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Raport powstat na bazie odpowiedzi zebranych w okresie od kwietnia do
maja 2019 r. Publikacja zawiera wyniki badania, w ktérym udziat wzieto
8 320 o0sdb.

Dziekujemy wszystkim respondentkom i respondentom, ktorzy wzieli

udziat w badaniu. Panstwa wktad w publikacje pozwolit nam przygotowac
kompleksowy raport, ktéry pomoze pracodawcom podejmowac decyzje
wspierajace réznorodnos¢ w miejscu pracy. Dziekujemy réwniez ekspertkom
i ekspertom, ktérzy zabrali gtos na tamach publikacji.

W srodowisku biznesowym nie brakuje
prob okreslania roznic, ktére cechujg
style zarzgdzania kobiet i mezczyzn.
Wiele z nich wynika z kierowania sie
stereotypami. Tymczasem z naszych
doswiadczen wynika, ze skutecznosé

W zarzadzaniu nie ma pfci, a pracodawcom
stawiajgcym na zatrudnienie kobiet

I mezczyzn, ale tez charakteryzujgcym
sie rownym traktowaniem pracownikow,
tatwiej jest pozyskac i zatrzymac
wykwalifikowanych specjalistow.

Od wielu lat mamy przyjemnos¢ wspotpracowac i wspierac

w rozwoju firmy reprezentujace wszystkie branze i sektory
rynku. Jako eksperci w rekrutacji wiemy, ze organizacje
przywigzujace szczegdlng uwage do réznorodnosci w miejscu
pracy, pod wieloma wzgledami radzg sobie lepiej od
pozostatych.

Kompetencje i kwalifikacje nie majg ptci. Realizacja potencjatu
- zaréwno kobiet, jak i mezczyzn - optaca sie firmom,
poniewaz buduje ich przewage konkurencyjna. Z raportéw

i opracowan, przygotowywanych m.in. przez McKinsey, wynika
Ze organizacje, ktére dbajg o roznorodnosc pracownikéw

i rbwnowage w zatrudnieniu na menedzerskich i zarzadczych
stanowiskach, notujg przychody wieksze o kilkanascie, a nawet
kilkadziesiat procent od $redniej rynkowej. Réznorodne pod
wzgledem ptci zespoty moga rowniez pochwali¢ sie wiekszg
kreatywnoscia, innowacyjnoscig oraz efektywnoscia. Szybciej

i skuteczniej radza sobie z pojawiajacymi sie konfliktami.

Kazdy sektor rynku i specjalizacja potrzebuje dzi$
wykwalifikowanych kobiet. Z jednej strony wynika to

z faktu, iz zapotrzebowanie na pracownikdéw posiadajacych
odpowiednie kompetencje jest generalnie bardzo duze.

W badaniach Hays Poland ponad 90 proc. firm deklaruje
chec zwiekszenia zatrudnienia, choc tyle samo spodziewa sie
trudnosci w rekrutacji. Z drugiej strony wciaz funkcjonuja na
rynku takie branze oraz grupy stanowisk, gdzie dysproporcje
w zatrudnieniu kobiet i mezczyzn sg znaczace. To wiashie tam
kobiety sa szczegdlnie potrzebne.

Nie chodzi o sztuczne parytety i kierowanie sie wytacznie
ptcig w realizacji strategii zatrudnienia. Najwazniejsze sa

- i powinny pozostac - kompetencje. Biorac pod uwage
dtuzsza perspektywe, kazdy pracodawca powinien

jednak zastanowi¢ sie nad ksztattem zespotu i atmosferg

w firmie. Warto postawic¢ na réznorodnos¢, wzmacniac
przedsiebiorczos¢ kobiet, pracowac nad zwiekszeniem ich
udziatu w zarzadach i budowac stabilng oraz odpowiedzialng
polityke prorodzinna.

Mam nadzieje, ze raport, ktéry oddajemy w Panstwa rece,
wskaze rozwigzania, ktdre pomoga organizacjom rosnac
i osiggac coraz lepsze wyniki biznesowe.

Zycze udanej lektury,

Charles Carnall
Dyrektor Zarzadzajacy
Hays Poland
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EKSPERCI

Do podzielenia sie opiniami oraz najlepszymi praktykami ze
swoich organizacji, zaprosiliSmy ekspertéw reprezentujgcych
rézne sektory rynku.

& Enterprise Shared
Service Center Head,
AXA XL

Bartosz Ciotkowski
Dyrektor Generalny
polskiego oddziatu
Mastercard Europe,
Mastercard
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Wroctawiu. Wczesniej kierowata m.in. operacjami

HR dla banku Credit Suisse oraz pionem ustug
marketingowych dla globalnego centrum biznesowego
Hewlett Packard. W codziennej pracy z sukcesami
wykorzystuje doswiadczenia zdobyte w sektorze

pozarzagdowym, komunikacji miedzykulturowej oraz edukacji

miedzynarodowej. Spotecznie wspiera ABSL - najwieksza
w Polsce organizacje reprezentujgcg sektor nowoczesnych
ustug dla biznesu. Prywatnie mama dwdch synow.

Od niemal szesciu lat petni role Dyrektora Generalnego
polskiego oddziatu Mastercard Europe. Wczesniej byt
szefem dziatu sprzedazy, odpowiedzialnym za rozwdj
dziatalnos$ci Mastercard w Polsce. Wielokrotnie nagradzany
- w 2017 r. otrzymat m.in. przyznawana przez Fundacje
Rozwoju Obrotu Bezgotdwkowego nagrode eDukat

w kategorii Osobowos¢ Roku za wktad w budowanie Polski
bezgotowkowej. Jest pierwszym przewodniczacym rady
Fundacji Polska Bezgotéwkowa, nadzorujgcej zakrojony na
szerokg skale projekt finansowania terminali ptatniczych
dla detalistow. Jest rowniez cztonkiem klubu Champions
of Change, dziatajacego na rzecz wspierania kobiet

i réznorodnosci w biznesie.

Top Personal Branding

Magdalena Konopka
Logistics Service
Center Manager,
Stora Enso

Katarzyna Borkowska Od ponad 20 lat aktywnie uczestniczy w realizacji Piotr Dziwok Od 25 lat zwigzany z firma Shell. W organizacji petnit wiele
Wiceprezes strategii rozwoju sieci kin Helios. Przez ostatnia dekade Prezes Zarzadu, rél - zaréwno na poziomie regionalnym, jak i globalnym.
Zarzadu/ CEO, ) X . . . Shell Polska , , ; K
HELIOS SA. petni strategiczna funkcje Wiceprezes Zarzadu i Dyrektor Jest wspottworca centrum Shell Business Operations
Zarzadzajgcej. W swojej roli odpowiada za zarzadzanie w Krakowie, zatrudniajgcego obecnie niemal 4 000 oséb
kinami - w tym przygotowanie do otwarcia wszystkich reprezentujacych ponad 40 réznych narodowosci, gdzie
nowych multiplekséw i rewitalizacje istniejgcych kin przez 6 lat obejmowat funkcje Dyrektora Generalnego.
- a takze za strukture zatrudnienia, inwestycje oraz Ponad dwa lata temu objat stanowisko Dyrektora
administracje. Konsekwencja i skutecznos¢ w zarzadzaniu Generalnego globalnej funkcji Contracting and Procurement
sprawiaja, ze sie¢ Helios jest obecnie najszybciej Operations. Jednoczesnie, od 2011 roku jest Prezesem
rozwijajacym sie operatorem kin w Polsce. Zarzadu Shell Polska. Z sukcesami taczy zycie zawodowe
i prywatne. Jest réwniez cztonkiem klubu Champions
of Change, dziatajacego na rzecz wspierania kobiet
i roznorodnosci w biznesie.
Ewa Carr-de Avelon Dyrektor Zarzadzajaca oddziatem firmy AXA XL we Piotr Grzadziel Ekspert w obszarze personal brandingu i social sellingu,
Country Manager Zatozyciel,

ktory z sukcesami wprowadza innowacyjne rozwigzania dla
lideréw. Od 15 lat skutecznie tgczy marketing, komunikacje
i sprzedaz, realizujac projekty dla réznych branz. Jest
tworcg metody Top Personal Branding, na bazie ktorej
pracuje z liderami w biznesie, pomagajac im zbudowad
silne, wyrdzniajace sie i skuteczne marki osobiste. Jest
jednym z kluczowych influenceréw na LinkedIn, méwca na
TEDx oraz konferencjach marketingowych, sprzedazowych
oraz IT w Polsce i za granica. Z powodzeniem taczy zycie
zawodowe z rodzinnym.

Doswiadczona menedzer od niemal 20 lat zwigzana

z branza logistyczna. Stawiajac kolejne kroki w karierze
odpowiadata m.in. za projekty zwigzane z wdrozeniem
SAP, outsourcingiem ustug logistycznych oraz budowaniem
struktury logistycznej dla sprzedazy bezposrednie;.

W oczach wspotpracownikdw jest liderem skutecznym
w dziataniu, dostrzegajgcym mozliwosci, przewidujacym
ryzyka, otwartym. Doswiadczenia zawodowe taczy

Z przygotowaniem akademickim. Jest absolwentka
podyplomowych studiéw zarzadzania logistycznego na
SGH i ekonomii na Uniwersytecie Gdanskim. Prywatnie
mitosniczka aktywnego spedzania czasu - wycieczek
rowerowych, kajakowych i gérskich.

Raport 2019 Kobiety na rynku pracy | 3



4 | Kobiety na rynku pracy Raport 2019

Adam Parfiniewicz
Prezes Zarzadu
Ultimo S.A.

Katarzyna Postek
HR and Payroll Manager,
Baltic Ground Services PL

Dorota Wéjtowicz
Dyrektor HR w Polsce

i Czechach oraz EMEA
HR BP Dziatu Produkcji
i tancucha Dostaw,
Barry Callebaut

Ekspert i lider z ogromnym doswiadczeniem w sektorze
ustug finansowych w Polsce. Od trzech lat w roli Prezesa
Zarzadu Ultimo S.A. Wczesniej zwigzany z Grupg

BNP Paribas - jako Cztonek Zarzadu odpowiedzialny

za bankowos$¢ detaliczng oraz Prezes Sygma Banku
(wchodzacego w sktad BNP). Z obszarem bankowosci
detalicznej zwigzany byt réwniez zasiadajac w zarzadzie
Lukas Banku, gdzie odpowiadat za sprzedaz. W swojej
karierze zarzadzat tez jako Prezes spotkami Polcard

i Expander Advisors, byt Cztonkiem Zarzadu w Commercial
Union Polska oraz Dyrektorem Biura Maklerskiego

i Dyrektorem Zarzadzajgcym bankowoscia detaliczna

w Powszechnym Banku Kredytowym.

Menedzer HR z doswiadczeniem w branzy lotniczej.

W swojej karierze odpowiadata m.in. za projekty zwigzane

z obszarem rachunkowosci, ptac i szeroko pojetego HR.
Skoncentrowana na liczbach, ale dla wspétpracownikéw

- partner biznesowy, liderka dostrzegajaca mozliwosci.

W zyciu zawodowym i prywatnym kieruje sie dewiza, iz
trudnosci napotykane na drodze do osiggniecia zaktadanych
celéw nie sg problemami, ale okazjg do dziatania w lepszy,
madrzejszy sposob. Prywatnie mitosniczka aktywnego
spedzania czasu.

Skuteczna menedzer z ponad dwudziestoletnim
doswiadczeniem, zdobytym w miedzynarodowych
korporacjach. Potowe kariery zawodowej spedzita w dziale
sprzedazy. Praca z ludzmi pomogta jej odkry¢ pasje

do prowadzenia szkolen i rekrutacji, a w konsekwencji
zadecydowata o zmianie Sciezki kariery w kierunku HR.
Kolejne doswiadczenia pozwolity jej wyspecjalizowac sie
w obszarze rekrutacji, systemoéw wynagradzania, rozwoju,
a takze employer brandingu. Z powodzeniem taczy zycie
zawodowe z rodzinnym. Jest dumna mama dwadch synow.




UCZESTNICY BADANIA

W badaniu wzieto udziat
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KOBIETY W ZARZADACH

ROZNORODNOSC ZESPOLOW ZARZADZAJACYCH

Wobec 15 proc. kobiet zarzadzajgcych firmami w zesztym
roku, odsetek ten wzrdst do 18 proc. w tegorocznych
wynikach badania. Ponadto z danych Eurostatu wynika,
ze w Polsce kobiety stanowig 21 proc. cztonkdéw zarzgddow
w najwiekszych spétkach publicznych. Cho¢ w ciggu
ostatnich pieciu lat udziat ten wzrdst 0 9 pp., jest to ciggle
wynik ponizej unijnej sredniej (26,7 proc.). Mezczyzni
czesciej niz kobiety zarzadzaja firmami w obszarze
bankowosci i inwestycji, budownictwa, energetyki,
produkcji oraz IT. Kobiety natomiast liczniej od mezczyzn
reprezentowane sa w zarzadach centréw nowoczesnych
ustug dla biznesu, hotelarstwa, HR oraz marketingu.

Podobng tendencje jak w przypadku stanowisk zarzadczych,
obserwujemy w tym roku réwniez na stanowiskach
menedzerskich. Cho¢ nadal dla wiekszosci ankietowanych
bezposrednim przetozonym jest mezczyzna (54 proc.),

to odsetek pan na stanowiskach kierowniczych zwiekszyt
sie 0 7 pp. wzgledem zesztego roku. Ponadto z danych
Eurostatu wynika, ze Polska jest krajem, gdzie notowany
jest jeden z najwiekszych udziatéw kobiet na stanowiskach
menedzerskich. Mezczyzni czesciej niz kobiety petnia role
menedzerskie w budownictwie, IT, produkcji i transporcie.
Kobiety natomiast w finansach, ksiegowosci, szkoleniach
oraz logistyce.

Co ciekawe, pte¢ menedzera w pewnym stopniu dominuje
ksztatt zespotu. Z badan Hays wynika, ze kobiety
chetniej buduja zespoty zenskie. W przypadku 71 proc.

Women in Work Index 2019 - Top 10

respondentéw, ktérych przetozonym jest kobieta, zespot
sktada sie w wiekszosci z pan. Gdy przetozonym jest
mezczyzna, zespot czesciej stanowig panowie, aczkolwiek
odsetek respondentédw wskazujacych na to zjawisko jest
mniejszy.

Pozytywny trend zwiekszajgcego sie odsetka kobiet na
stanowiskach zarzadczych i menedzerskich potwierdzaja
globalne badania nad réznorodnoscig w miejscu pracy.
Wskazniki ekonomiczne wskazujg, ze sytuacja kobiet na
polskim rynku - w poréwnaniu do wielu innych panstw -
jest coraz lepsza. W tegorocznej edycji raportu Women

in Work Index, opublikowanego przez PwC, Polska zajeta
wysokie, 6sme miejsce wsrod 33 krajow OECD (Organizacji
Wspdtpracy Gospodarczej i Rozwoju). To najlepszy

wynik naszego kraju w historii zestawienia. Awans Polski
w rankingu to efekt wielu czynnikdw - m.in. sukcesywnego
zmniejszania luki ptacowej, coraz nizszej stopy bezrobocia
wsrod kobiet oraz duzej liczby zatrudnionych w petnym
wymiarze godzin.

Obserwacje rynku pracy potwierdzajg, ze coraz wiecej
Swietnie wyksztatconych menedzerek odwaznie buduje
kariere - nie tylko w Polsce, ale réwniez na gruncie
globalnym. Wiele zmienia sie rowniez w $wiadomosci
pracodawcow, ktorzy dostrzegajg zalety réoznorodnosci.
Pozwala to na lepsze planowanie sukcesji i rozwoju talentéow
w firmach, a kobietom - na mierzenie sie z wyzwaniami,
ktore jeszcze kilka lat temu wydawaty sie nieosiggalne.

Ptec¢ osoby zarzadzajacej firma, w ktérej pracujesz

1 Islandia

2 Szwecja

3 Nowa Zelandia
Stowenia
Norwegia

Zrédto: Women in Work Index 2019 - Turning policies into effective action, PwC 2019
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Kobieta Mezczyzna Kobieta Mezczyzna
Pte¢ bezposredniego przetozonego

Brak Brak

przetozonego przetozonego

44 54+ 37% 60%

Kobieta Mezczyzna Kobieta Mezczyzna

Pte¢ cztonkdéw zespotu, w ktérym pracujesz

Réwna liczba
kobiet
i mezczyzn

50%

W wiekszosci kobiety

32%

W wiekszosci mezczyzni

Pteé cztonkéw zespotu a przetozony

Réwna liczba
kobiet
i mezczyzn

45+

W wiekszosci kobiety

344

W wiekszosci mezczyzni

0 Przetozonym jest kobieta o Przetozonym jest mezczyzna

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Zespol stanowia w wiekszosci kobiety |2 I A R
Zespot stanowia w wiekszosci mezczyzni n |
47 | |

Zesp6t sktada sie z rownej liczby _
obletimezenIn
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DLACZEGO W ZARZADACH FIRM | NA WYSOKICH
STANOWISKACH DOMINUJA MEZCZYZNI?

Katarzyna Borkowska
Wiceprezes Zarzadu/ CEO, HELIOS S.A.

Z mojego doswiadczenia wynika, ze w drodze na najwyzsze stanowiska
najwieksze znaczenie ma zdobyte doswiadczenie i zaangazowanie.
Kobietom, nadal bardziej niz mezczyznom, w karierze przeszkadzajg
funkcjonujace stereotypy i oczekiwania spoteczne - zwtaszcza dotyczace
Zycia rodzinnego. Zmiana przeswiadczenia, ze mezczyzZni sq lepsi

w zarzadzaniu, a kobiety w realizowaniu powierzonych zadan, wymaga
duzego wysitku od nas wszystkich. Prawda jest bowiem taka, Ze ograniczenia
sg wytacznie w nas samych - kobietach i mezczyznach - i mozna je pokonac
zmieniajgc swoje myslenie i famiac stereotypy. Jest to mozliwe, o czym
Swiadczg coraz czestsze i coraz bardziej spektakularne kariery kobiet
zajmujgcych te - jeszcze niedawno niemal mityczne - ,,wysokie stanowiska
dyrektorskie”.

CO SPRAWIA, ZE BRANZA ,,JEST KOBIETA” ALBO
,JEST MESKIM SWIATEM”?

Ewa Carr-de Avelon
Country Manager & Enterprise Shared Service Center Head, AXA XL

Sektor zaawansowanych ustug dla biznesu, ktory nieustannie zaskakuje
swoim zréznicowaniem, okazat sie kobietg wiele lat temu. Odsetek pari i
zatrudnionych w branzy od poczatku siega 60-70%. Praca w srodowisku
miedzynarodowym - wymagajgca duzej dozy wspotpracy, empatii ’
i wrazliwosci miedzykulturowej - okazata sie Srodowiskiem naturalnym dla

wielu kobiet. Biorgc pod uwage wsparcie pracodawcow w postaci benefitow
ufatwiajacych taczenie pracy z macierzyristwem oraz przejrzystych systemow

ocen, wiele kobiet podjeto decyzje o zwigzaniu sie z tq specjalizacja na lata.

O przekonaniu decyduje tez praktyczny przyktad - w branzy nowoczesnych

ustug dla biznesu kobiety na kierowniczych stanowiskach sq norma.

Katarzyna Borkowska
Wiceprezes Zarzadu/ CEO, HELIOS S.A.

Okreslanie branzy meska lub kobieca jest kwestia umowna, poniewaz

w Polsce teoretycznie nie ma ograniczeri w dostepie do rodzaju
wyksztatcenia, specjalizacji czy sciezki kariery ze wzgledu na ptec. Skad wiec
branze zatrudniajgce w zdecydowanej wiekszosci kobiety lub mezczyzn?

To sita stereotypdw, ktore determinuja nasze postrzeganie. Zwtaszcza
stereotypow atawistycznych, zwigzanych z cechami fizycznymi oraz biologia.
Przyktadowo w branzy budowlanej na stanowiskach wymagajacych sity
fizycznej czesciej sprawdzaja sie mezczyzni, zas kobiety zajmujg raczej
stanowiska biurowe.

Piotr Grzadziel
Zatozyciel, Top Personal Branding

Wiele wskazZnikow, ale tez przekonan, wptywa na postrzeganie branzy

Jako meskiego lub kobiecego Swiata. Z mojej perspektywy niezwykle
[ budujace jest, Zze poza zdefiniowanym sektorem czy specjalizacja, istnieje

rowniez przestrzen, gdzie wszyscy mamy rowne prawa i rowne szanse.

W biznesowych mediach spotecznosciowych, takich jak LinkedIn, ptec nie ma
.r'_" znaczenia. Liczy sie tresc, umiejetnosc¢ budowania relacji i aktywnosc. Kazdy
moze zbudowac swojg widocznosc i miec realny wptyw na wybrang branze.
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SATYSFAKCJA Z ZAJMOWANEGO
STANOWISKA

POCZUCIE SPELNIENIA | MOZLIWOSC REALIZACJI ASPIRACJI

Z tegorocznego badania Hays Poland wynika, ze kobiety

sg w podobnym stopniu zadowolone z zajmowanego
obecnie stanowiska, jak mezczyzni. Ten pozytywny trend
obserwujemy juz od zesztego roku. Wczesniej odsetek
kobiet deklarujacych swoje zadowolenie z zajmowanego
stanowiska byt nizszy niz w przypadku mezczyzn. W tym
roku kobiety - nawet nie zajmujac jeszcze stanowisk, ktére
$Swiadczg dla nich o sukcesie zawodowym - dobrze oceniaja
swoje zadowolenie i pozycje w firmach.

Respondenci tegorocznego badania zgodnie podkreslali
réwniez spoteczny wymiar sukcesu oraz fakt, iz nazwa
stanowiska ma drugorzedne znaczenie wobec zakresu
obowigzkdéw, odpowiedzialnosci oraz mozliwosci realizacji.

“ Czesciej niz w roku ubiegtym
uczestnicy badania podkreslali, ze maja
poczucie, iz odniesli sukces i obecnie
zajmowane stanowisko jest dla nich
wystarczajaco atrakcyjne. ,,

Jednoczesnie z roku na rok kobiety majg coraz wiekszy
apetyt na sukces. W tym roku panie czesciej niz mezczyzni
wskazywaty stanowisko dyrektorskie jako oznaczajace

dla nich sukces. To duza zmiana wzgledem ubiegtych lat,
kiedy to stanowiska lideréw, dyrektoréw i zarzagdzajgcych
wskazywane byty najczesciej przez panow, podczas kiedy
panie ograniczaty swoje aspiracje do rol specjalistycznych,
menedzerskich i zwigzanych z kierowaniem niewielkim
zespotem.

Czy poziom obecnie zajmowanego stanowiska jest dla Ciebie zadowalajacy?

00
54« @ 16%

Zadowalajacy Bardzo
zadowalajacy

46% @ 20%

Zadowalajacy Bardzo
zadowalajacy

3% 7%

Zdecydowanie
niezadowalajacy

4 8%

Zdecydowanie
niezadowalajacy

@ 20«

Trudno powiedzie¢

22%

Trudno powiedzie¢

Niezadowalajacy

Niezadowalajacy

‘ ‘ Satysfakcja utozsamiana z poczuciem zadowolenia, ma
charakter subiektywny. To indywidualne odczucie, odnoszgce
sie do realizowanych obowigzkow zawodowych albo stopnia,
w jakim lubimy swojg prace. Czes¢ czynnikow wptywajgcych na
satysfakcje zwigzana jest bezposrednio z pracg. Jest to rodzaj
wykonywanych zadan, poziom wynagrodzenia, perspektywy
awansu i polityka firmy. Kolejng grupe stanowig czynniki
spoteczne - szacunek okazywany przez przetozonych, relacje
z otoczeniem i wspotpracownikami. Ostatnig grupa sg czynniki
osobiste, dotyczace indywidualnych cech pracownikow np.
mozliwosc¢ wykorzystania w pracy swoich umiejetnosci, a takze
poczucie bycia docenianym. , ,

\

Paula Rejmer
Dyrektor
Hays Poland
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Jaki poziom stanowiska musisz obja¢, aby uwaza¢ siebie za osobe, ktora odniosta sukces?

Praktykant/ Stazysta

Asystent

Specjalista

Samodzielny Specjalista

Menedzer/ Kierownik

Dyrektor

Dyrektor Zarzadzajacy/ Prezes

Wiasciciel

Inne*

Praktykant/ Stazysta

Asystent

Specjalista

Samodzielny Specjalista

Menedzer/ Kierownik

Dyrektor

Dyrektor Zarzadzajacy/ Prezes

Wiasciciel

Inne*

0% 10%

o Oznaczajace sukces

20%

30%

' ’ Obecnie zajmowane

40% 50%

* Wéroéd innych respondentki wymieniaty stanowiska eksperckie, partneréw w firmie badz kancelarii, funkcje zarzadowe oraz
niezalezne role doradcze. Podkreslaty réwniez spoteczny wymiar sukcesu, niezwigzanego z zajmowanym stanowiskiem.

0% 10%
(o]

0 Oznaczajace sukces

20%

30%

Obecnie zajmowane

40% 50%

* Wsréd innych respondenci wymienili stanowiska eksperckie, doradcze, zarzagdowe, wolne zawody oraz zwigzane z edukacja, takie

jak nauczyciel wychowania przedszkolnego.
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CO W NAJWIEKSZYM STOPNIU WPLYWA NA
ZADOWOLENIE Z PRACY?

Dorota Wéjtowicz
Dyrektor HR w Polsce i Czechach oraz EMEA HR BP Dziatu
Produkcji i tancucha Dostaw, Barry Callebaut

Na zadowolenie z pracy wptywa wiele czynnikow, cho¢ moim
zdaniem kluczowe jest dopasowanie zadari i wyzwarn na stanowisku
do poziomu kompetencji posiadanych przez pracownika. Duze
znaczenie majg stabilne warunki zatrudnienia, autonomia
podejmowania decyzji, poczucie przynaleznosci oraz uznanie

ze strony przefozonych i wspotpracownikow. Wazne sg benefity,
narzedzia i technologie wykorzystywane w pracy, ale tez informacja
zwrotna. Zdarza sie, Ze kobiety mniej wierza w swoje umiejetnosci
- potrzebuja wiekszego wsparcia i czestszej informacji zwrotney.
Nie oznacza to jednak, ze ptec determinuje poziom satysfakcji.

Jest natomiast jednym z wielu czynnikow, od ktérych moze ona
zalezec. Warto przy tym podkreslic, ze obecny poziom satysfakcji
pracownikow jest najwyzszy od wielu lat. Ma na to wptyw rynek
pracy, gdzie pracodawcy konkurujg o kandydatdw - zarowno
wynagrodzeniem, benefitami, jak rowniez oferta szkolen, a takze
wktadajg ogromny wysitek w tworzenie odpowiednich miejsc pracy.
Jednoczesnie dzis wazniejsze niz kiedykolwiek staje sie stuchanie
pracownikow, pytanie o opinie oraz ciggte monitorowanie poziomu
satysfakcji. Rosngce zadowolenie pracownikow jest najlepszym
dowodem, ze organizacja podaza we wiasciwym kierunku.




APETYT NA SUKCES

PLANOWANIE | NIEOCENIONE WSPARCIE PRZELOZONYCH

Pozytywne zmiany wzgledem zesztego roku obserwujemy
w zakresie planowania $ciezki kariery. To w duzej mierze
efekt rozwigzan wprowadzanych coraz chetniej przez
firmy. W rezultacie odsetek pracownikéw - zaréwno kobiet,
jak i mezczyzn - posiadajgcych opracowany plan kariery
sukcesywnie rosnie. W tym roku az 76 proc. panow i 74
proc. pan potwierdza, ze posiada przynajmniej czesciowo
opracowang $ciezke zawodowa, ktérg chce podazac.
Odwaga w mysleniu o swojej karierze wynika rowniez

Z obserwowanego wsparcia ze strony organizacji. Pte¢
przetozonego nie ma wptywu na posiadanie planu kariery.

Niestety obok zwiekszajacej sie liczby pracownikéw
Swiadomie planujacych swoje kariery, na rynku pracy wcigz
pozostajg zatrudnieni, dla ktérych wsparcie przetozonego
okazuje sie niedostepne, niewidoczne lub niewystarczajace.
Z tegorocznego badania wynika, ze co trzeci pracownik

nie dostrzega pomocy w realizacji swoich celéw albo nie
wie, na co moze liczy¢ ze strony firmy i przetozonego.
Nieznajomos¢ istniejacych rozwigzan i niewystarczajaca
komunikacja mozliwosci wsparcia to ogromna strata dla
firm. Wiele organizacji inwestuje w rozwdj pracownikéw, nie
nadajgc jednak wystarczajacego znaczenia tym inicjatywom
w swojej komunikaciji.

Firmy najczesciej oferuja pracownikom udziat

w zewnetrznych kursach i szkoleniach. Pozytywnym
sygnatem jest to, ze pracownicy bez wzgledu na pte¢ maja
taka sama szanse na ksztatcenie i zdobywanie nowych
umiejetnosci. W tym roku rowniez kobiety - tak samo
czesto jak mezczyzni - méwig o otrzymywanym wsparciu

w postaci doradztwa w planowaniu kariery i programéw
mentoringowych. Natomiast pte¢ przetozonego nieznacznie
determinuje sposoéb wsparcia podwitadnych w realizacji

ich plandw. Kobiety czesciej niz mezczyzni oferujg swoim
pracownikom doradztwo w zakresie planowania kariery

lub mentoring oraz szkolenia. Mezczyzni natomiast

czesciej stawiaja na regularng ocene wynikow oraz

szyte na miare rozwigzania, jak mozliwos¢ uczestnictwa

w interdyscyplinarnych projektach.

“ Czesciej niz w ubiegtym roku
respondenci podkreslali, ze bycie
nagradzanym i docenianym przez
przetozonego to element niezwykle
istotny i motywujgcy w realizacji
plandw rozwoju. Zaznaczali, ze
ogromne znaczenie ma informacja
zwrotna, ktéra usprawnia prace,
procesy I dziatania, a takze kultura

organizacyjna oparta na zaufaniu.,,

‘ ‘ Trudno dzis mowi¢ o odpowiedzialnym, Swiadomym
pracodawcy, ktéry nie wspiera swoich pracownikdéw w rozwoju
i realizacji planéw karier. Wszystko zaczyna sie od otwartej
komunikacji, ustalenia potrzeb, wzajemnych oczekiwan. Warto
przy tym pamietac, ze kazdy pracownik potrzebuje wsparcia.
Nieprzypadkowo w tym roku tak wielu uczestnikdéw badania
podkreslito w komentarzach otwartych, ze bycie nagradzanym
i docenianym przez przetozonego to niezwykle istotny

i motywujacy element w realizacji planéw rozwoju. Sciezki
karier oraz szkolenia sg wazne i potrzebne, ale codzienna praca

i relacje znacza wiecej niz najlepszy kurs. , ,

Agnieszka Kolenda
Dyrektor
Hays Poland
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Czy masz opracowany plan rozwoju kariery?

26%

32% 42+

Przynajmniej czesciowo

36%

27%

Przynajmniej czesciowo

37%
Tak

Czy pracodawca pomaga realizowa¢ Twaéj plan rozwoju?

Nie

26%

50%
Tak

Przynajmniej czesciowo

Nie [

259 44

Przynajmniej czesciowo

34%

28% 38%

Przynajmniej czesciowo

Nie @

27 44

Przynajmniej czesciowo

W jaki sposéb pracodawca pomaga realizowaé¢ Twoéj plan rozwoju?*

Umozliwia uczestnictwo w zewnetrznych
kursach i szkoleniach

Oferuje doradztwo w zakresie planowania
kariery lub mentoring

Organizuje wewnetrzne szkolenia

Dokonuje regularnej oceny moich wynikéw

Przedstawia $ciezki kariery w organizacji

i perspektywy awansu

Inne**

00

80% 100%

* Procenty nie sumuja sie do 100, poniewaz mozna byto zaznaczy¢ wiecej niz jedng odpowiedz.

** Wsrdd innych respondenci wymieniali swobode dziatania - mozliwos¢ realizacji wtasnych pomystéw i inicjatyw, mozliwos¢
uczestnictwa w interdyscyplinarnych projektach, przydzielanie coraz ambitniejszych zadan; coaching; wsparcie w pozyskaniu
finansowania dodatkowej edukacji (np. studiéw podyplomowych).
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CZY | W JAKI SPOSOB PRACODAWCA MOZE WSPIERAC PRACOWNIKOW
W OPRACOWANIU | REALIZACJI PLANU KARIERY?

Dorota Wojtowicz
Dyrektor HR w Polsce i Czechach oraz EMEA HR BP Dziatu Produkgji
i tancucha Dostaw, Barry Callebaut

Pracodawca moze i powinien wspierac pracownikow w opracowaniu planu, ale
nie powinien czegokolwiek narzucac czy tez prowadzic pracownika za reke.
Pamietajmy przy tym, Ze sciezka kariery to nie tylko awanse pionowe | lista
stanowisk, ktdre kolejno mozemy objac, ale réwniez przejscia poziome, dajace
szanse na poszerzenie kompetencji oraz zapobieganie rutynie. Kierunek rozwoju
powinien stuzyc organizacji, ale to pracownik musi Swiadomie podjgc decyzje, co
chce 0siggnaC, i rozpoczac rozmowe z pracodawcq. Nadal wielu zatrudnionych
uwaza, Zze powinno byc¢ odwrotnie i to pracodawca powinien przedstawic plan
kariery i przypilnowac jego realizacji. Zatrudnieni chcg oddac albo przynajmniej
podzielic¢ sie odpowiedzialnoscig za swdj rozwdj, podczas kiedy kazdy powinien
brac petna odpowiedzialnosc za siebie. Nie ma uniwersalnego modelu rozwoju
dla kazdego pracownika - wyznajemy rézne wartosci, jestesmy na innych etapach
Zycia - dlatego nie dla kazdego ten sam awans i zwigzana z nim koniecznosc¢
budowania nowych kompetencji, bedzie tak samo atrakcyjny. Przy inicjatywie
pracownika i wspdlnym planowaniu sciezki kariery z pracodawcg mozna
uwzglednic¢ wazne aspekty i przedyskutowac kolejne etapy. Odpowiedzialnos¢
pracownika nie oznacza jednak, ze pracodawca jest zwolniony z planowania
rozwoju zawodowego zatrudnionych. Znajac firme i plany na przysztosc,

moze bowiem przeanalizowac potencjat pracownikow, zdefiniowac potrzebne
kompetencje i na tej podstawie stworzyc lub wykorzystac istniejace programy
szkoleniowo-rozwojowe.

Piotr Grzadziel
Zatozyciel Top Personal Branding

Zdecydowanie, kazdy pracodawca powinien wspierac pracownikow w realizacji
plandw kariery. Wsparcie to moze miec rozny charakter, podobnie jak rézne

sq potrzeby zatrudnionych. Z badar amerykariskiej agencji Hinge wynika

na przyktad, ze pomoc ze strony pracodawcy w budowaniu marki osobistej

i wizerunku eksperta jest dzisiaj na czwartym miejscu najbardziej pozadanych
elementdow w nowym miejscu pracy. O ile jednak firma moze zaoferowac
wsparcie w realizacji takich dziatan, to o sukcesie bedziemy mowic, gdy
rownolegle pojawi sie prawdziwe zaangazowanie pracownika. Tymczasem

w testach Gallupa pracownicy 0siggajq najnizsze wskazniki najczesciej w dwdch
obszarach - zaangazowania i pofgczenia witasnych wartosci z wartosciami
organizacji. Coraz wiecej firm stawia wiec na programy wpfywajgce pozytywnie
na te kwestie. Przyktadem jest obszar personal brandingu, gdzie wszyscy

majg rowne szanse, a sukces 0siggajg ci, ktorzy dajg z siebie najwiecej.

Nie ma znaczenia budzet, czas, czy znajomosci, ale wiasna konsekwencja

i zaangaZzowanie. Doktadnie te same elementy, ktdre sq potrzebne do realizacji
planu swojej kariery.




PIERWSZE StOWO

SUKCES ZACZYNA SIE OD KOMUNIKACJI

Podobnie jak w roku ubiegtym, niemal 60 proc. kobiet Z doswiadczenia ekspertow Hays wynika, ze podkreslanie
uwaza, ze w obecnym miejscu pracy ma szanse wiasnych osiggnie¢ i dokonan oraz otwarta komunikacja
komunikowania swoich ambicji zawodowych. Odsetek aspiracji zawodowych sg niezbednym elementem rozwoju
mezczyzn deklarujacych takg mozliwos¢ jest wyzszy - kariery. Komunikowanie swoich ambicji jest réwniez silnie
zardowno wzgledem kobiet, jak i zesztorocznego wyniku. powigzane z ubieganiem sie o awans. W ostatnim roku

W konsekwencji czes¢ przetozonych nadal nie ma na taki krok kobiety decydowaty sie réwnie czesto jak
Swiadomosci, jakie ambicje drzemig w ich pracownikach mezczyzni. Awans otrzymywaty rowniez tak samo czesto.

i nie majg szans odpowiednio zareagowac.

Czy na obecnie zajmowanym stanowisku masz mozliwo$¢ komunikowania swoich ambicji i celow?

Czy Twdj bezposredni przetozony ma swiadomosé, jakie s Twoje ambicje?

20%

Trudno [ ) Trudno [ J

powiedzie¢ powiedziec¢

24+ 56% 18% 65%
Nie Tak Nie Tak

‘ ‘ Podkreslanie indywidualnych osiggniec¢ i dokonan oraz
otwarta komunikacja wtasnych aspiracji zawodowych w migjscu
pracy bywajg dla pracownikéw problematyczne. Tymczasem sg
niezwykle istotne w karierze, a ich waga w procesie rozwoju
zawodowego jest nieoceniona. Dystans wobec eksponowania
wiasnych sukcesdw moze negatywnie odbijac sie na sytuacji
pracownika w obecnej firmie, ale tez jego atrakcyjnosci

w oczach potencjalnych pracodawcow. Z jednej strony jest to
wyzwanie dla kazdego z nas, aby popracowac nad swoim
stosunkiem do autopromocji, z drugiej jednak - dla kazdej
organizacji, poniewaz firmy w ogromnym stopniu moga to

zadanie utatwic.
Dorota Nakonieczna
HR Business Partner

Hays Poland
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25%

Nie wiem Nie wiem @

225 53%  18% 585

Czy w trakcie ostatnich 12 miesiecy ubiegatas/ ubiegates sie o awans?

62 38% 35%

Nie

Kiedy ostatnio awansowata$/ awansowates$?

00

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Mniej niz 6 miesiecy temu
6-12 miesiecy temu

1-2 lata temu

2-5 lat temu

Ponad 5 lat temu
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NIE ZAWSZE ROWNE SZANSE

DETERMINUJACY STEREOTYP

Pomimo iz podobny odsetek kobiet i mezczyzn deklaruje
posiadanie mozliwosci rozwoju oraz staranie w ostatnim
czasie 0 awans, to w zaleznosci od ptci opinie o rownych
szansach w miejscu pracy bardzo sie rézniag. W tym roku
tylko 42 proc. kobiet i az 70 proc. mezczyzn uznato, ze
pracownicy o podobnych kwalifikacjach majg réwne szanse
na awans, niezaleznie od ptci. Réznica w postrzeganiu
réwnosci w miejscu pracy jest nadal znaczaca, cho¢
rokrocznie zmniejsza odsetek kobiet dostrzegajacych

jej brak. Podobnie wyglada poczucie sprawiedliwego
wynagrodzenia. Kobiety - zdecydowanie czesciej niz
mezczyzni - uwazaja, ze pteé determinuje poziom
wynagrodzenia.

Sita stereotypu o mniejszej dyspozycyjnosci i skutecznosci
kobiet w biznesie jest powielana przez pracodawcow,

ale przekonanie o nieréwnych szansach wynika rowniez

z praktyki i doswiadczen kobiet. Wiele z nich - nawet

tych zajmujacych dzis najwyzsze stanowiska w firmach -
napotkato na trudnosci w karierze zawodowe;j.

Tymczasem realna réznica w wysokosci wynagrodzen
miedzy kobietami i mezczyznami utrzymuje sie w ostatnich
latach na podobnym poziomie i bardzo czesto wynika

z tego, ze kobiety stanowig mniejszos¢ w najlepiej
optacanych zawodach. Luka ptacowa to temat bardzo
ztozony, ale wptywa na nig m.in. to, ze kobiety czesciej

niz mezczyzni pracuja na niepetny etat i biorg dtuzsze
urlopy zwigzane z opieka nad dzieckiem. Nie mozna
jednak zapominac, ze sg tez zawody, gdzie kobiety zajmujg
wiecej wysokich stanowisk i dzieki temu zarabiajg lepiej

od mezczyzn. Pracodawcy wskazujg tu gtdéwnie obszary
zwigzane z finansami i ekonomig oraz marketingiem i public
relations.

Czy wszyscy pracownicy o podobnych kwalifikacjach maja rowne szanse na awans?

9y

Nie wiem

49%

42

Tak
10%
Nie wiem

52%

OO

38%
Tak

Nie wiem

26% 70%

Tak

Nie wiem

25% 68%

Tak

CRC,

Czy pracownicy o podobnych kwalifikacjach sa sprawiedliwie wynagradzani, bez wzgledu na pte¢?

Agnieszka Czarnecka
HR Consultancy Manager
Hays Poland
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‘ ‘ Roznica w postrzeganiu rownosci wynagrodzen i szans
na awans nadal jest znaczgca. Pomimo pozytywnych sygnatéw
i wielu inicjatyw podejmowanych przez firmy, nadal zdarza sie,
ze otoczenie nie utatwia kobietom awansu i rozwoju. Wcigz zbyt
wielu pracodawcow powiela stereotyp o mniejszej
dyspozycyjnosci i skutecznosci kobiet w biznesie, dajgc im do
Zrozumienia, ze sg cenione mniej od mezczyzn. Z drugiej jednak
strony przekonanie o nieréwnych szansach wynika z
doswiadczen i podejscia kobiet. Wiele pan napotkato na
trudnosci w karierze zawodowej, ktore odsunety w czasie
awans i zwigzany z nim atrakcyjniejszy poziom wynagrodzenia.
Czes¢ kobiet rowniez z mniejszg odwaga od mezczyzn
podejmowata starania o wazne dla siebie kwestie w zyciu

zawodowym. , ,

21%

Nie wiem

41%

38%

Tak
22%
Nie wiem

434 35%

) ©

Nie wiem

22%

68«
Tak

Nie wiem

18%

SN

74%
Tak
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TYLKO 42 PROC. KOBIET (WOBEC 70 PROC. MEZCZYZN) E
UWAZA, IZ SZANSE KOBIET | MEZCZYZN NA AWANS SA alll
ROWNE. SKAD TAKIE PRZEKONANIE?

Adam Parfiniewicz
Prezes Zarzadu Ultimo S.A.

Widziatem rdzne statystyki pokazujgce nierdwnosci na polskim
rynku pracy - liczba kobiet na najwyzszych stanowiskach jest
wyraznie mniejsza niz mezczyzn, a luka pftacowa szacowana jest 1
od kilku do kilkudziesieciu procent., Jest wiele hipotez dotyczacych

przyczyn tej sytuacji, jednak moim zdaniem duzo wazniejsze sq

dziafania na rzecz zmiany tego stanu. Kluczowe jest, aby kazay, i
kto ma wptyw na decyzje personalne, powaznie podchodzit do

likwidowania nierdwnosci - przy kazdej mozliwej sposobnosci. W ten

Sposob staramy sie zarzadzac w Ultimo, gdzie o awansie decyduja

kompetencje, realizacja celow, zaangazowanie i postawa. W ten
sam sposob oceniamy kobiety i mezczyzn. Nie mamy ustalonych
parytetow na poszczegdlnych stanowiskach, ale kontrolujemy
strukture zatrudnienia oraz wynagrodzen i jestesmy wrazliwi na
zachowanie balansu. Wsrdd pracownikdw zatrudnionych w zesztym
roku, 51 proc. stanowity kobiety. W dwdch kluczowych spdtkach
grupy Ultimo na cztery miejsca w zarzadach przypadajg dwie
kobiety. Oczywiscie mamy zespoty w zdecydowanej wiekszosci
meskie, jak np. w IT, ale rowniez tutaj kobiety zajmujg wiele
kluczowych stanowisk.

Katarzyna Postek
HR and Payroll Manager, Baltic Ground Services PL

Przekonanie o nieréwnych szansach na rozwoj zawodowy lub awans
najczesciej bierze sie z doswiadczenia - wiasnego, ale tez znajomych
i wspofpracownic. Swoje przeswiadczenie ksztattujemy nie tylko

w pracy, ale rowniez poza niq. Kazdy przeciez doswiadczyt trudnosci
w pogodzeniu zawodowych i prywatnych zobowigzarn albo spotkat
na swojej drodze kobiety, ktore na pewnym etapie kariery spotkaty
sie z duzymi trudnosciami. Tegoroczne wyniki badania sg jednak na
SWOJ sposob optymistyczne, poniewaz odsetek kobiet przekonanych
o réwnych szansach na awans i takie samo wynagrodzenie, rosnie
rok do roku. Oznacza to, Ze coraz wiecej par ma szanse pracowac

w dojrzatym Srodowisku, gdzie pracodawcy nie patrzq na kobiety
przez pryzmat ich stereotypowych obowigzkow i rél petnionych poza
praca.




PRZESZKODY W KARIERZE

TRUDNE POLACZENIE ROL

Przekonanie o nierdwnych szansach jest w duzej mierze
zwigzane przeszkodami, jakich z powodu ptci pracownicy
doswiadczyli w zyciu zawodowym. W tegorocznym
badaniu doswiadczenie takich trudnosci na Sciezce kariery
zadeklarowato 53 proc. kobiet oraz 22 proc. mezczyzn.

W obu przypadkach odsetek jest wyzszy niz w roku
ubiegtym.

Kobiety wsréd przeszkdd najczesciej wymieniaty

szeroko rozumiane faworyzowanie mezczyzn. Ponad
potowa uczestniczek badania zmierzyta sie z przejawami
dyskryminacji ze wzgledu na ptec i zaktadanie mniejszej
dyspozycyjnosci pan w biznesie. Obserwowaty rowniez
krzywdzace kierowanie sie stereotypami w podejmowaniu
decyzji o zatrudnieniu lub awansie. Zgodnie wskazywaty
na brak zaufania do kwalifikacji oraz brak wsparcia
przetozonych w budowaniu autorytetu. Uczestniczki
badania podkreslaty niesprawiedliwe postrzeganie kobiet

jako emocjonalnych, nadwrazliwych i pozbawionych wiedzy

technicznej. Zaznaczaty réwniez, ze w firmach istniejg
,Szklane sufity”, a takze realne trudnosci ,przebicia sie”
w branzach i na stanowiskach tradycyjnie postrzeganych
jako meskie. Co ciekawe, wiele uczestniczek badania

wskazato, ze przeszkody w ich karierze dyktowane
byty rowniez przez kobiety - przetozone, zarzgdzajace,
reprezentantki dziatu HR.

Mezczyzni patrzg na trudnosci wynikajace z ptci z nieco
innej perspektywy. Wskazuja na koniecznos¢ zapewnienia
parytetéw w firmie, co prowadzi do faworyzowania

kobiet i nie pozwala mezczyznom kandydowac na
okreslone stanowiska. W wielu przypadkach odbieraja

taka polityke jako krzywdzaca - skoncentrowang na ptci,

a nie kompetencjach. Lista przeszkdd wymienionych przez
mezczyzn jest krotsza, ale zawiera cenne wskazéwki dla
firm chcacych tworzy¢ polityke zatrudnienia, ceniaca
réznorodnosé i przyjazng pracownikom, bez wzgledu na
ptec. Moze sie bowiem okazac, ze dziatania pracodawcow -
Z zatozenia sprzyjajace réznorodnosci i umachiajace pozycje
kobiet - negatywnie odbijg sie na mezczyznach, dla ktérych
takie aktywnosci nie sg podejmowane.

Czy w swojej karierze napotkatas/ napotkates na jakiekolwiek przeszkody wynikajace z ptci?

47% 53«%

51% 49
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22%
Tak

Nie

10%
Tak

Nie

Jakie przeszkody wynikajace z ptci napotkatas/ napotkates w swojej karierze?*

Faworyzowanie mezczyzn

Dyskryminacja kobiet

Zaktadanie mniejszej dyspozycyjnosci kobiet
Kierowanie sie stereotypami

Brak zaufania do kwalifikacji

Brak wsparcia przy budowaniu autorytetu
Obawa firmy przed zatrudnieniem kobiet
Trudnosci ,,przebicia sie” w branzy

Szklany sufit

Brak wsparcia ze strony innych kobiet
Nieche¢ zarzadu i przetozonych do kobiet
Trudnosci z pogodzeniem pracy

z zyciem prywatnym

Brak zrozumienia dla pracujacych rodzicéw

Trudnosci z powrotem do pracy po urlopie
macierzynskim

Inne**

Faworyzowanie kobiet
Przejawy dyskryminacji

Ograniczenie mozliwosci ubiegania sig
o stanowisko ze wzgledu na ptec

Kierowanie sie stereotypami

Brak zaufania do kwalifikacji
Trudnosci ,,przebicia sie” w branzy

Krzywdzaca koniecznos¢ zapewnienia
parytetow w firmie

Trudnosci z pogodzeniem pracy

Z zyciem prywatnym

Brak wsparcia przy

budowaniu autorytetu

Brak zrozumienia dla pracujacych rodzicow

Inne***

* Procenty nie sumuja sie do 100, poniewaz mozna byto zaznaczy¢ wiecej niz jedng odpowiedz.

** Wsrdd innych kobiety wymieniaty utrudnianie awansu i blokowanie sciezki kariery ze wzgledu na cigze, niestosowne
Zzarty mezczyzn, zachowania noszace znamiona mobbingu, krzywdzaca koniecznos¢ udowodnienia swoich kompetencji,
brak zaufania do kobiet w rolach menedzerskich, zaktadanie wiekszej emocjonalnosci kobiet oraz sktonnos¢ mezczyzn do
budowania meskich zespotow.

*** Wsrdd innych mezczyzni wymieniali pomijanie w programach i szkoleniach rozwijajacych kompetencje miekkie, ale

przeznaczonych tylko dla kobiet, feminizacje niektérych branz, co uniemozliwia mezczyznom kariere w tych obszarach,
protekcjonalne traktowanie oraz sktonnosc¢ kobiet do budowania zenskich zespotdw.
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CORAZ WIECEJ KOBIET WSKAZUJE NA SZEREG
ZWIAZANYCH Z PLCIA PRZESZKOD W KARIERZE, Z KTORYMI
MUSIALY SIE ZMIERZYC. CZY FAKTYCZNIE KOBIETY SA
»PROBLEMATYCZNYMI PRACOWNIKAM/I’?

Magdalena Konopka
Logistics Service Center Manager, Stora Enso

Kobiety to najczesciej osoby dobrze zorganizowane, szukajace
rozwigzan i dazace do kompromisu. W wielu firmach panuje btedne
przekonanie, Zze sq zbyt emocjonalne i nie posiadajg umiejetnosci
zarzqdczych, a co za tym idzie - sq pomijane w awansach.
Tymczasem patrzac na mojq obecng firme i strukture taricucha
dostaw, kobiety zajmuja wiekszos¢ stanowisk kierowniczych. To
powoduje, ze mamy bardzo duzg dyscypline spotkarn, szanujemy
SWGj czas i czas innych. Rozmawiamy o konkretnych rozwigzaniach
bez wyolbrzymiania zagadnien. Kobiety to swietne specjalistki

w zarzadzaniu ludZzmi, rowniez z uwagi na wiekszy poziom empatii.
Nie sg problematycznymi pracownikami dla firm, ale ich ogromna
wartoscia.

Katarzyna Postek
HR and Payroll Manager, Baltic Ground Services PL

Zarowno kobiety, jak i mezczyZni moga byc¢ swietnymi
pracownikami. Kazdy powinien byc oceniany przez pryzmat
kompetencji i doswiadczenia, a nie ptci. Wyniki badania wskazujg
Jjednak, Ze nadal nawet najbardziej kompetentne i doswiadczone
pracownice potrafig by¢ pomijane w momencie awansow,

a kandydatki do pracy przegrywac z kandydatami o identycznych
kwalifikacjach. Jednym z powodow tej sytuacji jest krzywdzace
postrzeganie kobiet przez pryzmat rodzicielstwa, a co za tym idzie

- rzekomo mniejszej dyspozycyjnosci i zaangazowania w prace.

A przeciez wyzwanie pogodzenia pracy zawodowej i wychowywania
dzieci w coraz wiekszym stopniu dotyka zarowno kobiet, jak

i mezczyzn. Warto poczekac na zmotywowang i oddang specjalistke,
ktdra odda to zaufanie w swoim zaangazowaniu. Oczywiscie, urlop
macierzyriski oznacza koniecznosc¢ zorganizowania pracy zespotu

w nowy sposob, ale firmom sie to opfaca.




RODZICE W PRACY

SZTUKA £ACZENIA ROL

Osoby, ktore tacza role zawodows i rodzica, stanowig
niemal potowe zatrudnionych w firmach. Wychowywanie
dzieci i taczenie rdl jest jednak duzym wyzwaniem. Az
64 proc. kobiet i 45 proc. mezczyzn deklaruje, ze naich
drodze zawodowej pojawity sie przeszkody zwigzane

Z pogodzeniem pracy z wychowywaniem dzieci. Odsetek
rodzicow napotykajacych na trudnosci zwigzane z trudng
sztuka taczenia roél, rosnie rok do roku.

Najczesciej jako sytuacje problematyczng uczestnicy
badania wskazujg koniecznos¢ wyboru miedzy
Zaangazowaniem w zycie rodzinne i zawodowe. Zaréwno
kobiety, jak i mezczyzni podkreslaja, ze obowigzki
zawodowe utrudniajg petne uczestnictwo w zyciu dziecka

i Znacznie ograniczajg czas spedzany z rodzing. Zgodnie
wymieniaja réwniez sytuacje zwigzane z chorobg dziecka

i zwigzany z tym brak mozliwosci wziecia dni wolnych.
Czesto méwig takze o braku utatwien ze strony pracodawcy
- nieelastyczne godziny pracy, nadgodziny i wyjazdy bardzo
czesto utrudniajg realizacje obowigzkéw domowych. Kobiety
dodatkowo wskazujg na koniecznos$¢ szybkiego powrotu

po urlopie macierzynskim oraz trudnosci z powrotem

na uprzednio zajmowane stanowisko. Podkreslajg brak

Czy wychowujesz obecnie dziecko/ dzieci?

przychylnosci firmy, przetozonych i wspoétpracownikow
wobec macierzynistwa. Zauwazajg ponadto brak zwyktej
zyczliwosci - zwtaszcza ze strony 0sob, ktére obecnie nie
wychowuja dzieci.

Organizacje na szczescie coraz chetniej otwieraja sie

na potrzeby rodzicéw. Wiele firm zawiera w swojej

ofercie swiadczen dodatkowych benefity dla tej grupy.
Oprdécz rozwigzan pracy elastycznej i mozliwosci pracy

z domu, utatwiajgcej pogodzenie obowigzkdéw rodzinnych

i zawodowych, firmy oferujg dodatkowe dni urlopowe,
dofinansowanie opieki nad dzieckiem oraz przedtuzony
urlop rodzicielski. Rodzice moga liczy¢ rowniez na bony
prezentowe oraz dofinansowanie wyprawki. Jednoczesnie
nawet co trzeci rodzic nie wie czy w obecnym miejscu pracy
dostepne sg swiadczenia dla pracujacych rodzicow. Nawet
jesli pracodawca przewiduje pomoc w tym obszarze, to brak
Swiadomosci zatrudnionych jest duza stratg. Przekonanie,
ze firma dba o zycie rodzinne pracownika przektada sie
bowiem na lepsze postrzeganie i promowanie wizerunku
swojego miejsca pracy jako miejsca przyjaznego rodzinie.

56%
Tak

Nie

594
Tak

Nie

‘ ‘ Bardzo pozytywnym sygnatem jest to, ze coraz wiecej
firm oferuje udogodnienia dla rodzicéw. Ztobek lub przedszkole
w firmie, dodatkowa opieka medyczna dla cztonkéw rodziny,
ubezpieczenie, elastyczny czas pracy - to tylko niektore
rozwigzania pozwalajgce pracownikom potgczyc¢ obowigzki

Aleksandra Tyszkiewicz
Dyrektor
Hays Poland
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zawodowe i rodzinne, a firmom - zatrzymac najlepszych
specjalistow w strukturach. Firmy sg coraz bardziej otwarte, ale
ich przychylnosc zalezy w duzej mierze od tego, jak pracownik
przygotowuje organizacje i swoj zespot na zmiany zachodzace
W zycCiu osobistym. Warto o tym pamietac, poniewaz relacja
pracownika z firma zawsze przebiega dwukierunkowo.
Szczerose, otwartosé i zaufanie musza by¢ wzajemne. , ,

Czy w Twojej karierze zawodowej pojawity sie przeszkody w pogodzeniu pracy z wychowywaniem

dziecka/ dzieci?*

Nie

64«
Tak

Nie

* Tylko osoby, ktére wychowywaty lub wychowuja dziecko/ dzieci.

459
Tak

Jakie przeszkody zwigzane z pogodzeniem pracy z wychowywaniem dziecka/ dzieci pojawity sie

w Twojej karierze zawodowej?*

Koniecznos$¢ wyboru miedzy zaangazowaniem
w zycie rodzinne lub zawodowe

Zbyt mato czasu na
przebywanie z bliskimi

Brak mozliwosci petnego
uczestnictwa w zyciu dziecka

Trudnosci z wzieciem dni wolnych
podczas choroby dziecka

Brak utatwien ze strony pracodawcy
(nieelastyczne godziny pracy, nadgodziny)

Brak zyczliwosci ze strony osob, ktére
obecnie nie wychowuja dzieci

Trudnosci z powrotem po urlopie
macierzynskim na zajmowane stanowisko
Brak przychylnosci firmy, przetozonych

i wspotpracownikéw wobec macierzyrstwa

Koniecznosc¢ szybkiego powrotu po
urlopie macierzynskim

Inne**

Koniecznos$¢ wyboru miedzy zaangazowaniem
w zycie rodzinne lub zawodowe

Zbyt mato czasu na
przebywanie z bliskimi

Brak mozliwosci petnego
uczestnictwa w zyciu dziecka

Brak utatwien ze strony pracodawcy
(nieelastyczne godziny pracy, nadgodziny)

Trudnosci z wzieciem dni wolnych
podczas choroby dziecka

Brak zyczliwosci ze strony osob, ktére
obecnie nie wychowuja dzieci

Brak przychylnosci firmy, przetozonych

i wspotpracownikéw wobec macierzynstwa
Inne***

0% 20% 40%

60%

80% 100%

80% 100%

* Tylko osoby, ktére wychowywaty \ubrwychcwuja dziecko/ dzieci. Procenty nie sumuja sie do 100, poniewaz mozna byto

zaznaczy¢ wiecej niz jedng odpowiedz.

** Wsrdd innych kobiety wymieniaty gorsze traktowanie przez wspoétpracownikéw i przetozonych po powrocie z urlopu
macierzynskiego; niestosowne komentarze - najczesciej ze strony 0séb, ktére nie wychowuja dzieci; czeste wyjazdy stuzbowe;

brak elastycznosci pracodawcy; wysokie koszty opieki nad dzie¢mi; obowiazki zawodowe uniemozliwiajace opieke nad

dzieckiem.

*** Wsrdd innych mezczyzni wymieniali dyskryminujace ich prawo pracy, ktére ogranicza udziat ojca w zyciu dziecka; brak
elastycznosci pracodawcy pod katem godzin pracy przedszkola lub $wietlicy; wymiar urlopu nieadekwatny do czasu wolnego

przewidzianego w szkole dziecka; wysokie koszty opieki nad dzie¢mi.
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RODZICE W PRACY

Czy firma, w ktorej obecnie pracujesz, oferuje dodatkowe benefity osobom wychowujgcym dzieci?

16%

Nie wiem o

52%

22%

Nie wiem

32% 50% 28%

Jakie dodatkowe benefity oferowane sq osobom wychowujacym dzieci?*

Elastyczne godziny pracy

Mozliwo$¢ pracy z domu/ home office

Dodatkowe dni urlopowe

Przedtuzony urlop rodzicielski

Dofinansowanie opieki nad dzieckiem

Dofinansowanie wyjazdéw wakacyjnych

Bony prezentowe

Dofinansowanie wyprawki

Inne**
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* Tylko osoby, ktre pracuja w firmach oferujacych dodatkowe benefity osobom wychowujacym dzieci. Procenty nie sumuja sie
do 100, poniewaz mozna byto zaznaczy¢ wiecej niz jedng odpowiedz.

** Wsrod innych respondenci wymieniali mozliwos¢ zabrania dziecka do pracy, jesli jest taka koniecznos¢, przedszkole lub
ztobek w miejscu pracy, paczki Swigteczne i imprezy dla dzieci, pakiety medyczne dla cztonkéw rodziny, kolonie dla dzieci
organizowane przez firme, specjalistyczne wsparcie dla rodzicéw w zakresie pracy z dzie¢mi; dofinansowanie podrecznikéw
oraz kacik dla dzieci w siedzibie firmy.

l

AZ 64 PROC. KOBIET | 45 PROC. MEZCZYZN NAPOTKALO NA
PRZESZKODY ZWIAZANE Z POGODZENIEM PRACY Z WYCHOWANIEM
DZIECKA. JAK ORGANIZACJE MOGA POMOC RODZICOM?

Bartosz Ciotkowski
Dyrektor Generalny polskiego oddziatu Mastercard Europe, Mastercard

Organizacje moga i powinny wspiera¢ swoich pracownikow w faczeniu rol
rodzinnych z zawodowymi. W Mastercard oferujemy pracownikom m.in.
8-tygodniowy, pfatny urlop ojcowski. Dzieki temu rodzice mogg wspdinie
zdecydowacd, czy w tym czasie razem beda zajmowac sie dzieckiem,

czy podzielg sie opieka. Dla mtodych rodzicow to bardzo wazne, bo

daje mozliwosc wyboru, wiekszg swobode i poczucie bezpieczeristwa.
Pracownicy bardzo chetnie korzystajq z tego rozwigzania i bardzo je cenig.
Dajemy takze mozliwosc pracy zdalnej i oferujemy elastyczny czas pracy,
aby wszystkim pracujgcym rodzicom fatwiej byto pofaczyc role rodzinne

i zawodowe. Takie podejscie sprawia, Ze pracownicy sg bardziej spetnieni,
spokojnie wypetniaja swoje obowigzki i majg poczucie, Zze pracodawca

o nich dba.

Ewa Carr-de Avelon
Country Manager & Enterprise Shared Service Center Head, AXA XL

Pracodawca dysponuje szerokim wachlarzem dziatan sprzyjajacych
faczeniu pracy zawodowej z Zyciem prywatnym. Czasem wystarcza
proste rozwigzania organizacyjne, takie jak elastyczne godziny pracy,
umoZzliwiajgce zawozenie i odbieranie dzieci ze szkoty czy przedszkola, czy
zasada unikania organizacji waznych spotkan we wczesnych godzinach
porannych lub péZnym popotudniem. Niektdre z rozwigzan wymagajq
nieco wiekszych inwestycji, ale nadal warte sq zachodu. Nalezy do nich
niewatpliwie tak zwana ,,praca z domu”. Praca zdalna w wybrane dni
tygodnia pozwala zaoszczedzic czas dojazdow i utatwia potaczenie
obowigzkdw domowych z rodzicielskimi. Nasi pracownicy bardzo to sobie
cenig. Wazne jest takze ubezpieczenie medyczne obejmujace nie tylko
pracownika, ale i jego rodzine, szczegdinie dzieci. Catosci dopetniaja mite
elementy budujace wiez catych rodzin z pracodawca: pracownicze pikniki
z udziatem dzieci, firmowe mikofajki czy rodzinne zwiedzanie biura.

Piotr Dziwok
Prezes Zarzadu, Shell Polska

RodZzicielstwo ma ogromne znaczenie. Stanowi rowniez wyzwanie,

w ktorym pracodawca moze choc troche pomadc. W Shell staramy sie
wspierac pracownikow taczacych role rodzinne z zawodowymi. Nie
chcemy zmuszac do dokonywania wyboru mieazy zyciem prywatnym

a zawodowym, dlatego oferujemy szereg udogodnier dla obecnych

i przysztych rodzicow. Jak pokazuja badania, jedng z gtownych przyczyn
zaprzestania aktywnosci zawodowej wsrod kobiet w Polsce sq obowigzki
domowe, ktdrych liczba zdecydowanie rosnie po zatozeniu rodziny

i urodzeniu dziecka. Aktualnie w Shell w Polsce 61% menedzerow to
kobiety, dlatego kwestia ptynnego i komfortowego powrotu do pracy po
urlopie macierzyriskim jest dla nas bardzo istotna. Wspieramy kobiety
oferujagc mozliwosc elastycznej organizacji pracy, pracy zdalnej, a takze
zapewniajgc dedykowane pokoje dla matek karmigcych, a w niektdrych
naszych biurach - rowniez loddwki do przechowywania pokarmu. Grupa
Parents Network dziatajaca w ramach Shell, pozwala znaleZ¢ inspiracje

na godzenie zycia zawodowego z rodzinnym. Uznajemy jednoczesnie, Zze
aktywne wigczenie matek matych dzieci w prace po urodzeniu dziecka nie
Jest mozZliwe bez silnej, wspierajgcej roli ojcow. Z tego wzgledu pracujgcych
u nas ojcow zachecamy do wziecia urlopow ojcowskich, a takze do
korzystania z urlopow rodzicielskich, ktorych z roku na rok odnotowujemy
coraz wiecey.




JESZCZE BARDZIEJ ELASTYCZNIE

ROZWIAZANIE, KTORE SIE OPLACA

Na mniejsza liczbe kobiet na wysokich stanowiskach
wptywa m.in. ich niska aktywnos¢ zawodowa. Wspdtczynnik
aktywnosci Polek jest nizszy od sredniej dla catej Europy
Srodkowej. Z jednej strony wynika to z nizszego wieku
emerytalnego kobiet. Z drugiej jednak istotng bariere
stanowi nadal niska dostepnos¢ pracy elastycznej oraz
modelu pracy na czes¢ etatu. W Polsce tylko co dziesigta
kobieta pracuje w niepetnym wymiarze czasu, podczas
kiedy w niektérych krajach nordyckich jest to nawet co
czwarta kobieta. Ponadto wcigz stabe rozpowszechnienie
elastycznego ksztattowania czasu pracy sprawia, ze czesé
kobiet ,,wypada” z rynku pracy.

Prace elastyczng oferuje obecnie okoto 70 proc. firm.
Najczesciej elastycznos$é oznacza mozliwos¢ rozpoczynania
pracy w okreslonym przedziale czasowym, prace zdalna
(home office) albo opcje do wykorzystania przy realizacji
konkretnego projektu.

Co ciekawe, istnieje pewna réznica w postrzeganiu
dostepnosci rozwiagzan elastycznej pracy przez mezczyzn

i kobiety. W tym roku 62 proc. kobiet wobec 72 proc.
mezczyzn wskazato, ze w obecnym miejscu pracy

moze skorzystac z elastycznosci w pracy. Cho¢ réznica

w postrzeganiu jest widoczna, to odsetek pracownikéw
mowigcych o dostepnosci pracy elastycznej jest wiekszy niz
w roku ubiegtym. Rosnie tez odsetek pracownikéw, ktorzy
mowig, ze praca elastyczna ma dla nich ogromne znaczenie.

Czy w firmie, w ktorej obecnie pracujesz, wystepuje mozliwos¢ pracy elastycznej?

Nie wiem [ ]

34% 62%

Paulina tukaszuk

Communications Manager
Hays Poland
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Nie wiem [

23% 72%

‘ ‘ Znaczenie elastycznosci w pracy podkreslajg pracownicy
we wszystkich badaniach Hays. Dzis takie udogodnienie
powinno byc¢ dostepne w kazdej organizacji, o ile stanowisko
nie wymaga fizycznej obecnosci w biurze. Praca elastyczna nie
powinna by¢ traktowana jako przywilej, ale sposdb
wykonywania zawodowych obowigzkow. To rozwigzanie
korzystne nie tylko dla kobiet - ktore jednak bedg chetnigj
planowac swojg zawodowag przysztosc, gdy nie bedg wybierac
czy poswiecic¢ obszar zawodowego rozwoju kosztem
zobowigzan rodzinnych - ale tez dla pracownikow
potrzebujacych czasu na pozazawodowe aktywnosci oraz dla
0s6b opiekujacych sie rodzicami. , ,

Ktére z rozwigzan pracy elastycznej funkcjonuja w firmie, w ktérej pracujesz?*
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* Procenty nie sumuja sie do 100, poniewaz mozna byto zaznaczy¢ wiecej niz jedng odpowiedz.
** Wsréd innych respondenci wymieniali dodatkowe - okolicznosciowe dni urlopowe, zadaniowy czas pracy, mozliwos¢
odebrania nadgodzin w okresach mniejszego natezenia pracy oraz indywidualne ustalenie godzin pracy.

Z ktorych rozwiqzan pracy elastycznej korzystasz?*
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* Procenty nie sumuja sie do 100, poniewaz mozna byto zaznaczy¢ wiecej niz jedng odpowiedz.
** Wsréd innych respondenci wymieniali dodatkowe - okolicznosciowe dni urlopowe, zadaniowy czas pracy, mozliwosc
odebrania nadgodzin w okresach mniejszego natezenia pracy oraz indywidualne ustalenie godzin pracy.

Czy mozliwos¢ pracy elastycznej jest dla Ciebie wazna?
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CZY ROZWIAZANIA PRACY ELASTYCZNEJ POPRAWIAJA SYTUACJE
KOBIET NA RYNKU PRACY, CZY TAKI CHARAKTER PRACY MOZE
OGRANICZAC ROZWOJ ZAWODOWY?

Bartosz Ciotkowski
Dyrektor Generalny polskiego oddziatu Mastercard Europe, Mastercard

Elastyczny czas pracy to bardzo dobre rozwigzanie - zaréwno dla
pracodawcy, jak i pracownikow. Jest ono wygodne szczegdlnie dla
pracujacych rodzicow, ktdrzy muszq godzic ze sobg rozne role i obowigzki.
W Mastercard to rozwigzanie jest bardzo doceniane m.in. przez
menedzerdw, ktorych nie rozliczamy z osmiu godzin spedzonych przy
biurku. Jestesmy przekonani, Ze dzieki swobodzie zarzadzania swoim
czasem, mogq 9o lepiej wykorzystac. Kazdy sam wypracowuje Swoj
system. Mozna na przykfad mniej pracowac w ciggu dnia i wtedy zajac¢

sie dziecmi, a obowigzki zawodowe zostawic na wieczor. W przypadku
kobiet elastyczny czas pracy zwieksza poczucie bezpieczeristwa, bo

z jednej strony kobieta moze realizowac sie jako matka, a z drugiej - wcigz
byc aktywna zawodowo. To bardzo wazne - dla pracownikow i dla firm.
Pracodawca nie tylko udziela wsparcia swoim zatrudnionym, ale rowniez
nie traci dobrych pracownikow.



PRZYJAZNY RYNEK PRACY

SUKCES PODYKTOWANY WSPARCIEM | ZAANGAZOWANIEM

Nierowne traktowanie kobiet i mezczyzn, o ktérym mowia Rowniez awans Polski w zestawieniu krajow, gdzie rynek
uczestnicy badania Hays Poland, to gtéwnie skutek pracy jest przyjazny kobietom, nie jest przypadkowy. Warto
nieprawidtowosci, przekonan i stereotypdw na temat kobiet podkresli¢, ze Polska jest drugim po Luksemburgu krajem,
na rynku pracy, funkcjonujacych w spoteczenstwie. 54 proc. ktory od 2000 r. wykonat najwiekszy skok w dostepnosci

kobiet i 76 proc. mezczyzn uwaza bowiem, ze polski rynek i przyjaznosci rynku pracy dla kobiet, awansujac az o 1
pracy to miejsce coraz bardziej dostepne i przyjazne dla pozycji.
kobiet.

Pracownicy, ktérzy doceniajg otwartos¢ rynku pracy,
podkreslaja przy tym przyktady firm, ktére stawiaja na
budowanie przyjaznego miejsca pracy i réznorodnego,
efektywnego zespotu. Wiele pozytywnych zmian widzimy
zaréwno w zakresie wspierania kobiet przez pracodawcow,
ale tez w ramach wtasnej motywacji do budowania kariery
i bycia przyktadem dla innych.

Czy zgadzasz sie ze stwierdzeniem, ze polski rynek pracy to miejsce coraz bardziej dostepne i przyjazne
dla kobiet?

21%

Nie wiem [ ) Niewiem [ ]
25% 54 99 76%
Nie Tak Nie Tak

‘ ‘ Dzieki dyskusji, scieraniu sie odmiennych punktéw
widzenia i wspotpracy, dochodzi do podejmowania
trafniejszych decyzji. Réznorodny zespodt to nowe sposoby
rozwigzywania istniejgcych problemaéw i odkrywanie kolejnych
obszaréow biznesowych. Obecnosc¢ kobiet w poszczegdlnych
zespotach i na stanowiskach kierowniczych jest jednym ze
srodkéw do osiggniecia tego celu. Pracodawcy sg tego coraz
bardziej swiadomi, dzieki czemu polski rynek pracy to migjsce
coraz bardziej dostepne i przyjazne dla kobiet. W utrzymaniu
tego pozytywnego trendu nadal potrzebne bedzie zaréwno
wsparcie, jakiego kobiety moga doswiadczyc ze strony
pracodawcow, jak rowniez ich wiasna motywacja. , ,

Charles Carnall

Dyrektor Zarzadzajacy
Hays Poland
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CZY POLSKI RYNEK PRACY TO MIEJSCE CORAZ BARDZIEJ DOSTEPNE
| PRZYJAZNE DLA KOBIET?

Magdalena Konopka
Logistics Service Center Manager, Stora Enso

Na przestrzeni lat polski rynek pracy faktycznie zmienia sie w kontekscie
zatrudniania kobiet - w szczegdlnosci na stanowiskach kierowniczych.

Ten trend widoczny jest w firmach z kapitatem zagranicznym, zwtaszcza

w firmach, ktdre wywodza sie z krajow skandynawskich. Coraz wiecej
organizacji stara sie budowac przyjazne miejsce pracy, ktdre pozwala na
pogodzenie obowigzkow pracowniczych z wyzwaniami Zycia codziennego.
Wiprowadza sie elastyczny czas pracy lub mozliwosc pracy zdalnej.
Pojawiajg sie rowniez firmy, ktore duzy nacisk ktada na rownowage
miedzy zyciem prywatnym a zawodowym czy parytety w obsadzaniu
stanowisk kierowniczych. Mysle, Zze kierunek w Polsce jest dobry, jednak
uwzgledniajgc potencjat kobiet, powinien byc on znacznie szybszy.




ZACZAC OD SIEBIE

Z jednej strony wsparcie pracodawcy,

ale z drugiej wtasna postawa, ambicja

i podazanie za obrang sciezkg kariery,

sg niezbedne do osiggniecia sukcesu

w biznesie. Dzi$ prawie potowa
menedzerow w Polsce to kobiety, co pod
tym wzgledem pozycjonuje nasz kraj

w Swiatowej czotowce. Pytanie jednak, jaka
czeka nas przysztosc.

Analiza wskaznikéw przez pryzmat ptci zatrudnionych to
najpopularniejszy sposéb na wskazanie réznic na rynku pracy
- zardwno w zakresie specjalizacji, wynagrodzenia, jak réwniez
postrzegania swojego czasu pracy i zawodowej satysfakcji.
Wiele réznic podyktowanych jest uwarunkowaniami
historycznymi - poczatkowo pracowali tylko mezczyzni,
podczas kiedy kobiety stopniowo wkraczaty na rynek pracy.

| tak wobec kobiet, ktore 70 lat temu stanowity 1/3 wszystkich
zatrudnionych w Polsce, dzi$ jest to blisko potowa. Dzi$
réwniez kobiety sg traktowane na rynku pracy tak samo jak
mezczyzni. Obserwujemy sukcesywne zmniejszanie sie luki
ptacowej w wynagrodzeniu kobiet i mezczyzn oraz coraz
nizszg stope bezrobocia wsrdd kobiet.

W takim kontekscie niezwykle ciekawe wydaja sie wnioski

z badania Platformy Pracodawcéw RP ,Kierunek - Kobieta
biznesu”, przeprowadzonego wsrdd studentek, a wiec
pokolenia wiasnie wkraczajacego na rynek pracy. Okazuje sie,
ze mtode kobiety sg Swietnie wyksztatcone, majg wszelkie
predyspozycje do zarzadzania firma, prowadzenia biznesu

i rozwoju kariery, ale - zdaniem ich samych - czesto nie
wykorzystuja wiedzy i umiejetnosci, poniewaz brakuje im
odwagi, hamuje je stres. Majg nizsze oczekiwania od swoich
kolegdéw pod wzgledem wynagrodzenia w przysztosci, chociaz
wiekszg ched rozwoju i zdobywania nowych umiejetnosci.
Mtode kobiety w wigkszym stopniu cenig sobie dogodna
lokalizacje i brak stresu zwigzanego z praca.
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W duzej mierze perspektywa mtodych kobiet podyktowana
jest swiadomoscia zadan, wynikajacych z przypisanych im rol
spotecznych. To przekonania ptynace z naszej mentalnosci.
Nadal niewystarczajgco promowane sg kobiety ambitne

i spetnione. A poniewaz zmiana zaczyna sie od nas samych,
najwiecej pracy dotyczy¢ musi stereotypowego postrzegania
roli kobiety. Kluczowa i niezbedna jest praca kobiet nad
wiarg we wiasne sity, podejmowanie ryzyka, przebojowos¢

i otwartos¢ w partnerskiej wspotpracy z mezczyznami. Nie
bez znaczenia pozostaje wspdtpraca i solidarnos¢ kobiet

w biznesie oraz networking.

Barierg dla kobiet moze by¢ stabe - w poréwnaniu z wieloma
krajami Europy Zachodniej - rozpowszechnienie elastycznego
czasu pracy. Takie rozwigzania poprawiaja rowniez

sytuacje pracujgcych rodzicéw i majg pozytywny wptyw na
zréznicowanie ptci w miejscu pracy.

Z tegorocznego raportu wynika, ze firmy coraz chetnigj
odpowiadajg na potrzeby i oczekiwania swoich pracownic.
Widza, ze réznorodnos$¢ w miejscu pracy to jednak nie tylko
dobra praktyka czy element odpowiedzialnego biznesu,

ale tez lepsze wyniki i kondycja spoétki. W dynamicznie
zmieniajgcym sie otoczeniu potrzebne bedg jednak
rozwigzania systemowe, ktére pomoga znalez¢ m.in.
odpowiedz na pytanie, jak potaczy¢ zycie prywatne z zyciem
zawodowym.

Z pewnoscig kazda organizacja powinna wypracowac
wiasciwy sobie zestaw inicjatyw i dobrych praktyk,
pozostawiajac przy tym pole do inicjatywy pracownikom.
Wiele uwagi pracodawcy powinni poswieci¢ kobietom
wkraczajacym na rynek pracy i umacnia¢ ich poczucie wtasnej
wartosci. Mam nadzieje, ze rekomendacje przedstawione

w dalszej czesci raportu, postuzg za przyktady dziatan

i zostang przedyskutowane w wielu firmach.

Paulina tukaszuk
Communications Manager
Hays Poland
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DROGA NA SZCZYT

KOBIETOM, KTORE CHCA OSIAGNAC SUKCES, REKOMENDUJE...

Katarzyna Borkowska
Wiceprezes Zarzadu/ CEO, HELIOS S.A.

...aby zapomniaty o ograniczeniach i uwierzyty, Zze osiggniecie sukcesu zalezy od nas samych.

Ewa Carr-de Avelon
Country Manager & Enterprise Shared Service Center Head, AXA XL

...aby nie probowaty nasladowac innych i szukac sprawdzonych scenariuszy. Lepiej podgzac za
SWojg intuicjg i pamietac, Zze udane Zycie rodzinne i spetnienie zawodowe to dwie strony tego
samego medalu - jedno bez drugiego zawsze pozostawia uczucie niedosytu.

Bartosz Ciotkowski
Dyrektor Generalny polskiego oddziatu Mastercard Europe, Mastercard

...aby byty odwazne, wierzyty w siebie i walczyty o swoje. Wiele razy widziatem uzdolnione kobiety,
ktore nie miaty Smiatosci siegac po to, co im sie nalezy, dlatego dzis zachecam wszystkie panie, aby
nie baty sie wejsc na droge do sukcesu.

Piotr Dziwok
Prezes Zarzadu, Shell Polska

... aby wierzyty w siebie i doceniaty swoje umiejetnosci, wiedze, wartosci i doswiadczenie, a takze
aktywnie walczyty o prawo do rownego i sprawiedliwego traktowania w miejscu pracy.

Piotr Grzadziel
Zatozyciel, Top Personal Branding

...aby starafty sie zwiekszac swojg widocznosc¢ w profesjonalnych mediach spotecznosciowych, bo to
drastycznie zwieksza szanse na Sukces.

Dorota Wéjtowicz
Dyrektor HR w Polsce i Czechach oraz EMEA HR BP Dziatu Produkcji i tancucha Dostaw,
Barry Callebaut

...aby poznaty siebie, zrozumiaty co jest dla nich sukcesem i dazyty do realizacji celu. Aby realizujgc
SWOj plan realnie oceniaty sytuacje i w razie potrzeby korygowaty go, ale tez zawsze czuty sie
dobrze ze swoimi wyborami.

Katarzyna Postek
HR and Payroll Manager, Baltic Ground Services PL

..aby odwaznie wychodzitu z zawodowa inicjatywa, wierzyty w siebie - w swoje kompetencje
i umiejetnosci, ale tez dbaty o siebie i swoje zycie osobiste.



SZERSZA PERSPEKTYWA DZIEKI ROZNYM KOMPETENCJOM

W jakim kierunku powinien zmierzac polski rynek pracy? Na pewno ocena
pracownikoéw przez pryzmat posiadanych przez nich kompetencji powinna by¢
standardem. Z pewnoscig rowniez powinnisSmy dazy¢ do tego, by aktywnos¢
kobiet rosta i aby nie pozostawaty w domu na dtuzszy czas i wypadaty z rynku.
W biznesie sprawdzajg sie organizacje, w ktérych jest duze zréznicowanie ptci,
wieku i kompetencji. Dzieki temu ludzie, naturalnie réznigcy sie od siebie, moga
sie nawzajem uzupetniac.

Przyczyn nieréwnosci na rynku pracy nie mozna sprowadzac do ztej woli
pracodawcy, ktéry celowo dyskryminuje kobiety. W duzej mierze wynika to

z czynnikow, ktére jako stereotypy tkwig w nas samych, kulturze, procesie
wychowania. Warto zwrdci¢ uwage, ze juz jezyk polski jest w swojej naturze
dyskryminujacy i niewdzieczny dla kobiet. Role w firmach, nazwy stanowisk
czesto sg meskie a ich zenskie odpowiedniki brzmia Smiesznie. Gdy dwadziescia
lat temu media zaczynaty uzywac sformutowania ,postanka”, wszystkim
wydawato sie ono $mieszne. A skoro przyczyny pewnej nieréwnosci sg gteboko
zakorzenione, to wiele czasu zajmuje zmiana na lepsze.

Na szczescie coraz wiecej sygnatéw swiadczy o poprawiajacej sie sytuacji.
Firmy chetnie odpowiadaja na potrzeby i oczekiwania swoich pracownic.
Coraz wiecej organizacji realizuje inicjatywy wspierajgce rozwoéj zawodowy

W miejscu pracy - bez wzgledu na ptec. Pracodawcy widza coraz wyrazniej,

ze roznorodnos¢ w miejscu pracy to jednak nie tylko dobra praktyka czy
element odpowiedzialnego biznesu, ale tez lepsze wyniki i kondycja spotki.
Polityka réznorodnosci ma dobry wptyw na kulture organizacyjna, reputacje
firmy oraz morale pracownikéw. Dlatego tez organizacje powinny jeszcze
mocniej koncentrowac sie na wewnetrznych inicjatywach, ukierunkowanych na
zatrzymanie w strukturze firmy oraz rozwijanie utalentowanych pracownic.

Warto jednoczesnie podkresli¢, ze dywersyfikacja ptci w miejscu pracy nie polega
jedynie na utrzymywaniu odpowiedniej liczby kobiet w zarzadach firm, ale na
zapewnieniu profesjonalistkom mozliwosci awansu. W ten sposéb organizacje
zwieksza dostepnosé kandydatow na stanowiska najwyzszego szczebla,
poszerzajac pule o wysoko wykwalifikowane specjalistki.

PRZYJAZNE MIEJSCE PRACY

Przyjazne miejsce pracy to nie tylko firma, w ktérej nie dyskryminuje sie pracownikow ze
wzgledu na ich ptec, ale docenia z uwagi na kompetencje. To réwniez miejsce, gdzie umozliwia
sie pracownikom realizowanie zadan w sposéb zgodny z ich potrzebami i preferencjami.
Elastycznos¢ i inne rozwigzania utatwiajgce taczenie zycia rodzinnego i obowigzkéw zawodowych
sg elementami oferty, ktérych organizacje nie moga pomija¢. Nie chodzi o faworyzowanie kobiet
na tle innych pracownikéw, ale o tworzenie dla nich takich warunkéw pracy, aby pogodzenie
petnionych w zyciu rél byto maksymalnie komfortowe.

ROZWOJ SIE OPLACA

Pracodawcy powinni inwestowac w szkolenia i rozwdj utalentowanych pracownikéw, zapewnic
dostep do programéw mentoringowych oraz podejmowac decyzje o awansach na podstawie
kwalifikacji i doswiadczenia kandydatow. Nadrzednym celem powinno by¢ wspieranie pewnosci
siebie oraz wzmacnianie przekonania, ze prace mozna taczyc¢ z zobowigzaniami rodzinnymi

i osobistymi. Dla wielu kobiet atrakcyjne - i potrzebne - sg programy mentoringowe, w ktérych
specjalistki niepewne swojej pozycji moga uczyc sie od najlepszych. Kobieta, ktéra w strukturach
firmy przemierzyta kilka szczebli kariery i zajmuje obecnie jedno z kluczowych stanowisk, jest
réowniez doskonatym ambasadorem firmy, ktéry przycigga ambitne kobiety.

PRACA ELASTYCZNA

Barierg dla kobiet moze by¢ stabe, w poréwnaniu z wieloma krajami Europy Zachodniej,
rozpowszechnienie elastycznego ksztattowania czasu pracy. Czesto stajg przed wyborem -
praca albo dzieci. Jesli wybierajg zobowigzania rodzinne, to zwykle na dtugo wypadaja z rynku

i w konsekwencji rzadziej awansuja. Mozliwos¢ pracy elastycznej jest dla kobiet bardzo wazna.
Co wiecej, takie rozwigzania zdecydowanie poprawiajg ich sytuacje na rynku i majg pozytywny
wptyw na zréznicowanie ptci w miejscu pracy. Kobiety chetniej beda planowac swoja zawodowa
przysztosé, jesli bedg mogty przynajmniej czesciowo dopasowac godziny i miejsce pracy do
zobowigzan rodzinnych.

DOSC STEREOTYPOW

Kobieta jest ugodowa i troszczy sie o innych, podczas kiedy mezczyzna krzyczy i duzo wymaga?
Z badan wynika, ze to stereotyp. Wystepuja pewne roznice w stylach zarzgdzania, natomiast
wynikajg one nie z ptci szefa, lecz z faktu, iz kobiety wcigz stanowia mniejszo$¢ na stanowiskach
zarzadczych i tym samym stanowig mniejsza grupe poréwnawcza.
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