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Mezczyzna a kobieta na rynku pracy

Kobiety znacznie
rzadziej niz mezczyz-
ni zajmuja kluczowe
stanowiska zarzadcze

i nadzorcze w spotkach
- tak wynika z artyku-
tu ,,Przeglad Corporate
Governance”. Najcze-
Sciej wymienia sie
dwie przyczyny tego
zjawiska: szklany sufit
i syndrom ,,podwodjne-
go ciezaru”.

Joanna Mosur

CEO, MasterMatch.Online

Szklany sufit to subtelna bariera
dyskryminujgca kobiety i utrud-
niajgca im awanse, a wywodz%ca
sic z ugruntowanych przez sys-
tem i spoieczeﬁstwo oczekiwan,
ze to kobiety majg poswiccic sie
rodzinie lub zajeciom istotnym
spolecznie, lub zawodom, ktore sg
zwigzane z mysleniem analitycz-
nym i utrzymywaniem porz%d—
ku. St%d tez typowymi zajeciami,
w keorych akeeprowano kobiety
od lat 60. XX wicku, byly m.in.
piclegniarstwo,  nauczycielstwo
lub r6ine formy wolontariatu. Do
dzis Widzimy znaczy udzial kobiet
w tych scktorach.

Natomiast kiedy kobiety zaczely
pojawiac si¢ w srodowisku bizne-
sowym, to zajmowaly stanowiska,
keore wymagaly od nich podob-
nych umiejgtnosci do tych, keore
odpowiadaly ich wezesniejszym
zajeciom i roli w spo}eczeﬁstwie.
Zajmowaly si¢ przede wszystkim
pracami pomocniczymi (np. pro-
wadzeniem sekretariatu) lub za-
rzadzaly kadry czy tez byly odpo-
wiedzialne za komunikacje. Takie
tlo historyczne ma nie tylko Pol-
ska — ciekawym przypadkiem jest
Hiszpania. Ordz przez czeery de-
kady XX w., az do roku 1975, kiedy
to zmarl general Franco, kobiety
nie mog]y tam bez Zgody mqic')w
pracowad, otwiera¢ konta banko-
wego, czy nawet podrézowac.

Rodzina a kobieta

Wedlug raportu portalu Nadzor-
Korporacyjny.pl o radach nadzor-
czych, kobiety na koniec 2021 T.
stanowily 30,6 proc. ogolu czlon-
kéw. 2 lata temu udzial ten sta-
nowit 30,5 proc., natomiast cztery
lata temu bylo to 29,6 proc. Jak
widzimy, pomimo licznych kam-
panii éwiadomos’ciowych niewiele
sie zmienilo. Pozytywne jest to, ze
wraz z nowym pokoleniem umac-
nia si¢c wiara kobiet we whasne
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mozliwosci i chg¢ obejmowania
coraz bardziej odpowiedzialnych
stanowisk, poniewaz Wedlug da-
nych 21,2 proc. wszystkich kobiet
w radach nadzorezych, czyli co
czwarta, to 4o-latki i mlodsze pa-
nie, a najmlodszy czlonkinig rady
nadzorczej jest kobieta urodzo-
naw 20031, czyli 1&-lacka.
Obserwuj%c powoln% zmiang
oddolng, Parlament  Europejski
i Rada UE wrzicly sprawy w swoje
rece i Wydaly dyrektng o udziale
kobiet we whadzach spotek gieldo-
wych. Nowe prawo zaklada, ze do
konca czerwca 2026 r. udzial ko-
biet ma wzrosngc co najmniej do
40 proc. w radach nadzorczych
lub przynajmnicj do 33 proc. we
wladzach spolek en gros, czyli
1%cznie W zarzz}dach i radach nad-
zorezych. Dlaczego? Przyjmuje sic,
ze kryterium powolania powin-
ny byé kompetencje, a nie plec’,
co w powigzaniu z coraz lepszym
wyksztalceniem kobiet powinno
prowadzi¢ do wzrostu ich udzia-
lu w organach nadzoru spofek.
W wielu badaniach potwierdzo—
no, ze cho¢ zréznicowane grupy
ludzi podejmuja decyzje dhuzej, to
sa w stanie wygenerowaé WiQkSZ%
liczbe rozwigzan, a to jest istotne
w przypadku wykonywania funk-
¢ji nadzorczych, czy zarzadzania.
Takie inicjatywy zmierzajace do
Wprowadzenia parytetéw p1ci
mogg doprowadzi¢ do rozbicia
szklanego sufitu, jednak row-
nie wazne jest przezwyciezenie
syndromu ,podwojnego  cigza-
ru”, przywolanego na poczatku
artykulu. Ten  syndrom  wigze
si¢ z rolg kobiety w rodzinie. Sy
one bowiem, przez prawa na-
tury, obarczone wigksza odpo-
wiedzialnoscig w zyciu rodziny:
macierzynstwo, wychowanie
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dzieci, organizacja zycia rodzin-
nego, opieka nad rodzicami icd.
Jesli dodamy do tego obowiazki
zawodowe — dla keorych panie
powinny si¢ poswicca¢ rOwnic
jak panowie — to obserwujemy
trudnosci w godzeniu powinnoéci
zawodowych i rodzinnych. Pro-
wadzi to CZESto do ograniczenia
mozliwosci rozwoju zawodowego
kobiet lub poswiccenia zycia ro-
dzinnego karierze zawodowej. Na
syndrom ,podwojnego  ci¢zaru”
twardo wskazujg dane — kobiety,
keore $3 Wyzej w strukeurze orga-
nizacyjnej spolek, maja mniej lub
nie maja w ogole dzieci. Wedlug
badania S.A. Hewlett w 2002 1.,
49 proc. kobiet w wicku 41-55 lat,
ktore znalazly sic w grupie najle—
picj zarabiajacych (powyzej 100
tys. dolardw rocznie), nie mialo
dzieci, a Wedlug badan McKinsey
z 2007 ., dzieci nie mialo 54 proc.
ankietowanych kobiet ze sred-
niego i wyzszego szczebla mene-
dzerskiego  spofek  europejskich
i amerykaﬁskich. Poréwnajmy to
7 mezczyznami zatrudnionych na
podobnych stanowiskach, z kto-
rych jedynie 27 proc. nie mialo
dzieci w tym samym badaniu.

Pandemia a kobieta

Kryzys pandcmiczny uwypuklﬂ
pewne problemy, ale rowniez po-
kazal pewne pozytywne trendy,
kedre przenika'% si¢ wzajemnie.
W' raporcie Global Gender Gap
2022 Swiatowego Forum Ekono-
micznego wynika, ze rownos¢ plac
nieznacznie wzrosta w przypadku
kobiet w obecnym roku, ale glow-
nie dlatego, ze kobiety zaczely za-
rabia¢ srednio o 2 proc. wigcej niz
W 202I T., a4 mqiczyz’ni o 1,8 proc.
mnicj niz przed rokiem. Jednak
wedlug raportu Wynika, 7e zniwe-

lowanie globalnej roznicy migdzy
plciami w zakresie mozliwosci
ekonomicznych i osi%gniqé kobiet
zajmic jeszcze 151 lat. Jesli chodzi
0 Polskq, tow zwi%zku Z pandemiz}
45 proc. pracujgeych zawodowo
Polek odczulo zmiane warunkow
pracy — 35 proc. doswiadczylo ob-
nizenia pensji czasowo lub na stale,
a niemal 10 proc. ankietowanych
stracilo prace wedlug raportu Fu-
ture Collars Tytanki pracy. Kobie-
tyna rynku pracy w dobie cyfrowej
transformagji. Jesli chodzi o trendy
pozytywne to raport Global Gen-
der Gap 2022 podaje, Ze jest wiecej
kobiet na stanowiskach wyzszych,
ustawodawczych i kierowniczych
05,4 p-p- w globalnej skali.

Pandemia sprawila, ze kobiety
mogly skorzysta¢ z pracy z domu,
a to pomoglo im ,zaspokoi¢ kon-
kurencyjne wymagama dotycz:%—
ce ich czasu”, méwi Bank Swia-
towy, czyli ,nieproporcjonalny
udzial prac domowych i obo-
wigzkow zwigzanych z opicka
nad dzie¢mi”. Dzigki temu kobie-
ty zalozyly 49 proc. nowych firm
w USA w 2021 1., w poréwnaniu
z28 proc. w 2019 1. Wykorzystanie
,S7ansy zwigzanej z pandemi%”
bylo najwickszym powodem, dla
keorego kobiety rozpoczynaly
nowe firmy w 2021 1. Zazwyczaj
jest to dzialalnos¢ domowa, na
maly skale i skoncentrowana na

sektorach takich jak handel deta-

liczny i ustugi.

Przedsigbiorczosc a kobieta

Statystyki pokazuja, ze z 252 mi-
lionow przedsiqbiorcc')w na $wie-
cie okolo 582 miliony to kobiety.
Odsetek  kobiet qu%cych wla-
$cicielami firm w skali globalnej
wzrost do 35,6 proc. w 2021 1.,
0 2 proc. wiecej niz rok wczeéniej .

W Europie jednak tylko 39,4 proc.
samozatrudnionych i 30 proc.
przedsigbiorcow  rozpoczynaja-
cych dzialalnosc to kobiety.

A jak radz% sobie kobiety W naj-
szybciej rozwijajacych si¢ bizne-
sach technologicznych? Wedlug
Crunchbase w 2022 1. na 100 jed-
norozcow (startup powyzej 1 mld
przychodow) 10 bylo wspotzato-
zonych przez co najmniej jedng
kobiete. Niestety wedlug danych
PitchBook dotycz%cych finan-
sowania, jedynie 2 proc. calego
kapitalu VC przeznaczonego na
wsparcie tego typu firm trafito
do tych, nalezgcych do kobiet
W 2021 T. Jest to najnizszy wskaz-
nik od 2016 1., a wedlug danych
obecnie 59 proc. firm nalezgcych
do kobiet w USA przynosi zyski.

Przyszlos¢ a kobieta

Z wymienionych wczeéniej ra-
portéw i danych wida¢, ze ko-
biety podjely ogromny wysitek,
aby znalez¢ si¢ na mapie sukcesu
w przedsiqbiorczos’ci ostatniego
stulecia. Wplyw jest znaczycy,
ale moga zrobi¢ znacznie wiecej.
Widaé tez, ze wiele kobiet nadal
napotyka powazne przeszkody
w zakladaniu Wlasnych firm jak
brak dost¢pu do finansowania
i nierdwnosci prawne. Nie ule-
ga dyskusji, 7e sposéb, W jaki
postrzegamy  przedsigbiorcow,
musi si¢ zmienié. Kiedy myé]imy
o dyrekcorach, nie powinnismy
mie¢ w glowie jedynie portretu
mezczyzny w garniturze. Kiedy
otworzymy si¢ na dywersyfika-
cje i kapital intelektualny obu
plci, to osiggniemy synergic
w zasobach firmy, nowg licz-
b¢ wygenerowanych rozwigzan
i efektywniej osigganych celow
strategicznych spofki.
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Transformacja energetyczna

Transformacja energetyczna to proces zastepo-
wania paliw kopalnych niskoemisyjnymi zrédta-
mi energii. Biorgc pod uwage, jaki udziat w na-
szym miksie energetycznym ma nadal wegiel,
jestesmy dopiero na poczatku tej drogi, a efekty
przemian zobaczymy za kilkadziesiat lat. Nasza
dzisiejsza prace ocenia nasze dzieci i to podejscie
uwazam za bardzo kobiece.

Katarzyna Suchcicka

dyrektor generalny, OX2

Aby jednak do tego doszto, mu-
simy zacza¢ dziafac i uwzgledni¢
W tym procesie zrdéznicowane
grupy spoteczne, nowe modele
biznesowe i talenty, aby pota-
czy¢ biznes z ludzkim wymiarem
tej przemiany. To, jaki system

energetyczny zbudujemy, be-
dzie miato wymiar nie tylko eko-
nomiczny, ale réwniez spotecz-
ny. Zrodta kopalne nie tylko sie
skonczg, ale, czego juz nauczyta
nas historia, i to catkiem niedaw-
no, doprowadzg do kolejnych
konfliktow politycznych.

Ponad 70 proc. naszych glo-
balnych emisji gazéw cieplar-
nianych pochodzi z sektora
energetycznego,  transportu,
ogrzewania i przemystu. Paliwa
kopalne s3 najwiekszym poje-
dynczym Zrédtem emisji dwu-
tlenku wegla. llos¢, jaka mozna
wyprodukowa¢, aby utrzymac
globalne ocieplenie ponizej
1,5°C, jest ograniczona Poro-
zumieniem Paryskim z 2015 .
Polska nadal w ponad 70 proc.
uzywa wegla jako surowca ener-
getycznego i jest to niepokojacy
wynik na tle Europy.

Najwiekszy potencjat w zakresie
tagodzenia zmiany klimatu maja

elektrownie wiatrowe i foto-
woltaiczne. Przejscie na energie
odnawialng jest réwniez nape-
dzane przez szybko rosnaca kon-
kurencyjnos¢ obu technologii.
Zuzycie energii wzrosnie wraz
z elektryfikacja transportu (przej-
écie na pojazdy elektryczne),
przemystu i cieptownictwa. Za-
potrzebowanie na energie odna-
wialna dramatycznie wzrosnie.

Oproécz podstawowej dziatalno-
$ci, jaka prowadzimy na co dzien,
czyli dostarczanie czystej, taniej
energii, w tym roku odwazylismy
sie przeprowadzi¢ pionierski
program, ktéry symbolicznie za-
znaczyt naszg pozycje na rynku
i pokazat, Ze jeste$my nastawieni
na wspotprace. Program, o kto-
rym mowa, OX2 w Polsce prze-
prowadzito wraz z partnerami
(Windhunter Academy i Spotka
Restrukturyzacji Kopaln) polegat
na przeszkoleniu gornikdw na
technikéw turbin wiatrowych.
Ten program to efekt kolaboracji,
podjecia préby stworzenia prze-
kazu i pokazania wartosci, ktore
tacza biznes i ludzi.

Dlaczego sektor energetyczny
potrzebuje kobiet

Miedzynarodowa Agencja Ener-
gii Odnawialnej (IRENA) w swo-
im raporcie przeanalizowata
kwestie réwnosci ptci w catym
sektorze. Opierajac sie na ba-
daniu pracownikéw, firm i in-

stytucji, stwierdzono, ze wiele
jeszcze pozostaje do zrobienia,
aby zwiekszy¢ udziat kobiet, aby
w petni skorzystac z petnej gamy
talentéw, jakie my, jako ludzie
posiadamy. Nieréwnos¢ pfci jest
najbardziej widoczna na szcze-
blach decyzyjnych.

Badania sugerujg, ze kobiety
wnoszg nowe mozliwosci, per-
spektywy i szanse do miejsca
pracy, poprawiajg wspétprace,
a zwiekszenie liczby wykwali-
fikowanych kobiet w kierow-
nictwie organizacji zapewnia
rowniez og6lnie lepsze wyniki.
Kobiece przywédztwo i wktad
beda miaty kluczowe znaczenie
dla zapewnienia, aby przyszte
systemy energetyczne odpo-
wiadaty potrzebom wspoéicze-
snych spoteczenstw, podejmo-
waty wyzwania zwiagzane ze
zmianami klimatu i nie pozosta-
wiaty nikogo w tyle. Promowa-
nie réwnosci ptci i uwzglednia-
nie kwestii ptci na wszystkich
poziomach, powinny by¢ prio-
rytetem zarédwno w sektorze
publicznym, jak i prywatnym.

Raport porusza réwniez fakt,
ze ze wzgledu na swéj multi-
dyscyplinarny wymiar, ener-
gia odnawialna jest dla kobiet
atrakcyjna, czego brakowato
przemystowi paliw kopalnych.
Badanie wykazato, ze kobiety
stanowig 32 proc. petnoetato-

wych pracownikéw, znacznie
wyzsze niz $rednia 22 proc.
w $wiatowej produkcji ropy
naftowej i w przemysle gazow-
niczym.

Energia odnawialna jest nie-
zbedna do zapewnienia bez-
pieczenstwa dostaw energii,
zmniejszenia  skutkéw  zdro-
wotnych  konwencjonalnego
zuzycia energii i zlagodzenia
zmian klimatu. Przejscie z pa-
liw kopalnych na odnawialne
Zrodta energii utatwia réwniez
rozwoj gospodarczy i tagodzi
ubostwo. Ta Sciezka mozliwosci
bedzie najskuteczniejsza, jesli
bedzie spotecznie inkluzywna.
W szczegdlnosci wymiar ptci
ma ogromne znaczenie: kobie-
ty musza uczestniczy¢ na réwni
zmezczyznami.

Postrzeganie rol meskich i zen-
skich jest bardzo gteboko za-
korzenione w spofeczenstwie.
Zmiana takich pogladéw, wraz
ze strukturami, ktére je wzmac-
niaja, jest procesem powolnym.
Nic wiec dziwnego, ze postrze-
ganie nadal wptywa na zdolnos¢
kobiet do petnego i réownego
uczestnictwa w wielu czesciach
gospodarki, nie tylko w ener-
getyce. Problem jest po czesci
w tym, jak kobiety same siebie
postrzegaja i oceniaja, stad tak
istotne jest, aby mobilizowa¢ je
w dziataniach biznesowych.

0X2

OX2 w Polsce rozwija

i buduje farmy wiatrowe

i fotowoltaiczne oraz zarza-
dza nimi po zakonczeniu
budowy. Firma jest réwniez
aktywna w obszarze roz-
woju technologii energe-
tyki odnawialnej, takich jak
magazynowanie energii.
OX2 prowadzi dziatalnos¢
na jedenastu rynkach w Eu-
ropie: w Szwecji, Norwegii,
Finlandii, Estonii, Polsce,
Rumuni, Frangji, Hiszpanii,
Gredji, na Litwie oraz we
Wioszech i zatrudnia prawie
300 pracownikow. We-
wnatrz naszej organizacji
oraz we wspotpracy z na-
szymi dostawcami, piele-
gnujemy uczciwe warunki
zatrudnienia, przestrzeganie
norm postepowania, etyki
pracy. Aktywnie wspieramy
dziatania na réwnosci pici
w trakcie rekrutacji pracow-
nikdéw. W OX2 najwiekszym
atutem firmy sa pracownicy.
Dlatego bez wzgledu na
pte¢, wiek, wyksztatcenie,
pochodzenie, wyglad lub
jeszcze inny aspekt, kazdy
otrzymuje taka sama szanse
oraz warunki do dalszego
do rozwoju.

MATERIAL PARTNERA
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Szanowni
Panstwo!

Temat aktywnosci zawodowej
kobiet poruszamy na

tamach ,,Gazety Finansowej”
regularnie. Kazda okazja

do pokazania pan, ktére

w biznesie osiggajq coraz
wiecej, jest dobra. I nie chodzi
tu o stabos¢ ptci czy jakies
szczegolne traktowanie, ale

o to, ze tworzone przez nie
projekty sq warte wyréznienia.
Z badan przeprowadzonych

w 2021 r. przez Future Collars
»Tytanki pracy - kobiety na
rynku pracy w dobie cyfrowej
transformacji” wynika, ze
niemal 70 proc. respondentek
uwaza, ze polscy pracodawcy
nie traktujq ich na rowni z picig
przeciwng. Co wiecej, 63 proc.
badanych zadeklarowato, ze
w poréwnaniu do mezczyzn,
nie majq rownych szans
rozwoju zawodowego.

Tym bardziej wiec warto
pokazywac, co udaje im

sie osiggac. Na naszej

liscie znalazty sie Panie
reprezentujgce rozne branze,
rézny model zarzgdzania

i podejscie do funkcjonowania
biznesu. To, co je tgczy, to
dgzenie do wyznaczonego
celu i umiejetnos¢ stuchania
otoczenia i wyciggania
wnioskow. Wszystkim
wyréznionym paniom
gratulujemy.

Redakcja

Absolwentka Uniwersytetu Jagiellonskiego
specjalizacji Socjologia Gospodarki i Badania
Rynku. Ukonczyb liczne programy menedzer-
skie z zakresu strategii, zarzgdzania i finansow
na renomowanych uczelniach, gj. Columbia
University, The London School of Economics
and Political Science oraz Northwestern Kel-
logg School of Management. Posiada rowniez
tytul Executive MBA uzyskany na Akademii
im. Leona Koiminskiego. Wczeéniej zZwigzana
z prywatnym scktorem finansowym. Praco-
wala w firmach grupy ING, w ING Zycie7
ING Powszechne Towarzystwo Emerytalne
oraz w ING Spotka Dystrybucyjna. Wybrana
do programu Talent Pool skupiajacego 2 proc.
najzdolniejszych pracownikéw oraz wyréi—
niona nagrodg pracownika roku Pionu Mar-
ketingu. Wspo’lpracowala rowniez z zespO}em
Centrum Ewaluacji i Analiz Polityk Publicz-
nych, dzialajgcym w ramach Uniwersytetu
]agiellonskiego. W HDI (obecnie Warta), be—
dacej czgscig grupy fi nansowej Talanx Group,
kierowata zespolem marketingu produkto-
wego, tworzac i realizuj%c kampanie wsparcia
sprzedazy. Nastepnie w spolce Sony Europe
kierowala zespolem Marketing Intelligence,
koordynuj gc prace w 20 kraj ach Europy. Wy-
rozniona nagroda najlepszego pracownika
roku w Europie. W Philips kierowala zespo-
lem Marketing and Business Intelligence w 17
krajach regionu. Jako zewngtrzny doradca
konsultowala miedzy mnymi Wprowadzanie
projektow dotyczacych kanatow dyserybu-

cji w Aviva. We Wszystkich firmach wdrazala
autorskie projekty w obszarach marketingu,
sprzedaiy, zarz%dzania procesami oraz zarza-
dzania produktami.

Aleksandra Agatowska

PREZES ZARZADU, PZU ZYCIE

Matgorzata Barska

PREZES ZARZADU, NN INVESTMENT PARTNERS TFI

Absolwentka Szkoly Glownej Handlowej i podyplomowych studiow Mastere de Mana-
gement Industriel Europeen organizowanych przez Haute Etudes Commercialles (HEC)
w Paryzu. Kariere zawodowyg rozpoczynala jako Kupiec we francuskiej firmie Geant. W la-
tach 1997 — 2005 swéj rozwéj zawodowy kontynuowab w braniy motoryzacyjnej w Fiat
Auto Poland, a nast¢pnie w Volvo Auto Polska. Od 2005 r. zwigzana z sektorem finanso-
wym. Podczas swojej kariery w Banku Handlowym (Citibank) petnita szereg funkeji ma-
nagerskich od szczebla oddzialu do regionu. Od 1 czerwea 2008 r. pelnila funkcje czlonka
zarzadu ING Investment Management (Polska) oraz czlonka zarzadu ING Towarzystwa
Funduszy Inwestycyjnych, gdzie odpowiadata za Departament Sprzedazy i Marketingu.
0d?2 paédziernika 2012 r.do 8 grudnia 2014 r. prezes Zarz%du ING IM (Polska) S.A. Od
2 pazdziernika 2012 r. petnita funkeje wiceprezesa zarzgdu ING TFI). Od 16 grudnia
2014 r. prezes zarzqdu NN Investment Partners TFI (dawniej ING TEI).

Sylwia Bilska

GENERAL MANAGER, EDENRED POLSKA

Dynamiczny lider biznesu odnoszqcy sukcesy w technologii, eCommerce i Payments. Od
ponad 15 lat komercjalizuje digital i digitalizuje biznesy na rynkach rozwinictych i roz-
wijajgcych sig. Obecnie General Manager, Czlonek Zarzadu Edenred - globalnego lidera
rozwisczan technologicznych w obszarach motywacji i angazowania pracownikéw, a takze
budowania lojalnosci w biznesie oraz zwigkszania sprzedazy na rynku B2B2 C. Doswiad-
czenie zawodowe zdobywala w dzialach marketingu, sprzedaiy i strategii, pracujgc na po-
ziomie C-level dla firm, takich jak: Tesco Central Europe, PayU Poland i Central Europe,
Avon, Philip Morris oraz Oriflame. Czlonek rad nadzorczych firm technologicznych

i FinTech oraz czlonek Zarzqdu Polskiej Izby Informatyzacji i Telekomunikacji. Od blisko
dekady wspiera mentoringiem kobiety i startupy. W 2016 r. nagrodzona Digital Cham-
pion Award przez Forum Liderow Cyfrowego Biznesu, rok pozniej otrzymala tytul Cha-
ryzmatycznego Lidera, nadany przez magazyn WhyStory. Wyréiniona tytulem Strong
Woman in I'T 2021 r. Prawnik z wyksztalcenia, absolwentka European Executive MBA.
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Ewa Czarnecka
CEOQO, OEXVCC

Ma wicloletnie doswiadezenie w branzy contact center. Od 2015 r. zwigzana ze spotkg Vo-
ice Contact Center. W Zarz%dzie spélki zasiada od 2017 1., od paz’dziernika 2019 r. w roli
prezesa zarzadu. Wezesniej odpowiadata za dzialania operacyjne i wspotprace z klien-
tami w roli dyrektora operacyjnego. Przez wiele lat byla Zwigzana z Call Center Poland,
gdzie przeszta wszystkie szczeble kariery — od stanowiska konsultanta telefonicznego,
przez prowadzenie projektéw jako account manager, po dyrekeora obstugi klienta i sprze-
daiy. Wspélpracowala takze ze spo’lk% ArchiDoc dzialaj%ca( w obszarze BPO. Uczestnik

i prelegent konferencji, kongresow oraz targdw. Autor licznych komentarzy eksperckich.
Czlonek jury konkursu Zlota Stuchawka (PCCA). Absolwentkg prawa w Wyzszej Szkole
Handlu i Prawa im. Lazarskiego w Warszawie. W czasie Wolnym pasjonujg ja podréie

i poznawanie nowych kultur. Interesuje si¢ designem uzytkowym, sztukg nowoczesna,
muzyk% elektroniczna(, mod% i kultur%.

Beata Daszynska—MuzyczRa

PREZES ZARZADU, BGK

Zwigzana z scktorem bankowym od ponad 25 lat. W latach 1994-2016 pracowata
w Banku Zachodnim WBK (obecnie Santander Bank Polska), w keorym zarzadzata
wieloma obszarami. Kierowala mi(;dzy innymi wdrozeniami strategicznych pro-
jektow jak nowy model oddziatu czy bankowos¢ elektroniczna MiniBank24. Od-
powiadata za restrukturyzacjg i optymalizacje procesow bankowych. Kierowata
Obszarem Logistyki i Nieruchomosci, pelnﬂa funkch przewodnicz%cej rady nad-
zorezej spotki BZ WBK Nieruchomosci. Odpowiadata za projekt transformacii kul-
tury organizacyjnej ,Bank Nowej Generacji”. Petnila tez funkeje dyrektora Obszaru
Partnerstwa HR. Od 2015 1. byla czlonkiem Zarzgdu BZ WBK. Beata Daszynska-
-Muzyczka jest 20. prezesem BGK od powstania banku niemal 100 lat temu. Pod jej
kierownictwem bank intensywnie angazuje w realizach rz%dowej Strategii Odpo—
wiedzialnego Rozwoju Polski. Prezes Daszynska-Muzyczka jest takze pomystodawca
i inicjatorem powolania najwazniejszego przedsiqwziqcia ﬁnansowego w Euro-

pie Srodkowo—Wschodniej — Funduszu Tréjmorza iod 2019 r. peh’li w nim funkch
przewodniczacej rady nadzorezej. Beata Daszynska—Muzyczka jest czlonkiem ka-
pituiy Nagrody Gospodarczej Prezydenta RP oraz przewodnicz%c% rady programo-
wej Federacji Przedsi¢biorcow Polskich. Jest takze czlonkiem kapituly rady Nagrody
Gospodarczej Forum Wizja Rozwoju oraz rady programowej Kongresu ICAN Ma-
nagement Review. Uhonorowana wieloma nagrodami, m.in. N agrod% Prometejsk%
im. prezydenta Lecha Kaczynskiego czy Bankowym Menedzerem Roku 2018 przez
,Gazete Bankowa”.

Beata Drzazga

ZAtOZYCIELKA | PREZES, BETAMED

Przedsi¢biorca kilku firm. Zalozyla BetaMed w 2001 r. Dzi$ to najwigksza firma me-
dyczna w Polsce swiadezgea ustugi opicki dlugoterminowej. Zatrudnia 3250 oséb. Ma 91
filii opieki domowej w1l Wojewédztwach w Polsce.

Whascicielka firmy medycznej BetaMed International w Las Vegas w USA.

Whascicielka ekskluzywnego salonu mody ,DONO DA SCHEGGIA”, w ktérym ofero-
wane s3 najnowsze kolekeje ze swiatowych stolic mody m.in. Mediolanu, Londynu, Du-
baju, Rzymu, Paryza czy Wiednia.

Whascicielka Kliniki Laseroterapii i Medycyny Estetycznej DRZAZGA CLINIC, oferujsc—
cej ekskluzywne zabiegi na twarz i cialo z wykorzystaniem najnowoczesniejszego sprzgtu.
Beata Drzazga jest prelegentem i uczestnikiem wielu polskich i migdzynarodowych kon-
ferencji ekonomicznych i medycznych m.in. w Nowym Jorku, Miami, Chicago, Londy—
nie, Berlinie, Los Angeles, Palo Alto, Niemczech, Czechach czy Singapurze. Uczestniczka
wielu misji gospodarczych m.in. w Nevadzie, Peru, Chile. Dziekan Wydziahl Medycznego
Akademii Gornoslgskiej w Katowicach. Ekspert w dziedzinie zarzgdzania stuzbg zdrowia.
Czlonek wielu Stowarzyszen i Klubow Biznesowych. Laureatka ponad 200 prestizowych
nagréd i wyréinieﬁ przyznawanych zarowno w Polsce, jak ina arenie migdzynarodowej.
Swoj sukees zawdzigeza pasji, samozaparciu, samodyscyplinie i milosci do ludzi. Jej zy-
ciowe motto brzmi: ,Sukcesem jest odnosic¢ sukcesy7 ale zawsze pozostawaé soba}”.
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Joanna Erdman

PREZES ZARZADU, FUNDACJA
POLSKA BEZGOTOWKOWA

Swojg karierq bankowq rozpoczgla w Gru-
pie Pekao SA. Od 2000 r. zwigzana

z mBankiem, ostatnio w funkcji dyrekcorki
ds. projektéw strategicznych w bankowo-
sci detalicznej. Od poczatku dzialania Fun-
dacji Polska Bezgotowkowa wspierala jg
strategicznie jako czlonek Rady Fundacji.
Doradzata réwniez w European Payment
Advisory Commitee oraz w Visa Client
Council. Poza mBankiem wspotewo-

rzyla takie marki jak MultiBank, Orange
Finanse, BLIK, mojeID. Od czerwca

2018 r. do chwili obecnej pelnita rowniez
funkcje Przewodniczgcej Rady Wydawcow
Kart Bankowych przy Zwi%zku Bankow
Polskich. Joanna Erdman jest absolwentka
Wydzia}u Zarzqdzania Uniwersytetu
Lodzkiego oraz studiow podyplomowych
w Szkole Glownej Handlowej na kierunku
“Przywodztwo w innowacjach”. Ma tytul
Master of Business Administration (MBA)
Polsko—Amcrykar’lskicgo Centrum Zarzg-
dzania oraz University OFMaryland. Jest
rowniez laureatky tytulu “Najbardziej
Wplywowej kobiety w branZy platniczej”
przyznawanego przez portal cashless.pl.

Anna Grabowska

WICEPREZESKA ZARZADU DS. STRATEGII KONSUMENCKICH/
EVP, CHIEF COMMERCIAL OFFICER, ZABKA POLSKA

Od stycznia 2021 1. zarzadza zespolem, keo-
rego zadaniem jest wyznaczanie kierunkow
rozwoju firmy. Jej dziatania skupiajg si¢ na bu-
dowaniu przemyslanych i zgodnych z duchem
czasow strategii konsumenckich, komer-
cyjnych i wspierajgeych, takich jak strace-

gia marki i marek w}asnych oraz strategia
odpowiedzialnego i zréwnowazonego roz-
woju ESG. Przed objeciem tego stanowiska,
od kwictnia 2016 r. pelnita funkcje wicepreze-
ski zarzgdu ds. Komerceyjnych w firmie Zabka
Polska, kierujac departamentami: handlowym
i marketingu. Odpowiadata za zdefiniowa-
nie i wdrozenie w Zycie strategii asortymento-
wej, promocyijnej i cenowej sieci. N adzorowala
przekszealeenie sieci sklepow do nowego for-
matu, weielajac w Zycie nowy strategic marke-
ringow3 oraz innowacyjna wizje komunikacji
z klientami. W ostatnich trzech latach na

tym stanowisku przeprowadzita transforma-
qu oferty sk]epdw, rozwijaj ac innowacyjne
produkty, marki oraz ustugi modern conve-
nience spe}niaj ace potrzeby Wspélczesnego
konsumenta.

Wezesniej przez blisko 19 lat zwiazana byla

z siecig Tesco, m.in. jako wieloletni dyrek-

tor Dzialu Zakupdw. W lacach 2011-2015 za-
siadata w zarz:%dzic spélki w Polsce, pclni%c
funkcje wiceprezeski ds. komercyjnych. Swoje
miedzynarodowe doswiadczenie zawodowe
Zdob)wa}a rowniez w Tesco w \X/ielkiej Bry-
tanii i na Wegrzech, a takze odpowiadajgc za
zcsp(')l Zakupéw Artykuh')w Spoiywczych

w Europie Cemra]nej (Polska, Czechy, Stowa-
cja, Wegry). Absolwentka Stanford University
oraz Handlu Zagranicznego na Uniwersytecie
Ekonomicznym w Krakowie. Ukor’lczy]a TOW-
niez wiele programéw z zakresu zarzadzania,
strategii biznesowych i kierowania zespo}em
na polskich i zagranicznych uczelniach, m.in.
w: London Business School, INSEAD France
oraz Wharton University of Pennsylvania.
Posiada dyplom executive MBA z Ecole de
Management de Normandie oraz Uniwersy-
tetu Ekonomicznego w Krakowie. Jest mamg
dwdch nastoletnich corek.

Agnieszka Isa

DYREKTOR GENERALNA, AVON COSMETICS POLSKA

Odpowiada za rozwéj marki i no-
wych kanatow sprzedazy, a takze
za wprowadzanie strategii mar-
ketingu na po]skim rynku. W fir-
mie Avon pracuje od 19 lat. Byla
dyrektorem marketingu w Johan-
nesburgu w RPA, dyrektorem wy-
konawczym ds. marketingu na
rynki Europy Zachodnicj (z sie-
dzibg w Madrycie w Hiszpanii)

i dyrektorem wykonawezym ds.
marketingu w Stambule na Turcje,
Afryke Potnocng i Bliski Wschod.
Ostatnio pracowah{ W regionie
Azji i Pacyfiku, gdzie zasiadata

w zarzgdach Avonu w Szanghaju
w Chinach oraz w Manili na Fili-
pinach. Odpowiadata za zwigksza-
nie udzialéw w rynku, budowanie
zespolow i procesow w klastrze,
kierowanie dziatami marketingu

i cyfryzacji, a takze za moderniza-
cje portfolio produktow.

dr Katarzyna JoZwik,
GENERAL MANAGER, SMARTNEY

Ekspcrt Z ponad 20-letnim doswiadczeniem
w branzy finansowej. Stawia na zwinne za-
rzadzane i budowanie kultury ciaglego te-
stowania nowych rozwigzan. Oredowniczka
nowych technologii, przewodniczgca Komisji
Fintech przy Zwigzku Przedsigbiorstw Finan-
sowych i popularyzatorka Metaverse w Pol-
sce. Autorka artykulow, panelistka podczas
konferencji i webinarow pos’wiczconych 107~
wigzaniom przyszlosci. Ukonezyla kolejno
Marketing i Zarzgdzanie w Szkole Glow-

nej Hand]owej, Strategic Leadership Aca-
demy w ICAN Institute, Fintech Programme
w University of Oxford. Fascynatka corporate
foresight uzyskata stopien doktora w SMC
University w Szwajcarii. Certyfikowana eks-
pert ds. Metaverse i Blockchain. W Smartney
prowadzi Metaverse Taskforce”, majacy na
celg wylonienie pierwszych projektow wirtu-
a]nych, w ktore zaangazuje si¢ firma. Uwaza,
ze technologia smart jest przyszloscia i ze do-
step do finansowania dajc ludziom skrzydhl,
a metaverse wspomaga szeroko rozumiany

smart living. Dlatego, Ze po prostu DA SIE.




KOLEKCJA

Wiktorianska

Stworzmy razem lepszy swiat dla kobiet. = ¥
Bo przysztosc zaczyna sie od nas. eSS
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Iwona

Kossmann

PREZES ZARZADU,
DENI CLER GROUP

Od pazdziernika 2019 r. pelni role pre-
zesa zarzadu Deni Cler Group, firmy
posiadajgcej siec 51 ekskluzywnych sa-
lonéw z odziezg luksusowa dla kobier.
\X/chmm by}a prezesem Revo Tech-
nologies, spéﬂ(i zajmujgcej si¢ finan-
sowaniem zakupow konsumenckich

w handlu deta]icznym. W 2012 r. zalo-
zyla firme¢ Kossmann Fashion zajmu-
jaca si¢ projektowaniem i produkcja
odziezy dla kobiet biznesu. Do listo-
pada 2011 r. byla prezesem BBP, wy-
dawcy JPulsu Biznesu”. W latach
2008-2010 petnita funkeje prezesa
DCG. W latach 2001-2008 zarzgdzata
marketingiem i sprzedazg spolek te-
lekomunikacyjnych w grupie Orange.
Od 2005 r. cztonek zarzadu ds. Marke-
tingu i Spr 7ed17y Orange, a nast¢pnie
czlonek zarzadu ds. Rynku Masowego.
Kariere I‘OZpOLZ(E}‘l % 1992 r. w Uni-
lever Polska. Od 1994 r. do 2021 r. za-
rzadzala migdzynarodowymi markami
kosmetycznymi w filiach Coty Polska,
Wegryiw Niemczech. W 2022 r. oraz
w 2021 1. zostala Wyr(’)iniona przez ma-
gazyn ,Home & Market” tytu}em Me-
nedzera Roku, wezesniej w 2008 .

— Menedzera Dekady. W 2022 r. otrzy-
mata nagrode Klubu Inwestorek Indy-
widualnych dla ,Business Woman roku
2022”. W 2015 r. zostata nagrodzona
przez ministra gospodarki i wicepre-
zesa Rady Ministrow statuctkz% Marka
Polski oraz odznaczona medalem za za-
stugi dla rozwoju gospodarki RP. Od
2014 r. wiceprezes Zwiqzku Producen-
tow Przemystu Mody.

Ewa Kudliriska-Pyrz
DYREKTOR GENERALNA, MARY KAY COSMETICS
POLAND & LITHUANIA

By]fa odpowiedzialna za Wprowadzanie prestiiowych marek kosmetycznych nary-
nek. W 2003 1. jako dyrekcor generalna otworzyta fili¢ swiatowej marki kosmetycz-
nej Mary Kay, w Polsce, TOZSZeTZajgC nastepnie obecnosé na Litwe, Lotwe i Estonie.

Obecnie skupia sie na strategicznych inicjatywach Wspieraj%cych sukces tysiecy kon-
sultantek kosmetycznych. Plynnie przeprowadzita spotki Mary Kay przez kryzys
zwigzany z COVID- 19 Dzi¢ki niej firma odnotowata rekordowe wzrosty Rprzcdazy

i liczby konsultantek. Trzykrotme byla prezesem zarzadu Polskiego Stow: arzyszenia
Sprzedazy Bezposredniej. Obecnie ]ako cztonek zarzadu buduje wizerunek PSSB i jako
wplywowego glosu i zaufanego zrodta informacji o branzy 9pl’7€d17\ bezposredniej.

Reprezentuje polski rynek w Swiatowej Fedeug i Stowarzyszen Sprzedazy Bezpo-

sredniej, promujac etyczne zachowania biznesowe. ]L] inicjatywy zostaly kilkakrotnie
uhonmowme przez organizacjc PNSA Certyfikatem Etycznej gpr7edq7y i Zarzgdza-
nia Obstuga Klienta. Jej pasja sg podroze, zwiedzita ponad 70 krajéw. Jest zong Ma-
riusza i mamg dwoch corek, Marty i Julii, Z ktérych jest bardzo dumna.

Maria Magdalena KwiatRiewicz

WSPOLZAFOZYCIELKA, YES BIZUTERIA

Firme YES Bizuteria za}oiy}a z mezem i bratem ponad 40 lat temu. Obecnie zasiada
w Radzie Nadzorczej spotki, a funkeje prezesa YES pelni jej syn — Tomasz Kwiatkie-
wicz. Milosniczka, a zarazem wytrawna znawczyni szeuki zlotniczej. Jest whascicielkg
najwiqkszej w Polsce, licz%cej ponad 1 600 obicktow, prywatnej ko]ekcji bizuterii
wspé}czesnej OTaz etnicznej przywozonej z wypraw. Wewnertrzng potrzebq promocji
polskicj szeuki zlotniczcj rcalizujc ponadto na gruncie powolancj do zycia ponnd 20
lat temu Galerii YES.
— MJj swiat zawsze wypelniala bizuteria, zarowno w kontekscie zycia zawodowego,
jak i Wiclkicj pasji do piqkna i dcsignu‘ Uwielbiam biZutcrig etniczng, ktérz} przy-
woze z najdalszych zak%tkéw swiata i ktorg wzbogacam swojg kolekeje, i ona cieszy
mnie szczegolnie — mowi Maria Magdalena Kwiatkiewicz. — Jeszcze wickszg sacys-
fakeje czuje, kolekejonujac bizuterie wspolezesna, szezegolnie t¢ unikatowa, kedra
nicjednokrotnie wyznacza nowe kierunki w projektowaniu i zlotnictwie w ogole
- dodajc.
Jej dwie wielkie pasje — podrozowanie i fotografowanie, z roku na rok stajg si¢ coraz
silniejsze. Wedrujac do najdalszych zakatkow swiata z aparatem w dloni, wyrusza na
spotkanic z ludZzmi, bo to oni s3 dla niej najwazniejsi — 7ardwno w zyciu oaobi%ym
jak i zawodowym. Fascynujg jg tzw. zwykli ludzie, keorych wyjatkowosc zapamictuje
daqkl fotogr: afiom i emocjom. Pejzaze i egzotyczne kraj obraw zachwycajy, ale sg wy-
tacznie tlem do tego, co najwazniejsze — nawigzywany ch relac p07n1quych oby—
czajow i wyzwan dnia codziennego spotykanych na krancach éwiata 0s0b. Autorka
wielu wystaw fotograficznych pokazywanych najezesciej w przestrzeni miejskiej.
W YES nadal zaangazowana w realizacj¢ misji spotki, czyli tworzenie lepszego swiata
dla kobiet. Glosno mowi o tym, ze bizuteria moze by¢ nosnikiem wartosci i dodawac
kobietom odwagi i si}y, aby walczyé 0 swoje prawa.

Alicja Kolesnik,

PREZES ZARZADU, DOZ S.A.

Wyznacza kierunki rozwoju i buduje d}ugookleqowe strategic dzialania firmy oraz
proj ektu]e i nadLoru]e wdrazanie nowych rozwiazan odpowiadajgcych na oczekiwa-
nia pacjentow. Od blisko osmiu lac pdm funkcje prezesa zarz‘gdu DOZ S.A., firmy
polskiej, jednego z najwickszych i najdtuze; d71a}1]9(cych podmiotow na po]sklm
rynku aptecznym i jednoczesnie najwickszego pracodawcy na tym rynku. Firma za-
trudnia ponad 5 tys. pracowmkow keorzy dbaja o bLZplCLZLnSEWO Teczenia farma-
kologicznego pormd 5 mln pacjentoéw miesi¢eznie. Wezesniej przez osiemnascie lat
zwiazana z grupg Jeronimo Martins Polska. Ukonczyla Wydzial Zarzadzania na Uni-
wersytecie Ekonom1c7nvm w Poznaniu oraz studn pod\ p]omowe MBA i Executive
MBA. Jest absolwentkag AMP na INSEAD Business School oraz wielu szkolen bizne-
sowych, w tym na Harvard Business School i Kellogg School of Management. Czlo-
nek Business Center Club i dyrekeor niewykonawezy CEPD NV.
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UROK TKWI'W NOWYCH TECHNOLOGIACH

Z dr Katarzyna Jozwik, dyrektor generalna fintechu Smartney,
certyfikowang ekspertka Metaverse i Blockchain, Liderka dziatajacej
przy Zwiazek Przedsiebiorstw Finansowych w Polsce Komisji ds.
Fintech rozmawia Joanna Zielinska.

Zacznijmy od poczatku.

Skad pomyst na pozyczanie?
Kiedy Smartney wchodzit
narynek, konkurencja

byta ogromna - na pewno
wielu Pania zniechecato?
Cztery lata temu rynek kredytéw
konsumenckich dzielity miedzy
soba banki i tradycyjne firmy
pozyczkowe. Za tymi pierw-
szymi przemawiafa stabilnos¢,
cena i renoma. Drugie walczyly
zaawansowanymi technologicz-
nie procesami i btyskawicznymi
decyzjami - chociaz pozycza-
nie w nich byto o wiele drozsze.
W Smartney pofaczylismy te dwa
Swiaty. Oczywiscie, ze mnie znie-
checano - ale spodziewatam sie
tego. Jedni twierdzili, ze nie ma
juz na rynku miejsca. Inni uwa-
zali, ze nie da sie pozyczac taniej,
jesli robi sie to tak szybko. Kolej-
ni straszyli ztozonoscig projektu.
Ot6z jak sie okazato, jesli ma sie
pomyst, w ktory sie wierzy, to DA
SIE. Znalezlismy swoje miejsce na
rynku, zbudowali$émy rozsadna
strategie i ustalilismy, jak bedzie
wygladata nasza misja. Kierujac
sie tymi drogowskazami, tatwiej
byto nam odrzucac te pomysty,
ktore wydawaty sie ciekawe lub
dochodowe - ale nie byly zgod-
ne zduchem firmy. Skupilismy sie
na realnym dodawaniu wartosci.
| juz! PofgczylisSmy nowoczesne
technologie z bezpieczenstwem,
ktére gwarantowata miedzyna-
rodowa grupa bankowa, do kto-
rej nalezymy. Efektem sa nie tylko
regularnie okupowane przez nas
czotéwki rankingdw, czy najbar-
dziej zaawansowany w Euro-
pie produkt konsolidacyjny, ale
przede wszystkim zadowolenie
naszych klientéw.

Wiekszos¢ kadry Smartneya
wywodzi sie z branzy
finansowej. Czy Wy tez
musieliscie zmieni¢ swoje
myslenie o finansach?
Smartney powstat  stosunko-
wo niedawno — dopiero dzisiaj
mamy w reku wszelkie narzedzia,
by maksymalnie utatwi¢ Konsu-
mentom nawigacje w sSwiecie
finanséw. Btyskawicznie zbudo-
walismy pomost miedzy banka-
mi a tradycyjnymi firmami po-
zyczkowymi. Jednak oczywiscie
my réwniez musieli$my sie zmie-
ni¢. Nieraz styszelismy, ze czegos
sie nie da zrobic, albo, ze co$ za-
wsze robiono inaczej. Kazde z nas
moze sobie przypomnie¢ jaki$
projekt, w ktéry wierzyt, a kto-
ry anulowano ze strachu przed
zmiana. W Smartney dostalismy
szanse przetestowania tych roz-
wigzac. Firme tworzyli praktycz-
nie sami eksperci, ale musielismy
nauczyc sie rezygnowac z projek-
téw, ktére nie rokowaty dobrze.
Albo tych, na ktére wplywaty
nowe okolicznosci. Smartney
dojrzewat w trakcie pandemii
- zdarzato nam sie zmieniac prio-

rytety czy modyfikowa¢ wpro-
wadzane wiasnie usprawnienia
W locie”. Wymagato to niematej
elastycznosci. Jednak tez do-
starczalo  mndstwa satysfakgji.
Okazywato sig, ze nasze pomysty,
na ktére w tradycyjnych firmach
nigdy nie bylo czasu, dziataja!
Dlatego moj zespot tak bardzo
pofaczyta filozofia, DA SIE”.

A wiec technologie. Czy

to nie to samo, o czym

mowia wszyscy?

Ja uwazam, ze urok tkwi w smart-
techu, czyli  wykorzystaniu
technologii oferowanych przez
partnerow w celu tworzenia
nowej wartosci. My, zaczynajac
od zera, bylismy w bardzo kom-
fortowej sytuacji — od razu wy-
bieraliSsmy najnowoczesniejsze
i najlepiej rokujace rozwiazania.
Jako pierwsi na tak duzg ska-
le zaczeliSmy korzysta¢ z Open
Bankingu i kompletnie wyelimi-
nowalismy offlineowe elementy
procesu. Zadnych za$wiadczen,
dokumentdw, czy papierkéw - te
dane sa dostepne, po co wiec ob-
cigza¢ Klientéw zbieraniem za-
$wiadczen? Dzieki temu z jednej
strony wznieslismy ocene ryzyka
kredytowego na zupetnie nowy
poziom, a z drugiej nasz proces
zajmuje tylko kilka minut. Nie-
bagatelna role odegrato wdroze-
nie rozwigzan machine learning
i tych opartych o Al. Automatyza-
¢ja to klucz do wydajnosci. Nasze

procesy sg na tyle proste, ze jako
jedni z pierwszych w branzy po-
zabankowej z sukcesem zaczeli-
$my dziata¢ w e-commerce i na
rynku pfatnosci odroczonych.

A wiec mamy nowoczesne
technologie, doswiadczonych
pracownikow, nowe

pomysty. Czy to oni tworza
sukces Smartney?

Tak. Chociaz nie tylko oni. Kluczo-
we jest zbudowanie wokot siebie
ekosystemu  skladajacego sie
z najlepszych dostawcéw ustug
dostepnych na rynku. W ten
sposob kazda firma staje sie nie-
jako hubem skupiajacym wokét
siebie partneréw, dzieki ktérym
oferowane Klientom rozwigzania
sq jeszcze lepsze. My wybralismy
doskonale. Dzieki naszym part-
nerom w ciggu trzech lat stalismy
sie jednym z najwiekszych graczy
na rynku — wyprzedzajac wiek-
szo$¢ tradycyjnej branzy pozycz-
kowej. Nie osiagnelibysmy tego,
gdyby nie wspotpraca w zakresie
oceny ryzyka, analizy danych,
rozwigzan IT czy przeciwdziata-
nia naduzyciom. Jednak dzisiaj
mamy jeden z najlepszej jakosci
portfeli na rynku oraz apetyt na
zdecydowanie wiecej.

Podobny ekosystem zmienia roz-
ktad potrzebnych w organizacji
kompetencji. Nasi pracownicy
maja realny wptyw na to, co firma
realizuje — od pomystéw do wdro-
zenia. To unikalna szansa do roz-

wijania kompetencji — a coroczne
ankiety satysfakcjiz pracy pokazu-
ja nam, ze doceniaja to podejscie.
Dlatego na licznych warsztatach
promujemy myslenie o innowa-
cjach i analize rozmaitych scena-
riuszy. Czasem warto co$ zrobic
tylko po to, zeby zobaczy¢, ze co$
nie jest najlepszym rozwigzaniem.

To chyba nietypowe podejsicie
w branzy finansowej.

Czy ciezko znalez¢ Wam

takich pracownikéw?
Zazwyczaj wystarczy, ze kandy-
daci ustysza o tym, co robimy
i co bedziemy robi¢. Widzg, ze
w Smartney dostana ogromne
pole do rozwoju. Od pewnego
czasu tworzymy na przyktad
centrum kompetencyjno - ob-
stugowe dla kilku europejskich
rynkow. Nasze talenty sa po-
wszechnie doceniane za granica
- tam inercja systeméw finanso-
wych jest jeszcze wieksza, wiec
nasze podejscie DA SIE, przynosi
powiew swiezosci. A to dopiero
poczatek naszej technologicznej
drogi. Lada chwila czeka nas mi-
gracja do Metaverse.

Jest Pani jednym z niewielu
ekspertow Metaverse

w Polsce w branzy finansowej,
prosze nam powiedzie¢,

w jaki sposdb ta nowa
rzeczywistos$¢ zmieni finanse?
Nowa ekonomia bedzie wy-
magata nowego finansowania.
A potencjalny rynek bedzie
ogromny. Wirtualne osobowo-
éci, ktorymi bedziemy sie po-
stugiwali w metaverse réwniez
beda konsumentami débr. Débr,
ktore niekoniecznie znajda ja-
kiekolwiek  odzwierciedlenie
w rzeczywistym S$wiecie. Nie-
stabnace zainteresowanie kryp-
towalutami pokazuje, ze prace
naszych komputeréw chetnie
wymieniamy na pieniadze. Me-
taverse by¢ moze umozliwi do-
konywanie podobnej wymiany
zwiazanej z pracg lub innymi
ustugami $wiadczonymi przez
nasze avatary. Jednak wyksztat-
cenie sie gospodarki opartej
0 bezposrednig wymiane moze
zajg¢ wiele lat — niezbedny wiec
bedzie doptyw pienigdza z ze-
wnatrz. To on umozliwi zakup
wirtualnych przedmiotéw, kto-
rych fizyczne kopie otrzymaja
Klienci. To za ich posrednictwem
wynagrodzimy czas, ktéry po-
Swieca nam avatary wyspecja-
lizowane w réznych aspektach
metaverse. Niewiadoma jednak
pozostaje to, w jaki sposéb tra-
dycyjne firmy finansowe miaty-
by zaistnie¢ w nowym Swiecie,
obok rozwigzan DeFi.

Najlepiej predestynowane w tym
kierunku wydaja sie fintechy. Na-
sze zwinne modele biznesowe
tworzone byly z mysla o ciagtej
adaptacji do nowych warunkéw,
nie maja wiec wewnetrznych
oporéw przed tworzeniem re-
wolucyjnych produktéw. Avata-
ry nie majg jednak narodowosci,
a mimo niespotykanych wcze-
$niej mozliwosci  identyfikacji
zapewnianych przez web3 wery-
fikacja kredytowa moze przyspo-
rzy¢ ogromnej ilosci wyzwan.

Jak ocenia Pani stan wiedzy

na temat metaverse?

We wrzesniu 2022 r. Smartney
we wspdtpracy z Domem Ba-
dawczym Maison zbadat miedzy
innymi podejscie Polakéw do no-
wych technologii. 77 proc. z nich
nigdy nie styszata o Metaverse.
Dalsze 4 proc. styszaty co praw-
da nazwe, ale nie maja pojecia
czym Metaverse jest lub mogtby
by¢. Popularyzacje wiedzy na te-
mat Metaverse uwazam za jeden
z priorytetéw Komisji ds. Fintech
przy Zwiazku Przedsiebiorstw
Finansowych, ktdrej pracami kie-
ruje. Przed nami nie tylko praca
nad upraszczaniem dostepu do
cyfrowych ustug finansowych
przez tradycyjnie wykluczane
technologicznie grupy. Musimy
zaczac rowniez pracowac o tym,
jak pofaczy¢ rozwigzania meta
z finansami cyfrowymi - w $ro-
dowisku, w ktérym brakuje regu-
lacji, wiedzy o nowej technologii
i doswiadczenia w korzystaniu
zniej. Ciesze sie, ze w pracach ko-
misji uczestniczg eksperci z réz-
nych dziedzin - interdyscyplinar-
ne podejscie bedzie niezbedne.

Czy Pani firma jest

gotowa na zmiany?

W Smartney od samego po-
czatku przygladamy sie no-
wym projektom realizowanym
w przestrzeni wirtualnej. To nie
tylko nowy kanat dotarcia do
potencjalnych klientéw, ale tez
szansa na stworzenie zupetnie
nowej interakgji z klientami. Po-
dobnie jak w przypadku BNPLa,
réwniez tym razem bedziemy
w awangardzie, cho¢ caly czas
podkreslam, ze tu nie chodzi
o to, kto pierwszy, tylko z czym
zaistnieje. Najwazniejsze jest
kultywowanie kultury zmian
- fatwo sie zasiedzie¢ i mysle¢
o tym, by dalej wszystko dzia-
tato réwnie dobrze. Czesto nie
jest to zfa strategia - bo chcac
poprawi¢ jakis proces, mozna
co$ zepsu¢. Jednak nie pro-
bujac i nie ulepszajac ciagle
swojego modelu biznesowe-
go mozna wpas¢ w putapke
- w ktoérej tempo wzrostu jest
o wiele nizsze o mozliwego do
osiggniecia. Mam cudowny ze-
spot z olbrzymim potencjatem
i pasja, dlatego osobiscie je-
stem dobrej mysli.
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Ewa Matyszko

PREZES ZARZADU, PFR TFI

Menedzerka z ponad 20-letnim doswiadcze-
niem na rynku fmansowy m. Obecnie kieruje
PFR TFI WCZGQHIG] zarz%dza}a takimi insty-
tucjami jak: PKO BP Bankowy PTE, KGHM
TF L SEB TFI. Zaangazowana w projckty
zwigzane z edukacjg finansows, rozwojem
aktywnosci zawodowej kobiet, wellbein-
giem i standardami doradztwa ﬁnansowego.
Prowadzi warszgaty i bierze udzial w deba-
tach, dzielac si¢ swoja wiedzg i doswiadcze-
niem. Jest cztonkiem Rady EFPA Polska i j€j
przedstawicielem w Standards and Qualifi-
cations Committee EFPA. Zasiada w Radzie
Programowej Europejskiego Kongresu Finan-
sowego oraz w Radzie Izby Zarzadzajacych
Funduszami i Aktywami. Absolwentka pre-
stizowego Programme for the Executive De-
velopment dla kadry menedzerskicej wyzszego
szezebla w IMD Institute w Lozannie oraz
programu z zakresu zarz;ldzania organizacja
w Wallenberg Institute w Szwecji. Wspotau-
torka projekeu PPK. Aktywnie uczestniczyla
takze w opracowaniu zatozens dla mde1du—
alnych kont zabezpieczenia emerytalnego

dr Agnieszka
Mosurek-Zava

CEO, DOUGLAS POLAND
& CEE REGION

0Od 2001 r. odpowi adala za Wprowadzenie
i rozwdj sieci perfumerii Douglas w Pol-
sce. Od 2006 1. jest prezesem spélki, nato-
miast w 2009 r. objela dodatkowo funkeje
dyrekeora zarzadzajgcego regionem CEE,
do ktérego obecnie naleZy 11 krajéw. Pod
jej zarzadem Douglas zbudowal pozycje li-
dera w obszarze nowoczesnej sprzedazy
multichannelowej w sektorze luxury be-
auty, posiadajgc w swej strukturze obec-
nie 136 pcrfumcrii stacjonarnych w Polsce
oraz najwickszg autoryzowang perfumeric
douglas.pl. W Polsce zatrudnia ponad 1200
050b. Agnieszka Mosurek-Zava uzvskq}
tytut doktora na Uniwersytecie | 1g1€l—
Jothskim w Krs akowie, studiowala réwniez,
w Getyndze oraz w Bonn. Jest absolwentka
prestizowego programu managerskiego
IESE w Barcelonie. Wolne chwile spgdza
zrodzing. Lubi podroze, gory, sport i do-
bra literature.

Kinga Nowakowska

CZEONEK ZARZADU, DYREKTOR OPERACYJNA,
GRUPA CAPITAL PARK

0Od 2007 r. jest zwigzana z Grupg Capital Park, w ktércj jest czlonkiem zarz%du i pc}ni
funkcje dyrekeor operacv'ne' Jest zaangazowana w najwicksze projekty prowadzone przez
Grupe, m.in. Royal Wilanéw. Od 2009 roku jest odpowiedzialna za prestizowy projeke
Fabryka Norblina w Warszawie. Odpowiada za zarzadzanie projektami firmy w zakresie
asset management. Jest autorkg koncepcji Biuro Plus, wedlug keorej w kazdym z projek-
tow Grupy Capital Park wdrazane sg indywidualne rozwigzania maj%ce na celu wsparcie
potrzeb najemcéw. Ich podstawac sa wysokiej jakoéci architekeura, ekologia i zrownowa-
zony rozw0yj, zielen i jakos¢ otoczenia, promocja sportu i aktywnosci fizycznej, sztuka

i kultura w przcstrzcniach wspélnych, szeroki wachlarz uslug i krcatywnc podcjécic do as-
set managementu. Zalozyla i prowadzi sie¢ Anielic Biznesu — Black Swan Fund - inwe-
stujacg w start-up'y zarzgdzane przez kobiety. Pelni tam funkeje czlonka z 1rz%du Sama
inwestuje w start-upy z roznych branz. Jedna z jej na]uckawv) rch inwestycji jest BioBazar
— pierwszy w Polsce targ z ekologiczng, certyfikowang zywnoscig — ktoly od 12 lat dziala
na warszawskim rynku.

Tacjana

Masiukiewicz

WEASCICIELKA, AGENCJA
NIERUCHOMOSCI TM INVEST

Pracuje we W]asm m biznesie od 20 lat.
Od zawsze kochata i dziatata w branzy
sprzedazowej. Jej firma, TM INVEST zaj-
muje si¢ ustugami typu kupno-sprze-
daz, wynajem, zakup pod inwestycje,
remont pod klucz oraz realizacje mebli
na zamowienie na terenie Polski i Emi-
ratow Arabskich. Tacjana Masiukiewicz
zawsze interesowala si¢ pracg z ludzmi,
cheiata poprawiac ich komfort zycia
i pracy. Jak sama mowi, jest cos Fascynuj%—
cego w wyszukiwaniu nowych lokalizacii,
dobrych miejsc, zapewnianiu i ulacwia-
niu ludziom znalezienie dobrego lokum
do pracy i zycia czy wsparciu w inwesty-
cjach. Stara si¢ prowadzi¢ biznes tak, abv
jej pracownicy i klienci byli zadowoleni
i to daje jej ogromny satysfakcje i wiare,
7e to, co robi, ma sens. Jedn% po}ow% serca
jest we Wroctawiu, druga w Dubaju. Kocha
zurek i spacery po plaZy, a swéj Wolny czas
poswicca przede wszystkim na spotkania
z interesujgcymi ludzmi.

Izabela Olszewska

CZEONEK ZARZADU, GIELDA PAPIEROW WARTOSCIOWYCH W WARSZAWIE

nek Zespotu Doradczego.

Absolwentka \X/Vd7la]ru Finansow i Statysty ki w Szkole G}owne] Hand]owe] w Warszawie oraz
studidw doktoranckich na Wydziale Nauk Ekonomicznych Uniwersytetu Warszawskiego. Ukon-
czyla studia podyplomowe MBA na Akademii Ekonomlczno—Hummlstvcznq w Warszawie.

By}a q}uchqcﬂq kursu International Institute for Securities Market Deve]opment ZOrganizowa-
nego przez US Securities and Exchange Commission w Waszyngtonie. Z rynkiem kapitalowym
Zwigzana jest 0od 1992 1., pocz%tkowo jako analityk w Centrum Operacji Kapita}owych Banku
Handlowego, a od 1999 r. jako pracownik Gieldy Papierow Wartosciowych. Na GPW petnita
rozne funkeje menedzerskie w obszarze rozwoju biznesu i sprzedazy, wspolpracowata z inwe-
storami i przedsigbiorcami, krajowymi i zagranicznymi, z roznych dziedzin gospodarki, od-
powiadala za poszerzanie oferty produktowe rynku regulowanego i rynkow alternacywnych.
Zajmowata stanowisko dyrektora zarzgdzajgcego ds. rozwoju. Od lipea 2019 r. pelni funkc j¢ prze-
Wodnicz%cej Rady Nadzorczej Towarowej Gie}dy Energii. Od paidziernika 2015 1. do czerwea
2019 r. byta czonkiem Rady Nadzorczej spotki Bondspot. Do czerwea 2018 1. byla cztonkiem
Rady Dyrcktoréw spéﬂ(i Aquis Exchange VA siedzibq w Londynie, pehli%c funkcjg Non-Executive
Director. Od wielu lat wspotpracuje z Krajowym Depozytem Papierow Wartosciowych jako czlo-
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Aneta Podyma

PREZESKA ZARZADU, UNUM

Ma imponujace doswiadczenie mene-
dzerskie: karier¢ zaczynata w Merrill
Lynch, uruchamiata polskl oddziat Blac-
kRock tworzyla i przewodzita AXA TFI

i byta szefem Genworth Financial w re-
gionie. Studiowata we Wroclawiu i w Pa-
ryzu. W pracy ktadzie nacisk na oparte na
wartosciach etyczne relacje z klientami,
oferowanie transparentnych produktow
finansowych i najwyzszg jakos¢ obstugi.
Dostrzega i docenia ludzi, wierzy w ich
potencijal i pomaga im si¢ rozwijac. To
wedlug niej klucz do biznesowego wzro-
stu i osobistych sukcesow otaczajacych jg
0sob. Jest otwarta na potrzeby innych i
zaangazowana spok:cznie. W 2011 1. wsp(’ﬁ—
tworzyla ogolnopolska inicjatywe ,Koali-
cja Prezesow Wolontariuszy 20117, znang
dzis jako Liderzy Pro Bono, ktorej nadal
jest aktywnym uczestnikiem. Od 2012 r.
przewodniczy Radzie Fundacji Mlodzie-
zowej Przedsiebiorczosci, jest jej akeyw-
nym czlonkiem i dzialaczem. Angazuje si¢
w rozwoj rynku ubezpieczen, petnige funk-
cje Wiccprzcwodniczz}ccj Komisji Rewi-
zyjnej przy Polskiej Izbie Ubezpieczen.
Jej dojrzalosc biznesowa, efekeywne przy-
wodztwo i standardy zarzadzania zostaly
wyroznione tytulem Mistrza Biznesu (Bu-
sinessman.pl). Zostala réwniez ujeta w gro-
nie 50 najcenniejszych kobiet w raporcie
Rzeczpospolita Babska 2019, 2020 1 2021
(,Gazeta Finansowa”) oraz wsrod 25 naj-
lepszych menadzerow roku 2019 (,Home
&Market”), a takze wsrod Top 10 Me-
nadzerow w Finansach 2020 (,Gazeta
Finansowa”).

Katarzyna
Suchcicka

DYREKTOR GENERALNY, OX2

Od 14 lac zwigzana z energctykq, a kon-
kretnicej z odnawialnymi zrodlami energii.
Absolwentka studiow inzynieryjnych za
granicg i ekonomicznych w kraju. Ma mie-
dzynarodowe doswiadczenie w zarzgdza-
niu i budowaniu efektywnych zespotow.
Aktywnie uczestniczy w polskiej transfor-
macji energetycznej.

Joanna Seklecka

PREZES ZARZADU, W CENTRUM ELEKTRONICZNYCH UStUG
PLATNICZYCH ESERVICE, PRZEWODNICZACA KOMITETU
AGENTOW ROZLICZENIOWYCH

Jest jedna z najbardziej znanych kobiet swiata plamosci bezgotowkowych w Polsce, ale nie tylko.
Kierowany przez nig eService jest liderem polskiego rynku akeepracii kart platniczych i najwigk-
szym agentem rozliczeniowym w Europie Srodkowo—\)(/schodniej. Firma szybko rosnie i zwiqk—
sza zatrudnienie nawet o 20 proc. rocznie. Dziala juz na obszarze 11 krajow UE, gdzie obstuguje
ponad pol miliona terminali platniczych, dla keorych realizuje transakeje o wartosci sigajacej
300 mld zt rocznie. eService dostarcza tez nowoczesne rozwiazania platnicze dla handlu interne-
towego — ecCommerce oraz mCommerce. Joanna Seklecka jest absolwentky SGH w Warszawie,
oraz studiow doktoranckich na kierunku Zarzgdzanie. Ukonezyta elitarny Stanford Executive
Program, prowadzony przez Stanford University Graduate School of Business. Pierwsze do-
swiadezenia zawodowe zdobywata w branzach: gier komputerowych, doradzewa i audytu. Ka-
riere w eService rozpocqua w2004 1., jako dyrektor Departamentu Finansow i Ksiqgowos’ci, by
po siedmiu latach obja¢ stanowisko wiceprezesa zarzadu eService, nalezgcej do Grupy Kapita-
towej PKO Banku Polskiego. W pazdzierniku 2017 . zostala powotana na stanowisko prezesa
Zarzgcdu eService, na ktérym odpowiada za Ca]fy obszar CEE Grupy EVO Payments. Wiedza i do-
swiadczenie Joanny Sekleckiej zostaly docenione réwniez przez cztonkow Komitetu Agentow
Rozliczeniowych, ktorzy w styezniu 2020 1., jednoglosnie wybrali ja pr zcwodmaz%c% KAR. Pro-
wadzi aktywn a dzialalnos¢ wspierajgeg upowszechnianie €du]<<lC]l w zakresie rozwoju gospodarki
elekeronicznej. Jest uczestniczky, a takze inicjatorka wielu wydarzen oraz akeji promujacych i po-
pularyzujacych te dziedzing gospodarki. Jest jedna z bardziej rozpoznawalnych ambasadorek ru-
chu na rzecz wspierania rozwoju zawodowego kobiet w branzach technologicznych.

Ma wicloletnie doswiadezenie w zarzadzaniu duzymi zespotami i strukturami korporacyjnymi, w szczegolnosci w sekeorze oil&gas, energetyka
oraz w sektorze bankowym. Dysponuje doglebng wiedzg w zakresie zasad funkejonowania rynku kapitalowego oraz finansowego, corporate gover-
nance, Zarzscdzania duZymi projektami oraz budowania i wdrazania strategii spc')}ek. Od 16 lipca 2021 1. do 8 kwietnia 2022 1. by}a prezesem zarzqdu
w nalezacej do Grupy ORLEN spotki ENERGA. Z PKN ORLEN byla zwigzana od lutego 2018 r., najpierw jako dyrektor Biura Relacji Inwestor-
skich, a nastgpnie jako dyrektor wykonawezy ds. btmugn Innowaq1 i Relacji inwestorskich. W lamch 2016-2017 na stanowiskach dyrektora po-
szczegoOlnych departamemow w Banku Ochrony Srodowiska nadzorowata obszar bankowosci prywatnej, a nastgpnie bankowosci korpomcy]ne]
W latach 2013-2016 jako kierownik marki w Plus Banku odpowiadata za budowe, ksztaltowanie i realizacjg strategii marketingowej oraz polityki
komunikac'i zewnetrznej. W latach 2002-2012 w Invest Banku zarz: }dzal a siecig spr zcdaZy odpowi adala za ksztaltowanie ofcrtv produktowcj bu-
dowq irealiza acje strategii banku. W lacach 1998-2001 pmcowalL 1 w Banku Wspo}pl acy Europej S]\le] Jest 1bso]wentkl Uniwersytetu Ekonomlgzneéo
w Krakowie (Zarzadzanie i Marketing) oraz Wyzszej Szkoly Ubezpieczen i Bankowoéci w Warszawie (Finanse i Bankowosc). Posiada dyplom Exe-
cutive MBA przyznany przez Wyzsza bzko}q Handlu i Uslug w Poznaniu. UkOﬂCZ} ta takze studia pod} p]omowe Project Management” w Szkole
Glownej Handlowej w Warszawie. Jest Certyfikowanym Doradeg Finansowym European Financial Planning Association. Ukonczyta wiele kursow
i szkolen z zakresu funkcjonowania rynku finansowego oraz umiejetnosci menedzerskich.

Twona Waksmundzka—Olejniczak,

PREZES ZARZADU, PGNIG
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Justyna Wasowicz

WICEPREZES ZARZADU, HELIO

Od 30 lat zwigzana z branza bakaliowa.
Bez watpienia stoi nie tylko za sukcesem
zalozonej i zarzadzanej przez nig firmy
HELIO, ale tez miata iscotny wklad w bie-
zace prosperity calego rynku bakalii. Bo-
gate doswiadezenie i doskonale wyczucie
rynku stawiajg ja w scistym grorasowska-
nie najwazniejszych oséb branzy bakalio-
weJ w Polsce. Wielokrotnie doceniona za
swoj wklad w rozwdj rynku i przedsigbior-
czos’ci w Polsce. Przedsigbiorcza wizjo-
nerka, ktora dzicki zaangazowaniu, pasji
i konsckwcncji zbudowata wraz z mezem
od podstaw przedsi¢biorstwo, bedace dzis
sprzedazowym liderem bakaliowego rynku
detalicznego o rocznych obrotach przekra-
czajgeych 300 min z Marka HELIO to zas$
najcenniejsza bakaliowy brand w zeszto-
rocznych rankingach polskich marek opra-
cowanych przez redakeje ,Rzeczpospolite;”
i ,Gazety Finansowej”.

Anna Whodarczyk-Moczkowska

PREZES ZARZADU, COMPENSA

Od ponad 25 lat jest zwigzana z branza ubezpieczeniowy. Przez ostatnie 10 lat pelnita
funkcjcz prezes zarzqdu dynamicznic rozwijajgcej sie spélki Wiener TU S.A. Vienna Insu-
rance Group, ktora w 2021 1. zebrala 960,9 mln zt sktadki. Jest rowniez przewodniczgea
Komisji Rewizyjnej Polskiej Izby Ubezpieczen oraz pehnita funkeje prezydent Polsko-Nie-

micckiej Izby Przemystowo-Handlowej.

BRANZA FINANSOWA (I NIE TYLKO) POTRZEBUJE
KOBIET NA STANOWISKACH KIEROWNICZYCH

Dyskusja na temat potrzeby zwiekszania liczby kobiet na sta-
nowiskach menedzerskich i kierowniczych nawet w naszym
kraju nie jest czyms nowym. Dla czesci jest to kwestia spra-
wiedliwosci i wyrownania szans. Inni uwazaja, ze zachowanie
parytetu w tej sprawie jest czyms zdrowym i potrzebnym

W naszym spoteczenstwie.

Agnieszka Kunkel

dyrektor zarzadzajacy inwestycjami oraz
cztonek zarzadu, Intrum Towarzystwo
Funduszy Inwestycyjnych

Pandemia Covid-19, ktéra wplynela wia-
sciwie na kazda sfere naszego zycia, a wige
takze zmienila uklady sit na rynku pracy,
dorzucita do tej dyskusji dodatkowy argu-
ment. Doswiadczenie ostatnich lac poka-
zalo, ze firmy, keore posiadaja odpowiedni
odsetek pracownikéw p}ci 2er'15kiej W SWO-
ich zespolach, szczegolnie w kadrze kie-
rowniczej, kpicj pomdzi}y sobie w korona-
~kryzysie. Dlaczego? Co takiego posiadajg
kobiety: dyrektorki, kierowniczki, szefowe,
co sprawia, ze wiedzg, jak efektywnie zarzg-
dzac¢ zespolem i odnosic sukcesy w biznesie,
takze w trudnych czasach? Odpowiedz to:
empatia i umiethnos’é dostrzezenia tego,
co jest napisane miedzy stowami oraz na-
stawienie na otwarta komunikacjg.

Lepiej rozumiec i motywowaé pracownikéw
Od kilku lat, a pandemia dodatkowo
wzmocnila ten trend, rynek jest zalewany
przez oferty kursow dotyczgeych nauki
tzw. kompetencji migkkich, kierowanych
do menedzerow. Coaching takze na dobre
wszedl juz do $wiata biznesu. Osoby zaj-
mujace kierownicze stanowiska w firmach
przeznaczaja sporo czasu i pieniedzy (1),

by zdobywa¢ cenne wskazowki, jak jesz-
cze lcpicj rozumie¢ i motywowaé pracow-
nikow — wiadomo, ci rzadzg na obecnym
rynku pracy. To oczywiécie ma sprawié, ze
qu% jeszcze wiecej dawac z siebie, a dane
przedsiebiorstwo bedzie odnosi¢ kolejne
sukccsy. To dobry kierunek i zawsze nalciy
pochwalic che¢ samorozwoju i zdobywania
nowych kompetencji. Jednak kazdy CEO
powinien najpierw rozejrzcé si¢ po wlasncj
firmie i sprawdzi¢, czy nie posiada juz przy-
padkiem pracownikow z takimi kompe-
tencjami, ktore mog}yby Zaj%é stanowiska
kierownicze. Jezeli w zespole ma odpowie-
dzialnych i kompctcnmych pracownikow
chetnych na dalszy rozwdj i s3 to kobiety,
to juz jest wygrany!

Kobicty }agodz% obyczaje? W tym nieco ste-
reotypowym powicdzeniu jest jednak wicle
prawy. Pandemiczne — i nie tylko — do-
$wiadczenia wielu firm pokazuj%, 7e kobie-
ce przywodztwo moze pomdc rozwigzac
wiele kryzyséw, keore istniejg w firmach
i co waznicjsze — pozwala dzialac w taki
sposob, ze w ogole nie maja one miejsca.

Kobiety Zacquy docenia¢ swe ,kobiece”
kompetencije i wygrywaja!

Jeszcze stosunkowo nie tak dawno temu,
kobiety, keore Wkracza}y do $wiata bizne-
su — szezegolnie tu dobrym przykladem
jest branza finansowa zdominowana przez
mezezyzn — ,ukrywaly” swoja emocjonal-
nos¢, empatig, specyficzny instynke, czyli
ccchy typowo kobiece. Dlaczcgo? Bo w na-
szej, zachodniej kulturze sg one tradycyjnie
kojarzone ze staboscia, poddawaniem si¢
emocjom, a nawet z brakiem logicznego
myslenia, czyli z tym wszystkim, czego biz-
nes nie lubi. Jednak doswiadezenia wielu

kobiccych CEO i kobiet na kicrowniczych
stanowiskach pokazalo, ze nie tedy droga.
Biznes potrzebuje nie tylko silnych mez-
czyzn, ale i kobiecego przywodztwa.
Wspomniang zmiang przypieczeto-
wal wybuch pandemii. Korona-kryzys
obnv)} w firmach wicle problemow,
z kedrymi dyrekcorzy i menedzerowie
nie potraﬁli sobie poradzié. Stres i brak
motywacji u pracownikow, keorzy z ko-
niecznosci musieli rozpocza¢ prace zdalng,
zadbanie o dobrostan psychiczny i fizycz-
ny zespolu, dawanie im wskazowek, jak
W praktycc realizowa¢ zasadg work-life
balance, to zaledwie poczatek listy tych
problemow. Zawiedli, bo mezczyzni byli
nastawieni na szkolenie zupelnie innych
kompetencji (bezkompromisowosc, bycie
twardym, stanowczym itp.) lub wméwio-
no im, ze tylko one si¢ licza. Za to ze wspo-
mnianymi problemami kobiety poradzity
sobie 1cpicj. Pokazuj% to chociaiby Wyniki
badan satysfakeji pracownikow, przepro-
wadzane w firmach w trakeie i zaraz po
lockdownie. Firmy, keore w kadrze kie-
rowniczej lub przynajmniej w dziatach HR
posiadaly wickszy odsetek kobiet-mene-
dzerek, poradzily sobie lepiej w tym trud-
nym czasie i notujg lepsze wyniki. I tak jest
do dzis, poniewaz nie zmienia si¢ tego, co
dobrze dziata.

%

Empatia, wyrozumiatosc,
biegtos¢ w komunikacji - cechy
tradycyjnie przypisywane
kobietom, sg kompetencjami
coraz czesciej poszukiwanymi
u menedzerow.

Kompetencje coraz czqéciej

poszukiwane u menedzerow

Emparia, Wyrozumialos'c', bicgloéé w komu-
nikacji — cechy tradycyjnie przypisywane
kobietom, sa kompetencjami coraz czesciej
poszukiwanymi u menedzerow. Nadszed!
zmierzch stanowezych, teflonowych szefow,
keorzy ponad wszystko cenili bezduszny, zle
pojety profesjonalizm, keory sprawial, ze
byli w pewien sposob ograniczeni. Pracow-
nicy potrzcbuj 3 przywédcy, kto'ry nie tylko
pokaze im kierunck rozwoju, zmotywuje,
ale 1 wyslucha — bo czasami potrzeba ,tyl-
ko” (albo — ,a7” tylko) tego. Potrzebujg szefa
z ludzky twarza, otwartego na komunikacie,
a nie pracodawcy zamkniqtcgo W swoim
oszklonym gabinecie. Oferowanie wsparcia
przez menedzera (oceniane wezesniej jako
~ypowo” kobiece) dzis juznie jest postrzega-
ne jako stabos¢, a jako zaleta.

Takiego podejscia wymagajg pracowni-
cy, wiec pracodawcom nie pozostaje nic
innego, jak tylko wdrozy¢ kobiece przy-
wodztwo. Ono w prosty sposob przeklada
si¢ na efektywnos¢ i zadowolenie zespolu
— a to przeciez pracownicy odpowiadaja za
sukees i powodzenie rynkowe danej firmy.
Mimo ze kwestia parytetu na rynku pra-
cy jest weiaz dla wielu kwestig dyskusyjng
w naszym kraju, to jednak nalezy zwick-
sza¢ odsetek kobiet na stanowiskach kie-
rowniczych. W tym lezy klucz do sukcesu.
Nie nalezy jednak wylewac dziecka z ka-
piela. Postawienie na kobiecie przywddz-
two nie oznacza, ze naleiy ,,pozbywaé sie”
z firm mezezyzn-menedzerow.  Chodzi
o0 rozwoj pewnych  kobiecych” kompeten-
¢ji w zarzgdzaniu ludzmi i biznesem. One
s tylko kulturowo przypisane do kobiet,
a to oznacza, z¢ kaidy moze si¢ ich na-
uczyC. A od tworzenia parytetow na sile,
wazniejsze jest zadbanie o kobiety, keore
juz Funkcjonujq w firmie — szczegé]nie ote
na nizszych stanowiskach. Wsparcie prze-
1020nych, odpowicdni program szkolen
i mentoring z pewnoscig pomoga ,odkryc”
nowe talenty w firmie i moze okaza( sie,
7e W danym zespolc jest zdccydowanic
wiccej liderek, niz przypuszezano.
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Bariery ograniczajace kobiety w drodze na
najwyzsze stanowiska w firmach

W swojej karierze kobiety spotykaja sie z rozny-
mi barierami, ktére moga utrudniac im droge
na stanowiska kierownicze. Ogromny wptyw na
to, jak widza swoja role w spoteczenstwie, maja
uwarunkowania kulturowe.

Anna Urbanska

dyrektor zarzadzajaca, Standard
Chartered Global Business Services

Cho¢ z b1cglcm lat sytuacja dyna—
micznie si¢ zmienia, koblety nadal
s3 czesto postrzegane jako te, na
ktérych barkach ]eiy zajmowanie
sic dzie¢mi i rola strazniczki do-
mowego ogniska. Presja spolcczna
sprawia, ze kobiety, swiadomie
lub nie, rezygnuja z wlasnego
roZWoju zawodowego, poéwiqcaj%c
si¢ dzieciom lub partnerowi. Sa
podatne na argumenty méwi%ce
0 tym, ze ich kariera jest mmiej
wazna niz rodzina, a to niepraw-
da. Socjalizacja do takicgo po-
dziatu 16l zaczyna si¢ juz od naj-
milodszych lac. Mysle, ze to wlasnie
na wczesnym etapie rozwoju mamy
ogromny szanse, by pokaza¢ mlod-
szym pokoleniom, ze t¢ sytuacje
mozna (i trzeba) zmienic.

W obliczu lgku

Jedng z najpowazniejszych barier
stojacych na drodze rozwoju kobiet
jest strach. Kobiety uwazaja, ze nie
poradzq sobie w roli liderek, qu%c
przekonanymL 7€ WyZSze Stanowi-
ska nie s3 odpowiednie dla nich.
Obawiajg si¢ rowniez, ze nie bedg
w stanie polgezy¢ zycia rodzinnego
i kariery zawodowej. Mamy tutaj do
czynienia z blednym kotem — skoro
na wysokich stanowiskach juz teraz
bmkuje kobiet, potencja]ne liderki
przyszlosci nie majg skad czerpac do-
brych WZOTCOW, tote?, jestim trudno
dostrzec mozliwosci TOZWOjU, rados¢

]
1]
T

i satysfakcje plyngee z samorozwoju
w dancj dziedzinie.
Goraco zachgcam kobiety do po-
kazywania swojej przebojowosci,
pewnoéci siebie i wiary we wla-
sne kompetencje. Niestety, wcigz
sprawdza si¢ stereotyp, ze kobieta
zaaplikuje na interesujgce jg sta-
nowisko tylko wtedy, gdy spelni
wszystkie okredlone vaagama
Co istotne, quczyzm nie sta-
wiajg sobie takich ograniczen.
W pracy Zawodowej kobiety cze-
sto skupiajg sic na stalym udo-
wadnianiu swoich umicj(ztnoéci.
Sg przekonane, ze muszg byc
zawsze perfekeyjne 1 mierza si¢
zZ ,,syndromcm oszusta” oraz we-
wnetrznym - krytycyzmem.  Tym
. : S
samym nie sa w stanie wspinac si¢
po kolejnych szczeblach kariery,

poniewaz czujg, ze nigdy nie beda
WYSstarczajjco dobre, a bycic 0S0-

ba na wyzszym, tj. kierowniczym
stanowisku nie jest dla nich.

Opracowa¢ plan swojej kariery

Kobiety, ktore widza si¢ na stanowi-
skach menedzerskich, powinny do-
brze opracowac plan swojej kariery,
przcanalizowaé mozliwosci i dziataé
w sposob konsekwentny oraz zde-
terminowany. Przemyslane decyzje,
realizowane w sposéb Wywazony
i systematyczny, zaprocentujg w dlu-
gookrcsowcj pcrspcktywic — nawet
jeé]i w danej chwili Wydaj% sie mnigj
korzystne od naglych ruchow, keore
kusz% krétkotcrminowymi zyskami.
Ogromne znaczenic ma rowniez
jasne wyrazanie swoich ambicji,
szukanie wsparcia i poszerzanie sie-
ci kontakeow. Czesto zauwazam,
7e kobicty, keore m0g1yby idealnie
sprawdzié si¢ w roli liderek, same
zamykajg sobie te droge, uznajgc, ze

A~
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osiggniecie Wysokicgo stanowiska
nie s3 wazne dla ich ](ariery. Zdarza
si¢, ze taka decyzje podejmuja wiha-
snie ekspertki z duzym potencjalem.
Jak zatem zacheci¢ kobletv do spro-
bowania swoich sit w roli liderel?
Widze tutaj ogromng odpowiedzial-
nos¢ ze strony firm oraz organizacji
trzeciego sektora, a zwlaszcza obec-
nych liderek. Skoro kobiety boja sie,
ze nie beda w stanie pogodzi¢ ma-
Cierzyﬁstwa Z karier%7 umoiliwiajmy
im jak najbardziej elastyczng prace
— przeciez matki to mistrzynie orga-
nizacji czasu. Na wysokich stanowi-
skach brakuje kobmcvch WzorcoOw?
Zadbajmy o programy mentorin-
gowe, dajmy kobietom mozliwosc
zmiany sciezki zawodowej, poszerza-
nia kompetenc]l i otrzymania wska-
zowek od kolezanek, kedre wezesniej
z powodzeniem przeszly t¢ droge.
Pokazywanie kobietom mozliwosci
rozwoju oraz uchylanie drzwi do ko-
lejnych etapow kauery przyswicca
mi w kierowaniu polskim oddziatem
Standard Chartered, keéry od mo-
mentu powstania spotki w 2018 roku
zarzadzany byl przez kobiete na
stanowisku prezesa. Jestem dumna,
7€ W naszej organizacji mamy wiele
kobiet na kierowniczych stanowi-
skach, nawet w obszarach typowo
postrzeganych jako ,meskie”, jak fi-
nanse czy cyberbezpieczenstwo. Sa
one najlepszym dowodem na to, ze
mimo licznych przeciwnosci i barier,
ckspertki i profm onalistki moga
z powodzeniem stac na czele wysoko
wyspecjalizowanych zespotow.

W grupie sila. Wplyw pracy zespolowej na realizacje
wyznaczonych celow

Dzisiejsze spoteczenstwo opiera sie przede
wszystkim na relacjach. Obserwujac ludzi sukce-
su, widzimy, Ze do ich osiagniec czesto przyczynity
sie takze inne osoby. Pracy grupowej uczymy sie
od matego - w szkole to wtasnie ta forma przewa-
za na zajeciach. W dorostym zyciu bywa jednak
nieco inaczej - pojawia sie konkurencja i chec da-
zenia do celu indywidualnie. Jak zatem opanowacé
zdolnosc¢ skutecznej komunikacji i przekonac sie
do zrownowazonej pracy w zespole?

EX-\
Y
4 J;
Ewa Grzegorczuk

trener mentalny branzy beauty,
bizneswoman, wiascicielka salondw
beauty COSMEO

Synergiczne  dzialanie pracow-
nikow moze byé dzis przewagy

konkurencyjng danej firmy. Jak
sie jcdnak okazujc, dream team”
tworzy si¢ w biznesie zaskakujaco
rzadko. Czgsto w firmie ksztal-
tuje sie zespo’h ale zdccydowanie
brakuje mu efektywnosci. Praca
grupowa to nie tylko przydzie-
lanie zadan, to takze okreslanie
wspolnych wartosci i celow. Gdy
spozyskamy” potencjal z kazdej
jednostki, mamy wowczas ogrom-
ng moc sprawczg. Wazna w tym
wszystkim jest oczywis'cie rola li-
dera — osoby, ktora wesprze zespot
i wyznaczy whasciwe kierunki.

Praca z ludzmi to przede
Wszystkim wymiana

doswiadczen

Mowi sig, ze najlepsza szkola jest
doswiadczenie. Praca w  grupie
jest idealna okazjg do poszerza-
nia horyzontéw i zdobywania
nowych umicjg¢tnosci. W koncu
zespol tworzg ludzie z rézna hi-
storig 7awodow:% Kro$ podpowie
jak ,ogarna¢” Excela, ktos inny
podrzuci  wartosciowy kontakt
a jeszeze kros zadba po prostu
0 przyjazng atmosfere. Na co na-
leZy jednak uwaza¢? Czasem zbyt
wiele informacji moze spowodo-
wa¢  dezorganizacje, kolokwial-
nie: ,miszmasz”. To zdecydowa-
nie spowolni proces planowania
i wdrazania projcktéw. Dlatcgo
tez kaidy team potrzebuje lide-
ra. Odpowiedni przywodca ,po-
segreguje” Wszystkie informacje
i zapewni plynnos¢ migdzy ich
prch}ywcm. Z doswiadczenia
wiem, ze naj]epszy lider patrzy na
grupe jako jednosc”, ale, co waz-
ne, uwzglqdnia réwnoczesnie po-
trzeby kazdego z osobna.

Pobudzenie kreatywnosci — czy
grupa moze inspirowaé?

Czesto zdarza si¢ tak, ze nowy pro-
jekt wymaga znacznie wiecej, niz si¢
spodziewalismy. Nie da si¢ bowiem
zastosowaC bezpiecznego ,schema-
t” — trzeba wyjs¢ nieco ponad to,
co znamy i zaproponowa¢ nowe
rozwigzania. Kreatywnos'é jest tu
zatem kluczowa. Oczywiscie moz-
na przygotowac strategic samemu,
jednak wymaga to czasochlonnego
researchu i Ci%glcj motywacji — co
w wiclu przypadkach niestety kon-
czy si¢ stresem 1 poczuciem bezsil-
Swieze” spojrzenic  calego
zespolu moze znacznie przyspieszyé

nosu

proces planowania, a co mnajwaz-
niejsze, nada¢ mu nowy kierunek.
Wszelkie dyskusje czy brainstor-
my” pobudzajg kreatywnos¢ i mo-
tywuja grupg do dzialania. Przeka-
zywanie inspiracji dziala bowiem
na zasadzie reakcji hll’iCU,ChOWCj
— jedna osoba przedstawi wlasng
wizje, a keos inny polgczy z nig swoj
pomyst. Tak tez tworz si¢ koncep-
ty, keore osiggaja niewiarygodne
sukusy w sferze biznesowe;.

Podzial zadan

a efektywnos¢ pracy

Jezeli  wszysey odpowiadaja  za
Wszystko, to nikt nie odpowia—
da za nic. To przystowie idealnie
przcdstawia sytuacje, ktércj nalciy
w grupie unikac. Podzial obowigz-
kéw swiadezy o dobrej organizacii
pracy, dlatcgo tez wazne, aby kaidy
pracownik zakomunikowal weze-
sniej o swoich mocnych stronach.
Ludzie s3 bowiem rdzni — keos czu-
je si¢ humanistg, a kto$ inny umy-
stem Scistym. Dobranie odpowied-
nich 0sob do poszezegolnych zadan
przeklada sig zatem na efekeywnose
pracy. Ponownie, istotna jest tu rola
lidera, ktéry zleci konkretne ak-
tywnosci wyznaczonym czlonkom
Zespo}u. Andrew Carnegie powie-
dzial kiedys, ze praca zespolowa
to umicjgtnos’c’ wspélncj pracy na
rzecz wspolnej wizji, umicjetnosc
ukierunkowania  indywidualnych
osiqgnigc' na cele organizacyjne; jest
to paliwo, ktore pozwala zwyklym
ludziom osiggna¢ niezwykle rezul-
taty. [ tak tez warto myslec o calej
idei pracy zespolowej.
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O kompetencjach i predyspozycjach
pomagajacych na efektywne zarzadzanie

Od lat trwa dyskusja na temat zajmowania
przez kobiety wysokich stanowisk. Rownie gto-
$no mowi sie o tym, ze stanowia one niespetna
50 proc. ogotu kadry kierowniczej. W niekto-
rych sektorach sg one coraz bardziej doceniane,
zwtaszcza, ze w obecnych niepewnych czasach
bardzo wazne jest, by sposob zarzadzania firma
byt nie tylko nowoczesny, ale i efektywny.

Justyna Andreas

Managing Director, Packeta Poland

Myslenie ,out of the box”, rozwinie-
ta inteligencja emocjonalna, empa-
tia i Clastycznos'c/, Czyli posiadanic
tzw. migkkich kompetencji w biz-
nesie s wyroznikiem kobiet w roli
liderek. Prostym przykladem mogy
by¢ negocjacie, kiedy to najezesciej
dazg one do sytuacji win-win, tak by
obie strony by]y usatysfhkcjonowa—
ne z warunkow podpisanej umowy.
Czgsto to wlasnie nie cena, a dobre
relacje biznesowe odgrywaja naj-

wazniejszg role przy wyborze firmy,
z ktora zawiazuje si¢ kontrake. Stacd
kobiece relacje biznesowe s wielo-

letnie, bowiem nie s3 nastawione
jedynie na zysk ze wspolpracy, ale
L o )
rowniez na poznanie i zrozumie-
nie drugiej strony. Patrzg one dalej
i w szerszej perspektywie niz wy-
lacznie w zakresie podpisania umo-
wy. Same negocjacje rowniez odby-
wajg sie w 1agodnicjszcj i bardzicj
ugodowej atmosferze niz miedzy
samymi mezezyznami.

Latwos¢ zarzgdzania zespolem

Podobnie jest w relacjach ze wspol-
pracownikami. Kobiectom zdecydo-
wanie latwiej jest postawié sic na
miejscu swojego rozméwcy 1 zrozu-
mie¢ jego perspektywq z uwagi na
to, ze czesto s3 one blisko swoich
pracownikéw i znajg ich prywatne
historie. Zalezy im tez na tym, by
zbyt czesto nie rotowali, a nawet
jesli dochodzi do takiej sytuacji, to
komunikuja to fagodnicj niz mez-
czy rzni. A to Wszystko przck}ada si¢
bezposrednio na ogolng atmosfere
i komfort pracy w danej firmie.

Paniom z wicksza lekkoscig przy-

chodzi rtakze zarzgdzanie praca
zcspolowg. Jest sprawniejsza i po-
woduje znacznie mnicj napiec,
bowiem szybko reaguja uwagi na
calego grona, s3 w stanie pogodzié
rozne charaktery lub poprowadzic
wspolprace w miedzynarodowym
Zespo]e i Wyznaczyé kazdemu cele.
Scala]'% one grupe pamietajgc o tym,
ieby kaZdy czul si¢ W niej dobrze.
Wplyw na to majg rozwinigte umie-
jetnosci adaptacyjne kobiet, ktore
Zosta]y docenione w czasie pande—
mii i przejscia na prace zdalng. Sa
one niczwyklc wazne, gdyi dzigki
nim mozna szybciej dostrzec poten-
cjalne problemy, a co za tym idzie

- takze szybciej na nie reagowac.
To niezmiernie wazna cecha, keora
przynosi korzys’ci dla ca}ej ﬁrmy.

Decydujq wiedza
i kompetencje, a nie ple¢
Podsumowujac, podstawy zarza-
dzania u kobiet i MEZCzZyzn s3 takic
same. Tym, co rozni obie plcie, jest
sposob, w jaki to robia. O sukce-
sie coraz czqs’ciej decydujac wiedza
. . . 4 . i
i kompetencje, a nie plec. Wida¢
tez wyraznie, ze roznorodnosé ko-
. I
rzystnie wplywa na efektywnose
organizacji — dzigki korzystaniu
z szerokiej palety doswiadczen
i wwdzy pracownikow, wynikajg-

cych miqdzy innymi z roznic p]fci
czy doswiadezen zyciowych.

Co wazne, jest juz wicle dowodow
potwierdzajgcych  tezg, ze firmy
w keorych kobiety pelnia Kluczowe
role maja lepsze wyniki finansowe
i 53 lepiej oceniane przez pracowni-
kow. Np. z opublikowanego parg lat
temu raportu The Strategic Benefits
of Women in Leadership przygo-
towanego przez Peakon Wynika, 7e
przedsi¢biorstwa kierowane co naj-
mni¢j w 50 proc. przez kobiety sa
k:piej postrzegane w obszarze stra-
tegii, komunikacji i misji — co w do-
bie walki o talenty jest bezsprzeczna
przewaga takich firm.

e

Im bardziej niepewny czas, tym
wazniejsze sa relacje miedzyludzkie

Zgodnie z estymacjg KPMG wartosc rynku odzie-
zy i akcesoriow premium osiggneta w 2021r.

2,9 mld zt i wzrosnie w roku 2023 do 3,1 mld zt.
W tej kategorii 63 proc. stanowi odziez, 17 proc.
buty, oraz 20 proc. akcesoria. Popyt na dobra
odziezowe i bizuterie bedzie rost w kolejnych la-
tach o 3,5 proc. rok do roku.

lwona Kossmann

prezes zarzadu, DCG S.A.

W2023r. przewiduj emy da]szywzrost
w e- commerce (rynek mody e-com-
merce w Polsce: 2022 1. — 18 mld 7L,
w 2023 1. — 22 mld zt (zrodlo: Serate-
gy& — Part of PWC network). Cho-
ciaz rosnie online, to offline i sklcpy
stacjonarne  pozostajg  podwaling
sprzeduy Online i offline oferuja
rozne mozliwosci, zardwno mar-
kom, jak i klientom. Przyszloscig jest
omnichannel i wspolpraca kanalow

sprzedazy. Warto, zeby aktywnosci
online oraz komumkaty w mediach
spolecznosciowych zacheealy do wi-
zyt w sklepach stacjonarnych, z kolei
sklepy stacjonarne moga zapraszac
do e-sklepu.

Polgczy¢ mozliwosci

kanaléw online i offline

Korzystne dla sprzedaiy 3 uslugi,
keore faczg kanal internetowy i sta-
cjonarny — dobrze sprawdzaja si¢
na przyklad mozliwos¢ robienia za-
kupdw online z odbiorem w sklepie
stacjonarnym (tzw. Click & Collect),
czy tez opcja zamowienia brakuj ace-
go w sklepie towaru do domu. Waz-
ne jest ujednolicanie zasad dzialania
i faczenie strukeur onlindowych i of-
flincowych tzn. te same ceny pro-
dukeow i dziatania promocyijne, keo-
re nie faworyzuja zadnego z kanalow

dystrybucji. W walce o konsumenta
na pewno przewage zyskajz} marki,
ktore stosujg  innowacyjny omni-
channel, w sposb umicjetny tyczgey
handel stacjonarny i internetowy.

Jasno okresli¢ cele
W tych zmieniajzgcych si¢ czasach
wyzwaniem jest zarz:}dzanie 7espo-
lem. Wazne jest ukierunkowanie
wszystkich na ten sam cel, ktory
ma osiagna¢ spotka i motywowanie,
by ten cel osi%gnqé. W zarzqdzaniu
zespdem wazne jest stworzenie go
w sposob komplementarny, tak by
nie dublowac kompetencji. Wee-
dy WSZysCy pracownicy czuja  si¢
wazna czgs'ci% zcspohl, ktéry moze
wprowadzic¢ firm¢ na nowe tory. Ja-
sne okreslenie celow jest podstawy
zarz%dzania. Sformulowanie wizji
i strategii firmy jest pierwszym kro-
kiem. Potem trzeba te strategie zo-
peracjonalizowac, prze}oiyc' na ini-
cjatywy i puypisaa Lagoby Strategia
moze bvc skutecznie wdrozona tylko
wtedy, kled} kazda osoba z zespolu
rozumie, co ma robi¢ — ma poczucie,
ze cele ﬁrmy 3 zgodne Z jej prywat-
nymi celami. Im bardziej niepewny
Czas, tym wazniejsze s3 rclacjc mie-

dzyludzkie.

99

Z badan przeprowadzonych w 2021
przez Future Collars ,Tytanki pracy
- kobiety na rynku pracy w dobie
cyfrowej transformacji” wynika, ze niemal
70 proc. respondentek uwaza, ze polscy
pracodawcy nie traktujg ich na réwni
z ptcig przeciwnga. Co wiecej, 63 proc.
badanych zadeklarowato, ze w poréwnaniu
do mezczyzn, nie majg rownych szans
rozwoju zawodowego.
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STOSOWAC METODY ZARZADZANIA
NAJKORZYSTNIEJSZE DLA FIRMY

Gdy ktos mowi o kobiecym stylu zarzadzania, czesto taczy to
z tymi samymi stereotypami, ktére przychodza na mysl, gdy
mowimy o zachowaniach kobiecych i meskich. Zarzadzanie to
dobor narzedzi, ktore kobiety i mezczyzni kierujacy organiza-
cjami wybieraja jako optymalne. Stosuja metody zarzadzania
najkorzystniejsze dla firmy - w zaleznosci od sytuacji.

serwacji wynika, ze kobiety chetniej wybierajg
metody kierowania opierajgce si¢ na partner-
stwie, budowaniu relacji i dbaniu o atmosferq.

Czesciej wykorzystuja perswazje, aby wplywac
na otoczenie, a W zamian otrzymywaé zaanga-
zowanie i zaufanie Wspélpracownikéw. Starajg
si¢ uzasadnia¢ wyznaczane zadania i cele oraz
inspirowac do dzialania. Rzadziej powolujy si¢
na hierarchiq lub przejawiajg podejécie autory-
tarne. Nie oznacza to jednak, Ze tego nie potra-
ﬁ%, czy tez boj% sie skorzystaé z takich metod,
kiedy jest to niezbedne.

Sprawnie Wykorzystywaé réznorodnos¢
W eService polowa menedzerow to kobiety,
W tym nasza prezes. Mimo ze jesteémy fir-

mg bardzo zaawansowang technologicznie,
a przez to dzialjgeg wsferze uznawanej
za domeng typowo meska, taka strukcura
swictnie zdaje egzamin. Najlepszym dowo-
dem na to jest fake, ze nasza organizacja
jest niekwestionowanym liderem branZy
platniczej — nie tylko w Polsce. To pokazuje,
ze sukees osiggaja organizacje, keore spraw-
nie wykorzystujg roznorodnos¢ w doborze
i faczeniu talentow oraz kompetencii. I nie
kieruj% si¢ stereotypowymi przekonaniami,
tylko zauwazajg rzeczywiste umiejetnosci
i potencjat pracujgcych w nich osob.

REKLAMA

Marta Maliszewska

COOQO CEE, eService i Executive
Director, EVO Payments International

Kierujge si¢ stercotypami, przyjmujemy pe- | | Gmd T e e
wien punkt widzenia. Zakladamy na przy-
klad, ze kobieta musi wykorzystywac bardziej
;mickki styl” zarzadzania whasnie dlatego, ze
jest kobieta. Kobieta symbolizuje rodzine,
dom, Ciep10, WieC ZWYCZajowo przek}adamy
to wyobrazenie na oczekiwanie, w jaki sposob
bedzie zarzadzala organizacja. A w rzeczywi-
stosci kazda z nas i kaidy Znas jest inny. Mys'lq,
ze bez problemu mozemy wskaza¢ przyklady
skutecznych menadzerdw — mezZczyzn stosujg-
cych ,migkki styl” oraz odnoszace sukeesy ko-
biety, postugujace si¢ ,twardymi technikami”

zarz%dzania.

To nie ze wzgledu na swojg kobiecos¢

kobiety odnoszg sukcesy

To nie ze wzgledu na swoja kobiecos¢ kobie-
ty odnosza sukeesy w swiecie biznesu, a firmy
przez nie zarzadzane sa liderami rynku. Przy-
czyng jest — tak samo, jak wstod mezezyzn
- umiejgtnos’c’ Wykorzystania swojego talentu
i rozwijania kompetencji. Dzicki nim mena-
dzerowie — niezaleznie od pici - potraﬁ% do-
stosowywac styl kierowania i odpowiednio
dobiera¢ narzedzia do biezgcej sytuacii. Dopa-
sowywaé je do potrzeb zespoio/w, ktérymi kie-
rujg, czy do wyzwan, przed keorymi staja.

Czy wszystkie kobiety maja takie same ulubio-
ne metody zarz%dzania, inne niz mqiczyini'?
Nie sadze. Pewne roznice mozna jednak do-
strzec na poziomie statystycznym. Z. moich ob-
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Co ma wpltyw na kobiecy styl zarzadzania?
Czy wciaz rzadza stereotypy?

Jak podat Eurostat, w 2021 r. Polska zajmo-
wata drugie miejsce w Unii Europejskiej pod
wzgledem udziatu kobiet na stanowiskach
kierowniczych. To bardzo wysoki i satys-
fakcjonujacy wynik. Panie zawdzieczaja to
swoim kompetencjom i pracowitosci, ale tez
obecnie doceniane sg odmienne cechy przy-
wodztwa. S3 nimi zrozumienie, empatia i pro-
spoteczne spojrzenie na organizacje. W ten
sposob stereotypowo kobiece cechy pomaga-
ja wyrownywac dysproporcje w biznesie.

Patrycja Strzelecka

CCO i wspotzatozycielka,
CashDirector

Ale...

Jest lepiej, ale weigz daleko nam
do réwnowagi na Wyiszych sta-
nowiskach dyrektorskich i w za-
rzgdach firm. Unijne statystyki
wskazuja poprawe chocby w przy-
padku luki placowej. Niemniej
jednak roznica w zarobkach na
tym samym stanowisku wsrod ko-
biet i mgzezyzn wynosi 8,8 proc.
i stawia nasz kraj na 6. miejscu
w Europie. Niestety wcigz ma na
to wplyw 7ardwno stereotypowe
postrzeganie ,miejsca’ kobiety
w organizacji, jak i ich mniejsza
pewnos’c’ siebie.

Czlowiek sukcesu to...?

Nawet tzw. stereotyp czlowicka
sukcesu, wedlug profesor psycho-
logii Eugenii Mandal, to obraz
mezezyzny lub osoby posiadajaccej
cechy powszechnie uwazane za
mqskie. Wracamy wiec do tego,
ze historyeznie narzucane role
i spoleczna presja ich wypelniania
sprawia, ze kobiety wcigz muszg
znacznie cigzej pracowac na suk-
ces, szczegélnie w branzach opa-
nowanych przez mezezyzn.

Wiele kobiet, aby aplikowac o pod-
Wkaq lub przyjqc’ propozycje
awansu, chee spelnia¢ wymagania
w 120 proc. Panowie siegaja po wyz-
sze stanowiska i apanaze, Czujac,
ze spelniajg wickszos¢ wymagan.
Daje sie tez zauwaiyé przyzwole—
nie spoleczne na réznice w wyso-
kosci wynagrodzenia. Powszechnie
uznaje si¢, ze mezezyzna powinien
utrzymac rodzing, zatem ma prawo
dobrze zarabia, a kobieta z pew-
nos’ci% zadowoli si¢ nizsz3 pensja,
skoro ma nizsze oczekiwania. A te

podyktowane s3 mniejszg  pew-
nos’ci% siebie oraz wyobraieniem
o roli, jakg mamy do spenienia. To
si¢ na szczgscie zmienia, nie tylko za
Sprawg wzrostu swiadomosci u sa-
mych zainteresowanych. Prowadza
do tego rowniez dzialania praco-
dawcow stawiaj%cych sobie za cel
wyréwnywanie szans 1 warunkow
zatrudnienia.

Obecnie  zauwazalny jest  silny
trend  sprzyjania  rozwojowi  ko-
biet, zardéwno w biznesie, poprzez
chocby programy mentoringowe,
jak iw polityce7 przez parytety na
listach wyborczych. Isticje wicle
wspanialych  fundacji  wspieraja-
cych rozwéj zawodowy i przed—
sighiorczos¢ kobiet. W' Polsce to
min. Fundacja Przedsi¢biorczosci
Kobiet, Fundacja Liderek Biznesu
czy Perspektywy Women in Tech.
Podmioty te Zrobily wiele dobre-
go dla wyrownywania szans kobiet
i wzmacniania ich na sciezce karie-
ry Zawodowej.

Kobiecy styl zarzqdzania

Rzeczywista bariera w organiza-
cjach to efeke takze przekonan ko-
biet na Wlasny temat. Trzeba to po-
wiedzie¢ wprost: kobietom brakuje
pewnosci siebie. W dodatku same
Cz€sto narzucajg sobie niestuszne
ograniczenia — zwykle jestesmy le-
picj Wykszta}cone i bardziej kom-
petentne rowniez w zakresie zarzg-
dzania ludzmi, niz nam si¢ wydaje.
Menedzerki przewaznie = zarza-
dzajg w sposob demokratyczny
i nastawiony na wspo'lpracq Ich
partycypacyjny styl przywc')dztwa
przejawia si¢ w rozmowach z pra-
cownikami, aktywnym stucha-

niu i przekazywaniu informacji
zwrotnych. Nie chciatabym jed-
nak uogélniaé, poniewaz w swojej
praktyce zawodowej spotkalam
rowniez kobiety, ktore zarzadza-
ly ludzmi w sposob bardzo auto-
kratyczny. Zasadniczo styl przy-
wodztwa kobiet jest uzalezniony
od ich osobowosci i srodowiska
pracy. Liczy si¢ efekt: zaangazo-
wani pracownicy i dobre wyniki
finansowe firmy.

Demokratyczny styl zarzgdzania
sprawdza sie, o ile lider osigga
zamierzone cele. Styl dyrekeywny
réwniez si¢ sprawdzi, jesli lider
jest w stanie zbudowa¢ zmoty-
wowany zespél Przy czym plec
nic ma w tej kwestii znaczenia.
Wickszosc hderek i menedzerek
ma dobre wyksztalcenie i ogrom-
na Wiedzq. Kobiety odczuwaj%
potrzebg podnoszenia kwalifika-
cji, aby zbudowac swoj autorytet
i udowodni¢, ze stusznice zajmujq

Vb

M0 styl zarzadzania
ma charakter
partycypacyjny.

Nie mam podejscia
nakazowokontrolujace-
go. Wskazuje kierunek
dziatania, ale daje
pracownikom
mozliwos¢ osiggania
ich wtasnych celow.

dane stanowisko. Wplyw na suk-
ces zawodowy Polek ma rowniez
dobra opinia ich wspélpracowni-
kow i przdoionych.

Réznorodnosé to fundament
efektywnosci zespotow

Wiele firm promuje gender equality,
np. Google przyjmuje na praktyki
50 proc. studentek i 50 proc. stu-
dentdw. Poniewaz studentek infor-
matyki jest znacznie mniej, prawie
100 proc. kandydatek ma szanse na
praktykq W tej prestizowej firmie.
Takie dzialania majq na celu two-
rzenie bardziej efektywnego srodo-
wiska pracy.

Dlatego tez jednym z fundamen-
tow skutecznosci zespolow jest ich
réznorodnosé i dotyczy to zaréwno
kompetencji, doswiadczen, profilu
psychologicznego, jak i plei oraz
wieku. Roznorodne zespoly lepiej
radzy sobie w organizacji swojej
pracy (Wylaniany jest naturalny li-
der, analityk, opickun itp.) Co waz-
ne, roznorodnos¢ plei i wieku daje
rowniez lepszy, SZErszy ogl%d i zro-
zumienie oczekiwan klientdw. Dla
przykladu, z tych samych wynikow
badan rynku osoby o roznym pro-
filu, backgroundzie i doswiadcze-
niach moga sformulowa¢ i wdrazaé
inne strategie.

Jak wskazuja badania naukowe
The Effccts of Team Diversity on Team
Outcomes: A Mera—Analytic Review
of Team Demography, istnicje wy-
razna  korelacja  roéznorodnosci
z jakoscig, wydajnoscia i innowa-
cyjnos'cisc. Oznacza to, ze miesza-
nic pracownikow o roznej plei,
w réinym wiekuio innym pocho—
dzeniu przelamuje jednorodnose
miejsca pracy. W takich zespotach
burze mozgow czy wymiana po-
gladow moga aczyc alternacywne
perspekeywy, a to najezgsciej po-
zwala na osiggniecie lepszych wy-
nikow. Tam, gdzie pracuja osoby
o podobnym stylu pracy, wydaj-
nos¢ jest zwykle trudniejsza do
osiggniecia.

Partycypacy]ny styl zarzadzania
to moj przepis na sukces

Jako founderka firmy techno-
logicznej  wielokrotnie  bylam
jedyna( kobietz} wystepujaca na
scenie wsrod mezezyzn. Zwraca-
no mi wtedy uwagg, ze ple¢ daje
mi w tym kontekscie przewage,
wyrdznienie. Zauwazylam tez, ze
kobiecie 1atwiej jest zostad zapro-
szong na wystapienie eksperckie
lub w roli panelistki na konferen-
cji. Dlaczego? Bo brakuje tzw. di-
versity. Organizatorzy wydarzen
chetniej zaprosza ekspertki, aby
Wprowadzié réznorodnosé do gro-
na mowcow. | bardzo dobrze, ze
taki jest trend!

Moj styl zarzgdzania ma charak-
ter partycypacyjny. Nie mam po-
dejécia nakazowokontroluj 3cego.
Wskazuje kierunek dziatania, ale
dajq pracownikom mozliwosé
osiggania ich Wlasnych celow. Za-
checam, by podejmowali decyzje
bez h;ku, 7e spotka ich krytyka
lub popetnig blad. Chee, zeby
nasi pracownicy czuli, ze s3 doce-
niani i kladq duiy nacisk na wza-
jemny szacunck.
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Skad pomyst na zalozenie whasnej
agengcji nieruchomosci?

Pracujc we wlasnym biznesic od
okig lat. Od poczatku dzialalam
w branzy sprzedazowej, zajmowa-
tam si¢ bizuteria. Agencje otworzy-
tam w 2017 1. — po rozeznaniu rynku
uznalam, Ze to ciekawa branza. Nie
za bardzo zwazalam na krytyczne
uwagi znajomych, ze to trudny sek-
tor, ze ostra konkurencja. Cheialam
to zrobi¢ i zrobitam. Zawsze zresztg
interesowatam si¢ pracg z ludzmi,

CIAGLE SIE UCZE

Z Tacjana Masiukiewicz, zatozycielka, prezes zarzadu TM Invest,
rozmawiata Joanna Zielinska.

cheialam  poprawia¢ ich komfort
Zycia i pracy. Jest cos fascynujgcego
w wyszukiwaniu nowych lokalizacji,
dobrych miejse, zapewnianiu i ula-
twianiu ludziom znalezienie dobrego
lokum do pracy i zycia czy wsparciu
w inwestycjach. Staram sie prowa-
dzi¢ biznes tak, aby moi pracownicy
i klienci byli zadowoleni i to daje mi
duza satystakcje.

Konkurencja na tym rynku jest bar-
dzo duza, jednak powoduje to pod-
wyzszenie poprzeczki, standardow
pracy — uwazam, ze bardzo dobrze
sobie radzimy.

Ostatnie lata to nie tylko dla rynku
nieruchomosci, ale globalnie
gospodarki, trudny CZas. jak reaguje
Pani na niespodziewane kryzysy?
Dla mnie nie ma czegos takiego jak
niespodziewany kryzys. Staram si¢
analizowac rzcczywistoéé na ryn-
ku i przewidywac¢ najblizsze lata.
I spokojnie reaguje na to, co nad-
chodzi. Obecnego tez si¢ spodzie-

watam i przygotowalam si¢ na to.

Uwazam, ze potrwa par¢ lat. Moja
reakeja to otwarcie biura w Dubaju
oraz przygotowanie si¢ do otwar-
cia podobnego w Niemezech. Daje
to szanse na przetrwanie kryzysu

W dobrej kondycji.

Dywersyfikacja to jeden

ze sposobéw na radzenie

sobie z trudnosciami. Co

jeszcze Pani robi, kiedy firma
napotyka na przeszkody?

W kazdej firmie zdarzaja si¢ trud-
ne chwile. Dla mnie — jak Z1eszty
i dla wielu innych przedsi¢biorcow
- najtrudnicjszy W ostatnim cza-
sic byl poczgtek pandemii, kiedy
W ciggu miesigca nie mieliémy ani
jednego klienta. Jednak nie zrezy-
gnowalam z promocji i reklamy,
pozwolitam swoim agentom pra-
cowac. Wprowadzilismy tez sprze-
daze online, mielismy czas na przy-
gotowanie wielu nowych procedur
i uporzadkowalismy zalegla doku-
mentacje. Dalam czas pracowni-
kom na rozeznanie si¢ w nowych

warunkach i w ko]ejnych miesig-
cach pozyskali oni nowych klien-
tow. Zatrudnitam wigcej pracow-
nikow. Z kryzysu Wyhmi} sie wiec
sukces. Nie poddalismy si¢ zwgt-

pieniu, robilismy i robimy swoje.
)

Jest Pani nie tylko whascicielky
f‘lrmy, ale rowniez mamg, Zony.
Trudno znalez¢ czas dla najblizszych
w zawodowym zabieganiu?

Pracuj¢ razem z rodzing, czyli m¢-
zem oraz dorostymi juz synem i cor-
kzb wiec dzis juz nie. Pamictam, Ze
kiedy dzieci byly jeszeze male, mie-
lismy trochg trudnosci, z ktorymi
musialam sobie jakos poradzic, lecz
to juz jest poza mng. Obecnie mam
komfort. Patrzg w przyszlosc i ciesze
sie, ze dzieci $3 W fym razem ze mng.

Duzo méwi si¢ dzis o rownowadze

migdzy zyciem zawodowym

a prywatnym. Potrafi Pani

wygospodarowac ten balans?

Swoj wolny czas poswigcam przede
o

wszystkim na spotkania z intere-

sujacymi ludZmi, czasem nawet s3
to spotkania biznesowe, lecz ja na-
prawde to lubi¢. Poza tym preferuje
warsztaty doszkalajgce, mam potrze-
be uczenia si¢, dowiadywania no-
wych rzeczy. A tak catkiem relaksa-
cyjnie — lubie spacery po plazy. Mam
niedaleko do morza, tu, w Dubaju,
i bardzo sobie cenig, ze moge Wybraé
si¢ ot, tak spontanicznie nad morze
i sobie pochodzi¢, pooddycha¢, nie
tracgc czasu na dojazdy.

Wspomniata Pani o potrzebie
uczenia si¢ — czego uczy

si¢ Pani akcualnie?

Ostatnio nauczylam si¢ plywac na
desce wiostowej — czyms w rodzaju
nadmuchiwanego SUP-a. To niczwy-
kle przyjemne. Najbardziej jednak
lubiq uczyé sie nowosci dotycz%cych
sprzedazy, czy tez pielegnowac moje
relacje biznesowe. W ogole lubi¢
takie tematy jak techniki sprzeda-
zy, relacje z klientami, psychologia
sprzedaiy. To dla mnie ﬁlscynuj%ce
i chociaz potencjalnic moze si¢ przy-
dac i przydaje w mojej pracy, traktuje
to jak hobby i biore udzial w szkole-

. . . I .
niach dla czystej przyjemnosci.

/. kobieca energia

Transformacja energetyczna generuje nowe miej-
sca pracy, a to otwiera przed nami - kobietami

- mozliwos¢ rozwoju w zmaskulinizowanym do-
tychczas sektorze. Aktualne dane nie napawaja

co prawda optymizmem - kobiety to zaledwie

32 proc. os6b pracujacych w branzy OZE - ale z dru-
giej strony to branza mtoda, wszystko wiec jeszcze
przed nami. Otwarte gtowy, a te bez watpienia
maja ludzie tworzacy sektor energii odnawialnej,
pozwalajg przetamywac stereotypy. Wierze, ze
energia kobiet w branzy OZE bedzie rosta.

N

. &
A/
]
Barbara Adamska

prezes zarzadu, Polskie
Stowarzyszenie Magazynowania
Energii, prezes zarzadu, ADM Poland

W 2020 1. w branzy OZE bylo za-
trudnionych 12 milionow oséb. To
niemal dwukromy WZrost w ciggu
dekady. A jak szacuje Migdzynaro-
dowa Agencja Energii Odnawial-
nej ((ang. International Renewable
Energy Agency, IRENA)), liczba
miejsc pracy w zicloncj energetyce
moze do 2050 1. zwigkszy¢ si¢ ponad
dwukrotnie.

Weigz duzo mezezyzn, ale

kobiety nie pozostajg w tyle

W sektorze dominujg mezezyzni,
kedrzy stanowia prawie %3 zatrud-
nionych. Kobiety to 32 proc. pra-
cujgeych  osob.  Niestety zajmuja
zdecydowanie gorzej oplacane stano-

wiskach na szczeblu administracyj-
nym. Do grona specjalistéw STEM
(nauka, technologia, inzynieria, ma-
tematyka) nalezy tylko 28 proc. pan,
a najwyzsze stanowiska kierownicze
zajmuja az w 86 proc. mezezyzni.
Gléwnym pracodawca w sekeorze
energii odnawialncj jest branza fo-
towoltaiczna. W 2021 . w przemysle
PV zatrudnionych bylo 4,3 mln osob
- to 1/3 Wszystkich miejsc pracy
zwigzanych z energia odnawialng
na catym swiecie. 40 proc. tej licz-
by stanowig kobiety. ,Jest to prawie
dwa razy wiccej niz udzial kobiet
zatrudnionych w przemys'k wiatro-
wym (21 proc.) oraz w sektorze ropy
i gazu (22 proc.). Zatrudnienie kobiet
w sekeorze PV jest rownicz, wyzsze
niz $redni udzial kobiet zatrudnio-
nych we wszystkich sektorach OZE,
keory wynosi 32 proc” — czytamy
w raporcie. Uzupelnienie tych da-
nych moze stanowic raport JSolar
PV: A Gender Perspective”, z kto-
rego wynika, 7e Wigkszos'é kobiet
w branzy fotowoltaicznej zatrud-
niona jest na stanowiskach admini-
stracyjnych, gdzic stanowig 58 proc.
pracownikow. Dodatkowo zajmuja

38 proc. stanowisk niczwi%zzmych
z mnauky, technologia, inzynierig
i matematyksc oraz 35 proc. innych
stanowisk nietechnicznych, jak np.
marketing czy sprzedaz. Jesli chodzi
0 ﬁmkcjc kierownicze, to w sektorze
PV kobiety zajmujg ok. 30 proc. sta-
nowisk kierowniczych oraz 17 proc.
stanowisk kierowniczych WYZSZEZO
szezebla. Dla porownania w ener-
getyce wiatrowej kobiety zajmuja
zaledwic 13 proc. stanowisk kicrow-
niczych i 8 proc. stanowisk wyzsze-
g0 szezebla w tej braniy. W obu
branzach udzial kobiet na stanowi-
skach kierowniczych jest znacznie
nizszy od s’redniego udziatu kobiet
w sile roboczej, ale bardzo podob-
ny do ogolnego udzialu kobiet na
stanowiskach  kierowniczych wyz-
szego szezebla, wynoszgcego 31 proc.
w skali globalncj w 2021 1. Nie jest
on tak wysoki, jak sredni udziat ko-
biet na stanowiskach kierowniczych
W calej gospodarce krajéw Gz, kto-
Ty wynosil 38 proc. w 2020 17~ czyta-
my w raporcie.

Tradycyjna energetyka

malo kobieca

Jesli poréwnac dane dotyczgce sek-
tora zielonej energii z tymi pocho-
dzgcymi z rynku energii tradycyjnej,
sytuacja okazuje si¢ nie najgorsza.
Na zlecenie Komisji Europcjskicj
powstal raport o pozycji zawodo-
wej kobiet w branzy energetycznej.
Opracowano go w ramach projektu
ASSET (Advanced System Studies
for Energy Transition), keory wspie-
ra tworzenie unijnej po]ityki, badan
naukowych i innowacji w dziedzinie
energii. W opracowaniu Wykorzysta—
no dane Europejskiego Badania Sily
Roboczej (EU LES) i Eurostatu oraz

przeprowadzono ankiety wsrod in-
stytucji i przedsigbiorstw. W Polsce
w ankietach uczestniczy]y Minister-
stwo Klimatu i Srodowiska, Urzad
Regulacji Energetyki, Polskie Sieci
Elektroenergetyczne i Gaz System.

Pierwsze wnioski, jakie rzucajy si¢
W 0Czy to fake, 7e rynek energii jest
pod wzgledem zatrudnienia osob
o roznej plei jednym z najmniej
Zr(’)inicowanych sektorow unijnej
gospodarki.  Mezezyzni  stanowi-
li okolo 4/5 ogé}u zatrudnionych
w scktorze energetycznym w 2019 1.
Liczba kobiet rosnie, ale powoli
— w latach 2008-2019 udzial kobiet
wzrdst z 20 proc. do 23 proc. W ca-
lej UE (28 czlonkdéw) w sekeorze
energetycznym pracowalo 491 tys.
kobiet. Dane ujawniajg rowniez
roznice gcograﬁcznc. Panstwa Eu-
ropy Polnocenej i Zachodnicj majg
wyzszy udzial kobiet w pordwna-
niu z krajami Europy Pohldniowej
i Wschodniej. Jest to zreszty zgodne
z roznicami wystepujgcymi mi(zdzy
paﬁstwami UE w kwestii rownosci
plei w calej gospodarce, co odzwier-
ciedla réznice kulturowe i spolccz—
no-ckonomiczne. Najwyzszy udzial
kobiet w sile roboczej sektora ener-
getycznego odnotowuje sie w kra-
jach takich jak Dania, Szwecja i Bel-
gia, keore ogélnic charaktcryzuj% si¢
duiym zrdznicowaniem p]fci W SWO-
ich gospodarkach. Z drugiej strony
s3 Polska, Rumunia, Cypr i Luk-
semburg. Polska, jako duzy rynek
pracy, pod wzgledem liczby kobiet
pracuj%cych W energetyce zajmu-
je czwarte miejsce w UE z wyni-
kiem 54 tys. Natomiast najwiccej,
bo okolo 100 tys. kobiet, pracuje
w niemieckim sektorze energii, na
kolcjnych micjscach jest Wielka

Brytania (66 tys.) i Francja (54 tys.).
Udzial kobiet jest nizszy w trady—
cyjnym scktorze gornictwa wegla
(11 proc., a w Polsce — 9,3 proc.),
podezas gdy sckeor energii elek-
tryeznej i gazu odnotowal udzial
kobiet w zatrudnieniu na poziomie
25 proc., a w Polsce — 27 proc.

Przetamywac stereotypy

Tyle,jesli chodzi o liczby. Sa one oczy-
wiscie wazne, da]% jakis' obraz rze-
czywistosci, niemniej jednak nie sta-
nowia jej pelnego odzwierciedlenia.
Jestem zwigzana z rynkiem energii
od lat i spotkatam na swojej drodze
mnostwo wspanialych kobiet — tak
tych tworzaccych 1egislacje, jak i tych
zarzadzajgeych duzymi firmami czy
pracujqcych w  szczeblu  admini-
stracyjnym w urzedach, mniejszych
spotkach i scowarzyszeniach. T widze
dla Wszystkich wspo’lny mianownik
— pasj¢ i przekon;mie, ze wsp(')hwo—
rza sektor, keory stanowi ogromna
wartos¢ dla spoleczenstwa. Nie mam
najmnicjszych watpliwosci, ze bez
zaangazowania tych kobiet trans-
formacja energetyczna, ktérej jeste-
smy swiadkami, nie moglaby mie¢
miejsca. Musialys’my przejéé dlquzq
i bardziej wyboista niz mezezyzni
droge, zeby tak w tym, jak i w wielu
innych scktorach gospodarki udo-
wodnic swoje kompetencie i predys-
pozycje. Stereotypy, kedre w wielu
spoleczenstwach  funkcjonujg - do
dzis, kaza nam samym, jak i ludziom
wokol nas, mys’leé 0 kobiecej roli
bardzo wysko i kontekscie ograni-
czen. A my, co obscrwujg kaidcgo
dnia, bardzo chcemy te stereotypy
obala¢. Wierze, ze energia kobiet
w braniy OZE b(gdzic rosha i quzie

coraz bardziej widoczna i doceniana.
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W zarzadzaniu plec¢ nie ma znaczenia

Wbrew wciaz niestety powszechnym stereoty-
pom, kobiety wcale nie zarzadzajg inaczej niz
mezczyzni. Watpliwosci w tej sprawie moga wy-
nikac tylko z faktu, ze mezczyzni niezwykle rzad-
ko dostaja pytanie, jak taczg prace z rolg rodzica,
a kobiety do takich pytan s przyzwyczajone i te
role wciaz tacza czesciej niestety niz panowie.

Monika Rasinska

dyrektor Departamentu Wsparcia
Sprzedazy, TUZ Ubezpieczenia

To wlasnie macierzyﬁstwo i biolo-
giczne aspekty z nim zwigzane wply-
Wajg na inne postrzeganie kobiet
W pracy, czasem rownie?, tych, kedre
zajmujq sic zarzz}dzaniem.

O ile kazda zarz%dzw'}ca kobieta,

podobme jak kazdy zarzadzajacy
MEZCZyZNa, MoZe mie¢ inne kompc—
tencje, inny styl i sposob pracy, o tyle
kategoryzowanie i wartosciowanie
cech indywidualnych 7e wzgkgdu na
ple¢ moze swiadezy¢ jedynie o nie-
dojrzalosci pytajacego lub o stereo-
fypowym podejs’ciu do kwestii kom-
petencji przez pryzmat plei.
Dobre Zarz%dzanic jest kwcstizg do-
brej organizacji, a dobrymi orga-
nizatorami, mentorami, coachami
moga byé 7ardwno mqiczyz’ni, jak
i kobiety. Ple¢ w zarzgdzaniu nie ma
Zadnego znaczenia.

W zarzgdzaniu kluczowe jest
wsparcie, takze od drugiej plci
Jakos¢  zarzadzania moze jednak
wynika¢ z sytuacii zyciowej lub ro-
dzinnej, a ta moze wiqzac’ si¢ z tym,

kto, jakg funkeje pelni w rodzinie.
]akoéé pracy moze Wynikaé i czesto
wynika z tego, jakie wsparcie od
najblizszych otrzymuje osoba zarzy-
dzaj%ca i prowadzacca zycie rodzin-
ne. Oczywiscie w ogromnym stop-
niu to dotyczy opicki nad dzie¢mi,
natomiast podzial zadan w rodzinie
jest kwestig rodzinnych lub indywi-
dualnych decyzj, kto, kiedy i jakie
zadania wykonuje w rodzinie i jak
ta rodzinna aktywnos¢ przebiega.

Jednak to w takim samym stopniu
dotyczy kobiet i mezezyzn. Tak

naprawde tylko karmienic piersia
czyni pewna roznice, ale tylko przez
pewien czas, a iz tym mozna juz so-
bie znakomicie radzi¢. Cala reszta
jest kwestig wybordw, keorych do-
konuje para rodzicow.

Wrécitam  do  pracy, gdy moja
starsza corka miala trzy miesigce.
Mieszkatam za granica, oboje z me-
zem pracowalis’my zawodowo. Za-
lezalo mi na realizacji duzego pro-
jekeu, pracowatam wredy bardzo
mocno nad swoim rozwojem zawo-
dowym i moglam duzo pracowac,
bo mialam naprawdg fantastyczne
wsparcie. W opiece nad dzieckiem
pomaga}a nam instytucja, ktér;}
mozna opisa¢ jako niezwykly zlo-
bek dla zaledwie kilkorga dzieci ze
znakomitg opicka. Miejsca dla dzie-
ci w takich placéwkach zapewnia
na przyklad Wielka Brytania.
Krytykowanie kobiet to miecz obo-
sieczny, bolesny takze dla mezezyzn

Kobiety, kedre szybko po porodzie
wracaja do pracy, nie powinny byc
krytykowane jako menedzerowie-
—kobiety ani poddawane ostracy-
zmowi jako matki, bo to prosta
droga Choéby do podwaiania kom-
petencji  mezezyzn, na  przyklad
wroli... ojcéw. A przeciez w polskich
sqdach toczg sie tysiace proceséw,
w ketorych panowie staraja si¢ o to
$aMo, O CO Panie starajg sic w pracy
— rowne prawa, rowne traktowanie,
bez uprzedLen wynlka acych ze ste-
rcotypow Na szcz&sac to si¢ zmienia
i coraz czqsae] panie mogg rozwqag
swoje kariery, dochodzgc do szczebli
menedzerskich, apanowie coraz cze-
Sciej mogy realizowad si¢ jako ojco-
wie, czemu sprzyja m.in. Wyd}uianic
okresu ur]opu tacierzyﬁski €go.

Statystyki pokazujgce, ilu przedsta-
wicieli obu plci pracuje na stano-
wiskach menedzerskich, powinny

zatem wynikac ]cdyme z liczby

kobiet lub mezezyzn decydujacych
si¢ skoncentrowaé bardziej na roli
rodzica malych dzieci badz na roz-
woju karicry zawodowcj w danym
okresie, niz z rzekomych szczegol-
nych kompetencji czy wyimagino-
Wanych lepszych prcdyspozycji ko-
biet lub mezezyzn do zarzgdzania
firma, zespolem czy bycia rodzicem.
Kobiety i mezczyzni majg w tych
wszystkich sprawach takie same
prawa, ktore powinny byc¢ tak samo
respektowane.

Kompetencje i predyspozycjc,

ktore pomagajg zarzgdzaé

Jakos¢ zarzadzania wynika glow-
nie z kompetencji i predyspozycji,
przy czym tak samo wazne sg do-
swiadezenie, Wykszta}ccnic i ta-
lent menedzera.

Dobrzy menedzerowie to ci, kto-
rZy 7 jednej Strony wymagaja wo-
bec swoich pracownikow, a z dru-
giej strony wymagaja réwniez
wobec siebie. Gdy pracownicy to
widzg, fatwiej i lepiej si¢ angazuja,
co pozytywnie wplywa na budowe
czy pracg zespolu,

Ludzie lubia si¢ rozwija¢ i lubig
nowe wyzwania, oczywis'cie pra-
cownicy korporacji rowniez. Jezeli
stwarza si¢ nowe projckty, stawia
nowe wyzwania przed Zespo}em,
czyli pokazuje nowe mozliwosci, to
tez skutcczniej angazuje pracowni-
kow, a to z kolei sprawia, ze autor
sytuacji, czyli menedzer zarzgdza-
jacy, moze byé postrzegany jako
sprawny dyrygent orkiestry.
Konsekwencja, regularnos¢, wery-
fikacja, dobra organizacja czy stwa-
rzanie nowych mozliwosci, nauki
irozwoju karicry —tosg cechy osoby
dobrze zarzadzajacej. Zadna z nich
nie jest jednak przypisana do zadnej
7 p}ci, WiEC NAjWyZszy Czas, aby ste-
reotypy schowa¢ do lamusa.

7 miloSci do smaku i jakosci

Kiedy zastanawiam sie nas swoim sposobem
zarzadzania firma, nie mysle o nim w kontekscie
ptci. Decyzje podejmuje, dbajac o najwyzsze do-
bro firmy i pracownikow. Niemniej jednak, kiedy
zastanawiam sie nad tym szerzej, widze pewne
réznice miedzy tym, jak reaguje, jak postrze-
gam relacje, co jest dla mnie priorytetem, a jak
w podobnych okolicznosciach zachowuja sie moi
biznesowi partnerzy ptci meskiej.

Anita Piesio

prezes zarzadu, Kielle Shaia

Rynck hcrbaty jest rynkicm
specyficznym - podlega tren-
dom, jest podatny na wahania
gcopolitycznc, zmiennosé po-

gody. Potrzeba umicjgtnoéci
przewidywania  zdarzen, sze-
rokiej perspektywy i zdolnosci
analitycznych, Zeby nie straci¢
Z OCZu tego, CO Moze stanowic¢
przeszkode na drodze rozwoju
biznesu. Czy kobiety w takich
okolicznosciach  radza  sobie
lcpicj? Nie jestem do kotca
przekonana, ze znaczenie ma tu
ple¢. W moim przekonaniu to
kwestia o<0blstych predyspozy-
¢ji — umicjetnosci zachowania
spokoju i dystansu do zdarzen,

a takze znalezienia w zespole
kompctcncji, ktore w zaismialcj
sytuacji mozna Wykorzystac'.

Kolektywne dziatanie

Wihasnie jesli chodzi o zarzadza-
nie Zespo}em, W mojej ocenie
kobiety radzg sobie lepicj niz
mgiczyini. Chgtnicj dzialamy
kolekeywnie, mezezyznom na-
tomiast lepiej idzie komunika-
cja jcden na jeden. Potraﬁmy
stucha¢ i dostrzegamy indywi-
dualne umicjgtnos’ci pracowni-
kow. Dziqki temu ]fatwiej nam
szybko reagowal, pozyskiwac
z zespolu potrzebne w danym
momencie zasoby. W zarzadza-
niu grupa handlowcow, rézno-
rodng i rozproszona, to bardzo
istotne. Czerpi¢ od nich wiedze,
bo to oni s3 najb]ich naszych
klientow — rozmawiajg z nimi,
wiedzg, co jest najbardziej po-
pularnc, co smakujc, a co nie do
konca trafia w gust odbiorcow.
Bez ich wiedzy i doswiadczenia

nie bylabym w stanie, nawet
rcgularnic badaj%c rynck i wy-
korzystuj:%c najnowsze rozwig-
zania technologiczne, podejmo-
wac trafnych dccyzji. Owszem,
to ja mam wizj¢ rozwoju marki,
ale dzigki zespolowi, jego kom-
petencjom, mam mozliwos¢ Ik
realizowac.

%9

Jesli chodzi
0 zarzadzanie zespotem,
w mojej ocenie kobiety
radzg sobie lepiej niz
mezczyzni. Chetniej
dziatamy kolektywnie,
mezczyznom natomiast
lepiej idzie komunikacja
jeden najeden.

Prosto z serca

Jestesmy miody firmg  dzialajg-
cg na dojrzalym, preznym rynku.
Z d'mych dotyczgcych konsumpcj'
herbaty wynika, Zze Polacy zajmuja
3 miejsce w Europie i 9 na $wiecie
pod wzgledem spozycia tego napo-
ju. Wartos¢ polskiego rynku her-
baty osiagneta 2,5 mld zt w 2020 .
Chcacc byé widocznym i uznanym
W tym segmencie, trzeba mie¢ wi-
zje, plan dzialania i jasno okrcs'lony
cel. I my go mam. Odwaznie si¢ga-
my po to, co nowe, tak jesli cho-
dzi o kreowanie produktow, jak
i kanaly dystrybucji. Marka Kielle
Shaia powsta}a z milosci do smaku
i jakoéci. Prowadzimy ﬁrmfz tak,
by nasi pracownicy, podobnie jak
konsumenci, mieli przekonanic, 7€
wazystko, co robimy, plynie prosto
z serca. Ciesze si¢ kaidym nowym
pozyskanym klientem, kaidym
nowym smakiem, keory wprowa-
dzamy do sprzcdaiy. I chcialabym,
zeby tarados¢ towarzyszyla nie tyl-
ko mi, ale catemu zespolowi.
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MALO KOBIECE BRANZE - CZY WCIAZ

JESZCZF ISTNIEJA?

Od lat kobiety aktywizuja sie i walcza o jak naj-
wiekszy udziat w zyciu spotecznym i zawodo-
wym. Mimo wielu zmian i transformacji wcigz
istniejg branze, w ktorych stereotypowo postrze-
ga sie role wedtug ptci i gdzie odsetek kobiet jest

stosunkowo nieduzy.

Aleksandra Bis

wspdtzatozycielka i co-CEO, Dare It

Mimo ze w branzy IT pojawia sic
coraz wigeej kobiet, sytuacja nadal
nie jest idealna. \X/edlug dostqpnych
raportow, 17 proc. pracujgcych w Eu-
ropie 0sob w branzy IT to kobiety.
W Polsce, w zaleznosci od danych,
odsetek ten wynosi albo 4,5 proc,
albo okolo 30 proc. Zaleznos¢ jest
jednak niezmienna od lat — im wyz-
sze stanowiska, tym rzadziej obej-
mowane sa przez kobiety. Nawet
jesli ich sytuacja ma rynku pracy
zmienia si¢ na lcpszc, o WCigz 53 one
zagrozone postrzeganiem ich moz-
liwosci przez pryzmat stereotypo’w.
W Dare IT pokazujcmy, 7e branza
IT jest dla wszystkich. I nie chodzi
tylko o ple¢, ale i wiek. Niezalez-
nie od niego i Wczeéniejszej Sciezki
kariery, mozna si¢ przebranzowic.
Jedna z naszych mentorek byla
onkolozka, a obeenie pracuje jako
dumna i szczgsliwa programistka.
Drzwi przcd nikim nie s9 zamknigtc,
wystarczy silna motywacja i che¢ do
zmiany. Z doswiadczenia wiem, ze
niezwykle istotny jest efekt mode-
lowania i wsparcie osoby, ktéra byta
w podobnej sytuacji, i keorej udalo
si¢ przebranzowic.

Wyzwania stojgce przed

kobietami w branzy IT

Branza I'T pelna jest wyzwan dla ko-
biet - to kwestia zlozona i wiclowat-
kowa; lecz zacza¢ nalezy od tego, ze

Lkobieta w IT to nie jest nowe zjawi-
sko, chociaz z jakiegoé powodu bywa
nickiedy bardzo polaryzujace. To jest
W pewnym sensie powrét do korzeni
— z punktu widzenia historii, pod-
waliny branzy IT zostaly stworzone
przez programistki. To kobiety byly
pionierkami i w latach 40. najeze-
s'cicj zajmowaly si¢ programowa-
niem. W latach 6o. publikowane
byly artykuly w magazynie Cosmo-
politan, ktore zachgealy  dziewczyny
do kodu”; opowiadaly o tym, dlacze-
go bycie programistka jest atrakeyj-
nym zawodem i j akie, wed]fug Grace
Hopper, s3 podobienstwa pomigdzy
kodowaniem, a przygotowywaniem
obiadu. Jednym z takich sloganow
zachecajacych do branzy byly do-
bre zarobki i stabilne zatrudnienie
— brzmi znajomo? Powstala tez
swietna ksiazka Karoliny Wasielew-
skiej pt. ,Cyfrodziewczyny”. Ksiazka
mowi m.in. o tym, ze w latach 70.
polskic laboria informatycznc nazy-
wano ,babinczami”, bo bylo w nich
tyle pan. To jednak zmienilo sie
w polowie lat 8o.

Obecnie kobiety zastanawiajg sic,
czy IT to branza dla nich. Pojawia
sie zagrozenie stereotypem, brakuje
kobiecych wzorcow. Nawet wsrod
studentdw i studentek kierunkow
technicznych tylko 22 proc. jest
w stanie nazwa¢ stawna kobiete
pracujacg w tec}mologii. Mchzyz’ni
sa duzo bardziej widoczni, co nie
znaczy, ze kobiet nie ma. Jak naj-
bard7le] sa i to cudowne widzie¢, ze
wehodzge do branzy, tworzg rozwig-
zania bczpoércdnio odpowiadaj%cc
na ich potrzeby, jak chociazby co-
raz popularniejszy sektor femtech
czyli technologie skierowane stricte
do kobiet. Dlatego tak istotna jest
zmiana podcjécia W spolcczcﬁstwic,

u pracodaweow czy samych kobiet,
keore zastanawiaja sie nad wyborem
tej sciezki zawodowey.

P]usy Zdywersyﬁkowanych
zespolow

Funkcjonuj;%cy akronim W.E.LR.D
(Western, Educated, Industrialised,
Rich, Democratic) odnosi si¢ do
0sob studiujqcych, qu%cych przed—
miotem badan wickszosci testow
psychologicznych. Termin ten mana
celu uswiadomienie, ze wyniki uzy-
skiwane podczas przeprowadzania
Wiqkszos'ci badan na tak malej gru-
pie (ok. 10-15 proc. populacii) nie sa
reprezentatywne dla calej ludzkosci.
M(’)Wi%c obrazowo, wiqkszoéé praw
psychologii, socjologii i psychiatrii
zdefmiowanych zostalo przez bia-
lych, bogatych i wyedukowanych
ludzi w oparciu o zachowania takie]
samej grupy. Jak mozemy zatem
aplikowa¢ metody naszej pracy do
zachowan spolecznych w swiecie,
w ktorym grupa WEILR.D stanowi
niewielki utamek populacji?
Uwazam, ze tylko Zdywcrsyﬁko—
wane zespolly projektowe maja
prakeyczng szanse stworzy¢ w pel-
ni inkluzywne produkty.

Moja przyjaciotka i CEO jednego
z warszawskich Software House
mawia: ,,Swiat IT nie cierpi na «gen-
der gap» tylko na «normality gap»”.
chnak na przestrzeni lac r6zno-
rodnos¢ w sektorze IT rosnie. Dla
porownania w 2019 . kobiety stano-
wily 32,9 proc. pracownikéw dzialu
technologii Google. Obecnie jest
ich 40 proc. W 2019 1. tylko 2,5 proc.
wszystkich pracownikow to osoby
ciemnoskore, a 3,6 proc. wywodzilo
sic z ,,mnicjszos’ci” 1atynoskicj. Obec-
nic mniejszos¢ latynoskg  stanowi
18 proc. pracownikéw. Kobiety zas
stanowig 29 proc. kadry kierowni-
czej. Dla przyktadu w Uberze kobie-
ty stanowia 43,3 proc. globalncj si}y
roboczej zatrudnionej w organizacji,
w Amazonie zas 48 proc.

\X/ydaje sie, iz w pogoni za inno-
wacyjnoscig  zgubilismy myslenie
o czlowieczenstwie i potrzebach
roznych grup. W tej sytuacji nie-

trudno argumcntowaé, ze dopéki
sckeor IT nie zwroci szezegolnej
uwagi na rekrutacje zdywersyfiko-
wanych  zespolow  projektowych,
produkty cyfrowe bedg izolowac
i wykluczac jeszeze mocniej. Po-
przez przelamywanie jednorodno-
sci w miejscu pracy bedzie si¢ tak
dziaé, poniewaz (pomimo tego, ze
termin ,empatia” wyryty jest zloty-
mi zgloskami w umysle niejednego
projektanta i projektantki, em-
patyzowa¢ nam jednak najlacwicj
z ludzmi, ktorzy sg najbardziej po-

dobni do nas.

Wartosé inkluzywnos’ci

w zespotach i organizacjach
Dowody naukowe wskazuja, iz ze-
spoly inkluzywne pracujg wydajniej
i z lepszym efekeem. Latwiej w nich
0 Ppozytywne rozwigzywanie kon-
flikedw, wy7q75 poziom satysfak—
Cji z pracy i rOwnomierny rozwdj
wszystkich  pracownikow.  Widac
rowniez ich pozytywny wplyw na
fianse przcdsigbiorstw. Firmy znaj-
dujgce si¢ w czotowee pod wzgledem
roznorodnosci maja 0 35 proc. wiecej
szans na uzyskanic zyskéw powyzej
krajowych median w swojej branzy.
Firmy z najwyzszego kwartylu pod
Wzghldem roznorodnosei phi maja
zas 0 15 proc. wicksze szanse na uzy-
skanie zyskow finansowych powyzej
swoich kr rajowych median branz'.
Zdywersyfikowane zespoly projek-
towe sa bardziej sklonne do nie-
ustannego sprawdzania fakcdw i po-
zostawania obiektywnymi. Moga
takze zacheca¢ do wickszej kontro-
li zachowan kazdego z czlonkow
i czlonkin poprzez utrzymywanie
wspolnych  zasobow  poznawczych
W stanie Czujnoéci. Przez rozbijanic
jednorodnosci w miejscu pracy mo-
zesz pozwoli¢ swoim pracownikom
i pracowniczkom sta¢ si¢ bardziej
swiadomymi swoich potencjalnych
uprzedzen (zakorzenionych sposo-
bow myslenia), keore mogg uczynic
ich slepymi na kluczowe informacie,
anawet doprowadzi¢ do popelniania
bledow w procesach decyzyjnych®.

Wiele organizacji odwaznie pod—

chodzi do zagadnienia inkluzyw-
nosci i rozbudowuje swoje zespoly
o przedstawicieli i przedstawicielki
roznych grup spolecznych. Tak po-
stepuje np. Slack, ale takze wielkie
firmy finansowe, takic jak Lloyds
Banking Group czy Tesco Bank
(UK). Zainteresowanie problcmcm
wzrasta takze w sckeorze publicz-
nym ze wzgledu na koniecznos¢ za-
pewniania dostqpnos'd w serwisach
uzytecznosci publicznej. Jak organi-
zacje radzg z tym sobie w praktyce?
Spec; alisci od rekrutac]l ze Slacka
zapytani o wartos¢ roznorodnosci
W zespolach projektowych, méwiz}:
Jrekrutacja nieprowadzona w zroz-
nicowanych grupach  spolecznych
nie przyniesie dobrych efekeow”.

Wigksza réznorodnos¢

z korzyscig dla wszystkich
Zwickszenie liczby kobiet w branzy
IT quzie korzystne dla wszystkich.
Po pierwsze, sam fake, ze aplikacje sg
tworzone przez roznorodne zespoly,
czesto sprawia, ze koncowy produke
jest o wiele bardziej inkluzywny
i nie przenosi do swiata C}rf}owego
obecnej dookofa nas stronniczosci.
Chodzi o to, by rzadziej zdarzaly sie
takie sytuacje, jak w przypadku Siri,
czyli inteligentnego asystenta w sys-
temach Applea. Od poczatku byla
w stanic pomoc osobom podezas
zawalu serca, co statystycznie czg-
éciej przytraﬁa sic mezezyznom. Ba,
potrafita nawet opowiada¢ kawaly.
Jednak gdy powiedzialo sig jej: ,Siri,
zostatam Zgwa}cona”, to nie rozu-
miata komunikatu.

Kobicty $9 zreszta odpowicdzialnc
za stworzenie wielu waznych pro-
dukeow  cyfrowych.  Przykladem
moze byc Mette Lyke Wsp()}zalozy—
cielka Endomondo zmanej aplikacji
monitorujjcej bieganie. Obumc jest
szefowg Too Good To Go, aplikacji
pomagajacej ograniczyé ilos¢ marno-
Wanej i)wnos'ci. Melanie Perkins to
jedna z tworezyn Canvy, darmowe-
go narzedzia do tworzenia projek-
tow graﬁcznych. 7 kolei Ida Tin jest
wspolzatozycielka Clue, bezplatnej
aplikacji do monitorowania cyklu
menstruacyjnego i zdrowia seksu-
alnego. To mnajszybciej na swiecie
rozwijajaca si¢ aplikacja w katcgorii
zdrowie kobiet.

Po drugie, w branzy IT zarobki sa
naprawdq wysokie. Wiele badan
mowi, ze niezalezne finansowo
kobiety spora cz¢$¢ swoich pienie-
dzy przeznaczajg na wsparcie osob
starszych, dzieci, sgsiadow. Sama
branza potrzcbujc Zreszty ludzi
do pracy, nie chodzi tylko o brak
okolo 6oo tys. 0sob, ale tez o po-
trzebq, by by}y one jak najbardziej
utalentowane i kompetentne. To
ogromna szansa dla kobiet — dzi(z—
ki zidentyfikowaniu tego proble-
mu Dare IT nie tylko zwigksza ich
hczbq W braniy, ale tez sprawia, ze
trafiaja do niej osoby z odpowied-

nig wiedz% i narzqdziami.

1. McKinseyeCompany, Why Diversity Mat-
ters, hr[ps://mvwmckinsqcom/business—ﬂmc—
tions/organization/our-insights/why-diversicy-
-matters, dostep: 17.02.2020.

2. Harvard Business Review, Why Diverse Te-
ams Are Smarter, heeps;//hbr.org/2016/11/why-

—diva‘sc—rcmm—arc—s marter, dOS L Lgp.' 25 .10.2022.
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Zespotowo kontra indywidualnie. O zaletach
czerpania z wiedzy i talentow pracownikow

Pewnosc co do wtasnych decyzji i umiejetnosc
funkcjonowania w warunkach dynamicznych to
jedne z cech dobrego lidera. Jednak nie bez po-
wodu pracownicy sg postrzegani jako strategiczny
zasob organizacji - kapitat, w ktory sie inwestuje.

Noemi Tanska

MCIM, Senior Market Manager,
Europe, AICPA & CIMA

Cho¢ nie kazde zadanie wymaga
zaangazowania calcj grupy specja-
listow i nie kazda decyzja, by by¢
optymalnie dobra, musi by¢ po-
dej mowana w grupie, to wazne, by
majac tego $wiadomosc, umiejetnie
Zarz%dzaé procesami i korzystaé
zZ Wiedzy i mocnych stron swoich
ludzi. Liderom zespoléw pomoga
W tym odpowicdnic kompctencjc
spoleczne.

Nieoceniona wartos¢

bycia Zwinnym

W czasie pzmdcmii byliém}f swiad-
kami, jak nicoceniong wartos¢
przynosilo  organizacjom  bycie
zwinnym (ang. agile) i ta umicjet-
no$¢ adaptacji bedzie nie mniej
wazna w przyszlos’ci, 7arOWNO
w przypadku firm, jak i ich pra-
cownikow. W ciggle zmieniajacym
si¢ swiecie zdolnos¢ do przystoso-
wania sie jest na wage zlota, a jed—
na z najbardziej pozadanych cech

staje  si¢ elastycznos’é. Wida¢ to

prakeyeznie na kazdym szezeblu
zawodowym, od szeregowych pra-
cownikow, przez managerow, po
kadre zarzadzajgca i dyrekcorow.
Niemal kazda rola wymaga bowiem
rozumienia i nabywania wiedzy
o coraz szerszym obszarze funkcjo-
nowania firmy, a przy tym nie tylko
podazania za trendami rynkowymi,
ale takze ich kreowania.

W ostatnich latach wszyscy prze-
konalismy si¢ na wlasnej skorze,
ze musimy szybko dostosowywaé
sic do zmieniajgeych si¢ okolicz-
nosci, podejmowac czgsto nielatwe
decyzje, identyfikujgc przy tym
mozliwosci, ktore sie przed nami
otwieraja. Ciqgl}* rozwéj nowych
technologii powoduje tez niespo-
tykane dotad tempo i skale zmian.
Firmy muszg stale podnosié swéj
potencjal, aby wykorzysta¢ nowe
mozliwosci i zachowad rentow-
nosc. To samo dotyezy np. specja-
listow z dziedziny finansow, keorzy
mierzy si¢ z 'ednymi v najwitll—
szych zmian w zakresic wymagan
kompetencyjnych. \X/thlg ostat-
niej edycji navego badania ,Future
of Finance” ponad 20 proc. zadan
finansowych  zostanic niebawem
zautomatyzowana.

W obliczu ciaglej zmiany profilu
poiqdanych kompetencji pracow-
nikow jedng z kluczowych umie-
jgtnoéci staje si¢ tzw. lcarning agi-
lity. Konieczne jest poddam'e sie
cyklowi uczenia si¢, zapominania

i ponownego uczenia (ang. learn,
unlearn, relearn). Wedlug raportu
JFuture of Jobs Pprzygotowanego

rzez Swiatowe Forum Ekono-
miczne (World Economic Forum,
WEF), w ciggu najblizszych kilku
lat co drugi pr amwnlk bedzie mu-
sial rozwina¢ nowe umiejetnosci
takie jak analityezne czy krytyezne
myslenie, innowacyjnos¢, kreatyw-
nos¢, oryginalnos'c' i inicjatywa.
Wazne bedg tez: samodzielnosc
W zarzqdz:miu, uzywanie i rozwija-
nie techno]ogii oraz pracaz ludZmi.
Polski Instytut Ekonomiczny przyj-
rzal si¢ kompctcncjom przyszlos’ci
z perspektywy oczekiwan polskich
przedsigbiorcéw. Dzialanie w nie-
pewnej sytuacji wygra}o jako naj-
bardziej istotna umiejetnose, ale
juz na drugim miejscu znalazla si¢
Wspé]fpraca w grupie. A do niej nie-
zbedne s3 kompetencje spoleczne

%9

Kluczowym warunkiem
dla sukcesu firm jest
wieksze zaangazowanie
zespotdw. Pracownicy,
ktorzy nie wiedza, jak ich
praca przektada sie na
realizacje strategicznych
celow firmy, nie sg
wystarczajaco
zmotywowani i pomimo
systemu zachet, mniej
chetnie angazuja sie w
nowe inicjatywy.

umozliwiajace efektywne funkcjo-
nowanie wsrod innych osob, do
kedrych naleza min. inteligencja
emocjonalnai przywédztwo, SzCzZe-
golnie wazne z perspektywy lidera
zespolu. Jego rtola powinno by¢
jednoczenie grupy wokol wspol-
nego celu, umicejetne delegowanie
zadan, docenianie pracy zarowno
calej grupy, jak i kazdej zaangazo-
wanej osoby, odznaczajge si¢ przy
tym takimi cechami jak empatia,
komunikatywnos¢ i otwartos¢, by
maksymalnic czcrpaé Z potcncjalu
swojego zespolu i utrzymac zaanga-
zowanie pracownikow na mozliwie
Wysokim poziomie.

Klucz do osiggniecia sukcesu ﬁrmy
W aktualnym swiecie VUCA (ang.
volatility, uncertainty, complexity,
ambiguity), Czyli burzliwcj rZeczy-
wistosci biznesowej, firmy potrze-
buja w swoich zespolach eksper-
tow, ktorzy potrafig przekszealcic
dane w informacije uspmwniaj%ce
dzialanie calej organizacii, gene-
rowac nowe rozwigzania oraz sku-
tecznie wspolpracowad z kolegami
i zewngtrznymi interesariuszami.

Jednak aby to umozliwi¢, firmy
powinny wdraza¢ takie systemy za-
rzadzania, ktore bedg zachgead pra-
cownikow do brania odpowiedzial-
nosci za nowe projckty i inicjatywy
bez obawy przed potencjalng po-
razky i jej konsekwencjami. Row-
nie wazne jest to, ieby wartosci,
cele i strategia firmy byly dla pra-
cownikow zrozumiale — takie
whnioski p}ynac z raportu AICPA &
CIMA ,Reimagining Performan-
ce Management”, opracowanego
we wspolpracy ze Swiatowy Radg
Biznesu na rzecz Zr(’)wnowaionego

Rozwoju (WBCSD).

Na podstawie szeroko zakrojonych
badan obe'muj %cych TOZMOWY Z 42
liderami finansowymi, HR i opera-
cyjnymi w 32 firmach, w tym m.in.
w globalnych korporacj ach takich
jak HSBC, Coca-Cola, AstraZe-
neca, Nestlé, Nike i Unilever, wy-
roznilismy szereg dobrych prakeyk,
kedre organizacje powinny wdro-
iyc’, 2eby w trudnych, postpzmde—
micznych realiach moc utrzymac
konkurcncyjnoéé i osiz}gaé lcpszc
wyniki biznesowe. Jeden z glow-
nych wnioskow jest taki, ze firmy
muszg przyjac nowe sposoby zarzg-
dzania wydajnoscig, ktore opierajg
sic m.in. na talentach pracowni-
kow, w pelni wykorzystuja model
biznesowy, systemy, procesy i pro-
Ccdury oraz aktywnic angazujq in-
teresariuszy.

Kolejnym kluczowym warunkiem
dla sukcesu firm jest Wi(ZkSZC za-
angazowanic  zespolow. Pracow-
nicy, keorzy nie wiedza, jak ich
praca przek]fada sie na rea]izach
strategicznych celow firmy, nie sg
WyStarczajgco zmotywowani i po-
mimo systemu zachqt, mniej Chqt—
nie angazuja si¢ w nowe inicjatywy.
Dane Instytutu Gallupa przyta-
czane w raporcie Enpulse ,Zaan-
gazowanie” rowniez pokazuj%, ze
Wysoki wskaznik zaangazowania
pracownikéw moze by¢ remedium
na wiele bolgczek wspolezesnych
firm. Te, ktore przywi:%zuj% wiqk—
sza wage do tego aspekeu, osiagaja
srednio o 22 proc. Wiqksze zyski
10 21 proc. wyzsza produktywnos'é,
a ponadto maja o 60 proc. mniej-
73 rotacje wirod pre acownikow
i 0 37 proc. nizszy wskaznik ab-
sencji w pracy. Z badan Gallupa
wynika jednak, ze srednio tylko
ok. 34 proc. pracownikow jest za-
angazowanych w swoje obowigzki
zawodowe, co skutkuje obnizong
cﬂ‘ktywnos’ciq, Zwigkszonq rotacja
i nizszymi zyskami. Dlatego tez fir-
my powinny przywiz}zywaé do tego
duzo Wi(szZ% wage.

Potwierdzaja to wstepne wyniki
nowego raportu AICPA & CIMA
i PwC zatytu}owanego JTalent De-
pletion: Finance and the Great Re-
shuffle”, keory zostanie oficjalnie
zaprezentowany juz za kilka tygo-
dni. Wedlug naszego badania jed-
nym z czy mnikow, keore wplywaj}
nas 1tysﬁ{l\q§ zawodowg 0sob pra-
cujacych w finansach, jest poczuug
sprawczosci i decyzyjnosci (ang.
empowerement). Wsrod pracow-
nikow, ktérzy majq takie poczucie
tylko co szosta osoba mysli 0 zmia-
nie pracy w poréwnaniu zZ ogélnym
trendem, zgodnie z keorym co dru-
ga ankietowana przez nas osoba
w finansach mysli o tym lub jest
jeszcze niezdecydowzma.
Pracownicy sg sitg napedows orga-
nizacji. Czerpanie z ich talentow
i wiedzy jest kluczowe dla utrzy-
mania ich zaangazowania i osig-
gniecia sukeesu ﬁrmy.



