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Prezeska Fundacji Edukacyjnej Perspektywy

. lakie programy jak Shesnnovation pozwalajg nam
wspierac kobiety w ich dgzeniu do kreowania
rzeczywistosci, zmieniania swiata na lepszy

i swiadomego przywddztwa. Dzis bardzo potrzebujemy
zréwnowazonych wzgledem pfci zespotdw w zarzqdach
firm i organizagji. A dysproporcje sq na tyle duze, ze

na drodze do réwnowagi niezbedne sq nasze dziatania
wspierajgce kobiety, inzynierki by chciaty miec wptyw

i umiaty go zwiekszac - chocby globalnie”

wiceprezes Citi Handlowy ds. O&T

,Citi od lat wspiera Akademie Shesnnovation - program,
ktory rozwija przedsiebiorczosc, daje mozliwosc lepszego
zrozumienia nowych technologii i mozliwosci ich
zastosowania. Kobiety Swietnie radzq sobie

w dziedzinach STEM (science, technology, engineering,
mathematics), wiedzq jak wykorzystywac swojg wiedze,
a Citi stwarza mozliwosci, aby ta wiedza i umiejetnosci
mogly by¢ zaprezentowane szerszemu gronu odbiorcow.
Zalezy nam, aby kobiety rozwijaly sie w dziedzinach, ktére
najlepiej wykorzystajq ich potencjat, aby wybieraty
edukacje, ktdra je interesuje, aby wdrazaty innowacje na
swiatowq skale”

Fundacja Kronenberga
citi handlowy




WSTEP

Badania zostaty przeprowadzone w celu zidentyfikowania, w jaki sposéb lider-
ki - zatozycielki startup6w - definiujag réznorodnos¢ oraz jakie ma ona zna-
czenie (i czy) w budowaniu przez nie ich firm. Ponadto zbadane zostaty watki
dotyczace zagadnienia dyskryminacji w miejscach pracy, respondentki od-
powiadaty na pytania dotyczace m.in. ich osobistych doswiadczer w tym obsza-
rze. Kolejnym celem badawczym byta analiza przywédztwa wsréd kobiet
- zatozycielek startupéw. W koncowej czesci raportu zdefiniowano rekomen-
dacje do wykorzystania w procesie doskonalenia zakreséw projektéw takich jak
Shesnnovation Academy - rozwijajgcych kompetencje liderek startupéw tech-
nologicznych.

Do przeprowadzenia badah dane gromadzono za pomocg techniki CAWI - ba-
dan ankietowych on-line z wykorzystaniem oprogramowania Formularzy Go-
ogle. Respondentkami byty absolwentki programu Shesnnovation Academy
(2019-2023) - wytacznie te, ktdre zatozyty startup i wcigz go rozwijajg. Dodatko-
wo przeprowadzono wywiady pogtebione z piecioma founderkami Shesnnova-
tion Academy 2022/2023. Cato$¢ badan zostata zrealizowana w okresie
styczen-czerwiec 2023.
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Shesnnovation Z
ACADEMY

Badania przedstawione w tym raporcie zostaty zrealizowane przez Fundacje Edukacyjng Per-
spektywy i Fundacje Citi Handlowy im. Leopolda Kronenberga i sfinansowane ze srodkéw
Citi Foundation. Przeprowadzone badanie i wnioski stanowig cze$¢ dziatan skupionych wokot
Shesnnovation Academy - pétrocznego programu startupowego dla kobiet w nowych techno-
logiach, ktdry zostat zrealizowany juz po raz czwarty.

Raport sktada sie ze wstepu i trzech rozdziatdw. W rozdziale pierwszym analizowane s zagad-
nienia réznorodnosci i inkluzywnosci na Swiecie - przeanalizowane zostaty obszary zwigzane
z tymi zagadnieniami w kontekscie realizacji zawodowej kobiet. W rozdziale drugim przedstawio-
ne zostaty wyniki badan - w jaki sposéb founderki startupéw technologicznych postrzegaja
réznorodnos¢ i przywaddztwo. Rozdziat trzeci zawiera kluczowe wnioski z badan - jak lepiej
wspierac¢ ré6znorodnos¢ w organizacjach (réwniez w startupach) oraz przywédztwo kobiet
poprzez programy rozwojowe dedykowane zwiekszaniu kompetencji kobiet w STEM.

Celem badan, przeprowadzonych miedzy styczniem a czerwcem 2023 przez Zespét Badawczy
Fundacji Edukacyjnej Perspektywy, byto zidentyfikowanie, w jaki sposéb liderki - zatozycielki
startupow technologicznych - definiujg i postrzegajg znaczenie réznorodnosci w ich orga-
nizacjach i otoczeniu. W drugiej czesci badano, co zatozycielki startupdw rozumiejg pod pojeciem
przywddztwa, w szczegolnosci przywodztwa kobiet. Wnioski postuzyty do zbudowania rekomen-
dacji i zalecen dotyczacych rozwijania i wzmacniania programoéw, dedykowanych liderkom tech-
nologicznym, takich jak Shesnnovation Academy, by moc zwieksza¢ udziat kobiet na poziomie
zarzadczym w startupach i firmach rozwijajgcych innowacje technologiczne.

Badania ilosciowe zostaty przeprowadzone wsrdd zatozycielek startupéw - absolwentek
(2019-2022) i uczestniczek Shesnnovation Academy 2023. Jako narzedzie badawcze wykorzy-
stano kwestionariusze ankietowe rozsytane on-line z wykorzystaniem Formularzy Google. Do-
datkowo przeprowadzone zostaty wywiady pogtebione z piecioma founderkami. Badaniami
ilosciowymi i jakosciowymi objeto blisko potowe grup docelowych, tak by préba badawcza by-
ta reprezentatywna i mozna byto wyciggac na tej podstawie wiarygodne wnioski.

Dla znakomitej wiekszosci badanych réznorodno$¢ ma znaczenie na poziomie strategicznym
w budowaniu ich organizacji. R6znorodnos¢ dla nich oznacza ,budowanie zespotéw, spoteczno-
ci i Swiata opartego na akceptacji indywidualnych mozliwosci jednostki, preferencjach z
uwzglednieniem ograniczeniach”. Tylko uwaznie i empatycznie dostrzegajac i doceniajgc rézno-
rodnos¢ mozemy dbac o inkluzywnos¢, mozemy tworzyé kompletne odwzorowanie struktur spo-
tecznych - to musi byc¢ dzisiejsza normalnosc - tak wypowiadaty sie badane startuperki.

Mozna wnioskowad, ze ich otwartos¢ na réznorodno$¢ powodowana jest wkasnymi doswiad-
czeniami w obszarze zachowan dyskryminacyjnych, ktérych wiekszo$¢ badanych doswiadczyta
w swoim zyciu, w szczegblnosci w zwigzku z ich: wygladem, picig, $wiatopoglagdem, pochodze-
niem narodowym/etnicznym, orientacjg seksualng, przekonaniami religijnymi/wyznaniem.

Badane founderki chcg by¢ przywédczyniami, ktére beda zmieniaé swiat. Dla nich bycie
liderka to ,bycie autentycznym, rozwaznym cztowiekiem dbajgcym o relacje ze sobg i z innymi,
zmierzajacym do rozwoju i poprawy sytuacji swiata”.

Respondentki uwazajg w wiekszosci (65%), ze przywédztwo kobiet bedzie miato znaczenie
dla rozwoju $wiata ze wzgledu na to, ze bedzie bardziej empatyczne i zréwnowazone.

Stowa kluczowe: réznorodnosé, inkluzywnosé, rownouprawnienie, STEM,
technologie, startupy, przywddztwo, kobiety liderki
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ROZNORODNOSC
INKLUZYWNOSC

NA SWIECIE

- bariery zawodowe kobiet

PROBLEMY, | MOWA TU O NIEWYCZERPANE] LISCIE, Z JAKIMI
BORYKAJA SIE KOBIETY NA STYKU PRACY | ZYCIA PRYWATNEGO,
A KTORYM PRZYGLADANO SIE W TEJ CZESCI RAPORTU,
PODZIELONO NA 7 OBSZAROW TEMATYCZNYCH:

1. Jak ksztattuja sie normy spoteczne zwigzane z picig
- Gender Social Norms Index?

2. Co wzmacnia nieréwnosci w odniesieniu do ptci w miejscu pracy?

3. Dlaczego kobiety nie zgadzajg sie ze stwierdzeniem, ze mezczyzni
sg ich sprzymierzeficami w pracy?

4. Konsekwencje nieoptacanych zadan w miejscu pracy
- dlaczego to kobiety je ponoszg? A

5. Jak dzieli¢ urlopy rodzicielskie? AV
6. Jak wspierac inkluzywne zachowania w zespotach?

7. Jak wyglada sytuacja kobiet w startupach?

1. Réznorodnos¢ w odniesieniu do organizacji i sposobdw zarzqdzania niq to réZnice w wartosciach, postawach, perspektywach
kulturowych, wyznaniach religiinych, pochodzeniu etnicznym, orientacji seksualnej, identyfikacji piciowej, umiejetnosciach,
wiedzy i doswiadczeniu Zyciowym kazdej jednostki w kazdej grupie ludzi (European Institute for Gender Equality,
https://eige.europa.eu/publications-resources/thesaurus/terms/10852language_content_entity=en)
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Posiadanie takich samych Uniwersytet jest Mezczyzni powinni mieé Petnomocnik
praw jak mezczyZnijest | wazniejszy dla mezczyzn wieksze prawo do pracy ds. przemocy ze strony
niezbedne dla demokracji niz dla kobiet niz kobiety partnera intymnego

-

MezczyZni s lepszymi Mezczyzni sg lepszymi Petnomocnik praw
przywédcami menadzerami reprodukcyjnych
politycznymi niz kobiety biznesowymi niz kobiety
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Gender Social Norms Index okresla

w sposob ilosciowy uprzedzenia wobec
kobiet, w czterech podstawowych
wymiarach: politycznym, ekonomicznym,
edukacyjnym i integralnosci fizyczne;
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/. Co WZMACNIA
nieréownos¢
w odniesieniu do pici
W miejscu pracy?

W jednym z badan opublikowanych w Fast Company, pod-
czas ktérego 913 respondentek odpowiedziato na pytania
otwarte, naukowcy odkryli 30 wspélnych cech osobowosci
i cech opartych na tozsamosci, ktére wedtug badanych byty
wykorzystywane przeciwko nim w pracy.

Pytania, jakie zadano w badaniu:

e Jakie dodatkowe czynniki tozsamosci
wptynety Twoim zdaniem na Twoje do-
Swiadczenia w pracy?

e Jakie rodzaje uprzedzen, poza uprzedze-
niami ze wzgledu na ptec, napotkatas
W pracy?

,Podsumowaniem, do ktérego doszlismy, byto to, ze nie
miato znaczenia, jakie byty kobiety, nigdy nie miaty racji”
- méwi Amy Diehl, badaczka raportu wraz z Leanne Dzubin-
ski i Amber Stephenson, w rozmowie z CNBC Make It.
Cechy, ktére wedtug badanych kobiet byly wykorzystywa-
ne przeciwko nim w miejscu pracy, to: akcent, wiek,
atrakcyjnos¢, rozmiar ciata, klasa spoteczna, kolor skéry,
styl komunikacji, tozsamos¢ kulturowa, ograniczenia die-
tetyczne, edukacja, historia zatrudnienia, pochodzenie
etniczne, zgodnos¢ pici, zdrowie, zdolnos¢ intelektualna,
stan cywilny, narodowos¢, zawaéd, stanowisko zawodowe,
status rodzicielski, cechy charakteru, sprawnos¢ fizyczna,
preferencje polityczne, cigza, religia, miejsce zamieszka-
nia, wiek i orientacja seksualna.”

Jak sobie z tym poradzi¢? Jednym z ,prostych i poteznych na-
rzedzi" jest uzycie metody ,odwrd¢, aby to przetestowac”,
mowi Stephenson. ,Czy kiedykolwiek wyobrazatas sobie, ze
mozna to powiedzie¢ o mezczyznie?" Korzystajac z po-
nad 900 komentarzy kobiet w ich badaniu, ,odpowiedz za-
wsze brzmiata nie”.2

6. https://www.cnbc.com/2023/06/07/women-criticized-at-work-on-30-charc

says-study-of-female-leaders-.html|

7. https://www.cnbc.com/2023/06/07/women-criticized-at-work-on-30-charc
says-study-of-female-leaders-.html

8. https://www.cnbc.com/2023/06/07/women-criticized-at-work-on-30-charc
says-study-of-female-leaders-.htm/
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Cechy, ktére wedtug badanych
kobiet byty wykorzystywane
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3. DLACZEGO kobiety
nie zgadzajg sie
ze stwierdzeniem,
Ze mezczyzni sg ich
sprzymierzencami
W pracy?

Pomimo powszechnego przekonania, ze uprzedzenia ze
wzgledu na ptec nie stanowig tak naprawde problemu lub
ze wspieranie kobiet w ich miejscach pracy jest sprzeczne
z wkasnymi interesami mezczyzn, coraz wiecej mezczyzn za-
czyna wyrazac zainteresowanie byciem sojusznikami. W jed-
nym z badan grupy kobiet i mezczyzn 76 procent, czyli 1342
z 1757 uczestnikdw, powiedziato, ze chcg by¢ sojusznikami
dla niedostatecznie reprezentowanych i marginalizowanych
0s6b w swojej organizagji®.

We wspomnianych badaniach 101 kobiet z dziedzin zdomi-
nowanych przez mezczyzn, takich jak nauki Sciste, technolo-
gia, inzynieria i matematyka, zostato poproszonych
o0 wskazanie kolegi, z ktérym regularnie pracuja.

Jaki byt wynik tego badania? Mezczyzni i kobiety réznie my-
Sleli o tym, czy mezczyzni sg sojusznikami i czy dziatania
mezczyzn sg wyrazem sojuszu, a ta réznica w postrzeganiu
wptywata na samopoczucie kobiet. Konieczne jest zatem po-
szukiwanie wskazoéwek w tym, jak mezczyzni opisujg swoje
wlasne sojusze, a jak opisujg je kobiety.

Kiedy kobiety i mezczyzni podobnie oceniali meskie sojusze
- co zdarzyto sie w jednej czwartej badanych par - kobiety
zgtaszaty wyzszy poziom energii i integracji niz inne. W ta-
kich przypadkach koledzy czesto stosowali wiele strategii so-
juszniczych, stajgc w obronie kolezanki w nieprzyjaznych
sytuacjach, ale takze sprawdzajac p6zniej jej samopoczucie.
Ci mezczyzni poswiecili czas i energie, aby pomadc swoim ko-
legom w opracowywaniu strategii rozwoju i ulepszania miej-
sca pracy.

Okazuje sie, ze dynamika miejsca pracy czesto nie sprzy-
ja kobietom, a tworzenie kultury integracji wymaga,
aby mezczyzni byli nie tylko sojusznikami, ktdrzy staja
w obronie swoich kolezanek w wyraznie trudnych chwi-
lach, ale takze aby codziennie pracowali na rzecz réw-
nosci."

0O

/0%
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Okazuje sie, ze dynamika

miejsca pracy czesto nie sprzyja
kobietom, a tworzenie kultury
integracji wymaga, aby mezczyzni
byli nie tylko sojusznikami,

ktorzy stajg w obronie

swoich kolezanek w wyraznie
trudnych chwilach, ale takze

aby codziennie pracowali

na rzecz rownosci.
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9. https://www.scientificamerican.com/article/men-think-they-are-

strong-workplace-allies-women-disagree/, Meg A. Warren
13.06.2023
10. https://www.scientificamerican.com/article/men-think-they-
are-strong-workplace-allies-women-disagree/, Meg A. Warren
13.06.2023
11. https://www.asbmb.org/asbmb-today/careers/060923/the-
silent-toll-of-unpromotable-work
12. https://www.asbmb.org/asbmb-today/careers/060923/the-
silent-toll-of-unpromotable-work
13. https://www.asbmb.org/asbmb-today/careers/060923/the-
silent-toll-of-unpromotable-work
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4, KONSEKWENCJE
nieoptacanych zadan
W miejscu pracy
- dlaczego to kobiety
je ponoszg?

Zapytana o obcigzenie pracg, Dr Karlett . Parra, Przewodni-
czaca Wydziatu i Profesorka School Of Medicine - Biochemii
i Biologii Molekuralnej, uwaza, bazujgc na wtasnym do-
Swiadczeniu, ze okreslone grupy wykonujg wiecej pracy, kté-
rej nie mozna promowac: ,Widziatam trend, w ktérym
kobiety biorg na siebie wiecej, zwlaszcza wiele kobiet
z zagranicy. Nie chodzi o to, ze mezczyzni i inni nie wy-
konuja tej pracy, ale ta grupa wydaje sie realizowac wie-
cej zadan, ktére nie zmienig w sposéb zdecydowany ich
kariery”."

Kolejna profesorka, Karen Ellen, kierowniczka Katedry Che-
mii na Uniwersytecie Bostonskim, zauwaza podobny trend:
,Historycznie byto mniej kobiet, ktére mogty wzigé¢ na siebie
odpowiedzialnos¢ wewnatrz uniwersytetu lub poza stowa-
rzyszeniami zawodowymi. Probujgc zréwnowazy¢ sktad, ko-
biety sg czeSciej proszone o wykonanie zadan w pracy, ktére
nie przyczyniajq sie do ich rozwoju zawodowego"."?

Geoffrey Kapler, profesor i byly przewodniczacy Wydziatu
Medycyny Molekularnej i Komérkowej na Texas A&M Univer-
sity, powiedziat, ze istnieje nazwa tego zjawiska: ,Ten rodzaj
dodatkowej pracy moze stac sie tym, co zostato okreslone ja-
ko ,,praca nienadajgca sie do awansu”, gdy nie jest uzna-
wana przez kierownikéw dziatdw lub komisje przegladowe
podczas corocznych ocen lub procesu awansu”."®

Wspomniane profesorki i profesor uwazaja, ze kierunek
zmiany mozna zaczag€ od uznania, ze kobiety i cztonki-
nie historycznie niedostatecznie reprezentowanych
grup, wykonuja wiecej tej nieodptatnej i niepromowa-
nej pracy. W ten sposéb mozna tworzy¢ bardziej spra-
wiedliwe podziaty zadan.



5. Jak dzieli¢ URLOPY rodzicielskie?

Podejmowane przez kraje europejskie préby sktonienia oj-
cow do wziecia dtuzszego urlopu ojcowskiego przyniosty nie-
zamierzone konsekwencje i wywotaty debate na temat
najsprawiedliwszego sposobu podziatu urlopu miedzy mat-
kii ojcow.™

W 2018 roku, gdy norweski rzad ogtosit plany wydtuzenia oj-
cowskiego urlopu rodzicielskiego o pie¢ tygodni, wiele Nor-
wezek i Norwegéw byto zachwyconych. W Norwegii ptatny
urlop rodzicielski dzieli sie na trzy czesci: czeS¢ zarezerwowa-
na dla matki, czes¢ dla ojca i trzecig czes¢, z ktérej moze sko-
rzystac kazde z rodzicow. Zwiekszenie udziatu ojca oznaczato
zmniejszenie czesci wspolnej, skutecznie zmniejszajac ilos¢
urlopu dostepnego dla matek o ponad miesigc. Wsrdd nie-
ktorych urzednikéw panstwowych rozmawiano o pojsciu da-
lej, catkowitym pozbyciu sie trzeciego uznaniowego koszyka.

Celem jest promowanie ,réwnosci ptci na rynku pracy poprzez
promowanie réwnosci ptci w podziale prac domowych” - po-
wiedziafa Libertad Gonzalez, profesora nadzwyczajna ekono-
mii na Universitat Pompeu Fabra."

W regionach na catym $wiecie matki czesciej niz ojco-
wie porzucajg prace lub zmniejszajg liczbe godzin
po urodzeniu dzieci, co znacznie obniza ich zarobki
W ciggu catego zycia.

Jest nadzieja, ze jesli wiecej ojcéw wezmie urlopy, praco-
dawcy beda mniej dyskryminowac kobiety przy zatrud-
nianiu i awansach, a mezczyzni bedg wiecej poswiecac
sie pracy domowej, uwalniajagc matki, aby mogty
bardziej skupic¢ sie na pracy.

Region skandynawski stat sie wzorem réwnosci pici dla resz-
ty Europy z waznych powodéw. Ann-Zofie Duvander, profe-
sora demografii na Uniwersytecie Sztokholmskim
i ekspertka w zakresie korzystania przez ojcéw z urlopu ro-
dzicielskiego wskazuje, ze Norwegia, Szwecja i Islandia ma-
ja bardzo wysokie wskazniki uczestnictwa kobiet w sile
roboczej, co byto prawdg jeszcze przed wprowadzeniem
kwoty ojcowskiej. Ale parytet prawdopodobnie poprawit
réownos¢ pici na rynku pracy w inny bezposredni i posredni
spos6b. Ustalenie, w jakim stopniu jest ono odpowiedzial-
ne za poprawe awansu zawodowego kobiet i zarobkoéw, jest
trudne - jego wptyw prawdopodobnie objawia sie stopnio-
wo i dziata w potgczeniu z innymi politykami rodzinnymi
- ale z punktu widzenia Duvander liczba ojc6w ma nieza-
przeczalny wptyw.'®

Jednak gdzie indziej zamierzone korzysci ptynace z urlopu
ojcowskiego urzeczywistniaty sie powoli. Hiszpania wprowa-
dzita dwutygodniowy urlop dla ojcéw w 2007 r. i od tego cza-
su wydtuzyta ten okres, aby zapewnic¢ rowne szanse matkom
i ojcom. Od 2021 r. zaréwno ojcowie, jak i matki otrzymu-
jg 16 tygodni w petni ptatnego i niezbywalnego urlopu.

Celem jest promowanie rownosci prci
na rynku pracy poprzez promowanie

rownosci pfci w podziale prac domowych

- powiedziata Libertad Gonzalez, profesora
nadzwyczajna ekonomii na Universitat Pompeu Fabra

14. https://www.theatlantic.com/family/archive/2023/06/parental-leave-europe-father-quota-15. feminism/674374/, Stephanie H. Murray, 13.06.2023
15. https://www.theatlantic.com/family/archive/2023/06/parental-leave-europe-father-quota-feminism/674374/, Stephanie H. Murray, 13.06.2023

16. https://www.theatlantic.com/family/archive/2023/06/parental-leave-europe-father-quota-feminism/674374/, Stephanie H. Murray, 13.06.2023

17. https://www.theatlantic.com/family/archive/2023/06/parental-leave-europe-father-quota-feminism/674374/, Stephanie H. Murray, 13.06.2023
18. https://www.theatlantic.com/family/archive/2023/06/parental-leave-europe-father-quota-feminism/674374/, Stephanie H. Murray, 13.06.2023
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Od Z O 2 1 r. w Hiszpanii zardwno ojcowie, jak

- o
| matki otrzymuja 16 tygodni w petni ptatnego v
i niezbywalnego urlopu

apoi

Zdecydowana wiekszos¢ ojcdw bierze urlopy, a odkad wpro-
wadzono parytet, hiszpanscy ojcowie czesciej opiekujg sie
dzie¢mi, zaréwno podczas urlopu, jak i po jego zakonczeniu.
Co wiecej, dzieci, ktérych ojcowie mieli prawo do dtuzszego
urlopu ojcowskiego, majg bardziej egalitarne podejscie
do organizacji zycia rodzinnego niz dzieci, ktérych ojcowie
mieli dostep tylko do bardzo krdtkiego urlopu. To miato
trwaty wptyw na zatrudnienie kobiet. Matki nadal znacznie
czesciej biorg urlop bezptatny lub pracujg w niepetnym wy-
miarze godzin po zakonczeniu pfatnego urlopu. Tymczasem
mezczyzni biorg urlopy, a potem wracajg do pracy w takim
samym tempie jak wczesniej."”

Idapi]

(%]
-
m
=
=~
-
™
c

Ankieta przeprowadzona w 2021 r. w celu zbadania wzrostu
liczby norweskich matek korzystajacych z bezptatnych urlo-
pow wykazata, ze przecietnie ojcowie sg zadowoleni z 15 ty-
godni urlopu - kobiety twierdzg, ze nalezy je skroci¢ do
11 tygodni. Ludzie wydajg sie by¢ w wiekszosci zadowoleni
z dtugosci urlopdw ojcow w Szwecji - przecietnie mezczyzni
biorg tam wiecej urlopdw, niz jest im przydzielonych - ale mo-
ze to miec¢ co$ wspolnego z faktem, ze urlopy sg tam hojne:
nawet majac trzy miesigce zarezerwowane dla ojcéw, matki
moga wzig¢ ponad rok urlopu. Im dtuzszy urlop, tym wieksze
prawdopodobienstwo, ze kobiety bedg chciaty go dzielic.

Jesli poswiecanie wiekszej ilosci czasu poza formalna
praca na opieke nad dzie¢mi stawia matki w nieko-
rzystnej sytuacji ekonomicznej, to rzad powinien sku-
pi€ sie na przebudowie systemu gospodarczego w celu
lepszego wsparcia opieki nad dzieémi, a tym samym dla
rodzicéw.'®




0. Jak WZMACNIAC
inkluzywne zachowania
w zespotach?

Z badan realizowanych przez Kimberley Lewis Parsons
i Shea O'Neil Adelson " wynika, ze wdrazanie i odpowiedzial-
nos¢ za praktyki wigczenia sg realizowane przez zespét,
w ktorym zachodzi interakcja w czasie rzeczywistym i wyko-
nywana jest prawdziwa praca. To, co autorzy 2 nazywajg In-
clusive Teaming, nie polega na posiadaniu zréznicowanego
zespotu. W rzeczywistosci istnieja dowody na to, ze zréz-
nicowane zespoly mogg osiaga¢ nawet gorsze wyniki niz
zespoly jednorodne, jesli nie nastgpi integracja, ktéra
w efekcie staje sie nawykiem. Autorzy zidentyfikowali ca-
ty zestaw wzorcdw zachowan, ktére utrudniajg tworzenie ze-
spotow wiaczajacych to tzw. Wzorce Krytykdw. Nie wystarczy

Najskuteczniejszym punktem

vvyjécia jest uswiadomienie jednak identyfikacja tych wzorcéw, bo praca zgodna z Inclu-
sobie Wzorcow Krytykéw sive Teaming polega na naprawianiu ich za pomocg odpo-
ZeSpOJrU 3 nastepnie szczere wiednich Wzorcéw Wzmacniacza.

omowienie ich. Majgc wiekszg

s < . . Stanowisko wspomnianych badaczek jest takie, ze wdraza-
Swiadomosc, zespot moze

nie i odpowiedzialnosc za praktyki wtgczajace sg realizowa-

celowo vvybrac’ od pOWiedﬂ] ne przez zespot, w ktérym odbywa sie interakcja w czasie
JWzorzec Wzmacniacza, aby rzeczywistym i wykonywana jest prawdziwa praca.
zaradzi¢ tzw. Wzorcowi Krytyka”. W oparciu o 55 000 godzin pracy z zespotami i liderami zi-

dentyfikowano zestaw wzorcow zachowan, ktére utrudnia-
jg tworzenie zespotéw wigczajacych i w jaki sposéb mozna je
modyfikowac:

19. Make Inclusive Behaviors Habitual on Your Team, Kimberley
Lewis Parsons i Shea O'Neil Adelson, 9.05.2023.

20. Make Inclusive Behaviors Habitual on Your Team, Kimberley
Lewis Parsons i Shea O'Neil Adelson, 9.05.2023.
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Tabela 1.

Jak wzmacniac inkluzywne zachowanie w zespole
Zrédo: https://hbr.org/2023/05/make-inclusive-behaviors-habitual-on-your-team

WZORZEC ZESPOLU

WZORZEC ZESPOLU

Zmienianie wypowiedzi, w celu ,pomocy”
osobie w zespole, tak, aby dopasowata sie
do kontekstu

Pozwolenie na wybrzmienie stéw: cztonkinie
i cztonkowie zespotu zaktadajg, ze pozostali nie
rozumiejg, co zostato powiedziane,
ale powstrzymuija sie od wyjasniania tego wasnymi
stowami (zgodnymi ze swojg interpretacja)

Ignorowanie czyichs talentéw, zdolnosci | wktadu
W prace zespotu, ze wzgledu na ich tozsamos¢ lub
przynaleznos¢ do jakiej$ grupy

Wymiana w obiegu zamknietym: cztonkowie zespotu
w sposob intencjonalny potwierdzajg, ze konkretne
informacje zostaty ustyszane i przyjete w grupie

Niewidzialna manipulacja (tzw. gaslighting):
watpienie, zaprzeczanie lub kwestionowanie

ze same/sami zaczynajg w to watpic

dokonan cztonkini/cztonka zespotu do tego stopnia,

Empatyczne odzwierciedlanie: cztonkinie
i cztonkowie zespotu, a szczego6lnie liderka/lider,
odzwierciedlaja doswiadczenie manipulowanej
osoby poprzez empatie i konstruktywng informacje
zwrotng we wlasciwym momencie

Eliminowanie z dyskusji, np.: takie ustawienie osoby
w rozmowie, ktore od razu sygnalizuje, czy sq
wigczone w podejmowanie decyzji, czy nie

Otwarta pozycja: cztonkinie i cztonkowie zespotu
podejmujg decyzje w sposob otwarty, z uwaznoscig
na kazda jedng osobe w zespole

7



/. Jak wyglada sytuacja
kobieT w STARTUPACH?

Az 60 proc. kobiet, ktére rozwazajq zatozenie wtasne;j fir-
my, nie decyduje sie na to z powodu braku pewnosci sie-
bie i niedostatecznej wiary w swojg wiedze i umiejetnosci
- to symptomy typowe dla syndromu oszusta. Watpliwosci co
do swoich kompetencji i przekonanie, ze nie zastuguje sie
na sukces, mogg pojawic sie zaréwno u kobiet, jak i u mez-
czyzn, to jednak w przypadku tych pierwszych syndrom cze-
$ciej dotyka ptaszczyzny zawodowej i powstrzymuje kobiety
przed przeksztatceniem swojego pomystu w biznes.?'

Wspotczesnie wskaznik rownowagi ptci wsrdd populacji Eu-
ropy Potudniowe]j jest na wyjatkowo niskim poziomie.
Na kontynencie najwieksze rozbieznosci obserwujemy w Eu-
ropie Srodkowej, Wschodniej i Potudniowej. Biorgc pod uwa-
ge calg Europe, gdzie 87% wsrdd zatozycieli funduszy
inwestycyjnych stanowig mezczyzni i tylko 13% kobiety, réz-
nica w proporcjach jest wcigz ogromna. Wedtug IDC Europe-
an Women in Venture Capital Report,22 w 2021 roku firmy
zatozone przez kobiety otrzymaty tylko 1,8% catkowitego fi-
nansowania VC. W zeszlym roku (2022) odsetek ten szacuje
sie na niecate 3%, ale doktadna liczba nie jest jeszcze znana.
Dla calego ekosystemu istnieje potrzeba zbudowania zréz-
nicowanej i inkluzywnej spotecznosci, z uwzglednieniem
réwnowagi pici, ale nie tylko. To dlatego fundusze, ktére
wierza w warto$¢ dodang réznorodnosci, powinny w wiek-
szej mierze wspierac startupy tworzone przez kobiety.”

Dzi$ tylko 21% startupdw ma zespot, ktéry w ponad potowie
sktada sie z kobiet. Kobiety w Swiecie startupdw sg niedore-
prezentowane. Cho¢ jak pokazujg badania - spétki zatozone
przez kobiety przynosza wyzszy zwrot z inwestycji.?* Niedaw-
no opublikowany raport Polskie Startupy 2022 wskazuije, ze
podobnie sytuacja wyglada na polskim rynku startupowym,
gdzie wciaz istnieje deficyt kobiet. Podmiotéw, w ktérych sta-
nowig one ponad potowe zespotu, jest tylko 21% - w tym je-
dynie 15% startupéw, gdzie zefska cze$¢ zespotu przekracza
potowe zatrudnionych.

W kolejnym rozdziale opisane sg wyniki badan zrealizo-
wanych na potrzeby stworzenia raportu - dotycza tema-
tu réznorodnosci i inkluzywnosci oraz przywédztwa
widzianego wtasnie z perspektywy kobiet - zatozycielek
startupow technologicznych.

RAPORT m Réznorodnos¢ i inkluzywnos$¢ na swiecie - bariery za




13%

wsrod zatozycieli
funduszy inwestycyjnych
w Europie stanowig kobiety wéred zatozyciel
8 7 O/O funduszy inwestycyjnych
w Europie stanowig
mezczyzni

1

21. https://mycompanypolska.pl/artykul/swiat-vc-a-kobiety-

dlaczego-startupy-zalozone-przez-kobiety-dostaja-mniej-
pieniedzy-od-meskich/11437

22. https://europeanwomeninvc.idcinteractive.net/8/

23. https://mycompanypolska.pl/artykul/swiat-vc-a-kobiety-
dlaczego-startupy-zalozone-przez-kobiety-dostaja-mniej-
pieniedzy-od-meskich/11437

24. Boston Consulting Group https://mamstartup.pl/kobiety-
w-polskich-startupach-sa-niedoreprezentowane/,




. 3
ROZDZIAL 2.

BADANIA

- roznorodnosc i inkluzywnos¢
oraz przywodztwo oczami
founderek startupow*

*Na przedstawionych rysunkach dane nie zawsze sumujq sie do 100% ze wzgledu na to, ze pytania
zawieraty odpowiedzi wielokrotnego wyboru lub tez nie wszystkie odpowiedzi zostaty zobrazowane.
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2.1, WYNIKI badan
iloSciowych

W badaniu wzieto udziat 20 zatozycielek startupow - firm, ktére do dzi$ dziatajg
na rynku, na réznych etapach rozwoju. Uczestniczki to absolwentki czterech edy-
¢ji programu Shesnnovation Academy 2019-2023 realizowanego przez Funda-
cje Edukacyjng Perspektywy i Fundacje Citi Handlowy im. Leopolda Kronenberga
i sfinansowanego ze srodkéw Citi Fundation.

Uczestniczki badan odpowiedziaty na pytania dotyczgce dwéch obszaréw:

1. Réznorodnosci i inkluzywnosci.
2. Przywodztwa.

Wiekszos¢ respondentek to osoby w wieku 26-39 lat, wszystkie z nich sg ’
zatozycielkami startupéw i nadal prowadzg dziatalno$¢ gospodarcza.

-
r'(::‘._.%\ \ ,;'/"5_:,:\'\] Rysunek 3
1/ \8/ ETAP ROZWQOJU FIRMY
<2 A r’.-_-\'\
( A ) ::f@ifl del bi i technologi
\F ) @) model biznesowy i technologia sa 25%

dopiero opracowywane

model biznesowy jest znacznie
bardziej dopracowany

20%

Etap
1 startup stanowi zesp6t os6b
;ior f‘:‘N)g! - (tj. wiecej niz 3 osoby) 50%

rynek jest zainteresowany 4 5
naszym produktem

%

Rozwijane przez osoby badane firmy

sg na roznych etapach rozwoju, mamy prototyp 45%
natomiast wiekszos¢ to etap wczesny

(ang. early-stage startup), co wynika

z faktu, ze zatozone firmy to efekt kolejne produkty sg juz

miodego (2019-2023) programu projektowane 1 5%

akceleracyjnego Shesnnovation
Academy - w wiekszosci przypadkéw
po ukonczeniu tego programu
badane zatozyty swoje firmy.

mamy ptacacych -
klientéw 35 Yo
sprzedajemy nasze 1

0
produkty globalnie 5 Yo
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4

25. Mozliwe odpowiedzi do wyboru (test wielokrotnej odpowiedzi):

e nasz model biznesowy i sama technologia (produkt) sq dopiero
opracowywane

e mamy znacznie bardziej dopracowany model biznesowy

POt NN

o mamy zespot
o potwierdziliSmy zainteresowanie rynkowe naszym produktel
e jstnieje prototyp naszego produktu

Id43pi]

o przetestowaliSmy model biznesowy i produkt - wyzwaniem jest
zwiekszenie skali dziatalnosci

V4

e projektujemy kolejne produl

e podejmujemy dziatania na kolejn geograficznych

V4

o mamy ptacqcych klientw (li
e mamy ptacqcych klientow (I
e mamy ptacqgcych klientow (I

efnasy W3Ls

4INAZOVNZ VIN IJSONAOJONZOY

o sprzedajemy nasze produkty lokalnie (Polska)
o sprzedajemy nasze produkty globalnie (przynajmniej
zagraniczny)

duelwz

® nie mamy jeszcze partnerstw bizne
e nie mamy jeszcze ptacqcych klientow

18-25

Rysunek 5

CZY STARTUP JEST
GLOWNYM ZRODLEM
TWOJEGO UTRZYMANIA?

Rysune’k 4
WIEK OSOB
BADANYCH

powyzej 35

nie




O
00

Gtowne cele,
jakie stawiajg przed sobg
aktualnie startuperki,
aby rozwijaC swoje
firmy to:
e zdobycie wiekszej ilosci projektow,
w celu zwiekszenia zatrudnienia i dalszej
ekspans;ji
- e ekspansja za granice
o weryfikacja nowych modeli biznesowych
e wprowadzenie produktow w fazie beta

lub nowych produktéw
o testowanie MVP

Rysunek 6

Czy zrobitas
pivot w swoim
startupie?”

Potowa startuperek spivotowata
w trakcie rozwijania projektu: -

Tak

Nie

26. Mozliwe odpowiedzi do wyboru (test wielokrotnej odpowiedzi): nie; tak, oo
vot; tak, zoom-out pivot; tak, customer segment pivot; tak, custemer-need pivot; tak,
platform pivot; tak, business architecture pivot; tak, value-capture pivot; tak, engine
of growth pivot; tak, channel pivot; tak, technology pivot; tak, wszystkie, wielokrotnie.
27. Mozliwe odpowiedzi (test wielokrotnego wyboru): otrzymalismy finansowanie typu
pre-seed; otrzymalismy finansowanie typu seed; otrzymalismy finansowanie VC run-
. da A; otrzymalismy finansowanie VC runda B; otrzymalismy finansowanie VC run-
S h esnnovd t 10N da C otrzymalismy finansowanie z funduszy UE; bazujemy na finansowaniu
ACAD E MY z whasnych oszczednosci (réwniez wsparcie family&friends); inne: nie mamy takiej
potrzeby, zarabiamy, a na rozwdj dziatalnosci ztozylis| 1
wiasna inwestycja z zyskow innej

RAPORT m R6znorodnos¢ i inkluzywnosc na Swi



Pozyskane FINANSOWANIE

65% z badanych firm bazuje na finansowaniu

z whasnych oszczednosci (lub wsparciu od rodziny
i przyjaciot). Trzy firmy otrzymaly finansowanie
zewnetrzne (1 firma - finansowanie VC, 3 firmy

- finansowanie typu pre-seed).

Rysunek 7
POZYSKANE FINANSOWANIE g
\
65% nie, korzystam ze = N-
Srodkéw wiasnych he 2
50 otrzymatam finansowanie ® x
% typu VC - o
. _ - O
otrzymatam finansowanie =~
15% z 2
typu pre-seed " o
- U
yé . = \
TRUDNOSCI w pozyskaniu -0 =
finansowania =
. i , = N
Badane, pytane o to, czy trudniej im pozyskac finansowanie ze wzgledu na to, N _
ze sg kobietami, odpowiadaty w sposéb zréznicowany, ich odpowiedzi 3 >
pogrupowane zostaly jak ponizej: ' g Q
e trudno mi stwierdzi¢, nie prébowatam, nie szukatam finansowania, na razie E

finansuje projekt sama;

o tak, odczuwam, ze ogblnie kobiecie trudniej byc traktowang serio na stanowisku
kierowniczym;

o tak, w szczegdlnosci, jak czasem musze rywalizowac z innymi kobietami (nie chce im
zabierac i tak juz okrojonych mozliwosci, wiekszos¢ i tak zgarniajg mezczyzni);

o tak, zdecydowanie;

® nie, wWrecz przeciwnie.

W pierwszej merytorycznej czesci badania respondentki odpowiadaty na pytania
zwigzane z zagadnieniem réznorodnosci i inkluzywnosci.
Zgodnie ze strategicznymi zatozeniami na poziomie globalnym (United Nations),
unijnym (European Commission), réznorodnos¢ i inkluzywnos$¢ to jeden
z najistotniejszych zasobdw kazdej organizacji. Dlatego tez respondentki
zostaty zapytane o to, czy s3 to zagadnienia istotne dla nich.
Prawie wszystkie odpowiedziaty, ze tak.




Réznorodnos¢
i inkluzywnos¢

W pierwszej merytorycznej czesci badania respon- 10%
dentki odpowiadaty na pytania zwigzane z zagadnie- :
niem réznorodnosci i inkluzywnosci.

Zgodnie ze strategicznymi zatozeniami na poziomie

nie

globalnym (United Nations), unijnym (European Rysunek 8

Commission), réznorodnos¢ i inkluzywnos¢ to jeden czy RéZNORODNOﬁ(’:

z najistotniejszych zasobdw kazdej organizacji. Dla- | |NK|.UZYWNO§CJEST DLA
tego tez respondentki zostaty zapytane o to, czy sa CIEBIE ISTOTNA?

to zagadnienia istotne dla nich. Prawie wszystkie od-
powiedziaty, ze tak.

90% tak

. . Roznorodnosc
B | inklefzywnos¢ to jeden
S 7 najistotniejszych

!. L Zasobow kazde

‘, organizacji

© 28.Pozostafe odpowied(zi: - Przede wszystkim jest. R6znorodnosé to cos, czego nie moz
e na podwazyc. Wszyscy sie réznimy. Kryteria, ktérymi sie réznimy bedq zalezne od te-
?"" 80, Z jakiegu punktu widzenia startujemy. Uwazam, ze swiadomosc réznorodnosci
"korzystania Z niej jest niezwykle istotna, bo pozwala na budowanie, poznawanie

i dostrzeganie nowych obszaréw myslowych. Wigczanie, dawanie bezpiecznej prze-

. strzeni, by ta réznorodnos¢ mogta rozkwitac jest kluczowa i dobra dla ogélnego spo-
S h esnnova t 10N fecznego rozwoju, i szczescia.

ACAD E MY 29. Inkluzywnosc nie jest dla mnie problematyczna, jestem otwarta na budowanie ze-
spotu réznorodnego, jestem tolerancyjna. Ale tez nie jest dla mnie celem strategicz-
nym, aby firma dobrze wyglgdata marketingowo albo ubiegata sie o specjalne dotacje
z powodu np. zatrudniania wiekszego odsetka rb/‘et.

= A
-
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Réznorodnosc i inkluzywnos¢ =)
jako STARTEGIA -

Dla badanych réznorodnos¢ ma znaczenie na poziomie strategicznym
w kontekscie rozwijania wtasnego startupu.

L

Rysunek 9

CZY DLA CIEBIE ZAGADNIENIE ROZNORODNOSCI
| INKLUZYWNOSCI JEST ZAGADNIENIEM STRATEGICZNYM
§ W KONTEKSCIE ROZWIJANIA WLASNEGO STARTUPU?




W dalszej czeSci founderki miaty szanse okreslic,
jak wiasciwie rozumiejg roznorodnosc i inkluzywnosc.

ROZNORODNOSC i INKLUZYWNOSC
to dla mnie;:

&% | To zbidr indywidualnych
- cech, ktore wyrozniajq
kazdego cztowieka.
- = Inkluzywnos¢ to
Cechy organizacji czy zapewnienie rownych
przedsiewziecia, ktére nie mozliwosci przy
wyklucza ludzi ,odstajacych poszanowaniu roznic.
od normy”. To akceptacja
dla kazdego cztowieka,
takim, jaki jest.

n RAPORT m Réznorodnosc i inkluzywno$¢ na swiecie - bariery zawodowe kobiet

Brak
wykluczania

z jakiejkolwiek
przyczyny,

a wrecz
dazenie do
réznorodnosci,
bo ona jest sita.




Otwartos¢ na réznych ludzi,
przetamywanie barier, brak
uprzedzen i budowanie

zespotdw sktadajgcych sie
z ludzi o odmiennych
pogladach, kwalifikacjach,
ptci i doSwiadczeniach.

Umozliwienie dostepu
do tych samych
wartosci dla
wszystkich, niezaleznie
od pfci, wieku,

-
~ aypo
RSy 1

To synonim odwagi

i otwartos¢ na innosc.

W kontekscie biznesowym
to réwniez fundament
transparentnosci.

Szanowaniem,
wspieraniem

i niedyskryminowaniem
os6b ze wzgledu na ich
przekonania,

cechy, preferencje.

~ ispotecznym.

Dostosowanie szans dla wszystkich

os6b wzgledem ich potrzeb/mozliwosci.
Traktowanie oséb tak, aby czuli sie ze maja
réwny start i rowne perspektywy.

Mozliwoscig wspoétpracy

z zespotem

o réznych zasobach

i doswiadczeniach
niezaleznych od
wyksztatcenia w istniejgcym
systemie. Dostrzezenie
indywidualnych potrzeb

i zdoInosci na poziomie
zar6wno mentalnym jak

To dostrzeganie,
ze kazdy jest inny
| Szanowanie
wzajemnie tych
roznic.



ROZNORODNOSC w rozwijaniu
swojego ZESPOLU

Myslac o réznorodnosci w rozwijaniu swojego
zespotu, badane uwzgledniajg nastepujgce aspekty
zwigzane z r6znorodnoscia.

ASPEKTY ROZNORODNOSCI
UWZGLEDNIANE
W ROZWIJANIU ZESPOLU *

wiek

ptec

kultura
niepetnosprawnos¢
etnicznosé
orientacja seksualna

neuroréznorodnos¢

Sq wazne
bo nie wykluczajq.

Roznorodny zespof pozwala na

odkrywanie siebie samego i Swiata Chce, aby zesp6t byt réznorodny,
wokof, ktory staje sie bardziej co pozwala mu na bycie bardziej
interesujqcy w roznych perspektywach. kreatywnym i otwartym.

B Réznorodnos¢ i inkluzywnos¢ na Swiecie - bariery zawodowe kobiet



Pozwalajq lepiej
rozumie¢ swiat

- i projektowac lepszy
i produkt, lepiej
zarzqdzacé ryzykiem.

A4 Uwazam, Zze w nowoczesnych firmach
g=powinno by¢ uwzgledniane wiele aspektéw
réznorodnosci i skupienie sie

na umiejetnosciach i wiedzy pracownikow,
niz na aspektach wyrézniajgcych ich

w spofeczenstwie. Wedfug mnie jezeli ktos
jest zdolny, ambitny i dobrze wykonuje
swojq prace, to catkowicie nie obchodzi
mnie jego background.

Nie widze powodu, by kogokolwiek
wykluczaé - réznorodnosé nie
wplywa na kompetencje.

Wazna jest tylko otwartos¢ na drugiego

cztowieka (na jego wiedze, doswiadczenie, punkt widzenia, na jego soft
skills), bo tylko wtedy mozna faktycznie wykorzystac potencjat danej
osoby. Najwazniejsza jest rzeczywista tolerancja.



Zmiany w obszarze

ROZNORODNOSCI
i INKLUZYWNOSCI

Po analizie znaczenia i zagadnienia réznorodnosci
respondentki odpowiadaty na pytania dotyczace
przestrzeni do wprowadzania ewentualnych zmian tam,
gdzie wcigz brakuje petnego wigczania réznorodnosci
do organizacji.

45

nie

CZY WIDZISZ PRZESTRZEN

DO WPROWADZENIA ZMIAN

W OBSZARZE ROZNORODNOSCI
| INKLUZYWNOSCI W SWOJE]
FIRMIE?

30. Mozliwe odpowiedzi do wyboru (test wielokrotnego wyboru): kultura, wiek, etnicznosc, pfec, orientacja seksualna, niepefno-
sprawnos¢, neuroréznorodnos¢; inne: Hm, nie wiem, co znaczy ,uwzgledniasz’; jesli to zauwazam - to tak, jesli to, ze uwa-
zam, ze dostrzeganie réznorodnosci jest wazne - to tak, jesli to, Ze zespot powinien czuc sie bezpiecznie i czuc, ze kazdy moze
byc sobq i ta autentycznosc jest wspierana, to oczywiscie. Jednak to nie roznorodnosc jest punktem wyjscia, roznorodnosc
jest. Biorgc pod uwage produkt, odbiorcéw, warto czerpac z wiedzy 0sob reprezentujqcych te ,roznice”. Nie jestem jednak
za mysleniem , kwotowym", wydaje mi sie, ze wypacza ono to, czym jest D&I; uwzgledniam, ale nie sq to dla mnie wyznaczni-
ki determinujgce budowanie zespotu; O takich rzeczach sie nie mysli, ani sie nie mowi, gdy jest sie faktycznie tolerancyjnym.
Profesjonalny i tolerancyjny przedsiebiorca bedzie szukac kandydatow do pracy pod wzgledem kompetendji i doswiadczenia.

i q%gé Jesli kandydat bedzie spetniac kryteria i bedzie posiadac cechy charakteru (np. pozytywny, otwarty, tolerancyjny, lubigcy kon-
. takt z ludZmi), ktdre wydajq sie pasujqce do zespotu, to powinien byc zatrudniony na dane stanowisko. Jesli sie od poczqtku
2 N mysli kategoriami, jaka kultura, grupa etniczna, ptec, wiek, itd., to oznacza brak tolerandji, poniewaz faworyzujqc jedng gru-

pe dyskryminuje sie te pozostafe.

31. 5% (1 osoba) - nie poprzez zatrudnienie, ale przez np. wywiady indywidualne.
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Zawsze jest przestrzen na zmiany,
a chcemy rozwijac sie optymalnie -
jak najlepiej, zatem kazda zmiana
przyblizajgca nas do tego jest
bardzo wazna.

Nie, bo od
poczqtku
stawiamy na
roznorodnosc.

Dlaczego jest mozliwe

lub nie wprowadzenie
tych zmian?

Zawsze jest przestrzen

do poprawy zainteresowania
drugim cztowiekiem

i otwartosci na

perspektywy innych.

Juz podczas rekrutacji pracownikow
chetnie daje szanse poczqtkujgcym
kobietom w IT, poniewaz doskonale

rozumiem ich pofozenie i wiem,

Ze poczqtki sq trudne. Jezeli widze
w nich potencjat i che¢ do rozwoju,
to nie widze przeszkod

do zréznicowania zespotu.




Shesnnovation @
ACADEMY

Dziatania we wdrazaniu
strategii ROZNORODNOSCI
|NKLUZYWNOSC| - wypowiedzi respondentek

Zwracanie uwagi na potrzeby innych, szacunek do siebie nawzajem
oraz odpowiedzialnosc za podejmowane decyzje.

Miedzy innymi szkolenia i rozmowy
Uwzglednienie roznic z pracownikami, o tym jak wazna jest

przy planowaniu rozwoju tolerancja. Dzieki temu przy
pracownika, zadbanie zwiekszaniu réznorodnosci

o0 dostepnosc, inkluzywny w firmie, pracownicy bedq bardziej

Jjezyk, budowanie przygotowani i zmniejszymy ryzyko

réznorodnego zespofu. przykrych sytuacji lub

nieodpowiednich rozmow.

Wspéipraca z osobami Dziatania oparte na Diversity
réznorodnymi, méwienie and Inclusion. Informowanie
0 naszej strategii catego zespotu, ze inkluzywnos¢
réznorodnosci w firmie, Jest dobra.

branie udziatu w akcjach
wspierajgcych.



Zasada, ze w zespole

musi by¢ odpowiedni stosunek
kobiet do mezczyzn, osoby

o réznych kwalifikacjach

i doswiadczeniu. Jasne
komunikaty np. w ofertach
pracy - a raczej brak
komunikatéw, ktore
wskazywatyby, ze ,,zatrudniamy
wszystkich, ale....".

Klarowny przekaz od 0séb
zarzqdzajgcych, budowa
kultury i sSwiadomosci

- pokazanie korzysci dla innych
cztonkow; dziatanie, czyli

po prostu zatrudnienie takich
0s6b lub zaproszenie ich

do wspotpracy.

Szkolenia z unconscious BIAS w rekrutacgji,
szkolenia uswiadamiajqce rézne aspekty
réznorodnosci i benefity dla firmy (nie wszedzie
zysk z roznorodnosci jest tak samo duzy trzeba
wiedzie¢ na czym sie skupic), odpowiedni
proces rekrutacyjny oraz proces review
pracownikow, jawne pensje lub przynajmniej
analiza pay gap, community - jesli startup jest
juz wystarczajqco duzy, swiadoma budowa
zespotu w oparciu o wartosci.

Uwzglednienie

réznic przy planowaniu
rozwoju pracownika,
zadbanie o dostepnosé,
inkluzywny jezyk,
budowanie
réznorodnego zespotu.
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Promowanie ofert Odgoérny przyktad i strategia, wspieranie réznorodnosci
pracy na grupach poprzez rdzne dziatania, zbieranie informacji np. na etapie
dla konkretnych rekrutacji, tak, aby rzeczywiscie wybierac najlepszych
spotecznosci, grup wsrdd réznorodnego grona przedstawicieli, wspieranie
wiekowych, inicjatyw oddolnych.

etnicznych, itp.
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B

%)%

Dziatania we wdrazaniu )
strategii ROZNORODNOSCI
i INKLUZYWNOSCI

- wypowiedzi respondentek

Zwracanie uwagi na potrzeby innych, szacunek
do siebie nawzajem oraz odpowiedzialnosc
za podejmowane decyzje.

Moim zdaniem wazne jest, aby polityka
HR i kultura organizacji pasowata do
jej uczestnikow i byta dla niej
naturalna, dlatego juz na etapie
rekrutacji warto uwzglednic, czy osoby
sq otwarte, przyjozne

i bedq potrafity wspotpracowac

w réznorodnym zespole, czy nie majq
uprzedzen, czy odnoszq sie

zZ szacunkiem do innych.

Oferowanie wspotpracy
mniejszosciom / z mniejszq
dostepnosciq w pierwszej
kolejnosci przed osobami
~uprzywilejowanymi”,
Kontrola kultury wewnetrznej
w firmie, aby zmniejszy¢

Zwracanie uwagi ha potrzeby innych,
R szacunek do siebie nawzajem oraz
ryzyko dyskryminacji. odpowiedzialnos¢ za podejmowane decyzje.

H RAPORT m Réznorodnosc i inkluzywnos$¢ na Swiecie - bariery zawodowe kobiet



Zatrudnianie, konsultacje zewnetrzne, badania

Z uzytkownikami/uzytkowniczkami, wdrazanie
dobrych praktyk, przystepowanie do organizacji
parasolowych.

Mysle, ze przede wszystkim
budowanie kultury promujgcej
autentycznosc, zachecanie

do wyrazania wtasnego zdania

i stuchanie! Warto zastanowic sie
nad dziataniami takimi jak: regu-
larne ankiety, rozmowy

Z pracownikami; zbieranie anoni-
mowego feedback'u; wprowadza-
hie i promowanie systemu
wartosci firmy wspierajgcego
réoznorodnosc; udzielanie sie

w sferze publicznej (np. media
spotecznosciowe, branzowe)

i wdrazanie inicjatyw, gtosow
promujqgcych D&I; badania po-
tencjalnych, czy obecnych grup
klientow - tak, by zrozumiec
klientéw, do ktorych kierujemy
produkt/ustuge; wprowadzenie
do polityk wewnetrznych i ze-
wnetrznych informacji o niedy-
skryminacji i poszanowaniu
réznorodnosci; wspofpraca

Z partnerami biznesowymi, kto-
rzy dbajg o D&.

4
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Doswiadczenia w temacie

DYSKRYMINAC]I

75%

Swiatopoglad

209

niepetnosprawnos¢
fizyczna

80
7159%

259 prec 45,

stan zdrowia, choroba

259

niepetnosprawnosé
intelektualna

niski status
materialny
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przekonania religijne,

Shesnnovation
ACADEMY

Kolejna czes¢ badan dotyczyta doswiadczen
uczestniczek w temacie dyskryminacji.
Uczestniczki badania zostaty zapytane,

czy doswiadczyly osobiscie, lub byty

Swiadkiniami dyskryminacji, ze wzgledu na:

¢ pochodzenie narodowe/etniczne - 65% odpowiedzi pozytywnych
o kolor skéry - 30% odpowiedzi pozytywnych

e niepetnosprawnos¢ fizyczng - 20% odpowiedzi pozytywnych

¢ niepetnosprawnos¢ intelektualng - 25% odpowiedzi pozytywnych
e stan zdrowia, chorobe - 25% odpowiedzi pozytywnych

o wyglad - 80% odpowiedzi pozytywnych

¢ przekonania religijne, wyznanie - 55% odpowiedzi pozytywnych
e bezwyznaniowos¢ - 25% odpowiedzi pozytywnych

e Swiatopoglad - 75% odpowiedzi pozytywnych

o ptec - 75% odpowiedzi pozytywnych

e orientacje seksualng - 60% odpowiedzi pozytywnych

e niski status materialny - 45% odpowiedzi pozytywnych

e sytuacje rodzinna - 50% odpowiedzi pozytywnych

259
5 % bezwyznaniowos¢ 5 0 %

wyznanie

0
5% 0/0

orientacja
seksualna

pochodzenie
narodowe/etniczne

sytuacja rodzinna

309

kolor skory

apPOt N
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elfnauy WiILs

FINZOVNZ VN JSONAOJONZOY

duelwz

V4

s 7




Dziatanie na rzecz OSOB LGBT+

Réwniez potowa badanych dziata aktywnie na rzecz oséb LGBT+:

Przypadki
DYSKRYMINAC]I

Zgodnie z wynikami najwiecej sytuacji czas:a,:;

dyskryminacyjnych respondentki

doswiadczyty lub zaobserwowaty :

w zwigzku z: Al

o wygladem

e picig tak,

o $wiatopogladem regularnie 10%

e pochodzeniem narodowym/etnicznym

e orientacjg seksualng AKTYWNE DZIALANIA

o przekonaniami religijnymi/wyznaniem NA RZECZ OSOB LGBT+.*

Udziat w WARSZTATACH

Potowa z badanych uczestniczyta w warsztatach na temat
rownosci i/lub przeciwdziatania dyskryminacji:

Rysunek 13

UDZIAL W ZAJECIACH NA TEMAT ROWNOSCI
I/LUB PRZECIWDZIALANIA DYSKRYMINAC]I.

tak
jeden raz

32. Odpowiedzi: 50% tak, czasami; 25% nie, nigdy; 10%
tak, regularnie; 5% nie dziatam spofecznie (nie wigze
sie to z moimi aktywnosciami zawodowymi), aczkol-
wiek w Zyciu prywatnym i naukowym wspofpracuje
z organizacjomi LGBT+ 5% wspieratam inicjatywy
w poprzedniej firmie, uwazam, Ze takie akcje sq wazne
i super, Ze jest ich coraz wiecej; 5% brak odpowiedzi.

R6znorodnos¢ i inkluzywnosc na Swiecie - barier & Vele [N o] o] (<l



Z JAKIEGO POWODU
doswiadczytas dyskryminacji?

pochodzenie [

narodowe/etniczne

kolor skéry

niepetnosprawnosé
fizyczna

niepetnosprawnos¢
intelektualna

stan
zdrowia/choroba

wyglad

przekonania
religijne, wyznanie

bezwyznaniowos¢

Swiatopoglad

ptec

Orilfntalcja Rysunek 14
seksualna DOSWIADCZENIE LUB
OBSERWACJA SYTUAC]I
niski status DYSKRYMINACYJNYCH
materialny
Tak
. Nie
sytuacja

Trudno powiedzie¢

rodzinna




Ostatnia cze$¢ badan zwigzana byla z przywédztwem, a w szczegélnosci:

o Z tym, jak jest rozumiane?

o Czy jest to talent nabyty?

o Jakie style przywddztwa respondentki znajg i stosujg?

o Czy chciatyby petnic role liderki?

o Czy i czym rézni sie przywddztwo mezczyzn i kobiet i na czym polegaja te réznice?
o Jakie znaczenie dla Swiata ma przywo6dztwo kobiet?

o Czy respondentki maja za sobg zajecia ksztattujgce kompetencje przywodcze?

o Czy uczestniczki nazwatyby siebie liderka?

%

AN

)|

ROZUMIENIE
PRZYWODZTWA

Zgodnie z odpowiedziami respondentek,
przywodztwo rozumiane jest jako:

Wyznaczanie wizji, Bycie osobg inspirujqcq Przywaodca/przywédczyni
kieurnku dziatari i pomagajgcq innym rozwijac sie  to jest osoba, za ktorq
i wzbudzaniewe i osiggac zatozone cele. ludzie chcg podqzac,
wspotpracownikach a nie muszq. Taka osoba
zainteresowania Wzmacnianie talentow  jest wzorem do
tematem i tym samym innych wokof. nasladowania i inni chcqg
zaangazowania. wraz z niq realizowac

wyznaczone cele.




Bycie autentycznym,
rozwaznym cztowiekiem
dbajqgcym o relacje ze sobq
i z innymi, zmierzajgcym do
rozwoju i poprawy sytuacji
swiata.

Dla mnie przywédztwo, to
zarzqadzanie grupq ludzi z
wykorzystaniem ich predyspozycji do
wykonywania poszczegolnych zadan,
ze szczegblnym podkreslaniem ich
wyjgtkowych cech i motywacjq do
dziatania. Przywddca to taka postac,
ktora potrafi wydobyc z zespotu
najlepsze cechy poprzez docenienie.
Przywddca to mentor, z ktérym chcq
pracowac ludzie.

Wskazywanie kierunku dziatan,
fgczenie kropek, strategiczna wspotpraca
zespofowa, otwartosc¢ na innych.

Inspirowanie i przewodzenie
zespotowi, poprzez wspieranie silnych
stron i wspdlna praca nad stabszymi
elementami. Jest to rowniez szerzenie
przyktadu, wspolne gaszenie pozarow
i delegowanie zadan dostosowanych
do umiejetnosci zespotu, w taki
Sposob, zeby cztonkowie zespotu czuli
sie docenieni.




Preferowane

STYLE PRZYWODZTWA

styl autorytarny - lider/ka potrafi
zorganizowac dziatania wielu ludzi w celu
osiggniecia wyznaczonych wczesniej celow

inny/trudno powiedzie¢

styl charyzmatyczny - lider/ka prowadzi ludzi

styl empatyczny - lider/ka wspiera
za sobg do celdéw, ktére sama wyznacza

empatycznie zespot, waznym
celem jest zrbwnowazenie

15%

styl paternalistyczny - lider/ka

Rysunek 15
PREFEROWANE sprawnie odczytuje potrzeby

innych ludzi i pomaga im je
CEREE 15%  srealizowac

45% PRZYWODZTWA*

styl partycypacyjny - lider/ka razem
z ludzmi definiuje cele wazne dla Swiata
i organizuje ich wspolne osigganie

W przypadku )
STYLOW PRZYWODZTWA

najblizsze badanym sa:

e styl partycypacyjny (45%)
e styl charyzmatyczny (15%)
e styl paternalistyczny (15%)

5% 5%

styl partycypacyjny 5
1 5 O/ styl autorytarny 5 O/O -
O styl empatyczny L

styl charyzmatyczny *
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34. Odpowiedzi: 45% Styl partycypacyjny - lider/ka razem z ludZmi definiuje cele
wazne dla swiata i organizuje ich wspdlne osigganie; 15% Styl paternalistyczny
- lider/ka sprawnie odczytuje potrzeby innych ludzi i pomaga im je zrealizo-
wac; 15% Styl charyzmatyczny - lider/ka prowadzi ludzi ze sobg do celdw, kté-
re sama wyznacza; 5% styl autorytarny - lider/ka potrafi zorganizowac dziatania
wielu ludzi w celu osiggniecia wyznaczonych wczesniej celow; 5% styl empatycz-
ny - lider/ka wspiera empatycznie zespdt, waznym celem jest zréwnowaze-
nie; 10% - trudno powiedzie¢; 5% - w trakcie kursu IMD poznatam typ , Secure S h esnnovation

Base Leadership”, ktdry najlepiej mnie definiuje. ACADEMY:
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Shesnnovation z
ACADEMY

Kto chce by¢

LIDERKA?

Wedtug przeprowadzonych badan, 35% badanych chciatoby zarzadzac grupg i wie,
ze potrafitoby to zrobi¢, a 15% obawia sie, ze nie ma do tego talentu. 10% z nich chcia-
toby zarzadzac grupa, dlatego planuja trening liderski. 50% z nich brato juz udziat
w warsztatach ksztattujacych liderki. 70% z nich, juz dzi$ nazwatoby siebie liderka.

) [

Tak, nazwatabym
sie liderka

5%

badanych chciatoby
zarzadzac grupa

35. 35% petnie; 5% to nie dla mnie, nie jestem zainteresowana takq aktywnoscig; 15%
chciatabym, ale obawiam sie, ze nie mam ku temu talentu; 10% chciatabym zarzqdzac
grupg/zadaniem/firmg i dlatego planuje trening liderski; 10% trudno powiedzie¢; 5%
od lat petnie, obecnie jestem na stanowisku menedzerskim w korporacji, 5% wydaje mi
sie, ze w swoim startupie petnie juz role liderki, a takze w matej grupie badawczej; 5%
chciatabym, ale to trudne zadanie, czesciowo trzeba miec do tego predyspozycje wro-
dzone, do tego przydaje sie wiedza i trening w zarzqdzaniu ludZmi.
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Rysunek 18 . .
CZY CHCIALABYS PELNIC
ROLE LIDERKI?*

Rysunek 17

czy
NAZWALABYS Chciatabym ale obawiam sie,
E:EDBEIREKA’ ze nie mam ku temu talentu 1 5%
Chciatabym i dlatego
planuje trening liderski 1 0%
Trudno powiedzie¢ . 1 O%
\
Rysunek 19 0d lat petnie te role I 59,
CZY KIEDYKOLWIEK BRALAS
UDZIAL W WARSZTATACH W swoim startupie petni¢ juz role liderki, 50
KSZTALCACYCH LIDERKI? a takze w matej grupie badawczej %

To nie dla mnie, nie jestem 50
zainteresowana taka aktywnoscia %

Chciatabym, ale to 50
50% Yo

4

trudne zadanie

Tak

wielo-
krotnie

duejwz Bfnaay WILS 1443apl] 3apot N

3INGZOVNZ YN JSONAOJONZOY

tak, jeden raz

Nie mam zdania

"' Rysunek 20
— CZY PRZYWODZTWO

KOBIET | MEZCZYZN
ROZNI SIE W SWOIM
CHARAKTERZE?




roznice lub ich brak w prgywédztwie

KOBIET | MEZCZYZN

Odpowiedzi respondentek dotyczace roznic
lub ich braku w przywodztwie kobiet i mezczyzn:

Mezczyzni dziotajg bardziej skupiajqc sie

na celach i na idgcych za nimi korzysciach.
Kobiety jednak skupiajq sie na zespole i wspol-
nym dgzeniu do celu - bardziej niz na korzy-
sciach skupiajq sie na satysfakcji

z osiggnietego celu.

To jest cecha charakteru,
niezalezna od pici.

Poprzednie pytanie wydaje mi sie dosyc tricky,
poniewaz w mojej opinii duzo zalezy od backgroundu
niezaleznego od pfci, natomiast spodziewam sie, ze
sposob socjalizacji kobiet | mezczyzn moze miec¢
wplyw na to, jakimi sq liderkami/liderami.

Kobiety majg
wiecej empatii.

Wydaje mi sie, ze kobiety sq bardziej
empatyczne w przywoaztwie, ﬁ

a mezczyzni dqzq do celu, czesto &
refleksji.

n RAPORT B Réznorodnosé i inkluzywno$¢ na $wiecie - bariery zawodowe kﬁ-t‘_’
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Powiedzenie jednoznacznie 'tak' wydaje mi sie kierowane
stereotypami, dlatego zaznaczam 'nie'. Chciatabym wierzyc,
ze przywodztwo rozni sie w zaleznosci od cztowieka, a nie pfci.
Jednoczesnie, ze wzgledu na role spoteczne, kobietom czesto
trudniej te cechy przywddcze pokazac na wiekszq skale.

Kobiety (generalizujgc) biorg wiecej
aspektow pod uwage podejmujgc
decyzje, zwtaszcza aspektow miekkich.

V4

Wydaje mi sie, Zze przywddztwo kobiet i mezczyzn
jest rozne, ale moje osobiste doswiadczenia temu
przeczq - méj poprzedni dyrektor miat cechy
najczesciej przypisywane kobietom a dyrektorka -
mezczyznom. Dlatego mysle, Ze jest to
indywidualne, wynika z naszego charakteru,

. doswiadczen, okolicznosci, zespotu, ktorym

v zarzgdzamy i innych czynnikéw.

duelwz Blnauay WILS 1449pl| apotI
s &
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Kobiety patrzg
na zasoby,
mezczyzni na cel.

Poznatam (niedawno) kilku mezczyzn
pracujgcych w miekkim stylu przy-
wodztwa, wiec wiem, ze nie moz-

na generalizowac, ale statystycznie:
kobiety skupiajq sie bardziej na tym
Zeby zespoty czuty sie wigczone

w proces decyzyjny i wszyscy byli wy-
stuchani, mezczyzni (statystycznie)
czerpiq wiekszq satysfakcje z wygry-
wania (osiggniecia celu a nie drogi
do celu).



Przywodztwo

LL

Z

L

N <

U = re 7 e

<L = a rozwoj swiata

Z ™

N ; Respondentki uwazajg w wiekszosci (65%), ze przywddztwo kobiet bedzie miato znaczenie dla roz-
< ) woju $wiata ze wzgledu na to, ze bedzie bardziej empatyczne i zréwnowazone. Cze$€ z nich (35%)
E x wskazuje, ze wraz z rozwojem przywoédztwa kobiet, bedzie mniej wojen i mocniej bedg re-
WJ s spektowane prawa cztowieka. 20% z nich uwaza, ze to kobiety majg szanse rozwigza¢ problem
“8 - katastrofy klimatycznej, bo dzieki nim swiat sie w koricu dogada.

o 5 O/

& 0

o hi respondentek uwaza, ze

Z = przywddztwo kobiet bedzie bardziej

‘N empatyczne i zrdwnowazone
‘O

(4 4

Cie - bariery zawodowe kobiet
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JAKIE ZNACZENIE DLA ROZWOJU SWIATA
MA PRZYWODZTWO KOBIET? *

Kobiety majg szanse rozwigzac problem katastrofy
klimatycznej - dzieki nim Swiat sie w koncu dogada

Typ przywédztwa nie ma znaczenia

Przywédztwo kobiet bedzie bardziej
empatyczne i zrbwnowazone

W swiecie z wiekszym udziatem kobiet w decyzjach nie bedzie
wojen i mocniej beda respektowane prawa cztowieka

lokrotnego wyboru): Kobiety majq szanse rozwigzac problem kata aty e do-

na znaczenia; przywddztwo kobiet zwiekszy konflikty na swiecie; przywe o kobiet bedzie 2row-

36. Mozliwe odpowiedzi (test
gada; typ przywodztwa ni
‘nowazone; przywddztwo
i mocniej bedq respektow
i ' i potrafiq zmieniac swiat /
i tegicznych obsz_arach; przyw
X przywédz_two-kol_)iet- h_wz‘e brzmiec - a na co to moze wplynqc? - mysle, Ze na wszystko - rozw S e, eke ie, dysku

jet bedzie mniej empatyczne i zrownowazone; w Swiecie z wiekszym Udziatem e wojen

rawa czfowieka; przywddztwo kobiet bedzie mniej skuteczne i zapanuje chao i liderkami

lu obszarach, ich udziat wnosi inne spojrzenie, ktére moze wpfywac na | nych stra-

ztwo kobiet to przywddztwo silne i konstruktywne; mysle, ze dla swiatg e ow, gdzie to

11 spoiec-zn}c'-pr'zyWC'Sdz'tWo kobiet pozwoli analizowac problemy u ich podstaw; nic na sife, sq takie bronz wskazane

A
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2.1. WYNIKI badani
jakosciowych

Kontynuacjg i uzupetnieniem badan ilosciowych staty sie wywiady jakosciowe z 5 uczestniczkami
- founderkami, czwartej edycji Shesnnovation Academy. Temat réznorodnosci, jego definicja
i mozliwo$¢ rozwijania w startupie za pomocg konkretnych strategii czy dziatan byt dla respon-
dentek trudny i niejednoznaczny. Padaty odpowiedzi, w ktérych osoby wolatyby by ten temat nie
musiat by¢ przedmiotem analiz i konieczny do zarzgdzania: chciatabym ,zebym ja sie nie musia-
ta nad tym zastanawiac”, ,chciatabym zeby parady rdwnosci nie byty potrzebne, zeby to byto na-
turalne, a nie na site”, ,jesli jeste$ wsrdd swoich, to nie musisz o tym rozmawiac, ale jedna osoba
potrafi zepsuc caty klimat, stad tak wazny jest etap rekrutacji - czyli nie tylko kompetencje, ale li-
czg sie zachowania”, ,kazdy powinien zna¢ swojg role i zadanie". Samo pytanie otwierajgce, jak
dbac o réznorodnosc zespotu byto trudne i padaty odpowiedzi typu nie wiem, a pomysty rozwia-
zania nie wynikaty z przemyslanej strategii, a raczej utrwalonych przekonan. Wyczuwalne tez by-
to odniesienie do wtasnych doswiadczen, kazda z oséb miata negatywne doswiadczenia zwigzane
z dyskryminacjg i poczuciem bycia nie na miejscu, w wiekszosci byta to dyskryminacja ze wzgle-
du na wiek, pte¢, a takze niepetnosprawnosc.

zmiane

Y &7 4

STEM kreuija

liderki

Zestaw pytan uzytych podczas wywiadow:
1. Co jest zrédtem rozwoju firmy?

Mtode

2. Jakie sg Twoim zdaniem filary sukcesu firmy?

v d

ROZNORODNOSC MA ZNACZENIE

3. Co oznacza mocny zespot? Co sie na to sktada?

4. Czym jest dla Ciebie r6znorodnos¢ w organizacji?

Co jest w tym kontekscie najwazniejsze?

5. Jak dbac o réznorodnosc¢? Czy Ty realizujesz strategie
roznorodnosci w swojej organizacji?
Jesli tak - w jaki sposdb, co sie sprawdzito, sprawdza?

6. Czy w swoim zyciu czutas sie dyskryminowana w miejscu pracy?

7. Jaka role majg liderki takie jak Ty w tworzeniu réznorodnych
organizacji? Co dla Ciebie oznacza przywddztwo?

H RAPORT m Réznorodnoéé i inkluzywno$¢ na $wiecie - bariery zawodowe kobiet
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JAK DBAC O ROZNORODNOSC - wybrane odpowiedzi ,/,5 @
( e
&z -

respondentek badania jakosciowego
-
Ik

to jest
duze

wyzwanie

jasne teby ktos nie ol
okreslanie  oyskyminowany
celdw

Cechy mocnego zespotu

Respondentki podkreslaty rolg lidera w budowaniu dobrego zespotu. Respondentki uzywaty w tym kontekscie
maskulatywdw i w trakcie catego wywiadu tylko kilka razy padto okreslenie liderka. W wypowiedziach pojawia-
ty sie kwestie dotyczace budowania atmosfery, zyczliwosci, ,tego czegos”, co wystepuje pomiedzy stowami,
zaufania i wspotpracy.

Rysunek 23 i
CO OZNACZA MOCNY ZESPOt - WYBRANE ODPOWIEDZI
RESPONDENTEK BADANIA JAKOSCIOWEGO.
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ROZDZIAL 3.

POTRZEBA NAM WIECE]
ROZNORODNOSC
W ZESPOEACH
| PRZYWODZTWA KOBIET.

Kluczowe wnioski z badan

Ponizej przedstawiono kluczowe wnioski z przepro-
wadzonych badan i rekomendacje dotyczace przy-
sztych dziatan.

Badania kwestionariuszowe dostarczyty duzej liczby
informacji, a respondentki chetnie dzielity sie¢ komen-
tarzami jakosciowymi, ktore rozszerzaty znaczenie
odpowiedzi wynikajacych z pytan zamknietych zapla-
nowanych w ankiecie.

RAPORT B Réznorodnosc i inkluzywnos$¢ na swiecie - bariery zawodowe kobiet
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Mtode liderki STEM kreuja zmiane -




Z analizy odpowiedzi wynikajg 4 zasadnicze wnioski:

Respondentki - szczegélnie te,
ktére sa juz doswiadczonymi
przedsiebiorczyniami, maja
Swiadomos¢ r6znorodnosci

i chca dbac o réznorodnos¢,
inkluzywnos¢ - to jest dla nich
kwestia naturalna.

Poczatkujace liderki nie stawiajg
réznorodnosci na pierwszym miejscu
i rownoczesnie wiedzg, ze ma ona
znaczenie - wiedzg, ze to domena
nowoczesnych firm.

Doswiadczenie dyskryminacji,

to powszechny element

w wypowiedziach respondentek,
doswiadczyty réznego rodzaju
dyskryminacji i pamiec¢ o tym buduje
ich tozsamos¢ i myslenie o wlasnym
dziataniu w przysztosci.
Powszechnos¢ tego zjawiska
potwierdzaja tez badania naukowe.”

Respondentki deklaruja,
ze chca by¢ liderkami,
chca sie rozwijac i ksztakci¢
w tym kierunku.

37. hdr.undp.org/system/files/documents/hdp-document/gsni202303pdf.pdf

38. Schoellhammer, S., Gibb, S. (2020). Collectively innovating; modelling respon-
sible exposure in heterarchical organisations. International Journal of Inno-
vation Science, 12 (1), 127-141. https://doi. org/10.1108/1/IS-03-2019-0023

39. Miron-Spector, E., Erez, M., Naveh, E. (2011). The effect of conformist and at-
tentive to-detail members on team innovation: Reconciling the innovation pa-
radox. Academy of Management Journal, 54 (4), 740-760.

40. Rosing, K., Frese, M., Bausch, A. (2011). Explaining the heterogeneity of the le-

adership-innovation relationship: Ambidextrous leadership. The Leadership

Quarterly, 22 (5), 956-974. https://doi. org/10.1016/j. leaqua. 2011.07.014
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By tworzy¢ Srodowisko innowacyjne potrzeba wysokiej samoswia-
domosci liderki/lidera oraz umiejetnosci zespotu do pracy samo-
dzielnej. Wymaga to rozbudowanego wachlarza umiejetnosci
liderskich, by ksztattowac zespot i sSrodowisko pracy wokot wyso-
kiego poziomu zaufania. Wyzwaniem jest dawanie wolnosci, ini-
cjatywy i odpowiedzialnoci oraz rozwijanie wspierajacej kultury.
Procesy innowacyjne sktadajg sie z naprzemiennych faz eks-
ploracji i eksploatacji, co wymaga réznorodnych zachowan,
sposobéw dziatania i reagowania” a nawet przetaczania sie
elastycznie pomiedzy réznymi fazami. Wszystko dlatego, ze rze-
czywisto$¢ rozwoju innowacji jest paradoksalna i wymaga wyko-
rzystania roznych styléw pracy by sprosta¢ wzajemnie sprzecznym
dziataniom, ktére zdarzajg sie nagminnie w startupie. O wspobtcze-
snych liderkach/liderach projektéw technologicznych méwi sie, ze
powinni by¢ wrecz obureczni by méc w tym samym czasie reago-
wac na przeciwstawne wymagania innowacyjnej rzeczywistosci
decyzyjnej.”
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Majac na uwadze wyniki badan ilosSciowych i poszerzajac per-
spektywe o kontekst wynikajacy z przeprowadzonych wywiad6éw
przedstawiono rekomendacje, ktére warto pogtebi¢ w kontek-
Scie myslenia o doskonaleniu projektow rozwojowych dla liderek
zespotéw innowacyjnych takich jak Shesnnovation Academy:

Poszerzenie rozumienia tematu przywédztwa i odréznienie
przywédztwa od kontekstu sprawowania wtadzy i zarzadza-
nia zespotami. Wsparcie w praktycznym budowaniu wizji,
misji, celéw i kluczowych polityk, takich jak polityka rézno-
rodnosci, by utatwic poczatkujagcym liderkom definiowanie
w przysztosci zatozen strategicznych.

Wiekszo$¢ uczestniczek programu Shesnnovation w czwartej
edycji stanowity inzynierki, lekarki, prawniczki, a zagadnienia
na studiach, ktére konczyty rzadko obejmuja kontekst przy-
wodztwa, rozwijania zespotéw czy wspierania réznorodnosci.
To wiedza, ktéra choc kluczowa jest deficytowa i warto poswie-
ci¢ na te zagadnienia czas i to w formule warsztatowe;j.

W codziennosci firm, ktére chcg tworzy¢
roznorodne Srodowiska pracy, stabg
strong jest umiejetnos¢ ttumaczenia
przez pryzmat korzysci, w tym finanso-
wych, znaczenia pracy w réznorodnych
zespotach i zrbwnowazonego udziatu,
w firmach na wszytskich poziomach or-
ganizacji, kobiet i mezczyzn. To temat,
ktory moze wzmocni¢ Swiadomos¢
i motywacje do realizacji strategii r6zno-
rodnosci w zespotach innowacyjnych.

B R6znorodnos¢ i inkluzywnos¢ na SWIECie =g zawodowe kol



W wypowiedziach respondentek istnieje jako persona gtéwnie lider - mezczyzna
anie liderka - kobieta. Poza tym w wywiadach dominowaty wypowiedzi dotycza-
ce doswiadczen i relacji uczestniczek wywiadéw z liderami/liderkami z przeszto-
Sci i brakowato odniesiern do samych respondentek - ja jako liderka. Zatem
w wypowiedziach brakowato odnoszenia do wtasnej tozsamosci, planu dziatania i roz-
woju zespotu, czy tez wyczuwalnej wiasnej Swiadomosci w roli liderki.
To kolejny element, ktory moze by¢ istotny na etapie budowania skutecznych ze-
spotéw startupowych, kéry warto wzmacniac. Skoro wiele badan sugeruje, ze gtow-
nym narzedziem liderki/lidera jest wizja,” w tym gtéwnie - komunikowanie wizji,” to
praca nad tozsamoscig liderki i formutowaniem przez nig wizji jest bardzo wazny. Jak
pokazuje Linda Hill w Creative Genious ** zadaniem liderki czy lidera innowacji
jest zbudowanie takiego Srodowiska, w ktérym osoby w zespole innowacyjnym,
beda sktonne oddac czes¢ swojego geniuszu i potgczy¢ sity by stworzy¢ cos co na-
ukowczyni nazwata zbiorowym geniuszem (ang. collective genious), niezbednym
do tego by tworzy¢ przetomowe rozwigzania innowacyjne. Poza tym $wiadomosc¢
tego czym jest i jakie przewagi ma przywodztwo kobiet moze by¢ elementem sity lide-
rek. Podczas czwartej edycji Shesnnovation Academy podsumowanie jednego z dni
szkoleniowych poswiecono kontekstowi feminatyw i tozsamosci ekspertek. Temat
spotkat sie z ozywiong dyskusja i bardzo réznym poziomem swiadomosci, gtow-
nie opartym o tradycyjne przekonania. Uczestniczki nie doceniaty jakim atutem
dla nich jako founderek technologicznych startupdéw moze by¢ ich pte¢ i podej-
Scie do rozwigzywania skomplikowanych probleméw. A tymczasem badania
naukowe podkreslaja role kobiet w przywddztwie i rozwoju strategicznym
organizacji. Wieksza réznorodnos¢ i obecnos¢ kobiet w zarzadach firm
przekiada sie na wieksze przychody.* Poza tym réznorodno$¢ w pracy wply-
wa na wieksze zyski, wyzszg innowacyjnos¢, lepsze podejmowanie decyzji, wiek-
szq kreatywno$¢ i poprawia poziom zaangazowania pracownikéw.®
Rozwigzaniem, w ramach wzmacniania kompetencji, moga by¢ spotkania
z ekspertkami - liderkami i dyskusje facylitowane, w celu zbudowa-
nia know-how wokét dziatan przywédczych, budowania tozsamo-
Sci zawodowej liderek a takze uswiadomienia narzedzi
i odpowiedzialnosci przywédczych na drodze rozwoju inno-
wacyjnych firm. Tu warto podkresli¢, ze przywddztwo w in-
nowacjach ma swojg niezaprzeczalng specyfike i warto
wiasnie w tym kontekscie rozbudowywac wiedze uczest-
niczek programoéw rozwojowych takich jak Shesnnova-
tion Academy.

41. Lynn, G. S., Akgun, A. E. (2001). Project visioning: Its com-
ponents and impact on new product success. The Jour-
nal of Product Innovation Management, 18, 374-387.,
Reid, S. E., Roberts, D. L. (2011). Technology Vision: A sca-
le development. R&D Management, 41 (5), 427-442

42. Lynn, G. S, Kalay, F. (2016). The effect of vision and role
clarity on team performance. Uluslararasi iktisadi ve ida-
ri incelemeler Dergisi, 179-196.

43. Hill, L. A. (2014). Collective genius: The art and practice of
leading innovation. Harvard Business Review Press.

44. Dixon-Fyle S. et al, 2020, McKinsey

45. Bersin by Deloitte 2015 High-Impact Talent Management
research; IMF 2018



Podczas wywiadow jakosciowych respondentki dostrze-
gly Zrédta sukcesu firmy w imperatywie wewnetrz-
nym liderki/lidera i checi do realizacji zalozonej misji
oraz w zespole ludzi o ré6znych umiejetnosciach. Re-
spondentki bardzo duzo czasu poswigcity na role rézno-
rodnosci, uzupetniania sie, wagi innosci, odmiennosci
w dostrzeganiu roznych punktéw widzenia. Podkreslaty
tez role wiedzy, doswiadczenia, umiejetnosci i potrzebe
rozwoju.

Stycha¢ byto, ze o ile temat réznorodnosci jest przez
nie postrzegany jako bardzo wazny, to nie wiedzg jak
go wdrazac¢ i o niego dbac. To wiedza deficytowa
i rownoczesnie bardzo ztozona. Wymaga strategicz-
nego podejscia i pracy nad zatozeniami od samego
poczatku. Réwnoczesnie w badaniu ilosciowym ten te-
mat byt duzo bardziej uswiadomiony.

Oprocz tradycyjnych form rozwoju (w toku warsztatow,
dyskusji, wyktadéw) wazna jest integracja grup uczest-
niczek, budowanie wzajemnego zaufania i trwatych
relacji, wymiana wiedzy i doswiadczeni. By méc wes-
przec liderki w ksztattowaniu réznorodnych organi-
zacji istotne jest prowadzenie zaje¢ projektowych,
podczas ktérych liderki moga stworzy¢ podwaliny wi-
zji, misji, celow strategicznych, wartosci, a takze zre-
by kluczowych polityk w tym polityki réznorodnosci.
Takie wsparcie pozwoli im w sposéb systemowy rozwijac
swoje podejscie strategiczne.

Niemniej istotne jest umiedzynaradawianie takich
programéw jak Shesnnovation, ktére sprzyja posze-
rzaniu perspektywy, Srodowisk, kultur i punktéw wi-
dzenia. Wzmacnia tez s$wiadomos¢ dotyczaca
koniecznosci budowania skalowalnych modeli bizne-
sowych i przekraczania stref komfortu na rzecz eks-
perymentowania i budowania nowych rozwigzan.



Innowacyjnos¢ wymaga zachowania wysokiego
progu niepewnosci, nierutynowych dziatan i wia-
$nie réznorodnosci wewnatrz organizacji. Srodowi-
sko rozwoju innowacji to $rodowisko projektowe
i wspotpracy w poprzek organizacji w ramach struktur

Shesnnovation
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macierzowych, co pozwala tworzy¢ ztozone systemy,
ktore tatwiej adaptujg sie w zmiennych warunkach roz-
woju innowacji wiasnie dzieki zaawansowanej wspot-
pracy i réznorodnosci. *
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Dr Agnieszka Mtodzinska-Granek,
adiunktka na Uniwersytecie SWPS, badaczka nauk spotecz-
nych, od 15 lat zajmujaca sie tematem wspotpracy nauki
i biznesu, innowacjami impactowymi, w ramach studiéw
i doktoratu w Polsce, Niemczech i USA.

Od 8 lat zajmuije sie oceng potencjatu i wspieraniem roz-
woju startupdw wysokotechnologicznych, w tym z obsza-
ru nauk spotecznych i humanistycznych (social impact
startups) - w polskich i miedzynarodowych programach ak-
celeracyjnych (akcelerator MIT Enterprise Forum Central
and Eastern Europe, SmartUp Accelerator, Inkubator Inno-
wacyjnosci 4.0).

Prowadzi badania nad projektowaniem innowacji, w tym
nad sposobami mierzenia wptywu spotecznego innowacyj-
nych rozwigzan. Jest koordynatorkg i mentorkg Shesnno-
vation Academy 2023 Fundacji Edukacynej Perspektywy
- programu akceleracyjnego dla kobiet - zatozycielek star-
tupow, wspottworczynig i koordynatorkg Change It. Im-
pactful Innovation Challenge - konkursu dla najlepszych
projektow startupowych, tworzonych przez multidyscypli-
narne zespoty (nauki Sciste oraz nauki spoteczne i huma-
nistyczne), mentorkg w programie mentoringowym
Uniwersytetu SWPS. Prowadzi zajecia z projektowania
innowacyjnych produktéw i ustug, przedsiebiorczosci (pro-
cesy wdrozeniowe), fundraisingu, zarzadzania projektami,
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Patrycja Radek
Patrycja Radek - liderka strategiczna, od 15 lat zwigza-
na z rozwojem innowacji deeptech, moderatorka proce-
sow design thinking z 10-letnim doswiadczeniem
w prowadzeniu projektéw wdrazania nowych produktéw
i ustug, z prowadzeniem zaje¢ w tym obszarze na wielu
{ uczelniach i szkolen dla firm i instytucji w catej Polsce. Ab-
/Y solwentka stazu dotyczgego transferu innowacyjnych
technologii do biznesu na Uniwersytecie Kalifornijskim
w Berkeley. Jest brokerkg innowacji w Uniwersytecie
SWPS, absolwentka 2 wydziatéw Politechniki Wroctawskiej
(Wydziat Chemiczny i Wydziat Informatyki i Zarzadzania).
Prowadzi badania naukowe dotyczace przywodztwa w ze-
spotach badawczo-rozwojowych. Certyfikowana mene-
dzerka projektéw (IPMA), certyfikowana trenerka biznesu
(szkota SET), mentorka wspierajgca rozwdj kobiet w ob-
szarach STEM zwigzana od lat Fundacjg Perspektywy,
wyktadowczyni wielu uczelni wyzszych. Jest koordynator-
kg i mentorkg Shesnnovation Academy 2023 Fundacji
Edukacynej Perspektywy - programu akceleracyjnego dla
kobiet - zatozycielek startupdw, wspottwédrczynig i koor-
dynatorkg Change It. Impactful Innovation Challenge
- konkursu dla najlepszych projektéw startupowych, two-
rzonych przez multidyscyplinarne zespoty (nauki Sciste
oraz nauki spoteczne i humanistyczne), mentorka w pro-
gramie mentoringowym Uniwersytetu SWPS.
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