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Sukcesy polskich spolek gieldowych
pod kierownictwem kobiet

Streszczenie. Obecnie na polskiej gietdzie tylko niewielka czes¢ podmiotow jest zarza-
dzana przez kobiety. Ponadprzecietne wyniki finansowe osiggane przez przedsiebiorstwa
reprezentowane przez ptec zeniska sa potwierdzeniem drzemiacego w kobietach potencjatu
1ogromu kompetencji. Mimo wszystko pracodawcy w dalszym ciggu przejawiaja dyskrymi-
nacje plciowa w zakresie obsadzania najwazniejszych stanowisk w firmach notowanych na
warszawskim parkiecie. Celem artykutu jest przedstawienie sposobéw zarzadzania przez
kobiety spétkami gietdowymi i okreslenie, jak stosowane przez nie metody kierowania
zespotem wplywaja na osiagniecie sukcesu przez organizacje. Dokonanie przegladu naj-
nowszej literatury oraz danych statystycznych potwierdza brak zaawansowania zréwno-
wazonego rozwoju wsrdd wiekszosci podmiotéw gietdowych, mimo ze udziat kobiet we
wladzach organdéw statutowych systematycznie sie zwieksza. Analizie poddano 140 naj-
wiekszych polskich spétek gieldowych, a wnioski z przeprowadzonej analizy krytycznej
powinny postuzy¢ do okreslenia potencjatu kobiet w zakresie zarzadzania.

Stowa kluczowe: gielda, kobiety, zarzadzanie, kompetencje, zréznicowanie plciowe, organy
statutowe
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Chociaz luka ptacowa stopniowo si¢ zmniejsza, a na uniwersytety zapisato sig tyle samo ko-

biet, co mezczyzn, jesli nie wiecej, wiele rad dyrektorow i posiedzeri gabinetéw powinno lepiej

odzwierciedlac réznorodnos¢ swiata i czerpac z réznych punktéw widzenia i doswiadczen.
CHRISTINE LAGARDE, ,,The New York Times” 10.05.2010

1. Wprowadzenie

Skuteczne zarzadzanie jest wyjatkowo trudnym zadaniem. Odpowiedzialnosé
spoczywajaca na osobach podejmujacych decyzje wymaga odpowiednich umie-
jetno$ci, wiedzy, a takze cech przywddczych. Nie jest to oczywiscie gwarancja
osiagniecia sukcesu, zwlaszcza jezeli przedmiotem zarzadzania sg podmioty
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narazone na zmiane wyceny spotki w uzaleznieniu od opinii publicznej, jed-
nak to wlasnie skuteczny lider potrafi doprowadzi¢ do osiagniecia najlepszych
efektow przy najmniejszym naktadzie Srodkéw potrzebnych do jego osiagniecia
(Czerminski, Grzybowski, Ficon, 1999). Odpowiednie kierowanie spétkami giet-
dowymi jest nadzwyczaj istotne dla utrzymania optymalnej kondycji podmiotu,
poniewaz nawet najmniejsze potkniecie moze zosta¢ panicznie odebrane przez
akcjonariuszy — co z kolei bezposrednio rzutuje na kapitalizacje spétkiijej opinie
publiczna.

Celem niniejszego artykulu jest zatem prezentacja metod zarzadzania przez
kobiety spotkami notowanymi na rynku regulowanym i okreslenie, w jaki sposdb
kobiecy styl zarzadzania wplywa na sukces calej organizacji. W badanym okresie,
czyli w latach 2010-2022, to jednak mezczyzni najliczniej piastowali stanowiska
kierownicze, przez co sa oni utozsamiani z obrazem wzorcowego lidera, a me-
tody zarzadzania stosowane przez kobiety staly sie tym samym mniej popularne
i mniej pozadane wsréd pracodawcow. Sita przyzwyczajen i nadal obecny wysoki
poziom dyskryminacji zawodowej w Polsce (Dzioba, 2022) przeklada sie na stto-
czenie kobiet w innych sektorach zawodowych, w ktérych nie zostaja nalezycie
wykorzystane ich umiejetnosci zwigzane z zarzadzaniem. Realizuja sie natomiast
mezczyzni, wirdd ktérych pracodawcy doszukuja sie kompetentnych kierowni-
kéw lub potencjalnych dyrektoréw spétek, a kobiety mimo przywddczych cech
charakterologicznych nie sa nawet rozpatrywane w kategorii risk takers. Unijne
dyrektywy i normy prawne wymuszaja jednak na spétkach réwnowage plci i da-
zenie do zréwnowazonego rozwoju, co pokazuje, jak wysokie korzysci moze czer-
pac organizacja z takich zmian. W dalszym ciagu kobieta na stanowisku prezesa
zarzadu, dyrektora finansowego lub operacyjnego to rzadki widok, ale zgodnie
z danymi statystycznymi — to wlasnie one zapewniaja ponadprzecietne wyniki
i pozytywnie wptywaja na kondycje finansowg zarzadzanych podmiotéw.

2. Polskie spotki gieldowe zarzadzane przez kobiety

Jeszcze na poczatku ubieglego dziesieciolecia na ponad tysiac trzysta kierow-
niczych miejsc pracy w spétkach gietdowych jedynie sto trzydziesci szesé byto
obsadzonych przez kobiety (Olszewska-Miszuris et al., 2021). W ciaggu nastepnych
o$miu lat udziat ten wzrést z 10,4% do 13,8%, jednak mimo pozytywnego trendu
tempo zmian byto zbyt powolne i wynikato bardziej z realizacji unijnych dyrektyw
i przymusu, anizeli z odejscia od dyskryminacji ptciowej przez pracodawcéow.

W tabeli 1 zostata zaprezentowana dynamika zmian we wtadzach spétek gietdo-
wych na przestrzeni ostatnich kilkunastu lat. Nalezy przede wszystkim zwrdcic¢
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uwage na zmiane proporcji udziatu kobiet w rozbiciu na stanowiska statutowe,
najwiekszy wzrost odnotowuje sie bowiem w radach nadzorczych, a znacznie
mniejszy w bezposrednim zarzadzie. Zasadniczo dla kazdego z trzech indekséw
gietdowych liczebno$¢é kobiet w zarzadzie spétki byta mniejsza niz w radach
nadzorczych. Nietrudno zatem wydedukowac, ze kobiety czesciej peilnig funkcje
kontrolng lub doradcza prac zarzadu, a znacznie rzadziej piastuja stanowiska
decyzyjne.

Tabela 1. Udziat kobiet we wtadzach spétek gietdowych wchodzacych
w skiad indekséw WI1G20, mWIG40 oraz sWIG80 w latach 2011-2019

Udziat kobiet na stanowiskach Udziat kobiet we wladzach

decyzyjnych wsréd spotek gietdowych wszystkich spotek gietdowych*
Lata

WIG20 WIG40 SWIGS0 Zarzad Nagz:)i:cza Eacznie
2011 9,9% 12,1% 9,6% 8,7% 11,6% 10,4%
2013 11,5% 12,2% 9,1% 8,7% 11,7% 10,5%
2015 14,5% 12,4% 10,0% 9,8% 12,8% 11,6%
2017 15,9% 13,3% 11,1% 11,7% 13,4% 12,7%
2019 18,1% 14,3% 11,7% 11,1% 15,5% 13,8%
2021 18,8% 15,1% 12,3% 11,9% 16,4% 14,1%

*W tabeli uwzgledniono wylacznie 140 najwiekszych spotek gietdowych pod wzgledem ich
kapitalizacji na dzienl 31.12.2019 r. wchodzacych w sktad indekséw W1G20, WIG40 i SWIG80.
Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych CFA Society Poland i GPW

Powyzsze dane wskazuja, ze najbardziej zdywersyfikowanym pod wzgledem
piciindeksem spétek gietdowych jest WiG20, gdzie na dwiescie osiemdziesiat trzy
stanowiska w 2015 roku kobiety piastowaly dokladnie czterdziesci jeden z nich —
co stanowi o ich 14,5-procentowym udziale. Z kolei w gronie spétek z mniejsza
kapitalizacja (sWIG80) ten udzial wynosit raptem 10%. Impulsem zachecajacym
pracodawcow do zwiekszenia udziatu pan w zarzadach mogtaby by¢ stale zwiek-
szajaca sie Srednia ogdlna liczba os6b we wiadzach spétek gietdowych. W badanym
okresie zwiekszyta sie ona przeciez o ponad 8% (Olszewska-Miszuris et al., 2021),
jednak mimo wszystko wskazana progresja nie przelozyla sie na wzrost udzia-
tu kobiet w bezposrednim gremium zarzadczym. Zamiast tego ich udziat wzrést
0 10% w innym segmencie top management, czyli wlasnie w radach nadzorczych.

Historyczna statystyka opisujaca strukture zarzadéw spétek gietdowych mimo
wszystko moze brzmie¢ dosy¢ pokrzepiajaco, poniewaz przedstawia ona pozytyw-
ny trend w dazeniu do zréznicowania ptciowego. Jak natomiast wyglada obecna
sytuacja kobiet na gietdzie?
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Wedtug danych zebranych przez,,30% Club Poland” na koniec 2021 roku, udziat
kobiet w zarzgdach i radach nadzorczych wynosit 16,6%. Znacznie czesciej pia-
stowaly one funkcje cztonkdw rad nadzorczych (18,9%) anizeli cztonkow zarzadu
(13,1%). Z kolei tylko pie¢ spotek ze stu czterdziestu badanych podmiotéw noto-
wanych na warszawskim parkiecie na najwyzszym stanowisku w firmie obsadzito
kobiete. W tym miejscu nalezy zaznaczy¢, ze az jedna piata spétek gietdowych
w Polsce nie miala ani jednej kobiety w strukturach swoich wtadz. Mimo wszyst-
ko statystyki potwierdzaja, ze podmioty gieldowe zwiekszaja udzial kobiet na
stanowiskach decyzyjnych, poniewaz rok wczesniej ponad jedna czwarta z nich
nie miata w swoich organach statutowych zadnej przedstawicielki pici zeniskie;j.

Niska réznorodnosé ptci wérdd wtadz spotek gietdowych nie wystepuje w kaz-
dej branzy. W sektorze finansowym co czwarta spo6tka jest reprezentowana przez
kobiete i nalezy zaznaczy¢, ze wlasnie ta branza cechuje sie najlepsza koniunkturg
w ostatnich latach. Powyzsze dane sa nader rozczarowujace w kontekscie rézno-
rodnosci plci wéréd wiadz spétek gietdowych, a przeciez slogan réwnoupraw-
nienia mozna znalez¢ w strategii wiekszosci z nich. Milena Olszewska-Miszuris,
inicjatorka i Co-Chair ,,30% Club Poland”, podkresla, zZe jezeli tempo zmian po-
wyzszych wladz pozostanie takie jak w latach 2020-2022, to ,,poziom 30% kobiet
na stanowisku prezesa zarzadu polskie spotki gietdowe osiagng dopiero za 60
lat”. Tak odlegty horyzont czasowy jest zupelnie rozbiezny z zaktadanym celem
parytetu plci Unii Europejskiej w spétkach gietdowych, zgodnie z ktérym kobie-
ty maja piastowac co najmniej 40% stanowisk dyrektoréw niewykonawczych do
korica lipca 2026 roku'.

3. Obsadzenie stanowiskowe dyrektoréw
wykonawczych w Polsce na tle Unii Europejskiej

Rozwazajac cel UE w zakresie powierzania kobietom roli dyrektoréw wykonaw-
czych, nalezy zaakcentowad miejsce Polski na tle pozostatych krajow europej-
skich. Poruszane problemy nie wystepuja bowiem jedynie w kraju nad Wisla,
ale takze w wielu innych, chociaz niezaprzeczalnie Polska pozostaje w dolnym
zestawieniu narodéw dazacych do zréwnowazenia plciowego, na co wskazuje
tabela 2, prezentujaca udziat kobiet we wtadzach spdétek w wybranych krajach

! Pelna tresé zatozert dotyczacych udziatu kobiet na stanowiskach dyrektorskich zostata opisana
w Dyrektywie Parlamentu Europejskiego i Rady Unii Europejskiej z dnia 23 listopada 2022 r. w sprawie
poprawy réwnowagi ptci wéréd dyrektoréw spdtek gietdowych oraz powiazanych srodkéw.
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OECD. Srednia kobiet we wtadzach spétek notowanych na gietdzie wedtug stanu na
koniec 2021 roku wskazuje, iz zaledwie 28% kobiet piastuje stanowiska zarzadcze.
Stopien reprezentacji kobiet bardziej r6zni sie na poziomie krajow cztonkowskich
anizeli w poszczegolnych sektorach i majac to na uwadze, nalezy zaznaczy¢, ze sy-
stemowe rozwigzania majq wieksza wage anizeli specyfika konkretnych branzlub
sektoréw gospodarki. Wezesniej wspomniana dyrektywa Unii Europejskiej ma na
celu zwiekszenie udziatlu kobiet na stanowiskach dyrektoréw niewykonawczych
do 40% lub dotarcie do poziomu co najmniej 33% wszystkich dyrektoréw. Pan-
stwa cztonkowskie majg czas na dostosowanie sie do tego wymogu do 30 czerwca
2026 roku. W innym wypadku nawet w trakcie trwania kadencji cztonkéw zarzadu
lub rady nadzorczej nastapia przymusowe zmiany. O podobnych rozwigzaniach
mowita wezesniej przede wszystkim konwencja z 1979 roku w sprawie likwidacji
wszelkich form dyskryminacji kobiet, jednak wszystkie dotychczasowe dziata-
nia, jak obowigzki sprawozdawcze lub umieszczanie kryterium réznorodnosci
plci w dostepie do Srodkéw unijnych, czy tez ostatecznie wspominane akty praw-
ne, nie poprawily stanu rzeczy, poniewaz decydenci znajdowali mozliwosci ich
obejscia. Dobre praktyki spétek notowanych na GPW miatly tej zmiany dokonad,
rekomendujac podmiotom zatrudnianie kobiet na poziomie minimum 30%, jed-
nak zaréwno w Polsce, jak i w pozostatych krajach cztonkowskich rekomendacje
instytucji kontrolujacych rynek kapitalowy nie stanowily antidotum.

Tabela 2. Udziat kobiet w zarzadach najwiekszych spétek gietdowych krajéw OECD

Kraje Udziat %
Austria 34,6%
Belgia 37,9%
Czechy 23,0%
Francja 45,3%
Hiszpania 32,6%
Holandia 38,1%
Litwa 22,3%
Niemcy 36,0%
Polska 24,7%
Stowacja 27,7%
Wegry 9,4%
Wiochy 38,8%
Srednia dla krajéw OECD 28,0%

*Dane wedtug stanu na drugie pétrocze 2021 roku.

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie danych Organisation
for economic co-operation and development
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Wsréd dwunastu badanych krajow ponad potowa ma wiekszy udziat kobiet we
wladzach spdtek, niz wynosi srednia europejska. Takie panistwa jak Polska, czyli
znajdujace sie wiasnie ponizej wymaganego Sredniego zdywersyfikowania pici
narzuconego przez UE, stronig od dokonywania zmian i czekaja, az zmiany legis-
lacyjne wymusza na nich podjecie dziatan. Wzrost z poziomu 24,7% do poziomu
narzuconego przez UE (40%) do 2026 roku moze stanowi¢ nie lada wyzwanie dla
spotek notowanych na krajowym rynku, zwazywszy na niska dynamike zmian
prezentowana w tabeli 1. W wielu z ujetych w tabeli krajéw nawet dwukrotne
zwiekszenie udziatu kobiet na stanowiskach dyrektoréw wykonawczych nie spel-
nitoby wymogu narzuconego przez UE, a przeciez w opinii analitykéw i ekspertéw
ekonomii réwnos$¢ pici sprzyja kreatywnosci i konkurencyjnosci, co tym samym
wplywa pobudzajaco na wzrost gospodarczy. Wiasnie dlatego wyzszy udziat ko-
biet w organach spdtek moze mie¢ pozytywne odzwierciedlenie w niwelowaniu
zaréwno luki ptacowej, jak i zatrudnieniowej pomiedzy piciami.

4. Kompetencje, potencjal i sposob zarzadzania
przedsiebiorstwem przez kobiety

Docenianie kompetencji kobiet stanowi jedno z najwiekszych wyzwan wspoétczes-
nych lat. Beneficjentami najwyzszych stanowisk sa zwykle mezczyzni (Kompa,
Witkowska, Jarosz, 2015), poniewaz w oczach pracodawcéw kompetencje kobiet
budza duzg nieufnosé. Wedtug licznych publikacji naukowych (Zaleska, 2023),
podstawa eliminacji tego stereotypu i sposobem na uwolnienie potencjatu kobiet
na rynku pracy jest przede wszystkim ulatwienie kobietom dostepu do nietypo-
wych dla nich sektoréw oraz propagowanie obecnosci mezczyzn w dotychczas sfe-
minizowanych branzach (Kolasiniska, 2012). Z oporem do takich zmian podchodza
jednak polskie organizacje, ktére preferuja lideréw reprezentujacych twardy styl
zarzadzania w przekonaniu, ze kobiety moga okazad sie zbyt pobtazliwe wobec
pracownikow i mato skuteczne w kryzysowych sytuacjach. Podzial na tzw. hard
i soft management definiuje wlasnie rodzaj wywierania wptywu i sposéb osiaga-
nia celéw w uzaleznieniu od plci lidera (Nye Jr., 2008). Pod pojeciem twardego
(hard) sposobu zarzadzania kryja sie gtéwnie dziatania indukcyjne, konfrontacje
z pracownikami oraz stosowanie systemu nagrdd i kar. Literatura wskazuje, ze
taki sposdb zarzadzania grupa jest najczesciej praktykowany przez mezczyzn,
natomiast kobiety znacznie rzadziej po niego siegaja.

Praktyka stosowana przez kobiety jest raczej miekki (soff) sposéb dowodzenia
grupa, czerpiacy z inherencji, komunikacji i umiejetnosci perswazji. Pomimo
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iz twardy styl zarzadzania wydaje sie mniej zasadny i stabo akceptowalny przez
pracownikéw firm, to nadal jest najbardziej pozadana metoda przywoédztwa
przez pracodawcow, utozsamiang z gwarancja osiagniecia celow przedsiebior-
stwa. Trudno méwié¢ o uwolnieniu potencjatu kobiet w zakresie rozwoju zawo-
dowego i szeroko rozumianego managementu, gdy powyzsze stereotypy na stale
zagniezdzily sie w krajowych korporacjach. W tym miejscu warto zaznaczyé, ze
badania naukowe wskazuja na wykreowanie sie odmiennego sposobu wywierania
wplywu przez kobiety, czyli tzw. soft power management (Brzeziriska, 2020), ktéry
potrafi polaczy¢ obydwa powyzsze style zarzadzania, a jego poczatki byly opisywa-
ne wlasnie w odniesieniu do podmiotéw gietdowych kierowanych przez kobiety.

Mimo epokowych zmian w interpretacji kobiety jako lidera kobiecy potencjat
w zakresie zarzadzania dalej nie zostal w pelni odkryty, niezaleznie od tego, jaki
styl zarzadzania reprezentuja. Teorie uprzedzen osobistych i segregacji zawodo-
wej sa w dalszym ciagu aktualne, pomimo historycznie udowodnionych kompe-
tencji pan jako naturalnych lideréw. Czy udzial kobiet w kierownictwie spétek
jest rzeczywiscie potrzebny i czy dywersyfikacja plci organdéw statutowych jest
wartosciag dodana?

Przeprowadzone badania i sukcesy plci zeniskiej w zarzadzaniu na duza skale
potwierdzaja, Ze obecnosé kobiet w zarzadach przyczynia sie do poprawy wyni-
kéw finansowych spétek, pomimo ich niedostatecznej reprezentacji na stanowi-
skach zarzadczych (Kompa, Witkowska, 2017). Przyktadem takich os6b moga by¢
chociazby Hanna Gronkiewicz-Waltz czy tez Alicja Kornasiewicz. Dzieki swojemu
zaangazowaniu zaréwno byla prezydent m.st. Warszawy, jak i wiceministra skar-
bu pozostawily kobiecy wzér do nasladowania dla miodych kobiet, na przekér
wszechobecnym uprzedzeniom piciowym. Odznaczone Orderami Odrodzenia
Polski, wielokrotnie udowadniaty zaréwno mozliwosci, jak i umiejetnos$ci kobiet
w podejmowaniu decyzji i ogélnie pojetym zarzadzaniu.

Fachowosci kobiet mozna doszukiwacd sie nie tylko na arenie politycznej, ale
takze w sektorze finansowym. Maria Pasto-Wisniewska na fotelu prezeski zarzadu
banku Pekao S.A. w latach 1998-2003 diametralnie zmienita bankowo$¢ spétki
i jednoczes$nie dwukrotnie znalazta sie na liscie dwudziestu pieciu najbardziej
wplywowych kobiet Europy oglaszanej przez The Wall Street Journal. Podobnie
kompetentnych liderek mozna doszukad sie takze w innych sektorach, natomiast
w tym miejscu warto zaznaczy¢, ze ich obecnos¢ na najwyzszych stanowiskach
jest krétkotrwata, a fotele prezesek i tak sa finalnie przekazywane mezczyznom.
Wedtug danych Eurostatu zmiany prezeséw maja miejsce najczesciej w sytuacjach
kryzysowych dla spétek i nie inaczej jest w przypadku kobiet, ktére zasadniczo
rzadko majg okazje zaprezentowac swoj potencjal w zarzadzaniu ryzykiem (Szcze-
panska, 2011). Mimo ze w ten sposo6b kreuja wieksza liczbe rozwigzan, to i tak naj-
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czesciej ich kompetencje (wiedza, umiejetnosci i doswiadczenie) sa przyjmowane
tylko w formie doradztwa. Powyzsze rozwazania wskazuja zatem, ze wizerunek
meskiego lidera dalej dominuje we wiadzach spétek gietdowych.

5. Jakos¢ zarzadzania podmiotami rynku
regulowanego a cechy charakterologiczne kobiet

W gronie podmiotéw notowanych na gietdzie jako$¢ zarzadzania jest silnie skore-
lowana z osobowoscia przywddcy. Umiejetnos$é podejmowania trudnych decyzji,
metody zarzadzania organizacja i jej zasobami, a nawet sposé6b traktowania pra-
cownikow jest wymiernie okreslony poprzez wycene spétki w jej notowaniach
gietdowych. Poprzednio wspomniany sposéb wywierania wptywu oraz doswiad-
czenie i wiedza sg oczywiscie kluczowe do osiagniecia dobrych rezultatow, jednak
rownie wazne co kompetencje lidera sa takze jego cechy osobowosciowe.

Omawiajac zatem wiasciwos$ci zarzadzania przedsiebiorstwem przez menedze-
row, warto zwr6ci¢ uwage na to, jak istotny wplyw na jakos$¢ kierowania zespo-
tem maja cechy charakterologiczne zwierzchnikéw. W spotecznej swiadomosci
funkcjonuja poglady dotyczace znaczacego zréznicowania cech osobowosciowych
wsérdd mezczyzn i kobiet. Wiekszo$¢ przeprowadzonych badan odwotuje sie do
takich cech kobiecych jak asertywnos¢, impulsywnosé, ekstrawersja, otwartosc,
ugodowosc, czutosé, sumiennosé i decyzyjnosé (Mandal, 2005). Mezczyzna naj-
cze$ciej wizualizowany byl jako lider prowadzacy grupe do realizacji swoich ce-
16w, ktérego cechowata nieustepliwos¢, impulsywnos$é i wilasnie wspomniana
decyzyjnosc. Jednak w odniesieniu do rynku kapitalowego i kierowania przedsie-
biorstwem powyzsze cechy wcale nie gwarantuja sukcesu. Okazuje sie bowiem, ze
znacznie skuteczniejszym liderem jest osoba sumiennie realizujaca swoje obowia-
zki, poniewaz obniza ona w ten sposdb prawdopodobieristwo popelnienia btedu
lub zaniedbania. Z kolei potaczenie cech decyzyjnosci i impulsywnosci, ktére
statystycznie najczesciej cechujg mezczyzn, moze prowadzi¢ do gwattownych
inieprzemyslanych postanowien zwigzanych z prowadzeniem przedsiebiorstwa,
intensyfikujac tym samym prawdopodobienistwo popelnienia btedu.

Najczesciej utozsamiang z kobietami cechg charakterologiczng jest empatia,
ktéra nierzadko znajduje swoje odzwierciedlenie w sposobie traktowania swo-
ich podopiecznych. Trudno méwic o skutecznym sposobie prowadzenia zespotu,
kiedy pracownicy sa sparalizowani surowa atmosferg i nie majg przestrzeni do
rozwiniecia kreatywnosci. Natomiast zespoty, w ktérych atmosfera jest przyjazna,
a sposob kierowania zespotem bardziej tagodny niz surowy (bardziej miekki niz
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twardy), pozwalaja na wieksza swobode pracownikéw, co w rezultacie przektada
sie na nowsze i niekonwencjonalne rozwigzania.

Wsrdd spotek gietdowych prowadzonych przez kobiety mozna dostrzec nie tyl-
ko dobrg kondycje podmiotu wsparta wskaznikami makroekonomicznymi, ale
przede wszystkim przyjazng atmosfere, stabilnosc i szanse na rozwdj. Przykltadem
takiego przedsiebiorstwa jest chociazby PzuU, ktérego pracami zarzadu od marca
2020 roku kieruje Beata Koztowska-Chyta. W ciagu dwdch kolejnych okreséw ob-
rotowych zwiekszyta zysk netto grupy z poziomu 1,912 mld do 3,336 mld, stosujac
jednoczesnie polityke efektywnego dialogu z pracownikami (zamiast systemu kar
i nagrdd), ktéry ma doprowadzi¢ do wspdlnego budowania angazujacego srodo-
wiska pracy. Powyzszy przyktad podkresla zatem, ze spétka stawiajaca na dialog,
otaczajaca troska swojego pracownika i prowadzaca z nim aktywny dialog osiaga
lepsze wyniki finansowe, anizeli inne przedsiebiorstwa wchodzace w sktad wiG20,
w ktérych to zarzadzajacy stosuja inne metody zarzadzania organizacja. Nieste-
ty, w indeksie mniejszych spoétek (swWiG80) prézno szukac kobiet na stanowiskach
kierowniczych, a zatem nie ma mozliwosci sprawdzenia, czy ich cechy charakte-
rologiczne przektadajg sie na ocene jako$ci zarzadzania przedsiebiorstwem. Na
koniec 2022 roku wszystkie spo6tki wchodzace w sktad indeksu swiGso byly repre-
zentowane wylacznie przez mezczyzn.

6. Wnioski

Bazujac na rozwazaniach przedstawionych w tym artykule i analizie dostepnych
danych statystycznych, mozna wysunac¢ nastepujace wnioski:

Kobiety w spdtkach gietdowych petnia najczesciej funkcje doradcza, a kierowa-
nie pracami zarzadu w wiekszosci podmiotow jest im powierzane incydentalnie.

Pomimo powszechnie stosowanych sloganéw réwnouprawnienia w strate-
giach spoétek notowanych na warszawskim parkiecie zdecydowana wiekszo$¢
znich nie ma w swoich strukturach zarzadczych ani jednej kobiety, co potwierdza
aktualno$¢ dyskryminacji pici na polskiej gietdzie.

Dynamika zmian w zakresie zréwnowazonego rozwoju wskazuje, ze wzrost
udziatlu kobiet we wladzach spdtek gietdowych wynika gtéwnie ze wzrostu ich
partycypacji w radach nadzorczych.

Osobowos¢ kobiet i ich cechy charakterologiczne sprzyjaja zwiekszeniu krea-
tywnosci podlegtego im zespotu.

Stosowany przez kobiety soft oraz mixed management style pozwala rozstrzygnac
problemy organizacyjne, szczegdlnie w okresie zagrozenia dla funkcjonowania
organizacji.
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Podziekowania
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Successes of Polish Listed Companies Led by Women

Summary. Currently, only a small number of entities on the Polish stock exchange are man-
aged by women. The above-average financial results achieved by enterprises represented
by the female sex, confirm their potential and the vastness of competence. Despite every-
thing, employers continue to display gender discrimination in filling the most important
positions in companies listed on the Warsaw Stock Exchange. The aim of the article is to
present the methods of managing listed companies by women and to determine how the
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team management methods used by women affect the success of the organization. A review
of the latest literature and statistical data confirms the lack of advancement of sustainable
development among most listed entities, although the share of women in the authorities of
statutory bodies is systematically increasing. One hundred and forty largest Polish listed
companies were analysed, and all conclusions from the conducted critical analysis should
be used to determine the potential of women in the field of management.

Keywords: stock exchange, women, management, references, gender diversity, statutory
bodies
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