnione w LUX MED przyszte mamy, bez wzgledu na
typ umowy, mogg liczy¢ na opieke medyczng w ramach
wybranego, dostepnego na preferencyjnych warunkach
pakietu medycznego, w ktérym zagwarantowane jest
prowadzenie cigzy.

Grupa LUX MED pomaga takze kobietom, gdy chcg wré-
ci¢ do pracy po urlopie macierzyiskim lub rodziciel-
skim. Moga one liczy¢ na elastyczny czas pracy oraz na
mozliwos¢ zdalnego wykonywania obowigzkéw. Doty-
czy to takze lekarek, ktére po powrocie z urlopu moga
$wiadczy¢ ustugi w ramach telemedycyny.

Kazdego roku firma angazuje sie réwniez w promowa-
nie profilaktyki nowotworowej. Organizuje spotkania ze
specjalistami oraz akcje zachecajgce do wykonywania
badan. W pazdzierniku 2022 roku, w ramach Miesigca
Swiadomosci Raka Piersi, przy wspoétpracy z telewizyj-
nym programem $niadaniowym Dzieh Dobry TVN, Gru-
pa LUX MED prowadzita kampanie edukacyjng ,Pier(w)
si sie badamy!”. Akcje, poswiecong tematyce profilaktyki
raka piersi, zainaugurowata Prezeska Anna Rulkiewicz,
ktéra podczas programu na zywo zwrdcita sie do wszyst-
kich Polek, zachecajac je do dbania o zdrowie. Nastep-
nie, w kazda sobote pazdziernika eksperci LUX MED na
antenie Dzierh Dobry TVN opowiadali m.in. 0 nowocze-
snych terapiach onkologicznych, wsparciu dla Pacjentek
i ich rodzin oraz rozwiewali wszelkie obawy dotyczace
badan diagnostycznych.

W ramach akgcji zostaty przygotowane mobilne strefy,
w ktérych kobiety mogty wykona¢ USG piersi oraz skon-
sultowac sie z psychologiem. Strefy stacjonowaty w cen-
trach pieciu miast Polski: Olsztynie, Katowicach, Kro$nie,
Lublinie i Siedlcach.

Grupa LUX MED od lat oferuje mozliwos¢ wykonania
badann mammograficznych w mobilnych pracowniach
(mammobusach), ktére regularnie podrozujg po catej
Polsce, a takze w placéwkach stacjonarnych w Gdan-
sku, todzi i Warszawie. W programie mogg wzig¢ udziat
ubezpieczone kobiety w wieku od 50 do 69 lat, ktore
nie miaty wykonanej mammografii w ciggu ostatnich 24
miesiecy lub sg w grupie ryzyka i w roku poprzednim
otrzymaty wynik ze wskazaniem do wykonania mammo-
grafii po 12 miesigcach. Badanie nie wymaga skierowa-
nia lekarskiego i mozna zgtosi¢ sie na nie w dowolnym
miejscu w Polsce niezaleznie od miejsca zamieszkania.

Pracownicy Grupy LUX MED sg przygotowani, by skutecz-
nie pomagac¢ innym - pracowa¢ dla zdrowia i lepszego
Swiata.
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Wzajemne wsparcie.
Grupa Warner Bros.

Discovery w Polsce

WARNER BROS.
DISCOVERY

Na czele Grupy Warner Bros. Discovery (WBD) w Polsce stoi kobieta. By¢ moze wlasnie dlatego ko
biety, na rowni z mezczyznami, maja w tej organizacji dostep do prestizowych projektow i rozwoju.
Takze globalna kultura firmy sprzyja inkluzywnosci i wyrownywaniu szans. I cho¢ temat parytetu na
forum firmy raczej si¢ nie pojawia, Warner Bros. Discovery daje kobietom i m¢zczyznom szanse na
wykorzystanie swojego potencjalu. Zdecydowana wigkszos¢ projektow szkoleniowo-rozwojowych
skierowana jest do czlonkow zespolu bez wzgledu na ple¢ - istniejq takze programy skierowane do
kobiet majace na celu wyréwnanie szans na rozwoj w srodowisku biznesowym i danie im mozliwosci

na pelne wykorzystanie swojego potencjatu.

Firma dazy do tego, by utrzymywac réwne proporcje po-
miedzy kobietami i mezczyznami na wszystkich pozio-
mach struktury organizacyjnej. Organizacja jest dumna
z tego, ze zarowno na podstawowych, jaki i menadzer-
skich, dyrektorskich i zarzgdczych stanowiskach kobiety
stanowig dzi$ w Warner Bros. Discovery 45% zespotu.
Polityka HR nie tylko sprzyja rozwojowi talentéw ko-
biet, ale takze wspiera tworzenie sie silnej spotecznosci
pan, ktéra sama inicjuje wiele dziatarh adresowanych do
pracownikéw i pracowniczek. Spotecznos¢ ta skupiona
jestw WBD Women's Network. Nalezg do niej obecnie
w Polsce 334 osoby. W gronie tym sg tez mezczyzni, kté-
rzy wspierajg swoje kolezanki i wspétpracowniczki. Pa-
tronkami WBD Women'’s Network w zespole zarzadzaja-
cym sg Kasia Kieli, President & Managing Director WBD
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w Polsce i CEO TVN oraz Agnieszka Maciejewska, Group
VP People & Culture. Swiadczy to o tym, jak wazna jest
dla firmy dziatalnos¢ tej grupy. Celem WBD Women's Ne-
twork jest przede wszystkim jak najlepsze wykorzystanie
sity, potencjatu i talentéw kobiet, poprzez dostarczanie
im programoéw rozwojowych i organizowanie wydarzen,
ktore taczg i inspirujg kobiety. - Kobieta w miejscu pracy
dba przede wszystkim o swdj zespot. Nie zawsze pamieta
o sobie. Dlatego stworzylysmy WBD Women’s Network -
srodowisko, w ktorym wzajemnie sie wspieramy. Bycie ra-
zem, dodawanie sobie sity to misja naszej Grupy. Ciekawe
jest to, Ze nasze dziatania dotyczg czesto pandw, bo zalezy
nam przede wszystkim na inkluzywnosci - méwi Agniesz-
ka Maciejewska, Group VP People & Culture w Warner
Bros. Discovery w Polsce.



Jedna z najwazniejszych inicjatyw, ktére zrodzity sie na
forum WBD Women’'s Network jest program rozwo-
jowy Leading Women, realizowany we wspétpracy
z Agnieszka Biliriska, ktéra prowadzi program mene-
dzerski w Fundacji Liderek Biznesu. Pierwsza edycja
programu ruszyta wiosng 2021 r. Jego celem jest budo-
wanie kompetencji przywdédczych, wzmacnianie wiary
we wiasne sity i podnoszenie skutecznosci biznesowej
kobiet. Program jest adresowany do pan, ktore nie pet-
nity dotad rél menedzerskich.

Na program sklada sie 6 modutéw tematycznych,
po 6 godzin kazdy. Przyszte liderki zdobywajg m.in.
wiedze na temat inteligencji emocjonalnej, marki oso-
bistej, zarzadzania stresem i emocjami, pozytywnego
myslenia czy autoprezentacji. W ramach programu
przeprowadzana jest indywidualna diagnoza Extended
DiSC i odbywaja sie spotkania z kobietami, ktére moga
by¢ inspiracjg dla jego uczestniczek. W pierwszej edycji
byly to Agnieszka Maciejewska, Olga Legosz - ekspertka
z obszaru zarzadzania zasobami ludzkimi oraz Dorota
Zurkowska - dyrektor Eurosportu w Polsce i cztonkini
zarzadu TVN Warner Bros. Discovery. Na przyszte liderki
czekaja tez indywidualne sesje trenerskie oraz dwugo-
dzinny follow up, podczas ktérego wspodlnie z trenerka
analizuja, co dzieki programowi zyskaty i co ze zdobytg
wiedzg zrobig dalej. - Dobdr tematow i form rozwoju zo-
stat poprzedzony analizq potrzeb zgtoszonych przez czton-
kinie WBD Women’s Network, dzieki czemu program jest
dobrze dostosowany do oczekiwari zatrudnionych w firmie
kobiet. Jest stacjonarny, wiec oferuje nie tylko dostep do
wiedzy i rozwdj umiejetnosci, ale takze szanse na auten-
tyczny networking i wymiane doswiadczer - méwi Natalia
Grodzka, koordynatorka WBD Women's Network.

W kazdej edycji moze wzig¢ udziat 20 kobiet. Do pierw-
szej zgtosito sie 30 pan, do drugiej, ktora rozpoczeta sie
we wrzesniu i potrwa do grudnia 2022 r. - zgtoszen byto
juz 80. To efekt znakomitego odbioru programu w or-
ganizacji i dowdd na to, jak byt potrzebny. - Uzyskanie
zgody przetozonej lub przetozonego nie jest barierq wejscia
do programu - méwi Natalia Grodzka. - Jes/i kandydatka
sie zakwalifikuje, o takq zgode w jej imieniu wnioskujq ko-
ordynatorki programu.

Program Leading Women to nie jedyna inicjatywa ko-
biecej grupy w Warner Bros. Discovery. Uczestniczki
WBD Women's Network podsuwajg pomysty na wiele
organizowanych w firmie wydarzen - warsztatéw, paneli
dyskusyjnych i webinariéw. Ich tematy odpowiadajg na
biezace wyzwania, z jakimi mierzg sie pracownicy i pra-
cowniczki Warner Bros. Discovery. W tym roku byty to
m.in.: cykl warsztatéw ,,Mental Power”, webinary ro-
dzicielskie (np. dotyczace wychowania nastolatkéw czy
prowadzenia z dzie¢mi rozmowy o wojnie) i wellbein-
gowe (np. dotyczace radzenia sobie z emocjami, lekiem,
madrego pomagania czy dobrostanu finansowego).

Z inicjatywy WBD Women'’s Network firma zostata stra-
tegicznym partnerem TEDxWoman.
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Dzieki tej wspotpracy odbyty sie dwa warsztaty: Storytel-
ling w biznesie oraz Wzmacnianie pewnosci siebie. Jesie-
nig i zimg na zatrudnione w firmie panie czeka jeszcze
cykl szkoleniowo-wellbeingowy pod hastem: ,,Proud
to be a working mom! Czyli mama wraca do gry!”

WBD Women'’s Network dba réowniez o zdrowie kobiet.
Dzieki nalezagcym do tej grupy paniom w firmowych ta-
zienkach na state zagoscity bezptatne srodki higieniczne.
Dzieki Grupie podejmowane sg tez w firmie i na antenie
wazne dla kobiet tematy, takie jak menopauza. W we-
binarze dr n.med. Katarzyny Skérzewskiej pt. ,Jestem
na to za mtodal, czyli jak nie da¢ sie zaskoczy¢ meno-
pauzie” wzieto udziat 200 os6b, w tym panowie, ktorzy
chcg zrozumiec wyzwania zdrowotne kobiet, by skutecz-
niej wspiera¢ swoje kolezanki, matki, siostry i partnerki.
Réwnocze$nie temat ten zostat podjety na antenie TVN
Style w cyklu Agaty Mtynarskiej ,Bez tabu”. Tematy do-
tyczgce wellbeingu kobiet sg tez stale obecne w innych
programach, np. ,Miasto Kobiet".

WBD Women's Network wspiera réwniez organizacje
i fundacje, ktére dziatajg na rzecz kobiet. Realizacje ak-
cji charytatywnych utatwia wspotpraca z zespotami zaj-
mujgcymi sie produkcjg kontentu telewizyjnego. Dzieki
tej wspotpracy osobowosci telewizyjne pojawiajg sie na
wydarzeniach organizowanych przez grupe, a podejmo-
wane na forum grupy tematy trafiajg na antene. Z oka-
zji Dnia Kobiet z inicjatywy WBD Women's Network we
wspotpracy z TVN Style i firma YES wyemitowane zostaty
specjalne spoty na rzecz Centrum Praw Kobiet za kwote
100 000 zt.

Z inicjatywy Grupy, przed wakacjami ruszyt w firmie
réwniez specjalny pétroczny program stazowy dla ko-
biet z Ukrainy, ktéry pomaga im odnalez¢ sie i rozwijac
w naszym kraju.

Grupa Warner Bros. Discovery przywigzuje duzg wage
do wartosci oraz do spéjnosci tego, jak dziata we-
wnetrznie, z tym, co i jak komunikuje na swoich an-
tenach. Od 2018 r. w redakcji TVN24 funkcjonuje Zespét
standardéw i dobrych praktyk dziennikarskich, ktéry
stoi na strazy etyki dziennikarskiej. Wsrod priorytetéw
Zespotu, jest stata wspodtpraca z wydawczyniami i wy-
dawcami oraz producentkami i producentami w celu
zwiekszania reprezentacji kobiet na antenie. Redakcja
na biezgco analizuje statystyki dotyczgce zapraszanych
gosci pod wzgledem ptci, uwzgledniajgc osoby niebinar-
ne. Stale rozbudowuje tez baze kontaktéw o uznane
ekspertki z réznych dziedzin. Mimo dominacji mezczyzn
w wielu obszarach zycia spotecznego w Polsce, w tym
zwtaszcza w polityce, na antenie TVN 24 kobiety sta-
nowig dzi$ okoto 35% zapraszanych gosci, podczas gdy
Swiatowa Srednia wg danych Global Media Monitoring
Project to 25%. Ambicjg redakgji jest osiggniecie pozio-
mu 50% kobiet w programach TVN24.



Komunikacja
Wellbeing wewnetrzna

Ro6znorodnos¢

Kultura
organizacyjna

Employer branding

Budowanie
zaangazowania

1. BADANIA 2. STRATECGIA

Identyfikacja EVP
Benchmarki rynkowe

Audyty (wellbeing, wizerunku
pracodawcy, kultury
organizacyjnej, procesu

rekrutacji, komunikacji)

Badania Zaangazowania

3. REALIZACJA

Kampanie wizerunkowe
i rekrutacyjne

Programy dla mtodych talentéw
(ambasadorskie, stazowe,

praktyk, menadzerskie)

Wydarzenia promujace
zdrowy styl zycia

Wydarzenia online

Wellhr

Wellbeing

Employer branding
Komunikacji wewnetrznej
Zarzadzania ré6znorodnoscia

Budowania kultury
organizacyjnej

Komunikowania zmiany

4. EDUKACJA

Warsztaty i szkolenia, takze on-line
Raporty
Webinary, Podcasty, Ebooki

Baza dostawcow i inspiracji Well.hr



1 World Economic Forum, Global Gender Gap Report 2022

2 OdpowiedZ na pytanie: In your country, to what extent do companies provide women with the same opportunities as
men to rise to positions of leadership? (1=not at all; 7=to a great extent)

3 World Economic Forum, Global Gender Gap Report 2022

4 Polska na drodze zréwnowazonego rozwoju. Raport 2020, GUS.

5 https://www.parp.gov.pl/storage/publications/pdf/Raport_rynek_pracy_grudzien_2020_ost.pdf

6 Udziat kobiet na rynku pracy w Polsce, https://gov.legalis.pl/udzial-kobiet-na-rynku-pracy-w-polsce/

7 Women at Work 2022, Deloitte

8 Tytanki pracy - kobiety na rynku pracy w dobie cyfrowej transformacji, Future Collars 2021

9 Progress On The Sustainable Development Goals. The Gender Snapshot 2022

10 Dzien Kobiet. Czy polityka jest kobietg? Trzy wykresy i dwie mapy o tym, jak bardzo nie jest. Gazeta.pl

11 Women in business 2022, Grant Thorton, https://www.grantthornton.global/en/insights/women-in-business-2022/

12 [za:] Kobiety muszg przebijac szklany klif. Co to oznacza?, https://mambiznes.pl/wlasny-biznes/kobiety-musza-przebijac-
-szklany-klif-oznacza-107047, 2022

13 Ewa Lisowska, Dziatania na rzecz wzmacniania pozycji kobiet w organizacji, Kobieta i Biznes 2021/nr 1-4.

14 Win-win: How empowering women can benefit Central and Eastern Europe, McKinsey 2022.

15 Women in the Workplace: Key Findings 2022

16 Global Gender Gap 2021, World Economic Forum.

17 Kobiety na Rynku Pracy 2022, Hays, https://image.email.hays.com/lib/fe4515707564057c751477/m/6/a467e1d6-07b-
9-4478-bb4c-aa71dd15dc59.pdf?subskey=magdalena.pancewicz@well.hr&utm_source=SFMC&utm_medium=ema-
il&utm_campaign=PL_KOBIETY_2022_DOWNLOAD_REPORT

18 Kathy Caprino, The ,Glass Cliff Phenomenon That Senior Female Leaders Face Today And How To Avoid It, Forbes 2015,
https://www.forbes.com/sites/kathycaprino/2015/10/20/the-glass-cliff-phenomenon-that-senior-female-leaders-face-to-
day-and-how-to-avoid-it/?sh=17b1ccbd79c6

19 Tristan L. Botelho, Mabel Abraham,Research: Objective Performance Metrics Are Not Enough to Overcome Gender Bias,
Harvard Business Review 2017, https://hbr.org/2017/10/research-objective-performance-metrics-are-not-enough-to-o-
vercome-gender-bias

20 Christine Silva, Herminia Ibarra, Game-Changing Leadership Roles, Harvard Business Review 2012, https://hbr.
org/2012/11/study-women-get-fewer-game-changing.html
21 Joseph A. Vandello and Jennifer K. Bosson, Hard Won and Easily Lost: A Review and Synthesis of Theory and Research on

Precarious Manhood, Psychology of Men & Masculinity 2012/4. Online First Publication, September 17, 2012.

22 https://innpoland.pl/118405,byl-szklany-sufit-jest-szklany-klif-kobiety-w-robieniu-karier-maja-wciaz-pod-gorke

23 https://www.europarl.europa.eu/news/pl/headlines/society/20200227STO73519/luka-placowa-miedzy-kobietami-a-mez-
czyznami-fakty-i-liczby-infografika

24 https://news.un.org/en/story/2022/09/1126901

25 Women in Work Index PwC 2022.

26 Global Gender Gap Report 2022, World Economic Forum 2022.

27 Przyczyny luki ptacowej podajemy za: https://www.europarl.europa.eu/news/pl/headlines/society/20200227STO73519/
luka-placowa-miedzy-kobietami-a-mezczyznami-fakty-i-liczby-infografika

28 OECD, 2021

29 Tytanki pracy - kobiety na rynku pracy w dobie cyfrowej transformacji, Future Collars 2021.

30 https://www.europarl.europa.eu/news/pl/headlines/society/20200109ST0O69925/luka-placowa-miedzy-kobietami-a-mez-
czyznami-definicja-i-przyczyny

31 https://www.europarl.europa.eu/news/pl/headlines/society/20200109ST0O69925/luka-placowa-miedzy-kobietami-a-mez-
czyznami-definicja-i-przyczyny

32 https://www.gsb.stanford.edu/insights/whats-behind-pay-gap-stem-jobs

33 Kobiety na Rynku Pracy 2022, Hays, https://image.email.hays.com/lib/fe4515707564057c751477/m/6/a467e1d6-07b-

9-4478-bb4c-aa71dd15dc59.pdf?subskey=magdalena.pancewicz@well.hr&utm_source=SFMC&utm_medium=ema-
il&utm_campaign=PL_KOBIETY_2022_DOWNLOAD_REPORT

34 https://andieandal.com/gender-stereotypes-biases-foster-women-workplace/

35 https://www.deseret.com/opinion/2022/9/9/23342891/opinion-workplace-gender-stereotypes-emotion-equality

36 Potencjat kobiet dla branzy technologicznej, 2015. http://potencjalkobiet.pl/raport-badawczy

37 Shelley Correll, Caroline Simard, “Research: Vague Feedback Is Holding Women Back,” Harvard Business Review, April 29,
2016, https://hbr.org/2016/04/research-vague-feedback-is-holding-women-back.

38 https://hbr.org/2018/05/what-most-people-get-wrong-about-men-and-women

39 https://pap-mediaroom.pl/polityka-i-spoleczenstwo/jawne-wynagrodzenia-w-ofertach-pracy-sa-wazne-dla-93-proc-pola-
kow-nowe

40 Miata ona wej$¢ w zycie juz na poczatku sierpnia (taka byta rekomendacja KE), jednak proces te sie op6znit. Wdrozenie
zmian nastapi dopiero z nowym rokiem.

41 http://www.dziewczynynapolitechniki.pl/pdfy/raport-kobiety-na-politechnikach-2021.pdf Grafika prezentuje dane na
temat uczelni publicznych.

42 https://hbr.org/2018/05/what-most-people-get-wrong-about-men-and-women

43 brak zrédta

44 brak zrédta

45 https://www.scotsman.com/read-this/millions-of-teenage-girls-want-to-break-the-glass-ceiling-with-a-career-in-a-male-
-dominated-field-3743560

46 https://www.imf.org/en/Publications/Policy-Papers/Issues/2018/05/31/pp053118pursuing-womens-economic-empower-
ment

47 Central Europe's great gender opportunity, McKinsey & Company 2021, https://www.mckinsey.com/featured-insights/

europe/central-europes-great-gender-opportunity

48 Ukryty potencjat polskiego rynku pracy. Kobiety nieaktywne zawodowo, Deloitte 2018.

49 Cassandra Frangos, Female Leadership: The New Approach In The Workplace, Forbes 2021, https://www.forbes.com/
sites/cassandrafrangos/2021/10/28/female-leadership-the-new-approach-in-the-workplace/?sh=7c58524b7c34

102



50

51

52
53

54

55

56

57
58

59
60
62
63
64
65
66
67

68
69

70
71

73
74

75

76

77

79
80

82

83
84

85
86
87

89
90

91
92

94
95

97
98

100
101
102

103
104
105

Research: Adding Women to the C-Suite Changes How Companies Think, C.Post, B.Lokshin, Ch.Boone, HBR, https://hbr-
-org.cdn.ampproject.org/c/s/hbr.org/amp/2021/04/research-adding-women-to-the-c-suite-changes-how-companies-think
Banks with More Women on Their Boards Commit Less Fraud, S. Berinato, HBR 2021/5-6, https://hbr.org/2021/05/banks-
-with-more-women-on-their-boards-commit-less-fraud

ILO Enterprice Survey 2018.
https://www.pwc.com/id/en/pwc-publications/services-publications/consulting/women-in-work-index.html#cta-down-
load

Central Europe’s great gender opportunity, MsKinsey & Company 2021, https://www.mckinsey.com/featured-insights/
europe/central-europes-great-gender-opportunity

Central Europe’s great gender opportunity, MsKinsey & Company 2021, https://www.mckinsey.com/featured-insights/
europe/central-europes-great-gender-opportunity
https://www.pwc.com/id/en/pwc-publications/services-publications/consulting/women-in-work-index.html#cta-down-
load

Ukryty potencjat polskiego rynku pracy. Kobiety nieaktywne zawodowo, Deloitte 2018.

Central Europe’s great gender opportunity, McKinsey & Company 2021, https://www.mckinsey.com/featured-insights/
europe/central-europes-great-gender-opportunity

Women at Work 2022, Deloitte, https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/global/Documents/deloitte-women-at-
-work-2022-a-global-outlook.pdf
https://hbr.org/2019/06/research-women-score-higher-than-men-in-most-leadership-skills

Women in the Workplace 2021, McKinsey & Company 2021

Beyond the glass ceiling: Why businesses need women at the top, World labour Organisation, https://www.ilo.org/info-
stories/en-GB/Stories/Employment/beyond-the-glass-ceiling#cracking

STEM Women White Paper 2019-2021

Organization Studies

https://leanin.org/

Cassandra Frangos, Female Leadership: The New Approach In The Workplace, Forbes 2021, https://www.forbes.com/
sites/cassandrafrangos/2021/10/28/female-leadership-the-new-approach-in-the-workplace/?sh=7c58524b7c34
Cassandra Frangos, Female Leadership: The New Approach In The Workplace, Forbes 2021, https://www.forbes.com/
sites/cassandrafrangos/2021/10/28/female-leadership-the-new-approach-in-the-workplace/?sh=7c58524b7c34

Female Leadership: The New Approach In The Workplace, Forbes 2021
https://www.forbes.com/sites/cassandrafrangos/2021/10/28/fema-
le-leadership-the-new-approach-in-the-workplace/?sh=62c4b18c7c34
https://www.rpharms.com/recognition/inclusion-diversity/microaggressions/gender

Women @ Work 2022, Deloitte.

Tytanki pracy Kobiety na rynku pracy w dobie cyfrowej transformacji. Women Update.
https://andieandal.com/gender-stereotypes-part-iv-self-limiting-biases/
https://www.forbes.com/sites/margiewarrell/2019/03/06/the-confidence-gap-six-ways-women-can-dismantle-the-hurd-
les-in-their-own-heads/?sh=767c0ab14219

Gender stereotypes about intellectual ability emerge early and influence children’s interests, https://pubmed.ncbi.nim.
nih.gov/28126816/
https://hbswk.hbs.edu/item/how-gender-stereotypes-less-than-br-greater-than-kill-a-woman-s-less-than-br-greater-than-
-self-confidence

https://www.verywellmind.com/imposter-syndrome-and-social-anxiety-disorder-4156469

Women @ Work 2022, Deloitte.

Women @ Work 2022, Deloitte.

Women in the Workplace, McKinsey 2022.

Women @ Work 2022, Deloitte.
https://pulsmedycyny.pl/zgony-z-powodu-raka-polska-wciaz-ma-jeden-z-najwyzszych-wskaznikow-umieralnosci-wsrod-
-krajow-oecd-raport-1136388

Health at a Glance 2021.
https://pulsmedycyny.pl/zgony-z-powodu-raka-polska-wciaz-ma-jeden-z-najwyzszych-wskaznikow-umieralnosci-wsrod-
-krajow-oecd-raport-1136388

Onkologia w czasach Covid 19. Jak pandemia zmienita dostepno$¢ do opieki onkologicznej?, Fundacja Onkologia 2025.
State of Health in the EU Polska. Profil systemu ochrony zdrowia 2021

Women @ Work 2022, Deloitte.

McKinsey

Women at Work 2022, Deloitte

https://www.se.com/pl/pl/about-us/careers/women-in-tech.jsp ; https://www.se.com/pl/pl/about-us/press/local/life-at-
-schneider-electric-poland/interview-with-adrianna-sosnowicz.jsp
https://cofund.org.pl/upload/firma-rownych-szans_web.pdf (str.37 pdf)
https://sukcespisanyszminka.pl/wp-content/uploads/2020/02/Raport_ChampionsOfChange.pdf
https://next.gazeta.pl/next/7,161716,25728607,te-firmy-wspieraja-kobiety-w-pracy-poznaj-najlepsze-praktyki.html
http://strongleadersinit.com/27854018264719384213/Raport-Strong-Leaders-Creator-in-IT.pdf?
https://next.gazeta.pl/next/7,161716,29024314,prowadzenie-konta-przelewy-mozesz-miec-za-okragle-0-zl-wystarczy.html
http://strongleadersinit.com/27854018264719384213/Raport-Strong-Leaders-Creator-in-IT.pdf?
https://www.livecareer.pl/porady-zawodowe/kobiety-na-stanowiskach-kierowniczych-badanie
https://www.livecareer.pl/porady-zawodowe/kobiety-na-stanowiskach-kierowniczych-badanie
https://www.statista.com/chart/4467/female-employees-at-tech-companies/
https://biznes.newseria.pl/biuro-prasowe/firma/dobre-praktyki-3m,b730349705

https://strongleadersinit.com/

Celem projektu badawczego ,Zawodowe mniejszosci ptciowe. Analiza sytuacji kobiet w zawodach zmaskulinizowanych
i mezczyzn w zawodach sfeminizowanych” (projekt finansowany ze $rodkéw statutowych na Wydziale Nauk Spotecznych,
Uniwersytet SWPS w Warszawie) byta analiza sytuacji oséb wybierajgcych zawdéd niezgodny ze stereotypem swojej pfci.
http://strongleadersinit.com/27854018264719384213/Raport-Strong-Leaders-Creator-in-IT.pdf?
https://nutridome.pl/nmag/kobiecosc-jak-ja-wspolczesnie-rozumiemy
https://www.payanalytics.com/newsroom/what-happens-in-organizations-when-pay-becomes-more-transparent

103



106
107
108
109
110
111

112

113
114
115

116
117
118
119
120
121
122
123
124

125
126
127
128
129
130
131

132

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A52021PC0093
https://cofund.org.pl/upload/firma-rownych-szans_web.pdf

https://www.nature.com/articles/s41562-022-01288-9
https://sukcespisanyszminka.pl/wp-content/uploads/2020/02/Raport_ChampionsOfChange.pdf
https://sukcespisanyszminka.pl/wp-content/uploads/2020/02/Raport_ChampionsOfChange.pdf
https://www.medonet.pl/narodowy-test-zdrowia-polakow/nowotwory,rak-piersi-w-polsce-i-na-swiecie---liczba-zachoro-
wan--objawy--badania--infografika-,artykul,38409255.html
https://www.ofeminin.pl/swiat-kobiet/to-dla-nas-wazne/bol-menstruacyjny-pozbawia-kobiety-az-9-produktywnych-dni-w-
-skali-roku/8nnnd2l

https://cyklkariery.wp.pl/urlop-menstruacyjny-w-oczekiwaniu-na-odgorne-regulacje
https://www.washingtonpost.com/wellness/2022/05/25/menstrual-leave-spain-paid-benefits/
https://wyborcza.biz/biznes/7,159911,27697747,urlop-menstruacyjny.html?utm_source=MM&utm_medium=B&utm_
campaign=LI
https://next.gazeta.pl/next/7,161716,25728607,te-firmy-wspieraja-kobiety-w-pracy-poznaj-najlepsze-praktyki.html
.Praca a obowigzki rodzinne 2018" GUS

https://www.mindsethealth.com/matter/workplace-menopause-leave

https://menopausefriendly.co.uk/

https://dileaders.com/blog/why-menopause-is-a-di-issue/
https://sukcespisanyszminka.pl/dobre-praktyki-na-rzecz-roznorodnosci-i-rownosci-plci/
https://www.wirtualnemedia.pl/artykul/ringier-axel-springer-polska-kobiety-w-mediach-equalvoice

Edelman Trust Barometer 2022
https://www.forbes.pl/biznes/kobiety-podejmuja-nawet-80-procent-decyzji-zakupowych-jaka-jest-konsumentka-xxi-wie-
ku/r5b617x

https://www.bcg.com/publications/2019/fixing-the-flawed-approach-to-diversity

Global Diversity Study, BCG 2018, https://www.bcg.com/publications/2019/fixing-the-flawed-approach-to-diversity
https://www.catalyst.org/research/deutsche-post-dhl-group-women-in-management/

2020 Gender Social Norm Index (GSNI), UNDP, https://hdr.undp.org/content/2020-gender-social-norms-index-gsni
Women in the Workplace 2021, McKinsey & Co, https://wiw report.s3.amazonaws.com/Women_in_the_Workplace_2021.
pdf

Katie Johnston, At the office, unrewarded work often falls to women, https://www.bostonglobe.com/2022/07/18/busi-
ness/office-unrewarded-work-often-falls-women/
https://www.forbes.com/sites/deloitte/2021/07/14/these-organizations-show-how-best-to-support-female-employ-
ees-post-pandemic/?sh=46629c2747d8
https://www2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/global/Documents/deloitte-women-at-work-2022-a-global-outlook.pdf

104



Od 10 lat dziata w doradztwie i wdrazaniu proceséw HR. Specjalizuje sie

w Employer Brandingu, badaniu i budowaniu zaangazowania oraz strategicznych
dziataniach wellbeing. Jako witasciciel Well.hr tworzy pierwsza w Polsce baze pra-
coumilaczy i bada rynek benefitow pracowniczych.

Prywatnie mama rocznej Zuzi, amatorka jezdziectwa i fanka brownie
z malinami.

Od ponad 8 lat dziata w branzy HR oraz komunikacji i marketingu: przycigga do
firm talenty, buduje zaangazowanie oraz motywacje pracownikéw i dba o ich
wellbeing. Doswiadczenie zawodowe zdobywata, pracujac w firmach réznych
branz - od bankowosci po branze budowlang - i réznej wielkosci - od startupu do
korporacji zatrudniajgcej ponad 250 tys. pracownikéw. W Well.hr odgrywa role
sceptyka - dba o konkrety, efekty i mierzalne korzysci.

W wolnym czasie biega, czyta ksigzki i zwiedza destylarnie whisky (niekoniecznie
w tym samym czasie).

Od 20 lat dziata w branzy doradztwa HR. Tworzy

i realizuje strategie wellbeing oraz employer branding. Koordynuje projekty
doradcze z zakresu badanh pracowniczych, kultury organizacyjnej, budowania
zaangazowania, komunikacji i réznorodnosci. Wsréd jej klientow sg miedzyna-
rodowe korporacje i najwieksze firmy polskie - cate spektrum branz i rodzajow
dziatalnosci. Nic nie sprawia jej wiekszej radosci niz informacja, ze po wdrozeniu
jej rekomendacji wyniki badania satysfakcji pracownikéw poszybowaty w gére.

W wolnym czasie chodzi na koncerty, czyta i uprawia joge.
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