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Nowe przyewodsztwo

2021 roku czujemy to tak mocno jak ni-

gdy dotad: $wiat stoi na rozdrozu. Po-

trzebujemy wizji przysztosci i zupehie

nowej narracji. Potrzebujemy nowego
typu przywddztwa — nastawionego na szeroka perspek-
tywe, zrownowazone bycie w §wiecie, na wspolczucie
i odpowiedzialno$¢. Takimi liderami sa coraz cze¢sciej
kobiety. Wida¢ to wyraznie przy walce ze skutkami
pandemii, widac¢ to w czasie protestow spoleczno-poli-
tycznych. Po raz pierwszy w historii kobiety naprawde
realizuja swdj potencjal, zmieniaja Swiat i walcza o sie-
bie. Ale nie tylko o siebie, bo tez o rownos¢, sprawiedli-
wos$¢, wolnos¢ i demokracje. W Argentynie, w Indiach,
w Polsce, na Bialorusi i wszedzie - stycha¢ ich glos.
A my w ,Perspektywy Women in Tech” dbamy o to,
aby bylo go stycha¢ mocno takze w technologiach i na-
uce. Poniewaz to technologie i madra refleksja huma-
nistyczna maja szanse¢ rozwiazac¢ najbardziej palace
problemy wspolczesnosci. Warunkiem tego jest zwick-
szenie udziatu kobiet w tych dziedzinach. Od malej
dziewczynki, ktora ma prawo doswiadczy¢ technolo-
gicznej inspiracji na rowni ze swoim bratem, do przy-
szlej przywodcezyni, ktora wezmie odpowiedzialnosé za
kluczowe wybory technologiczne np. w walce z kryzy-
sem klimatycznym.

Aby moc wspierac przywodztwo kobiet, zwlaszcza
to zwigzane z obszarem STEM (Science, Technolo-
gy, Engineering, Mathematics) i przedsiebiorczoscia
wlasna, postanowiliSmy je najpierw zbada¢ - przyj-
rze¢ si¢ temu, jak sie¢ ksztaltuje, co je warunkuje, co je
buduje, a gdzie sa przeszkody na drodze jego rozwoju.
Udalo nam si¢ to w ramach wspolnego projektu z Citi
Foundation przy wsparciu Fundacji Kronenberga —
»~Shesnnovation Academy”. Dzi¢ki tej wspolpracy po-
wstal pierwszy polski raport o przywodztwie kobiet
w STEM, ktory z duma i rado$cig oddajemy w Panstwa
rece. |l

Natalia Bozek

Wiceprezes Zarzadu

Citi Handlowy, CFO Cltl handlowy

Testesmy czesciq
tej historii

aport "Przywodztwo kobiet 2021” zo-

stat przygotowany w ramach "She-

snnovation Academy”. Projekt te jest

dla mnie wyjatkowy przede wszyst-
kim dlatego, ze wspieramy miode kobiety w ich
drodze do urzeczywistnienia projektow, ktore
mogg przyniesc realna, technologiczna zmia-
ne. Jest to takze okazja, by spotka¢ wiele fanta-
stycznych kobiet, ktére maja odwage spelniac
swoje marzenia oraz stawia¢ czota wielu wy-
zwaniom na swej drodze.

Citi Handlowy oraz Citi poprzez dzialania
Citi Foundation i Fundacji Citi Handlowy od lat
wspiera kobiety w dazeniu do wlasnego bizne-
su. Wsparcie kobiet w realizacji ich celow zawo-
dowych jest gleboko zakorzenione w DNA Citi.
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7 naszych raportéow wynika takze, ze wicksza
samodzielnos¢ zawodowa kobiet optaci si¢ nam
wszystkim: zmniejszenie nierdwnosci miedzy
plciami moze spowodowac¢ wzrost PKB w go-
spodarkach rozwijajacych si¢ o okoto 6% w cia-
gu nastepnych 20 lat. Jednak, aby tak si¢ stato
szanse kobiet i mezcezyzn na rynku pracy oraz
w zakresie opieki nad dzie¢mi powinny by¢ wy-
rownane. Wymaga to nie tylko trwatych zmian
systemowych, ale przede wszystkim rewizji
myslenia i kulturowych stereotypow. Dlatego
z ogromna duma wspieramy takie organizacje
jak Fundacja Perspektywy, ktora przez realiza-
cje Shesnovation zmienia rynek ustug techno-
logicznych otwierajac go na mysl i prace kobiet.

Praca mentorki w ramach Shesnovation byla
dla mnie fascynujaca przygoda. Poznanie kogos
o tak §wiezym spojrzeniu i kreatywnym podej-
Sciu zmienito moj oglad wielu spraw. Energia
i determinacja mojej mentee pozwala mi wie-
rzy¢, ze ta zmiana, nad ktdéra pracujemy jest
juz za rogiem. Kobiety coraz mocniej wchodza
w branze dotychczas zarezerwowane dla me¢z-
czyzn i co najwazniejsze zmieniaja je na lepsze.
Rozwijaja projekty, w ktore od samego poczatku
wpisana jest odpowiedzialno$¢ spoteczna, dba-
tos¢ o srodowisko i planete.

Nasze wspdlnie zrealizowane z Fundacja
Perspektywy badania mowia, ze dzisiejsze li-
derki cechuje duza pewnos¢ siebie. I to cieszy,
cho¢ z drugiej strony jesli spojrzymy na same
miode liderki, te w wieku 26-31 lat, to wickszo$¢
znich weiaz mierzy si¢ z ,niepowaznym trakto-
waniem”. 91 proc. mlodych liderek wskazuje
na ten problem. Takie inicjatywy jak Shesno-
vation, a zwlaszcza mentoring jaki realizujemy
w ramach tego programu, $wietnie ten problem
adresuja. Z jednej strony wzmacniajac mlode
liderki, z drugiej — budujac sie¢ liderek, ktore
maja szans¢ zawalczy¢ o zmiana postrzegania
miodych dziewczyn u progu swojej kariery.

Bardzo si¢ ciesze, ze mozemy by¢ czescig tej
historii!



R\,

W sumie w obu etapach
badan udziat wzieto

700

respondentek sondazu
diagnostycznego

respondentek o$miu
zogniskowanych
wywiadow grupowych

O badaniu

ownym tematem prezentowanych

wynikow badan jest przywodztwo

kobiet.

Celem badan bylo zdobycie wiedzy
natemat przekonan i doswiadczen kobiet w Pol-
sce nalezacych do pokolenia milenialsek — naj-
bardziej aktywnym na rynku pracy — w obszarze
przywodztwa kobiet. Pokolenie to definiuje-
my jako osoby urodzone w okresie 1975 — 2000
i dzielimy na dwie grupy — wezesne i pozne mi-
lenialski.
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GLOWNE PROBLEMY
BADAWCZE

I Charakterystyka liderek

I Postrzeganie siebie — posiadane przez lider-
ki cechy osobowosci oraz atrybuty, takie jak
kompetencja i wiedza

I Problemy i bariery, z ktorymi liderki mierzyty
sie w swojej dotychczasowej karierze zawodo-
wej/na studiach

1 Zr6dta i rodzaje otrzymywanego przez lider-
ki wsparcia

I Sposoby i strategie rozwijania przez liderki
cech, kompetencji i wiedzy przywodczej

I Samorozwdj liderek ze szczegdInym uwzgled-
nieniem programow mentoringowych

1 Rodzaj i poziom zaangazowania w dziatania
narzecz kobiet

I Cele, jakie liderki stawiaja sobie na przyszlosc¢

I Nastawienie liderek do aktualnych wyzwan cy-

wilizacyjnych, w tym do kryzysu klimatycznego



PROCEDURA BADAN

Badania zostaty przeprowadzone
dwuetapowo.

| ETAP - ZOGNISKOWANE
WYWIADY GRUPOWE

W celu zidentyfikowania kluczowych pro-
bleméw badawczych gléwna czes$¢ badan,
przeprowadzanych metoda sondazu diagno-
stycznego, poprzedzono badaniami metoda zo-
gniskowanego wywiadu grupowego (focus group
interviews). Na poczatku stycznia zostato prze-
prowadzonych 8 wywiadow fokusowych, w kté-
rych wzieto udziat w sumie 50 kobiet (od 5 do 7
0sob w kazdej z grup).

Wsrdod uczestniczek wywiadow wyrozniono
dwie kategorie wiekowe: mlodsze liderki mile-
nialski (20 - 30 lat) i starsze liderki milenialski
(30 - 40 lat). Badane rekrutowaty sie sposrod
miodych przedsi¢ebiorczyn zakladajacych swo-
je startupy, liderek zajmujacych wysokie stano-
wiska w firmach, a takze oséb zaangazowanych
w promocje kobiet w biznesie i naukowczynie.

Glownymi tematami rozmow podczas wywia-
dow byly: formy i obszary nabywania kompeten-
¢ji i umiejetnosci zwigzanych z przywodztwem
i zarzadzaniem, kluczowe cechy liderskie, naj-
wazniejsze wyzwania zawodowe, formy i obszary
wsparcia w dotychczasowej karierze, doswiad-
czanie takich zjawisk jak ,,syndrom oszustki” lub
nadmierny perfekcjonizm, osiagniecia w karie-
rze zawodowej, plany na przysztosc.

Il ETAP — SONDAZ DIAGNOSTYCZNY

Metoda zastosowana w badaniu gtlownym byt
sondaz diagnostyczny zrealizowany technika
ankiety zamieszczonej w internecie - CAWI.
Badania zostaly przeprowadzone w pierw-
szym kwartale 2021 roku na grupie 700 re-
spondenek: 400 ,liderek” (osoby, ktére same
okreslily sie w ten sposéb) i 300 ,,nieliderek”.
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Opis proby
badawczej

espondentki z kategorii ,liderek” re-
prezentowaly zaréwno milodsze, jak
i starsze pokolenie milenialsek (rocz-
niki w przedziale 1975 - 2000) - co
pozwolito na dokonanie porownan i wychwyce-
nie réznic generacyjnych.
Wsrod ,liderek”, ktore wziely udzial w bada-
niu, dominowaly nastepujace kategorie:

I przedsi¢biorczynie i startuperki,

I liderki zajmujace wysokie stanowiska w fir-
mach,

I naukowczynie przejmujace odpowiedzialnos¢
zarzadeza na uczelniach i w instytucjach ba-
dawczych,

I mlode osoby wykazujace cechy przywddcze na
studiach (aktywne w samorzadach studenc-
kich i doktoranckich). |l

Whkres 1
STANOWISKA ZAJMOWANE
PRZEZ BADANE PROFESJONALISTKI

Kierowniczki/
Team Leaderki

Szefowe projektéw 23%

Szefowe departamentéw/dziatéw

Prezeski zarzadu, czlonkinie
zarzadu, dyrektrorki zarzadzajace

Wiascicielki startupow

Inne
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I PRZEDE WSZYSTKIM PEWNE SIEBIE (CECHY LI-
DERKI). Gléwna cecha wyrézniajaca lider-
ki jest pewnos¢ siebie. Ich autoocena w tym
zakresie jest znacznie wyzsza niz w przypad-
ieliderek. Pewnos¢ siebie liderek wyda-
¢ ich kluczem do skutecznego budowania
ery i mocnej obecnosci w wiecie profe-

EJ CESZE liderki rzadziej niz inne kobie-
odowisku profesjonalnym doswiadczaja

sza pewnos¢ siebie wiaze si¢ z czestszym
przypisywaniem sobie takich cech jak: decy-
0S¢, proaktywnosé, zdolnos¢ do rywalizo-
ia, charyzma i pasja, energia, inspirowanie
ot vanie, podejmowanie ryzyka, sku-
-

I DYNAMICZNIE | BEZ LEKU poruszajace si¢ po
rynku pracy — wertykalnie i horyzontalnie
(LIDERKA NA RYNKU PRACY). Kariera
liderek jest dynamiczna — co wydaje si¢e dos¢
oczywiste. Co ciekawe jednak, nie boja si¢ tez
radykalnych zwrotow na swojej Sciezce karie-
ry, np. przebranzowienia. W ich przypadku
nie jest ono przeszkoda w budowaniu karie-
ry wertykalnej i osigganiu kolejnych stopni
w hierarchii zawodowej i swoich profesjonal-
nych celéw. Zazwyczaj tez sa zadowolone lub
bardzo zadowolone ze swojej sytuacji zawo-
dowe;j.

1 SWIADOME SWOICH KOMPETENC)I (KOM-
PETENCJE). Liderki znacznie wyzej niz
nieliderki oceniaja swoje umiejetnosci ko-
munikacyjne, negocjacyjne i mediacyjne oraz
te zwiazane z zarzadzaniem projektem. Trzy
czwarte liderek chce pracowac nad umiejetno-
Sciami zwigzanymi z zarzadzaniem zespotem.
Liderki sa tez bardziej niz ich kolezanki zainte-
resowane rozbudowywaniem wiedzy prawnej
i finansowej - bo czesto wraz ze wzrostem pol
odpowiedzialnosci zaczynaja odczuwac bra-
ki w tych trudnych i kluczowych obszarach za-
rzadzania. Wraz z wiekiem i do$wiadczeniem
liderki ro$nie jej ocena wlasnych umiejetnosci
z zakresu zarzadzania ryzykiem i wyznaczania
irealizacji celow.

I SAMOKSZTALCENIE ZRODLEM WIEDZY i kompe-
tencji liderek (KOMPETENCJE). Formalna
edukacja nie jest zrodtem kompetencji przy-
wodczych liderek. Uniwersytet nie jest na ogot
postrzegany jako miejsce, gdzie mozna naby¢
wiedze w tym zakresie w toku edukacji. Na-
tomiast aktywnos¢ w organizacjach studenc-
kich lub doktoranckich uznawana jest przez
badane za szkote przywodztwa (zwlaszcza
w zakresie cenionej kompetencji zarzadzania
zespotem) i kuznie przysztych liderek (znako-
mita wickszos¢ aktywistek studenckich widzi
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sie w przysztosci w roli liderki). Liderki cze-
Sciej nabywaja wiedze¢ zwiazana z przywodz-
twem poprzez udzial w szkoleniach, prace
z coachem lub mentorem oraz przede wszyst-
kim w §rodowisku pracy przez obserwacje,
a takze samodzielne wysitki w samorozwoju.
Liderki znakomita wiekszos$¢ wiedzy z obsza-
ru przywodztwa zdobywaja dzieki samoksztal-
ceniu i w praktyce. 73% liderek czerpie wiedze
na temat przywodztwa z lektur - ksiazek i spe-
cjalistycznych artykutow

1 BLISKO LUDZI, ALE MALO ASERTYWNE (CECHY

LIDEREK). Za cechy charakteryzujace li-
derke (i je same) badane najcze$ciej uzna-
ja zwiazane z praca z ludzmi ,inspirowanie/
motywowanie” oraz ,dostrzeganie potencja-
tu uinnych”. Wigkszos¢ liderek uwaza, Ze cha-
rakteryzuje je empatia, autentycznos¢, a takze
charyzmai pasja. Natomiast cechy, ktére lider-
ki chca rozwijac u siebie, to cechy uznawane za
charakteryzujace meski styl zarzadzania jak
asertywnos¢, podejmowanie ryzyka i nakiero-
wanie na cel.

I EMPATIA KLUCZOWYM ZASOBEM przywodz-

twa kobiecego (CECHY LIDERKI). Liderki/
przywoddezynie czesciej niz inne grupy uznaja
empatie za ceche liderska oraz chca ja rozwi-
jac¢usiebie. Liderki, ktore sa bardziej doswiad-
czone w kwestii przywodztwa, czesciej niz
pozostale wymieniaja ja jako zasob kluczowy
dla skutecznego dziatania. Starsze uczestnicz-
ki badania cze¢$ciej za swoje cechy uznaja de-
cyzyjnosc¢ i skutecznosé, a mlodsze zdolnos¢
do rywalizowania i energic.

I AKTYWNE | PROKOBIECE (DZIALANIA NA

RZECZ INNYCH KOBIET). Liderki ponad
dwukrotnie czesciej angazuja sie w dzialania
na rzecz innych kobiet niz nieliderki. Dla zna-
komitej wickszosci z nich istotne jest, aby ich
kariera i dzialania inspirowaty inne kobiety do

PRZYWODZTWO KOBIET 20218 RAPORT 13



zwalczania stereotypow zwiagzanych z plcia.
Dla prawie co trzeciej liderki jednym z celow
na przysztosc¢ jest poprawa sytuacji kobiet.
Wraz z wiekiem liderek rosnie ich zaangazo-
wanie jako mentorek oraz che¢ dzialania wor-
ganizacjach kobiecych. Starsze liderki chetniej
tez wybieraja lobbing prawny jako sposob na
poprawe sytuacji kobiet na rynku pracy. Cze-
sciej biora takze udzial w wydarzeniach pro-
mujacych przywddztwo kobiet.

I NARAZONE NA CYBERPRZEMOC | molestowa-
nie seksualne (PRZEMOC i MOLESTO-
WANIE). Liderki sa cze$ciej niz inne grupy
narazone na pewne rodzaje przemocy: cyber-
przemoc, mobbing i molestowanie seksual-
ne (doswiadczaja go prawie dwa razy czesciej
niz nieliderki). Starsze uczestniczki badania
czesciej doswiadezaja mobbingu, a najmlod-
sza grupa wiekowa cyberprzemocy (liderki
doswiadczaja jej 3 razy czesciej niz pozosta-
te kobiety). Z wiekiem rosnie ryzyko doswiad-
czenia mobbingu, ktory byt udziatlem ponad
potowy badanych powyzej 40 lat (!). Jedynie
7% uczestniczek badania nie spotkalo sie dys-
kryminacja/przemoca w miejscu pracy.

I NIEPOWAZNIE TRAKTOWANE (DYSKRYMI-
NACJA). Liderki bedace tuz po studiach (26
— 31 lat) czesciej niz pozostate uwazaja za
problem w rozwoju $ciezki zawodowej ,nie-
powazne traktowanie” (az 91%). Wsrod an-
kietowanych w wieku studenckim ten odsetek
wyniost 81%, a w starszych kategoriach wie-
kowych odpowiednio 80% i 70%. Liderki cze-
Sciej mierza si¢ tez z zachowaniami niefair jak
np. z wickszymi w poréwnaniu do kolegow wy-
maganiami w pracy. Dwie trzecie liderek spo-
tkato sie z seksistowskimi komentarzami lub
zartami.

I WSPARCIE OD MATEK KLUCZEM DO SUKCESU?
(SKAD SIE BIORA LIDERKI?). Liderki-
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-matki duzo cze¢$ciej niz inne grupy korzysta-

ja ze wsparcia rodzicéw (mam/tesciowych)

w wykonywaniu obowiazkéw wychowaw-
czych, co moze wskazywac na to, ze taka po-
moc moze by¢ jednym z warunkow udanej
kariery przywodczej w obecnych warunkach.
Mimo deklarowanego wsparcia partnerow/
partnerek w wykonywaniu obowigzkéw do-
mowych prawie potowa liderek-matek wyko-

nuje wickszosc¢ lub wszystkie prace w domu.

# ROLE MODELS, inspiracja z otoczenia i mento-

ring kluczowe w ksztattowaniu liderki (SKAD
STE BIORA LIDERKI?). Na ksztaltowanie po-
staw liderskich mabardzo duzy wptyw obecnos¢
0s6b o cechach przywddczych w srodowisku ba-
danych, szczegolnie kobiet. Liderki o polowe
czesciej niz nieliderki wskazywaly, Ze maja lub
mialy w swoim otoczeniu role model - kobiete-
-liderke, ktorg stawiaja sobie za wzor. Liderki
takze czesciej otrzymaly wsparcie w srodowisku
pracy. Jest ono kluczowe dla rozwijania poten-
cjalu przywodczego kobiet. Wazna platforma
wsparcia rozwijania ich potencjatu jest tez men-

ce sie jako liderki o potowe czesciej pracowaly

z mentorami/mentorkami, a w ramach mento-
ringu dwukrotnie czesciej pracowaty nad umie-

jetnosciami przywodcezymi.

I AMBITNE INNOWATORKI (CELE NA PRZY-

SZELOSC). W kwestii celéw na najblizsza
przysztos¢ liderki koncentruja sie glownie na
wprowadzaniu innowacji w swojej dziedzi-
nie. Wickszos¢ z nich chce takze awansowa¢

" w strukturach firmy. Fakt pracy w $rodowi-

sku zdominowanym przez mezczyzn zwick-
sza 0 113% szanse¢ na postawienie sobie za cel
awansowania w strukturach firmy.

I WYCZULONE NA KATASTROFE KLIMATYCZNA

(WYZWANIA WSPOLCZESNOSCI). Lider-
ki sa wyczulone na zagrozenie, jakim jest kryzys
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klimatyczny. 85% z nich wprowadza zmiany
w swoich codziennych przyzwyczajeniach, kto-
rych celem jest przeciwdzialanie katastrofie
klimatycznej. Ponad jedna trzecia liderek jest
zdania, ze zmiany klimatyczne doprowadza do
katastrofy w nieokreslonej przysztosci, 19%
uwaza, iz stanie si¢ to w ciggu 21- 30 lat, 18%
-11do 20 lat, 8% - 6 do 10 lat, a 3% - w ciagu
najblizszych 5 lat. Tylko 11% uwaza, ze do ka-
tastrofy nie dojdzie, bo zmienig si¢ gospodarka
i styl zycia.

Mtode pokolenie liderek jest wyjatkowo moc-
no zaniepokojone sprawami klimatu. Widac¢ to
wyraznie w przypadku zainteresowania pro-
wadzeniem badan naukowych, ktérych celem
jest walka z kryzysem klimatycznym i wpro-
wadzenie innowacji majacych na celu walke
z globalnym ociepleniem.

I NAJPOWAZNIEJSZE PROBLEMY $SWIATA oczami
liderek (WYZWANIA WSPOLCZESNO-
SCI). Wéréd najwickszych wyzwan, przed kto-
rymi stanie ludzko$¢ wnajblizszej przysztosci,
prawie trzy czwarte liderek wskazato na za-
nieczyszczenie sSrodowiska i zmiane klimatu.
Ponad 40% wybrato brak wody i pozywienia,
prawie tyle samo (40%) bezrobocie, ub6stwo
i problemy ekonomiczne, 37% - brak eduka-
¢ji, 34% pandemi¢ COVID lub inne mozliwe
pandemie, 29% perspektywe konfliktu global-
nego, 27% korupcje i brak transparentnosci
rzadu, 24% konflikty religijne, 14% polaryza-
cje ubodzy/bogaci, 13% terroryzm, a 8% nie-
kontrolowane migracje.

INIEPOLITYCZKI (KIM JEST LIDERKA?).
Najczesciej badanym liderka kojarzy sie
z przedsiebiorczynia, aktywistka na szczeblu
lokalnym lub naukowczynia, najrzadziej z po-
lityka na poziomie mi¢dzynarodowym. Moze
to wskazywac na dystans badanych — aktyw-
nych gtéwnie w obszarze STEM i w biznesie -
wobec $wiata polityki. |l
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Kim jest li er/ff

ak liderki definiuja przywodczynie lub
z jakim okresleniem same sie utoz-
samiaja? Dla 25% jest to ,aktywistka
spotecznosci lokalnej”, dla 22% ,,na-
ukowezyni wprowadzajaca innowacje tech-
nologiczne”, tyle samo wybralo ,wlascicielke
dynamicznie rozwijajacej sie firmy”. Mniej
(11%) wskazalo ,zaangazowana spolecznie in-
fluencerke” lub ,liderke/menedzerke w bizne-
sie wprowadzajaca nowe rozwiazania” (10%)".
Najrzadziej liderka kojarzyla sie¢ z ,,polityezka
na szczeblu miedzynarodowym” (2%) -~ zob.
wykres 2. ||

Wykres 2
AUTODEFNICJE LIDEREK

Inne 8% l

Polityczka na szczeblu 29
miedzynarodowym g

Liderka w biznesie,
wprowadzajaca nowe rozwigzania

Zaangazowana spotecznie
influencerka

Wiascicielka dynamicznie
rozwijajacej sie firmy

Naukowczyni wprowadzajaca
innowacje technologiczne

Aktywistka
w spotecznosci lokalnej

Pojecie . lidefka” kojarsy si¢
F F 3 , 4 _ 3 aktywizmem lokalnym, naukq
-' __— I B - TZe i przedsiebiorczosciq wlasng

1 Kategoria powstala na podstawie odpowiedzi ,Inne

16 RAPORT m PRZYWODZTW.




Dyndmz
zawodowe

rawie dwie trzecie badanych (64%
pracuje lub pracowalo na stanowi
sku kierowniczym w firmie albo w or-
ganizacji, a 9% na uczelni. Niewiele
wiecej (11%) prowadzi lub prowadzilo wlasna
dzialalno$¢, a 5% jest na etapie jej zakladania.
11% ankietowanych ma inng sytuacje zawodo-
wa, nieujeta w powyzszych kategoriach, zob.
wykres 3.

Whkres 3

SYTUACJA ZAWODOWA BADANYCH ,
1%

YA Inne

Zaktadanie whasnej
dzialalnosci -
Stanowisko

1% kierownicze /
Wilasna liderskie w firmie
dziatalnosé

9%
Stanowisko kierownicze / ‘
liderskie na uczelni -

19
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iy,

Wiekszos¢ (58%) pracuje w du-
zych firmach powyzej 250 o0sdb,

—N—

a 24% w srednich organizacjach . . Lo e
“(10 - 250 0s6b). Pozostate 18% jest Liderki c.zgscz.e]
zatrudnionych w matych przed- awansujq, nie
siebiorstwach (ponizej 10 os6b), bO]C} SZ.Q tez
YV tym 10% prowadzi dziatalnosé smian — 7117
jednoosobowa. 6 o o
Pod wzgledem kierowniczych/ b 7”2612 ranzowienia,
liderskich stanowisk pracy najlicz- ktore pr. zeszla
niejsza grupa sa team liderki/kie- Z?O?’l(ld pOiO@d
rowniczki zespotéw (29%), a druga = nich

najwicksza z grup kierowniczki
projektow (23%). Kolejna stano-
wig szefowe departamentu/dziatu
(16%). Nieliczne ankietowane zaj-
mowaly najwyzsze stanowiska w hierarchii fir-
my, takie jak dyrektorka zarzadzajaca (5%),
prezeska zarzadu/CEO (4%) lub cztonkini za-
rzadu firmy (2%). 11% ma swoja dziatalnos¢ lub
startup, a pozostale 10% zajmowalo inne pozy-

__¢je, nieujete w powyzszych kategoriach.

Polowa badanych pracuje na co dzien glow-
nie z obiema plciami po réwno, 12% tylko
z kobietami, a 38% tylko z mezczyznami. W tej
ostatniej grupie przewazaja osoby, ktore podje-
ty studia inzynierskie (58%).

Uczestniczki badania generalnie sa zadowo-
lone ze swojej obecnej sytuacji zawodowej: na
skali 1 - 5 polowa ocenita ja na ,4”, a 20% na
,0".19% wybralo pozycje neutralna (,,3”), a tyl-
ko 6% wyrazilo niezadowolenie (w tym jedynie
dwie osoby wybraty odpowiedz ,,17).

Kariera zawodowa ankietowanych na ogot
przebiegata dynamicznie — prawie potowa
(46%) awansowala jeden lub dwa razy; 31% od
3 do 5razy, al0% - powyzej 5 razy. Czesto row-
niez zmienialy miejsca pracy: 32% zrobilo to
raz lub dwa; 43% od 3 do 5 razy, a 13% powyzej

2 Zastosowano uporzadkowany model logitowy.

%

Wykres 4

Shesnnovation @
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5 razy. Tylko 13% nie awansowalo
nigdy, a 12% pracuje od poczatku
w tym samym miejscu (zob. wykres
4). Ponadto ponad potowa bada-
nych (54%) przyznala, ze przynaj-
mniej raz w calej swojej karierze
zawodowej przekwalifikowaly sie
i zaczely prace w nowej branzy,
a 14% rozwaza taka mozliwosc.

Czestotliwo$¢ awansu oraz
zmian pracy zaleza oczywiscie od
wieku. Ponadto dodatkowa anali-
za pokazala?, ze liderki przeci¢tnie
czesciej awansuja w odréznieniu od
pozostatych. |

DYNAMIKA KARIERY
ZAWODOWE] BADANYCH

46%

43%

Nigdy

1-2 razy 3-5razy  Powyzej 5 razy

B Zmiana miejsca pracy

W Awans

PRZYWODZTWO KOBIET 2021 m RAPORT
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Liderka studentka

w calej badanej préobie (87,8%) studiowata

na kierunku technicznym lub $cistym. Pra-
wie potowa (48%) deklarowata, ze sa przewod-
niczacymi lub liderkami organizacji studenckich
i doktoranckich, przy czym 21% dziatato w struk-
turach wydziatowych, a 11% w uczelnianych.
Kolejne 10% byto aktywnych na poziomie lokal-
nym, 4% na ogolnopolskim, a 2% na miedzyna-
rodowym.

Ponad potowa liderek aktywnych w organiza-
cjach studenckich i doktoranckich zarzadza 10
lub mniej osobami (53%), mniej niz jedna trzecia
(32%) zaznaczyta odpowiedz ,,11 - 50 0s6b”, a po-
zostale 15% odpowiedzialo ,,50 lub wiccej osob”.

Wsrod korzyscei z przynaleznosci do orga-
nizacji najczesciej wymieniane sa ,kompeten-
cje zwiazane z zarzadzaniem zespotem™ (82%)
i ,rozwdj umiejetnosci miekkich” (81%) oraz
yhawigzywanie kontaktéw” (77%). Dwie trzecie
ankietowanych (66%) zaznaczylo ,kompetencje
zwiazane z zarzadzaniem projektami”, a niewie-
le ponad potowa (53%) ,,doswiadczenie zawodo-
we”. Rzadziej wybierany byt personal branding”
(46%), a najrzadziej ,rozwdj zainteresowan na-
ukowych” (27%). Dziatalno$¢ w organizacji jest
zatem szkola umiejetnosci liderskich, niewykla-
danych na studiach, zob. wykres 5.

O tym, jak wazne sa tego rodzaju doswiadcze-
nia, Swiadczy fakt, ze dzieki nim 83% badanych
chcialoby w przyszlej karierze zawodowej nadal
by¢ liderkami, 12% jest niezdecydowanych, a tyl-
ko 5% udzielito odpowiedzi negatywnej, zob. wy-
kres 6. Warto dodac, ze 28% badanych studentek
juz pracuje w firmie na stanowisku kierowni-
czym lub liderskim. |

Z naczna wickszo$¢ studentek i doktorantek

3 Zastosowano uporzadkowany model logitowy.
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Wykres 5 *
KORZYSCI Z ZAANGAZOWANIA
W ORGANIZACJE STUDENCKIE
LUB DOKTORANCKIE

Kompetencje zwigzane
z zarzadzaniem zespotem

82%

Rozwoj
umiejetnosci miekkich

81%
Nawigzywanie kontaktéw 77 %
Zarzadzanie projektami

Doéwiadczenie zawodowe

Personal branding

Rozwoj zainteresowan
naukowych

Wykres 6

CZY DZIEKI DOSWIADCZENIU
ZDOBYTEMU W ORGANIZAC)I ¢
STUDENCKIE), CHCIALABYS

W PRZYSZLE) KARIERZE ZAWODOWE)
LUB SPOLECZNE) BYC LIDERKA/
PRZYWODCZYNIA?

12%

Nie wiem

5%
Nie




CZY RYNEK PRACY.
JEST PRZYJAZNY
DLA MATEK?2

BADANE LIDERKI oceniaja polski
rynek pracy jako mato przychyl-
ny dla oséb planujacych macie-
rzynstwo: 16% uznalo, iz jest on
bardzo nieprzyjazny, a 30% wy-
brato odpowiedz ,nieprzyja-
zny”. 37%nie miato w tej kwestii
zdania, a pozytywne opinie, ta-
kie jak ,przyjazny” lub ,bardzo
przyjazny” nalezaly do rzadko-
sci (odpowiednio 16 i 1%) — zob.
wykres 8.

Liderka matka

aczenie macierzynstwa z byciem liderka

i z dynamiczna kariera zawodowa moze

stanowi¢ wyzwanie, dlatego tez zdecy-
dowalysmy sie zapytac o to, jak osoby posia-
dajace dzieci godzily macierzynstwo i prace.
Znaczna wickszos¢ wskazywala na duze zaan-
gazowanie meza lub partnera (71%), dwie trze-
cie (66%) korzystaly z przedszkola lub zlobka,
ponad polowa — z pomocy rodzicow i tesciow
(55%), a 34% zatrudnialo opiekunke. Tym, co
wyroznia liderki posiadajace dzieci na tle ogo-
tu matek w badanej probie, sa czestsze korzy-
stanie z pomocy rodzicow lub tesciow (55%

Shesnnovation @
ACADEMY

w porownaniu z 35%). Moze to oznaczaé, ze
to dzieki wsparciu matek i tesciowych liderki
maja szanse rozwina¢ skrzydla kariery.

Tylko nieliczne (15%) musialy radzi¢ sobie
same. Niemniej jednak 14% liderek posiada-
jacych dzieci twierdzi, ze wypelnia wszystkie
obowiazki domowe, 29% ich wi¢ksza czes¢,
a 42% dzieli si¢ po polowie. Oznacza to, iz
43% liderek matek wykonuje wiekszosc¢ lub
wszystkie prace w domu. Tylko 12% deklaru-
je, ze odpowiada za mniejsza czesc¢ prac do-
mowych, a 3% nie wykonuje ich wcale — zob.
wykres 7. |l

Wykres 7 Wykres 8
MACIERZYNSTWO | PODZIAL JAK PRZYJAZNY JEST POLSKI RYNEK
OBOWIAZKOW DOMOWYCH NA SKALI PRACY DLA MATEK
1-5(1,WSZYSTKIE”, 5 ,,ZADNE")
42% 30%
Nieprzyjazny
37%
29% Nie mam
zdania
14% 0
Lot 16%
Bardzo o
3% nieprzyjazny Lo
e Przyjazny
1 2 3 4 5 L
Bardzo przyjazny
liderek matek wykonuje wiekszosé o)
lub wszystkie prace w domu %)
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Sviuacja
kobiel na
rynku pracy

ak zdaniem badanych zmienila si¢ sy-

tuacja kobiet na rynku pracy w Pol-

sce w ciagu ostatnich 5 lat? Pomimo,

ze ankietowane posiadajace dzieci wy-
powiadaly sie o krajowym rynku pracy raczej
nieprzychylnie, odpowiedzi byly przewaznie
pozytywne: 60% uwazalo, ze nastapita popra-
wa, a 11% ze sytuacja zdecydowanie si¢ po-
prawita; 24% nie dostrzeglto zmian. Bardzo
niewiele uczestniczek badania negatywnie oce-
niato zmiany zachodzace na polskim rynku pra-
cy wostatnich 5 latach: tylko 5% odpowiedziato,
ze sytuacja sie pogorszylta lub zdecydowanie si¢
pogorszyta, zob. wykres 9. |l

Wykres 9

SYTUACJA KOBIET NA RYNKU PRACY
W POLSCE W OCENIE BADANYCH
24%

Nie zmienita sie

4%
Pogorszyla sie

1%
Zdecydowanie
sie pogorszyta
1%
Zdecydowanie
sie poprawita

badanych uwaza, ze 60%
sytuacja kobiet w Polsce

] Poprawita sie
ulegta poprawie
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Dyskrymmacm
I zachowania
brzemocowe

azne bylo zbadanie osobistych ,—H

doswiadczen liderek z dys-

-

kryminacjg kobiet, przy czym Liderki sq bardziej
interesowaly nas nie tyle finan- s lf .
sowe niekorzysci dla kobiet, ile trudniejszy do B Z?’l?:le grupy -
uchwycenia wymiar zwiazany z relacjami mie- narazone na
dzyludzkimi, takimi jak zachowania przemo- cybe rprzemoc «
cowe lub roznice w traktowaniu kobiet. 1 molestowanie ¢

Wiekszo$¢ liderek (80%) przyznala, ze zda-
rzalo sie, iz nie byly powaznie traktowane,
a dwie trzecie spotkaly sie z seksistowskimi ko-
mentarzami lub zartami (67%). Mniej niz po-
towa (48%) musiala sie zmierzy¢ z wiekszymi
wymaganiami niz ich koledzy w pracy. Bardzo
niepokojace sg statystyki dotyczace przemocy
W miejscu pracy: mobbingu doswiadczylo 41%,
a prawie tyle samo (40%) molestowania seksu-
alnego. Rzadziej wymieniane byly utrudnienia
w dostepie do awansu (28%). Niewiele mniej
nizjedna pigta (17%) posiadajacych dzieci mia-
la problemy z powrotem na dawne stanowisko
po urlopie macierzynskim lub wychowawczym.
Najmniej uczestniczek badania dotknela cy-
berprzemoc (9%) — zob. wykres 10. |

seksualne

80% 07%

liderek przyznato, liderek spotkato sie

ze zdarzato sig, iz z seksistowskimi

nie byty powaznie komentarzami lub
traktowane : zartami
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_ Jedynie tyle uczestniczek
~badania nie spotkalo sie
dyskryminacja/przemoca

W miejscu pracy

I Liderki czesciej niz pozostale grupy doswiad-
czaja cyberprzemocy (9% poréwnaniu do
3%). Warto podkresli¢, ze istnieja badania*
wskazujace, ze aktywnie dzialajace kobiety
czesciej spotykaja sie z przemocg w internecie
niz mezezyzni. Ponadto w poréwnaniu z pozo-
stalymi uczestniczkami badania przywodczy-
nie prawie dwukrotnie czesciej spotykaly sie
z molestowaniem seksualnym (40% w poréw-
naniu z 23%) oraz wigkszymi, w poréwnaniu
z kolegami, wymaganiami w pracy (odpowied-
nio 481 33%).

Liderki

sq bardziej
narazone na
dyskryminacje

4 https://www.hfhr.pl/wp-content/uploads/2017/12 /HFPC-Cyberprzemoc-wobec-kobiet-raport-www.pdf.
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I Wiek mial znaczenie w kontek-
Scie mobbingu - tego zachowa-
nia doswiadczyto 31% badanych
ponizej 25 roku zycia, 36%
w grupie 26 — 31 lat, i 41% ankie-
towanych w wieku 32 - 40 lat.
W grupie powyzej 40 lat staty-
styki sq zatrwazajace - z tego ro-
dzaju zachowaniami zetkneta si¢
ponad polowa badanych (58%)°.
Ponadto jest wyrazna roznica
w doswiadczeniu cyberprzemo-
cy w miejscu pracy / na uczelni
w zaleznosci od wieku badanych
- w najmtodszej grupie wieko-
wej bylo to 15%, a w pozostatych
kategoriach wiekowych odsetek

ten wynosit 6 - 8%. Co gorsza, ponad poto-
wa badanych ponizej 25. roku zycia (51%)
dos$wiadczyta molestowania seksualnego,

Wykres 10

DYSKRYMINACJA / ZACHOWANIA PRZEMOCOWE

Niepowazne traktowanie
Seksistowskie komentarze / zarty
Podwdjne standardy

Mobbing

Molestowanie seksualne

Utrudnienia w dostepie do awansu

Problemy po urlopie
macierzynskim / wychowawczym

Cyberprzemoc

—N—

Liderki czesciej
mierzq Sie

2z zachowaniami

nie fair — np.
z wickszymi,

@ porownaniu
z kolegami,

wymaganiami

w pracy

b

67%

80%

Shesnnovation @
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w najstarszej grupie wiekowej byto
to 40%. Kolejna zwiazana z wie-
kiem tendencja jest fakt, ze lider-
ki bedace tuz po studiach (26 - 31
lat) czesciej niz pozostate wybie-
raly jako odpowiedz ,niepowazne
traktowanie” (91%). Wsérod ankie-
towanych w wieku studenckim ten
odsetek wyniost 81%, aw kolejnych
kategoriach wiekowych odpowied-
nio 80% i70%.

Te statystyki pokazuja, jak bar-
dzo nieprzyjazne dla kobiet moze
by¢ miejsce pracy, nawet — a w przy-
padku niektorych rodzajow prze-
mocy: szczegolnie - dla liderek. Na
zakonczenie tej czesci warto wspo-

mnie¢ kolejna niepokojaca statystyke: jedynie
7% uczestniczek badania nie spotkato sie¢ z zad-
nym z opisanych wyzej zachowan. |

Liderki 3 razy
czesciej
niz inne kobiety
doswiadczaja
cyberprzemocy

5 Badanie pokazato réwniez istotne statystycznie zwigzki wieku z dyskryminacjg po powrocie z urlopu macierzyiskiego oraz

utrudnienia w dostepie do awansu. W tych przypadkach mogly jednak graé role inne czynniki, np. mtodsze kobiety mogly
jeszcze nie mieé wystarczajaco dhugiego stazu pracy, zeby ubiegaé sie o awans.
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Liderki rzadziej
odczuwajq
syndrom oszustki

(27% wybrato odpowiedz ,zdecydowanie tak”,
w poréwnaniu z 16% pozostalych). Najmniej
problematyczny okazal si¢ syndrom oszust-
ki ($rednia 2,15), ktérego liderki doswiadcza-
ly rzadziej niz pozostate kobiety (Srednia 2,44),
zob. wykres 11.

Ankietowane miaty réwniez porownac, jak
przyjazne dla kobiet sa rozne sytuacje zawo-
dowe (praca w korporacji oraz wlasna dziatal-
no$¢) i rodzaj firmy. O ile w pierwszej kwestii
badane najczesciej nie mialy zdania lub nie zga-
dzaly sie z przedstawiona opinia (Srednia ocen
2,94), o tyle miedzynarodowe korporacje cie-
szg sie lepsza opinia niz rodzime firmy ($rednia
ocen 3,76), zob. tabela I1. |

Shesnnovation @
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Wykres 11

DOSWIADCZENIE

SYNDROMU OSZUSTKI - LIDERKI
VS POZOSTALE UCZESTNICZKI

Zdecydowanie sie

. 46%
nie zgadzam

Nie zgadzam sie 37%

Nie mam zdania

Zgadzam sie

Zdecydowanie

4% M Liderki
sie zgadzam

6% M Pozostate

Tabela I.
PRZEKONANIA OGRANICZAJACE ROZWO) KOBIET (%)
Zdecydowanie sie | Nie zgadzam Trudno Zgadzam | Zdecydowanie | Srednia
nie zgadzam (1) sie (2) powiedzie¢ (3) sie (4) sie zgadzam (5)
Syndrom oszustki 46% 8% 9% 13% 4% 215
Perfekcjonizm 12% 9% 1% % 318
Udowadnianie wiasnej 5% 12% % % 3,71
wartosci
Stres przed 3,18
wystapieniami
publicznymi
Tabela I1.

SYTUACJA KOBIET W ROZNYCH SRODOWISKACH PRACY

Zgadzam | Zdecydowanie | Srednia

zgadzam | powiedzieé sie zgadzam (5)

8%

Zdecydowanie
sie nie
zgadzam (1)
Kobiety prowadzace whasna dziatalnosé 1%
s3 mniej narazone na dyskryminacje niz
pracujgce w korporacjach
Firmy miedzynarodowe sa bardziej 1%
przyjazne dla kobiet niz polskie

32% 36% 25%
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Wykres 12

ZRODEA WSPARCIA
‘ Partner / Partnerka 64%
Znajomi / Znajome 63%

Wspdlpracownicy

/ Wspblpracownice 57%
Rodzina 51%
Przetozony / Przetozona 44%

Mentor / Mentorka 37%

\ ¢

.“
o Rodzina

Przelozeni 36%

Shesnnovation @
ACADEMY

Zrodla wsparcia

procesie stawania si¢ liderka

i przezwyci¢zania opisanych wy-

zej barier niezwykle wazne jest

otrzymywanie wsparcia. [stot-
ne staje si¢ zatem pytanie, od kogo ankietowa-
ne to wsparcie dostawaty. Wykres 12 pokazuje,
ze najczestszym zrodlem wsparcia jest partner
lub partnerka (64%), potem krag znajomych
(63%). Co cickawe, wspotpracownicy/wspot-
pracownice sa wymieniani czesciej niz rodzina
(odpowiednio 57% i 51%). Liste zamykaja prze-
tozeni/przetozone (44%) oraz mentorzy/men-
torki (37%).

Badanie pokazalo, ze sa istotne statystycz-
nie réznice w tej kwestii pomiedzy liderkami
a pozostatymi kobietami. Te pierwsze czesciej
dostawaty wsparcie w miejscu pracy, zarowno
od wspélpracownikéw/wspotpracownic (56%
w poréwnaniu z 44% wérod nieliderek), jak i od
przetozonych (odpowiednio 47% i 36%) oraz
od mentora/mentorki (41% i 30%). Moze to
oznaczad, ze na stawanie si¢ liderka znaczacy
wplyw ma przyjazne srodowisko pracy.

Milode kobiety czesciej za to otrzymywaly
wsparcie w swoim §rodowisku prywatnym: od
rodziny (prawdopodobienstwo spadalo o 26%
w kazdej kolejnej kategorii wickowej) oraz od
znajomych (spadek z wiekiem o 31%), z kolei
starsze czesciej je otrzymywaly od przetozo-
nych (wzrost 0 36%), zob. wykres 13.

Kolejng wazna kwestia jest, jakiego wsparcia
najbardziej potrzebowaly ankietowane. Najcze-
$ciejwybierana odpowiedzia byto ,,coachingowe/

motywacyjne” (45%)°, nastepna ,,umiejetnosci
twarde” (38%). Jedna trzecia (34%) zaznaczy-
fa ,nawiazywanie kontaktow”, prawie tyle samo
Lumiejetnosci miekkie” (33%), a 30% ,wsparcie
psychologiczne”. Najrzadziej ankietowane po-
trzebowaly ,,bycia nieformalnie rekomendowana
na stanowisko” (25%), zob. wykres 14.

Co cickawe, badane nieposiadajace dzie-
ci znacznie cz¢sSciej wybieraly ,wsparcie psy-
chologiczne” niz matki (prawdopodobienstwo
wyboru byto wieksze az 0 69%), a liderki dwu-
krotnie rzadziej zaznaczaly ,umiejetnosci
miekkie” (33%, nieliderki - 67%), co moze do-
wodzi¢, ze bycie liderka wiaze si¢ z rozwinieta
inteligencja emocjonalna. Ponadto w kazdej ko-
lejnej kategorii wiekowej prawdopodobienstwo
wyboru wsparcia coachingowego /motywacyj-
nego bylo przecietnie mniejsze o 27%. To moze
wskazywac, ze zapotrzebowanie na to jest obec-
nie wicksze niz kilkanascie lat temu. |

Whkres 14
POTRZEBNE WSPARCIE

Wsparcie coachingowe
/ motywacyjne

45%
Umiejetnosci twarde 38%

Nawigzywanie kontaktéw 34%
Umiejetnosci miekkie 33%

Wsparcie psychologiczne

Rekomendacje
na stanowisko

6 W pytaniu byla mozliwo$¢ wielokrotnego wyboru, odpowiedzi nie sumuja sie do 100%.
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CHARAKTERYSTYKA LIDERKI

Role models
o otoczeniu

ickszos¢ badanych twierdzila, ze

maja w swoim otoczeniu osoby,

ktore moglyby nazwac liderami

lub liderkami. Jedynie 7% udzie-
lito odpowiedzi przeczacej; wsrdd pozostalych
32% zadeklarowalo, Ze sa to przewaznie mez-
czyzni, a 42% — obie plcie mniej wigcej po row-
no. Tylko 16% wskazalo, iz w ich sSrodowisku
liderami sg gtownie kobiety. Niemniej jednak
potowa twierdzila, Ze ma w otoczeniu kobiete
liderke, ktorg stawia sobie za wzdr.

Niezwykle istotny jest fakt, ze ankietowa-
ne okreslajace si¢ jako liderki znacznie czesciej
wskazywaly, Ze mialy w swoim otoczeniu liderki
lub lideréw i liderki” (58% w poréwnaniu z 40%
pozostatych) lub ze znaja kobiete liderke beda-
cg dla nich wzorem (odpowiednio 50% i 41%),
zob. wykres 15. Ten fakt pokazuje, jak wazny jest
wplyw 0s6b z otoczenia — obecnos¢ role models
- nastawanie sie liderka.

Wykres 15

STAWANIE SIE LIDERKA

— WPLYW OSOB ZE SRODOWISKA

58%

maja w Srodowisku
kobiete - liderke
bedaca dla nich
wzorem

M Liderki
M Pozostate

Liderki znacznie czesciej wskazywaty,
ge mialy w swoim otoczeniu kobiete przywodczynie,
ktora jest dla nich zrodtem inspiracji

%

7 Suma odpowiedzi ,obie plcie po réwno” i kobiety”.
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Cechy
liderki

Co charakteryzuje liderke?

Jakimi cechami i kompetencjami
wyrdzniaja sie przywddczynied
Jak na tym tle badane postrzegaja
siebie? Jakie cechy i kompetencje
chcialyby w sobie rozwinac?

liderek uwaza sie za pewne siebie.
0 Ich autoocena w tym zakresie jest znacznie
() wyzszaniz w przypadku nieliderek

rzede wszystkim za najwazniejsza ce-

che zwiagzang z byciem liderka moz-

na uznac¢ pewnosc siebie. Jak pokazuje

wykres 16, ankietowane na ogot wyso-

ko ja oceniajg, polowa wybrata 4, a 18% warto$¢

5naskalil - 5. 26% bylo w tej kwestii niezdecy-

dowanych, a 6% ocenito te ceche na 2 (5%) lub
1(2%).

Tabela 111 przedstawia odpowiedzi na pytania

o cechy liderki. Sposrod dziewigtnastu propo-

zycji, zawierajacych charakterystyki kojarzone

z kobietami i me¢zczyznami trzy najczesciej wy-

bierane sa czesciowo zwiazane z praca z ludZmi:

inspirowanie/motywowanie (70%), charyzma

i pasja (67%) oraz dostrzeganie potencjalu u in-

nych (65%). Najrzadziej wybierane byty: zdol-

nos¢ do rywalizowania (26%), obecnosé (33%)

oraz energia i empatia (po 42%). T¢ ostatnig an-

kietowane najczesciej zaznaczaly jako opisuja-
ca je same (58%), podobnie jak autentycznosé¢
(55%) oraz charyzme i pasje (54%). Najrzadziej
wybieraly uznane za meskie cechy ,,zdolnosc¢ do
rywalizowania” (26%), ,podejmowanie ryzyka”
(27%) oraz ,,obecno$¢”(27%). Konsekwentnie
asertywnos$¢ i podejmowanie ryzyka wydaja si¢
by¢ tymi, ktore chcialyby najczesciej rozwinac
u siebie (odpowiednio 56% i 38%), podobnie jak
nakierowanie na cel (39%). Najmniej badane za-
interesowane byty rozwijaniem wlasnej ,,auten-
tycznosci” (3%), ,brania odpowiedzialnosci za
innych”(9%) oraz ,wiarygodnosci” (11%). Nie da
sie zatem ukry¢, ze wérdd cech najrzadziej cha-
rakteryzujacych ankietowane oraz takich, ktore
chciatyby one u siebie rozwina¢, dominuja cechy
uznawane za meskie. Niemniej jednak nie sg to
cechy, ktdore charakteryzowalyby liderke.
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Wykres 16
JAK NA SKALI1 - § OCENIASZ
SWOJA PEWNOSC SIEBIE?

50%

Liderki chcg rozwijac u siebie takie cechy jak asertywnosc,
podejmowanie ryzyka i nakierowanie na cel
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Tabela I11. Wykres 17
ZESTAW CECH OPISUJACYCH LIDERKI ORAZ ANKIETOWANE POSIADANE CECHY LIDERSKIE: LIDERKI VS POZOSTALE UCZESTNICZKI BADANIA

54% 51% 48% 47 %

Opisuje ciebie | Opisuje liderke | Chciatabys rozwingé u siebie

44% 43%
36%

Autentycznosé 3%

Asertywnosé

18%

Branie odpowiedzialnosci za innych

Budowanie zaufania

Charyzma i pasja Charyzma Dostrzeganie Inspirowanie /  Energia ~ Prosktywno$¢ Decyzyjnos¢ Asertywno$é  Podejmowanie

i pasja potencjalu  motywowanie ryzyka
Docenianie zespotu u innych
Dostrzeganie potencjatu u innych W Liderki
. I Pozostate
Empatia
Energia

Inspirowanie/motywowanie

Nakierowanie na cel

Obecnosé

Podejmowanie ryzyka

Proaktywno$é

Skutecznoséé

Spéjnosc i konsekwencja

Umiejetnosé szybkiego podejmowania decyzji

Wiarygodnos¢

Zdolnosé do rywalizowania

Analizujac odpowiedzi na to pytanie, mozna do- jak ankietowane postrzegaja liderki, do pew- wérdd cech je opisujacych (58% wporéwn
strzec pewne roznice miedzy liderkami a nieli- nego stopnia odpowiada rzeczywistym, zde- 7 69%), czesciej za to uwazaly, Ze jest to ch
derkami: finiowanym przez badane réznicom miedzy rakterystyka liderki (42%). Konsekwentnie

I Liderki i przywodczynie, opisujac siebie, cze- przywodczyniami a innymi uczestniczkami bardziej im zalezato na rozwini¢ciu jej u siebi
$ciej wymieniaja takie cechy, jak: decyzyj- badania, zob. wykres 17. (15% w poréwnaniu z 8%), czesciej rownie,
nos¢ (43% w porownaniu z 27% nieliderek), I Rozbieznosci dotyczace postrzegania siebie wyrazaly che¢ popracowania nad ,obecno-
proaktywno$¢ (44% i 34%), podejmowanie przektadaja sie rowniez na to, jakie cechy an- scia” (17%110%).
ryzyka (27% i 18%), inspirowanie/motywo- kietowane chcialyby rozwina¢ w samych so- Kolejnym waznym czynnikiem wplywajacym ‘
wanie (48% i 25%), energia (47% i 35%), do- bie. Liderki rzadziej wybieraly asertywnos¢ na zréznicowanie odpowiedzi byt wiek:
strzeganie potencjatu u innych (56% w pordéwnaniu z 73%), cha- I Wraz z wiekiem spadata che¢ rozwijania ta-
(51% i 36%), charyzma i pasja ryzme i pasje (odpowiednio 22% kich cech, jak budowanie zaufania (-28%)°,
(54% i 28%) oraz asertywnos¢ i37%), energie (13% i 20%), proak- skuteczno$¢ (-34%) oraz decyzyjnos¢ (-37%),
(31% i 18%); przy czym najwiek- () tywno$¢ (14% i 21%) oraz decyzyj- wiarygodnosé (-45%), proaktywnosé (-36%).
sze réznice dotyczyly cech naj- () nos¢(B1%i49%).
czesciej wybieranych do opisu I Réznice miedzy liderkami a nie-
liderki: charyzma i pasja oraz liderek uwazsa, liderkami byly szczegdlnie wi-
motywowanie i inspirowanie in- ze chara kferyzuje je doczne w kontekscie empatii. Te 8 Podane réznice dotycza tego, jak zmienia sie prawdopodobiefstwo udzielenia odpowiedzi
nych. Mozna zatem uznad, ze to, empatia pierwsze rzadziej ja wymienialy z przejéciem do kazdej kolejnej kategorii wiekowej. W modelu regresji uwzgledniono réwn
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Mozna zatem wywnioskowac, ze sa to cechy
rozwijane w trakcie kariery zawodowej’.

# Zmienia si¢ rowniez autowizerunek: starsze
uczestniczki badania sa bardziej niz miod-
sze sklonne do wybrania decyzyjnosci (41%)
i skutecznosci (35%). Te ostatnie z kolei cze-
$ciej wybieraja zdolnos¢ do rywalizacji (41%)
i energie (32%). Nie ma zatem jednoznacznej
relacji miedzy wiekiem a opisywaniem siebie
przez pryzmat meskich lub kobiecych cech,
zob. wykres 18.

B Pojawily si¢ takze réznice w postrzeganiu lide-

rek. Z wiekiem malato przekonanie, ze zdol-
no$¢ do rywalizacji (-38%), energia (-29%)
oraz odpowiedzialno$¢ za innych (-28%) cha-
rakteryzuja przywodczynie.
Jeszceze innym czynnikiem jest rodzaj wy-
ksztalcenia. Liderki, ktore studiowaty na kie-
runkach inzynierskich, czesciej chea rozwinaé
swoja skuteczno$é¢ (105% wyzsze prawdo-
podobienstwo wyboru) oraz podejmowanie
ryzyka (71%). Rzadziej natomiast sa zaintere-
sowane rozwinieciem charyzmy i pasji (-45%)
oraz rzadziej uznaja, ze je same cechuje sku-
tecznosé (-43%).

I Widoczne byly réwniez réznice pomigdzy
matkami a bezdzietnymi — te pierwsze rza-
dziej chciatyby umiec inspirowac/motywowac
(-60%"'). Co ciekawe, matki czesciej zazna-
czaly energie jako swoja ceche¢ charaktery-
styczna niz bezdzietne (+74%).

Obok tego, jak rozne kategorie badanych po-

strzegaja rozne cechy, wazne jest takze, jak te

cechy wiaza si¢ ze soba. Wicksza pewno$¢ sie-
bie wiaze si¢ z czestszym przypisywaniem so-
bie takich cech jak: asertywno$¢, decyzyjnosc,
proaktywnos¢, zdolnos¢ do rywalizowania, cha-
ryzma i pasja, energia, inspirowanie i motywo-
wanie, podejmowanie ryzyka, skutecznos¢, zob.
schemat A.

Wykres 18
WIEK A CECHY LIDERSKIE

41%

35%
Zdolnos¢
Energia  do rywalizacji

Decyzyjnos¢  Skutecznosé

-32%
-A1%

Istnieja jednak dwie cechy, ktore sa tym rza-
dziej sobie przypisywane, im wicksza pewnos¢
siebie: empatia oraz dostrzeganie potencjatu
u innych, zob. wykres 19.

Podsumowujac: wicksza pewnos¢ siebie
przede wszystkim wiaze si¢ z wieksza sktonno-
Scig do przypisywania sobie cech uznawanych za
meskie, takich jak asertywnos¢, decyzyjnosé, po-
dejmowanie ryzyka, a z mniejsza — do zenskich,
takich jak empatia. Jezeli uznamy, ze wicksza
pewnos¢ siebie wiaze si¢ z wyzsza samoocena, to
znaczy, ze cechy z nia powiazane sq w spoteczen-
stwie wyzej cenione. W omawianym przypad-
ku znaczytoby to, ze asertywnos¢, decyzyjnosé
i podejmowanie ryzyka sa bardziej cenione niz
pozostale, mimo Ze nie stanowia gléwnych atry-
butéw liderki.

Omawiajac pewnos¢ siebie, warto tez zwrd-
ci¢ uwage na czynniki, jakie moga ksztaltowac
te ceche. Przede wszystkim pewnos¢ siebie jest
zwiazana z pewnymi stereotypami, o ktorych
wspomnialy$my w czesci pierwszej: im wyzsza
ocena na skali syndromu oszustki, tym nizsza
pewnos$¢ siebie (wzrost oceny o 1 jest zwigzany
ze spadkiem pewnosci siebie o 0,27). Dla per-
fekcjonizmu ten sam efekt wynosit -0,9, a dla
leku przed wystapieniami publicznymi -0,13. Te
zaleznos$ci pokazuja, ze powyzsze przekonania
moga stanowic¢ przeszkode w rozwijaniu kom-
petencji i cech liderskich. |l

9 Modele regresji logistycznej, uwzgledniono takie cechy jak wiek i posiadanie dzieci.
10 Réznica dotyczy prawdopodobienstwa udzielenia odpowiedzi ,tak”.
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Wykres 19 )
CECHY LIDERSKIE A PEWNOSC SIEBIE
- PODSUMOWANIE

76%

Asertywno$é

Decyzyjnos¢ 74%

Podejmowanie ryzyka 70%
Rywalizacja 61%
Skutecznosé 58%

40%
40%
39%
30%

Dostrzeganie potencjatu
uinnych

Charyzma i pasja

Energia

Inspirowanie
i motywowanie

Proaktywnosé
-25%

-34% Empatia

CZY CECHY
PRZYWODCZE
MOZNA
WYKSZTALCIC?

26%

Sc/zemat,A
PEWNOSC SIEBIE
A INNE CECHY LIDERSKIE

—

PEWNOSC SIEBIE
Asertywnos¢ (76%)

Decyzyjnos¢ (74%)

Proaktywnos¢ (30%)

Zdolnos¢ do rywalizowania (61%)
Charyzma i pasja (40%)

Energia (40%)

Inspirowanie i motywowanie (39%)
Podejmowanie ryzyka (70%)
Skutecznosé (58%)

r

-
)

Whkres 20
JAK BARDZO ZGADZASZ SIE Z OPINIA,
ZE CECHY LIDERSKIE MOZNA W SOBIE
WYKSZTAECIC

NA KONIEC WARTO POSTAWIC PYTANIE,
do jakiego stopnia cechy zwiazane
z byciem liderka mozna wyksztal- 12%

Nie mam zdania

o

l‘ﬁgzam sie

ci¢. Badane najczesciej zgadzaly sie
(40%) lub zdecydowanie zgadzaty sie
z ta kwestia (21%). Nieliczne nie zga-
dzaly si¢ (12%) lub zdecydowanie si¢
nie zgadzaly (1%) - zob. wykres 20.

Nie zgadzam sie

21%
1% Zdecydowanie
[ d
Zdecydowanie TR
sie nie zgadzam
43
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Rompetencye

To prowadzi do kolejnego
zagadnienia: obok cech lub
predyspozycji, jakie kompetencje

powinna posiadac liderka?
(y Ktore z tych kompetencji posiadajs
O badane? Nad jakimi chca

liderek chce pracowaé popracowaca
nad umiejetnosciami
zZwigzanymi
z zarzadzaniem .
zespotem abela IV przedstawia liste potencjal-

nych umiejetnosci liderskich oraz to,

jak czesto byly one wybierane przez

ankietowane. Wsréd posiadanych
przez liderke kompetencji najczesciej zazna-
czane byly te zwiazane z praca z ludZmi: umie-
jetnosci komunikacyjne (85%), zarzadzania
zespolem (79%) oraz wyznaczania i realizowa-
nia celow (76%). Najrzadziej zas kojarzyly sie
z liderka: ,wiedza prawna”(18%), ,praktycz-
na wiedza marketingowa” (23%) oraz ,wiedza
z zakresu finansow” (24%). Zestaw najczesciej
wybieranych umiejetnosci zwiazanych z przy-
wodztwem do pewnego stopnia pokrywat si¢
z autoopisem badanych, w ktorym dominowaty:
yumiejetnosci komunikacyjne” (80%), ,,umie-
jetnosc¢ planowania” (64%) oraz ,umiejetnosé
wyznaczania i realizowania celéw” (61%). Naj-
rzadziej ankietowane przypisywaly sobie takie
kompetencje jak: ,wiedza prawna” (7%), ,wie-
dzazzakresu finanséw” (9%) oraz ,,umiejetnosé
zarzadzania zespotem” (13%). Ta ostatnia zna-
lazta si¢ rowniez wsrod kompetencji, nad kto-
rymi badane chciatyby popracowac (71%) obok
zarzadzania ryzykiem (55%) i umiejetnosci ne-
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gocjacyjnych/mediacyjnych (53%). Ankieto-

wane najmniej zainteresowane byly poprawg

swoich kompetencji komunikacyjnych (12%),

planowania (16%), zarzadzania projektem oraz

nabyciem specjalistycznej wiedzy z okres$lonej

dziedziny (po 21%).

Podobnie jak w przypadku cech, poszczegol-
ne grupy badanych roznity sie¢ od siebie:

I Liderki cze$ciej niz pozostale przypisywa-
ly sobie takie umiejetnosci jak autoprezenta-
cja (38% w poréwnaniu z 20% pozostatych),
umiejetnosci komunikacyjne (odpowiednio
80% i 20%), negocjacyjne i mediacyjne (29%
i 19%), wywieranie wptywu (27% i 14%), za-
rzadzanie projektem (56% i 38%), ryzykiem
(23% i 8%) oraz zespotem (13% i 5%). Ce-
chy rézniace liderki i pozostale uczestnicz-
ki pokrywaja si¢ zatem do pewnego stopnia
z przedstawionym powyzej opisem liderki,
zob. wykres 21.

Tabela 1V
UMIEJETNOSCI POSIADANE PRZEZ LIDERKI ORAZ INNE UCZESTNICZKI BADANIA
Posiadasz Posiada liderka | Chciatabys posiada¢
Praktyczna wiedza marketingowa 15% 23% 30%
Specjalistyczna wiedza z okre$lonej dziedziny 1% 52% 21%
Umiejetnos¢ autoprezentacii 38% 60% 39%

Umiejetnosci komunikacyjne 12%
Umiejetnosci negocjacyjne/mediacyjne 53%
Umiejetnos¢ planowania 16%
Umiejetno$¢ wyznaczania i realizowania celdw 24%
Umiejetno$¢ wywierania wplywu 27% 59% 43%
Umiejetno$¢ zarzadzania projektem 56% 52% 21%
Umiejetnos¢ zarzadzania ryzykiem 23% 52% 55%
Umiejetno$¢ zarzadzania zespotem 13% _
Wiedza prawna 7% 18% 34%
Wiedza z zakresu finanséw 9% 24% 38%
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I Przywodcezynie maja rowniez inne niz resz-
ta ankietowanych potrzeby dotyczace ksztal-
cenia. Podczas gdy liderki byly czesciej
zainteresowane nabyciem wiedzy prawnej
(34% w poréwnaniu z 23%) oraz z zakre-
su finanséw (38% i 28%), pozostate badane
chcialyby poprawic takie umiejetnosci jak: au-
toprezentacja (52% w poréwnaniu z 39% lide-
rek), umiejetnosci komunikacyjne (35%i12%)
oraz zarzadzanie projektem (34% i 21%).

I Wraz z wiekiem spada prawdopodobien-
stwo, ze wsrdd cech liderki pojawi sie wiedza
prawna (-33%), ro$nie natomiast umiejet-
nos$¢ wyznaczania i realizacji celow (31%).
Ewoluuja réwniez deklarowane umiejetno-
Sci: spada prawdopodobienstwo posiadania
specjalistycznej wiedzy (-48%), zarzadzania
finansami (-32%), ro$nie natomiast zarzadza-
nie ryzykiem (42%); wyznaczanie i realizacja
celow (68%), zob. wykres 22.

I'W starszych grupach wiekowych spada row-
niez zainteresowanie poprawa pewnych
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Wykres 21
KOMPETENC]JE LIDEREK VS NIELIDEREK

Umiejetnosci 80%

komunikacyjne

Zarzadzanie
projektem

Autoprezentacja

Negocjacyjne
i mediacyjne

Wywieranie wplywu

Zarzadzani ki
arzadzanie ryzykiem 8%

13% I Liderki
5% M Pozostate

Zarzadzanie zespotem

kompetencji, takich jak zarzadzanie projek-
tem (-39%) oraz wiedza z zakresu finansow
(-32%) i wiedza prawna (-28%),

¥ Pojawily si¢ tez pewne réznice w posiadanych
kompetencjach pomiedzy badanymi pracuja-
cymi glownie z mezezyznami, ktore czesciej
niz pozostate specjalizuja si¢ w umiejetno-
$ci planowania (wzrost prawdopodobienstwa
0 122%) i praktycznej wiedzy marketingowej
(70%). Konsekwentnie sa mniej zaintereso-
wane rozwijaniem swoich umiejetnosci zwia-
zanych z planowaniem (-53%).

B7 kolei badane po studiach inzynierskich
czesciej cheialyby nauczy¢ sie zarzadza-
nia projektem (wzrost prawdopodobienstwa
0 80%) i praktycznej wiedzy marketingo-
wej (wzrost 0 76%), ktora rzadziej posiada-
ja (-46%).

Podsumowujac, na podstawie réznic pomie-
dzy liderkami a pozostalymi kobietami z anali-
zowanych cech i kompetencji liderskich mozna
wyrdznic te widoczne na schemacie B.
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Wykres 22
WIEK A ZAPOTRZEBOWANIE
NA KOMPETENC]JE LIDERSKIE

Wyznaczanie
i realizacja celéw

68%

Zarzadzanie ryzykiem 42%

-32%

Zarzadzanie finansami

-48% Specjalistyczna wiedza

Schemat B
CECHY | KOMPETENC]JE LIDERSKIE

CECHY LIDERKI
Asertywnosé

Charyzma i pasja

Decyzyjnosé

Dostrzeganie potencjatu u innych
Energia

Inspirowanie / motywowanie
Podejmowanie ryzyka
Proaktywnosé

7. powyzszego zestawienia wy-
nika, ze niektore kompetencje sa
zwigzane z wiekiem, przy czym
mniejsze zainteresowanie ich na-
byciem moze si¢ wigza¢ z fak-
tem, ze badane nauczyly si¢ ich
w trakcie kariery zawodowej lub
ze zmieniajacymi si¢ wymagania-
mi rynku pracy. Roznice wsrod
0sOb pracujacych w zmaskulini-
zowanym srodowisku moga wyni-
kac¢ z odmiennych rol zawodowych, jakie maja
w nich badane (np. zarzadzanie projektami).
Wreszcie dysproporcje w kompetencjach po-
micdzy osobami, ktore podjely studia inzy-

: Zdecydowanie I
: sie nie zgadzam

liderek uwazs,

7e kompetenc;i nie, do jakiego stopnia kompeten-

przywddczych mozna
sie nauczy¢

Shesnmovationc
AC Z

ADEMY

Wykres 23
CZY UWAZASZ, ZE KOMPETENCJI
LIDERSKICH MOZNA SIE NAUCZYC?

20%
Nie mam zdania
0,
g‘ - 45%
aczej sie -
nie zgadzam Zgadzam sig

1% 29%

Zdecydowanie sie zgadzam

KOMPETENCJE LIDERKI
Autoprezentacja

Umiejetnosci komunikacyjne
Negocjacje i mediacje
Wywieranie wptywu
Zarzadzanie projektem
Zarzadzanie ryzykiem
Zarzadzanie zespotem

nierskie, a reszta moga wynikac
ze zrdznicowanych programow
na studiach, nie zawsze uwzgled-
niajacych kompetencje zwigzane
zzarzadzaniem lub marketingiem.

Ponownie pojawia si¢ pyta-

Yo

cji liderskich mozna si¢ nauczy¢.
Wykres 23 pokazuje, ze bada-
ne w tej kwestii sa optymistkami:
45% odpowiedzialo ,zgadzam si¢”,
a29% ,zdecydowanie si¢ zgadzam”. Jedna piata
(20%) nie miala zdania w tej kwestii, a tylko 6%
nie zgadzato si¢ lub zdecydowanie si¢ nie zga-
dzato. |
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Nabvwanie

wiedzy

I kompelency

liderskich

jaki sposob liderki zdobywaja

wiedze i kompetencje liderskie?

W poprzednich czesciach wspo-

mnialysmy, ze jedna ze szkot
nabywania kompetencji i wiedzy zwiazanych
z przywodztwem sa organizacje studenckie.
7 zebranych odpowiedzi wynika jednak, ze uni-
wersytety nie sa na ogot uznawane za miejsce
nabywania kompetencji liderskich. Ponad po-
towa badanych nie zgadza si¢ (29%) lub zdecy-
dowanie sie nie zgadza (25%) z opinia, Ze studia
daja taka mozliwos$¢; jedna pigta nie ma zdania
(20%), a jeszcze mniej zgadza sie (16%). Tylko
nieliczne (10%) wybraty odpowiedz ,,zdecydo-
wanie sie zgadzam”, zob. wykres 24.

liderek uwaza, ze
formalna edukacja

nie stwarza szans na
zdobycie i rozwiniecie
wiedzy i kompetenciji
przywddczych

Shesnnoxgtiomvz

ADEMY

Mtodsze liderki nieco chetniej wskazywaly
na uniwersytet jako zrodto wiedzy i kompetencji
przyvewodcezyeh, co oznacza, se sytuacia pod tym

wzgledem zmienia si¢ w czasie na korzysc.
Cho¢ wciaz dominujg tu oceny negatywne

%

liderek czerpie
wiedze na temat

O przywddztwa
z lektur — ksiazek
0 i specjalistycznych

Whkres 24

CZY STUDIA/SZKOLA DAWALY/
DAJA Cl MOZLIWOSC ROZWOJU
KOMPETENC]I LIDERSKICH?

16% 10%

Zgadzam sie | ‘ Zdecydowanie
‘ sie zgadzam

20%

Trudno

powiedzied

25%

Zdecydowanie

sie nie zgadzam

29%

Nie zgadzam sie

artykutow

Na skali 1 — 5 érednia odpowiedzi na to py-
tanie wyniosta 2,55; przy czym liderki lepiej
pod tym wzgledem ocenialy swoje studia (2,55
w poréwnaniu z 2,32 pozostatych). Ponadto
bardziej entuzjastyczne w ocenie byly mtod-
sze roczniki badanych. Po uwzglednieniu zréz-
nicowania wynikajacego ze skonczenia roznych
kierunkow studiow Srednia réznica pomiedzy
starszymi a miodszymi kategoriami wiekowy-
mi wynosita -0,22. Wiek miatl tu zatem wicksze
znaczenie niz rodzaj ukonczonych studiow.

Jezeli wiec nie w ramach merytoryki szkol-
nej czy akademickiej, jak badane nabywaly
kompetencje liderskie? Jak pokazuje wykres
25, badane najczesciej ucza sie w pracy poprzez
obserwacje (81%), czytajac ksiazki lub artyku-
ty (73%), z materiatéw audiowizualnych (62%)
oraz szukajac informacji w internecie lub me-

m RAPORT 5]



Wykres 25
NABYWANIE KOMPETENC]I
LIDERSKICH
W pracy przez obserwacje 81%
Ksiazki, artykuty 73%
Wystapienia online, °

dokumanty, podcasty 62%

e e 58%

Szkolenia i kursy (online i offline)

Dziatalno$¢ w organizacjach
spotecznych

Dzialalno$é w organizacjach
studenckich / doktoranckich

Pracujac z coachem /
- mepielent

Studia: podyplomowe |

Studia: kier

z zarzadzar

diach spotecznosciowych (58%). Ponadto po-
nad potowa (57%) brala udzial w szkoleniach
i/lub kursach, a 36% pracowato z mentorem
i/lub coachem. Czesto miejscem, gdzie mozna
bylo nauczy¢ si¢ takich kompetencji, byly orga-
nizacje spoteczne (42%) lub studenckie/dok-
toranckie (36%). Najrzadziej w tym kontekscie
pojawial si¢ uniwersytet: 19% wymienito studia
podyplomowe lub MBA, a po 16% przedmioty
na studiach zwigzane z zarzadzaniem albo spe-
cjalistyczny kierunek studiow.

Ze zgromadzonych danych wynika, ze liderki
nieco inaczej nabywaly kompetencje zwigzane
z przywodztwem niz reszta badanych. Przede
wszystkim cze¢éciej pracowaly z coachem lub
zmentorem (36% w poréwnaniu z 25%), uczyly
sie na studiach przedmiotéw zwigzanych z za-
rzadzaniem lub leadershipem (16% i 9%) lub
nabywatly kompetencje liderskie w pracy po-
przez obserwacje (81% i 71%). Najwieksza roz-
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nica dotyczyla szkolen - tak uczylto si¢ 57%
liderek i 38% pozostatlych uczestniczek bada-
nia, zob. wykres 26.

Innym istotnym czynnikiem byl wiek
- w kolejnych kategoriach wiekowych o 44%
rosto prawdopodobienstwo nabywania kom-
petencji liderskich poprzez dziatalnos¢ w or-
ganizacjach spolecznych. Najwicksze roznice
dotyczyly obserwacji w pracy (wzrost prawdo-
podobienstwa o 59%) oraz na studiach pody-
plomowych (83%), co moze wynika¢ z faktu,
ze miodsze uczestniczki badania nie ukonczy-
ty jeszcze studiow lub nie mialy jeszcze wy-
starczajacego stazu pracy. Z wiekiem spadalo
natomiast prawdopodobienstwo nabycia tego
rodzaju kompetencji w organizacjach studenc-
kich i doktoranckich (o0 53%). Podobne réznice
zaobserwowano pomiedzy posiadajacymi dzieci
a bezdzietnymi - w przypadku tych pierwszych
prawdopodobienstwo nabycia doswiadczenia

 Shesnnovation
~ " ACADE

Tabela V i WG A SR
ZDOBYWANIE WIEDZY W POSZCZEGOLNYCH OBSZARA: e
Kompetencje Studia | Szkolenia | Mentoring, Samokszfa}cér;ié ; W}ash_e,}i”l;”? .
warsztaty | coaching | (literatura, podcasty, | doswiadczenie, | *
wywiady) praktyka
Cyfrowa transformacja 14% 38% 50% l
Komunikacja spoteczna 18% 33% 44% 62%
Kontakt z mediami 6% 44%
Negocjacje i mediacje 13% 32% 55%
Ocena potencjatu pracownika 10% 67%
Personal branding 6% 12% 14% 35% 45%
Prawo 16% 15% 3% 31%

Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu 12% 17% 6% 36% 40%
Wystapienia publiczne 19% 47% 41% 68%
Zarzgdzanie kryzysem 12% 18% 7% 54%

Zarzadzanie reputacja firmy 8% 10% 7% 46%
Zarzadzanie strategiczne 17% 19% 10% 44%
Zarzadzanie zasobami ludzkimi 17% 17% 3% 34%
- prawne aspekty
Zarzadzanie zmiana 14% 26% N% 4 60%

w organizacjach spotecznych spadato o 60%.
Liderki matki cze$ciej rowniez podejmowaly
studia podyplomowe (wzrost prawdopodobien-
stwa o 111%), co moze sie wiazac¢ z konieczno-
$cia zmiany kariery zawodowej po urodzeniu
dziecka. Z kolei ten sposdb nabywania kom-
petencji liderskich byl mniej popularny wsrod
badanych, ktére podjely studia inzynierskie
(rzadziej o0 47%). W tej grupie niezwykle po-
wszechna byta za to nauka wspomnianych
kompetencji poprzez dziatalnos¢ w organiza-
cjach studenckich lub doktoranckich (wzrost
0128%).

Kolejna kwestia jest zdobywanie wiedzy
w réznych obszarach zwiazanych z przywodz-
twem, opisanych w poprzednim podrozdziale.
Szczegotowe informacje na ten temat przedsta-
wia tabela V.

We wszystkich wyzej wymienionych obsza-
rach wlasne doswiadczenie i praktyka wyraznie

Wykres 26

NABYWANIE KOMPETENC]I: LIDERKI
VS POZOSTALE UCZESTNICZKI
BADANIA

Przedmioty
na studiach

Coach
/ mentor

Szkolenia

71%
81%

Praca

M Liderki
M Pozostate
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goruja nad pozostalymi sposobami zdobywania

wiedzy. Najmniej popularny byt mentoring/co-

aching z wyjatkiem personal brandingu i oce-
ny potencjatu pracownika, ktorych najrzadziej
uczono sie¢ na studiach.

Podobnie jak w poprzednich przypadkach,
zaobserwowaly$my istotne statystycznie rozni-
ce miedzy poszczegolnymi grupami badanych:
I Liderki rzadziej w poréwnaniu z reszta ba-

danych uczyly si¢ o cyfrowej transformacji
na studiach (odpowiednio 22% i 14%), cze-
$ciej w tym celu wykorzystujac mentoring
i coaching (3,16% w poréwnaniu z 0%) oraz
wlasne doswiadczenie/praktyke (50% w po-
réwnaniu z 38%).

B Czc¢sciej niz pozostale uczyly si¢e na szkole-
niach i warsztatach: komunikacji spotecznej
(33% w poréwnaniu z 24%), kontaktu z me-
diami (17% i 8%), oceny potencjatu pracowni-
ka (24% i 11%), wystapien publicznych (47%
i 31%), zarzadzania kryzysem (18% i 11%),
prawnych aspektow zwigzanych z zarzadza-
niem zasobami ludzkimi (17% i 8%) oraz za-
rzadzania zmiang (26% i 12%).

I Bardzo pomocne w przypadku liderek okazato
sie wlasne praktyczne doswiadczenie, dzi¢ki
ktéremu nabyly wiedz¢ zwiazana z kontak-
tem z mediami (44% w poréwnaniu z 28% po-
zostatych) negocjacjami i mediacjami (55%
w poréwnaniu z 37%), ocena potencjatu pra-
cownika (67% i 51%), personal brandingiem
(45% i 30%), wystapieniami publicznymi
(68% i 57%), zarzadzaniem reputacja firmy
(46% i 31%), zarzadzaniem strategicznym
(44% i 23%), prawnymi aspektami zarzadza-
nia zasobami ludzkimi (34% i 18%) i zarza-
dzaniem zmiang (60% i 32%).

I Popularny byl rowniez wspomniany wezesniej
mentoring i coaching, dzicki ktéremu lider-
ki czesciej zdobywaly wiedze z zakresu komu-
nikacji spotecznej (16% w poréwnaniu z 9%),
oceny potencjatu pracownika (12% i 5%),
personal brandingu (14% i 7%), zarzadzania
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Liderki znakomitq

wiekszos¢
wiedzy z obszaru
praywodztwa
zdobyvwajg dzieki
samoksztatceniu,
wlasnemu
doswiadczeniu
i praktyce

%

Shesnnovation @
ACADEMY

Schemat C
ZRODEA
NABYWANIA
WIEDZY PRZEZ
LIDERKI

MENTORING /
COACHING

cyfrowa transformacja
komunikacja spoteczna
personal branding
ocena potencjatu
pracownika

zarzadzanie strategiczne
zarzadzanie zmiana

SZKOLENIA

komunikacja spoteczna
kontakt z mediami
negocjacje i mediacje
ocena potencjatu
pracownika

wystapienia publiczne
zarzadzanie strategiczne
zarzadzanie reputacja
firmy

zarzadzanie zasobami
ludzkimi (prawne aspekty)
zarzadzanie zmiana

PRAKTYKA

kontakt z mediami
negocjacje i mediacje
ocena potencjatu
pracownika

personal branding
wystapienia publiczne
zarzadzanie reputacja
firmy

zarzadzanie strategiczne
zarzadzanie zasobami
ludzkimi (prawne aspekty)
zarzadzanie zmiana
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Podsumowujac: liderki nie czyni wiedza na-
byta na studiach. Znacznie wazniejsze od niej
jest zdobywanie doswiadczenia, udzial w szko-
leniach oraz korzystanie z mentoringu lub co-
achingu.

Zdobywanie wiedzy przebiegato rowniez
inaczej w poszczegolnych grupach wiekowych:
I Mlodsze uczestniczki badania z wickszym

prawdopodobienstwem uczyly si¢ trans-
formacji cyfrowej na studiach (spadek
w kolejnych grupach wiekowych srednio
0 36%), spolecznej odpowiedzialnosci biz-
nesu (-36%), wystapien publicznych (spadek
0 37%) — co wskazuje na to, ze w tych obsza-
rach obecnie czesciej niz kiedys$ oferowana
jest edukacja.

i Starsze ankietowane z kolei, dzieki (wigksze-
mu) praktycznemu doswiadczeniu, zdoby-
ly wiedze z zakresu transformacji cyfrowej
(wzrost prawdopodobienstwa odpowiedzi
stak” 0 62% w kolejnych grupach wieckowych)
oraz zarzadzania strategicznego (+32%).

I Z wiekiem rosto nabywanie wiedzy poprzez
uczestnictwo w szkoleniach w takich kwe-
stiach jak: negocjacje i mediacje (wzrost praw-
dopodobienstwa odpowiedzi ,tak” o 40%),
ocena potencjatu pracownika (+48%), zarza-
dzanie kryzysem (+64%), zarzadzanie zmiana
(+59%).

B W starszych grupach wiekowych badane cze-
sciej polegaty na samoksztalceniu, zdobywa-
jac wiedze z zakresu: cyfrowej transformacji
(+49%), oceny potencjatu pracownika (+47%)
oraz zarzadzania zmiang (+52%).

I Nie bylo na ogo6t roznic w kwestii mentorin-
gu, z wyjatkiem zarzadzania reputacja firmy
(wzrost prawdopodobienstwa o 75%).

Whbrew temu, co mogloby si¢ wydawad, roz-
nice zwiazane z praktycznym do$wiadczeniem
wplywaja na mniej obszaréw niz szkolenia lub
proces samoksztalcenia. To pokazuje, jak waz-
ny jest aktywny udziat samych liderek w proce-
sie uczenia si¢ przywodztwa.
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Schemat D ilustruje, jak wraz z wiekiem
zmieniaja si¢ sposoby nabywania wiedzy zwia-
zanej z przywodztwem.

Réznice pomigdzy uczestniczkami badania
pracujacymi gléwnie z mezezyznami a pozosta-
tymi ankietowanymi dotyczyly gtdownie nabywa-
nia wiedzy przez szkolenia i samoksztalcenie.
Ankietowane ze sfeminizowanych lub miesza-
nych firm i organizacji czesciej na szkoleniach
zdobywaly wiedze z public relations (kon-
takt z mediami, prawdopodobienstwo wicksze
0 53%), zarzadzania zmiana (+49%). Podob-
nie czesciej uczyly sie na wlasna reke kontaktu
zmediami (+51%) i personal brandingu (+57%)
zdobywanego réwniez poprzez wlasne do-
swiadczenie (+50%). Wreszcie istniato wieksze
prawdopodobienstwo, Ze uczyly si¢ na studiach
zarzadzania zmiang (+69%). Liderki pracuja-

ce z kobietami lub w sSrodowiskach mieszanych

wlozyly zatem wiccej wysitku w rozwijanie tych

wiasnie kompetencji.

Postanowily$émy rowniez sprawdzi¢, czy
absolwentki studiow inzynierskich ina-
czej nabywaja kompetencje niz pozostate. Po
uwzglednieniu réznic wynikajacych z wieku
i miejsca pracy okazalo sie, ze badane, ktore
wybraty kierunki techniczne, rzadziej niz po-
zostale zdobywaja na studiach wiedze z zakresu
zarzadzania zasobami ludzkimi, czyli z:

I prawnych aspektow zwiazanych z zarzadza-
niem zasobami ludzkimi (mniejsze o 51%
prawdopodobienstwo odpowiedzi ,tak”);

0 oceny potencjatu pracownika (mniejsze praw-
dopodobienstwo o 28%).

Shesnnovation @
ACADEMY

Schemat D

ZMIANY W SPOSOBIE NABYWANIA
WIEDZY (ROZNICE W 3 LUB WIECEJ
OBSZARACH)

. .

SZKOLENIA ~ STUDIA

negocjacje transformacja
i mediacje, cyfrowa, spoteczna

ocena potencjatu odpowiedzialnosé
pracowniksa, biznesu,
zarzadzanie wystapienia

kryzysem, publiczne
zarzadzanie
zmiana

Glowne zrodlo rozwijania
kompetencji przyvewodczych to
dla liderek obserwacja procesow
zachodzqcych w miejscu pracy

b

Co zrozumiale, czesciej uczg si¢ na studiach
transformacji cyfrowej (+277%), rzadziej czer-
piac wiedze na ten temat z wlasnego doswiad-
czenia (-40%) oraz na szkoleniach (-49%).

Wracajac do tematu szkolen, powyzsze dane
wskazuja, ze sa one niezwykle istotna przestrze-
nia zdobywania wiedzy i nabywania kompe-
tencji zwiazanych z przywodztwem - czerpalo
z nich wiedze 57% badanych. W tym kontek-
Scie warto wspomnie¢, ze 89% badanych brato
w nich udzial z wlasnej inicjatywy", w 16% za-
sugerowal(a) je pracodawca lub pracodawczyni,
w 12% zrobila to osoba z otoczenia prywatnego,
aw 9% kolega lub kolezanka z pracy.

11 Mozliwosé wielokrotnego wyboru, odpowiedzi nie sumuja sie do 100%.
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Wykres 27
CZY BRALAS
UB BIERZESZ UDZIAL
W WYDARZENIACH

PROMUJACYCH
PRZYWODZTWO KOBIET
(LEADERSHIP)?

0,
5%
Nie, nie jestem |
zainteresowana

959

liderek bierze udziat
w wydarzeniach
promujacych przywddziwo
kobiet albo jest nimi
zainteresowanych

46%
Nie, ale jestem
zainteresowana

Tak

Shesnnovationc
AC ‘a

ADEMY

Promopmmz’e
przyvwodziwa

kobiet

i doswiadczenie
meniloringu

rawie polowa (49%) liderek bierze

udzial w wydarzeniach promujacych

przywodztwo kobiet, a niewiele mniej

(46%) jest nimi zainteresowanych.
Brak checi udziatu wyrazito jedynie 5%, zob.
wykres 27.

W tego rodzaju inicjatywach czesciej biora
udzial liderki (49% w poréwnaniu z 36% pozo-
stalych), natomiast badane niebedace liderka-
mi cz¢sciej wyrazaja zainteresowanie udzialem
(54% w poréwnaniu z 46%). Mniej sktonne do
uczestnictwa w tych wydarzeniach sg ankieto-
wane posiadajace dzieci, prawdopodobienstwo
uczestnictwa spada w tej grupie o 75%, co wyni-
ka najpewniej z ich mniejszej elastycznosci cza-
sowgj. |l
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Czy doswiadczenie mentoringu ma wptywna
ksztaltowanie si¢ liderek? Przewazajaca wick-
szo$¢ (73%) badanych twierdzi, ze spotkata
w swoim zyciu zawodowym kogo$, kogo mogty-
by nazwa¢ mentorem lub mentorka, zob. wykres
28. Odsetek ten byt znaczaco wigkszy u liderek
(73%) niz u reszty badanych (54%). Ponadto
prawdopodobienstwo spotkania takiej osoby
malato z wiekiem, $rednio o 29% w kazdej ko-
lejnej kategorii wiekowej.

Mentorem lub mentorkg najczesciej byla
osoba z programu mentoringowego'? (23%),
nieznacznie rzadziej kolega lub kolezan-
ka z pracy (22%) albo przetozony (20%).
9% badanych wymienito w tym kontekscie
promotora lub promotorke, a 8% osobe z ro-
dziny. Z wiekiem badanych spadato prawdo-
podobienstwo wskazania promotora lub
promotorki, co moze wskazywac

Wykres 28
DOSWIADCZENIE MENTORINGU

umiejetnosci migkkich (33% 118%), a takze two-

rzenie biznesplanu (9% i 3%), zob. wykres 30.
Ponadto poszczegdlne grupy badanych
czerpaly zroznicowane korzysci

na zmiane relacji panujacych na f—M z mentoringu:
uczelni. I Osoby po studiach inzynierskich

Jak pokazuje wykres 29, men-
torzy i mentorki najczesciej

Liderki znacznie

byly bardziej sktonne do wybo-
ru wsparcia psychologicznego

udzielaja wsparcia, motywujac do czesciey /i'O?"Zji ) td] q (+96%), podobnie badane posia-

dziatania (48%) oraz pomagajac

ze wsparcia

dajace dzieci (+106%).

budowac¢ $ciezke kariery (40%), @ po stacl B Pracujace worganizacjach zmez-
rozwija¢ kompetencje liderskie . czyznami rzadziej wspominaty
(41%), a takze udzielajac wspar- mentoringu nawigzywanie kontaktow (-51%).
cia psychicznego (35%). Rza- I Z wiekiem spadalo prawdopodo-
dziej wymieniane byty ,rozwdj ’, bienstwo wskazania motywacji

umiejetnosci miekkich” (33%), ,nawiazywanie
kontaktow” (27%) oraz ,pomoc w kwestiach
merytorycznych” (31%). Tylko w nielicznych
przypadkach badane otrzymywaly pomoc
w tworzeniu biznesplanu (9%).

W poréwnaniu z pozostatymi ankietowany-
mi liderki czesciej zaznaczaly rozwoj kompeten-
¢ji liderskich (odpowiednio 41% i 21%), rozwdj

do dziatania (-35%) oraz budo-
wy $ciezki kariery (-27%).

Na koniec warto zaznaczy¢, ze przewazajaca
wickszos¢ badanych pozytywnie ocenia wspot-
prace z mentorem lub mentorka. W skaliod 1 do
5 ponad potowa ankietowanych (53%) wybrala
odpowiedz ,,5”, a 36% ,4”. Tylko 11% wybrato
»3 lub mniej. |

12 Mozliwos¢ wielokrotnego wyboru, odpowiedzi nie sumuja sie do 100%.
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Whkres 29
POSTAC WSPARCIA MENTORSKIEGO

Motywowanie do dziatania 48%
Budowanie ciezki kariery 40%
Rozwdj kompetencii liderskich 41%
Wsparcie psychiczne 35%
Rozwdj umiejetnosci miekkich 33%
Pomoc w kwestiach 31%

merytorycznych

Nawiazywanie kontaktéw

Tworzenie biznesplanu

Shesnnovation @
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Wykres 30
WSPARCIE MENTORSKIE:
LIDERKI VS POZOSTALE

41%

Rozwdj kompetenciji liderskich
33%

Umiejetnosci miekkie

Tworzenie biznesplanu

M Liderki M Pozostate

liderek pozytywnie
O ocenia efekty
pracy z mentorka/
O mentorem
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Dziatania

na rzecs
innych
kobiet

i

>
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7

jakim stopniu badane same chcg

udziela¢ wsparcia, angazujac si¢

w dziatania na rzecz innych ko-

biet? Liderki robia to o wiele
czesciej niz reszta (53% w poréwnaniu z 29%),
zob. wykres 31.

Wérod konkretnych dziatan podejmowanych
przez badane najczestsze bylo inspirowanie
swoim przykladem (90%), promowanie row-
nosci ptci w mediach spotecznosciowych (73%)
oraz podpisywanie petycji (63%). Mniej bada-
nych brato udzial w manifestacjach (56%). Jed-
na trzecia dziatala w organizacjach kobiecych
(33%), 27% brato udzial w programach mento-
ringowych w charakterze mentorki, a 23% pro-
wadzilo skierowane do kobiet szkolenia, zob.
wykres 32.

z wiekiem: kazda kolejna katego-
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kobiet (68%), nieco rzadziej twar-

W dwdch ostatnich przypadkach kobiet na rynku pracy w Polsce. Naj-
prawdopodobienstwo angazowa- popularniejsza odpowiedzia byto
nia si¢ w takie dziatania rosto wraz O/ rozwijanie umiejetnosci miekkich

ria wiekowa zwickszala przeciet-
nie o0 84% szanse na bycie mentorka
W programie, a 0 66% prowadzenie
szkolen. Wyzsze kategorie wiekowe

szanse na dzialalno$¢ w organiza-
cjach kobiecych. Nie bez znaczenia tutaj byla
takze miejscowo$¢ pochodzenia — pochodzenie
z miast liczacych wigcej niz 500 tys. mieszkan-
cow zwickszalo prawdopodobienstwo dziatania
azo0195%.

Nasuwa si¢ rowniez pytanie, co badane jako
liderki moglyby zrobi¢, by poprawi¢ sytuacje

liderek angazuje
sie w dziatania

R ) na rzecz innych
oznaczaly réwniez o 49% wicksze ol

dych (62%) oraz promowanie ko-

biecych biznesow (59%). Wyraznie

rzadziej wybierane byto lobbowanie

za zmianami prawnymi (21%).

W zaleznosci od cech spoleczno-
-demograficznych, sytuacji zawodo-
wej i rodzaju wyksztalcenia badane wybieraly
rozne sposoby wspierania kobiet:

I Wsparcie rozwijania umiejetnosci migkkich
byto domena liderek (75% w poréwnaniu
7 56% pozostatych).

I Badane, ktore studiowatly na kierunkach inzy-
nierskich, z wiekszym prawdopodobienstwem
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Wraz z wiekiem liderek rosnie ich zaangazowanie

(53%) wybieraly pomoc w rozwijaniu umie-

jetnosci twardych. Bardziej za to sceptycz- J ako mm?tmﬂe.k oraz COhQC dziatania ) . .
ne niz pozostate byly w kwestii lobbowania za @ organizacjach kobiecych. Starsze liderki chetniej
zmianami prawnymi (prawdopodobienstwo lez @ybz'er dj@ lO[?bZ?’lg prawny jdkO S[)OSdb

mniejsze 0 45%), ktore z kolei bylo czesciej

wybierane przez starsze uczestniczki bada- na poprawe syluacy kobiel na & nku bracy
nia (prawdopodobienstwo wyboru wicksze , ,

44‘_

jest wazne, aby ich kariera i dziatania inspiro-
waly inne kobiety do zwalczania stereotypow
zwiazanych z plcia. Ponad potowa (62%) wy-
brata odpowiedz ,,zdecydowanie wazne”, a 25%
swazne”. Tylko 9% bylo w tej kwestii oboject-
nych, a dla niecatych 4% motywowanie innych
kobiet byto ,niewazne” lub ,zdecydowanie nie-
wazne”, zob. wykres 33.

Wykres 31
ZAANGAZOWANIE W PRACE
NA RZECZ INNYCH KOBIET

Wykres 32 )
FORMY DZIALALNOSCI
NA RZECZ KOBIET

Ogodlnie stwierdzi¢ mozna, ze dla badanych
[N

Inspirowanie swoim przyktadem

90%

Promowanie réwnosci pkci
w mediach spotecznosciowych

73%
Podpisywanie petycji 63%

Udziat w manifestacjach

Dziatanie w organizacjach
kobiecych

Mentoring

Szkolenia
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Cele na przysztosc

akie cele na przyszlos¢ stawiaja sobie li-

derki? Ponad potowa badanych (45%)

stawia sobie za cel awansowanie w struk-

turach firmy. Mniej popularne jest roz-
wijanie wlasnego startupu lub firmy (35%), dla
31% istotny jest rozwqj kariery naukowej, tyle
samo chce wprowadzenia innowacji w swojej
dziedzinie. Ponadto 28% dazy do poprawy sytu-
acji kobiet, a 24% do rozwiazania konkretnych
probleméw spotecznych. Najmniej zaintere-
sowania budzito awansowanie w strukturach
uczelnianych (10%). Dodatkowo z odpowiedzi
otwartych wylonita si¢ kategoria ,,Samorozwoj/
samoksztalcenie/samodoskonalenie”, do ktorej
zaklasyfikowalo si¢ 5% wypowiedzi, zob. wy-
kres 34.

-

-
-

liderek stawia
sobie za cel
awansowanie

w strukturach firmy

liderek stawia sobie
za cel wprowadzenie
iNnNowacji w swojej
dziedzinie

Cele na przyszios¢ réznity sie w nastepuja-

cy sposob:

I Prawdopodobienstwo zainteresowania
kariera naukowa malalo wraz z wiekiem
(0 33% mniejsze w kazdej kolejnej katego-
rii wiekowej).

I Bardziej zainteresowane kariera naukowa
byly badane, ktore podjely studia inZynier-
skie (wieksze prawdopodobienstwo wybo-
ruo098%).

I Fakt pracy w srodowisku zdominowanym
przez mezezyzn zwiekszal o 55% szanse
na postawienie sobie za cel awansowania
w strukturach firmy. |

MISJA LIDERKI

Whkres 34 !
CELE NA PRZYSZLOSC

W KWESTII MISJI LIDERKI zdania sa podzie-
lone: 27% badanych uwaza, ze powinny to
by¢ zmiany w swoim najblizszym otoczeniu,
a po 26% wybrato zmiany na skale globalng
lub lokalna. Jedynie 8% bylo zdania, ze li-
derka powinna przede wszystkim operowac
na szczeblu krajowym. Ponadto 13% udzie-
lito innej odpowiedzi, nieujetej w powyz-
szych kategoriach, takiej jak ,to zalezy” albo
2wszystkie wyzej wymienione”.

Awansowanie w strukturach firmy

Rc'fzwijanie wihasnego startupu lub firmy

Innowacje w swojej dziedzinie
Kariera naukowa

Poprawa sytuacji kobiet

Rozwigzanie konkretnych probleméw spotecznych

Awans w strukturach uczelnianych

Samorozwdj / samoksztatcenie / samodoskonalenie
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Liderki a kryzys

klimatyczny

rzyktadem jednego z potencjalnych

wyzwan, jakie moga podejmowac li-

derki, jest walka z kryzysem klima-

tycznym. Jest to jeden z najbardziej
palacych problemow naszych czasow: sytuacja
planety si¢ pogarsza, emisja CO, wcigz wzra-
sta i nie ma odpowiedzi o nasza wspolng przy-
sztos¢ w tym kontekscie.

Badane zostaly zapytane o to, jakie wybrane
dzialania podejmuja lub moglyby podjac¢ w tej
kwestii; odpowiedzi przedstawia Tabela V1.

Najczesciej podejmowanym dzialaniem
byta zmiana codziennych przyzwyczajen
(85%) oraz kupowanie produktéw firm dba-

F A o

- 4 | T4 ‘9’ »
.‘{v‘ >

jacych o ochrone $rodowiska (83%). Poto-
wa badanych (50%) wymienia edukowanie,
nieco mniej (44%) udostepnianie informacji
w internecie lub wspieranie organizacji pro-
ekologicznych (42%). Najrzadziej wybierane
byty aktywne lobbowanie za zmianami praw-
nymi (12%), wprowadzenie na rynek bardziej
proekologicznych produktéw (12%) oraz pro-
wadzenie badan naukowych w tym zakresie
(11%). Na li$cie potencjalnych dziatan najcze-
Sciej wymieniane byly aktywne lobbowanie
za zmianami prawnymi (37%), edukowanie
(34%) oraz prowadzenie badan naukowych
(30%).

Dzialanie

Zmiana codziennych przyzwyczajen

Kupowanie produktéw firm dbajacych o ochrone srodowiska

Edukowanie

NYCH

Podejmujesz

85%
83%

Mogtabys podjaé
8%
9%

Udostepnianie informacji w sieciach spotecznosciowych

Wspieranie organizacji proekologicznych 28%
Aktywne lobbowanie za zmianami prawnymi 12%
Woprowadzanie na rynek bardziej proekologicznych produktow 12%

Prowadzenie badan naukowych




liderek wprowadza
zmiany w swoich
codziennych
przyzwyczajeniach,
ktorych celem jest
przeciwdziatanie
katastrofie
klimatycznej

WIEK A ZAINTERESOWANIE
BADANIAMI NAUKOWYMI

48%

“aom.
I 24%  22%

Ponizej ~ 26-31lat 32-40lat  Powyzej
25 lat 40 lat

Czes$¢ odpowiedzi byta zréznicowana w za-
leznosci od wieku badanych. Przede wszystkim
niewiele badanych w wieku ponizej 25 lat wpro-
wadzato na rynek ekologiczne produkty (4%);
w pozostatych kategoriach wiekowych ten od-
setek wynosit 14 - 17%. Ta dysproporcja jest
zrozumiala, badane w wieku studenckim moga
jeszcze nie dysponowac¢ niezbedna wiedza
i mozliwosciami. Niemniej jednak przejawiaja
bardzo duze zainteresowanie tematem, az 44%
deklaruje, ze mogloby takie dziatania podjac.
W innych grupach wiekowych ta proporcja nie
przekracza 25%. Mlode liderki sg wyjatkowo
mocno zainteresowane sprawami klimatu.

Jeszcze bardziej ta tendencja jest widoczna
w dziedzinie badan naukowych majacych na celu
ochrone srodowiska, ktorymi w kategoriach po-
nizej 31 lat zajmuje si¢ 14% ankietowanych. Dla
poréwnania w najstarszej grupie wiekowej tylko
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7% podejmuje takie dziatania. Z wiekiem wyraz-
nie tez spada odsetek badanych deklarujacych,
ze moglyby podja¢ badania naukowe. W kate-
gorii wiekowej ponizej 25 lat jest to prawie polo-
wa (48%), w kolejnych grupach ta proporcja jest
coraz mniejsza: 30% (26 — 31 lat), 24% (32 — 40
lat), 22% (powyzej 40 lat), zob. wykres 35.

Wiek wplywa rowniez na kupowanie pro-
duktéw firm dbajacych o ochrone srodowiska.
Najmniej konsumentek tego rodzaju produk-
tow jest w kategorii wickowej 26 — 31 lat (70%),
potem odsetek ten ro$nie do 88% (32 - 40 lat)
i 87% (powyzej 40 lat); w najmlodszej grupie
badanych jest to 80%, zob. wykres 36.

Te tendencje moga oznaczad, ze zachodzi
swego rodzaju zmiana pokoleniowa polegaja-
ca na zwickszonym zainteresowaniu rozwojem
nauki majacym na celu ochrong¢ srodowiska.
Jest to o tyle istotne, ze w analizowanych dzia-

taniach nie zaobserwowaty$smy
istotnych statystycznie réznic
pomi¢dzy absolwentkami kie-
runkow technicznych, ktoére
teoretycznie moglyby czedciej
wprowadza¢ na rynek produk-
ty, a pozostalymi uczestnicz-
kami badania. Ciekawe jest, ze
w najmtodszej grupie wiekowej
przewaga inzynierek jest wick-
sza niz w pozostatych grupach
(76% w pordéwnaniu z 53%, 28%
i 20% w kolejnych kategoriach
wiekowych). Ta dysproporcja
moze jednak $§wiadczy¢ o tym, ze
nowe pokolenie inzynierek jest
bardziej zainteresowane przej-
mowaniem rol liderskich oraz
wyjsciem poza firme i uczelnie.

Shesnnovation @
ACADEMY

Wykres 36
WIEK A DZIAELANIA
NA RZECZ EKOLOGII

Wprowadzenie bardziej
ekologicznych produktéw

Prowadzenie badan

naukowych
80%
Kupowanie produktéw firm 70%
proekologicznych 88%
87%

Ponizej 25lat M 26-31lat
32-40 lat B powyzej 40 lat

Co sie tyczy postrzegania za-

/ \ grozen zwiazanych ze zmiana-

Mtode liderki sq mi klimatycznymi, to badane sa
wyjatkowo mocno
zanleresowane zdania, ze doprowadza one do ka-
Spi”a&))(lmi klimatu. tastrofy w nieokreslonej przy-
WZdCl Cf to wyra anw szlosci, 19% uwaza, iz stanie si¢ to
© przypadku
Zainteresowania  za okresem 6 - 10 lat, a 3% twier-
prgwad ~eniem dzi, Ze stanie si¢ to w ciagu najbliz-
badan naukowych,
ktory ch celem jest sie gospodarka i styl zycia, a 0,6%
walka z kr "YZVSENl  jest zdania, iz zmiany klimatyczne
klima tycznym nie sg realnym zagrozeniem. Pozo-

umiarkowanie pesymistyczne.
Ponad jedna trzecia (34%) jest

w ciagu 21 - 30 lat, 18% opowia-
da si¢ za wartoscia 11 - 20 lat, 8%

szych 5 lat. Tylko 11% uwaza, ze do
katastrofy nie dojdzie, bo zmieni

state 6% wyrazito inng opinie¢ lub

, , nie mialo w tej kwestii zdania. |

/1
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liderek wskazato

liderek wskazato
COVID-19iinne

kryzys klimatyczny
O oraz zanieczyszczenie mozliwe pandemie
/ Srodowiska jako () / jskojeden
O najwicksze wyzwanie (0 najwiekszych

Najwieksze

ludzkosci problemow Swiata

wyzwania ludzkosci

a zakonczenie badane zostaty zapy-
tane, jakie s ich zdaniem najpowaz-
niejsze problemy, przed ktorymi
stanie ludzkos¢ w najblizszej przy-
szlosci. Prawie trzy czwarte (74%) wskazato
w tym kontekscie zanieczyszczenie srodowiska
i zmiane klimatu. 41% wybrato brak wody i po-
zywienia, prawie tyle samo (40%) bezrobocie,
ubostwo i problemy ekonomiczne, 37% brak
edukacji, 34% pandemi¢ COVID lub inne moz-
liwe pandemie, 29% perspektywe konfliktu glo-
balnego, 27% korupcje i brak transparentnosci
rzadu, 24% konflikty religijne, 14% polaryza-
cje ubodzy/bogaci, 13% terroryzm, a 8% nie-
kontrolowane migracje. Przekonania badanych
w kwestii potencjalnych zagrozen ilustruje wy-
kres 37.
W kwestii potencjalnych zagrozen nie bylto

 znaczacych réznic pomiedzy liderkami a reszta

- z jednym wyjatkiem. Przywddczynie czeSciej

wybieraly brak edukacji (41% do 31%).

Kolejne réznice zwiazane byly z (zob. sche-

mat E):

I Wiekiem — w starszych grupach wiekowych
spadato prawdopodobienstwo wskazania bez-
robocia, ubostwa i problemoéw ekonomicznych
(0 38%).

I Posiadaniem dzieci — matki byty bardziej
sktonne wskaza¢ wyzej wspomniane pro-
blemy ekonomiczne (prawdopodobienstwo
wieksze 0 106%), jak réwniez brak wody i po-
zywienia (+83%).

Wykres 37
PRZYSZLE ZAGROZENIA

Zanieczyszczenie Srodowiska 64Y%
i zmiana klimatu &
Brak wody i pozywienia

Bezrobocie, ubdstwo i problemy
ekonomiczne

40%
Brak edukadiji
Pandemie

Globalny konflikt

Korupcja / brak
transparentnosci rzadu

Konflikty religijne
Polaryzacja ubodzy / bogaci

Dominacja jednego [?aﬁs’rwa /
erroryzm

Niekontrolowane migracje

Schemat E
POSTRZEGANIE ZAGROZEN:
WIEK A MACIERZYNSTWO

WIEK MACIERZYNSTWO
bieda, ubdstwo bieda, ubdstwo i problemy
i problemy ekonomiczne (+106%)
ekonomiczne Brak wody i pozywienia

(38%) (83%)
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I KLUCZOWE ZNACZENIE DLA PEWNOSCI SIEBIE
MA AUTOPERCEPCJA. Pewne przekonania na
swdj temat i nawyki (syndrom oszustki, per-
fekcjonizm) moga niekorzystnie odbijac¢ si¢ na
pewnosci siebie kobiet i przez to hamowac roz-
woj przysztych liderek. Nalezy zatem wspierac
kobiety w rozwijaniu samos$wiadomosci, swoich
mocnych stron i stylu przywodztwa oraz row-
noczesnie dawa¢ wiedze na temat szkodliwo-
$ci stereotypow i uprzedzen zwigzanych z plcia.
Kluczowa kompetencja psychologiczna dla ko-
biet jest rozpoznawanie i uciszanie ,wewnetrz-

nego krytyka”.

I NALEZY W PRZYGOTOWANIU ORAZ W RAMACH
PRACY JASNO WSKAZYWAC NA SPOLECZNE
ZRODLA (sposdb wychowania) mniejszej goto-
wosci kobiet do podejmowania ryzyka, publicz-
nych wystapien i nastawienia na perfekcjonizm
oraz wspierac¢ w pracy nad soba w tych kluczo-
wych obszarach.

I WARTO POMOC KOBIETOM STOSOWAC ZASA-
DE 20/80 (tzw. zasada Pareto), ktéra méwi, ze
20% kluczowych nakltadow naszej pracy, przy-
nosi 80% efektow. Zamiast starac si¢ robic
wszystko idealnie, lepiej wykona¢ prace wy-
starczajaco dobrze, ale skupi¢ si¢ na tych 20%
zadan, ktore sq najwazniejsze i ktore przynio-
sa 80% oczekiwanych efektéw. Zrozumienie
tej reguty skutkuje wicksza produktywnoscia
i skutecznoscia przy mniejszym wysitku inte-
lektualnym i emocjonalnym.

I WARTO ZACHECAC KOBIETY DO PODEJMOWA-
NIA WYZWAN, nawet jesli nie spelniaja 100%
wszystkich kwalifikacji — wskazujac na walor
edukacyjny i rozwojowy trudnych zadan. Ko-
biety, nawet jesli sa bardzo kompetentne, cze-
sto ograniczaja swoja aktywnos¢ z powodu
niskiego poczucia pewnosci siebie - to z kolei
przeklada si¢ na przekonanie, Ze musza spel-
nia¢ 100% oczekiwan, zeby podjac¢ sie danego

Shesnnovationc
AC, Z

ADEMY

zadania. Dodawanie kobietom odwagi by po-
dejmowaty ryzyko i informowanie o srodkach
zabezpieczajacych na wypadek porazki pozwala
im zwickszy¢ gotowos¢ i motywacje do dzialan
postrzeganych jako ryzykowne. Doswiadczenie
zpokonywaniem ,wysoko ustawionej poprzecz-
ki” z biegiem czasu przeklada si¢ na wzrost za-
sobow, kompetencji i strategii potrzebnych do
radzenia sobie w obliczu wyzwan oraz wplywa
pozytywnie na wzrost poczucia pewnosci siebie,
wiasnej wartosci, skutecznosci i odwagi.

I WAZNE, BY MAJAC SWIADOMOSC OCZEKIWAN
SPOLECZNYCH WOBEC KOBIET - bycia milg, ugo-
dowa i na drugim planie - celowo i §wiadomie
dbac o to, by glos i perspektywa kobiet byty
uslyszane i uznane za wazne.

I KOBIETY - LIDERKI BARDZO CHETNIE SIE UCZA.
Wazne jest, by organizacja jasno okreslata
umiejetnosci i kompetencje, ktore sa potrzeb-
ne do skutecznego petienia réznych rol przy-
wodczych oraz jasno okreslata sciezki awansu.
Wiedzac, jakie sg oczekiwania, fatwiej jest ko-
bietom adekwatnie do stawianych wymagan
przygotowywac sie¢ i zwickszac¢ swoje kompe-
tencje i zasoby.

I BARDZO POMOCNE W POSZERZANIU | WZMAC-
NIANIU SWOICH KOMPETENC]JI sa wypracowy-
wane przez kobiety, adekwatne do aktualnej
sytuacji oraz mozliwosci plany rozwoju karie-
ry w obszarze zarzadzania.

1 BARDZO WAZNA ROLE ODGRYWAJA KOMPLEK-
SOWE SZKOLENIA PRZYWODCZE, w ktorych
otwarcie porusza si¢ problem wplywu stereo-
typow plci na doswiadczenia i mozliwosci roz-
woju kobiet i mezezyzn.

I PROGRAMY PRZYWODZTWA POWINNY BYC DO-

PASOWANE DO POTRZEB LIDEREK - koncentro-
wac¢ sie na tych umiejetnosciach zarzadzania
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projektami, w ktorych kobiety maja najwicksze
potrzeby rozwojowe.

I STUDIA RZADKO SA WYMIENIANE JAKO MIEJSCE
NABYWANIA KOMPETENC]I LIDERSKICH. Aby to
zmieni¢, nalezatoby zmodyfikowa¢ program
nauczania, wprowadzajac odpowiednie przed-
mioty. Oferta kurséw i szkolen w tym zakre-
sie powinna by¢ obszerna i szerokodostepna.
Inna mozliwoscia jest promowanie zaanga-
zowania w organizacje studenckie lub dokto-
ranckie, ktére moga by¢ (i czesto sa) szkola
przysztych liderek.

I LIDERKI ZNAKOMITA WIEKSZOSC WIEDZY Z OB-
SZARU PRZYWODZTWA ZDOBYWAJA DZIEKI SA-
MOKSZTALCENIU, wlasnemu doswiadczeniu
i praktyce. Nalezy zastanowi¢ sig, jak te $ciez-
ke zdobywania wiedzy i kompetencji utatwic
i usystematyzowac, aby wiedza ta byta bardziej
dostepna. I jak doswiadczone liderki i doswiad-
czeni liderzy mogliby skuteczniej przekazywac
swoje doswiadczenie mtodszym pokoleniom.

I W DYSKURSIE NA TEMAT KLUCZOWYCH KOMPE-
TENC]I LIDERSKICH POWINNA POJAWIC SIE EM-
PATIA. Nalezy podje¢ dzialania uswiadamiajace
jej znaczenie dla wartosciowego przywodztwa
i wprogramach i inicjatywach majacych na celu
rozwijanie wiedzy i kompetencji przywodezych
powinien zosta¢ polozony wickszy nacisk na
nia.

I WAZNE, ABY ORGANIZACJE $wiadomie podej-
mowaly dzialania w celu inwestowania w utrzy-
manie i wspieranie utalentowanych liderek.

I NALEZY OTWARCIE DOCENIAC SWIADOMOSC
oraz kompetencje emocjonalne i spoteczne
kobiet. Wazne, by zasoby, umiejetnosci i praca
w obszarze zarzadzania relacjami w roznorod-
nym zespole ludzi byly zauwazane, szanowane
i realnie doceniane.

I WARTO DEMASKOWAC MIT O POLARYZAC)I
CECH, predyspozycji i mocnych stron kobiet
i mezczyzn. W rzeczywistosci zadna z plci nie
ma monopolu najakakolwiek ludzka ceche oso-
bowosci czy charakteru. Wszyscy jako ludzie,
réznimy sie od siebie, mamy bardzo rézne po-
tencjaly i wszyscy mozemy je rozwijac¢ na swoje
100% przez cale swoje zycie niezaleznie od plci
biologicznej, z jaka przyszio nam si¢ urodzic.
Stereotypy dotyczace ludzkich cech stanowia
dla kobiet i me¢zezyzn blokade rozwojowa. De-
maskowanie ograniczajacych przekonan doty-
czacych ,meskich” i, kobiecych” predyspozycji
i cech jest pierwszym krokiem do otwarcia sie¢
kobiet na zwickszanie kompetencji osobistych,
ktore sq przydatne w rozwoju zawodowym oraz
byciu liderka — niezaleznie od tego, czy uwazane
sa za ,kobiece” czy ,meskie”. Na przyklad aser-
tywnosc¢ i empatia sa jednymi z wielu narzedzi,
ktore sg kluczowe dla zarzadzania — warto je
mie¢ w swoich zasobach umiejetnosci spolecz-
nych i elastycznie je stosowac, w zaleznosci od
potrzeb. Kobiety odnoszace najwicksze sukce-
sy na stanowiskach kierowniczych stosuja pola-
czenie zachowan, ktore w kulturze uznawane sa
za ,meskie” i ,,kobiece”.

I NALEZY POZYTYWNIE WARTOSCIOWAC i doce-
nia¢ swiadomos¢ i aktywizm liderek na rzecz
praw kobiet oraz przeciwko seksizmowi.

I ROWNIE WAZNA JEST KULTURA AKCEPTAC]I dla
réznorodnych formy sieciowania si¢ i wspar-
cia, jakiego udzielaja sobie kobiety w trakcie
kariery zawodowe;j.

I PROGRAMY PRZYWODCZE i kultura pracy po-
winna wspiera¢ wspolprace wsrdod kobiet.

I KLUCZOWYM MECHANIZMEM WSPIERAJACYM
ROZWO) KARIER KOBIET jest dbanie o bezpie-
czenstwo i etyke w relacjach w kontekscie
pici. Chodzi o przeciwdzialanie i skuteczne

reagowanie w przypadkach dyskryminacji,
przemocy ze wzgledu na plte¢ i molestowa-
nia seksualnego. Oznacza to wypracowanie
wspolnie z kobietami i wdrozenie jasnej, bez-
piecznej, szybkiej i etycznej procedury zgla-
szania i reagowania na sytuacje przemocy
— réwniez przemocy przy uzyciu nowych
technologii.

1 O ILE CYBERPRZEMOC JEST ZJAWISKIEM MARGI-

NALNYM, o tyle niepokojace sa dane wskazu-
jace ze najmlodsze liderki sa na nig znacznie
czesciej narazone niz inne kobiety. Podobne
tendencje, aczkolwiek na wicksza skale zaob-
serwowano w przypadku molestowania sek-
sualnego, ktorego czesciej doswiadczaja osoby
najmiodsze oraz liderki. Moglaby temu za-
radzi¢ odpowiednia polityka, rozwiazania
prawne, skuteczne systemy raportowania in-
cydentow w ramach instytucji oraz system
wsparcia psychologicznego.

I INNE NIEPOKOJACE DANE DOTYCZA MOBBINGU,
ktory z kolei czesciej dotyka najstarsza grupe

wiekowa. Podobnie jak w poprzednim przy-
padku, pomocne mogtyby by¢ odpowiednie
rozwigzania, zarowno w ustawodawstwie kra-
jowym, jak i wewnetrznych regulaminach firm,
wsparcie psychologiczne oraz promocja prak-
tyk majacych na celu dbanie o dobrostan pra-
cownikow i pracownic.

I WAZNE JEST ZAUWAZANIE | REAGOWANIE NA

PRZEJAWY TZW. ,MIKROAGRESJI”, codziennych,
czestych, drobnych, przejawow dyskryminacji,
takich jak komentarze, pytania, gesty, wyklu-
czanie, ktore dotykaja osoby, bedace w hierar-
chii na niskich pozycjach lub przedstawicieli
i przedstawicielek grup mniejszo$ciowych czy
marginalizowanych.

Ignorowanie, trywializowanie, infantylizowa-
nie, bezpodstawne krytykowanie, zachowania
nie fair, niechciane seksistowskie zarty i ko-
mentarze na temat wygladu czy zachowania
i tym podobne zachowania sprawiaja, ze ko-
biety czuja si¢ nieckomfortowo, gorzej trak-
towane i niewazne - uderza to w ich poczucie
bezpieczenstwa i pewnos¢ siebie.




EWARTO MOWIC OTWARCIE O WYZWANIACH
| POTRZEBACH KOBIET na roznych etapach zy-
cia i rozwoju kariery w kontekscie rownowagi
micdzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz
kluczowej roli jaka odgrywa w tym obszarze
rownos¢ plci. Kobiety pracujace zawodowo,
zwlaszcza te wychowujace dzieci i opickuja-
ce sie osobami zaleznymi borykaja sie nie tyl-
ko z przeciazeniami psycho-fizycznymi, ale
takze poczuciem winy. Skutecznym sposobem
wspierania kobiet w tym obszarze jest wystu-
chanie, zmapowanie potrzeb i problemdéw oraz
wspolne wypracowywanie najlepszych stra-
tegii taczenia obowiazkéw zawodowych i ro-
dzinnych. Adekwatna odpowiedz na potrzeby
i mozliwos$ci zwicksza produktywnos¢, dobro-
stan, szanse¢ na rozwdj kariery i sukcesy kobiet
(oraz mezezyzn).

I MENTORING JEST WAZNYM DOSWIADCZENIEM
FORMUJACYM LIDERKI. W jego ramach wie-
le z nich rozwija umiejetnosci przywodceze.
Mentorki dzialaja nie tylko jako wspierajace
i inspirujace wzorce do nasladowania (role
models), ale takze jako wzmacniajace sojusz-
niczki w drodze do przywodztwa, ktore po-
magaja w rozpoznawaniu i wykorzystaniu
potencjahu, ale takze pokonywaniu (auto)
stereotypow. Mentoring i miedzypokolenio-
wa wspolpraca — to réwnocze$nie praca na
rzecz budowania sieci ekspertek i systemu
wsparcia.

I OFERTA MENTORINGOW FORMALNYCH I NIEFOR-
MALNYCH powinna by¢jak najbardziej dostep-
na, rozbudowana i dopasowana do potrzeb
réznych grup aktywnych kobiet — zwlaszcza
w przekroju wieku oraz doswiadczenia zawo-
dowego. Wskazane jest tez wspieranie two-
rzenia programow mentoringowych opartych
stricte na posredniczeniu w nabywaniu i roz-
wijaniu umiejetnosci przywodezych (jak np.
,LeaderSHEp in Tech Academy”).
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INALEZY ZADBAC O UZNANIE | DOCENIANIE
oraz naglasnianie projektow, sukcesow kobiet
— liderek oraz docenianie niestereotypowych,
odwaznych i innowacyjnych kobiecych roz-
wigzan i $ciezek karier.

I WARTO WSPIERAC KOBIETY do pracy w zrozni-
cowanym pod wzgledem ptci, wieku i kultury
srodowisku. Zrdéznicowane zespoly to szansa
naobserwacje i praktyczne dzialanie w szero-
kim spektrum kompetencji i do§wiadczenia
a wiec motywacja do wykroczenia poza swo-
je standardowe dzialania i ,strefe komfortu”.

I DANE DOTYCZACE POSTAW BADANYCH wobec
katastrofy klimatycznej wskazuja, ze wsrod
miodszych uczestniczek jest duze zaintereso-
wanie prowadzeniem badan naukowych oraz
wprowadzaniem na rynek innowacyjnych pro-
duktéw przeciwdziatajacych globalnemu ocie-
pleniu. Zaréwno biznes, jak i nauka powinny
szuka¢ rozwiazac¢, aby moc wyjs¢ tym ocze-
kiwaniom naprzeciw. W mtodych liderkach,
zwlaszeza w inzynierkach drzemie olbrzy-
mi potencjal zmiany, ktory powinien zostac
w peli zagospodarowany.

I WAZNE JEST, BY ORGANIZACJE ZAUWAZYLY | DO-
CENILY wrazliwos¢ i Swiadomos$¢ spoteczng
kobiet, ich postawy odpowiedzialnosci za
dobrostan ludzi i $wiata oraz gotowos¢ do
prowadzenia odpowiedzialnego spotecznie
biznesu.

I WAZNE JEST, BY PODKRESLAC WARTOSC i moz-
liwos$ci pozytywnego wplywu kobiet dziata-
jacych w obszarze polityki na sytuacje kobiet
na rynku pracy oraz mozliwos¢ wspotpracy
liderek ze srodowisk politycznego i bizneso-
wego w obszarze wspolnych waznych spraw. |l
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Zmieniaymy
system,

a nie kobiely

yniki metaanaliz — czyli usred-
nienia wynikow wielu poje-
dynczych badan - wskazuja, ze
liderki sa réwnie efektywne jak
liderzy. Réznice zaleza od kontekstu. Zaleza
tez od tego, kto ocenia: kobiety w oczach in-
nych okazuja si¢ efektywniejsze, a w oczach
wtasnych nlestety mniej. Mozna natomiast
mowi¢ o roznicach migdzy kobietami a mez-
czyznami pod wzgledem stylow przywodztwa.
[ tak np. w typologii rozrézniajacej styl auto-
kratyczny od demokratycznego kobiety cze-
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Sciej reprezentuja styl demokratyczny. Z kolei
jesli mowi¢ o podziale na styl transakcyj-
ny (przywdodztwo oparte na systemie nagrod
i kar) i transformacyjny (przywodztwo inspi-
rujace do pozytywnych zmian), kobiety prefe-
ruja styl transformacyjny, a jesli reprezentuja
styl transakcyjny, to czesciej stawiaja na nagro-
dy, arzadziej na kary.

A jednak w percepcji spolecznej kobiety nie
kojarza si¢ zrolami liderskimi. Gdy ludzie mysla
o przelozonym, mysla o me¢zezyznie, poniewaz
cechy stereotypowo przypisywane m¢zezyznom
w spolecznym odbiorze sa jednoczesnie cecha-
mi pozadanymi u lidera. Co wie¢cej: same ko-
biety czesto maja poczucie (umocowane w ich
sferze psychologicznej, a niemajace odzwiercie-
dlenia w realiach), ze sa niedopasowane do roli
liderskiej.

Bariera w rozwoju zawodowym kobiet,
zwlaszcza w obszarze STEM, moze by¢ tez
i to, ze kariera zawodowa jest tu przedstawiana
jako niezgodna z ich celami zyciowymi (a tymi
w wiekszym stopniu sa wspolnotowos$¢, dziala-
nie z innymi i na rzecz innych). To przekonanie
mozna pokona¢, pokazujac kobietom, ze wspol-
notowos¢ skutecznie da si¢ realizowac¢ w danym
obszarze zawodowym, czyli ze wartosci bliskie
kobietom sa tozsame z wartosciami istotnymi
w danej branzy.

Inna przeszkode moze stanowi¢ przekona-
nie, ze wladza jest ,brudna”, zatem role zwiaza-
ne z przywodztwem wiaza si¢ z koniecznoscia
wchodzeniaw ,polityczne gierki”. Tu przetamy-

wanie bariery moze si¢ opierac¢ na wskazywa-
niu, ze wrole przywddcze wpisane jest dzialanie
narzecz swojej grupy, swojego otoczenia, reali-
zowanie jakich$ waznych dla siebie warto$ci.

Istotny jest wreszcie sam jezyk, jakim mo-
wimy o karierze, o rolach liderskich. O ile
w odniesieniu do mezezyzny dazacego do zaj-
mowania wysokich stanowisk uzywa si¢ okre-
slenia ,ambitny”, o tyle juz kobiete znajdujaca
sie w podobnej sytuacji zawodowej nazywa si¢
,chorobliwie/nadmiernie ambitng”. Barie-
ra dla kobiet moga by¢ nawet tak proste rze-
czy, jak sposob formutowania ogloszen o pracy
- stosowanie wylacznie meskich form, meskich
nazw stanowisk moze sprawiac, ze kobiety my-
$la ,to nie dla mnie”. I ostatnia sprawa, o ktorej
jest coraz glosniej w ostatnim czasie, to pytanie,
czy zachecanie kobiet do wickszej sprawczo-
Sci, do brania spraw w swoje rece, nie przynosi
skutku odwrotnego od zamierzonego. Takie za-
chety sa rownoznaczne z oczekiwaniem, by to
kobiety si¢ zmienialy, staraly bardziej, a w pod-
tekscie - z sugestia, ze brak réwnos$ci na rynku
pracy jest tak naprawde wing kobiet, a nie sys-
temu. Badania potwierdzaja, ze takie zachety
wiaza si¢ z obarczaniem kobiet odpowiedzial-
noscig za nierownosci. Zmianie systemu na-
tomiast sprzyjaja wszelkiego rodzaju glosy, ze
kobiety sa na miejscu w danej branzy, na okre-
slonych szczeblach rozwoju kariery zawodowe;j,
wskazywanie, ze ,juz XX procent menedzerow
to kobiety”, zamiast powtarzania ,,tylko XX pro-
cent to kobiety”. |l

obiet w technologiach wciaz przyby-

wa, ale wciaz jest nas w tym obszarze

zbyt mato. Kogo potrzeba nam przede

wszystkim? Liderek, kobiet odwaz-
nych, madrych i kreatywnych. Takich, ktére
pokaza, malym jeszcze w tej chwili dziewezyn-
kom, droge, us$wiadomia, ze moga zmienic swiat
i speic¢ swoje marzenia.

Niestety, stereotypy w naszym spoteczen-
stwie wciaz sq bardzo silne, kobiety postrzega-
ne sg czesto przez pryzmat pelnionych przeznie
rol, a w wielu sytuacjach wyjscie poza schemat
spotyka sie¢ z krytyka. Z raportu ,,Przywodztwo
Kobiet 20217, wynika, ze to wlasnie kobiety — li-
derki, te ktore sa bardziej widoczne, czesciej do-
swiadczaja dyskryminacji. Tylko 7% badanych
nie miato stycznosci z takimi zachowaniami. Co
ciekawe, az 80 % liderek przyznalo, ze byly trak-
towane niepowaznie. W firmie, w ktérej pracu-
je, Citi, kultura organizacyjna jest nakierowana

citi

Foanna Zdulska

Citibank Europe Plc
Information Security Professional Group
Manager

Badzmy odwazne!

na to, zeby przeciwdziata¢ tego typu zjawiskom
a diversity jest ceniong wartoscia. U nas, nieza-
leznie od tego, czy jest si¢ kobieta, czy mezezy-
zna - nie ma to znaczenia - ocenie podlegaja
kompetencje, nie zas plec.

Jednak wiem, Ze nie wszedzie tak jest. Bar-
dzo czesto to wlasnie kobiety dotyka zjawisko
,szklanego sufitu”, jednak osobi$cie mam na-
dzieje, ze zmiana, ktora dostrzegam, bedzie
trwala i ostatecznie o awansie decydowac beda
umiejetnosci i kompetencje. Sadze, ze przela-
mywanie stereotypow, jesli chodzi o kobiety, li-
derki zawdzigeczamy tym wszystkim paniom,
ktore sa odwazne, zdobywaja nowe doswiadcze-
nia, nowe stanowiska i czesto pracuja w zawo-
dach postrzeganych jako tradycyjnie ,,meskie”.

Mam nadzieje, ze bedzie ich coraz wiece;j.
To pragnienie dedykuje wszystkim uczestnicz-
kom programu Shesnnovation, a takze wszyst-
kim kobietom, ktore zechca podja¢ wyzwanie! |l




ynek pracy szybko si¢ zmienia, glow-

nie zasprawa nowych technologii. Ste-

reotypy kaza widzie¢ w tych zmianach

znacznie wicksze szanse dlamezezyzn
niz dla kobiet. To btad. Nowe technologie ida
bowiem w parze z coraz wickszym znaczeniem
kapitatu intelektualnego w dziatalno$ci bizne-
sowej. Kapital intelektualny to wiedza, kompe-
tencje i umiejetnosci (kapital ludzki), a kobiety
sa lepiej wyksztalcone niz mezezyzni. Kapitat
intelektualny to takze zdolno$¢ do budowania
i rozwijania relacji z interesariuszami. A to ko-
biety sq bardziej niz mezezyzni nastawione na
budowanie relacji niz na rywalizacje¢. [ wresz-
cie kapital intelektualny to m.in. takze struk-
tura organizacyjna i kultura organizacyjna
(sktadowe kapitatu strukturalnego). Liderzy
nastawieni na budowanie relacji, a nie na ry-
walizacje nie beda sktonni do tworzenia wielu
szczebli zarzadzania i formalizowania relacji.
A to plaska struktura organizacyjna i kultura
oparta na wspolpracy sprzyja rozwojowi nowej
gospodarki. Dlatego u lideréw poszukiwane sa
coraz czesciej kompetencje mickkie, m.in. ko-
munikatywnos$¢, umiejetnosé pracy w zespole,
dobra organizacja pracy i radzenie sobie z pre-
sja czasu. Na te kompetencje sklada sie takze
umiejetnos¢ stuchania, ale tez styszenia, czy-

dr Malgorzata Starczewska-Krzysztoszek

Wydziat Nauk Ekonomicznych Uniwersytet
Warszawski

Odrzucmy
stereotypy,
postawmy
na liderki

li otwarto$¢ na pomysty, propozycje, sugestie
innych. Te relacyjne kompetencje sprzyjaja
rozwijaniu kreatywnosci, tworzeniu innowa-
cji. Aby pojawily si¢c innowacje, trzeba bowiem
,wydoby¢” z ludzi ich pomysty, pobudzi¢ ich
kreatywnos¢.

U przywodcy istotna jest takze pasja, bo dzie-
ki niej moze on pociagnac za soba innych. Lider
musi mie¢ tez w sobie cieckawos$¢, poniewaz bez
niej nie bedzie sie rozwijal, doskonalil. A jest to
niezbedne w dobie szybkich zmian, z ktérymi
mamy do czynienia.

Lider w dobie gospodarki w coraz wickszym
stopniu korzystajacej z nowych technologii po-
winien te cechy, kompetencje, umiejetnosci po-
siada¢. Kobiety je maja. Trzeba zatem odrzucic¢
stereotypy i stawia¢ nie tylko na liderow, ale
w coraz wiekszym stopniu na liderki.

Te stereotypy musza odrzuci¢ takze kobiety.
Bariery w rozwijaniu kariery zawodowej tkwia
bowiem takze w nas samych. Kobietom ciagle
wydaje si¢, ze maja za mala wiedze, niewystar-
czajace kompetencje, nie sa dos¢ dobre by pod-
jac sie nowych wyzwan. Jest to wynikiem tego,
ze kobiety nie sa traktowane w biznesie tak jak
mezezyzni, musza z reguly wiedzie¢ i umiec
znacznie wiecej niz mezezyzni, by z sukcesem
ubiegac si¢ o okreslone stanowisko. |l

ile odsetek kobiet zajmujacych wy-

sokie stanowiska kierownicze w fir-

mach krajowych, jak i swiatowych

stale rosnie, o tyle (np. wedlug ra-
portu ,Women in the Boardroom: A Global Per-
spective”) miejsce kobiet w zarzadach firm jest
nie do konca rozwigzanym problemem paryte-
tu plci w biznesie. Liczby prezentujg to dos¢ do-
sadnie: kobiety zajmuja tylko 5,3% stanowisk
prezesow zarzadu i 4,4% stanowisk dyrektorow
generalnych na calym $wiecie. Jedni beda doszu-
kiwac si¢ tutaj przyzwyczajeni stereotypow, ktore
faworyzuja mezezyzn, seksizmu albo mizoginii,
a dla innych bedzie to nadal patriarchat. Jak-
kolwiek zjawisko ,braku znacznej ilosci liderek
w biznesie” bedziemy nazywaé, nie zmieni to fak-
tu, ze skutki tej sytuacji odczuwalne sa na plasz-
czyznie ekonomicznej, gospodarczej i spoteczne;.
Swiatowe czy europejskie inicjatywy rownosci
plci nie do konca niweluja skutki dysproporcji na
stanowiskach liderskich, czesto firmy decyduja
sie na indywidualne rozwigzania tej kwestii, oba-
wiajac sie¢ utraty utalentowanych kobiet. W roz-
norodnosci plciowej upatruje si¢ coraz czesciej
potege firmy, przejawiajaca si¢ nasileniem po-
wstawania dzialan przedsi¢cbiorczych i innowa-
cyjnych kreowanych przez damsko-meskie grupy,
cow konsekwencji przeklada si¢ na lepsze wyniki

dr Katarzyna Eukasik

Katedra Zarzadzania Przedsiebiorstwem
Politechniki Czestochowskiej

Docenmy
role zenskiej
solidarnosci

finansowe firmy. Niestety liderki wcigz otrzymu-
ja nizsze wynagrodzenia w poréwnaniu z mez-
czyznami na podobnych stanowiskach, a przeciez
poprawa ich sytuacji ekonomicznej w konse-
kwencji doprowadzitaby posrednio do wzrostu
PKB. Do przelamania stereotypu ,,szklanego sufi-
tu”, ktory blokuje rozwdj ich kariery, a firme nara-
zanautrate zdolnej liderki, jeszcze daleka droga.

Pocieszajace jest, ze wzrost liczby kobiet
w zarzadach przyczynia si¢ do wzrostu liczby
liderek na stanowiskach kierowniczych danej
firmy, ta solidarno$¢ zenska prowadzi do wy-
rownania szans rozwoju zawodowego kobiet.
7 perspektywy implikacji spotecznych podnosi
to morale wsrod liderek i upewnia je, ze prawi-
dtowo wybraly kierunku ksztalcenia, co moty-
wuje znowu inne kobiety do dziatania i walki
0 swoja pozycje w biznesie.

Nalezy réwniez pamictaé, ze dysproporcje
plci na stanowiskach liderskich i nie tylko maja
takze skutki gospodarcze: bez aktywnosci za-
wodowej kobiet na rynku pracy malejg szanse
na wzrost gospodarczy. Jesli wartos¢ ilosci cza-
su kobiet na rynku pracy jest stosunkowo niska,
a prokreacja bedzie rosta, to wzrost gospodar-
czy bedzie spadat (wzrost liczby ludno$ci ma
bezposredni negatywny wplyw na dtugotermi-
nowe wyniki gospodarcze). |




praktyce rynku pracy pionowa

segregacja zawodowa wiaze sie

z maskulinizacja stanowisk kie-

rowniczych oraz gremiow decy-
zyjnych (np. zarzadow czy rad nadzorczych).
Zjawiskiem pokrewnym jest efekt szklanego su-
fitu (ang. glass ceiling), ktory oznacza istnienie
niewidzialnej bariery w awansie zawodowym
kobiet na kolejny szczebel w hierarchii organi-
zacji, pomimo poréwnywalnych do mezezyzn
cech kwalifikacyjno-zawodowych. Przyczyn
takiego stanu rzeczy nalezy upatrywac¢ m.in.
wérod uwarunkowan o charakterze spoteczno-
-kulturowym, ekonomicznym oraz zwiazanych
z polityka panstwa.

Normy kulturowe wplywaja na zréznicowane
postrzeganie rol zawodowych oraz rodzinnych
kobiet i mezczyzn, co z kolei przyczynia si¢ do
utrwalania nieproporcjonalnego podziatu ptat-
nej i nieodptatnej pracy wedtug plci. Mozemy
tu wskazac na zjawisko podwdjnego obciazenia
kobiet, zaréwno obowigzkami domowymi, jak
i zawodowymi.

W kontekscie sektora STEM szczegolnego
znaczenia nabiera zjawisko segregacji eduka-
cyjnej. W efekcie socjalizacji kobiety znacznie

dr Wiktoria Domagata
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czesciej studiujg na kierunkach zwigzanych
z edukacja, nauczaniem, opieka zdrowotna
i pomoca spoteczna, natomiast me¢zezyzni na
kierunkach zwiazanych z naukami $cistymi i in-
zynieryjnymi.

Czynniki ekonomiczne wiaza sie przede
wszystkim z sytuacja na rynku pracy oraz struk-
tura gospodarki. Kraje OECD, w tym Polska,
charakteryzuja si¢ poglebiajaca si¢ feminizacja
sektora ustug oraz permanentnie utrzymujaca
sie maskulinizacja sektora przemystu, co przy-
czynia sie m.in. do wystepowania luki ptac (ang.
gender pay gap).

Wsrod czynnikow zwiazanych z polity-
ka panstwa, ktore wplywaja na niedoreprezen-
towanie kobiet na stanowiskach kierowniczych
w Polsce, nalezy wskaza¢ ograniczong dostep-
nos$¢ do instytucjonalnej opieki nad malymi
dzieémi (zlobki, przedszkola) oraz osobami
zaleznymi (domy opieki dziennej). Co wie-
cej, w Polsce obowiazuje jeden z najdiuz-
szych w Europie peilnoptatnych urlopow
macierzynskich przy jednoczesnym braku sys-
temowego wsparcia powrotu do pracy, co ge-
neruje deprecjacje kapitatu ludzkiego (ang.
maternity gap). |l

a histori¢e Arlene Blum, liderki pierw-
szej kobiecej ekspedycji na oSmioty-
siecznik, natrafitem, studiujac rownosé¢
szans w dostepie obu plei do stanowisk
przywodcezych. Rownosé walki kobiet o prawa do
osiagania celow spolecznych, biznesowych.
Historyczne wejscia zespotow kobiecych na
siedmio- i oSmiotysi¢czniki to dowdd, Ze kobie-
ty wykazuja si¢ ponadprzecietna determinacja
oraz profesjonalna organizacjq przedsicwzic¢,
a ich projekty wyrdzniaja si¢ mocnym przygo-
towaniem, niesamowita wspolpraca w zespole
i umiejetnoscig pokonywania trudnosci dzicki
pracy zespolowej. W przywolanej przeze mnie
historii Arlene Blum obserwujemy mloda sta-
zem liderke, ktora bierze na siebie ogromna od-
powiedzialnos$¢ za misje udowodnienia swiatu,
ze kobiety sa rownie silne co mezezyzni i gotowe
osiagac wielkie cele. Blum zarzadza zespotem

Robert Zych
CEO w Kontrakt OSH
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ekspertow — alpinistek o wielkiej pasji i determi-
nacji, ale takze o bardzo trudnych charakterach.
W takim projekcie niejeden lider - mezezyzna
- mialby wielki problem, aby utrzymac zaanga-
zowanie i finalnie osiagnac cele.

Tak jest i dzis, w 2021 roku. Od wielu lat
moim zdaniem liderki osiaggaja ponadprzecictne
efekty w dziataniach biznesowych. Réwniez od
lat musza mocniej udowadniaé, ze na liderskie
szcezyty zastuguja. A przeciez kobiety liderki po-
trafig elastycznie dobra¢ styl zarzadzania pro-
jektem, tak aby osiagac¢ wysoka jakos¢ i wysokie
wdrozenie. Dlatego mocno wierze, ze $wiat po-
trzebuje kobiet liderek. Perfekcyjne przygo-
towanie, wspolpraca zespotowa, umiejetnosé
dostrzezenia wspolnoty celéw, koncentracja na
osigganiu rezultatdow w porozumieniu z zespo-
fem - to sa kompetencje, ktorych jesteSmy pew-
ni, gdy pracujemy z kobietami liderkami. |l
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