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Drogi Czytelniku,

czy styszates kiedys o Amelii Earhart? To pierwsza kobieta pilot (dzi$ powiemy pilotka), ktora
w 1932 r. samodzielnie przeleciata nad Atlantykiem. Amelia powiedziata kiedys, ze
najtrudniejsze jest zdecydowanie sie na dziatanie — reszta to juz tylko kwestia
wytrwatosci. Obie te rzeczy zaleza jednak od motywaciji i kontynuowania jej az do uzyskania
okreslonego celu lub pozadanego efektu. Jaki to ma zwigzek z przedmiotem tego badania?

Czy decydujac sie na rozw0j swojej kariery liczytas na tut szczescia, czy moze z gory
wiedziatas, ze bez pracy nie ma przystowiowych kotaczy? Przyktad Amelii Earhart pokazuje, ze
to, co mogtyby sie wydawac niemozliwe do osiggniecia staje sie mozliwe przy odpowiedniej
dozie determinaciji i checi!

Czytelniku, wg danych GUS w 2018 r. kobiety stanowity 52% ogdlnej ludnosci w Polsce,

a wspotczynnik feminizacji wynosit 107 (w miastach 111, a na wsiach 101). Swiat zaczyna
powoli naleze¢ do kobiet! Jest nas coraz wiecej w biznesie, zdominowatysSmy juz sfere opieki
zdrowotnej i pomocy spotecznej, edukacje oraz gastronomie, a apetyt rosnie w miare jedzenia!

Na Twoje rece sktadamy raport, w ktorym przedstawiamy wnioski z badania kobiet petnigcych
funkcje menedzerskie w polskich firmach — spytaliSmy o ich kariere, Sciezke awansu, podejscie
firm do roli matek oraz samych kobiet. By¢ moze chwilami wnioski wydadzg sie przygnebiajace,

ale koniec koncow okaze sie, ze wszystko tak naprawde zalezy od nas.

.Per aspera ad astra” — ale najwazniejsze, ze ,ad astra”!

Zapraszamy do czytania! ’ ’

Magdalena Urbanska
Marketing Manager
HRK S.A.



Raport ,Manager w szpilkach”,
przygotowany przez firme doradztwa
personalnego HRK S.A., porusza wcigz
aktualny temat roli kobiet w biznesie — \
jego celem byto zbadanie kobiet

zajmujgcych wysokie stanowiska

w firmach dziatajacych na terenie

catego kraju, pod katem ich obecnosci

w Swiecie biznesu. Badanie zostalo

przeprowadzone metodg CAWI.

Raport powstat w oparciu o analize
wynikow badania, ktore zostato
przeprowadzone w lutym 2019 r. na
grupie 137 kobiet. Uczestniczki to osoby
aktywne zawodowo na stanowiskach
menedzerskich — 69,6% zajmuje
stanowisko manager/kierowniczki, 25%
dyrektorki, 5,4% petni funkcje dyrektorki
zarzadzajacej / prezeski.
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Kilka stow o karierze

Nieraz kandydaci na rozmowach sg pytani o plany zawodowe w perspektywie kilku lat — sg tacy,
ktorzy przedstawiajg precyzyjnie zaplanowang Sciezke kariery, ale tez tacy, ktorzy nie planujg
przysztosci, a ich zycie zawodowe toczy sie swoim niezaleznym torem. O kwestie planowania
kariery postanowiliSmy réwniez spyta¢ nasze uczestniczki badania.

Az 62% badanych menedzerek zaprzeczyto jakoby planowaty swoja kariere, tylko 38%
przyznato, ze od poczatku zaplanowato rozwoj kariery w kierunku stanowiska menedzerskiego.
Czy miata$ zaplanowany rozwéj swojej kariery?

W czasach szybkich zmian gospodarczych, intensywnego rozwoju nowych technologii

i wysokiego poziomu konkurencyjnosci na rynku pracy, niezwykle trudno przewidzie¢, w jakim
punkcie bedziemy za kilka lat. Czesto zycie zmienia nasze plany, dlatego tak istotne jest
skupienie sie na jak najlepszym wykonywaniu obowigzkéw i podnoszeniu posiadanych
kwalifikacji zawodowych. Zaplanowanie kariery moze nam da¢ kontrole nad wkasnym zyciem
zawodowym oraz motywacje do dziatania, jednak z pewnoscia nie jest determinantem naszego
sukcesu, co pokazuje przyktad uczestniczek naszego badania.

Czy kobiety sa zadowolone ze swojego stanowiska?

Az 79,3% badanych odpowiedziato twierdzgco na to pytanie. Jednak kobiety nie
zamierzajg spoczac na laurach — az 65,2% badanych jest sktonna zmienic prace, gdyby
w innej firmie zaoferowano im wyzsze stanowisko.

Czy jeste$ zadowolona z zajmowanego stanowiska?

Tak 79,3%

Nie 12%

Nie wiem 8,7%



Sukcesy innych
kobiet motywujg

Sukces bardzo réznie definiowany
jest przez kobiety. Nawet na polu
zawodowym czesto oznacza
pogodzenie zycia zawodowego

Z prywatnym, a szczegolnie
macierzynstwem. Rzeczywiscie,

w kulturze polskiej, gdzie mamy
tendencje do préb bycia
perfekcjonistka na kazdym polu —
zawodowym, rodzinnym — chcemy
sie rozwijaé, spetnia¢ w pasjach —
osiggniecie wzglednej rownowagi
jest godne podziwu. A jednak kobiety
sukcesu, na eksponowanych
stanowiskach opanowalty te sztuke.
Dlatego sa inspiracjg dla innych.
Bardzo czesto sg takze ogromnym
wsparciem. Wiedzg jak wielkg cene
ptaci sie za sukces i w swoich
Srodowiskach sg osobami, ktore
stwarzajg przyjazne kobietom
warunki. Sg takze mniej nastawione
na rywalizacje, bardziej relacyjne,
wiec czesto sg osobami wptywu

w catym Srodowisku zawodowym.

Magdalena Bylinowicz
Executive Manager
HRK S.A.



WSsparcie ze strony organizacji

Wedtug badania obecnie 65,2% organizacji wspiera kobiety w rozwoju ich kariery, jednak
wcigz znaczna grupa kobiet nie odczuwa tego wsparcia.

Firmy, ktére to robig najczesciej oferujg mozliwos¢ udziatu w wewnetrznych (43,5%) oraz
zewnetrznych (42,4%) szkoleniach i kursach, sg one jednak ocenianie negatywnie, bowiem
nie zawsze odpowiadajg aktualnym potrzebom uczestniczek czy tez sg niedopasowane do
obecnie zajmowanego stanowiska.

Jak Twoja organizacja wspiera kobiety w rozwoju?

zewnetrzne szkolenia
i kursy

regularna ocena
wykonywanej pracy

wewnetrzne szkolenia jasno sprecyzowana .
i kursy 43,5% Sciezka kariery e

42,3% 35,9%

mentoring w zakresie nie wspiera

planowania kariery

34,8%

9,8%

Popularna wsréd organizacji jest tez regularna ocena wykonywanej pracy (35,9%), jednak
uczestniczki badania wskazujg, ze nie zawsze stanowi ona pogtebiong ocene pracy, czy tez
ogranicza sie wytacznie do ocen rocznych czy pétrocznych. Niestety, kobiety wskazujg rowniez
na brak feedbacku.

Rzadko w firmach wystepuje jasno okre$lona Sciezka kariery czy tez mentoring w zakresie jej
planowania. Kobiety nie wiedzg co muszg zrobi¢, by otrzymac awans, brakuje jasnej
komunikacji w tym zakresie, co rodzi plotki o ,ustawionych awansach”.

Co ciekawe, kobiety petnigce funkcje menedzerskie, a nie posiadajgce zespotu, wskazujg na
wade tego rozwigzania. Brak zespotu uniemozliwia im rozwiniecie kompetencji w zakresie
zarzadzania personalnego i przywodztwa.

Wiele méwi sie o promocji kobiet w organizacji — ich roli w projektach, ich sukcesow — kobiety
tego potrzebujg, bowiem dobre stowo dodaje wiatru w zagle, ale rowniez wskazuja na wade
zbyt nachalnej promociji kobiet w firmie, ktéra moze odwrdcic¢ sie przeciwko nim — ukazujac je
jako stabe psychicznie, nie radzgce sobie ze stresem, nieustannie potrzebujgce wsparcia.






Kobieta a mezczyzna

Pomimo wprowadzania przez firmy polityki roznorodnosci nadal w organizacjach na

stanowiskach kierowniczych czesSciej spotkamy mezczyzne niz kobiete. 71,7%

uczestniczek badania wskazato, ze w ich firmach mezczyzni dominujg na stanowiskach
wyzszego szczebla, z kolei 18,5% stwierdzito, ze rozkiad jest 50/50. Jedynie 9,8% kobiet
zauwazyto dominacje pici zenskiej na tego typu stanowiskach.

Kto w Twojej firmie zajmuje stanowiska wyzszego szczebla?

)

71,7% 9,8%

Przewazaja mezczyzni Przewazajg kobiety

50 /50

18,5%

Rozktada sie po réwno

Pomimo obserwowanych pozytywnych zmian, ponad 65% badanych przez nas pan uwaza, ze

wciaz w wielu firmach o awansie decyduje pte¢.

Powodem jest tzw. szklany sufit oraz wcigz
istniejgce przekonanie, ze w wybranych
branzach kobiety nie dadzg sobie rady,

a takze przekonanie, ze kobiety nie
posiadajg odpowiednich kwalifikacji do
zajmowania kierowniczego stanowiska w
firmie.

Respondentki jako przeszkody w rozwoju
zawodowym niezmiennie wymieniajg takze
trudnosci z powrotem do pracy po urlopie
macierzynskim oraz pogodzeniem pracy

z zyciem prywatnym. Wskazujg na niecheé
zarzadu i przetozonych do kobiet na
stanowiskach kierowniczych, kierowanie sie
stereotypami i brak zaufania.

Czy uwazasz, ze pteé ma znaczenie
w awansie w strukturach firmy?

Nie
30.4%

Nie mam zdania na ten temat
4.3%

Tak
65.3%



Réznice wynagrodzen

Pomimo tego, ze jawno$¢ wynagrodzen rzadko wystepuje w polskich firmach, wiekszo$¢ osob
na podstawie ogolnodostepnych rankingdbw wynagrodzenh oraz korytarzowych plotek, stara sie
dowiedzie¢ jakie wynagrodzenie jest odpowiednie na zajmowanym przez nich stanowisku. Tym
samym docierajg do informacji o réznicy wynagrodzen, ktora czesto wynika nie tylko z réznic

w posiadanym doswiadczeniu, wyksztatceniu, ale takze posiadanych kompetencji. Uczestniczki
naszego badania uwazaja, ze na r6znice wynagrodzen wptyw ma réwniez pteé. Tak
twierdzi 46,7% badanych.

Czy dostrzegasz réznice wynagrodzen w stosunku do mezczyzn?

Tak 46,7%
Nie 25%

Nie wiem

SpytaliSmy kobiety o ich aktualne wynagrodzenie — 42,4% badanych otrzymuje miesieczne
wynagrodzenie w przedziale 7 000 — 10 000 zt brutto, powyzej 27 000 zt brutto zarabia
2,2% badanych kobiet.

Twoje obecne wynagrodzenie miesci sie w przedziale:

ponizej 7 000 zt brutto 5,4%
7 000 - 10 000 zt brutto 42,4%
11 000 - 14 000 zt brutto 25%

15 000 - 18 000 zt brutto 7,6%

19 000 - 22 000 zt brutto 10,9%

23 000 - 26 000 zt brutto

2,2%

powyzej 27 000 zt brutto 6,5%

Dyskryminacja kobiet to zresztg nie tylko tzw. szklany sufit uniemozliwiajgcy objecie wyzszego
stanowiska, mimo posiadania czesto lepszego wyksztatcenia i doSwiadczenia, ale réwniez
ogromne dysproporcje w zarobkach na tych samych stanowiskach. Dane rynkowe od dawna
alarmuja o nieréwnym traktowaniu kobiet i mezczyzn pracujacych na tych samych
stanowiskach - mezczyzni Srednio moga liczy¢ na wynagrodzenie o 800-900 zt brutto wyzsze
w stosunku do kobiety.



Matkg byc

Na rynku panuje przekonanie, ze kobiety odktadajg macierzynstwo na dalszy plan jezeli chca
w zyciu postawi¢ na rozwdéj wiasnej kariery. ROwniez mowi sie, ze macierzynstwo jest Zle
odbierane przez organizacje, a pracodawcy kobiety, decydujgce sie na zatozenie rodziny,
traktujg gorzej, a w przysztosci szukaja nowych 0s6b na ich miejsce. Jaki jest stosunek kobiet
do tego tematu?

W naszym badaniu wzieto udziat 52,2% kobiet posiadajacych przynajmniej jedno dziecko.
Jednak, pytajgc o to, czy firma wspiera matki w ich nowej roli oraz jak ich organizacja podchodzi
do urlopu macierzynskiego, postanowiliSmy nie ograniczac sie tylko do pan posiadajgcych
dzieci.

Wedtug naszych ankietowanych 42,4% firm nie wspiera matek w ich nowej, zyciowej roli,
jednak 64,1% organizacji nie podchodzi negatywnie do informacji o urlopie
macierzynskim.

Oczywiscie ile firm, tyle podejs¢. Czes¢ badanych przez nas pan nigdy nie odczuta dyskryminacji
z powodu bycia matka, przejawiajacej sie w niecheci czy odsunieciu od kluczowych projektow.
Réwniez czuly sie pewne, ze po powrocie z urlopu macierzynskiego ich miejsce nie zostanie
zajete przez kogo$ innego. Wedtug jednej z pan "cigze dobrze Swiadczg o firmie, bowiem
pracownicy czujg sie bezpiecznie".

Czy spotkatas sie w firmie z negatywnym
Czy Twoja firma wspiera matki? odbiorem urlopu macierzynskiego?

Nie wiem
1.3%

Nie wiem
21.7%

Tak
26.8%
Tak
35.9%

Nie
42.4%

Istnieje tez druga strona medalu. Czes$¢ pan alarmuje, ze sg firmy, gdzie brakuje wyrozumiatoSci
wzgledem matek, ktére potrzebujg wyjs¢ wczesniej z pracy, by np. odebrac¢ dziecko

z przedszkola, czy tez brakuje wyrozumiatosci wzgledem choroby dziecka - kazde wczes$niejsze
wyjscie z pracy spotyka sie z niechecig i prébg wzbudzenia w kobiecie poczucia winy. Réwniez
istnieja firmy, gdzie kobieta nie otrzymuje jasnego komunikatu, ze po powrocie jej miejsce nie
bedzie zajete.






Portret idealne] manager

Mowi sie, ze najwazniejsze cechy managera to m.in. wiedza, doswiadczenie, pewno$¢ siebie,
empatia, asertywnos¢, opanowanie, samodyscyplina. Teoretycznie kompetencje nie majg ptci,
a jak wyglada to w praktyce? Okazuje sie, ze kobiety posiadajgce te cechy nadal majg problem
Z awansem na wyzsze stanowisko.

Pytajac kobiety o to, jakie cechy powinna posiadac idealna projekt manager wskazaty za
kluczowg empatie (31%). Na kolejnych miejscach znalazly sie odwaga i pewnos$c¢ siebie (29%)
oraz kompetencje (14%).

Jakie cechy powinna posiada¢ kobieta-manager?

Empatia i wyrozumiato$¢

Kompetencje

Odwaga i pewnosc¢ siebie

Stanowczos¢ i zdecydowanie

Umiejetnosci komunikacyjne

Wytrwatos¢ i konsekwencja

Zorientowanie na cel

Dobre zorganizowanie

Przebojowos¢

Umiejetnos¢ radzenia sobie ze
stresem

Odpowiedzialnos¢ za
podejmowane decyzje

Otwartos¢, elastycznos¢

Umiejetno$¢ zarzadzania
zespotem

Posiadanie kregostupa
moralnego

Profesjonalizm
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29%
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Co blokuje kobiety w rozwoju?

Kobieta petni wiele rél spotecznych, ma zatem ogromny zakres doswiadczen, ktére moga byc¢
pomocne w petnieniu funkcji managera. Niezwykle cenne sg typowe kobiece cechy jak: dobra
organizacja, okazywanie zainteresowania, motywowanie i inspirowanie, a takze empatia.
Jednak wsréd mezczyzn panuje przekonanie, ze sg one takze niezdecydowane oraz czesto
ulegajg emocjom, ktore nie sg wskazane w biznesie.

Uczestniczki naszego badania spytane o to, co je blokuje w rozwoju kariery najczesciej
wskazaty niskie poczucie wtasnej wartosci oraz brak wiary w siebie i swoje umiejetnosci
(39%). Dopiero na dalszych miejscach znalazty sie obowigzek taczenia pracy z zyciem
rodzinnym (26%) oraz stereotypy (25%).

Jednak to, co jest najbardziej Co blokuje kobiety?
istotne w tym badaniu to fakt, ze
kobiety najczesciej same siebie
b|OkUjQ w I’OZWOjU kariery' Niskie poczucie wtasnej
Niestety, nie wierzg we wiasne wartosci
umiejetnosci, brakuje im odwagi,
a takze starajg sie by¢ o
. . . . Podejscie megzczyzn
perfekcjonistkami w kazdej do kobiet
dziedzinie zycia - co, jak wiadomo,
jest nieosiggalne. Niepowodzenia
zniechecajq je do dziatania. Brak wsparcia innych kobiet

taczenie obowigzkow

(0)
rodzinnych z praca 26%

39%

Stereotypy 25%

14%

Zbytni perfekcjonizm

8
S

2%

Préba sprostania wygérowanym (wtasnym) oczekiwaniom obcigza je psychicznie i nie pozwala
sie rozwijac.

Kobiety decydujace sie na zatozenie rodziny czesto rezygnuja z rozwoju wiasnej kariery.
Powodow tego zjawiska jest kilka. Uczestniczki naszego badania wskazujg brak pomocy ze
strony partnerow w codziennych obowigzkach, a takze presje ze strony bliskich, by spedzaly jak
najwiecej czasu z rodzing, a kariere odtozyty na bok. Z kolei u tych, ktére postanowity posiadaé
rodzine i kariere, prébuje sie wzbudzi¢ poczucie winy.

Blokada dla kobiet sg rowniez stereotypy - przekonanie, ze miejsce kobiety jest w domu

z dzie¢mi, a mezczyzn w biznesie. Stereotypy pogtebiajg sami mezczyzni, ktérzy do kobiet
w biznesie podchodzg nieufnie i z wyzszoscig. Panuje ogoélne przekonanie, ze o biznesie
rozmawia sie z mezczyznami. Respondentki wskazujg réwniez na meska solidarnosé

i 0ziebtos¢, a takze zazdroS¢, przez ktdrg mezczyzni blokujg awans kobiet w obawie utraty
stanowiska, gdyby kobieta okazata sie lepsza. Panuje rowniez przekonanie, ze mezczyzni sg
bardziej nastawieni na realizacje celow, mniej kierujg sie emocjami, z kolei jak juz sie one
pojawig moga je wyrazac np. podniesieniem gtosu. U kobiet takie zachowanie jest odbierane
jako "rozchwianie emocjonalne" i brak umiejetnosci radzenia sobie ze stresem.



A na koniec...

Pomimo tego, ze z roku na rok wzrasta liczba kobiet w organizacjach i wiele sie mowi o ich roli
w biznesie, czy faktycznie sg podejmowane dziatania majgce na celu poprawe ich sytuacji?

Zdecydowana wiekszos¢ pan (39,1%) zgodzita sie z tym, ze na przestrzeni ostatnich lat
zaszty zmiany w podejsciu organizacji do kobiet. Znalazta sie jednak tez spora grupa pan,
ktorej trudno byto sie wypowiedzie¢ w tej kwestii. Z kolei dla 26,1% respondentek nic sie nie

zmienito.

Panie, ktore dostrzegajg zmiany
wskazujg gtownie na to, ze
pracodawcy zaczynajg doceniac
kompetencje i zaangazowanie oraz
determinacje kobiet, w niektorych
firmach réwniez rozpoczeto
konsultacje, co powinno sie zmienic
w organizacji globalnie, zeby
zwiekszy¢ udziat kobiet w strukturach
firmy, takze duzy wplyw na
zachowanie pracownikow ma
wprowadzenie rd0znego rodzaju
polityk, np. polityki roznorodnosci.

Czy na przestrzeni ostatnich kilku lat zmienito
sie podejscie pracodawcéw do kobiet w
strukturach firmy?

Nie wiem
34.8% Tak

39.1%

Nie
26.1%




|
HRK S.A. o000

HRK S.A. to polska firma specjalizujgca sie w doradztwie personalnym i digitalizacji proceséw HR.
Dzieki doswiadczeniu w 4 kluczowych obszarach HR (rekrutacja, ocena i rozwoj pracownikéw,
employer branding i obstuga systemoéw kadrowo-ptacowych) zapewniamy naszym klientom
najwyzsza jakosc ustug, nawet przy napietych terminach.

Od 2000 r. wspieramy menedzerow w pozyskiwaniu pracownikéw i skutecznym zarzgdzaniu
personelem. Pracujemy w zespotach ekspertow specjalizujgcych sie w poszczegdlnych sektorach
gospodarki.

W zakresie Executive Search jesteSmy wytagcznym partnerem na Polske sieci IRC.
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