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Korzysci z wzmacniania réznorodnosci plci
W wymiarze ekonomicznym

Monika Wojciechowicz"

Streszczenie: Cel — Przedstawienie analiz potwierdzajacych korzysci ze zwigkszania udziatu kobiet w pro-
cesach decyzyjnych w gospodarce na poziomie makro i mikroekonomicznym oraz pozytywnej korelacji po-
miedzy rynkowa wycena firm notowanych na gietdzie a reprezentacja kobiet we wtadzach tych firm. Promo-
wanie standardéw zwiazanych z budowaniem $wiadomosci o koniecznosci zmian odno$nie do wzmacniania
w firmach réznorodno$ci w wymiarze plci, poniewaz z tym zréznicowaniem pracodawcy majg najczesciej
do czynienia oraz wyréwnywanie szans kobiet na rynku pracy.

Metodologia badania — Wyniki analiz i raportow polskich i zagranicznych, w tym przygotowanych w Unii
Europejskie;j.

Wynik — Z uwagi na fakt, ze poziom uczestnictwa kobiet w procesie podejmowania decyzji ekonomicznych
w Polsce jest niski zarowno w wymiarze bezwzglgdnym, jak i w odniesieniu do innych krajow europejskich,
istnieje konieczno$¢ budowania $wiadomosci o konieczno$ci zmian, sprzyjajacych partnerstwu na rzecz
réwnosci kobiet i mg¢zczyzn w biznesie, w szczegdlnosci poprzez tworzenie nowej jakosci w kulturze korpo-
racyjnej firm, upowszechnianie kultury korporacyjnej firm stosujacych tego typu rozwiazania, przenoszenie
ich na grunt matych i $rednich przedsigbiorstw wraz ze systemowym wsparciem ze strony nie tylko §wiata
biznesu, ale réwniez instytucji okotobiznesowych, takich jak instytucje rzadowe, srodowiska akademickie,
media i osoby fizyczne.

Oryginalnos¢/wartos¢ — Stan wiedzy w zakresie prezentacji badan podejmujacych zagadnienia dotyczace
pomiaru stopnia uczestnictwa kobiet w procesach decyzyjnych w gospodarce przede wszystkim opiera si¢
na opracowaniach zagranicznych. Niniejsza praca jako jedna z nielicznych kompleksowo prezentuje wyniki
tych badan nie tylko na gruncie migdzynarodowym, ale i polskim.

Stowa kluczowe: kobiety w gospodarce, wzmacnianie réznorodnosci

Wprowadzenie

Sceneria, w jakiej funkcjonuja wspotczesne firmy, znajduje si¢ w stanie ciggtej ewolucji,
wymuszanej przez dokonujace si¢ wokot przemiany w sferze spotecznej, gospodarczej,
politycznej czy technologicznej. Globalizacja przeptywu informacji i pieniedzy powodu-
ja wieksza czestos¢ cykli ekonomicznych. Dzi$§ zawirowanie gospodarcze w jednej czgsci
$wiata natychmiast znajduje oddzwigk w innym jego zakatku. Wiadomym jest, iz $wiat biz-
nesu funkcjonuje obecnie w bardzo nieprzewidywalnej rzeczywisto$ci i naturalnym jest, iz
w zmieniajagcym si¢ wokol nas Swiecie nie sprawdzaja si¢ stare modele — nieustannie nalezy
szuka¢ wigc nowych. Ekonomia to migkka nauka, podatna na idee i doktryny. Wtasciwie
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poza prawem popytu i podazy cata reszta to sg idee, poglady (Rozmowa...). A dos¢ krotka,
bo ponad 25-letnia historia biznesu w Polsce implikuje fakt, iz zrodlem wiedzy i inspira-
cja dla polskich rozwigzan czgsto sa aktualne, nowoczesne trendy, standardy oraz wyniki
badan podejmowanych w bogatych i posiadajacych dtugoletnig histori¢ biznesu krajach,
np. w USA czy krajach Europy Zachodniej. W krajach o dojrzatych gospodarkach od pew-
nego czasu zaobserwowac¢ mozna zmiang kultury biznesowej, w szczeg6lnosci kultury kor-
poracyjnej firm, ktorej czes$¢ stanowi $wiadomos$¢ o koniecznosci wykorzystania mozliwo-
$ci ptynacych z efektywnego zarzadzania réznorodnoscia poprzez dostrzeganie potencjatu
kobiet na rynku pracy.

Kobiety stanowig ponad 50% catego spoteczenstwa i jest to przeszto potowa zazwyczaj
bardzo dobrze wyksztatconych osob, bedacych w wielu produkcyjnym. Przedstawione w ar-
tykule badania i programy potwierdzaja statystyczne korelacje pomigdzy ekonomiczno-
-finansowymi wskaznikami firm a reprezentacjg kobiet w procesach decyzyjnych tych firm
na najwyzszych szczeblach. Zaznaczy¢ nalezy, iz w artykule pominigto kwestie réznorod-
nosci i rownosci z perspektywy warto$ci, praw cztowieka i demokracji', skupiajac si¢ na
efektywnosci ekonomicznej, istotnej z punktu widzenia jakos$ci funkcjonowania gospodarki
rynkowej. W nawigzaniu do powyzszego, zaprezentowano miedzy innymi badania stwier-
dzajace wspotzaleznosci pomiedzy obecnoscig kobiet na stanowiskach decyzyjnych a wy-
nikami na poziomie mikroekonomicznym, takimi jak zwrot na kapitale wtasnym (ROE),
zysk operacyjny (EBIT), zysk netto, zwrot na sprzedazy (RS), marza zysku operacyjnego,
a takze rynkowa wycena firm notowanych na gieldzie. Pozytywne sprz¢zenie wynika po-
nadto z badan w ujeciu makroekonomicznym, czyli pomigdzy liczba kobiet w zarzadach
i radach nadzorczych a poziomem i dynamika wzrostu produktu krajowego brutto (PKB)
na jednego mieszkanca. Powyzsze stanowi¢ powinno punkt wyjscia do podjecia rozwazan
w zakresie szukania sposobow na uniknigcie marnowania potencjatu, ktory stanowi potowe
polskiego spoteczenstwa.

I Réwnos$¢ plei stanowi jeden z priorytetow oraz sztandarowych wartosci Unii Europejskiej. Powyzsze reali-
zowane jest w wielu dokumentach, takich jak traktaty rzymskie czy amsterdamskie (art. 119 Traktatu rzymskiego,
art. 141 Traktatu amsterdamskiego, art. 157 Traktatu lizbonskiego), a takze w Pakcie na Rzecz Rownosci Plci czy
Strategii Europa 2020. W prawodawstwie polskim zasada rownosci obywateli bez wzgledu na pteé¢ jest zawarta
w Konstytucji oraz w Kodeksie pracy. Przepis art. 32 Konstytucji wskazuje, iz wszyscy sa wobec prawa rowni.
Wszyscy maja prawo do rownego traktowania przez whadze publiczne. Nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu
publicznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny. Natomiast w przepisie art. 33 Konstytucji
zawarte jest sformutowanie, iz kobieta i m¢zczyzna maja w szczegdlnosci rowne prawo do ksztatcenia, zatrudnienia
i awansow, do jednakowego wynagradzania za pracg jednakowej wartosci, do zabezpieczenia spotecznego oraz
do zajmowania stanowisk, petnienia funkcji oraz uzyskiwania godnosci publicznych i odznaczen (Konstytucja...).
Z kolei Kodeks pracy zawiera przepis art. 183a § 4 k.p. zgodnie z ktorym ci¢gzar dowodu, w przypadkach skarg
zwiagzanych z dyskryminacja, spada na pracodawce, a pracownik/pracownica musi uprawdopodobni¢ fakt dyskry-
minacji, przepis art. 183d dotyczacy sankcji finansowych za naruszanie zasady rownego traktowania w wysokosci
co najmniej minimalnego wynagrodzenia za prac¢ oraz przepis art. 183e k.p dotyczacy ochrony pracownikow,
ktorzy skarza pracodawce z tytutu dyskryminacji (Kodeks pracy...).
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1. Miedzynarodowe raporty i analizy — indeksy mierzace r6wnouprawnienie
plci a pozycja Polski

Podstawowym zrédtem wiedzy w zakresie udziatu kobiet w organach decyzyjnych firm sa
opracowywane na $§wiecie cyklicznie co roku badania i raporty w tym zakresie, takie jak
np. raport ,,Global Gender Balance Scorecard. Where the World’s Top Companies Stand
(Wittenberg-Cox 2014), przedstawiajacy udziat kobiet w zarzadach i radach nadzorczych we
wszystkich krajach na §wiecie. Z raportu wynika, iz 82% firm w USA posiada co najmniej
dwie kobiety w zarzadzie (board). Odpowiednio wskaznik ten wynosi 77% wsrod firm
europejskich. Jednakze w tych dwoch regionach sytuacja wyglada inaczej, jezeli chodzi
o komitet wykonawczy (rad¢ dyrektordéw), gdzie udziat przynajmniej dwoch kobiet w USA
stanowi 60% a w Europie 29%. Zaznaczy¢ nalezy, iz w krajach anglosaskich obowiazuje
jednopoziomowy, inaczej monistyczny system administrowania spoétkami w ramach jed-
nego organu decyzyjnego, tj. board (zarzadu) oraz petnigcej zarazem funkcje zarzadcze
i kontrolne rady dyrektorow (executives committee). Omawiane wskazniki w Azji osiaggaja
odpowiednio poziom jedynie 14% i 11%.

Zgodnie natomiast z Raportem Komisji Europejskiej (Komisja Europejska 2013), co naj-
mniej jedna kobieta zasiada w radzie nadzorczej jedynie we Francji, Norwegii i Islandii.
Natomiast w pozostatych krajach europejskich, takich jak: Belgia, Hiszpania, Holandia,
Dania, Wielka Brytania, Finlandia, Niemcy, Szwecja udziat ten wynosi odpowiednio od
85 — 56%. Wedtug tego raportu Polska jest krajem, gdzie w radach nadzorczych ponad 29%
spotek zasiada co najmniej jedna kobieta. Za Polska uplasowaty si¢ Malta, Rumunia, Esto-
nia, Portugalia, Bulgaria, Cypr, Litwa i Wegry.

Z przeprowadzonych badan wynika ponadto, iz w Stanach Zjednoczonych Ameryki
oraz czgsci Europy udziat kobiet w gremiach decyzyjnych spotek jest wyzszy, podczas gdy
we Wschodzacej i Rozwinigtej Azji nizszy (Raport Credit... 2012). W zestawieniu dos¢
wysoko (z co najmniej jedng kobietg w radzie nadzorczej) na tle innych regionéw $wiata
uplasowaly si¢ rowniez Australia, Nowa Zelandia i Tajlandia (Rozwinicta Azja).

Jako najczgs$ciej uzywane na catym $wiecie indeksy, mierzace poziom nieréwnosci do-
stepu do stanowisk decyzyjnych w organizacjach, wymieniane sa:

1. GEI — Gender Equality Index — stosowany przez Europejski Instytut ds. Réwnosci
Pici z siedzibg w Wilnie. Indeks ten uwzglednia sze$¢ obszaréw glownych, tj: pra-
c¢, zarobki, poziom wyksztatcenia, czas wolny, dost¢p do wladzy i poziom opieki
zdrowotnej oraz dwa uzupetniajace, czyli nierownos$ci sektorowe i przemoc wobec
kobiet. Wskazniki indeksu GEI mieszcza si¢ w przedziale od 1 — oznaczajacym catko-
wity brak réwnos$ci do 100 — oznaczajacym catkowita réwno$¢ pomigdzy kobietami
a me¢zezyznami. Dane pomiarowe za 2013 r. (Gender Equality... 2013) obejmujace
27 krajow europejskich, wskazuja, iz najwyzszy wskaznik, oscylujacy wokot oko-
to 75 punktow osiagnety kraje skandynawskie, przy ogoélnej $redniej wartosci in-
deksu dla wszystkich krajow wynoszacej 54. Wskaznik osiagniety przez Polske to
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44 punkty, co plasuje ja w grupie panstw o najnizszym poziomie réwnosci, przed
Litwa, Bulgarig i Rumunig.

2. GGG — Global Gender Gap Index — to kolejny wskaznik, stosowany przez Swiatowe
Forum Ekonomiczne w Davos. Powyzszy indeks obejmuje 135 krajoéw, reprezentu-
jacych okoto 90% ludnosci $wiata, uwzglgdniajac nastgpujace obszary: aktywnosci
ekonomicznej i zawodowej, wynagrodzen, poziomu edukacji i analfabetyzmu, zdro-
wotnosci, a takze aktywnos$ci politycznej. Wskazniki pomiaru GGG mieszczg si¢
w przedziale od 0 — oznaczajacego catkowity brak réwnosci do 1 — czyli catkowitej
rownosci. Aktualny indeks (The Global Gender...) rowniez potwierdza najwyzsza
pozycje krajow skandynawskich (Dania, Finlandia, Szwecja, Norwegia — od 0,77 do
0,84%). Wskaznik dla Polski wynosi 0,7, plasujac ja na 54 miejscu wsrod 137 krajow.

3. GII — Gender Inequality Index — stosowany jest przez United Nations Development
Programme (UNDP) i mierzy nierdwno$ci w trzech obszarach, zwigzanych ze zdro-
wiem reprodukcyjnym, rynkiem pracy i wzmocnieniem pozycji w spoteczenstwie.
Wsrod 186 krajow Polska osiagneta 24 pozycje ze wskaznikiem 0,14, przy wielko-
$ciach liczonych od 1 — czyli catkowita nierownos¢ do 0 — catkowita rownos¢. Global-
ny usredniony pomiar tego indeksu wyniost 0,46 w 2013 r. (Human Development...).

Nie ulega watpliwos$ci, Ze na tle porownan z krajami europejskimi Polska nie wypada
zbyt korzystnie, kazdorazowo lokujac si¢ ponizej $redniej unijnej. Co wiecej, na przyktad
poziom reprezentacji kobiet w radach nadzorczych spotek w Polsce na przetomie 2012/2013r.
zmniejszyt si¢ o —1,4 punktu procentowego, podobnie jak na Wegrzech, Stowacji i w Rumu-
nii Komisja Europejska 2013). Natomiast w Niemczech czy Wielkiej Brytanii, czyli w kra-
jach, gdzie w ramach budowania §wiadomosci o konieczno$ci wlgczania kobiet do swiata
biznesu przeprowadzane byly szerokie debaty publiczne i medialne na temat ich obecnosci
w gremiach decyzyjnych, badane wskazniki byly wyzsze.

Generalnie ujmujac, jesli chodzi o wpltyw kobiet na podejmowanie decyzji w sferze
biznesu, nietrudno zauwazy¢, iz utrzymuje si¢ znaczaca przewaga mezczyzn. Kobiety
w Polsce w gremiach decyzyjnych sa raczej slabo reprezentowane w poréwnaniu z pozycja
Kobiet w rozwinietych gospodarkach w na $wiecie. Powyzsze implikuje do$¢ ewidentng
strate dla rozwoju gospodarczego Polski z uwagi na niewykorzystany kapitat spoteczny,
w ktory inwestowano w ramach w przewazajacej wickszosci, panstwowego systemu eduka-
cji. I cho¢ Polki sa lepiej wyksztatcone niz Polacy, stanowiac 60% absolwentéw wyzszych
uczelni i posiadajg odpowiednie wyksztalcenie i kwalifikacje zawodowe, aby na rownych
prawach moc uczestniczy¢ w podejmowaniu kluczowych procesow decyzyjnych w przed-
sigbiorstwach, napotykaja szereg przeszkoéd zwigzanych ze stereotypami czy zakorzenio-
nymi prawidtowosciami socjologicznymi, zgodnie z ktorymi grupa o jednolitym skladzie
wykazuje nieche¢ do utrzymywania wspotpracy z osobami z innych srodowisk lub o od-
miennej ptci. W polskim spoteczenstwie sita stereotypdw oraz przywigzanie do modelu
tradycyjnego podziatu obowigzkéw pomigdzy kobiety a mezczyzn wraz z towarzyszacymi
im pogladami na temat spotecznych rél kobiet nadal wydaje si¢, ze jest dos¢ wysokie, cho¢
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spoteczenstwo polskie jako catosé wykazuje wicksza otwarto$¢ na obecnos¢ kobiet na wyz-
szych stanowiskach w porownaniu z menedzerami w firmach. Zauwazy¢ nalezy jednak, ze
z badan przeprowadzonych przez TNS Polska (TNS Polska 2014) wynika, ze az 71% Pola-
kow jest przekonanych o mozliwosci pogodzenia szcz¢$cia rodzinnego z kariera zawodowa,
natomiast 64% uwaza, ze kobiety maja prawo do kariery zawodowej, nawet jesli beda przez
to mniej zajmowac si¢ rodzing.

2. Polskie raporty i analizy — sytuacja w spétkach notowanych
na Gieldzie Papierow Warto$ciowych w Warszawie

Prezentujac stan polskich badan zaznaczy¢ nalezy, iz podstawowym zrodtem wiedzy w za-
kresie udziatu kobiet w zarzadach i radach nadzorczych spotek notowanych na gietdzie byty
przede wszystkim badania sporzadzane przeze Gield¢ Papieréw Warto$ciowych w Warsza-
wie (GPW). Jednak z uwagi na brak odpowiedzi na ankiety (stanowigce podstawowe narze-
dzie badawcze) proba reprezentatywna byta dos¢ nikta, poniewaz w latach 2012-2013 tylko
15% wszystkich notowanych firm odpowiedziato na te ankiety. Najbardziej aktualne dane
dotycza lat 2009-2013 (Raport: Kobiety w kierownictwie... 2013), bo aktualnie nie sg pro-
wadzone badania, i dotycza Rynku Gtéwnego oraz rynku NewConnect. Ze zgromadzonych
danych wynika, ze poziom udziatu kobiet w zarzadzaniu polskimi spotkami notowanymi
na gietdzie jest niski i nie zmienia si¢ na przestrzeni ostatnich kilku lat. Dane przedstawiaja
si¢ mato optymistyczne — w badanym okresie odsetek kobiet w zarzadach spotek wynosit
okoto 12%. Udziat kobiet w radach nadzorczych miescit si¢ w przedziale od 12 do 14,5% ,
za$ kobiet prezesek zarzadu byto okoto 7%.

Badania dowodza, ze w 2013 roku udziat kobiet we wtadzach spotek z rynku NewCon-
nect byl wyzszy niz w spotkach z Rynku Gtéwnego, wynoszac odpowiednio ok. 14,5%
oraz 11,5% w zarzadach spotek i okoto 19% oraz 11% w radach nadzorczych. Prezesek byto
ponad 9% i okoto 7%, natomiast odpowiednio ponad 16% i okoto 9% kobiet — piastowato
funkcje przewodniczgcych rad nadzorczych.

Powyzsze dane wyraznie wskazuja, iz udziat kobiet zarzadzajacych mniejszymi, mtod-
szymi i bardziej ryzykownymi spétkami gietdowymi na rynku NewConnect jest wyzszy.
W tym kontek$cie warto zwrdci¢ uwage na zjawisko tzw. szklanego klifu, polegajace na go-
towos$ci do promowania kobiet na stanowiskach w organizacjach, w ktorych istnieja mniej-
sze szanse odniesienia sukcesu, gdyz ryzyko niepowiedzenia jest wicksze.

W omawianym kontek$cie warto rowniez przytoczy¢é wyniki badan opisanych w ra-
porcie Delloite (2012), gdzie stwierdzono, iz kobiece taktyki wptywu moga przyczyniac
si¢ do umacniania pozycji firm na rynku — ich stabilnosci, zaufania i zaangazowania. Jak
argumentujg autorzy raportu, cho¢ me¢zczyzni maja ,,wigkszg sile razenia” stosujac taktyke
presji i wymiany, to kobiety czeséciej wybierajg takie taktyki sprawowania wladzy, ktorych
skutki sg dtugofalowe i prowadzg do trwatych zmian postaw oraz czynia srodowisko bizne-
sowe bardziej transparentnym.
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3. KorzySci dla firm w skali makroekonomicznej

Badania nad korelacja pomiedzy liczba kobiet w radach nadzorczych i zarzadach spot-
ek a wynikami finansowymi firm prowadzi mi¢dzy innymi firma doradcza McKinsey
& Company. Zgodnie z danymi zaprezentowanymi przez t¢ firme¢ (McKinsey Company
2010), spotki o najwyzszym udziale kobiet we wladzach miaty lepsze wskazniki zwrotu na
kapitale wlasnym (ROE) o 41% i rentownosci operacyjnej o 56%. Potwierdzeniem wyzej
wymienionych wnioskow jest kolejny raport Credit Suisse pt. Gender diversity and cor-
porate performance (2012), w ktorym stwierdzono, iz w firmach z wigkszym udziatem
kobiet w stosunku do firm bez ich udziatu zaobserwowa¢ mozna wyzsze o 14% (w stosunku
do 10%) $rednie tempo wzrostu mierzone wzrostem zysku netto, 2,4 razy (w stosunku do
1,8 razy) wyzszy wskaznik cena/warto$¢ ksiggowa, wyzszy o 4 punkty procentowe (16%
w stosunku do 12%) zwrot na kapitale wlasnym oraz 48% (w stosunku do 50%), czyli nizszy
o 2 punkty procentowe, wskaznik zadtuzenia do kapitatu wlasnego. Zgodnie z raportem
Credit Suisse, spotki z wigksza liczba kobiet we wladzach wykazywaty si¢ lepsza rynko-
wa wyceng na gietdzie. Zaznaczy¢ nalezy, iz autorzy niniejszych raportow zastrzegaja, iz
w powyzszym zakresie zbadano statystyczny zwiazek, nie ttumaczac jednak zwigzkow
przyczynowo-skutkowych. Na podstawie raportu Credit Suisse opracowano powody, dla
ktorych firmy posiadajace we wladzach kobiety osiagaja lepsze wyniki (Wiecej rownosci. ..
2014). Sa to: zréoznicowane kompetencje, lepsze wykorzystanie potencjatu talentow i umie-
jetnosci, wicksze ukierunkowanie na potrzeby klienta-konsumenta, wysoki poziom tadu
korporacyjnego, nizsza sktonno$¢ do ryzyka.

Wedtug najnowszych raportéw kobiety kontroluja zazwyczaj okoto 70—-80% decyzji
konsumenckich, co przektada si¢ na blisko 20 bilionow dolaré6w generowanych przez nie
wydatkéw rocznie. Dlatego zaobserwowac¢ mozna tendencje do inwestowania w badania
majace na celu zrozumienie kobiet jako konsumentek, co powinno pozwoli¢ dostosowaé
perspektywe firmy do klienta jako kobiety.

4. Korzysci dla firm w skali mikroekonomicznej

Starzenie si¢ spoteczenstw oraz zwigzane z tym procesem wyzwania w krajach rozwinig-
tych sg asumptem do rozwijania badan w zakresie zrownywania stopy aktywnosci kobiet
i mezezyzn, ktéra w przypadku kobiet jest o kilkanascie punktéw procentowych nizsza.
Zréwnanie tej stopy datoby mozliwo$¢ uzyskania wyzszego poziomu produktu krajowego
brutto (PKB). Z badan dla krajow UE wynika, Zze zrownanie szans kobiet i m¢zczyzn na
rynku pracy pozwolitoby na zwigkszenie sredniego poziomu PKB tych krajow o 27 punk-
tow procentowych. Zaznaczy¢ nalezy, iz niewatpliwie istotny wplyw na podejmowane
przez kobiety decyzje odno$nie rozwoju zawodowego maja regulacje zwigzane z zaan-
gazowaniem panstwa w dziatania prorodzinne, zwigzane z wysoko$cia wskaznika dzieci
objetych opieka przedszkolng, pracy me¢zczyzn w niepelnym wymiarze czasu pracy czy
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wydatkami na cele rodzinne w odniesieniu do PKB (Wigcej rownosci... 2014). Podwyz-
szenie tych wskaznikow w dtugookresowej perspektywie wplywa na zmiany w strukturze
zatrudnienia, wzrost aktywno$ci zawodowej kobiet oraz prowadzenie polityki prorodzin-
nej, sprzyjajac zwigkszonej liczbie kobiet we wtadzach firm. Wzmocnienie pozycji kobiet
w tym zakresie przyczynic si¢ powinno do pelniejszego wykorzystania kapitatu ludzkiego
oraz przewagi konkurencyjnej w zglobalizowanej gospodarce.

Uwagi koncowe

Rownos¢ kobiet i mezezyzn w podejmowaniu decyzji ekonomicznych przynosi korzysci,
a jej brak — straty (Wiecej rownosci... 2014). Wtaczanie kobiet do zarzadow 1 najwyzszej ka-
dry to nie nakaz mody, ale logiczna decyzja biznesowa. Wigksza rola kobiet w zarzgdzaniu
przedsiebiorstwem — i zréznicowanie kadry przywodczej — moga by¢ elementami przewagi
konkurencyjnej firmy (Wrobel 2010: 72). Korzysci z roznorodnos$ci sg opisywane nie tylko
przez naukowcow i przez firmy konsultingowe (McKinsey, Credit Suisse czy Deloitte) w ich
cyklicznych raportach, ale sg dostrzegane takze przez samych pracodawcow, cho¢ czgsciej
utozsamia si¢ je bardziej z poprawa wizerunku niz stricte z korzysciami finansowymi (Ko-
misja Europejska 2005), tym bardziej, iz te ostatnie zauwazalne sg zazwyczaj dopiero na
przestrzeni kilku lat prowadzenia odpowiedniej polityki zarzadzania wspierajacej rézno-
rodno$¢ w organizacji.

Wraz z XXI wiekiem wkroczyliSmy w Epoke Talentu (Peters 2005: 250). W dzisiejszym
biznesie licza si¢ przede wszystkim ludzie. Zmiany demograficzne (zmniejszajaca si¢ liczba
urodzen i starzenie si¢ spoteczenstw) powoduja, ze coraz trudniej o pozyskiwanie do firmy
osob, ktore wybijaja si¢ ponad przecigtno$é. Zmniejsza si¢ dostep do talentdw, poniewaz
coraz mniej liczne roczniki mtodych ludzi koncza studia i wkraczaja na rynek pracy, a go-
spodarka globalna powoduje, Ze pracowa¢ mozna praktycznie w kazdym kraju na §wiecie.
Utalentowane osoby wybierajg wigc te firmy, ktére oferujg korzystniejsze warunki pracy
nie tylko pod wzgledem finansowym, ale takze rozwojowym. Stawianie na réznorodnos¢
sprzyja przycigganiu talentow, w tym przede wszystkim kobiet, ktore jako znaczaca grupa
(potowa kazdego spoteczenstwa) stanowig niedoceniane dotychczas zrodto talentoéw, tak-
ze menedzerskich. Cechg kultury organizacyjnej zorientowanej na réznorodnosé jest re-
spektowanie obowigzujacego prawa w zakresie rownego traktowania w miejscu pracy oraz
w relacjach z interesariuszami, ale takze szerokie promowanie wartosci, norm i zwyczajow
wpisujacych si¢ w budowanie atmosfery akceptowania i doceniania réznic, a nie tylko ich
tolerowania. Elementem polityki otwartej na roznorodno$¢ jest wspieranie finansowe, or-
ganizacyjne lub kadrowe oddolnych inicjatyw podejmowanych przez personel na rzecz ich
lepszego funkcjonowania w organizacji (Rownos¢ w biznesie...). Takim rodzajem wsparcia
sa projekty dedykowane w obszarze work-life balance np. przez firm¢ Capgemini. Celem
projektu tej firmy jest aktywizowanie kobiet i me¢zczyzn przebywajacych na urlopach zwia-
zanych z rodzicielstwem oraz zapewnienie im statego kontaktu z firmg w czasie urlopu.
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Dla rodzicow, ktorzy chea powrdci¢ po urlopie do pracy, zostat stworzony specjalny portal,
na ktorym publikowana jest lista wszystkich wakatow w firmie oraz szkolenia w systemie
e-learning, dzigki ktorym mozna podnie$¢ swoje kwalifikacje. Portal ,,Business Mama”
zawiera informacje o mozliwosciach pracy w firmie w czasie urlopu wychowawczego oraz
o dostepnych $wiadczeniach w poszczeg6élnych zaktadkach: ,,Jestem na urlopie macierzyn-
skim”, ,,Chce wroci¢ do pracy”. Firma przygotowala takze ,,Przewodnik dla Rodzicow”
oraz ,,Przewodnik dla Przetozonych”, ktére sg baza wiedzy o uprawnieniach zwigzanych
z rodzicielstwem, krokach, jakie nalezy podja¢ przed rozpoczgciem urlopu zwigzanego
z rodzicielstwem, a takze przed powrotem do pracy. Firma prowadzi takze program dofi-
nansowania pobytu dziecka w zlobku, klubie dziecka czy przedszkolu oraz utworzyta pokoj
dla rodzica z dzieckiem w kazdym ze swoich biur (Rownosc w biznesie...).

Reasumujac, niezwykle istotne jest promowanie inicjatyw, ktore maja na celu edukacje
i ksztattowanie w tym zakresie §wiadomosci nie tylko personelu w danej organizacji, ale
réwniez pozostalych decydentéw zycia spotecznego. Ogromne znaczenie odgrywa swiado-
me ksztaltowanie kultury organizacyjnej sprzyjajacej partnerstwu i réwnosci w biznesie.
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THE BENEFITS OF GENDER DIVERSITY IN STRENGTHENING THE ECONOMIC
DIMENSION

Abstract: Purpose —To present analyzes on the benefits of increasing the participation of women in decision-
making in the economy at the macro and micro also positive correlation between the market valuation of
companies listed on the stock exchange and the representation of women in the boards of these compa-
nies. Promoting standards related to building awareness of the need for change regarding the strengthening
of the companies in the dimension of gender diversity, because of the diversity employers have the most to
deal ensuring equal opportunities for women in the labor market.

Design/methodology/approach — The article presents the results of polish and foreign analyzes and reports,
including prepared within the framework of the European Union.

Findings — Due to the fact that the level of participation of women in economic decision-making process in
Poland is low both in absolute terms and in relation to the other European countries, there is a need to build
awareness about the need to change, encourage partnerships for equality between women and men in busi-
ness in particular through the creation of new quality in the corporate culture of companies, dissemination
of corporate culture of companies using this type of solution, transferring them to the ground small and
medium-sized enterprises with system support from not only the business world but also the institutions
about the business, such as government institutions, academia, the media and individuals.

Originality/value — State of the knowledge in terms of the presentation of research taking up issues related
to measuring the participation of women in decision-making in the economy primarily is based on abroad
studies. This work was one of the few comprehensively presents the results of these studies have not only an
international level but also Polish.

Keywords: women in the economy, strengthening diversity
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