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Ustyszatam kiedys ciekawa wypowiedz:

“Czy sq jakies specjalne konferencje, wydarzenia tylko dla mezczyzn? Nie ma. Mezczyzni po
prostu biorg udziat w wydarzeniach biznesowych, branzowych, ale nie wydarzeniach z
powodu pfci. To czemu organizujemy cos specjalnie dla kobiet, by¢ moze tym podkreslamy
to, ze one potrzebujq jakiegos specjalnego wsparcia, sq stabsze”

| mocno mnie to wtedy zastanowito - a co ja sadze o tym?

| zgadzam sie z tym - marzy mi sie to, aby ptec nie byta zadnym rozréznieniem w kwestiach
biznesu.

Niestety jednak jeszcze tak nie jest. Nadal duzo mniej kobiet siega po najwyzsze role w
organizacjach.

Kiedy wystepowatam w podcascie “Forbes Women” powiedziatam, ze bierzemy udziat w
rewolucji dotyczacej znaczenia kobiet w biznesie. Rewolucji, ktéra tak naprawde zaczeta sie
tak niedawno - pomysimy jak dtugo kobiety sg aktywne zawodowo?

| dlatego szczerze wierze, ze kobiety potrzebuja wsparcia w odnajdywaniu sie w swiecie
biznesu.

Odnajdywaniu, ktére nie musi oznaczac¢ stawania sie mezczyzna w meskim swiecie biznesu, a
wiasnie ksztattowania kobiecego stylu, kobiecego podejscia.

Dzieki tej kobiecej i meskiej energii w biznesie mozemy naprawde tworzy¢ duzo lepszy biznes
- duzo lepszy swiat.

Z wielka przyjemnoscia oddaje w Twoje rece raport “Autorytet Liderski Kobiet w
Organizacjach” majac nadzieje, ze bedzie stanowit dla Ciebie zrédto inspiracji do siegania po
wiecej w Twoim zyciu.

taczac wyrazy szacunku,

Elzbieta Krokosz

CEO Talent Development Institute
o

Tel: +48 794 683 755
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Badanie pozwala od bardzo ciekawej strony przyjrzec¢ sie temu, jak kobiety
postrzegajg swoj autorytet liderski oraz co dla nich stanowi najwieksze w tym
aspekcie wyzwanie.

W dalszej, szczegodtowej, czesci raportu zapraszamy do zapoznania sie z
wynikami. Czytajac wszystkie wypowiedzi (660 odpowiedzi!) w przekroju
roznych pytan, ktoére takze niejednokrotnie powielaty pewne trendy,
wyciggneliSsmy z badania kilka waznych wnioskéw. Przedstawiamy je
ponizej.

1.

go

Kobiety (ankietowane) wysoko lub bardzo wysoko oceniajg swoj
wilasny autorytet liderski, co jest niesamowicie pozytywna informacja!
Zadalismy bezposrednio pytanie “jak oceniasz swoj autorytet liderski?”
ale takze pytalismy o samoocene w zakresie kompetencji powigzanych
z autorytetem i w obu tych wymiarach wiekszos¢ ankietowanych data
sobie wysokie noty.

Zdecydowanie widac¢, ze kobiety dobrze sie czuja w rolach
przywodczych i wiedzg, ze sie w nich sprawdzaja.

Kobiety wskazujg oczywiscie tez na wyzwania z tym zwigzane i o tym
takze wspominamy w raporcie.

Mimo dobrej samooceny nadal nie jest prosto i$¢ na szczyt. Mozna
sie oczywiscie pokusi¢ tutaj o refleksje - to skoro tak dobrze sie
postrzegamy w tych rolach, to czemu nie ma to odzwierciedlenia w
liczbie kobiet w rolach zarzadczych? Patrzac procentowo na obecnosc
kobiet na wysokich stanowiskach, wcigz jest to wynik nizszy od
meskiego..

Warto sie zdecydowanie pochylic nad tym pytaniem - Dlaczego na
szczycie jest mniej kobiet, niz mezczyzn? Na podstawie wiasnych
obserwacji w naszej wspodtpracy jako Talent Development Institute
mamy tutaj takze swojg opinig, ktdrg pozwolimy sie podzielic.
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Wiele kobiet czesto sSwiadomie rezygnuje z petnienia takich rol.
Zajmowanie wysokich stanowisk zwigzane jest z kilkoma elementami,
na ktore kobiety czesto nie maja ochoty np. gierki polityczne na gorze,
koniecznos¢ poswiecenia rodziny dla dobra firmy (dtugie godziny pracy)
czy udowadniania, ze “kobieta tez sie zna”". Nasze obserwacje
potwierdzajg sie takze w komentarzach kobiet w tym badaniu,
szczegollnie kiedy pytamy, na ile organizacja wspiera ich zdaniem,
promocje kobiet do rol menedzerskich, na ile stwarza warunki, ktoére
beda do tego zachecac takze kobiety.

Dodatkowo witasnie w pytaniu dotyczacym wyzwan w roli liderskiej,
wiele kobiet wskazuje czynniki zwigzane nadal jednak z nieréwnym
traktowaniem pod wzgledem pici (“jak kobieta moze sie znac na takiej
branzy?”) czy trudnos¢ w godzeniu obowigzkéw rodzinnych
Z zawodowymi.

Nie lubimy sie chwali¢ - wolimy zostaé dostrzezone. Zdecydowanie
jednym z najwiekszych wyzwan dla wielu kobiet s3g elementy
autopromocji.

Wiele ankietowanych kobiet wskazywato, ze trudnoscia dla nich jest
“robienie sobie PR", czyli dobre opowiadanie o swoich sukcesach, czy
tez Swiadome nawigzywanie relacji, aby budowac swojg wewnetrzna
marke osobistg w organizacji.

Jak to ktos kiedys pieknie powiedziat - “Kobiety sg niesamowite, tylko
mMaja jeden problem - czesto nie zdajg sobie z tego sprawy”. Moglibysmy
to rozbudowac o zdanie, ze nie tylko nie zdajg sobie sprawy, ale jeszcze
do tego nie chca o tym informowac innych, liczac, az sam to ktos
dostrzeze.

Kim mamy byé to trudne pytanie dla wielu z nas. Bardzo ciekawy
watek w badaniu dotyczyt stylu przywddczego. Wiele kobiet zwraca
uwage na potrzebe autentycznosci - nie chcag udawac “twardych”, jesli
ich styl przywddczy jest bardziej oparty na relacjach partnerskich. Z
drugiej jednak strony maja poczucie, ze ich partnerskie podejscie jest
postrzegane jako ulegtosc, przyzwolenie na “wchodzenie na gtowe".
Takie podejscie, w ich odbiorze umniejsza ich autorytet wsréd
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kolegdw-menedzeréw, a w zespotach generuje trudnosci w
adresowaniu trudnych tematow.

Podobny odbidr dotyczy stosunku do empatycznego zapraszania do
dyskusji, stuchania innych zanim podejmiemy decyzje. Kobiety
uwazajg, ze niestety taki sposdb podchodzenia do decydowania odbiera
im autorytet, bo wzorzec jest taki - “podejmowanie decyzji to szybkie
decydowanie, pokazywanie swojego wiasnego zdania, a nhie ciggte
pytanie zespotu o to, co oni o tym myslIa”.

Szukajac wtasnej odpowiedzi “kim mam by¢ w roli liderskiej/kim chce
by¢c?" moze warto pamietac, ze obecne trendy wyraznie pokazuja, ze
idziemy w kierunku empatycznego przywodztwa. Takiego stylu, ktory
wymaga podejscia partnerskiego, a kobietom z natury jest blizej
wiasnie do niego. Moze wiec jest to dobra wiadomosé, ze to, co
naturalne dla kobiet staje sie takze trendem, za ktorym warto podazyc?

10 gtéwnych wyzwan kobiet w kontekscie budowania i rozwoju
autorytetu liderskiego w ich organizacjach wytania sie z wypowiedzi
kobiet. Oto one (wedtug czestosci pojawiajacych sie odpowiedzi):

Brak pewnosci siebie, brak wiary we wtasne umiejetnosci/ kompetencje
Trudnos$é w przemawianiu publicznym/ na spotkaniach

Nieréwne traktowanie z powodu ptci, branzy czy dziatu

Rozbieznos¢ w stylach zarzadzania i autentycznosc

Trudnos¢ w relacjach z zarzadem i brak wsparcia przetozonego
Trudnos¢ w godzeniu rél zawodowych i rodzinnych

Motywowanie zespotu, egzekwowanie i delegowanie

Prowadzenie trudnych rozmow, radzenie sobie 2z konfliktami,
asertywnosc

Wywieranie wptywu, komunikowanie odmiennych opinii i radzenie

sobie z krytyka, przekonywanie do wiasnych pomystow

10. Trudnos¢ w autopromocji i komunikacji wtasnych oczekiwan

go
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W ogdlnopolskim badaniu "Autorytet liderski kobiet w organizacjach"
wzieto udziat 660 kobiet, ktére w swoich organizacjach petnig lub planuja
petnic role liderskie.

Do naszego badania przystapito zréznicowane grono respondentek.
Najbardziej liczng grupe - blisko 35% - stanowity kobiety, ktore dziatajg w roli
liderek od 3 do 10 lat. Kazda z pozostatych 3 grup - kobiety aspirujace do roli
liderki, osoby z doswiadczeniem do 2 lat oraz te z doswiadczeniem powyzej 10
lat - stanowita okoto 21% ogdtu ankietowanych.

Liczba respondentek w podziale na staz liderski

e Kobiety z doswiadczeniem liderskim powyzej 10 lat
e Kobiety z doswiadczeniem w roli liderskiej do 2 lat
e Kobiety planujace zosta¢ liderka
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Wazne byto dla nas, aby uwspadlnic¢ definicje autorytetu i dlatego poprosilismy
respondentki, aby odpowiadajac na pytania odnosnie autorytetu liderskiego
kierowaty sie ponizszg definicja:

Autorytet to uznanie jakie zyskuje liderka w swoim srodowisku pracy na
podstawie swoich dziatan, wiedzy, umiejetnosci i postawy.

Autorytet daje jej site i przestrzen, aby pokazywac witasny punkt widzeniaq,
przekonywac do wtasnych pomystow, inspirowac ludzi do rozwoju i osiggania
celow osobistych i zawodowych.

Autorytet jest wiec rodzajem uznanej sity, ktory sprawiaq, ze ludzie podgzajg
za liderkq, zyskujg odwage do dziatania | wykorzystujg w petni swoj
potencjat.

Badania prowadzilismy w formie online z wykorzystaniem ankiety stworzonej
przez zespot Talent Development Institute.

Do badan zapraszalismy osoby, z ktérymi wspodtpracujemy jako Talent
Development Institute, jak | prowadziliSmy akcje marketingowa na platformie
Linkedin, aby szerzej informowac o badaniach.

Zawarlismy w ankiecie zarowno pytania otwarte, jak i zamkniete, aby madc
wyciggnac statystyczne dane dotyczace np. Oceny poszczegdlnych
kompetencji, jak i chcielismy pogtebiac¢ dany temat, aby zrozumiec, co stoi za
liczbami np. Wymien 3 sytuacje, ktdre najmocniej obnizaja Twoj autorytet.

Badanie byto przeprowadzane w pazdzierniku i listopadzie 2023 roku.
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(uzyj skali od 1do 10, gdzie 1 oznacza niskg ocene, a 10 wysokq)

72% badanych kobiet wysoko lub bardzo wysoko ocenia swéj autorytet we
wspotpracy ze swoimi podwiadnymi (oceny 7 i powyzej) i doktadnie tak samo
widzi sie w relacjach z zespotami projektowymi.

W  przypadku natomiast relacji wewnatrz organizacji postrzeganie sity
wiasnego autorytetu maleje. 59% kobiet ocenia jg wysoko w relacjach z
innymi menedzerami w organizacji oraz w relacjach z przetozonymi.

Nadal sg to catkiem dobre wyniki, gdyz ponad 50% respondentek ocenia swoj
autorytet w relacjach wewnatrz firmy na 7 lub wyzej. Widac jednak wyrazny
spadek w porédwnaniu do ocen we wspotpracy z witasnym zespotem. Udziat
ten wskazuje jednoczesnie, ze prawie potowa kobiet nie czuje sie silna w
swoim autorytecie w tych relacjach.

Nastepne bardzo ciekawe odkrycia przedstawimy w ramach szczegoétowego
raportu, ktory przygotowujemy w tej tematyce. Przyjrzymy sie temu, jak te
oceny zmieniaja sie w zaleznosci od stazu w roli liderskiej. W kolejnym
raporcie bedziemy chcieli poszukac jeszcze szczegdtowszych odpowiedzi na
to, czego potrzebuja kobiety, ktore dopiero aspirujg do roli liderskiej, czego te,
ktore niedawno awansowaty, a jak na to zagadnienie patrza kobiety z
bogatym juz doswiadczeniem liderskim, bedac dtuzej niz 10 lat w roli.
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Samoocena autorytetu liderskiego w relacjach z podwladnymi/zespotem

(jesli takim zarzadza)
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Samoocena autorytetu liderskiego w relacjach z przetozonym
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(uzyj skali od 1do 10, gdzie 1 oznacza niskq ocene, a 10 wysokq)

W ramach badania wskazalismy 14 istotnych kompetencji, w ktorych
ankietowane kobiety miaty za zadanie sie ocenic.

Widac wyraznie, ze kobiety czujg sie najmocniej w:

a) Nawigzywaniu oraz zawieraniu wspierajacych sojuszy i relacji (68%
kobiet dato sobie tutaj ocene 7 i wyzej)

b) Motywowanie zespotu (67% dato ocene 7 i wyzej)

c) Podejmowaniu szybkich i odwaznych decyzji (66% osob dato ocene 7 i

wyzej)

d) Przekonywaniu do wtasnych pomystow (66% ocen powyzej 7)
e) Zabieraniu gtosu/wygtaszaniu odmiennego zdania (65% ocen powyzej 7)

Autopromocja - budowanie wtasnego wizerunku
W organizacji

Budowanie sieci kontaktéw (networking)

Wiara w siebie

Méowienie "nie"

Delegowanie zadanh

Prowadzenie trudnych rozmow z pracownikami
Radzenie sobie z konfliktami i ich rozwigzywanie
Radzenie sobie ze stresem

Radzenie sobie z emocjami

Przekonywanie do wtasnych pomystow
Zabieranie gtosu/wygtaszanie odmiennego zdania
Podejmowanie szybkich i odwaznych decyzji

Motywowanie zespotu

Nawigzywanie i budowanie wspierajacych/rozwijajacych
Cie relacji i sojuszy
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Jesli chodzi o najstabsze kompetencje, to spojrzelismy z perspektywy tych,
ktore najwiecej kobiet ocenito na poziomie 4 lub ponizej. Widac wyraznie, ze
mamy 4 gtéwne kompetencje, ktdre sprawiajg trudnosc:

a) Autopromocja - budowanie wiasnego wizerunku w organizacji (31%
ocenito te kompetencje na poziomie 4 i ponizej)

b) Budowanie sieci kontaktow "networking" (28% kobiet ocenito te
kompetencje na poziomie 4 i ponizej)

c) Umiegjetnos¢ odmawiania (mdwienie "nie") (22% kobiet ocenito te
kompetencje na poziomie 4 i ponizej)

d) Wiara w siebie (21% kobiet ocenito te kompetencje na poziomie 4 lub
nizej)

Motywowanie zespotu 11% (71

Podejmowanie szybkich i odwaznych decyzji 12% (79

Nawiazywanie i budowanie wspierajgcych/rozwijajacych

. e s 12% (80,
Cie relacji i sojuszy
Przekonywanie do wtasnych pomystéow 13% (84
Radzenie sobie z emocjami FETACE]

Radzenie sobie ze stresem 15% (98

Zabieranie gtosu/wygtaszanie odmiennego zdania 15% (100

Radzenie sobie z konfliktami i ich rozwigzywanie 15% (102

Delegowanie zadan 17% (112
Prowadzenie trudnych rozmow z pracownikami 18% (118
Wiara w siebie 21% (137
Mowienie "nie" 22% (147
Budowanie sieci kontaktow (networking) 28% (187
Autopromocja - budowanie wtasnego wizerunku
e 31% (202
w organizacji
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
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Ponownie nasuwa sie w tym miejscu refleksja, ze warto bedzie w raporcie
szczegotowym sprawdzi¢ jak staz liderski wptywa na samoocene np. Czy
kobiety, ktore sg nowe w roli inaczej siebie postrzegaja i zwracaja uwage na
inne kompetencje niz kobiety juz doswiadczone? Teoretycznie mozna wysnuc

taki wniosek, ale w raporcie szczegdtowym przyjrzymy sie temu zagadnieniu.

Ponize] przedstawiamy szczegdtowe oceny poszczegolnych kompetencii,

ktore kobiety oceniaty pod katem ich posiadania.

Samoocena w ramach radzenia sobie z emocjami
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Samoocena w ramach umiejetnosci odmawiania ( moéwienie “nie”)
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Samoocena w ramach umiejetnosci przekonywanie do wiasnych pomystéw
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Samoocena umiejetnosci prowadzenia trudnych rozméw z pracownikami
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Samoocena umiejetnosci zabierania gtosu i wygtaszania odmiennego
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Samoocena umiejetnos$ci nawigzywania oraz budowania wspierajgcych/
rozwijajacych relacji i sojuszy
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Samoocena w obszarze " wiara w siebie”
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Samoocena w ramach umiejetnosci autopromocji - budowania wtasnego
wizerunku w organizacji
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Samoocena w ramach budowania sieci kontaktéw (networking)
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Samoocena w ramach radzenie sobie z konfliktami i ich rozwigzywanie

34
18 5%
5 3%
1%
- 1
1 2 3

Talent

D Development
o Institute

74
1%

45
7% I
- 5

88
13%

155
23%

124
19%

74
11%
43
7%
8 9 10

21



Samoocena w ramach umiejetnosci motywowania zespotu
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To byto pierwsze otwarte pytanie, od ktdérego tez zaczeliSmy ankiete. Zalezato
nam, aby jeszcze bez koncentracji na ocenach punktowych, na ocenie
poszczegolnych kompetencji - poznac¢ opisowo opinie kobiet wtasnie pod
katem wyzwan, jakie dostrzegaja w swojej roli.

W takim pytaniu, pozostawionym catkowicie do dowolnej interpretacji
mielismy mozliwos¢ poznania tego, co faktycznie najmocniej przeszkadza
kobiecie — bez sugerowania, bez zamknietych pytan wskazujacych na
podpowiedzi.

Oczywiscie sposdb opowiadania o tych wyzwaniach byt rozny. Kobiety uzywaty
roznego jezyka, aby wypowiedziec sie na temat podobnych aspektow, dlatego
tez podjelismy sie zadania utozenia tych wszystkich wypowiedzi w 10 réznych
kategorii, tak aby mozna byto zobaczyc¢ ,z lotu ptaka”, z czym w najwiekszym
stopniu, mierza sie kobiety bedac w roli liderskiej lub tez sie o nig dopiero
starajac.

Co bylo interesujace — w duzej mierze kobiety pisaty o bardzo podobnych
wyzwaniach, czesto tez zaleznych od stazu w roli liderskiej. Na przykfad, u
kobiet z doswiadczeniem wiekszym niz 10 lat w roli liderskiej czesciej pojawiat
sie aspekt dotyczacy wyzwan we wspotpracy w ramach samej organizacji
(budowania autorytetu wsréd innych menedzerdw czy tez wspotpracy z
zarzadem), natomiast w przypadku kobiet majacych mniej niz 2 lata
doswiadczenia w roli — czesciej wyzwania dotyczyty juz stricte prowadzenia ich
wiasnych zespotdéw (np. delegowania czy egzekwowania).

Jest to naturalne, ze w miare budowania doswiadczenia w roli zmieniaja sie
takze nasze wyzwania. Warto jednak dodac, ze w opisach znalazty sie takze
takie wyzwania, ktore podobnie czesto wystepowaty u kobiet bez wzgledu na
ich doswiadczenie zawodowe np. pewnosc siebie.
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Ponizej przedstawiamy 10 najczesciej pojawiajacych sie wyzwan, o ktdrych
pisaty kobiety biorgce udziat w tej ankiecie.

Zachecamy bardzo wszystkie kobiety do tego, aby:

e Zapoznaé¢ sie z typowymi wyzwaniami, ktére wskazywaty kobiety
bedace lub planujace role liderska — 660 odpowiedzi to naprawde duza
pula wnioskdw i warto z ciekawoscig je przeczytac

e Odnalezé w tym swoje wyzwania i by¢ moze zauwazyé, ze nasz
problem nie jest jednostkowy, a podobne wyzwania ma wiele kobiet
bedacych w rolach liderskich, niezaleznie od stazu w tej roli. Pomoze to
nam spojrze¢ na siebie tagodniej, bo czesto jestesmy same dla siebie
najbardziej wymagajace i bywamy swoim najwiekszym krytykiem.

e | co najwazniejsze - zdecydowaé, co kazda z nas chce zrobi¢ z tymi
wyzwaniami. Na niektére nie mamy wptywu np. na stereotypy, ze
kobiety sg stabszymi liderkami. Skoro nie mozemy zmieni¢ srodowiska
(albo zmiana pewnych pogladdéw zajmie duzo czasu) — to co mozemy
zrobi¢ dla samych siebie juz dzis, aby lepiej sobie radzi¢ z tymi
wyzwaniami.

Lista 10 najwiekszych wyzwan w roli liderskiej wedtug czestosci pojawiania
sie tego zagadnienia w ankietach:

1. Brak pewnosci siebie, brak wiary we witasne umiejetnosci/kompetencje

To badanie pokazuje nam, ze elementy zwigzane z brakiem pewnosci siebie
byty gtdbwnym wyzwaniem kobiet w ich rolach liderskich. Czasem kobiety
bezposrednio pisaty ,brak pewnosci siebie jest moim wyzwaniem”, a czasem
pisaty ,syndrom-—oszustki”, czyli podwazanie tego, co juz wiem, umiem i
potrafie”. W zaleznosci od ilosci lat doswiadczenia liderskiego ta pewnosc¢
siebie objawiata sie w réznych kontekstach np. w przypadku kobiet swiezych
w roli liderskich, kobiety czesciej mowity o braku pewnosci siebie wynikajacej
Z niedostatecznej wiedzy merytorycznej lub umiegjetnosci menedzerskich w
zarzadzaniu wiasnym zespotem, a w przypadku kobiet z duzym
doswiadczeniem - brak pewnosci siebie w codziennych zmaganiach o
uznanie w ramach catej organizacji.
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2. Trudnos$é w przemawianiu publicznym/na spotkaniach

Ogromna liczba kobiet wskazata, ze bardzo duzym wyzwaniem jest dla nich
zabieranie gtosu na spotkaniach w wiekszym gronie. Wptyw na to miata
zarowno liczba, ale tez szczebel oséb obecnych na tych prezentacjach. Kobiety
wyraznie wskazywaty tutaj na stres zwigzany z tym, jak zostang odebrane
przez innych.

Widac takze wyraznie réznice w komunikacji podczas tego typu spotkan, na
ktorg zwracaty uwage kobiety. Wedtug badanych, sposéb komunikacji kobiet,
duzo czesciej jest oparty na zapraszaniu do dyskusji, otwartosci na pytania.
Moze to by¢ odbierane, jako brak przekonania do swojej kwestii, brak
decyzyjnosci, co niejednokrotnie powoduje stres u kobiet i spadek ich
skutecznosci podczas takiego wystagpienia.

W tym wyzwaniu, wida¢ wyraznie, ze mamy takze elementy generalnie
dotyczace budowania swojego autorytetu podczas spotkan - m.in. poprzez
zabieranie gtosu | wyrazanie swojego zdania czy zaznaczania Sswojej
obecnosci. Kobiety nie majg potrzeby zabierania gtosu, dla samego faktu
udziatu w dyskusji czy zaznaczania siebie, w tym dbatosci o witasny PR. Jednak
brak aktywnosci podczas tego typu spotkan jest czesto odbierany
negatywnie, interpretowany jako brak zdania czy zaangazowania w poruszane
tematy.

3. Nierowne traktowanie z powodu ptci, branzy czy dziatu

Duza liczba kobiet zwracata uwage na trudnosci w budowaniu swojego
autorytetu z powodu doswiadczania dyskryminacji ptci. Chodzito tutaj
zardbwno o prace w branzy bardzo meskiej (np. budowlanej), jak i pozycje,
ktora kobiety zajmowaty (na tym szczeblu liczba kobiet byta juz znikoma, co
tez powodowato powstawanie pogladu, iz do rél menedzerskich faktycznie
nadaja sie tylko mezczyzni). Kobiety wskazywaty takze na doswiadczanie tej
dyskryminacji przy braniu ich pod uwage w podwyzkach, awansach, ale i w
0gole w prezentowaniu pomystow (,kiedy ja prezentuje ten pomyst, to zyskuje
on srednie poparcie, ale kiedy to juz moj kolega mezczyzna o nim opowiada,
to od razu ma duzo wieksze powazanie w tym temacie”). Ten element moze
by¢ takze zwigzany ze sSmiatoscig wyrazania swojej opinii, pewnoscia siebie,
ktora przektada sie na sposdb wyrazania pogladow, a takze naturalnych réznic
W sposobie komunikowania i uzywanego jezyka.
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W ankietach pojawiato sie takze wiele obaw kobiet pracujacych w dziatach
wspierajgcych “kobiecych”, ktore nie ciesza sie ogolnie autorytetem w
organizacji np. dziat HR. Z racji pracy w takim dziale kobiety podkreslaty, ze ich
autorytet jest od razu zanizany.

Kobiety mowity tutaj takze o wyzwaniach dotyczacych dziatow, w ktdorych
brakuje im mocnej wiedzy merytorycznej np. dziat IT | wtedy trudno im
budowac autorytet liderski, zarzadzac¢ zespotem specjalistow, skoro same
takiej wiedzy merytorycznej nie posiadajga (mimo, ze teoretycznie lider jest
odpowiedzialny za ludzi, a niekoniecznie za merytoryke, a jednak potrzeba
bycia liderem takze merytorycznym jest dla kobiet bardzo istotna).

4. Rozbieznos¢ w stylach zarzadzania i autentycznosé¢

Wiele kobiet zwracato uwage na fakt, iz maja rozbieznos¢ pomiedzy tym, jak
chciatyby zarzadzac zespotami, a jak jest to odbierane w organizacji czy przez
inne osoby. Dla kobiet wazne byto to, aby mdoc empatycznie podejs¢ do
zespotu, w sposob bardziej partnerski i chciaty moéc by¢ bardziej spdjne ze
swoimi wartosciami, bardziej autentyczne. Ten sposdb podejscia jednak nie
buduje autorytetu kobiet w srodowisku meskim — zdaniem respondentek.
Jest odbierany jako przyzwolenie do ,wchodzenia na gtowe”.

5. Trudnosé w relacjach z zarzagdem oraz brak wsparcia przetozonego

W wypowiedziach kobiet zauwazamy bardzo duzo watkdw dotyczacych
trudnosci we wspotpracy z zarzadem, dyrektorami czy nawet z wiasnym
przetozonym. Wiele kobiet sygnalizowato to, ze nie sg wystuchiwane ,na
gorze" czy tez nie otrzymuja wsparcia od swoich bezposrednich przetozonych.
Czasami ich zdanie jest wrecz podwazane przez ich przetozonych, nawet przy
ich wiasnych zespotach.

Wiele kobiet zwracato takze uwage na koniecznosC uczestniczenia w
.gierkach na goérze”, czyli uktadach, decyzjach na poziomie strategicznym, na
ktorg kobiety nie maja ochoty. Kobiety majg czesto swiadomosc, ze aby
zbudowac swoj autorytet trzeba czasem wiasnie zrozumiec te ukfady,
natomiast nie mMaja one ochoty na taki system funkcjonowania. To sprawia, ze
Swiadomie czesto wycofujg sie ze wspinania po drabinie struktury
organizacyjnej.

6. Trudnos¢ w godzeniu rél zawodowych i rodzinnych
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Nie jest zaskoczeniem, ze wiele kobiet podkresla, ze ogromnym wyzwaniem
jest pogodzenie zycia rodzinnego z zawodowym. Chec realizacji na obu
ptaszczyznach powoduje czesto frustracje, nadmiar obowigzkéw i
wykonczenie fizyczne. Dla kobiet realizacja na polu rodzinnym jest bardzo
wazna. Z tego powodu trudno im dodatkowo wigczac sie w dziatania, ktore
niejednokrotnie beda wymagaty zaangazowania czasu rodzinnego. Na to nie
maja one czesto zgody, czego konsekwencjy, jak twierdza respondentki, jest
brak awansow i szans rozwojowych.

Pojawity sie takze tutaj gtosy kobiet, zwtaszcza liderek z krotszym stazem,
ktore majag trudnos¢ w odbudowywaniu swojego autorytetu liderskiego po
powrocie z okresu macierzynskiego - ,widze, Zze osoby, z ktorymi bytam na
podobnym stanowisku sq juz szczebel przede mngqg, bo ja ostatnie 3 lata
musiatam zajgc sie domem”. Porownywanie sie do osob, ktore zaszty juz
dalej powoduje u kobiet frustracje zawodowa. Wzmacnia jg czesto poczucie,
ze buduja one swodj autorytet od podstaw po powrocie z urlopu
macierzynskiego oraz, ze nie maja czasu na swoj rozwaj.

7. Motywowanie zespotu, egzekwowanie i delegowanie

W trakcie badania pytaliSmy o relacje z zespotem. Wiele kobiet, szczegdlnie z
mniejszym doswiadczeniem zawodowym w rolach liderskich (do 2 lat stazu),
podkreslato wyzwania dotyczace prowadzenia wiasnego zespotu. Kobiety
szczegdlnie zauwazaty duze wyzwania zwigzane z delegowaniem, co
powigzane jest zarowno z checig samodzielnej realizacji zadania, ale takze z
koniecznoscia egzekwowania w zespole. Dla wielu ankietowanych kobiet
tatwiej jest zrobi¢ cos samodzielnie (syndrom Zosi Samosi), niz potem radzi¢
sobie z tym, ze “ktos czegos nie realizuje i trzeba to bedzie zaadresowac”. Dla
wielu kobiet relacje w zespotach sg waznigjsze, niz egzekwowanie zadan.
Zdaniem pytanych egzekwowanie moze zepsuc relacje.

8. Prowadzenie trudnych rozmoéw, radzenie sobie z konfliktami,
asertywnosc¢

Z badania wynika, ze bardzo duzym wyzwaniem dla wielu kobiet jest
adresowanie wszelkich trudnych tematdw, takich, przy ktérych zagrozona jest
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relacja. Kobiety nie lubig konfliktow czy prowadzenia trudnych rozmow i
dlatego czesciej wybieraja unikanie czy robienie czego$ za innych niz
asertywne adresowanie tego wyzwania. Kobiety maja jednak swiadomosg, ze
takie podejscie do tematu powoduje jeszcze wieksze ,wchodzenie im na
gtowe"” i spadek autorytetu. Z drugiej strony mamy tez obawy kobiet, ktore
maja sSwiadomosc¢, ze moga byc¢ ,zbyt twarde” i wtedy ich negatywny
feedback moze byc Zle odbierany - ,0! awansowata i teraz sie madrzy,
wredna”.

. Wywieranie wptywu, komunikowanie odmiennych opinii i radzenie
sobie z krytyka, przekonywanie do wtasnych pomystow

Wiele respondentek zwracato uwage na trudnos¢ w radzeniu sobie z
przekonywaniem innych do swojego zdania. W ramach tego wyzwania
kobiety wskazywaty na przyktad, ze czesto zauwazajg, ze ich sposdb mdowienia
nie jest przekonywujacy. Duzym wyzwaniem jest dla nich utrzymanie swojej
opinii w sytuacji, gdzie ktos mysli i komunikuje inaczej. W takiej sytuacji wiele
kobiet wycofuje sie ze swojego stanowiska, milknie — szczegdlnie w przypadku
agresywnej postawy z drugiej strony. Odmienne stanowisko jest takze dla
wielu kobiet pewnego rodzaju krytyka i trudno im sobie z tym radzic. Czesto
tatwiej jest po prostu nie zabrac¢ zdania niz narazi¢ sie na mocng dyskusje czy
wrecz krytyke, mowig ankietowane.

10. Trudnosé w autopromocji, komunikacji wlasnych oczekiwan

W wypowiedziach ankiety widac¢ takze wiele niezadowolenia, bo kobiety
Czuja, Ze czesto sg gorzej optacane, maja wiecej obowigzkdw czy gorsze
stanowiska od swoich kolegow. Widac¢ wyraznie, ze dla kobiet wyzwaniem jest
otwarte komunikowanie swoich oczekiwan, rozmowa o podwyzce Czy Wrecz
walka w organizacji o swoje. Kobiety duzo czesciej czekaja na awans i bycie
dostrzezong, niz same inicjuja taka sytuacje. Dla wielu kobiet autopromocja
swoich kompetencji kojarzy sie z ,biciem piany” wokot swojej osoby i nie ma w
nich zgody na takie zachowania. Maja one jednak swiadomosc¢ tego, ze w
wielu organizacjach wazne jest budowanie wtasnego PRu, a kiedy tego nie
robig, wigze sie to z ryzykiem utraty wielu mozliwosci awansu czy podwyzki.
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W tej czesci badania zapytaliSmy kobiety o 3 najtrudniejsze dla nich sytuacje,
w ktorych czuty, ze ich autorytet stabnie. Zaprosilismy uczestniczki badania do
swobodnej wypowiedzi przez odwotanie do ich wiasnych kontekstow i
perspektyw. Otrzymalismy 1412 odpowiedzi udzielonych przez 660 kobiet. Co
wazne i interesujagce - jedynie 10 ankietowanych stwierdzito, ze nie
dostrzega sytuacji ostabiajacych ich autorytet.

Na podstawie odpowiedzi wida¢ 6 dominujacych kategorii. Co istotne,
naszych

odpowiadaja one za blisko potowe wszystkich wypowiedzi

badanych. Oto one:

Najtrudniejsze sytuacje, w ktdérych kobiety czuty, ze ich autorytet stabnie

Moje bfedy
Delegowanie zadan
Nierowne traktowanie
Emocje

Moj brak wiedzy

Podwazanie mojego autorytetu
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1. Podwazanie mojego autorytetu

Najwyrazniej wyrozniajaca sie kategoria byto “Podwazanie mojego
autorytetu”. Ankietowane wskazaty w swoich odpowiedziach m.in na
podwazanie ich zdania, decyzji czy pomystow przez szeféw/owe,
wspotpracownikow/czki lub zespoty, a takze micromanagement stosowany
przez ich przetozonych/e. Wedtug opiséw kwestionowanie autorytetu kobiet
odbywato sie w indywidualnych spotkaniach, jak rowniez na réznych forach,
zaréwno w obecnosci, jak i “za plecami” ankietowanych.

2. Méj brak wiedzy

Kolejng wyraznie widoczng kategorig okazat sie “Mo) brak wiedzy”. W
odpowiedziach ankietowane opowiedziaty nam o sytuacjach, w ktérych
miaty poczucie braku wiedzy/ wystarczajgcej wiedzy, aby podjaé¢ decyzje,
odpowiedzie¢ na pytanie, udzieli¢ wsparcia swoim zespotom lub aktywnie
wigczyC sie w konkretng dyskusje. Czasem odpowiedzi wskazywaty na brak
wiedzy z danego obszaru merytorycznego, innym razem nasze respondentki
mMowity 0 nieznajomosci narzedzi potrzebnych w pracy menedzerskiej.

3. Emocje

Inna wyraznie wytaniajgca sie kategoria to “Emocje”. Wsrod odpowiedzi
kobiet znalezliSmy odwotania m.in. do sytuacji trudnosci w radzeniu sobie z
emocjami przetozonych, wyzwan w empatii liderskiej i znajdowania w sobie
przestrzeni na przyjmowanie emocji wspotpracownikéw/czek oraz zespotdw, a
takze zarzadzania wiasnymi stanami emocjonalnymi. Nasza uwage zwrocity
szczegdlnie wypowiedzi stawiajgce okazywanie emocji jako zachowania z
gruntu niepozadanego i jako takiego wymagajacego unikania.

4. Nierowne traktowanie

Wsrod gtownych kategorii uwidocznita sie rowniez ta pod hastem “Nierowne
traktowanie”. W szerokim zbiorze wypowiedzi znalazty sie opisy sytuacji, w
ktorych na pierwszy plan wysunety sie roznice w traktowaniu badanych ze
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wzgledu na ich ptec, wiek lub dtugos¢ stazu. Z wypowiedzi respondentek
wynikato, ze te pozamerytoryczne elementy miaty negatywny wptyw na ich
mozliwosci udziatu w spotkaniach i dyskusjach, dostep do réznych uprawnien,
awanse czy podwyzki wynagrodzen.

5. Delegowanie zadan

“Delegowanie zadan” to kolejny z gtdwnych motywdow wytaniajgcych sie z
wypowiedzi kobiet biorgcych udziat w badaniu. Ankietowane wskazywaty na
trudnosci w skutecznym przekazywaniu zadan, egzekwowaniu realizacji
ustalen, a nawet odmowy wykonania polecen. Ciekawym watkiem byty
trudnosci w delegowaniu zadan do osoéb, z ktérymi przed awansem na
pozycje liderki osoby badane pracowaty na rownorzednych stanowiskach.

6. Moje btedy

Ostatnia gtdwna kategoria wytaniajaca sie z wypowiedzi kobiet, to “Moje
btedy”. Nasze respondentki wskazywaty tu na sytuacje, w ktorych czuty sie
odpowiedzialne za btedy w swoich dziataniach, a jednoczesnie dostrzegaty
ich, niekiedy niezalezne od niech, zrodta. Zauwazaty one, ze pomytki czesto
miaty zwigzek m. in. z  presjg czasu, zmeczeniem, niewystarczajacy
wspotpraca czy tez brakiem wiasciwych danych.
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W trzecim pytaniu otwartym, do jakiego zaprositySmy uczestniczki badania,
chciatySmy zrozumiec jaka ceche lub umiejetnos¢ kobiety - liderki chca
wzmacniac, a jakiej chciatyby sie pozbyc, aby budowac swoj autorytet liderski.
Na to pytanie odpowiedzi udzielito 646 kobiet z 660, ktére wziety udziat w
badaniu. 14 kobiet albo nie odpowiedziato lub uznato, ze nie identyfikuje u
siebie takich cech. Czesto tez kobiety wskazywaty nie jednga a dwie, trzy cechy
ktore sg dla nich wazne, dlatego ze wzgledu na rozpietos¢ odpowiedzi,
wszystkie cechy zostaty zgrupowane w 6 gtéwnych obszarow, w ktdrych
kobiety nie czuja sie pewnie i majg swiadomosc i potrzebe ich rozwijania lub
niwelowania.

Cechy, ktére kobiety - liderki chca rozwijac lub ktérych chea sie pozbyc

Zarzadzanie Zadaniami i Czasem _78
Zarzadzanie Zespotem i Relacjami _79
Asertywnosc i Autoprezentacja _122
Komunikacja i Prezentacja _130
Zarzadzanie Emocjami i Stres _172
256

Wewnetrzne Bariery i Pewnosc Siebie
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1. Wewnetrzne bariery i pewnos¢ siebie

Najwazniejsze cechy do wzmochnienia i rozwoju pojawity sie w obszarze
wewnetrznych barier i pewnosci siebie. Bardzo wysoko w tej grupie wypadt:
brak wiary w siebie, poczucie bycia niewystarczajaca, lek przed byciem zle
oceniong. Niskie poczucie witasnej wartosci, brak wiary w posiadanie
wystarczajacych umiejetnosci objawiajgace sie w syndromie oszustki,
przyczynia sie do braku odwagi do pokonywania trudnosci i forsowania
swoich pomystow. Kobiety borykaja sie z poczuciem winy, wstydem i
nadmiernym krytycyzmem w stosunku do siebie. Co ciekawe, czes¢ kobiet
przyznato, ze ich problem, ktory chca zniwelowac lezy po przeciwnym
spektrum: zbytni krytycyzm w stosunku do innych objawiajacy sie nadmierng
pewnosciag siebie.

2. Zarzadzanie emocjami i stres

Drugie miejsce w kategorii cech i umiejetnosci do rozwoju lub pozbycia sie
zajeto zarzadzanie swoimi emocjami w roznych sytuacjach biznesowych |
umiejetnos¢ opanowania stresu. Widac¢ z tego, ze kobiety czujg potrzebe
lepszego panowania nad swoimi emocjami. Przyznaja, ze nadmierna empatia,
rozumienie pracownikow i ich problemdw czesto nie utatwia im bycia
profesjonalna w roli liderki i wptywa na podejmowanie obiektywnych decyzji.
Zbyt czesto przejmuja sie opiniami innych, co powoduje, ze tatwiej porzucaja
swoje pomysty i przekonania, aby nie zostac ZzZle oceniona. Chca takze
wzmochi¢ swojg umiejetnosc¢ panowania nad stresem, nie popadac w panike
w przypadku nieoczekiwanych wydarzen lub nagtych zmian. Wiele liderek
boryka sie takze z wysoka wrazliwoscig i nieadekwatng reakcja emocjonalna
na zewnetrzne bodzce. Czes¢ kobiety przyznaje tez, ze nie ma fatwego
dostepu do wiasnej ziosci i przez to, ze nie potrafig artykutowac swoich
potrzeb, pozostajg w poczuciu krzywdy.

3. Komunikacja i prezentacja

Bardzo wysoko wypadt tez obszar skutecznej komunikacji i prezentowania
swojego zdania i pomystow. Kobiety chca rozwija¢ umiejetnos¢ wyrazania
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swoich opinii, prezentowania swojego zdania nawet wtedy, gdy nie jest ono
popularne lub jest odmienne od zdania pozostatych. Chca takze wzmocnic
swoje umigjetnosci w prowadzeniu trudnych rozmdw i dawaniu
konstruktywnego feedbacku w sposdb przystepny i korzystny dla obu stron.
Chca lepiej stuchac i wiece] stuchac¢ niz mowic¢, wzmocni¢ umiejetnosci
skutecznej perswazji i jasnego, dyplomatycznego wyrazania swoich mysli. Nie
jest tez zaskoczeniem, ze czujg potrzebe budowania w sobie odwagi do
przemawiania na wiekszym forum, budowania skutecznej formy
prezentowania i komunikacji z innymi.

4. Asertywnos¢ i autoprezentacja

Czwarte miejsce w te] kategorii zajeta asertywnos¢ i umiejetnosc
prezentowania i promowanie siebie i swoich osiggniec. Kobiety maja potrzebe
aby jasno i klarownie komunikowac swoje granice, okazuje sie, ze w roli
liderskiej jest to duze wyzwanie. Chca pewniej mowic nie, odmawiac brania
na siebie zbyt duzej odpowiedzialnosci i komunikowac swoje wiasne
potrzeby. Wcigz sg zbyt niesmiate i niepewne siebie aby promowac swoje
osiggniecia i siebie jako liderki. Ogdlnie mozna powiedziel, ze skuteczna
autopromocja jest dla kobiet duzym wyzwaniem. Majg sktonnosc¢ do unikania
konfrontacji, gdy czujg, ze moze ona prowadzi¢ do konfliktu. Nie s3
wystarczajgco pewne siebie w obliczu konfrontacji i stad czesto nie
podejmuja trudnych tematow.

5. Zarzadzanie zespotem i relacjami

Kobiety deklaruja, ze w roli liderki czuja sie osamotnione. To badanie pokazuje
nam po raz kolejny, ze bardzo chcg, budowac relacje biznesowe w zgodzie ze
sobg i budowac sieci kontaktow oraz sojuszy w obrebie firmy unikajac
‘wewnetrznych rozgrywek i gierek”. Widac z tego, ze jest to dla nich sporym
wyzwahiem | poteguje poczucie osamotnienia. Czesto maja trudnosc¢ z
zaufaniem pracownikom i delegowaniem im zadan. Bedac liderkami wcigz
Cczuja potrzebe bycia lubiang, a to nie zawsze idzie w parze ze skutecznym
przywodztwem i realizowaniem celdw. Chca tez rozwija¢ umiegjetnosc
podejmowania waznych decyzji, a takze podejmowanie decyzji pod presja
czasu. Maja takze trudnosc¢ w planowaniu dtugoterminowym, koncentracji na
konkretnych celach i przekonaniem innych do wtasnych rozwigzan.
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6. Zarzadzanie zadaniami i czasem

Ogodlnie mozna powiedzied, ze kobiety chcg usprawni¢ zarzagdzanie zadaniami
i czasem, gtdwnie poprzez wzmacnianie umiejetnosci realizowania
dtugoterminowych, ztozonych i ambitnych zadan. Mowig, ze czesto w takich
sytuacjach odpuszczajg. Widac, ze chca utrzymac wiasng konsekwencje i
dyscypline, aby doprowadzac projekty i zadania do konca pomimo trudnosci.
Maja tendencje do prokrastynacji. Wpadaja rowniez w paraliz decyzyjny i
podecyzyjny - potrafia bez konca analizowac i roztrzasac¢ podjete decyzje.
Daza do perfekcjonizmu i popadaja w “micromanagement”, zbytnio
angazujac sie w szczegotowe zadania zespotu. Nie jest wiec zaskoczeniem, ze
chciatyby pozbyc¢ sie syndromu Zosi Samosi i nie przejmowac zadan innych,
poprawic¢ swoje umiejetnosci planowania i priorytetyzacji zadan.
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Pytanie, do ktdorego zaprositysmy kobiety miato nam pomodc ustalic, na ile
kobiety czujg sie wspierane przez swoje organizacje w zakresie budowania
silnej pozycji liderskiej. Majac swiadomos¢ zroznicowania miedzy branzami
(np. typowo kojarzonymi z meskimi lub tez, dla odmiany, w ktorych wiele
kobiet zajmuje kluczowe stanowiska) zastosowalismy skale od T do 10
(1-srodowisko - niewspierajace, 10 - silnie wspierajgce srodowisko).

Ocena w ramach pytania - Na ile kobiety czujg wsparcie firmy w budowaniu
autorytetu liderskiego

94 92
14% 14% 83
13%
68 69
62 10% 10%
57 9%
9% 50 50
8% 8%
35
5%
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Ogodlnie kobiety oceniajg wsparcie swoich firm na poziomie
umiarkowanym, lekko powyzej sredniej. Rozklad ocen wykazuje pewna
roznorodnosc. Najwiecej odpowiedzi skupia sie wokot srednich wartosci (5-6).
Pojawiaja sie takze oceny skrajne: zarowno 1, jak i 10.
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W ocenach badanych najwieksze wsparcie oferuja firmy sredniej wielkosci
(50-250 o0s6b zatrudnionych). Co ciekawe, mate (mniej niz 50 o0soéb
zatrudnionych ) oraz duze firmy (powyzej 250 os6b zatrudnionych) prezentujg
w oczach respondentek podobny poziom wsparcia .

Zdecydowanie ponizej w obszarze wsparcia plasuja sie wedtug wynikow
ankiety korporacje miedzynarodowe.

Powyzsze oceny prowadzg do wnioskow, ze srednie firmy wypadaja najlepiej
pod wzgledem oceny wsparcia kobiet. Moze to wskazywac na to, ze firmy te
s w stanie oferowac bardziej skuteczne lub bardziej spersonalizowane
wsparcie.
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Jako Talent Development Institute nasza misja jest wspiera¢ w rozwoju osoby,
aby jak najlepiej wykorzystaty swoj potencjat, talenty i budowaty swoja
skutecznosc¢ w rolach zawodowych w zgodzie ze swoim prawdziwymi
wartosciami.

Naszymi dwoma flagowymi programami, ktére obecnie rekomendujemy sa:

Self Coaching Program Professional - program
coachingowy, ktore celem jest rozwdj potencjatu osob

poprzez wsparcie coachingowe w takich obszarach
jak:

e Wykorzystanie wtasnych talentow, potencjatu
e Budowanie autorytetu w roli zawodowej
e Osigganie celdw biznesowych i osobistych

Wiecej o programie:
https://talentdevelopmentinstitute.pl/self-coaching-program-2/

Akademia Nowego Lidera - jest to 6 miesieczny
kompleksowy program rozwojowy dla:

e Osbb planujacych zostac liderem
e Osob bedacych w roli liderskiej nie dtuzej niz 2

lata
AKADEMIA e Menedzerow, ktdrzy zarzadzali dotychczas
Z:z‘:qu LIDERA “intuicyjnie”, nie przechodzac zadnych szkolen w

zespole, orz

tematyce liderskiej

Wiecej o programie:
https://talentdevelopmentinstitute.pl/akademia-nowego-lidera-2/
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Elzbieta Krokosz, CEO Talent Development
Institute

Master Coach, Talent & Leadership Trainer, Autorka ksigzki
o talentach, Podcasterka, Mowczyni TEDx

Od ponad 25 lat wspotpracuje z najwiekszymi firmami i zajmuje sie rozwojem
ludzi, szczegolnie w obszarze talentow i przywodztwa. Swoje doswiadczenie
zdobywata pracujac w Polsce, jak i za granica m.in. w Irlandii, Austrii, USA,
Hiszpanii, Serbii, Butgarii, Chorwacji i innych krajach. Przez 5 lat petnita funkcje
Learning & Development Manager w Irlandii dla najwiekszego banku
irlandzkiego AIB oraz 3 lata pracowata jako Talent Consultant w Austrii.

Za swoja wiedze merytoryczng i pasje do rozwoju ludzi uzyskata dwukrotnie
tytut “Najlepszy Wyktadowca” na studiach Executive MBA Business Trends
oraz nagrode “Lider w zarzadzaniu Talentami” w konkursie Polish
Businesswoman Awards.

Wystepowata jako Ekspertka m.in. w “Dziern Dobry TVN", podcascie “Forbes
Women”, magazynach typu: Newsweek Psychologia, Puls Biznesu,
MyCompany, HR Business Partner, Rzeczpospolita.

Obecnie zarzadza Talent Development Institute oraz aktywnie wspiera
dziatania na rzecz promocji kobiet w biznesie.

Xl

BZIESHOVAY
i

nominacja
do nagrody

ForbesWaomen
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Poprzez prace z menedzerami i pracownikami od ponad 20 lat pomagamy
firmom budowac kulture organizacyjna petng zaangazowania, pasji i poczucia
sensu dla pracownika. Specjalizacja i obszar dziatan naszych kompleksowych
programow rozwojowych:

e Leadership Development - projektujemy programy dla wszystkich
szczebli kadry menedzerskiej, budujac postawe przywodczy, rozwijajac
umiejetnosci, dajac narzedzia

e Talent Management - oferujemy kompleksowe programy talentowe
oraz uczymy pracownikow jak brac¢ odpowiedzialnos¢ za zarzadzanie
wiasnymi talentami

e Coaching Mentoring - pracujemy indywidualnie z menedzerami w
sytuacjach wymagajacych dedykowanego wsparcia lub zespotami za
pomocy ,team coachingu”

Talent Development Institute jest takze ekspertem dzielacym sie swoim
doswiadczeniem w wielu ogdlnopolskich mediach i wspierajac realizacje
naszej misji:

LSzezerze wierze, Ze w kasdvm z nas musi plonac wewnetrzny ogien — nie tvlko dla
efektywnosci w osigganiu naszych celow biznesowych, ale w ogole dla radosci
zyciowej ptynqgcej z tego, ze pracujesz z pasjq i poczuciem spetnienia”

ELZBIETA KROKOSZ, Dyrektor Zarzadzajaca Talent Development Institute, Master Coach. Leadership & Talent

Management Trainer
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Monika Kryj, trenerka, coach i mentorka

Menedzerka, trenerka biznesu, coach mocnych stron
certyfikowana przez Instytut Gallupa, akredytowana coach
EMCC na poziomie Practitioner oraz konsultantka pomiaru i
rozwoju odpornosci psychicznej.

Przez blisko 20 lat petnita role menedzerskie. Za jeden ze swoich
najwazniejszych sukceséw zawodowych w tym czasie uwaza skuteczne
potagczenie osiggania celow biznesowych z rozwojem ludzi i zespotow.
Obecnie dziata aktywnie jako trenerka i coach w projektach rozwojowych w
organizacjach. Wspiera menedzeréw/ki oraz zespoty w rozwoju kompetencji
efektywnej pracy i wspodtpracy, utatwia zrozumienie i skuteczne korzystanie z
talentdw Gallupa oraz pomaga we wzmacnianiu odpornosci psychicznej.

Z pasja angazuje sie w dziatania non-profit w obszarze rozwoju. Jest m.in.
mentorka w Leadership LAB przy Uniwersytecie SWPS w Warszawie, a takze
brata udziat w 2 edycjach akcji Mentoring Walk Vital Voices.

Katarzyna Jaroska-Kurowska, CEO SMART
Management L8

Konsultantka Biznesowa, Coach, Mentorka, Mowczyni
motywacyjna

Z ponad 20-letnim doswiadczeniem w dziedzinie zarzadzania. Specjalizuje sie
W rozwijaniu talentow i przywodztwa, wykorzystujac swoje bogate
doswiadczenie zdobyte w pracy z managerami i ich zespotami, zarzadzaniu w
mediach oraz pracy jako wyktadowczyni akademicka. Jej kariera zawodowa
obejmuje prace w najwiekszych polskich grupach medialnych, takich jak RMF
FM i Agora, gdzie petnita kluczowe funkcje zarzadcze, a takze w spodtkach
gietdowych takich jak ING Bank Slaski, gdzie jako wice rzeczniczka banku
odpowiadata za prace biura prasowego.
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Byta prelegentka na licznych konferencjach w branzy motoryzacyjnej i
logistycznej oraz wspoitzatozycielka kobiecej organizacji biznesowej WICCI
Poland-India. Jej doswiadczenie obejmuje rowniez 10 lat zarzadzania witasng
firma SMART Management i prace w rdoznych kulturach, w tym we Francji i
Szwecji.

Posiada certyfikacje dziatajace]j od ponad 45 lat amerykanskiej organizacji
zrzeszajacej life coachdéw i team coachdw, Interaworks (Team Fast Track
Facilitator i Individual Live Your Life Coach), gdzie petni funkcje wytacznej
Partnerki Interaworks w Europie Centralnej i Wschodniej. Jej gtdwne obszary
specjalizacji obejmuja doradztwo, strategie biznesowa, coaching biznesowy,
mentoring, zarzadzanie zespotem, przywodztwo, zarzadzanie czasem, rozwaj
osobisty, public relations i media.

Agnieszka Grad Dyrektor Biura Szkolen
duzej organizacji finansowej

Psycholog, Coach ICF, Mentor Practitioner EMCC, Trener i
Konsultant dziatan rozwojowych

Od ponad 20 lat zwigzana z biznesem, gtdwnie na

stanowiskach menedzerskich. Jako praktyk faczy wiedze 2z zakresu
zarzadzania, liczb i twardych danych z dziataniem psychiki. Uczy jak w
trudnych spotkaniach opanowac emocje i efektywnie poprowadzi¢ dialog.
Promuje kulture komunikacji nastawionej na wzrost i wspotprace.

Obecnie na stanowisku Dyrektora Biura Szkolen w sektorze bankowym
odpowiada za projektowanie i wdrazanie rozwigzan rozwojowych organizacji
liczacej kilka tysiecy pracownikow. Za zrealizowane programy rozwojowe
organizacja otrzymata liczne nagrody, tj. Friendly Workplace, Best Quality
Employer, Solidny Pracodawca.

Byta prelegentka na ogdlnopolskich konferencjach m.in. HR Session, Dobra
Porazka.
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Wspiera biznesy w szerzeniu idei empowermentu. Wie, ze Swiadome
przywodztwo zaczyna sie od sSwiadomego siebie. Pomaga udoskonalac
myslenie innych ludzi, poszerza¢ perspektywy i otwierac oczy. Wszystkie te
doswiadczenia byly inspiracja do zatozenia Instytutu Empowerment &
Leadership, miejsca w ktorym nabiera sie wiatru w skrzydta oraz odwagi w
dziataniu.

dr Sylwia Rézalska - Lange, CEO Rebrand
Yourself

Liderka z 20 letnim stazem w strukturach korporacyjnych,
akredytowany coach i mentor EMCC poziom Practitioner, wyktadowca
akademicki, trener kompetencji przywodczych

Zajmowata sie zarzadzaniem jakoscia w firmach farmaceutycznych (GSK,
Adamed) i medycznych (Philips). Odpowiadata za wdrazanie standardow
jakosciowych zgodnych z wymaganiami UE, a takze krajow eksportu (m.in.
Australia, Arabia Saudyjska, Korea, kraje CEE (Europa Wschodnia i Centralna),
wdrazanie transformujacych zmian (integracja fabryk wytwarzajacych,
wdrozenie dyrektywy unijnej EUMDR w 19 krajach CEE) oraz budowanie
kultury organizacyjnej opartej o filozofie lean. Posiada wieloletnie
doswiadczenie w zarzadzaniu zespotami wielowarstwowymi (140 o0sdb),
miedzynarodowymi i rozproszonymi. Jest wyktadowcag na Akademii L.
Kozminskiego i Akademii Ekonomiczno — Humanistycznej w Warszawie,
trenerem umiegjetnosci menedzerskich, certyfikowanym konsultantem
Extended DISC. Wspiera liderow w budowaniu ich kompetencji
przywodczych, kreowaniu wizerunku swiadomego i skutecznego lidera,
inspirujgcego przywodcy.

Dziata spotecznie. Przez 4 lata petnita funkcje prezesa ISPE Polska, organizacji
budujacej wysokie standardy branzy farmaceutycznej, a obecnie jest
cztonkinig Zarzadu EMCC (European Mentoring & Coaching Council) Poland.
Jest takze mentorka w Fundacji Liderek Biznesu i Sieci Przedsiebiorczych
Kobiet.

Talent

Development
OD Institute 44



Joanna Rzadkowolska-Szechinska, CEO Job
Hunters Polska

Coach kariery ICC, Trener rozwoju | kompetencji przywodczych,
Strateg rozwoju biznesu i dziatan HR

Przeprowadza zmiany, ktdére buduja kariery, firmy i zycie. Specjalizuje sie w
zagadnieniach, ktore czesto nazywane s3 ,miekkimi”, uchodza za trudne do
zmierzenia, a pomimo to maja ogromny wptyw na twardy wynik
ekonomiczny. Swoja dziatalnosc opiera o dwa filary: wspotprace z firmami oraz
prace na rzecz ludzi. Dlatego wspiera w rozwoju zawodowym, towarzyszy w
procesie poszukiwania pracy, pomaga W znalezieniu nowej pracy,
przyspieszeniu kariery i przeprowadzeniu powaznych zmian w zyciu.

Towarzyszy rowniez organizacjom w procesach transformacji i zmian oraz
budowaniu skutecznych sukcesji. taczy systemy zarzadzania efektywnoscia z
silnym zaangazowaniem ludzi w projekt. Na swoim koncie ma +500 szkolen i
warsztatow skierowanych do lideréw na szczycie organizacji, ktore zmieniaja
postrzeganie, dajg materiat do przemyslen i burza pierwotne koncepcje.

Magdalena Plewniak, zatozycielka Podrézy
Do Siebie

Coach RMT, Terapeutka Ustawien Systemowych, Providerka
Access Bars i REIKI, Pisarka, Podrézniczka

12 lat spedzita w miedzynarodowych korporacjach (Wielka Brytania,
Szwajcaria) zarzadzajac zespotami i projektami miedzy zespotowymi. Odeszta
aby stworzy¢ Podréz Do Siebie, przestrzen dla kobiet, ktére chca zy¢
prawdziwie i spetniac swoje marzenia.

Przez po6t roku samodzielnie przemierzata Azje, mieszkata z lokalnymi
rodzinami, zostawita swoje schematy i przekonania by odkrywac kim jest gdy
nie ograniczaja jej oczekiwania narzucone przez innych i normy ustalone
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przez srodowisko. Kiedy spedzasz samodzielnie pét roku na drugim koncu
Swiata, to wiesz, ze nie ma dla ciebie nic niemozliwego, powtarza.

Stworzyta autorski warsztat: Moje Wewnetrzne Dzieci, ktory obecnie prowadzi
stacjonarnie w Krakowie. Jest autorka kursu online o solo podrézowaniu i 4
ebookdow wspierajacych przygotowanie do takiej podrdzy. Konczy tez swoja
pierwszg powiesc, ktdra bedzie inspirowac do odwaznego zycia.

Specjalizuje sie w pracy terapeutycznej z Wewnetrznym Dzieckiem,
emocjami, przekonaniami i schematami a takze pracy coachingowo -
rozwojowej w obszarze duzych zyciowych zmian, zmiany zawodowej,
poszukiwania wiasnej sciezki zawodowej i zyciowej i Swiadomej zmiany
Wzorcow i nawykow.

Dorota Sobis-Prejbisz, Trener, Mentor
biznesowy, Coach

Zdobyta 15-letnie doswiadczenie jako etatowy menedzer w
duze] miedzynarodowej korporacji, gdzie odpowiadata za
rozwaoj zespotow, projektow, a takze szkolenia produktowe.
Rownolegle rozwijata swoje kompetencje jako coach i trener,
ukonczyta Erickson Coaching International The Art & Science of Coaching na
Uniwersytecie Jagiellonskim oraz liczne szkolenia z zakresu komunikacji,
odkrywania talentéw i kompetencji liderskich.

Wspodtpracuje z Talent Development Institute wspierajac tworzenie i
organizacje programow rozwojowych dla menedzerdw i coachow.

Potrafi dostrzec indywidualnos¢ kazdej osoby, a jednoczesnie Swietnie
rozumie szerszy kontekst, w ktorym poruszaja sie jej klienci. W codziennej
pracy dzieli sie swoja wiedza i doswiadczeniem, pokazuje praktyczne
narzedzia i inspiruje do rozwoju osobistego i zawodowego.
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W razie jakichkolwiek pytan pozostajemy do dyspozycji.

taczac wyrazy szacunku,

Elzbieta Krokosz

Kontakt:

Talent Development Institute
ul.Kutnowska 1-3/31

53-135 Wroctaw

T. +48 794 683 755
E: kontakt@talentdevelopmentinstitute.pl
www.talentdevelopmentinstitute.pl
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