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Klub Male Champions of Change podsumowanie dziatan w 2019 roku

N

Latozenia Klubu Male s of Change
Klub Male Champions of Change zostat powotany w 2018 roku
z inicjatywy zatozycielek Fundacji Sukcesu Pisanego Szminka - Olgi
Kozierowskiej i Olgi Legosz oraz Ambasadora Australii w Polsce, Paula
Wojciechowskiego. Gtéwnym zatozeniem projektu jest dziatanie na
rzecz wspierania réznorodnosci oraz promowanie réwnosci szans kobiet
i mezczyzn w biznesie, a takze na rynku pracy poprzez zaangazowanie
mezczyzn-prezesow. Pionierskie dziatania Klubu stanowia istotny
element propagowaniai praktycznego wdrazania najlepszych rozwiazan,

a tym samym inspirowania innych firm do zmiany.

Wspieranie kobiet, réwnosci i réznorodnosci jest nie tylko wazna
wartoscia, ale takze kwestia o znaczeniu spoteczno-gospodarczym.
Do tej pory kobiety dziataty samodzielnie na rzecz zmian. Mamy
Swiadomosé, ze dzis to juz nie wystarczy. Czas, by w zmiany wiaczyli sie
takze mezczyzni — liderzy, ktérzy majac wtadze, moga zaangazowac sie
w dziatania i przyspieszy¢ te zmiany — podkresla Olga Kozierowska,

prezes Fundacji Sukcesu Pisanego Szminka.

Mam ogromna satysfakcje, ze australijska inicjatywa Male Champions

of Change spotkata sie z tak pozytywnym odzewem w Polsce.
Ciesze sie, ze prezesi i dyrektorzy zarzadzajacy najwiekszych firm
w Polsce aktywnie angazuja sie w dziatania majace na celu zwiekszenie
liczby kobiet na kluczowych stanowiskach i poprawe warunkdéw ich
zatrudnienia. To niezmiernie wazne, by w petni wykorzystac to, co maja
do zaoferowania kobiety i nie ogranicza¢ im mozliwosci rozwoju — moéwi

Paul Wojciechowski, Ambasador Australii.

Deklaracje powotujaca Klub Male Champions of Change poczatkowo
podpisato szesciu prezeséw miedzynarodowych firm, a w 2019 do

Klubu dotaczyto kolejnych pieciu szefow firm.

Podejmujemy dziatania i wyznaczamy kierunek zmian,
aby pokazaé, ze nowoczesne srodowisko biznesowe

swoje fundamenty buduje na kwalifikacjach, nie na ptci.
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Celem Klubu jest edukacja, budowanie swiadomosci i dzielenie sie
dobrymi praktykami, ale przede wszystkim stworzenie narzedzi,
przynoszacych konkretne rezultaty i dajacych sie zastosowad takze
w innych firmach zainteresowanych Ilepszym wykorzystaniem

talentéw kobiet i mezczyzn oraz budowaniem réznorodnosci.

W 2019 roku cztonkowie Male Champions of Change postawili przed

soba trzy najwazniejsze cele:
1) zwiekszenie liczby kobiet na wysokich stanowiskach,
2) likwidacja luki ptacowe;j,

3) wprowadzanie narzedzi sprzyjajacych lepszemu wykorzystaniu

talentéw obu ptci.

Cztonkowie Klubu chca takze dziatac na rzecz upowszechniania urlopéw
rodzicielskich wsréd mezczyzn. Tak, aby mezczyZni korzystali nie tylko
z urlopow tacierzynskich, ale réwniez wspétdzielili z partnerkami urlopy

rodzicielskie. W rezultacie kobiety beda mogty szybciej wrécic¢ do pracy.

Chcemy inspirowac siebie nawzajem oraz inne firmy
do wprowadzania nowych standardéw zatrudnienia

i rozwoju pracownikow.
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Wprowadzenie

Wspieranie roznorodnosci w hiznesie jest wazne

Cho¢ pocieszajacy jest fakt, ze odsetek kobiet w zarzadach firm na
catym Swiecie rosnie, problem parytetu ptci w biznesie nadal nie zostat
rozwiazany. Badania potwierdzaja, ze bariery utrudniajace osiagniecie
réznorodnosci w organizacjach nie zniknety. Jezeli globalny trend nie
ulegnie przyspieszeniu, czyli wzrost udziatu kobiet nie przekroczy ok. 1%
rocznie, osiggniecie odpowiedniego parytetu w skali $wiatowej zajmie
nawet 30 lat.!» Oznacza to potrzebe traktowania réznorodnosci jako celu
strategicznego, wpisania do zadan zarzaddw i podjecia odpowiednich
inicjatyw. Schematy kulturowe, podswiadome uprzedzenia, brak
traktowania réznorodnosci jako celu biznesowego, to kilka z tematéw

wymagajacych konkretnych dziatan.

Stawianie na réznorodno$¢ moze przyniesé korzysci biznesowe. Badanie
przeprowadzone posrod 1700 firm z oSmiu krajow wykazato, ze az
45% organizacji, w ktorych zréznicowanie pracownikéw byto powyzej

$redniej, zaliczyto wzrost dochodu na przestrzeni ostatnich 3 lat .

Wzrost réznorodnosci w organizacji przektada sie nie tylko na jej

wyniki finansowe, lecz takze na poprawe poziomu innowacyjnosci.

Roéznorodno$¢  zespotéw  wptywa na tworzenie  produktow
i ustug lepszej jakosci. Dzieje sie tak m.in. dzieki zderzeniu ze soba
réznych perspektyw. Takie podejscie pomaga w tworzeniu strategii,
wprowadzaniu innowacyjnych rozwiazan czy tez w zarzadzaniu firma.
Uwzgledniajgc wiecej czynnikéw, zarzady dochodza do trafniejszych
decyzji, a sam proces staje sie znacznie ciekawszy w urozmaiconym
srodowisku. Mesko-damskie zespoty pozwalaja patrze¢ na biznes
z roznych perspektyw, skuteczniej odpowiadajac na potrzeby coraz

bardziej zr6znicowanej grupy klientéw.

Rdéznorodnos$¢ w organizacjach zapewnia takze konkurencyjnosé firmy na
rynku pracy. Wielu pracownikéw wskazuje bowiem dziatania zwiazane
z tworzeniem kultury witaczajacej jako istotny czynnik wyboru

pracodawcy.

I Raport Deloitte: Kobiety w zarzadach. Perspektywa globalna, pazdziernik 2019, www.deloitte.com/
pl/WOB2019
@ Raport Boston Consulting Group: How diverse leadership teams boost innovation, R. Lorenzo i in.,

listopad 2019,
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Wprowadzenie

Na réznorodnos¢ pracownikéw pod wzgledem ptci stawiaja dzi$ przede
wszystkim duze korporacje. To one pierwsze dostrzegty, ze zatrudnianie
kobiet pozytywnie przektada sie zaréwno na styl zarzadzania, jak

i kulture organizacyjna.

Dotychczas kobiety samodzielnie dziataty na rzecz zmian, jednak
w przypadku Klubu Male Champions of Change ich sprzymierzericami
zostali mezczyZni zajmujacy wysokie stanowiska w polskich oddziatach
miedzynarodowych firm. Dzieki temu s3 inicjatorami i promotorami

pozytywnych zmian w $rodowisku biznesowym.

Prezesi zrzeszeni w polskim Klubie podkredlaja, ze wazne sa dla
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nich rozwiazania uwzgledniajace specyfike polskiego rynku pracy
i probleméw z nim zwigzanych. Wedtug raportu ,Ukryty potencjat
polskiego rynku pracy. Kobiety nieaktywne zawodowo” opracowanego
przez Deloitte na zlecenie Coca-Cola, wprowadzajac kobiety nieaktywne
zawodowo na rynek pracy, do 2025 roku Polska moze zwiekszy¢ PKB
o ponad 51 mld ztotych®. Podejmowane przez nas dziatania przynosza
korzysci nie tylko firmom — moga w istotny sposéb przyczyni¢ sie do

wzmochienia polskiej gospodarki.

® Raport Deloitte: Ukryty potencjat polskiego rynku pracy. Kobiety nieaktywne zawodowo, marzec

2018,
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Wprowadzenie

Cztonkowie Klubu Male
Champions of Change:

Bartosz Ciotkowski, Dyrektor Generalny na Polske, Czechy

i Stowacje, Mastercard Europe

Piotr Dziwok, Prezes Zarzadu Shell Polska

Przemek Gdanski, Prezes Zarzagdu BNP Paribas Bank Polska SA
Stoyan lvanov, Dyrektor Generalny Coca-Cola Poland Services
Piotr Korycki, Prezes Zarzadu TVN

Mark Loughran, Dyrektor Generalny Microsoft w Polsce

Marek Metrycki, Partner Zarzadzajacy Deloitte Polska

Michat Mierzejewski, Prezes Zarzadu Philip Morris Polska

i Kraje Battyckie

Stawomir Nizatowski, Prezes Zarzadu Mars Polska,

Segment Karmy dla Zwierzat

Adam Parfiniewicz, Head of Unsecured Collection B2Holding

i Przewodniczacy Rady Nadzorczej Ultimo

Stawomir S. Sikora, Prezes Zarzadu Citi Handlowy
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Wprowadzenie

Wspotzatozyciele o Kluhie

(...) Chcemy by¢ liderami zmian, ktérzy wskaza droge innym menedzerom
i zainspirujg ich do walki ze stereotypami. Jest to konieczne, aby
funkcjonowad w srodowisku o réwnych szansach dla wszystkich, co ma
wptyw nie tylko na lepsza réwnowage w miejscu pracy, ale rowniez na

wyniki finansowe firm, dzieki wykorzystaniu potencjatu réznorodnosci.

Bartosz Ciotkowski

(-..) Przede wszystkim jednak powinnismy pracowaé nad zmianami
mentalnosci i kultury srodowisk biznesowych. Musimy gtosno i wyraznie
mowic o pozytywnym wptywie kobiet na kluczowych stanowiskach

na wyniki wspoétzarzadzanych przez nie firm i metodycznie wprowadzac

zZmiany w naszym witasnym otoczeniu.
Przemystaw Gdanski

(-..) Wierze, ze réznorodnosc jest czyms wiecej niz sloganem i widziatem,
jak w praktyce przektada sie na budowanie wartosci w organizacjach.
Talent jest przeciez rozdystrybuowany w catej populacji, wiec zeby
nalezycie wykorzystac go dla dobra naszych klientéw, musimy pozostac

otwarci na rézne jego formy. (...)
Mark Loughran

(-.) Naszym obowiazkiem, jako pracodawcdw, jest wspierac kobiety,
inwestowacd w ich talenty i kompetencje oraz dziataé na rzecz poprawy
warunkoéw ich zatrudnienia. Musimy otwarcie przyznaé, ze wciaz jest
wiele do zrobienia i potaczy¢ nasze wysitki, by zmiany byty widoczne

w krétkim okresie czasu i w catej Polsce. (...)
Stoyan lIvanov

W Deloitte przywiazujemy duza wage do budowania kultury opartej

na réznorodnosci — dbamy o witaczenie i rozwoj petnego potencjatu
naszych pracownikéw, zaréwno kobiet, jak i mezczyzn. Wspieram
inicjatywe Male Champions of Change, gdyz uwazam, ze kobiety
wnoszga do biznesu wartos¢ nie mniejsza niz mezczyzni i dlatego
potrzebujemy konkretnych dziatan na poziomie strategicznym —

zmian systemowych i kulturowych, ktére moga przetozy¢ sie m.in. na
zwiekszenie liczby kobiet w zarzadach. Wierze, ze poprzez dzielenie sie
dobrymi praktykami i wspdlne zaangazowanie mozemy wypracowacd
skuteczne rozwiazania na rzecz budowania réznorodnosci w biznesie

oraz zachecic lideréw do aktywnych dziatarn w tym obszarze.

Marek Metrycki

Mdwiac o réznorodnosci zawsze zaczynam od tzw. inclusion
(wtaczenie), bo aby stworzy¢ réznorodne srodowisko pracy nalezy
rozpocza¢ dziatania od ksztattowania postawy otwartej na drugiego
cztowieka, na jego indywidualizm i jego indywidualne potrzeby. Takie
podejscie lezy u podstaw naszej polityki wspierania rozwoju kobiet
w organizagji. Nie chodzi tylko o to, by populacja pracownikéw
w naszej firmie byta zréznicowana, ale o co$ znacznie wazniejszego -
by gtos kobiet byt styszalny i miat moc sprawcza. To lata pracy
i dziatan, ale takze waznych decyzji, takich jak choéby uregulowanie
polityki wynagrodzen, tak by byto ono adekwatne do posiadanych
kompetencji, a nie zalezne od ptci. Wierze, ze tego typu inicjatywy
wzmacniaja kobiety pracujace w Citi Handlowy i, ze to nasza
inwestycja w lepsza przysztosc!

Stawomir S. Sikora
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Budowanie $ciezki kariery

Cztonkowie Klubu Male Champions
of Change zwrdcili przede wszystkim

uwage nabrakrownowagi w budowaniu

Sciezek kariery.

Kobiety moga napotyka¢ bariery podczas
catego cyklu 2zycia pracownika w organizagji.

Juz na etapie ogtoszenia w procesie rekrutacji
moze okazaé sie, ze jezyk opisujacy stanowisko
pracy zawiera stowa, ktére sa nacechowane
ptciowo. To moze powodowad, ze na pewne
ogtoszenia kobiety nie odpowiadaja, uznajac je
za nieodpowiednie dla siebie. Rekruterzy rowniez
posiadaja swoje nieuswiadomione uprzedzenia
(z ang. unconscious bias), ktére sprawiaja,
ze moga by¢ nieobiektywni podczas rozmow
kwalifikacyjnych, wybierajac osoby podobne do
siebie, badz kierujac sie swoimi przekonaniami
wynikajacymi np. ze stereotypow kulturowych.
Brak wymagan ze strony organizacji w stosunku do
firm headhunterskich dotyczacych proporgji kobiet
zapraszanych do procesu rekrutacyjnego powoduje,
ze kobiety nie pojawiaja sie w puli kandydatéw tak
czesto, jak mogtyby, gdyby istniat taki wymdg.

Bariery pojawiajace sie na etapie rozwoju i promogji
kobiet w organizacji zwigzane moga by¢ rowniez
z przekonaniami lideréw oraz brakiem konkretnych

wytycznych i procedur w organizacji. Brak
wymagan dotyczacych réwnosci ptci przy selekgji
pracownikéow do programéw  rozwojowych,
promocji i awanséw powoduje, ze procesy
nie sa zobiektywizowane, przez co np. liderzy
czesciej typuja mezczyzn, uznajac ich za bardziej
dyspozycyjnych lub zainteresowanych pewnymi
okreslonymi stanowiskami w firmie. Organizacje,
ktére nie monitoruja regularnie proporcji ptci
w zakresie dostepu do szkoleni, promogji, odejsé,
rekrutacji, retencji, réwniez gorzej wypadaja
w zarzadzaniu réznorodnoscia.

Ostatnia kwestia ~ jest temat zwiazany
z macierzynstwem i przerwa kobiet w karierze.
Zdarza sie, ze kobiety w cigzy lub zaraz po urlopie
macierzyniskim nie sa uwzgledniane w Sciezkach
rozwoju karier, otrzymuja mniej ambitne projekty
lub odchodza z firm, nie widzac dla siebie miejsca
W organizagji.

Takze po stronie kobiet zaobserwowaé mozna
przeszkody zwigzane z niedostateczna
pewnoscia  siebie oraz brakiem $miatosci
W sieganiu po nadarzajace sie okazje do rozwoju
i awansu. Perfekcjonizm i zatozenie, ze musza
by¢ stuprocentowo gotowe do objecia wyzszych
stanowisk sprawiaja, ze nie wykorzystuja
wystarczajaco pojawiajacych sie szans
W organizacjach.
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Budowanie $ciezki kariery

Firmy reprezentowane przez cztonkow
Klubu Male Champions of Change
stosuja wiele dobrych praktyk
adresujacych problemy zwigzane

z budowaniem sciezki kariery.

Jednym z elementdw ukierunkowanych na
zapewnienie  réznorodnosci jest korzystanie
w  trakcie rekrutacji z puli kandydatéw
uwzgledniajacej w réwnych proporcjach kobiety

i mezczyzn.

Microsoft w swoich procesach rekrutacyjnych dazy
do tego, zeby na krotkiej liscie kandydatow znalazta
sie co najmniej jedna kobieta oraz upewnia sie, zeby
w grupie oséb z biznesu spotykajacych sie
z kandydatami na dane stanowisko, byta
przynajmniej jedna kobieta. Ma to na celu
wyeliminowanie tendencyjnosci i uprzedzen
w mysleniu oraz zwiekszenie obiektywnosci oceny.
Organizacja cyklicznie przeprowadza rowniez
szkolenia nastawione na zatrudnianie inkluzywne
(inclusive hiring) dla manageréw prowadzacych

rekrutacje.

Firma Deloitte w ramach procesu rekrutacji stosuje
podejscie “rdwnych szans” zaréwno dla mezczyzn,
jak i kobiet. Dba réwniez o réznorodny sktad
zespotdw oceniajacych kandydatéw i kandydatki
podczas paneli na stanowiska partnerskie w firmie.
Philip Morris przywiazuje wielka wage do
réznorodnosci juz na etapie rekrutacji, a celem
firmy jest rekrutacja w proporcjach 50/50 kobiet

i mezczyzn. W ciggu ostatnich 2 lat, organizacji udato
sie osiagnac¢ poziom 48/52. Podmioty zewnetrzne,
zajmujace sie rekrutacja do Phillip Morris, musza
zagwarantowac¢ w kazdym projekcie rekrutacyjnym
zaréwno kandydatdw, jak i kandydatki, a na tzw.
short listach musi sie znajdowaé minimum jedna
kobieta. Bardzo istotng praktyka rekrutacyjna jest
takze oferowanie minimalnego wynagrodzenia na
stanowisku nawet, gdy kandydatka/ kandydat ma
nizsze oczekiwania.

Jedna z naczelnych zasad rekrutacji w Mastercard
jest uwzglednianie kandydatur kobiet na stanowiska
menedzerskie i wyzsze, co w dtugiej perspektywie
zapewnia wiekszg réznorodnosc ptci w zespotach
kierowniczych.

Citi Handlowy przeprowadza regularne szkolenia
z zakresu ,Inclusion” i ,diversity”. Wsréd nich nalezy
wyréznié¢ warsztaty dla kadry menedzerskiej z tzw.
ukrytych stereotypdw (unconcious bias). Przy czym
sama roznorodnos$¢ rozumiana jest tu znacznie
szerzej niz kwestia kobiet i mezczyzn.

Podobne podejscie ma Shell i regularnie zapewnia
swoim pracownikom szkolenia oraz programy
z zakresu Diversity&Inclusion.

BNP Paribas jako jedna z grup docelowych, do
ktérych kieruje swoje dziatania rekrutacyjne,
wymienia mamy powracajace na rynek pracy.
Bank organizuje  m.in. dla nich dni otwarte
w contact center w Warszawie i Rudzie Slaskiej,
zeby mogty zapoznad sie ze specyfika pracy na tym
stanowisku, dowiedzied sie jak moga pogodzic prace
z wychowywaniem dzieci.
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Budowanie $ciezki kariery

Oprécz tego, wiekszo$¢ organizacji umozliwia
swoim pracownikom kontynuowanie budowania
kariery w rdéznych obszarach, dzieki czemu
pracownicy moga poszerzad kompetencje
z jednoczesna eliminacja tzw. ,efektu szklanego
sufitu”.

Dla Citi Handlowy zwiekszenie udziatu kobiet na
zarzadczych stanowiskach to jeden z kluczowych
celow w budowaniu polityki réznorodnosci.
Kilka lat temu bank podjat szereg dziatan, ktdre
maja do tego prowadzic. Wsrdd nich warto
wymieni¢  choéby kwestie plandéw  sukcesji
i uwzgledniania w nich zaréwno kobiet jak
i mezczyzn, ktdérzy maja byé nastepcami danego
menedzera. Motorem zmian byt takze szeroki
program mentoringowy. Wewnetrzne dziatania,
ktére po pierwsze obejmuja nie tylko kobiety
zajmujace stanowiska jeden poziom nizej od

zarzadu, ale réwniez dwa, trzy szczeble nizej.

Stanowisko Prezesa Zarzadu w Ultimo zajmuje
kobieta, a kobiet na stanowiskach senior
menadzerskich jest zdecydowanie wiecej
niz mezczyzn. W Ultimo o awansie decyduja
kompetencje, realizacja celdw, zaangazowanie
i postawa, w ten sam sposdb oceniane sa kobiety
i mezczyzni. Wiele kobiet w kluczowy sposdb
przyczynito sie do rozwoju firmy, stad tez odwaga

i nastawienie na ich awansowanie.

Réwniez wieksza czes¢ firm ma w ofercie
specjalistyczne programy i platformy e-learningowe
do samorozwoju. Kobiety moga korzystac
z programdéw mentoringowych przeznaczonych
wytacznie dla nich, a na zajeciach koncentruja sie
zaréwno na poszerzaniu kompetengji, jak i rozwijaniu
takich umiejetnosci jak autopromocja.

Microsoft oferuje Kobietom w swojej organizagji
udziat w programie FLOW (Female Leaders On the
Way), ktdrego celem jest wspieranie ich w rozwoju
do rdél managerskich i strategicznych. Program
sktada sie z trzech kilkudniowych wyjazdéw w roku
z rozpisanym programem szkoleniowym,
warsztatami oraz mentoringiem z Regionalnymi
Liderami. Profile oraz plany rozwojowe uczestniczek
i absolwentek programu omawiane s3 kazdorazowo
przy sesjach sukcesyjnych oraz otwartych rolach
managerskich. Mierzony tez jest ich rozwdj poprzez
ilo$¢ objetych stanowisk kierowniczych przez
absolwentki programu.

BNP Paribas dla swoich managerow
i pracownikéw przeprowadzito webinary pt. ,Kultura
w Miejscu Pracy”, podczas ktérego prezentowano
sposoby zapobiegania nieprawidtowosciom
w pracy, takim jak dyskryminacja czy mobbing. Bank
wdrozyt réwniez projekt ,#KOBIETY zmieniajace
BNP Paribas”, ktéry pomaga wzmocni¢ role kobiet

W organizagji.
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Budowanie $ciezki kariery

W Deloitte w ramach wewnetrznej sieci kobiet
Women@Deloitte, odbywaja sie m.in. sesje
szkoleniowe z zakresu budowania pewnosci
siebie, w ktérych wzieto udziat 250 uczestniczek.
W ramach programdéw rozwojowych, skierowanych
do wszystkich pracownikdéw, firma dba rdwniez
o to, aby monitorowad proporcje kobiet i mezczyn
bioracych w nich udziat.

Stawiajac na budowanie pewnosci siebie kobiet,
Mastercard w Polsce szkoli na biezagco nowe
ekspertki, ktére coraz czesciej reprezentuja firme na
eventach branzowych, a takze w mediach.

Reprezentacja kobiet w zarzadach oraz
na stanowiskach kierowniczych

Globalnie 17%  stanowisk ~w  zarzadach
przedsiebiorstw zajmuja kobiety. To wzrost od 2017
roku o niemal dwa proc. Wzrost ten jest jednak
wcigz zbyt powolny. Cho¢ $rednia globalna
nieznacznie wzrosta, tylko sze$é¢ krajow na
Swiecie moze pochwali¢ sie srednig powyzej 30%.
W  czternastu krajach Unii Europejskiej kobiety
stanowia s$rednio co najmniej 25% cztonkdw kadry
zarzadczej.”

W  Polsce kobiety stoja na czele 6 % firm
i stanowia 13 % cztonkdéw zarzaddw wszystkich
spotek gietdowych. Zajmuja tez 15,8 % miejsc
w radach nadzorczych spétek gietdowych z rynku
gtéwnego®. Na tym tle firmy nalezace do Klubu
Male Champions of Change moga pochwali¢ sie

sporymi osiggnieciami.

Procent kobiet na stanowiskach w firmach

nalezacych do Klubu Male Champions of Change

100%
75%
50%
25%
28 44% 51% 60%
Zarzad Directors/ Managers Non Managers
Senior
Managers
Bl Kobiety B Mezczyzni

*$rednia dla wszystkich firm cztonkowskich

“ Raport Deloitte: Kobiety w zarzadach. Perspektywa globalna,
pazdziernik 2019, www.deloitte.com/pl/WOB2019
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Budowanie $ciezki kariery

Firmy dziatajace w ramach Klubu
Male Champions of Change
wprowadzity rozwigzania angazujace

pracownikow przechodzacych

na urlopy macierzynskie
i ojcowskie, a takze kobiety w cigzy,

w procesy planowania awansoéw.

Miedzy innymi w Coca-Cola Polska, awansami
objete sa rowniez kobiety w ciazy (2 przypadki
w ciggu ostatniego roku). W Mastercard
kazdemu pracownikowi ptci meskiej przystuguje
dodatkowy petnoptatny, 8-tygodniowy urlop
rodzicielski dla mezczyzn. Dzieki temu matka
dziecka moze szybciej wréci¢ do pracy lub
zdecydowalé sie przez ten czas zajmowac

dzieckiem wspdlnie z ojcem.

Coca-Cola Polska oferuje swoim pracownikom
mozliwos¢ tymczasowego objecia innego
stanowiska za osobe odchodzaca na urlop
macierzynski. Z jednej strony poszerza to
kompetencje pracownikdw, ktérzy obejmuja
zastepstwo, z drugiej - daje poczucie
bezpieczenstwa kobietom przechodzacym na
urlop, ze stanowisko bedzie na nie czekaé po

powrocie do firmy.

W Deloitte dziata program “Minimum standard
for maternity and parental leave”, ktdry
opiera sie na czterech filarach. Pierwszy:
meaningful conversations (znaczace rozmowy)
- ma zagwarantowal przyjazna atmosfere do
zakomunikowania pracodawcy, ze sie jest w
cigzy. Drugi: evaluation and promotion (oceny
i awanse), zwraca uwage na to, by przyszte

matki nie byty pomijane w awansach. Pomaga

im w tym fakt, ze podczas pobytu na urlopie
macierzyniskim firma zapewnia im - jesli tylko
beda chciaty skorzystaé - petny kontakt z firma
i dostep do prowadzonych szkolen. Na tym
opiera sie trzeci filar polityki — connectivity
(pozostawanie w kontakcie). Ma zagwarantowad,
ze kiedy kobieta wrdci do pracy, bedzie miata
rozeznanie, co waznego z punktu widzenia jej
specjalizacji wydarzyto sie zaréwno w firmie
jak i w branzy, ktéra sie zajmuje. Czwarty
filar - recurring portfolio (ciagtos¢ projektow)
gwarantuje, ze po powrocie do pracy matki
beda mogty kontynuowad prace na swoich
dotychczasowych Ilub nowych projektach.
W firmie dziata takze program mentoringu
rodzicielskiego, skierowany dla rodzicéw, ktérzy
planuja urlop rodzicielski, s3 w jego trakcie lub

wracajg do pracy po jego zakonczeniu.

12
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Klub Male Champions of Change podsumowanie dziatan w 2019 roku

Elastyczna praca

Wszystkie firmy nalezace do Klubu
Male Champion of Change wdrozyty

programy elastycznego czasu

i miejsca pracy oraz programy pracy

zdalnej.

Elastyczne godziny pracy oraz praca zdalna
pozwalaja pracownikom +taczyé rdézne role
spoteczne oraz obszary zycia. Dlatego kazda
z firm, ktdére uczestnicza w programie, zapewnia
te udogodnienia zatrudnionym.

Przyktadowo, w biurze gtéwnym i biurach
regionalnych Shell Polska pracownicy
w zaleznosci od roli moga pracowac¢ z domu
okazjonalnie lub wybra¢ prace zdalng na peten

etat.

Z kolei Coca-Cola, poza elastycznym czasem
pracy i mozliwosciag pracy z domu, oferuje
swoim pracownikom w okresie letnim
skrocone piatki - jezeli pozwalaja na to
obowiazki, pracownicy wychodza z biura po

4 godzinach pracy.

Pracownicy Phillip Morris maja mozliwos¢
skompresowania tygodnia pracy do 4 dni po 9

godzin i jednego, czterogodzinnego.

Bank BNP Paribas zapewnia swoim
pracownikom ponadwymiarowe dni urlopu,
ktére pracownicy moga wykorzysta¢ na czas
poswiecony rodzinie. Bank oferuje pracownikom
mozliwos¢ pracy zdalnej, w wymiarze 6 dni

W miesigcu.

Mastercard w  Polsce  oferuje  swoim
pracownikom FLEX WORK PROGRAM, dzieki
czemu mozliwa jest praca zdalna i elastyczne
godziny pracy, np. wczesniejsze lub pdzniejsze
rozpoczecie dnia pracy lub dtuzsza przerwa
w ciggu dnia. Pracownicy moga tez taczyd
te opcje, pracujac w biurze tylko czesc dnia,
a pozostata czesc¢ zdalnie.

W Deloitte pracownicy korzystaja z polityki
elastycznego czasu i miejsca pracy, ktora
pomaga w godzeniu zycia zawodowego
z prywatnym. Jednoczes$nie firma popularyzuje
wykorzystywanie nowoczesnych technologii

w codziennej pracy, minimalizujgc koniecznosé

o
—

podrézy stuzbowych oraz zdalne prowadzenie
projektow.

Firma Microsoft, oprécz oferowania
swoim pracownikom elastycznego czasu
i miejsca pracy oraz mozliwosci nieograniczonej
pracy zdalnej, promuje te idee rdéwniez
wséréd  swoich  klientéw - uczy ich, jak
wykorzystywac

narzedzia  technologiczne

w nowoczesnym modelu pracy.
Elastyczne godziny rozpoczecia pracy
wprowadzone przez firme Mars, oprocz
wygody dla pracownikow, pozwalaja
zachowa¢ rownowage pomiedzy praca,
a zyciem prywatnym. Dodatkowo od kilku lat,
o ile pozwala na to specyfika stanowiska
i biezace obowigzki, pracownicy moga pracowac

z domu.

Podobnie kwestia ma sie w Ultimo. Pracownicy
maja mozliwos¢ wykonywania pracy zdalnie,
jezeli pozwala na to jej charakter. Firma jest
elastyczna i stara sie dopasowaé do potrzeb

pracownikow.
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Elastyczn

W jaki sposob elastyczne podejscie

do pracy zmienia firme i pracownikéw?

© Pozwala zachowac réwnowage work/life

' 3
-
podsumowanie dziatan w 2019 roku

© Whptywa pozytywnie na efektywnosé pracy

of Ckan

~
3
|

« Poprawia samopoczucie pracownikéw

¢ N

« Aktywizuje zawodowo kobiety powracajace

na rynek pracy

© Sprawia, ze firma staje sie atrakcyjniejsza dla

potencjalnych pracownikéw mtodszego pokolenia

¢ Wzmacnia wiez miedzy pracownikiem a pracodawca

© Pozwala na petne wykorzystanie potencjatu pracownika

w odniesienie do jego/jej indywidualnych potrzeb

17



0ZNnice
wynagrodzen

&
Réznice wynag‘

nyoJ gT0Z M ueteizp aluemownspod abuey) jo suoidwey) ajep qnpy

18



Innym obszarem, ktéremu przyjrzeli sie cztonkowie
Klubu Male Champions of Change, jest réznica

ptac.

Réznica ptac miedzy kobietami a mezczyznami w Polsce
wynosi $rednio ok. 7% na niekorzys¢ kobiet. Pomimo faktu,
Ze na tle ogdlnej statystyki dla Unii Europejskiej, ktéra wynosi
16,2%, Polska wypada zdecydowanie dobrze, pozostaje

nadal wiele do zrobienia®.

Najwazniejsza kwestia w przypadku tego problemu jest brak

jasno okreslonych pozioméw wynagrodzen dla pracownikow.

roz nac rﬁca #o

w Polsce w sektorze
prywatnym
©Gender Pay gap statistics, Eurostat, (12.11.2019)
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Klub Male Champions of Change podsumowanie dziatan w 2019 roku

Réznice wynagrodzen

Kazda z firm, ktdre reprezentuja cztonkowie Klubu
Male Champions of Change, ma jasno okreslone
zasady ustalania zarobkow juz na etapie rekrutacji
- najwazniejsze sa kwalifikacje i doswiadczenie,

nie pted.

Podstawowym sposobem niwelowania luki ptacowe] jest
audytowanie i coroczne wyréwnywanie wynagrodzen.
Popularnym narzedziem staje sie réwniez wielopoziomowa
weryfikacja ofert w trakcie zatrudniania pracownikéw, ktéra

pozwala zniwelowac ryzyko powstania luk ptacowych.

W przypadku kobiet w ciazy lub na urlopach macierzynskich,
firmy oferuja im takie same podwyzki lub premie jak pozostatym
pracownikom. Dzieki temu kobiety wracajac do pracy, sa na tym

samym poziomie finansowym, jak pozostali pracownicy.

Philip Morris Polska pod koniec 2018 roku zostat uhonorowany
prestizowym Certyfikatem Réwnych Ptac, potwierdzajgcym,
ze firma wynagradza kobiety i mezczyzn jednakowo, a wktad
i wysitki pracownikéw w dziatalnos$¢ biznesowa i rozwdj firmy

cenione s3 niezaleznie od ptci.

Citi Handlowy od kilku lat rewiduje wynagrodzenia swoich
pracownikow zgodnie z przyjeta zasada ,Wynagrodzenie nie ma

ptci. Wynagradzamy za kompetencje™.

Bank BNP Paribas corocznie w ramach realizacji programu
podwyzkowego wyodrebnia fundusz przeznaczony na

niwelowanie luki ptacowe;.
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Réznice wynagrodzen

Brak réznicy wynagrodzen wptywa na pracownikow i organizacje

® Daje poczucie satysfakcji i spetnienia zawodowego

® Zwieksza atrakcyjnos$¢ firmy dla pracownikéw

oraz konkurencyjnosé firmy na swoim rynku

iii
o ¥

® Motywuje kobiety do aktywizacji zawodowej
® Umozliwia réwny rozwdj pracownikéw

® Buduje poczucie sprawiedliwego traktowania
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Klub Male Champions of Change podsumowanie dziatan w 2019 roku

Gtos kobiet

Ostatnim obszarem, ktérym zajeli sie
cztonkowie Klubu Male Champions of Change,
jest zachowanie réznorodnosci podczas debat

na konferencjach biznesowych.

Fora dyskusyjne, w tym konferencje i panele biznesowe,
stanowia platforme wymiany doswiadczen, a takze réznych

perspektyw. Brak roznorodnosci ogranicza jakos¢ rozmowy.

Niestety wciaz obserwujemy niska reprezentacje kobiet
ekspertek w przestrzeni publicznej, mediach, jak réwniez
w roli prelegentek podczas strategicznych konferencji
gospodarczych. Czesto kobietom trudno wejs¢ do meskiego
grona specjalistéw, gdyz sa rzadziej zapraszane do zabierania
gtosu w dziedzinach postrzeganych stereotypowo jako

meskie, np. polityka, ekonomia, gietda, rynek, czy motoryzacja.

Zwiekszenie reprezentacji kobiet w dyskusji publicznej
podniesie jej jako$¢ merytoryczng, wptynie na réznorodnosé
dyskusji, a ponadto bedzie zacheta dla innych kobiet do

zabierania gtosu w waznych dyskusjach biznesowych.

23



Klub Male Champions of Change podsumowanie dziatan w 2019 roku

Gtos kobiet

liczba debat,

w ktérych udziat
wziety firmy

z Klubu

liczba'debat,
w ktérych
uczestniczyty
kobiety

liczba debat, do
ktérych zaproszono
kobiety na prosbe
firm z Klubu

Podstawowym sposobem walki

z brakiem reprezentacji kobiet

w  dyskusjach biznesowych byta
rezygnacja cztonkow Klubu Male
Champions of Change lub przedstawicieli

ich firm z udziatu w takich panelach.

Piotr Dziwok z Shell podkresla, ze jego firma
nie tylko analizuje sktad uczestnikéw paneli
dyskusyjnych, ale przede wszystkim jeszcze
czesciej oddaje gtos witasnym ekspertkom podczas
dyskusji i konferencji zewnetrznych. Tego rodzaju
praktyki sa rowniez norma w innych firmach, m.in.

Coca-Cola Polska.

O krok dalej poszedt m.in. Przemek Gdanski z BNP
Paribas Bank Polska, ktéry dwa razy skutecznie
namdwit organizatorow kongresow bankowych
do zaproszenia ekspertek na te wydarzenia.
Udato sie to réwniez Mastercard w Polsce - firma
dwukrotnie z sukcesem interweniowataw sprawie

zaproszenia kobiet do paneli dyskusyjnych.

Firma Deloitte wprowadzita zasade takze
w odwrotng strone - podczas panelu Klubu
SheXO - do zenskiego grona specjalistek
zaproszeni zostali mezczyzni, aby zachowad
réznorodnosé perspektyw i dyskusiji.
Wazng praktyka jest réwniez prowadzenie
szkolen z autoprezentacji i budowania wiasnej
marki, takich jak ,Women Leadership Network”

prowadzonych w firmie Mastercard. Oprdcz

warsztatow, firmy zachecaja swoje specjalistki do

brania udziatu w biznesowych konferencjach.

Z kolei Adam Parfiniewicz z firmy Ultimo, wpinajac
w klape swojej marynarki rézowa réze, rozpoczat
akcje #niejestemkobieta. Kwiat symbolizuje
protest przeciwko praktykom niezapraszania

kobiet do branzowych dyskursow.

Podobnie zachowat sie Stawomir Stefan Sikora
z CITI Handlowego. Na Forum Kapitatowym
Forbes wystapit ze storczykiem, ktory rowniez
symbolizowat wsparcie dla specjalistek w swiecie
biznesu. Ponadto, wczesniej firma interweniowata,
by do panelu dyskusyjnego zaprosi¢ kobiete.

Waznym elementem, ktéry wspiera kobiety
w Citi Handlowym, pozostaje takze inicjatywa
pracownicza CitiWomen. To oddolny ruch, ktéry
ma na celu wytapywac kobiety zainteresowane
realizacja kariery i poznawac ich potrzeby, by
potem wspierac je przez caty rok przez dziatania
szkoleniowe, edukacyjne, inspirujace spotkania,
zewnetrzne programy mentoringowe etc. Co
wazne, dziatania CitiWomen wspierane sa

réwniez przez cztonkéw zarzadu.

Shell globalnie dziata réwniez na rzecz
zaangazowania kobiet w nauki Sciste, by
w efekcie zatrudniac¢ wiecej kobiet na stanowiskach
inzynierskich. Takie dziatania promuja
zapraszanie ekspertek do udziatu w dyskusjach
i eliminuja stereotypowe postrzeganie kobiet

w biznesie.
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Gtos kobiet

.
-

Dziatania podjete przez cztonkéw Klubu Male
Champions of Change, ktére moga wdrozy¢

rowniez inne firmy, prowadza do wielu

pozytywnych zmian.

Promowanie kobiet-ekspertek w swiecie biznesu
ze wskazaniem, ze w kazdej dyskus;ji licza sie przede

wszystkim kwalifikacje oraz doswiadczenie.
Zachowanie réznorodnosci w dyskusji biznesowe;.
Wzmacnianie pewnosci siebie i podnoszenie

umiejetnosci autoprezentacji wsrdod kobiet pracujacych

w $rodowiskach postrzeganych jako typowo meskie.
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Spojrzenie w przysztosé

Podsumowanie:

Miedzynarodowe firmy rozwijaja metody rozpoznawania i skutecznego
adresowania problemdéw, z ktérymi spotykaja sie kobiety w Srodowisku
biznesowym. Do najistotniejszych naleza: brak zrozumienia przez
pracodawcow korzysci ptynacych z rozwijania kultury réznorodnosci,
nieefektywne planowanie $ciezki kariery pracownikéw oraz
réznice wynagrodzenn ze wzgledu na pteé. Cztonkowie Klubu Male
Champions of Change udowodnili jednak, ze dzieki zastosowaniu
metod, takich jak np. audytowanie rekrutacji, czy rezygnacja z udziatu
w panelach, w ktérych nie biora udziatu kobiety, mozna realnie zmienia¢

ich sytuacje.

Ambasadorzy Klubu rozumiejg rowniez, ze promowanie i wspieranie
réznorodnosci pracownikow przynosi realne korzysci dla biznesu,
a zréznicowane zespoty sa bardziej kreatywne i wydajne w realizacji
swoich zadan. Dlatego tak wazne jest inspirowanie innych organizacji

do wprowadzania pozytywnych zmian w tym aspekcie.

iflPokazujmy korzysci. W koricu w biznesie chodzi o zyski, budowanie
przewag konkurencyjnych, utrzymanie i przyciagniecie najlepszych
pracownikow, wysoki zwrot z inwestycji, mniejsze koszty pracy, nizszy
poziom absencji pracownikéw. Organizacje realizujace polityke gender
diversity & inclusion wszystkie te wskazniki majg na znacznie lepszym
poziomie. To juz zbadano i udowodniono. Angazujmy i uswiadamiajmy.
Motywacja do dziatania jest zawsze wieksza, jesli ktos czuje sie czescia
zmiany, rozumie ja i widzi w tym swoje korzysci. Bez ojcéw sukcesu
sukcesu w tej sprawie nie bedzie — podkresla Olga Kozierowska, prezes

Fundacji Sukcesu Pisanego Szminka.

Dywersyfikacja pici szczesliwie staje sie elementem kultury
organizacyjnej, ktory sktania potencjalnych pracownikéw do zatrudnienia

sie w danej firmie. Powinni o tym pamieta¢ wszyscy pracodawcy.
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Spojrzenie w przysztosé

Roznorodnosc w biznesie ma podtoze

bardzo pragmatyczne: zréznicowane zespoty
podejmuja trafniejsze decyzje, ktére lepiej
odzwierciedlaja potrzeby wielu grup klientow,
pracownikow czy partneréw firmy. Trzeba
pokazywac te wymierna wartosé, ktdéra
przynosi aktywne wtaczenie réznych grup,

w tym kobiet, w proces decyzyjny, w dyskusje,
w zarzadzanie w firmach. Wierze, ze wéwczas
za racja biznesowa pojdzie zmiana w mysleniu
i kobiety beda odwazniej siegac po swoje, nie
tylko w biznesie, ale tez w zyciu spotecznym,

nauce i w rodzinie.

Piotr Dziwok

- Prezes Zarzadu Shell Polska

Kobiety potrzebuja sojusznikéw w walce

o réwnos¢ ptci. Jesli chcemy im poméc, musimy
zaczac¢ zmiany od siebie. Jako cztonkowie

klubu Male Champions of Change mamy
unikalng szanse podjac inicjatywy, ktére na
zawsze zmienia obraz polskiego biznesu.
Pozwola wyeliminowac nieréwnosci w
sposobie traktowania i warunkach zatrudnienia
kobiet i mezczyzn, uwolnic sie od ptciowych
uprzedzen i stereotypow w pracy, wreszcie
stworzy¢ warunki pozwalajace kazdemu, bez
wzgledu na pted, realizowad swoje ambicje i
dazenia. Podejmujac realne, niekiedy niewielkie,
inicjatywy, mozemy zapoczatkowad proces
nieodwracalnych zmian, ktére przyczynia sie do
powstania bardziej zréwnowazonego

i sprawiedliwego srodowiska pracy.

Piotr Korycki
-Prezes Zarzadu TVN

Chcemy, by taka sama praca kobiet

i mezczyzn byta tak samo wynagradzana.
To jest tylko kwestia dobrej woli
pracodawcy, podjecia $wiadomej decyzji

i konsekwencji w dziataniu. Pracownicy

s3 kluczem do sukcesu i realizacji naszej
wizji przysztosci bez dymu tytoniowego,
wszystkich traktujemy rowno i fair, bez
wzgledu na ptec i wiek, etc. Dlatego
poddali$my sie niezaleznemu audytowi

i jako pierwsi w Polsce otrzymalismy
Certyfikat Réwnych Ptac. Zdecydowalismy,
ze to my jako pierwsi w Polsce poddamy sie
szczegdtowej ocenie wynagrodzen. Mam
nadzieje, ze teraz inne koncerny,

a potem polskie mate oraz srednie firmy
pdjda naszym sladem i wyréwnaja szanse

kobiet i mezczyzn.

Michat Mierzejewski
- Prezes Zarzadu

Philip Morris Polska

28



Klub Male Champions of Change podsumowanie dziatan w 2019 roku

Spojrzenie w przysztosé

Bycie czescia Klubu Male Champions

of Change i mozliwos¢ inicjowania zmian

w kulturze $wiata biznesu, szczegadlnie

w obszarze ,gender neutrality” uwazam nie
tylko za swdj obowiazek, ale i zaszczyt. Grono,
w ktérym sie spotykamy i formuta, w ktérej
pracujemy, opiera sie na zaufaniu, ogromnym
wzajemnym szacunku, swobodzie wymiany
mysli oraz otwartosci na nowe pomysty.
Pozwala takze na czerpanie z doswiadczen
innych i adaptowanie najlepszych rozwigzan
na wtasnym gruncie, czyli przyspieszanie tego,
co nieuniknione. To niezwykle budujace

i motywujace, za co dziekuje Kolegom.
Wierze, ze dzieki temu gtos kobiet szybciej

i efektywniej wybrzmi w biznesie.

Stawomir Nizatowski
- Prezes Zarzadu Mars Polska,

Segment Karmy dla Zwierzat

Widziatem rézne statystyki pokazujace
nierdwnosci na polskim rynku pracy —
zawsze wynikato z nich, ze liczba kobiet na
najwyzszych stanowiskach jest wyraznie
mniejsza niz mezczyzn, a luka ptacowa
szacowana jest od kilku do kilkudziesieciu
procent. Jest wiele hipotez dotyczacych
przyczyn tej sytuacji, jednak moim zdaniem
duzo wazniejsze sa dziatania na rzecz zmiany
tego stanu. Kluczowe jest, aby kazdy, kto
ma wptyw na decyzje personalne, powaznie
podchodzit do likwidowania nieréwnosci —

przy kazdej mozliwej sposobnosci.

Adam Parfiniewicz
- Head of Unsecured Collection
B2Holding i Przewodniczacy Rady

Nadzorczej Ultimo
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