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ZESPOL

Raport opracowat zespdt w skltadzie:

Matgorzata Rozkwitalska-Welenc - profesor nauk ekonomicznych; zawodowo zwigzana z Wydziatem Biznesu

- Uniwersytetu WSB Merito w Gdansku; specjalizuje sie w obszarze nauk o organizacji i zachowan
organizacyjnych, w szczegdlnosci w zakresie interakcji miedzykulturowych i réznorodnosci,
uczenia sie w pracy i nurtu pozytywnego w zarzadzaniu; kierownik w projektach finansowanych
przez Narodowe Centrum Nauki (konkurs OPUS - projekt pt. Interakcje miedzykulturowe w filiach
zagranicznych korporacji wielonarodowych w ujeciu tradycyjnym i Pozytywnego Potencjatu
Organizacji) i Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego (konkurs Nauka dla Spoteczenstwa Il —
projekt pt. Model zarzadzania wspdfpracq nauka-biznes w wojewddztwie pomorskim i jego
wdroZenie); recenzentka i autorka w miedzynarodowych czasopismach, np. Current Psychology,
Baltic Journal of Management, Journal of Workplace Learning, Journal of International
Management, Journal of Organizational Change Management, Frontiers in Psychology, European Management Reviews,
Journal of Hospitality and Tourism Insights i innych; wspotautor i wspétredaktor ksigzek, m.in. Intercultural Interactions in
the Multicultural Workplace, Springer 2017; Organizational Resilience in Hospitality and Tourism, Routledge 2024; Informal
Workplace Learning and Employee Development, Routledge 2024; Management, Organizations, and Paradoxes. Insights
Z the Central and Eastern European Region, Routledge 2025; prelegent/ekspert na miedzynarodowych konferencjach dla
sektora biznesowego i edukacyjnego; byta instruktor w globalnym projekcie X-culture (Bryan School of Business and
Economics University of North Carolina w Greensboro).

Marcin Panek — magister inzynier Master of Business Administration, pracuje na Uniwersytecie
WSB Merito w Gdansku; praktyk, wyktadowca, menedzer kierunku marketing i sprzedaz, badacz
w naukach o zarzadzaniu i jako$ci w zakresie promowania zasad réwnosci, réznorodno$ci oraz
inkluzyjnosci w miejscu pracy, traktujgc te elementy jako fundamentalne prawa jednostki,
niezalezne od jej pochodzenia czy statusu ekonomicznego; pod kierunkiem prof. M.
Rozkwitalskiej-Welenc przygotowuje rozprawe doktorska pt. Wzmacnianie kreatywnosci
pracownikdw w sektorze hotelarskim: Identyfikacja roli wysoko wydajnych praktyk zarzgdzania
zasobami ludzkimi i polityk roznorodno$ci, rownosci i inkluzyjnoSci.

GLOSARIUSZ

DEI (ang. diversity, equity, inclusion) — w jezyku polskim
oznaczajg Rdznorodnos¢, Rownos¢ i Wiaczenie. Termin ten
odnosi sie do praktyk organizacyjnych i spotecznych, majacych _
na celu tworzenie $rodowiska pracy i spoteczenstwa, w ktorym Sektor MEW — morska energetyka wiatrowa (ang. offshore
obecne sg rézne grupy ludzi, wszyscy majg rowne szanse, wind  energy), ~ sektor  skupiajacy  przedsigbiorstwa
a kazda osoba czuje sie akceptowana i moze aktywnie wytwarzajace energie elektryczng z wiatru na morzu i ich

uczestniczy¢ w 2yciu organizadji (Infor, b.d.). dostawcdw; podsektor branzy morskiej i energetyki
odnawialnej oraz szerzej sektora energetycznego (Edu

OffshoreWind. Informator, 2024).

informatycznych i komunikacyjnych, jak i $wiadczenie
powigzanych z nimi ustug (Antal, 2020).

ESG - odnosi sie do oceny przedsiebiorstwa pod katem jego
wpltywu na srodowisko (Environmental) i spoteczenstwo (Social)

oraz sposobu zarzadzania (Governance) (EY Polska, 2025). MSP —mate i srednie przedsigbiorstwa

STEAM - (ang. Science, Technology, Engineering, Arts,

I0B - instytucje otoczenia biznesu - e ; ; IS h
Mathematics) odnosi si¢ do kierunkéw studiow i zawodow

OZE - odnawialne zrdta energii
PV - fotowoltaika

SDG - (ang. Sustainability Development Goals) cele
zrownowazonego rozwoju (UN, b.d.)

Sektor IT — (ang. IT - Information Technology), obejmuje
przedsiebiorstwa, ktore tacza rézne technologie, takie jak
sprzet  komputerowy, oprogramowanie, telekomunikacja
i teleinformatyka, w celu pozyskiwania, przetwarzania,
analizowania, przechowywania i przekazywania
informacji. Sektor  IT  obejmuje  produkcje  urzadzen

Gdansk 2025

zwigzanych z naukg, technologig, inzynieria, sztukg
i matematyka,

STEM - (ang. Science, Technology, Engineering, Mathematics)
odnosi si¢ do kierunkéw studidw i zawodow zwigzanych
z nauka, technologig, inzynierig i matematyka — dziedzin, ktore
sg kluczowe m.in. dla sektora energetycznego i IT (Code Labs
Academy, 2024).

URE - Urzad Regulacji Energetyki

V Innovawsb Sp. z o.0.
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WPROWADZENIE, Matgorzata Rozkwitalska-Welenc

Wprowadzenie do tematyki rownosci ptci

Znaczenie rownosci pfci w przedsiebiorstwach

Dotychczasowe wyniki badan pokazuija, ze rownosc¢ pici sprzyja tworzeniu bardziej zréznicowanych zespotéw, co przektada
sie na ich wigkszg kreatywno$¢, innowacyjno$¢ i zdolno$¢ do rozwigzywania probleméw (Rysunek 1). Zespoty
zroéznicowane pod wzgledem ptci moga podejmowac lepsze decyzje, bardziej dopasowane do potrzeb kobiet i mezczyzn.
Badania pokazuja tez, ze organizacje promujace réznorodno$¢ osiagaja wyzsze wyniki finansowe, m.in. dzieki lepszemu
wykorzystaniu talentéw, wigkszemu zaangazowaniu pracownikow i pozytywnemu wizerunkowi marki (Kaur i Singh, 2025;
Nguyen i in., 2025; Samuel Asuamah Yeboah i Diana Mogre, 2024; Santos Silva i Klasen, 2021). Réwnos¢ ptci jest
integralng cze$cig celéw zréwnowazonego rozwoju (SDG 5) '. Wiaczenie tej warto$ci do strategii spotecznej
odpowiedzialno$ci biznesu wzmacnia wiarygodno$¢ firmy i jej relacie z interesariuszami. Podmioty promujace rowno$é pici
tworzg bardziej inkluzywne i wspierajace Srodowisko pracy, co przekiada sie na wyzszy poziom satysfakcii, lojalnosci
i retenciji zrdznicowanych pracownikow. Rdwno$¢ pici w przedsigbiorstwach moze odgrywacé istotng role w uzupetnianiu luki
kompetencyjnej. Wiaczenie kobiet pozwala na petniejsze wykorzystanie dostepnych zasobow ludzkich i zwieksza
roznorodnos¢ kompetencji w zespotach. Kobiety czesto wnosza do zespotdw unikalne umiejetnosci, takie jak zdolnosci
komunikacyjne, empatie czy podejcie systemowe, ktére sg wazne w ztozonych Srodowiskach technologicznych (Kaur
i Singh, 2025; Nguyen i in., 2025; Samuel Asuamah Yeboah i Diana Mogre, 2024; Santos Silva i Klasen, 2021).

Rysunek 1. Korzy$ci z roznorodnosci w przedsigbiorstwach

Rownosc ptei w sektorze matych
i $rednich przedsiebiorstw (MSP)
Dane OECD i Komisji Europejskiej (2023)
wskazujg, ze przedsigbiorczosé, rozumiana
jako zaktadanie i prowadzenie wiasnych
biznesow, w gronie kobiet jest nizsza niz
mezczyzn, zaréwno w Polsce, jak i na $wiecie.
Wzrost innowacyinosci i Organizacie te przekonuja, ze uaktywnienie
kobiet w tym obszarze przyczynitoby sie do
wiekszego wzrostu gospodarczego regionow
i krajéw. Szacuje sie, iz brakuje odpowiednio
75 i 341 milondw przedsiebiorcoéw
w panstwach UE i OECD, z czego az 73%
stanowig kobiety. Szacunki te ujawniajg
powazny, systemowy problem $wiadczacy
Poprawa kuttury 0 istnieniu licznych barier, ktére skutecznie
ey ograniczajg  udziat kobiet w tworzeniu
i prowadzeniu firm. Bariery tkwig tez w samych
kobietach, ktore czesto nie wierzg w swoje
kompetencje do prowadzenia biznesu lub obawiajg sie porazki. Dane OECD i Komisji Europejskiej (2023) pokazujq tez, iz
w okresie 2013-2022 luka pici w samozatrudnieniu w przypadku Polski wzrosta. Jednocze$nie MSP jako bardziej elastyczne
niz duze korporacje, mogg odgrywac kluczowg role w wyréwnywaniu szans kobiet na rynku pracy. Ich struktura sprzyja
wdrazaniu rozwigzan wspierajacych kobiety, takich jak elastyczne formy zatrudnienia, programy mentoringowe czy
utatwiony dostep do finansowania.

konkurencyjnosci

Aby zwiekszy¢ rownos¢ pici, potrzebne sg polityki publiczne wspierajace dostep kobiet do kapitatu, edukacii
przedsiebiorczej i sieci wsparcia, oraz rownolegta zmiana stereotypow zniechecajacych je do dziatalno$ci biznesowej
(Komisja Europejska, 2020; OECD i Komisja Europejska, 2023). Raport BK Agency (2023) wskazuje gtéwne bariery
przedsiebiorczosci kobiet, jak ograniczony dostep do finansowania, sieci kontaktow, edukacji przedsiebiorczej oraz
utrwalone normy spoteczne i role opiekuricze. W kontekscie MSP kluczowe jest tworzenie polityk wspierajacych — od
mikrokredytdw po mentoring i sieci wsparcia. W Polsce, mimo braku kompleksowej strategii rzadowej, aktywng role
odgrywaja organizacje pozarzadowe, takie jak Fundacja Przedsiebiorczosci Kobiet czy inicjatywy wspierajace kobiety

1 SDG5 - osiagniecie réwnosci pici i wzmocnienie pozycji wszystkich kobiet i dziewczat (United Nations, b.d.)
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w STEM, np. Shesnnovation Academy (Fundacja Edukacyjna Perspektywy, 2025). Autorzy raportu podkre$laja, ze
inwestowanie w przedsiebiorczo$¢ kobiet to nie tylko kwestia réwnoéci, ale takze szansa na wzrost innowacyjnosci,
zatrudnienia i odpornosci gospodarek. Do podobnych wnioskéw skiania sie europejskie stowarzyszenie reprezentujace
interesy rzemiosta oraz MSP, SMEunited. Wskazuje na konieczno$é usuwania barier strukturalnych, takich jak ograniczony
dostep do finansowania, nadmierna biurokracja, nierdwny podziat obowigzkdw opiekuriczych czy przemoc ze wzgledu na
pte¢. Rekomenduje wspieranie kobiet w sektorach cyfrowym i zielonej transformacji, wdrazanie budzetowania wrazliwego
na pte¢, promowanie elastycznych modeli pracy, rozwoju mentoringu i sieci wsparcia, a takze zwiekszania udziatu kobiet
w edukacji STEM. Apeluje o systemowe podejscie do réwnosci pici w MSP, jako szansy na wzrost gospodarczy
i konkurencyjnos$¢ Europy (SMEunited, 2025).

Rola klastrow we wzmacnianiu pozycji kobiet

Klastry odgrywajq istotng role we wzmacnianiu pozycji kobiet w sektorze MSP, szczegdlnie w branzach technologicznych,
przemystowych i innowacyjnych, gdzie kobiety sg nadal niedostatecznie reprezentowane. Klastry moga wspiera¢ rbwnos¢
pici i rozwoj zawodowy kobiet w MSP (Rysunek 2).

Rysunek 2. Rola Klastréw w promowaniu réwnosci pici w MSP

Klastry tworzg S$rodowisko
sprzyjajace  wspOtpracy  miedzy
firmami, instytucjami  badawczymi
i organizacjami wspierajgcymi biznes.
Dzieki temu mogg inicjowac
i koordynowaC dziatania na rzecz
réwnosci pici, takie jak programy
mentoringowe, warsztaty czy
kampanie edukacyjne skierowane do

kobiet w MSP. Poprzez wspdlne

umozliwiajqg kobietom dostep do
szkolen, sieci kontaktdw i projektdw badawczo-rozwojowych. To z kolei zwieksza ich szanse na awans, rozwoj kariery
i udziat w procesach decyzyjnych w firmach. Klastry moga petni¢ funkcije lideréw zmian, promujac standardy réwnosci pici
wsrod swoich cztonkdw. Moga tez wspiera¢ wdrazanie narzedzi takich jak audyty réwno$ciowe, kodeksy etyczne czy
certyfikaty rownosci. Dzigki swojej strukturze i kontaktom klastry moga wspieraé kobiety w MSP w aplikowaniu o $rodki
unijne, ktore promuja udziat kobiet w innowacjach i przedsiebiorczosci. Dziatajac na poziomie regionalnym i sektorowym,
klastry mogg mie¢ wptyw na zmiane kultury organizacyjnej i przetamywanie stereotypoéw dotyczacych rol piciowych,
szczegblnie w sektorach zdominowanych przez mezczyzn (Lund-Thomsen, 2020; Seel, 2021; Seel i Wilson, 2022).

3. Wdrazanie polityk rownosciowych

Metodyka badania

Cel badania

Przedmiotem raportu jest ocena sytuacji kobiet w kluczowych sektorach (IT i energetyki, w szczegoinosci offshore)
w wojewddztwie pomorskim, w tym w podmiotach MSP — w ramach projektu INTERREG EUROPE DEBUTING: Developing
Business Through Inclusiveness and Gender Awareness — New Cluster Competences finansowanego z programu Interreg
Europe. Autorzy opisujg stan zatrudnienia kobiet, identyfikujg bariery oraz szanse zwigzane z ich udziatem w tych branzach,
opisujg dobre praktyki a takze formutujg rekomendacje dotyczacych dziatan promujacych réwno$é pici i inkluzywno$¢ ze
szczegélnym uwzglednieniem podmiotéw MSP w regionie. DEBUTING to miedzynarodowy projekt finansowany z programu
Interreg Europe 2023-2027, ktory wspiera rowno$é pici i réznorodnoé¢ w politykach innowacii i przedsigbiorczoéci MSP.
Skupia sie na branzach z niedostateczng reprezentacjg kobiet, takich jak IT i energetyka w Pomorskiem (Rysunek 3).
Projekt promuje wymiane dobrych praktyk miedzy regionami oraz tworzenie regionalnych planéw dziatania na rzecz bardziej
inkluzywnych firm. Celem DEBUTING jest rozwdj skutecznych narzedzi polityki publicznej wspierajacych réwnosé w MSP.
Projekt promuje innowacyjne modele biznesowe oraz wzmacnia kompetencje w zakresie otwarto$ci i r6znorodnosci.
Kluczowg role odgrywajq klastry jako platformy wdrazania tych wartosci. W inicjatywie uczestniczy 12 partneréw z 11
regiondw, w tym wojewddztwo pomorskie (Interreg Europe, b.d.; Urzad Marszatkowski, 2023).
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Rysunek 3. Projekt DEBUTING w wojewodztwie pomorskim

Uzasadnienie wyboru branz IT i energetycznej jako

<> kluczowych dla realizacji projektu DEBUTING
e w wojewodztwie pomorskim
IT Energetyka

Branze IT i energetyczna, w tym energetyka offshore, zostaty
uznane za kluczowe dla realizacji projektu DEBUTING
w wojewddztwie pomorskim ze wzgledu na ich strategiczne
znaczenie dla rozwoju regionu oraz niski poziom reprezentacji
kobiet. Obie branze odgrywajg istotng role w transformacii
gospodarczej Pomorza. Sektor IT wspiera cyfryzacje
przedsiebiorstw, rozwoj innowaciji oraz automatyzacije procesow
Promowanie innowacyjnych ~ Wzmocnienie swiadomosci W k|UCZOW)/Ch obszarach QOSpOdarkia takich jak |OgiStyka,
modeli biznesowych i kompetencijiw zakresie  finanse, zdrowie i przemyst. Z kolei sektor energetyczny stanowi
_ otwartosci, rownosci,  centralny element transformacji  energetycznej  Polski,
integracji i roznorodnosci s . . Ls "
szczegblnie w zakresie odnawialnych Zrodet energii (OZE),
Ko rola morskiej energetyki wiatrowej (MEW), technologii wodorowych
Klastréw oraz bezpieczenstwa energetycznego. W obu sektorach kobiety
$q znaczaco niedoreprezentowane, zwtaszcza na stanowiskach
technicznych, kierowniczych i decyzyjnych. Wigksze wigczenie kobiet w rozwéj branz IT i energetyki moze przyczynic sie
do zwiekszenia innowacyjnosci i efektywnosci zespotdw, lepszego wykorzystania potencjatu ludzkiego oraz realizacji celéw
réwnosciowych i spotecznych. Obie branze sq silnie powigzane z politykami publicznymi i programami rozwojowymi, co
stwarza mozliwo$¢ wdrazania systemowych rozwigzan wspierajacych rowno$¢ pici i roznorodnos$é (Tabela 1).

Tabela 1. Sektor IT i energetyczny — uzasadnienie wyboru

Obszar Branza IT Branza energetyczna

1. Znaczenie strategiczne dla Wspiera cyfryzacje, automatyzacje Kluczowa dla transformaciji energetycznej

regionu i innowacje w logistyce, finansach, zdrowiu Polski — rozwoj OZE, offshore wind, wodér,
i przemysle. bezpieczenstwo energetyczne.

2. Niedoreprezentowanie kobiet  Kobiety rzadko obecne na stanowiskach Niski udziat kobiet w sektorze, szczegélnie
technicznych i kierowniczych. Ich wigkszy w obszarach technicznych. Wiaczenie
udziat zwigksza innowacyjno$¢ i efektywnosc¢ kobiet wspiera cele spoteczne
zespotow. i rownos$ciowe projektu.

3. Potencjat rozwojowy i Obecnos¢ globalnych firm (np. Intel, EPAM), Duze firmy, MSP w OZE, inicjatywy jak

infrastrukturalny startupdw, klastréw (np. Interizon), uczelni Pomorska Dolina Wodorowa czy Pomorska
technicznych. Silne zaplecze edukacyjne Platforma Rozwoju Morskiej Energetyki
i badawcze. Wiatrowej na Battyku. Inwestycje w zielong

energie i rozwdj kadr.

4. Mozliwos$¢ wdrazania polityk  Branza powigzana z politykami cyfryzacji i Branza objeta politykami transformacii

réwnosciowych innowacji — mozliwos¢ wdrazania lokalnych energetycznej — mozliwo$¢ promowania
strategii wspierajacych kobiety w IT réwnosci ptci w nowych inwestycjach
i przedsiebiorczo$ci technologiczne;. i technologiach niskoemisyjnych.

Wojewddztwo pomorskie dysponuije silnym zapleczem instytucjonalnym i infrastrukturalnym wspierajacym rozwoj
obu branz. W sektorze IT funkcjonuja globalne firmy, takie jak np. Intel, EPAM czy Lufthansa Systems, dynamiczne startupy,
klastry technologiczne, jak np. Interizon, oraz uczelnie oferujgce kierunki zwigzane z informatyka i innowacjami cyfrowymi.
W sektorze energetycznym dziatajq duze przedsiebiorstwa, np. Grupa Energa, a takze MSP rozwijajace technologie
zwigzane z OZE. Istniejg réwniez inicjatywy wspierajace rozwéj MEW i technologii wodorowych, takie jak Pomorska
Platforma Rozwoju Morskiej Energetyki Wiatrowej na Battyku czy Pomorska Dolina Wodorowa.

Metody

Aby zrealizowa¢ postawione cele zespdt przeprowadzit badania w trzech etapach, tj. analizy dokumentow, studiow
przypadkéw w dwoch branzach, tj. IT oraz energetycznej, oraz pilotaz w formie sondazu (Rysunek 4). Zespot zebrat dane
iloSciowe i jakosciowe metoda analizy dokumentow (Zrodet zastanych), takich jak raporty rzadowych i pozarzadowych
miedzynarodowych i krajowych organizacji branzowych, firm doradczych, badanych podmiotéw, doniesienia medialne
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(z magazynow, stron www, medidw spotecznosciowych) oraz materiaty wewnetrzne analizowanych firm. Opinie na temat
sytuacji kobiet w badanych branzach, w tym w MSP, pozyskano takze w wyniku indywidualnych wywiadéw pogiebionych
z przedstawicielami’kami wyselekcjonowanych organizacji, tj. przedsigbiorstw i instytucji otoczenia biznesu. Sondaz petnit
funkcje wstepnego rozpoznania badanego zjawiska, umozliwiajac okre$lenie jego skali, kierunkow oraz podstawowych cech
(zob. Podsumowanie wynikow pilotazu).

Rysunek 4. Metodyka prac badawczych

Analiza dokumentéw: raporty
branzowe, 7zrodta medialne,
materialy partnerow

Dane migdzynarodowe i krajowe postuzyty
jako kontekst do interpretacji danych pierwotnych
projektu, literatura i poréwnan. Zebrane opinie pozwalaja lepiej

przedmiotu zrozumie¢ specyficzne wyzwania, z jakimi mierza sig
kobiety w sektorach IT i energetycznym, szanse, jakie
generujg te branze dla kobiet oraz poznaé¢ dobre
praktyki badanych podmiotéw w zakresie réwnosci
ptci. Pozwolity tez na sformutowanie rekomendacii

w  zakresie  poprawy  reprezentacji  pfci
w analizowanych sektorach.
Podmioty do  pozyskania  danych

pierwotnych dobrano w sposéb celowy. Kryteriami

doboru byly przynaleznos¢ do sektora IT lub

energetycznego, wielko$¢ przedsigbiorstwa i typ
podmiotu. W efekcie pozyskano 39 reprezentantéw/ek obu branz, tzw. kluczowych informatoréw, z 7 duzych i 7 MSP
oraz 5 instytucji otoczenia (3 klastréw, huba, stowarzyszenia) (Rysunek 5). Osoby te petnig wysokie funkcje kierownicze
lub zarzadcze w analizowanych organizacjach. Jedna osoba reprezentuje obie branze (zob. Zwigkszenie widocznosci
liderek: Ewa Sikora - liderka innowacji na styku energetyki i IT).

Rysunek 5. Struktura préby badawczej

39 kluczowych informatorow z 20 organizacji

N

tacznie zarejestrowano ponad 23 godziny
wywiadéw o $rednim czasie trwania 36 minut. Rozmawiano

—_—

N N zarowno z kobietami, jak i mezczyznami, zeby uzyskaé
IT(14) Energetyka (24) [T/energetyka (1) punkt widzenia obu pici na analizowany problem.
S . . Transkrybowany materiat poddano analizie tematycznej
wyodrebniajac watki: stan zatrudnienia, bariery, szanse,
" " "~ dobre praktyki, rekomendacje.
Kobiety (7) Kobiety (16) Kobieta o ) ) ) )
~_ ~_ ~_ ’ Korzysci | ograniczenia zastosowanej metodyki
badan podsumowuije Tabela 2.
Mezczyzni (7) Mezczyzni (8) Srecnialduza
S— S~— ~—
—/-—-\ —/-_-\
Duze firmy (5) Duze firmy (2)
S— S—
—/-—-\ —/-_-\
MSP (5) MSP (2)
S— S~—
—/-—-\ —/-_-\
I0B (1) IOB (4)
S— S~—
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Tabela 2. Korzysci i ograniczenia zastosowanej metodyki badan do raportu

Korzysci Ograniczenia

Dogfebna analiza kontekstu: studia przypadkow pozwalajg ~ Brak moZliwosci uogdinienia wynikéw: celowy dobér préby

na szczego6towe zrozumienie specyfiki wyzwan kobiet w i typ badan ograniczajg reprezentatywno$¢ uzyskanych wynikow.
sektorach IT i energetycznym.

Triangulacja danych: potaczenie réznych typdw danych Subiektywno$¢ interpretacji: analiza danych jako$ciowych moze by¢
zwigksza rzetelno$¢ wnioskow. podatna na interpretacje badaczy.

Bezposredni kontakt z praktykami: wywiady z osobami Ograniczony zakres czasowy i geograficzny: koncentracja na
zarzadzajacymi umozliwiaja dostep do wiedzy konkretnym regionie i czasie moze ogranicza¢ aktualnosc.
niedostepnej w dokumentach publicznych.

Elastycznos¢: metoda pozwala dostosowac zakres Dostepno$¢ danych: nie wszystkie organizacje/uczestnicy badan
badania do specyfiki branz i organizacii. byty/li sktonne/i ujawnic sie.

Mozliwo$¢ formutowania rekomendacji: zebrane dane Selektywno$¢ proby: Podmioty chetne do udziatu w badaniu mogg
umozliwiajg opracowanie praktycznych wskazéwek by¢ bardziej rozwiniete w analizowanym obszarze, co moze
dotyczacych poprawy reprezentacji pici. znieksztatcaé obraz catej populacii.
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SEKTOR IT, Marcin Panek

Ocena sytuacji kobiet w sektorze IT

Sektor IT

Sektor IT w Polsce pozostaje jednym z kluczowych filaréw gospodarki, odpowiadajac za okoto 8% krajowego PKB (Builder
Polska, 2025), czyli prawie 66,3 mid zt i utrzymuje roczny wzrost na poziomie 3,5 %-5,7 %, z prognozowang wartoscig ok.
74 mid zt w 2025 roku (mBank, 2025). Dzigki potaczeniu wysokich kompetenciji specjalistéw oraz konkurencyjnych kosztéw
pracy, kraj stat sie europejskim centrum ustug cyfrowych, przyciagajacym globalnych inwestoréw i lideréw branzy
technologicznej (Builder Polska, 2025). Rozwdj sektora IT w Polsce napedzajg rowniez innowacyjne technologie, takie jak
sztuczna inteligencja, Internet Rzeczy (loT) czy zaawansowane narzedzia analityczne. Ich implementacja pozwala na
precyzyjne prognozowanie kosztéw, planowanie inwestycji oraz skuteczne zarzadzanie ryzykiem. Barierami w rozwoju
sektora sg rosnace koszty realizacji projektow IT, presja ptacowa oraz potrzeba dostosowania kompetenciji pracownikdw
do zmieniajgcych sie realidw technologicznych. W tym kontek$cie kluczowe znaczenie zyskuje edukacja, zaréwno na
poziomie akademickim, jak i w formie szkoleh wewnetrznych, podnoszacych umiejetnosci cyfrowe kadry menedzerskiej
i technicznej. Coraz wigkszg wage przyktada si¢ takze do kwestii cyberbezpieczeristwa oraz zgodno$ci dziatar
z wymaganiami ESG, ktére stajg si¢ standardem w miedzynarodowych tancuchach dostaw i inwestycjach
infrastrukturalnych (Builder Polska, 2025). Przysztos¢ IT w Polsce bedzie zalezata od umiejetno$ci potaczenia kompetencii
technologicznych z efektywng wspdtpraca migdzysektorowa, inwestycjami w kapitat ludzki oraz strategicznym podejéciem
do transformaciji cyfrowej (Builder Polska, 2025) (Rysunek 6).

Rysunek 6. Zestawienie danych o sektorze IT w Polsce

Wartogé K Prognozowana Roczna Zadtuzenie
. artosc rynku
Udziat IT w PKB - (202?3') wartosé rynku IT dynamika sektora IT (2024)
ok. 8% (2025) wzrostu rynku 317 min PLN
66,3 mid PLN
ok. 74 mld PLN 3,5-5,7%
& Zmiana liczby Najpopularniejsze Wzrost
Sredni dtug ializacie IT Wzrost .
EEECIESZECIC zapotrzebowania

ofert pracy IT

na firme IT zapotrzebowania
(2024) Backend, Fullstack, (Security) (Data/BI)
44,7 tys PLN Franent
-2,6% +39% +34%
Prognoza
Srednia liczha zatrudnienia firm IT Udziat ITw Dominujgce trendy Kluczowe wyzwania
kandydatéw na (Q12025) ogtoszeniach o technologiczne zadtuzenie, niedobér
oferte(Frontend) B o cn ey WS prace (pracuj.pl) Al, IoT, chmura, talentow, rywalizacja
149 osob rekrutacje ok. 9% cybersecurity, analityka rekrutacyjna, zgodnosé
ESG

Sektor IT w Polsce pozostaje jednym z kluczowych i rosngcych obszaréw gospodarki. Pomimo tych pozytywnych
trendow, branza mierzy sie z powaznymi wyzwaniami, w tym z rosngcym zadtuzeniem (317 min zt) i problemami
z ptynnoscig finansowa, szczegdlnie w firmach software’owych i doradczych (Pastawski, 2025). Rynek pracy IT ulegt
w ostatnim czasie stabilizacji, liczba ofert pracy spadta nieznacznie (0 2,6%), jednak zauwazalne jest odbicie i wzrost liczby
ogtoszen w koricowcee 2024 roku (No Fluff Jobs i RTB House, 2024). Prognozy na 2025 sg optymistyczne, nawet 39% firm
planuje rekrutacje (Bankier.pl, 2024). Najwieksze zapotrzebowanie dotyczy specjalistow ds. bezpieczenstwa (Security),
analizy danych (Data/Bl) oraz produktowcdw i inzynieréw Al. Pomimo tego, konkurencja w niektorych specjalizacjach,
zwlaszcza Frontend, jest bardzo duza, co wplywa na stabilizacie lub spadek wynagrodzen (International Trade
Administration, 2024).

Mimo trudnosci, sektor IT w Polsce cechuje sie duzg odpornoscig i elastycznoscig, a jego przyszitos¢ zalezy
w duzej mierze od inwestycji w innowacje, kadry oraz wspdtprace migdzysektorowa (mBank, 2025; ZBP, 2024).
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Sektor IT w Pomorskiem

Sektor IT w wojewddztwie pomorskim wyréznia sie skalg i zréznicowaniem obecnych firm oraz wysokim potencjatem
inwestycyjnym, zasobami kadrowymi oraz inicjatywami wspierajacymi rozwoj kompetencji cyfrowych. W rankingu ITwiz
Best100 za 2024 rok znalazto sie wiele organizacji posiadajacych swoje oddziaty w Tréjmiescie (Jadczak, 2025). Wsréd
najwiekszych firm z kapitatem zagranicznym obecnych w regionie mozna wymieni¢ m.in. Intel Technology Poland, Luxoft
Poland, EPAM Systems oraz Fujitsu Technology Solutions. Z kolei w gronie najwiekszych polskich firm technologicznych,
ktére rozwijajg swoje struktury w Pomorskiem, znajduja sie np. Asseco, Comarch i Sii. Przedsiebiorstwa te generujg
przychody rzedu miliardéw ztotych rocznie i zatrudniajg tysigce specjalistow z zakresu oprogramowania, doradztwa IT oraz
ustug cyfrowych (Jadczak, 2025).

Region oferuje atrakcyjne warunki dla inwestoréw, dobrg infrastrukture, dostep do lotniska, wysoki poziom zycia
oraz bogatq oferte biurowa, na czele z kompleksami biurowymi, takimi jak np. Olivia Business Centre (OLIVIA Centre,
2021). To wkasnie w tym miejscu swoje siedziby maja $wiatowe marki, np. Amazon, Bayer, Arrow, Intel czy Nordea. Obok
nich funkcjonujg réwniez dynamiczne polskie firmy i startupy, m.in. SentiOne, GetResponse, Speednet, znane
z innowacyjnych produktéw oraz ekspansji zagranicznej. Szczegblng role odgrywa tu takze dostep do wykwalifikowane;
kadry. Trojmiasto moze pochwali¢ sie siinym zapleczem akademickim, ktére stanowig uczelnie, takie jak Politechnika
Gdanska, Uniwersytet Gdanski, Uniwersytet WSB Merito czy Akademia Marynarki Wojennej. Wspétpraca miedzy
uczelniami a firmami przybiera forme praktyk, stazy, programéw mentoringowych, a takze organizacji wydarzen
branzowych, z czego najbardziej rozpoznawalnym jest konferencja Infoshare (OLIVIA Centre, 2021). Inicjatywy takie
sprzyjaja transferowi wiedzy oraz zatrzymywaniu talentéw w regionie.

Rysunek 7. Czynniki rozwoju sektora IT w wojewddztwie pomorskim

silne zaplecze kadrowe (np. UG, PG, AMW) .Rynek .pra(.:y lT_W_ quorskiem prZ?Ch‘OdZi
obecnie faze silnej specjalizacji. Wedtug analiz firmy

HRK, w TréjmieScie najbardziej poszukiwani sg
specjalisci z obszaréw sztucznej inteligencji, uczenia

wspotpraca nauki z biznesem

obecnosé globalnych i lokalnych firm (np. Intel, Sii,

GetResponse) ’ ! X
2 E wysoka jakosé zycia i atrakcyjnosé regionu Maszynowego, chmury obliczeniowej,
= g dukacvine i reskill | i p _ cyberbezpieczenstwa oraz analizy danych. Sektor IT
© % gg’%f:;z;yl; acyjne freskilling (np. Investin Pomerania, -\ ve\v8dztwie pomorskim rozwija sie takze dzieki
2o N . aktywnemu wsparciu instytucji otoczenia biznesu.
~ £ wzrost kompetencjiw Al, chmurze i DevOps . . . . . . .
05 Frastruktura b e a Olivia Cent Invest in Pomerania petni funkcje regionalnej agencii
o [Qt;"";k;“) ura biurowa tkomunikacyjna (np. Olivia Centre, - oo ania inwestycji, ktéra nie tylko promuje Pomorze
= L . - jako miejsce lokowania centrow IT, ale réwniez inicjuje
N wsparcie instytucji otoczenia biznesu . . . " . .
o dziatania ukierunkowane na rozwdj zasobow ludzkich,

adaptacja do wyzwan takich jak cybersecurity, ESG i Al edukacje oraz infrastrukturQ wspieraja_ca_

innowacyjnos¢ (Rysunek 7). Efektem tych dziatan jest zwiekszenie liczby inwestorow, ale i trwate zakorzenienie branzy
technologicznej w strukturze gospodarczej regionu (Invest in Pomerania, b.d.).

Wojewddztwo pomorskie stanowi dzi$ jeden z najwazniejszych ekosystemow IT w Polsce. Silne zaplecze kadrowe,
aktywna wspotpraca nauki z biznesem, obecnos¢ globalnych graczy oraz lokalnych lideréw, a takze rozwinieta infrastruktura
i wysoka jakos¢ zycia tworza Srodowisko sprzyjajace innowacjom i przycigganiu nowych inwestyciji. Dalszy rozw6j sektora
zalezy od kontynuacji dziatan w zakresie edukacji cyfrowej, wspierania startupdéw oraz adaptacji do nowych wyzwan
technologicznych — w szczegdlnosci zwigzanych z Al, automatyzacja, bezpieczenstwem danych i zréwnowazonym
rozwojem.

Zatrudnienie kobiet w sektorze IT: stanowiska, role, wynagrodzenia, szkolenia i polityki

Pomimo dynamicznego rozwoju branzy technologicznej i wzrastajacego zapotrzebowania na specjalistow IT, udziat kobiet
w tym sektorze pozostaje niski i znaczaco odbiega od réwnowagi pici (Rysunek 8). Kobiety stanowity w 2022 r. niespetna
16-17% pracownikéw zatrudnionych w polskim sektorze IT, co lokowato Polske ponizej Sredniej europejskiej (HRNnews.pl,
2024; Ministerstwo Cyfryzaciji, 2024).

W Polsce rozwijane sg inicjatywy wspierajace kobiety w IT, m.in. ,Okragly Stét” Ministerstwa Cyfryzacii, ktérego
celem jest zwigkszenie udziatu kobiet do 29% do 2030 roku, w ramach szerszego Programu Rozwoju Kompetencji
Cyfrowych (Ministerstwo Cyfryzacji, 2024). Rownolegle rozwija sie ekosystem inicjatyw oddolnych i branzowych, ktére
oferujg kobietom konkretne narzedzia do rozpoczecia lub rozwoju kariery w IT (zob. Programy dedykowane kobietom w
Sektorze IT). Przedsiebiorstwa technologiczne dziatajagce w Polsce réwniez angazujg si¢ w tworzenie inkluzywnego
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Srodowiska pracy, a takze wspieranie dziatani spotecznych ukierunkowanych na wzmacnianie pozycji kobiet (Marszycki,
2023). Sytuacje kobiet dotyczacq wynagrodzen w sektorze IT pokazuje Rysunek 9 (No Fluff Jobs, 2024).

Rysunek 8. Udziat kobiet w IT w % - szacunki 2022 i 2024 (Ministerstwo Cyfryzacji, 2024)

sovaicaria | ;| V/noski pinace 2 badan kiajowych
i migdzynarodowych wskazujg na skutecznos¢
Crechy [ S zintegrowanych, wieloetapowych —programéw

wsparcia (Careerflow Team, 2023; Cyber
Woman Community, 2022; No Fluff Jobs, 2024;

Niemey - S 10 No Fluff Jobs Insights, 2020). Szczegolnie

_ wartosciowe okazuja sie inicjatywy
Francia - [ 0 mentoringowe,  budujace  trwate  relacje
g —— zawodowe oraz spotecznos$ci kobiet w IT. Réwnie

wazne sg dziatania edukacyjne, ktére pokazujg

dziewczetom od najmiodszych lat, Ze

Poiska | s kompetencje cyfrowe sg rownie osiggalne

i naturalne dla nich, jak dla chtopcéw. Konieczne

jest takze kontynuowanie dziatan na poziomie polityk publicznych poprzez programy wsparcia, zachety dla firm
wdrazajacych polityke rbwnosciowa oraz reformy w systemie edukacii i ksztatcenia zawodowego.

Rysunek 9. Réznice ptacowe w IT w Polsce

Procent kobiet my$lacych, ze zarabiajg mniej od mezczyzn [ELSS

Pomorze oferuje szerokie mozliwosci rozwoju dzieki licznym inicjatywom i programom wsparcia,
a kobiety wybierajace te branze najczesciej kieruja sie perspektywa rozwoju, dobrymi zarobkami i elastyczno$cig pracy,
deklarujac przy tym wysokie zadowolenie z obranej $ciezki zawodowej. Na Pomorzu kobiety stanowity okoto 32%
wszystkich zatrudnionych w branzy IT w 2020 r., co jest wynikiem zblizonym do $redniej krajowej dla tego roku (34%),
jednak ich udziat na stanowiskach specjalistycznych i menedzerskich byt wyraznie nizszy, a najwiekszy odsetek kobiet
mozna zaobserwowac na stanowiskach juniorskich. Najczesciej pracujg one w obszarach takich jak programowanie
i analizy, kontrola jakosci, sprzedaz oraz consulting, podczas gdy stanowiska zwigzane z hardware, bazami danych czy
systemami ERP pozostajg domeng mezczyzn. Kobiety rzadziej zajmujg najwyzej optacane i najbardziej prestizowe
stanowiska, co przektada sie na znaczacq luke ptacowg, ktdra w polskiej branzy IT wynosi 28,7% i jest znacznie wyzsza
niz $rednia krajowa i unijna (Antal, 2020).

Tabela 3 podsumowuje dane zebrane z raportéw i badan pierwotnych w Pomorskiem.

Tabela 3. Podsumowanie sytuacji w zakresie rownoSci ptci w sektorze IT — Zrodfa wtérne i badania wtasne

Zrédta wtérne Dane Badane przedsiebiorstwa
w Pomorskiem
Swiat: ok. 27% w sektorze IT (Hubbert, 2023) Zatrudnienie Kobiety czesciej pracuja w dziatach
UE: 5-43% (HRNnews.pl, 2024; Ministerstwo Cyfryzacji, 2024) kobiet ogétem  wsparcia (HR, marketing, administracja)
Polska: ok. 15-16% w sektorze IT (ITwiz, 2024; Bulldogjob, 2024), niz na stanowiskach technicznych.

34% w 2020 r. (Antal, 2020)
Pomorze: 32% w 2020 (Antal, 2020)

Swiat: ok. 20% (McKinsey i Company, 2023) Zatrudnienie  Kobiety zatrudnione na stanowiskach

UE: ok. 20% (Eurostat, 2025b) kobiet na technicznych nierzadko spotykajg sie ze

Polska: 34% w sektorze IT (Antal, 2020) stanowiskach  stereotypowym przekonaniem, ze zawody

Pomorze: 32% (Antal, 2020) technicznych  techniczne sg domeng mezczyzn.

Swiat: 32% (Grant Thomnton, 2024) Zatrudnienie  Kobiety rzadziej aplikuja na stanowiska

Polska: 23% (Antal, 2020) kobiet na kierownicze, gdyz brak im pewnosci

Pomorze: 18-23% (Antal, 2020) stanowiskach i wiary we wtasne mozliwosci.
kierowniczych
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Swiat: 21% (ilostat.ilo, 2019) Réznice w Kobiety w IT czesciej zaczynajg z nizszq
UE: 6-29% (Eurostat, 2025a) wynagrodzeni  pensja na starcie kariery.
Polska: 25% (Eurostat, 2025a) ach

Pomorskie: 29% (Antal, 2020) )
Swiat: 70% firm IT oferuje prace w formie hybrydowej, podczas gdy ~ Dostepnosé Badane MSP rzadziej wdraZajg formalne

45% pracownikéw pracuje zdalnie min. 3 dni w tygodniu (Linder, elastycznych  polityki, ale czesto stosujq elastycznosé
2025) form nieformalnie.

Polska: 60% pracownikow IT pracuje zdalnie (Bulldogjob, 2025) zatrudnienia )

Swiat: 76% programéw DEI dotyczy kobiet (World Economic Forum,  Szkolenia i W badanych MSP rzadkos¢, brak
2023) polityki formalnych programéw, dziatania
Polska: wdrazane gtéwnie w duzych firmach i oddziatach rownosci ptci  punktowe

miedzynarodowych (Business Insider Polska, 2024; Marszycki,

2023)

Bariery i wyzwania rownosci ptci w IT

Sytuacja kobiet w sektorze IT w Polsce powoli, ale konsekwentnie ulega poprawie. Wzrost liczby inicjatyw, dostepnosé
programéw edukacyjnych i zmieniajaca sie $wiadomos¢ spoteczna stanowig fundament dla dalszego rozwoju. Wcigz jednak
kobiety mierzq sie z barierami, ktére wymagajg podjecia skutecznych dziatan naprawczych (Rysunek 10).

Rysunek 10. Gtowne bariery i dziatania naprawcze

Edukacja technologiczna

brak wzorcow
i mentorow

wzrost udziatu kobiet

wigksze poczucie

kompetencji kobiet stereotypy ,nie dla

weiaz niska obecnosc kobiet” Mentoring, przyktady (tzw. role models)
@ kobietwrolach @ luka ptacowa ibrak
' technicznychi =< negocjacji
g kierowniczych o
& § Programy wsparcia
= 2

Wdrazanie polityk DEI*

Bariery strukturalne i

Jedng z gldwnych przeszkdd wigkszej obecnosci kobiet w sektorze IT jest ograniczony udziat pan w Sciezkach
edukacyjnych zwigzanych z nowymi technologiami. Dziewczeta znacznie pozniej niz chiopcy interesujg sie informatyka
i technologia, najczesciej w wieku 20-24 lat, podczas gdy u chiopcow zainteresowania te pojawiajg sie najczesciej juz
miedzy 10. a 14. rokiem zycia. Jedynie 1,5% uczennic szkot $rednich wybiera klasy o profilu informatycznym, podczas gdy
wsrdd ucznidw odsetek ten wynosi 14% (Ministerstwo Cyfryzacji, 2024; No Fluff Jobs Insights, 2020). Réwniez na poziomie
studiow wyzszych tylko 0,9% kobiet koriczy kierunki zwigzane z IT, w poréwnaniu z 3,2% mezczyzn (Ministerstwo
Cyfryzaciji, 2024). Wynika to zaréwno z braku wystarczajacej promocji zawodéw technologicznych w$rod mtodych uczennic,
jak i ze spotecznych stereotypow, ktdre zniechecajg kobiety do podejmowania studiow inzynierskich lub informatycznych.
Wiele kobiet deklaruje, ze w mtodo$ci spotkato sie z komentarzami zniechecajgcymi je do wyboru kariery w IT, czesto ze
strony rodziny, nauczycieli czy $rodowiska rowiesniczego (No Fluff Jobs, 2024). Istotnym czynnikiem jest brak widocznych
wzorcow, kobiet sukcesu w IT, ktére mogtyby petnié role mentorek i inspirowaé kolejne pokolenia (Careerflow Team, 2023;
Cyber Woman Community, 2022). Wiele kobiet wybiera droge przebranzowienia dopiero po kilku latach pracy w innych
sektorach i ukonczenia innych kierunkach studiéw (No Fluff Jobs Insights, 2020).

Gtownymi barierami rozwoju zawodowego kobiet w IT na Pomorzu sg czynniki psychologiczne, takie jak brak wiary
w siebie, obawy przed pracg w meskim Srodowisku oraz niska asertywno$¢, a takze tradycyjne role spoteczne
i doSwiadczenie mizoginii, ktorg dostrzega 40% kobiet (Antal, 2020).

Wywiady przeprowadzone wérdd reprezentantdw branzy IT na Pomorzu takze wskazuja, ze kobiety w sektorze IT
nadal napotykaja liczne bariery. Jedng z kluczowych trudno$ci pozostaje brak zaufania do kompetencji kobiet, szczegolnie
w obszarach technicznych. Kobiety podkreslajg tez doswiadczenie izolacji edukacyjnej, tj. bycie jedyng dziewczyng
w klasie czy na studiach rodzito poczucie osamotnienia i obawy przed akceptacja. Dodatkowo, kobiety cze$ciej mierzg sie
z niesprawiedliwymi stereotypami klientéw, ktérzy oczekujg kontaktu z mezczyzng-informatykiem, kwestionujac
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profesjonalizm kobiet. Kolejnym wyzwaniem jest trudniejsza Sciezka awansu, kobiety rzadziej proszag o podwyzki czy awans,
a przerwy zwigzane z macierzynstwem czesto spowalniajg ich rozwéj zawodowy. Poniewaz zbyt mato dziewczat wybiera
kierunki techniczne, ograniczona jest pula kandydatek wchodzacych do branzy. Gtowne bariery zidentyfikowane na
podstawie badan zespotu to: utrwalone stereotypy, brak réwnego dostepu do Sciezek rozwoju, wyzwania w taczeniu kariery
z zyciem rodzinnym oraz deficyt systemowych dziatan wspierajgcych dziewczeta na wezesnym etapie edukacii (Tabela 4).

Tabela 4. Bariery zatrudnienia kobiet w sektorze IT — opinie rozméwcow

Kategoria bariery  Opis

Strukturalne Niska reprezentacja kobiet na kierunkach technicznych, utrwalone stereotypy, trudnos$ci w awansie i powrocie

i prawne po przerwach rodzicielskich, ograniczona egzekwowalno$é przepisow o rGwnosci pici i niedostosowanie prawa
pracy do elastycznych modeli zatrudnienia.

Edukacyjne Niski udziatu dziewczat na kierunkach technicznych, brak wzorcdw i mentorek, poczucie izolacji w procesie
ksztatcenia oraz utrwalone stereotypy zniechecajace do wyboru Sciezek zwigzanych z technologia.

Kulturowe Utrwalone stereotypy postrzegajace technologie jako domene mezczyzn, brak akceptacji dla kobiet na

i spofeczne stanowiskach technicznych, nieréwne oczekiwania dotyczacych rél rodzinnych i zawodowych oraz presji

spotecznej utrudniajacej faczenie kariery w IT z zyciem prywatnym.

Psychologiczne | Wystepujace zjawisko syndromu oszustki2, nizsza pewnosci siebie w poréwnaniu z mezczyznami, obawy przed
oceng kompetencji oraz nieche¢ do ubiegania sie 0 awans czy podwyzke mimo posiadanych kwalifikacji.

Organizacyjne Brak przejrzystych $ciezek kariery i polityk awansowych, niedostatek programéw mentoringowych
i rozwojowych, niewystarczajaca elastycznosci pracy w czesci firm oraz dominacja mezczyzn w zarzadach
i zespotach decyzyjnych, co ogranicza perspektywe réwnos$ciowg w zarzadzaniu.

Branzowe (IT) Wysoka konkurencyjnosci rynku pracy, niedobér specjalistek w kluczowych obszarach takich jak Al,
cyberbezpieczenstwo czy data science, szybkie tempo zmian technologicznych wymagajacych statego
podnoszenia kompetenciji oraz dominacja mezczyzn w spotecznosciach i sieciach branzowych, ktére utrudniajq
kobietom petne uczestnictwo i budowanie pozycji zawodowe;.

Informacyjne Ograniczony dostep do wiedzy o mozliwo$ciach kariery, brak przejrzystych informacji o ofertach pracy
i Sciezkach rozwoju, niedostateczne rozpowszechnianie programéw wspierajacych réwnosé pici i inicjatyw
mentoringowych.

Programy dedykowane kobietom w sektorze IT

Pomimo faktu, iz branza IT daje wiele mozliwosci, kobiet w tym sektorze wcigz jest zdecydowanie za mato. Z roku na rok
powstaje jednak coraz wiecej inicjatyw, ktore majg na celu wsparcie kobiet, pomagajg one stawia¢ pierwsze kroki w $wiecie
technologii, rozwija¢ umiejetno$ci, a takze budowa¢ pewnos¢ siebie i odnalez¢ sie w zawodowym $rodowisku, ktore do tej
pory byto gtéwnie zdominowane przez mezczyzn. Ponizej przedstawiono przyktadowe programy i projekty skierowane
specjalnie do kobiet, zardwno te organizowane przez instytucje publiczne, jak i prywatne podmioty czy fundacje. Opisano
réwniez cele programdw, w jaki sposob dziatajg i co moga zaoferowaé uczestniczkom. Dzieki nim wiele kobiet ma szanse
nie tylko wej$¢ do $wiata IT, ale tez skutecznie sie w nim rozwija¢ i odnosic¢ sukcesy.

Women in IT Day to bezptatna, wirtualna konferencja skierowana do kobiet rozpoczynajacych lub rozwijajacych
kariere w technologiach. Szosta edycja odbyta sie pod hastem ,Kobiety ksztattujace przysztos¢ technologii”, gromadzac
uczestniczki z catej Polski i oferujgc im wiedze, inspiracje oraz narzedzia do budowania $ciezki zawodowej w IT.
Organizatorem wydarzenia jest Future Collars, a partnerami m.in. OPI PIB i Digital Hub Warsaw. Celem konferencji jest
zwigkszenie obecnosci kobiet w sektorze IT, przetamywanie stereotypow oraz pokazanie mozliwosci rozwoju niezaleznie
od wieku czy doswiadczenia. Program obejmuje prelekcje i panele z udziatem ekspertek i lideréw branzy, sesje
mentoringowe z praktykami oraz wirtualng strefe expo, gdzie mozna poznaé oferty firm i nawigza¢ kontakty zawodowe (OPI
PIB, 2024).

Program Nowe technologie dla dziewczyn to inicjatywa stypendialno-mentoringowa skierowana do mtodych
kobiet, ktore planujg kariere w branzy technologicznej. Organizowany przez Fundacje Edukacyjng Perspektywy we
wspotpracy z firmg Intel, ma na celu wspieranie kobiet w wyborze kierunkow technicznych oraz zwiekszenie ich udziatu
w sektorze nowych technologii. Uczestniczki programu moga otrzymac roczne stypendium, wsparcie mentora lub mentorki
z firmy Intel oraz mozliwo$¢ odbycia stazu w Intel Technology Poland w Gdansku. Program promuje réwnos¢, réznorodnos¢
i rozwoj zawodowy kobiet w IT i inzynierii (stypendiadladziewczyn.pl, b.d.).

2 Syndrom oszusta/oszustki to brak wiary we wtasne umiejetnosci mimo osiagnie¢ oraz przypisywanie sukcesu sprzyjajacym okoliczno$ciom, a nie
swojej wiedzy, doswiadczeniu i kompetencjom (No Fluff Jobs, 2024).
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Fundacja Try IT dziatajaca przy Wydziale Informatyki AGH w Krakowie, powstata z potrzeby wspierania
i wzmacniania roli kobiet oraz dziewczat w obszarze nowych technologii. Jej gtéwnym celem jest zwigkszanie udziatu kobiet
w branzy IT i szerzej w sektorach STEM, a takze przeciwdziatanie wykluczeniu, stereotypom i barierom, ktére zniechecajq
miode kobiety do wyboru $ciezek technicznych. Fundacja skupia si¢ na budowaniu wspierajacej spotecznosci, ktéra
poprzez edukacje, mentoring i inspiracje pokazuje, ze miejsce kobiet jest réwniez w Swiecie nowoczesnych technologii.
Dziatania Fundaciji opisuje Tabela 5.

Tabela 5. Inicjatywy Fundacji Try IT wspierajgce kobiety i mtodziez w IT (Fundacja TRY IT, 2024)

Nazwa inicjatywy
Girls Go IT

Jak zaplanowaé swojq
$ciezke kariery w IT?

Jak rozpoczaé przygode
zIT?

Konferencja: Al
innowacje i wyzwania
kompetencyjne
Warsztaty GirlsGoNet
Cyfrowy swiat: Twoja sifa

w sieci

Festiwal Innowacji
Studenckich IT is ME

Studencki Festiwal

Informatyczny

BUGinnings in IT

Stypendia podyplomowe

Opis

Bezptatne kursy z Javy, Pythona i
aplikacji webowych, mentoring 1:1 z
ekspertkami IT

Cykl spotkan z kobietami z branzy IT,
prezentujacy rézne $ciezki kariery

Wyktady dla miodszych odbiorcéw nt.
programowania, UX, metodyk zwinnych i
kompetencji migkkich

Wydarzenie edukacyjne dla uczniéw i
nauczycieli szkot srednich

Szkolenia z zakresu
cyberbezpieczenstwa dla kobiet do 35.
roku zycia

Program edukacyjny dla dzieci i
miodziezy nt. bezpieczenstwa cyfrowego
i przeciwdziatania cyberprzemocy

Konkurs promujacy aktywno$¢
innowacyjna studentek
Wydarzenie wspierajace kobiety w

Srodowisku akademickim IT

Spotkania organizowane z VirtusLab
wspierajace poczatkujace kobiety w IT

Stypendia dla laureatek Girls Go IT na

Grupa docelowa

Kobiety
zainteresowane IT

Kobiety
kariere w IT

planujgce

Mtodziez i
poczatkujacy

Szkoty $rednie

Kobiety do 35 lat

Dzieci i mtodziez

Studentki

Studentki

Kobiety
rozpoczynajace
kariere w IT
Laureatki Girls Go IT

Partnerzy

AGH,
Solutions

Fundacja  Motorola

Katedra Informatyki AGH

Katedra  Informatyki ~ AGH,
Polskie Towarzystwo
Informatyczne, oddziat

matopolski, Motorola Solutions
Foundation

Sektorowa rada ds. kompetencii
Informatyka, Sektorowa rada ds.
kompetencji Telekomunikacja i
Cyberbezpieczenstwo
SoftFlow

Katedra Informatyki AGH

Rada K6t Naukowych AGH,
Centrum Spraw Studenckich
AGH

Studencki

Festiwal

Informatyczny

VirtusLab

VirtusLab

Z data science studia podyplomowe z zakresu data

science

Womanize IT to program zgtoszony przez wojewddztwo pomorskie w ramach projektu DEBUTING stworzony
przez Pomorski Klaster ICT Interizon we wspétpracy z Fundacjg CODE:ME, skierowany do kobiet chcacych rozpoczaé lub
kontynuowaé kariere w branzy technologicznej. Inicjatywa odpowiada na potrzeby kobiet, ktdre czesto mimo
zainteresowania IT nie majg wiedzy, wsparcia lub odwagi, by zmieni¢ Sciezke zawodowa. Jej celem jest przetamywanie
barier, obalanie stereotypdw i dostarczanie uczestniczkom narzedzi oraz inspiracji potrzebnych do rozwoju kariery. Program
opiera sie na dziataniach edukacyjno-motywacyjnych, w tym webinarach prowadzonych przez specjalistki z branzy, ktére
dzielg sie wiedzg o pierwszych krokach w IT, wyborze $ciezki rozwoju i procesach rekrutacyjnych. Waznym elementem sg
tez historie sukcesow, czyli opowiesci kobiet, ktére rozpoczety prace w IT oraz spotkania networkingowe umozliwiajace
kontakt z firmami, poznanie oczekiwan rynku i budowanie relacji zawodowych (Fundacja CODE:ME, 2023).

ITspiracje to kolejny projekt zgtoszony przez wojewddztwo pomorskie w ramach projektu DEBUTING realizowany
przez firmeg Solwit Gdansk przy wsparciu Inkubatora ,Starter”. Jego celem jest stworzenie przestrzeni, w ktorej
profesjonalisci, entuzjasci technologii i poczatkujacy deweloperzy moga poznawaé nowe rozwigzania, wymieniac sie
doswiadczeniami i rozwija¢ kompetencje, przy jednoczesnym promowaniu roznorodno$ci i inkluzywnosci. Program
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obejmuje warsztaty, prelekcje i spotkania networkingowe, m.in. wydarzenia Oh My Tech: [Tspiracje for Women, ktore
wspierajg budowe spofecznosci kobiet w technologii, oraz sesje po$wiecone powigzaniom zwinnych metod pracy
i réznorodnosci. Dzieki zaangazowaniu partneréw i ekspertéw ITspiracje staty sie platformg wymiany wiedzy
i wsparcia, umozliwiajac rozwoj kompetenciji komunikacyjnych i przywédczych oraz budowe silnej sieci kontaktéw w branzy
IT (interregeurope.eu, 2025a).

Tabela 6. [Tspiracje — opis programu

Kategoria Opis
Nazwa programu | |Tspiracje - fostering knowledge exchange, inspiration, and growth within the IT community
Inicjatorzy | Firma Solwit Gdarisk we wspdtpracy z Inkubatorem ,Starter”
Rok | 2023 (pierwsze wydarzenie: 7 marca 2023)
uruchomienia
Cel programu | Tworzenie platformy wymiany wiedzy, inspiracji i rozwoju kompetencji w spotecznosci IT, ze szczegdlnym
uwzglednieniem roznorodnosci i kompetencji miekkich
Grupa docelowa | Profesjonalisci i entuzjasci branzy IT, w tym kobiety, aspirujacy deweloperzy i liderzy bez wzgledu na pte¢
Zakres | Region Pomorskie (Polska) z udziatem lokalnych firm oraz spotecznosci branzowe;
geograficzny
Elementy | Warsztaty, prelekcje eksperckie, sesje panelowe, wydarzenia tematyczne (,Oh My Tech: ITspiracje for
programu | Women", ,Agile and Diversity”) i networking
Finansowanie | Srodki wtasne Solwit oraz Inkubatora Starter; wsparcie praktykdw z branzy IT
Efekty programu | Blisko 200 uczestniczek, inspirujace panele z kobietami-liderkami w IT, wzmocnienie umiejetnosci
komunikacyjnych i liderskich, budowa solidarnosci w Srodowisku IT

IT for SHE to ogdlnopolski program wspierajacy kobiety w branzy technologicznej, zainicjowany przez Fundacje
Edukacyjng Perspektywy we wspdipracy z globalnymi firmami IT, takimi jak Google, Intel czy Ericsson. Jego celem jest
zwigkszenie udziatu kobiet w nowych technologiach oraz utatwienie im startu i rozwoju kariery poprzez edukacje, mentoring
i integracje Srodowiska kobiecego IT. Kluczowym elementem jest Women in Tech Camp, najwiekszy w Europie obdz dla
kobiet w IT, obejmujacy warsztaty techniczne, rozw6j kompetenciji miekkich i networking. Wazng cze$cig programu jest
takze mentoring, w ramach ktorego studentki wspétpracuja z ekspertami branzy, oraz inicjatywy edukacyjne, takie jak IT for
SHE Kids, zajecia z programowania dla dzieci z mniejszych miejscowosci i Akademia Edukatoréw, wspierajgca nauczycieli
STEM. Calos¢ dziatan wieficzy udziat w Perspektywy Women in Tech Summit, najwiekszej konferencji w regionie
poswieconej kobietom w technologiach (IT FOR SHE, 2025; Perspektywy. Women in Tech Summit, 2025).

DarelT to polska organizacja wspierajaca kobiety w zdobywaniu kompetenciji cyfrowych, ktéra w 2025 roku
potaczyta sity z litewskim programem Women Go Tech, tworzac miedzynarodowg strukture promujacg obecno$é kobiet
w technologiach, zwlaszcza w obszarze sztucznej inteligencji. Celem nowej inicjatywy jest przeszkolenie 300 000 kobiet do
2026 roku, oferujac im bezptatne kursy online, mentoring i wsparcie w planowaniu kariery w IT. W Polsce program obejmie
co najmniej 500 uczestniczek rocznie, ktore zdobedg praktyczne umiejetnosci w zakresie Al, programowania i nowych
technologii. Dzieki wspdtpracy z partnerami, takimi jak Google czy firmy zrzeszone w Zwigzku Cyfrowa Polska, uczestniczki
korzystajg z wiedzy ekspertow i zdobywajq realne kompetencje cenione na rynku pracy (DarelT, 2025).

W ostatnich latach powstato wiele inicjatyw wspierajacych kobiety w budowaniu kariery w branzy IT. Fundacja
Women in Technology Poland, czesto we wspotpracy z innymi organizacjami, realizuje bezptatne programy rozwojowe,
edukacyjne i mentoringowe, ktére majg odpowiadac na realne potrzeby kobiet w technologiach, od zdobywania kompetencji
technicznych, przez rozwdj umiejetnosci przywddczych i autoprezentacyjnych, po budowanie marki osobistej i sieci
kontaktow (Tabela 7).

Tabela 7. Programy rozwojowe, mentoringowe i edukacyjne Women in Technology wspierajace kariere w IT (Women in Technology, 2025; WSEI,
2022)

Be VisibleinIT 4 moduty: Kobiety w IT chcace Autoprezentacja, Webinary otwarte, warsztaty
webinary, zwigkszy¢ widocznos¢ i komunikacja, budowanie zamknigte, praca w grupie,
warsztaty, budowaé marke osobistq ~ marki osobistej, networking  wystapienia publiczne
mastermind,
wystapienia
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Tech Leaders 4 miesigce  Kobiety w IT na roznych  Rozwdj zawodowy, Indywidualny  mentoring,
Polska mentoringu etapach kariery wsparcie mentorskie, webinary, warsztaty, sesje
kompetencje techniczne i grupowe
miekkie
Go for Java, 9 miesiecy, online Kobiety chcace rozpoczaé Przekwalifikowanie do Kurs Java, mentoring,
Girl! + 3 spotkania kariere jako Java branzy IT, kompetencie projekt koncowy, warsztaty
stacjonarne Developer lub QA programistyczne, portfolio  stacjonarne
projektowe
Lead IT, Lady! 9 miesiecy Kobiety w IT aspirujgce do  Rozwdj kompetencji Warsztaty, praktyka w
roli liderek liderskich, zdobycie  projektach, realizacja
doswiadczenia w  wiasnego projektu,
zarzadzaniu mentoring
PRODUKTywne 4 miesiace, edycie Kobiety o roznym Rozwdj kompetencji w  Webinary, warsztaty,
miesigce tematyczne (np. poziomie doswiadczenia wybranych technologiach, spotkania z ekspertami,
frontend, UX) wiT elastyczna edukacja dostep do nagran

Programy dedykowane kobietom w sektorze IT odgrywajg wazna role w przeciwdziataniu nierdbwnosci pici w branzy
technologicznej. Ich wspolnym celem jest zwiekszenie udziatu kobiet w zawodach IT, ale i wzmacnianie ich pozycji poprzez
edukacje, mentoring, budowanie sieci wsparcia i promowanie wzorcow. Inicjatywy te mogg utatwi¢ kobietom wejécie do
branzy, zwiekszy¢ ich widoczno$¢ i wptyngé na ksztattowanie bardziej otwartego i réznorodnego sektora nowych
technologii.

Inspirujgce programy wspierajgce rowno$¢ pici w sektorze IT — z regionéw partnerdw DEBUTING i innych
krajow

Ponizsza cze$¢ raportu prezentuje wybrane inicjatywy, ktore roznig sie skalg dziatania, zakresem wsparcia oraz kontekstem
kulturowym, jednak taczy je wspdlny cel: przetamywanie barier utrudniajacych kobietom wejscie i awans w branzy IT. Sg to
zaréwno programy o charakterze lokalnym, ktore z czasem przeksztafcity sie w projekty o zasiegu miedzynarodowym, jak
i inicjatywy oparte na partnerstwach publiczno-prywatnych czy dziataniach instytucji unijnych. Ich analiza pozwala dostrzec
réznorodnos¢ podejsé, od programéw mentoringowych i kurséw specjalistycznych, przez kampanie spoteczne i dziatania
rzecznicze, po interdyscyplinarne platformy wspdipracy taczace nauke, technologie i sztuke.

Partnerzy projektu DEBUTING realizujg programy powiazane z sektorem IT (Tabela 8).
Tabela 8. Programy partneréow DEBUTING powigzane z IT

Nazwa programu Opis

RoboTech Girls
(interregeurope.eu, 2024)

Women in STEM
Professions - State
Initiative and Alliance
(interregeurope.eu, 2025d)
Women, Science and
Technology Chair
(interregeurope.eu, 2025¢)

Inicjatywa z Francji (Grand Est Region), skierowana do
uczennic szkét rednich. Obejmuje warsztaty, wizyty

w firmach i uczelniach, targi zawodowe oraz spotkania

z mentorkami. Celem jest zachecenie dziewczat do
wyboru zawodow cyfrowych i technicznych.

Niemiecka inicjatywa z Badenii-Wirtembergii, taczaca 77
partneréw. Realizuje kampanie informacyjne, dziatania
edukacyjne i sieciujgce, by zwiekszy¢ udziat kobiet

w zawodach STEM.

Inicjatywa z regionu Navarra z Hiszpanii majgca na celu
zwiekszenie udziatu kobiet w nauce i technologii, ze
szczegolnym uwzglednieniem kierunkéw STEM (nauka,
technologia, inzynieria i matematyka). Program wspiera
kobiety poprzez dziatania edukacyjne, popularyzatorskie
i badawcze, promujac ich obecno$¢ w Srodowisku
akademickim i zawodowym.

Powiazanie z IT

Program koncentruje sie na
zawodach cyfrowych, warsztatach
z robotyki, kodowania,
cyberbezpieczenstwa

i automatyzaciji.

Program obejmuje informatyke jako
jeden z kierunkow studiow

i zawodow, ale nie skupia sie
wytacznie na IT.

Projekt obejmuje m.in. mentoring

i zajecia z zakresu informatyki,
sztucznej inteligencii, inzynierii
telekomunikacyjnej oraz innych
technologii cyfrowych.

Digital Girls ER to program z regionu Emilia-Romagna we Wioszech, ktérego celem jest zmniejszenie cyfrowej
przepasci piciowej i promowanie kariery kobiet w obszarach STEAM. Powstat w 2014 roku i stanowi cze$¢ regionalnej
strategii ,Data Valley Bene Comune” (Digital Agenda 2020-2025). Gtéwnym dziataniem sg bezptatne letnie warsztaty
(Summer Camps) dla dziewczat w wieku 14-17 lat, prowadzone na uczelniach i online, ktére ucza programowania
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w kreatywny sposob i wspierajg mfode uczestniczki w wyborze $ciezki technologicznej (Digital Girls ER, 2024). W 2022
roku wziety w nim udziat 222 dziewczeta, w 2023 r. liczba edycji wzrosta do 16, obejmujac 300 uczennic, a w 2024
planowane sg 22 obozy dla ponad 450 uczestniczek. Program finansowany ze $rodkéw ESF+ opiera sie na wspétpracy
szkot, uczelni i sektora prywatnego. Stanowi model mozliwy do adaptacji w innych regionach. W perspektywie
dtugoterminowej ma inspirowa¢ dziewczeta do aktywnego udziatu w cyfrowej rzeczywistosci i wyboru kariery w nowych
technologiach (Tabela 9).

Tabela 9. Opis program Digital Girls ER

Kategoria Opis
Nazwa programu | Digital Girls ER - promowanie réwnosci cyfrowej i dostepu kobiet do zawodéw STEAM
Inicjatorzy | Wtadze regionu Emilia-Romagna (Wtochy), cze$¢ strategii ,Data Valley Bene Comune” w ramach Digital
Agenda 2020-2025
Cel programu | Zmniejszenie cyfrowej przepasci pici, promowanie dostepu dziewczat (14-17 lat) do edukacji STEAM
poprzez angazujace praktyczne warsztaty
Grupa docelowa | Dziewczeta w wieku 14-17 lat z regionu Emilia-Romagna
Elementy | Bezptatne letnie warsztaty laboratoryjne (Summer Camps) prowadzone na uczelniach, takze w wersji online,
programu | z naukq programowania i wsparciem mentorek
Skala i efekty | W 2022 r. 222 uczestniczki w 8 obozach; 2023 r. 16 obozow, ok. 300 uczestniczek; w planach 2024 r. 22
obozy dla min. 450 dziewczat
Finansowanie | Srodki Europejskiego Funduszu Spotecznego plus (ESF+)

Women Techmakers to globalna inicjatywa Google wspierajaca kobiety w branzy technologicznej. Jej celem jest
zwiekszanie widocznosci kobiet w IT, wzmacnianie ich pozycji oraz zapewnianie dostepu do wiedzy, zasobdw i sieci
kontaktow. Program kierowany jest zaréwno do poczatkujgcych, jak i do specjalistek chcacych poszerzaé kompetencie
i budowaé bardziej inkluzywne $rodowisko pracy. Opiera sie na trzech filarach: widoczno$¢, spotecznosé i zasoby.
W ramach inicjatywy kobiety mogg dotaczy¢ do globalnej sieci i dziata¢ jako ambasadorki lokalnych spotecznoéci,
organizujac warsztaty, meetupy i sesje networkingowe. Program dziata w ponad 50 krajach, angazuje dziesiatki tysiecy
uczestniczek i obejmuje wydarzenia tematyczne, programy rozwojowe z zakresu Al, inicjatywy dla grup
niedoreprezentowanych, hackathony i mentoring. Uczestniczki korzystajq takze z cyfrowych materiatdw edukacyjnych
i nagran, a od 2013 roku program nieustannie sie rozwija (Women Techmakers, b.d.).

FEMeeting: Women in STEAM to migdzynarodowa inicjatywa zainicjowana w Portugalii, ktorej celem jest
wzmacnianie pozyciji kobiet dziatajacych na styku nauki, technologii i sztuki. Od 2017 roku organizuje cykliczne konferencie,
warsztaty i wydarzenia online, tworzac jedng z nielicznych interdyscyplinarnych platform o globalnym zasiegu. Jej gtéwne
cele to zwiekszanie widocznosci kobiet w sektorach STEAM, przeciwdziatanie izolacji zawodowej oraz budowanie
miedzynarodowe] spotecznosci wymieniajacej doswiadczenia. Program obejmuje konferencie w Europie i Ameryce
Pétnocnej, sesje networkingowe, warsztaty oraz inicjatywy takie jak Sister Labs, FEMeeting WEB czy Teapot Chats.
Szczegblny nacisk ktadziony jest na wspoinote, wymiane dobrych praktyk i rozwijanie innowacyjnych podej$¢ do technologii.
W kontek$cie IT FEMeeting stanowi przestrzen wsparcia dla kobiet chcacych rozwija¢ kompetencje i budowaé relacje
w $rodowisku cyfrowym, taczac unikalnie sztuke, nauke i technologie (Cultivamos Cultura, b.d.; FEMeeting 2024 -
FEMeeting, 2024).

ReDI School of Digital Integration — Female Tech Track to miedzynarodowa inicjatywa edukacyjna skierowana
do kobiet i oséb niebinarnych, zwtaszcza z doswiadczeniem migracyjnym, ktoére chcg zdoby¢ kompetencje cyfrowe
i rozpoczag kariere w IT. Program realizowany jest w Niemczech, Danii i Szwecji przez organizacje non-profit ReDI School,
zatozong w Berlinie w 2015 roku. Jego celem jest wyrdwnywanie szans poprzez dostep do edukaciji cyfrowej oraz integracije
spoteczng i zawodowa. Oferuje bezptatne kursy z zakresu programowania (m.in. front-end, Python), UX/UI, analityki danych,
chmury i cyberbezpieczenstwa, prowadzone stacjonarnie i online. Uczestniczki otrzymujg wsparcie mentorskie, biorg udziat
w warsztatach kariery, symulacjach rozmow oraz wydarzeniach networkingowych z partnerami biznesowymi. Dzigki
wspotpracy z firmami technologicznymi mozliwe sg takze staze i wejScie na rynek pracy. Program rozwija zaréwno
umiejetnosci techniczne, jak i miekkie, promujac rownos¢ szans, réznorodnos¢ i inkluzywnos¢ w europejskim sektorze IT
(ReDlI School, b.d.).

Women Go Tech to inicjatywa spoteczna powstata w 2017 roku na Litwie, dzi$ dziatajaca jako migdzynarodowa
organizacja non-profit w Europie Srodkowo-Wschodniej, m.in. w Polsce, na Litwie i w Ukrainie. Jej celem jest zwiekszanie
reprezentaciji kobiet w branzy technologicznej oraz wspieranie ich w budowaniu kariery w IT, inzynierii i sztucznej inteligencii.
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Program przetamuje bariery wejscia do sektora, oferujac kursy online, mentoring, wydarzenia i networking. Kluczowe sq
dwie Sciezki: Discovery, modut wprowadzajacy prezentujacy mozliwosci kariery, oraz Acceleration, szesciomiesieczny cykl
dla kobiet przebranzawiajacych sie, obejmujacy szkolenia techniczne, mentoring i wsparcie ekspertow. Organizacja rozwija
takze inicjatywy tematyczne, takie jak ,Al in Action” oraz prowadzi badania nad barierami w dostepie do technologii. Women
Go Tech wspotpracuje z partnerami, m.in. Google, Barclays i Zwigzkiem Cyfrowa Polska, co umozliwito wsparcie ponad 19
000 kobiet i przebranzowienie 700 uczestniczek. Program zostat uznany za dobrg praktyke przez Komisje Europejskg
i nagrodzony European Digital Skills Award 2024 (Women Go Tech, b.d.).

#SheTransformsIT to ogélnoniemiecka inicjatywa powstata w 2020 roku w odpowiedzi na nieréwnosci piciowe
w sektorze technologii, gdzie kobiety stanowig jedynie ok. 17% zatrudnionych w IT. Jej celem jest budowa inkluzywnego
i zrownowazonego rynku cyfrowego poprzez usuwanie barier, inspirowanie kobiet i wspieranie ich na wszystkich etapach
edukaciji oraz kariery. Program integruje przedstawicieli polityki, biznesu, nauki i kultury, tworzac platforme wspétpracy
i rzecznictwa. Kluczowym elementem jest 10-punktowy plan dziatania z 2022 roku, obejmujacy m.in. rozwoj kompetencji
cyfrowych dziewczat, wspieranie mentorek, zwiekszanie widoczno$ci ekspertek, elastyczne modele pracy oraz promocje
kobiet jako fundatorek start-upow (Error! Not a valid bookmark self-reference.). Inicjatywa realizuje kampanie spoteczne,
konferencje (np. ,Women of Tech”), sesje mentoringowe i programy edukacyjne, wspierajac sie¢ kontaktéw i wspoinote
kobiet w IT. Dzigki dziataniom dtugofalowym program przyczynia si¢ do systemowej i kulturowej zmiany w niemieckim
ekosystemie technologicznym (SheTransformsIT, b.d.).

Rysunek 11. 10-punktowy plan dziatania (#SheTransformsIT, b.d.)

Rozwijanie kompetencji

cyfrowych u dziewczat od
najmtodszych lat, m.in.
poprzez obowigzkowsg
informatyke w szkotach i
szkolenia dla nauczycieli

Elastyczne modele pracy i
lepsze warunki dla kobiet w
sektorze cyfrowym.

Wzmochnienie mentoringu i
sieci wsparcia dla kobiet w
IT

Wspieranie kobiet jako
fundatorek startupow
technologicznych

Zwiekszanie widocznosci
ekspertek w mediach,
edukacji i debacie
publicznej

Zroznicowane zespoty w
projektach cyfrowych jako
standard

i innowatorek

Systematyczne
monitorowanie postgpow
i wdrazanie dobrych praktyk

Wtaczenie kobiet w
procesy decyzyjne
dotyczace cyfryzaciji

Sytuacja kobiet w sektorze IT. Studia przypadkéow

Ponizsza cze$¢ raportu pokazuje przyktady, w jaki sposéb duze podmioty, MSP i instytucje otoczenia wprowadzajg
rozwigzania sprzyjajace zwigkszeniu udziatu kobiet w sektorze IT, jak budujg inkluzywne Srodowiska pracy oraz jakie
mechanizmy wsparcia okazujg sie najskuteczniejsze w codziennej praktyce organizacyjne;.

Dobre praktyki i wyzwania rowno$ci pfci w duzych podmiotach sektora IT

Opis badanych podmiotow

W$rod najwiekszych i najbardziej rozpoznawalnych pracodawcow w sektorze IT w wojewddztwie pomorskim szczegding,
role odgrywa kilka firm o migdzynarodowym i krajowym znaczeniu, ktore wyznaczajg standardy zaréwno w zakresie
innowacyjnosci technologicznej, jak i polityk réznorodno$ci oraz inkluzywnosci. Do grona tych przedsigbiorstw nalezg m.in.
Intel Technology Poland, Sii Polska, Atlassian i Dynatrace oraz Firma A3, z przedstawicielami ktdrych przeprowadzono
rozmowy. Organizacje te charakteryzujq sie zroznicowanymi profilami dziatalno$ci, jednak taczq je skala oddziatywania i
potencjat zatrudniania kobiet w branzy nowych technologii (Tabela 10).

3 Podmiot ani jego przedstawiciel nie zezwolit na udostep nienie nazwy.

Gdansk 2025 13 Innovawsb Sp. z 0.0.



Developing Business Through Inclusiveness and Gender Awareness — New Cluster Competences

DEBUTING INTERREG EUROPE

Tabela 10. Opis podmiotéw ujetych w badaniu

Firma Profil dziafalnosci Programy DEI / Rozwdj kariery Struktura zatrudnienia kobiet

kobiet

Intel Projektowanie uktadow Kompleksowe  programy  DEl, — Ok. 2 000 pracownikéw, w tym kilkaset

Technology | scalonych, mentoring, rozw¢j talentow, wsparcie kobiet (Intel Technology Poland, 2020)

Poland oprogramowanie, Al,  dla kobiet na roznych etapach kariery  — 17% kobiet (Gotfryd, 2017)
cyberbezpieczenstwo — 2022: 25% kobiet w programie stazowym

— Globalnie 2025: 43,1% kobiet wsrod nowo
zatrudnionych (Intel, 2025)

Sii Polska | Outsourcing T, inzynieria Polityki réwnoSciowe, — wellbeing, — 24% kobiet wérdd pracownikow (Sii, b.d.)
systemowa, automatyzacja employer  branding, promocja  — 50% kobiet wérod menedzeréw (Sii, b.d.)
testow, rozwoj  réznorodnosci — Tytuly: Best Workplace for Women
oprogramowania i Millennials 2025 (Sii, 2025)

Atlassian Narzedzia do zarzadzania Aktywne wsparcie DEI, - 27% kobiet globalnie (Atlassian, 2017)
projektami (Jira, Confluence, migdzynarodowe zespoly, dziatania — Rekrutacje techniczne: 18% (Review,
Trello) zwiekszajace réznorodno$¢ 2017)

techniczng — 57% kobiet wéréd nowo zatrudnionych
absolwentéw na stanowiska inzynierskie
(Review, 2017)

Dynatrace | Platforma do monitorowania ~ Grupa pracownicza Dynaspace for — Kobiety stanowia ok. 35% ogotu
i analizy  wydajnosci Women, panele Women in Tech, pracownikow Dynatrace (ZIPPIA, b.d.)
aplikacji, infrastruktury IT i programy mentoringowe i serie — Na stanowiskach kierowniczych odsetek
doswiadczen uzytkownikéw  prelekcji kobiet jest nizszy okoto 26% (ZIPPIA,
w $rodowiskach chmuro- Globalna strategia ,People i Culture” b.d.)
wych i hybrydowych, opartg ~ ukierunkowana na rozwdj kariery
na sztucznej inteligencji i przywddztwa
(Dynatrace, 2025) Wspétpraca z organizacjami

zewnetrznymi promujgcymi  kobiety
w tech, np. Girls in Tech Australia
(Dynatrace, b.d.; McMichael, 2022;
Powers, 2022)

Firma A Globalny dostawca Program  wzmocnienia  kultury — Kobiety stanowig okoto 50% pracownikow
rozwigzan IT dla branzy przywodztwa zenskiego i rozwoju catej grupie firmy
transportu, oferujgcy  kobiet na wyzszych stanowiskach, — Udziat  kobiet na  stanowiskach
innowacyjne systemy  Program rozwoju dla kobiet, ktdry ma kierowniczych wynosi okoto 25,3%.
wspierajace planowanie pomdc w przejsciu na stanowiska
tras, zarzadzanie  kierownicze.
operacjami, optymalizacie W Firmie A funkcjonujg sieci
procesbw oraz obstuge pracownicze, ktdre  umozliwiajg
pasazerow spotkania, wymiang do$wiadczen

i wsparcie dla kobiet.

Wszystkie wymienione przedsiebiorstwa taczy duza skala dziatania, miedzynarodowy zasieg oraz zaawansowane
strategie zarzadzania kapitatem ludzkim. Firmy te oferujg specjalistyczne $ciezki rozwoju technicznego, przestrzen do
ksztattowania umiejetnosci miekkich, kompetencji menedzerskich i przywodczych. Przeprowadzone wywiady
z reprezentantami tych podmiotow pozwalajg dostrzec, ze duze organizacje sektora IT moga petnic role liderow w zakresie
wdrazania praktyk wspierajacych rownoS¢ pici i zwiekszania udziatu kobiet w kluczowych segmentach nowoczesne;
gospodarki cyfrowej.

Szanse dla kobiet w IT w opinii rozméwcow

Analiza przeprowadzonych wywiadéw z przedstawicielami duzych firm sektora IT pokazuje, ze sytuacja kobiet w branzy
dynamicznie sie zmienia, a szanse na ich rozwdj zawodowy sg coraz bardziej widoczne. Rozméwcy zgodnie podkreslali,
Ze w ostatnich latach dokonat si¢ znaczacy postep w zakresie rownosci pici, a wiele organizacji wdraza polityki i praktyki
wspierajace kobiety w srodowisku technologicznym.

Zdaniem jednego z pracownikow, ktory od ponad 26 lat pracuje w sektorze IT, wspdtczesne realia w duzych
przedsiebiorstwach sprzyjaja kobietom. Jak zauwazyt, ,czynnik pfci nie jest brany pod uwage w dziataniach firmy”, a rozwéj
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kariery zalezy wytacznie od kompetenciji i osigganych wynikow. Réwne szanse w awansach sg dzi$ standardem w wielu
organizacjach, co pozwala kobietom na petne wykorzystanie swojego potencjatu zawodowego. Rozméwca zwrdcit réwniez
uwage na to, ze Swiadomos$¢ spoteczna i firmowa w zakresie réwnosci znaczaco wzrosta, a wszelkie formy dyskryminacii
spotykajg sie z natychmiastowg reakcjg organizacyjna. W jego firmie kobiety czesto zajmujg stanowiska kierownicze, co
potwierdza, ze obecnos¢ kobiet na stanowiskach menedzerskich staje sie stopniowo norma. ,W firmie kobiety petnig
funkcje menedzerskie i $wietnie sobie radzag, to juz nie jest wyjatek, ale normalno$c.”

Podobny obraz wytania sie z wypowiedzi innego rozméwcy, ktory
ma ponad 25-letnie doSwiadczenie w branzy. Wskazywat on na ogromng
zmiane w ciggu dwéch dekad, od sytuacji, gdy ,Srodowisko
programistyczne byto zdominowane przez mezczyzn w 100 procentach’,
do obecnych realiéw, gdzie w wielu zespotach technicznych pracuje coraz
wiecej kobiet. Zmiana pokoleniowa i wigksza obecnos¢ kobiet
w zespotach technicznych $wiadczy o rosnacej otwarto$ci branzy na
réznorodnos¢. Rozmowcea podkreslit réwniez, ze kultura organizacyjna
i polityki DElsg dzi§ podstawowym elementem funkcjonowania firm
miedzynarodowych. ,Kazda zatrudniona osoba przechodzi szkolenia
Z inkluzywnosci i rowno$ci traktowania, to jest caty code of conduct.” Tego
typu dziatania nie tylko zwigkszajg Swiadomos¢ pracownikéw, ale takze tworzg Srodowisko pracy, w ktérym kobiety mogq
czug sie bezpiecznie i rozwija¢ zawodowo.

Z kolei rozméwczyni, ktorej $ciezka kariery wiodta przez trzy duze, miedzynarodowe firmy IT, zwrécita uwage na
rosnacy liczbe kobiet w edukaciji technicznej i programach rozwojowych. ,Widac coraz wiecej dziewczyn na studiach
informatycznych i w programach stazowych, to pokazuje, Zze kobiety zaczynajg odwazniej wchodzi¢ do branzy.” Nowe
pokolenie kobiet wchodzacych do IT korzysta z dostepnych mozliwosci, a ich obecno$¢ w branzy staje sie coraz bardziej
zauwazalna. W jej wypowiedzi pojawit sie rowniez watek przetamywania stereotypow i awansu. ,Kiedy kobieta pokazuje
swoje kompetencje, to wbrew stereotypom zyskuje duze uznanie i moze szybko awansowac.” To pokazuje, ze kompetencje
kobiet sg coraz czesSciej doceniane, a ich Sciezki kariery moga rozwija¢ sie dynamicznie, jesli tylko otrzymajg odpowiednie
wsparcie.

Z perspektywy Katarzyny Derendy, menedzerki z wieloletnim doswiadczeniem w miedzynarodowej firmie Atlassian,
kluczowe znaczenie majq rola inicjatyw i liderek oraz kultura réznorodnosci i inspiracje. ,Spotkania typu Women in
Tech czy obecnos¢ liderek na wysokich stanowiskach pokazuja, ze kobiety moga robic¢ kariere w IT i inspirowa¢ miodsze
kolezanki.” Tego typu dziatania wspierajg kobiety w ich rozwoju oraz budujg nowe wzorce, ktdre sg szczeg6lnie wazne dla
mtodszych pokolen. Jak zauwazyta ta sama rozméwcezyni, ,jesli firma ma kulture réznorodnosci, to kobieta menedzerka nie
tylko jest akceptowana, ale tez moze by¢ wzorem dla innych.”

Zkolei Michat Bojko, Dyrektor Badan i Rozwoju z Dynatrace, zwrécit
uwage, ze jedng z najwazniejszych szans dla kobiet jest dalszy rozwdj
programow mentoringowych i doradczych, ktére zwiekszajg pewno$¢ siebie
i zachecajg do podejmowania wyzwan zawodowych. Wskazat takze, ze jego
firma prowadzi od kilku lat program mentoringowo-rozwojowy dla studentek
pierwszych lat réznych kierunkéw, oferujgc im warsztaty, doradztwo
zawodowe i mentoring, aby mogty $wiadomie rozwijac sie w IT. Program ten,
jak podkreslit, zostat niedawno rozszerzony dzigki wspétpracy z innymi
duzymi firmami i organizacjami pozarzadowymi.

Opinie rozméwcoéw/czyh wskazuja, ze kobiety w sektorze IT w Polsce majg coraz wigksze mozliwosci rozwoju
zawodowego, awansu i obejmowania funkcji menedzerskich. Szanse dla kobiet w [T rosna, szczegdlnie w firmach o kulturze
miedzynarodowej, gdzie kwestie rownosci i inkluzywnosci s wpisane w DNA organizacii. Ich realizacja wymaga jednak
$wiadomego dziatania zaréwno ze strony pracodawcow, jak i samych kobiet, ktére coraz odwazniej wchodzg do branzy
technologiczne;j.

Dobre praktyki w zakresie rownosci pici

Podczas przeprowadzonych wywiadéw z przedstawicielami duzych firm branzy IT rozméwcy obu pici podkreslali, ze
wspotczesne organizacje, zwtaszcza te dziatajgce globalnie, coraz czesciej traktujg polityki réznorodnosci i inkluzywnosci
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jako fundament swojego funkcjonowania. Przekfada si¢ to zaréwno na kulture pracy, jak i na szanse rozwoju zawodowego
kobiet (Rysunek 12).

Rysunek 12. Ekosystem dobrych praktyk w zakresie réwnoSci pici w duzych przedsiebiorstwach IT z Pomorskiem

Jednym z najczeSciej wskazywanych obszaréw dobrych  praktyk
sq obowigzkowe szkolenia z zakresu inkluzywnos$ci, réwnosci pici i zasad
etycznych. W wielu firmach funkcjonujg regulacie HR zakazujace dyskryminacii,
a ich przestrzeganie jest monitorowane: ,Czynnik pici nie jest brany pod uwage
w dziafaniach firmy (...) petne réwnouprawnienie jest zakorzenione w $wiadomoSci
pracownikéw.” Szkolenia przypominajace o zasadach inkluzywnosci, transparentne
procedury awansow oraz réwny dostep do finansowanych szkolen i certyfikacji dla
wszystkich pracownikow sg traktowane nie tylko jako wyraz etyki, ale rowniez
jako element strategii biznesowej, ktory zwigksza stabilno$¢ zespotdw i ogranicza ryzyko
rotacji. Bojko podkresla, ze rowno$¢ pici w IT wymaga nie tylko deklaracji, ale
Obecnosc liderek konsekwentnego wdrazania rozwigzan systemowych w ramach organizacji: ,My od lat
na wysokich mamy polityke réznorodnosci i inkluzywno$ci, ktéra nie jest tylko dokumentem na stronie
SLEICWISRECH internetowej, ale czym$, co jest wplecione w nasze procesy HR i w codzienng kulture
Réznorodnosc organizacyjng”. Tego rodzaju praktyka polegajaca na integracji warto$ci réwnosciowych
kandydatow z polityka rekrutacyjna, awansami i oceng pracownikéw pozwala na tworzenie $rodowiska,
Wsparcie w ktérym kobiety moga rozwijac sie na réwnych zasadach.

indywidualne . ) . . .
i wellbeing Kolejny rozméwca zwrécit uwage na znaczenie transparentnych kryteriow

awansow i plac: ,Nie ma moZliwosci, zeby jedna grupa byfa uprzywilejowana pod
wzgledem wynagrodzenia od innej.” Takie podejscie eliminuje uprzedzenia i stereotypowe zachowania, ktére jeszcze dwie
dekady temu byly powszechne. Wartosci wpisane w DNA firm miedzynarodowych wspierajg réwno$¢ pici jako standard,
a nie wyjatek.

Szkolenia
i regulacje

Transparentnosc
awansow i ptac

Reakcja na
naruszenia

Programy
mentoringowe
i wspolnoty

Obszary dobrych praktyk

Waznym elementem kultury organizacyjnej jest rowniez szybkie reagowanie na przejawy dyskryminaciji.
Rozmdwcy podkreslaja, ze w przypadku naruszenia zasad, firmy podejmujg natychmiastowe dziatania: ,Gfupie dowcipy
zniknety, bo po prostu przestaty by¢ akceptowane.” W jednym z przypadkoéw, po incydencie o charakterze mizoginicznym,
firma niezwlocznie zakonczyta wspdtprace z pracownikiem, pokazujac zerowa tolerancje dla zachowan seksistowskich.

Kolejnym obszarem dobrych prakiyk sg programy mentoringowe oraz inicjatywy wspoélnotowe, takie jak
spotkania typu Women in Tech. Tego rodzaju dziatania umozliwiajg wymiane do$wiadczen, budowanie sieci kontaktdéw oraz
wzmacnianie poczucia przynalezno$ci. Wspolnoty kobiet w IT stajg sie przestrzenig wsparcia i rozwoju, a takze tworzg
mechanizmy nieformalnego mentoringu. Jedna z rozmoéwczyh wspomina: , To byfa sesja, na ktorej liderki opowiadaty, jakie
majq do$wiadczenia, z czym sie zmagajg, co warto w sobie kultywowac.” Bojko podkresla znaczenie takich inicjatyw,
wskazujac, ze w firmie Dynatrace dziata wewnetrzna sie¢ tematyczna Women in Tech, organizujgca spotkania, warsztaty
i kampanie podnoszace $wiadomos$¢: ,To jest przestrzen, gdzie kobiety mogg wymieniaC sie doswiadczeniami
i wzajemnie sie wspierac.” Dodatkowo firma rozwija specjalne sciezki rozwoju dla liderek technologicznych, obejmujace
szkolenia, coaching i mentoring wewnetrzny. Jak zaznacza Bojko: ,Chodzi o to, zeby kobiety mogty realnie przygotowaé
sie do rdl liderskich, bo czesto majg kompetencje, ale brakuje im pewnosci siebie czy wzorcow.” To praktyka wspierajgca
przetamywanie barier awansu i wyrbwnywanie szans na wyzszych szczeblach zarzadzania.

Rozmdwczynie podkreslaty réwniez znaczenie obecnosci kobiet na stanowiskach menedzerskich
i wzarzadach. Ich obecnos¢ nie tylko normalizuje kobiecg obecno$¢ w strukturach decyzyjnych, ale takze inspiruje mtodsze
pracowniczki: ,W firmie kobiety petnig funkcje menedzerskie i Swietnie sobie radzg.” Widoczne wzorce sg szczegblnie
wazne dla 0séb rozpoczynajacych kariere w branzy technologiczne;.

Dynatrace stosuje rowniez dziatania na etapie rekrutacji, aby zapewni¢ wigkszg réznorodnos$¢ kandydatow.
»Dbamy o to, Zeby w shortlistach rekrutacyjnych zawsze znalazty sie kobiety — nawet jesli w branzy jest ich mniej, to chcemy,
zeby miafy takie same Szanse na rozmowe jak mezczyzni” — mowi Bojko. Dzieki temu mozliwe jest zwiekszanie
reprezentacji kobiet w procesach selekcji i tworzenie zrownowazonych zespotow.

W niektérych organizacjach wdrazane sa rowniez polityki prospoteczne, obejmujace pomoc finansowg
i organizacyjng w sytuacjach zyciowych, a takze dziatania na rzecz réwnowagi miedzy praca a zyciem prywatnym: ,Firma
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wspierata finansowo pracowniczke w trudnej sytuacji Zyciowej.” Takie praktyki budujg atmosfere zaufania
i troski, ktora przektada sie na wieksze zaangazowanie pracownikow.

Podsumowujac, dobre praktyki w zakresie rownosci ptci w IT obejmujg kilka kluczowych obszaréw: formalne
regulacje i szkolenia zwiekszajace $wiadomo$¢, transparentne procedury awansdw i wynagrodzen, szybkie reagowanie na
przejawy dyskryminacji, wspieranie kobiet poprzez programy mentoringowe i wspélnotowe, a takze obecno$¢ liderek na
eksponowanych stanowiskach.

Dobre praktyki w zakresie réwnosci ptci w MSP sektora IT

Charakterystyka badanych podmiotéw

W analizie sytuaciji kobiet w sektorze IT istotne miejsce zajmuja Srednie i mniejsze podmioty, ktére, mimo ze nie doréwnujg
skalg globalnym korporacjom, odgrywajg wazna role w ksztattowaniu lokalnego systemu technologicznego. Firmy takie jak
Virtual Services, Just Join IT Sp. z 0.0., Tria oraz Pirxey stanowig przyktady organizacii, ktore w rdzny sposéb wptywajg na
rozwoj kompetenciji cyfrowych, rynek pracy oraz innowacyjne obszary zwigzane z nowymi technologiami (Tabela 11).
Analiza ich dziatalnoSci pozwolita uchwyci¢ specyfike Srodowiska pracy, mozliwosci rozwoju zawodowego dla kobiet,
a takze wskazuje na praktyki i kierunki, ktére moga sprzyja¢ budowaniu bardziej zréwnowazonego i inkluzywnego sektora
IT.

Tabela 11. Charakterystyka badanych MSP

Nazwa firmy  Profil dziatalno$ci Wielkos¢ zatrudnienia Udziat kobiet
Virtual Outsourcing procesow biznesowych, obstuga klienta, 6-9 osob ok. 11-17% zespotu
Services wdrazanie narzedzi cyfrowych (virtualservices.pl, b.d.)
Just Join IT | Rekrutacja IT, portal pracy, budowanie spotecznosci 154 pracownikdéw Brak danych
Sp. zo.o. technologicznej, edukacja branzowa (justjoin.it, b.d.) liczbowych; firma
promuje réwnos¢ pici

Pirxey Gry komputerowe, VR/AR, aplikacje edukacyjne ponad 70 Brak danych

i szkoleniowe o strukturze piciowej
Tria Firma IT specjalizujgca sie w outsourcingu 9 os6b 1/3

i monitoringu infrastruktury, wsparciu technicznym oraz
doradztwie w zakresie bezpieczenstwa i optymalizacii
kosztow IT

Virtual Services tworzy szerokie mozliwosci dla kobiet, zwtaszcza w obszarach wymagajacych kompetenc;i
miekkich, analitycznych oraz jezykowych. Dzieki zrdéznicowanym projektom miedzynarodowym firma sprzyja budowaniu
interdyscyplinarnych zespotéw i stanowi przyktad podmiotu, w ktorym $ciezki kariery sg dostepne nie tylko dla specjalistow
technicznych, ale takze dla 0sdb {aczacych umiejetnosci cyfrowe z komunikacyjnymi (virtualservices.pl, b.d.). Virtual
Services to niewielka firma dziatajgca w elastycznym modelu projektowym. Struktura organizacyjna ma charakter ptaski.
Wiascicielem i gtownym menedzerem jest mezczyzna, natomiast kobiety stanowig ok. 11-17% zespotu. Reprezentacja
kobiet jest wiec ograniczona, a dominujaca grupe stanowig mezczyzni, odpowiedzialni zaréwno za zadania techniczne, jak
i zarzadcze (wywiad).

Just Join IT, oprécz dziatan rekrutacyjnych, angazuje sie takze w budowanie spoteczno$ci technologicznej,
organizujac wydarzenia branzowe, publikujac raporty i analizy rynku pracy oraz wspierajgc inicjatywy edukacyjne. Firma
tworzy przestrzen do promowania rowno$ci ptci, m.in. poprzez podnoszenie $wiadomos$ci w zakresie udziatu kobiet w IT
i prezentowanie ich historii zawodowych w mediach branzowych. W ten sposob Just Join IT petni role rekrutera oraz
aktywnego uczestnika debaty o przysziosci polskiego sektora technologicznego, z uwzglednieniem aspektow inkluzywno$ci
(justjoin.it, b.d., wywiad).

Pirxey jako mtody, dynamiczny podmiot charakteryzuje sie duzg elastycznoScig organizacyjng i kulturg pracy
opartg na kreatywno$ci, co otwiera przestrzen do angazowania kobiet w rolach zwigzanych z grafika, UX/UI,
projektowaniem narracyjnym oraz zarzadzaniem projektami. Dziatalno$¢ firmy wpisuje sie w globalny trend wzrostu
znaczenia branzy gamingowej i XR (Pirxey, b.d.).

TRIA $wiadczy profesjonalne ustugi IT dla biznesu, petiac role zewnetrznego dziatu informatycznego dla
przedsiebiorstw z réznych branz. Jej dziatalnos¢ obejmuje kompleksowy outsourcing IT, wsparcie lokalnych oddziatow firm,
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monitoring i zabezpieczanie infrastruktury, a takze wdrozenia systeméw informatycznych, odzyskiwanie danych i obstuge
awarii. TRIA koncentruje sie na zapewnieniu ciggtosci funkcjonowania systeméw, bezpieczenstwa danych oraz wsparcia
uzytkownikow, dostosowujgac rozwigzania do indywidualnych potrzeb klientow. Firma dziata w elastycznym modelu
ustugowym, ktadac nacisk na wysokie kompetencje eksperckie i szybkg reakcje na problemy technologiczne (TRIA, b.d.).
Firma zatrudnia okoto 33% kobiet, a proces rekrutacyjny opiera na zasadzie doboru pracownikéw przede wszystkim pod
katem ich kompetenciji (wywiad).

Szanse dla kobiet w IT w opinii rozmowcow

Analiza przeprowadzonych wywiadéw z przedstawicielami MSP w branzy IT pokazuje, ze pomimo istniejacych barier,
respondenci dostrzegajg coraz wiecej szans dla kobiet rozwijajacych swoje kariery w tym sektorze. Opinie rozméwcow
wskazujg, ze rynek pracy w IT stopniowo otwiera sie na réznorodnos¢, a kompetencie, zaréwno techniczne, jak i miekkie,
stajg sie gtdwnym kryterium oceny kandydatek.

Dominika Rossa, Chief Heart Officer z Prixey podkreSlita, ze jeszcze
kilkana$cie lat temu kobiety miaty znacznie trudniejsze warunki, jednak obecnie ~Dzis widac, ze kobiety sg
sytuacja ulega systematycznej poprawie. Jak zauwaza ,jest coraz wiecej kobiet (SETEENE] ST D B
na stanowiskach, na przyktad team lideréw, product manageréw czy project | PrOBUIG SWoICh Sitw rekrutacjach
managerow, ktore bardzo dobrze zarzadzaja zespotami IT”. Wedtug niej oznacza REEE I
to réwniez jakoSciowe wzmocnienie pozycji kobiet w branzy technologiczne;. AA, Firma A
Paulina Swigtkiewicz, HR Business Partner w Just Join IT réwniez wskazuje
pozytywne zmiany: ,Catkiem dobrze to teraz wyglada i faktycznie kobiet w branzy
technologicznej jest coraz wigcej”. Jej doSwiadczenie, obejmujace prace w firmie, w ktdrej poczatkowo byta pierwszg
kobieta w zespole, pokazuje, ze nawet w Srodowisku zdominowanym przez mezczyzn mozliwe jest stopniowe zwiekszanie
udziatu kobiet oraz tworzenie przestrzeni do ich rozwoju. Inna osoba z rodzinnej firmy IT, cho¢ sceptycznie ocenia tempo
zmian, zauwazyta, ze kobiety sg doceniane za swoje kompetencje migkkie, co otwiera dla nich nowe mozliwosci, zwtaszcza
w rolach menedzerskich: ,Szefowie uznali, ze kobiecie jest fatwiej prowadzi¢ zespot”. Lukasz Zaborny, Dyrektor generalny
Tria, zauwaza: ,Kobiety majg bardzo duzo szans na to, Zeby zostac specjalistami w zakresie IT, zwtaszcza w tak dojrzatej
juz specjalizaciji, jakg jest programowanie”. Podkres$la on, ze ta dziedzina osiagneta pewien poziom dojrzatosci, co utatwia
kobietom odnalezienie sie w zawodzie. Jednoczes$nie wskazuje, ze mimo istniejacych stereotypow rynkowych, otwarcie na
udziat kobiet jest coraz wigksze wsrod mtodszego pokolenia, ktore postrzega wspotprace jako naturalne wspétistnienie pici.
Podobnie, Kamila Kosmowska, specjalistka ds. informatyki w Tria, zwraca uwage na pozytywne zmiany pokoleniowe.
W szkotach technicznych i na studiach pojawia sie stopniowo coraz wigcej kobiet, co normalizuje ich obecnos¢ w branzy.
Zaborny stwierdza: ,W$réd miodszych ludzi to jest zupetnie normalne, Ze kobieta jest programistkq czy menedzerka, nie
ma takiego zdziwienia jak kiedys.”

Z kolei zatozyciel i prezes firmy Virtual Services, Jacek Polewiak,

»Nie ma znaczenia, czy kto$ jest zwraca uwage, ze w jego firmie kwestie ptci nigdy nie stanowity bariery przy
kobieta czy mezczyzna, jesli ma rekrutacji, najwazniejsze byly kompetencje i zaangazowanie: ,Liczg sie
odpowiednie kwalifikacje, to dostaje kompetencje, dokfadnie doSwiadczenie i jezeli kto$ sie wykazywat wiedzg
szanse rozwoju.” | zaangazowaniem, to barier u nas nie zauwazytem”. To podejécie dobrze

Jakub Szafranski, Just Join IT ilustruje szanse, jaka tkwi w mniejszych organizacjach o ptaskiej strukturze,

brak formalnych procedur roéznicujgcych ple¢ sprawia, ze kobiety

i mezczyzni funkcjonujg w podobnych warunkach. Kosmowska, podkresla,

ze W mniejszych zespotach IT liczg sie przede wszystkim kompetencie,
a nie pte¢: ,U nas w firmie nie patrzy sie na to, kto kim jest, liczy sie wiedza i umiejetnosci”. Jej zdaniem takie Srodowisko
pracy tworzy przestrzen, w ktorej kobiety mogg czu€ sie wspierane i rozwija¢ swoje kompetencje bez obawy o stereotypowe
podej$cie. Kosmowska zaznacza tez, ze dodatkowg szansa jest rozwdj elastycznych form pracy, ktére utatwiajg kobietom
taczenie obowigzkéw zawodowych i prywatnych: ,Praca zdalna czy elastyczne godziny zdecydowanie poprawiajg sytuacje
kobiet, ktére majq dzieci lub sq w cigzy”. Jej do$wiadczenia pokazuja, ze otwarto$¢ pracodawcy na takie rozwigzania sprzyja
wigczaniu kobiet do branzy IT i utrzymywaniu ich w zatrudnieniu.

Waznym watkiem, poruszonym przez Jakuba Szafranskiego z firmy Just Join IT, jest réownosé szans
w procesach awansowych. Jak podkreslit: ,W moim zespole w tym samym momencie awansowaty osoby obu pfci,
obydwoje dostali takie same warunki”. To wskazuje na coraz wigksza Swiadomo$¢ w zakresie zapewniania rownych szans
rozwoju zawodowego niezaleznie od pici.
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Rozméwcy zgodnie zauwazajg, ze kobiety majg coraz wigksze szanse na budowanie kariery w sektorze IT,
zar6bwno w mniejszych, jak i wiekszych firmach. Szanse te wynikaja z rosnacej Swiadomosci spotecznej, wprowadzania
programdw wspierajgcych réznorodnos¢, ale rowniez z naturalnej zmiany pokoleniowej, ktéra powoduije, ze kompetencje,
a nie pte¢, stajg sie gtownym wyznacznikiem rozwoju. Cho¢ bariery nadal istnieja, zwtaszcza na poziomie najwyzszych
stanowisk kierowniczych, perspektywy kobiet w branzy IT sg coraz bardziej obiecujace.

Dobre praktyki w zakresie réwnosci pici w MSP

Analiza wywiadéw przeprowadzonych z przedstawicielami firm MSP branzy IT pokazuje, ze pomimo ograniczonych
zasobow charakterystycznych dla mniejszych organizacji, wdrazane sg w nich dziatania i rozwigzania, ktére mozna uzna¢
za dobre praktyki w obszarze réwnosci pici (Rysunek 13). Ich wspdlnym mianownikiem jest tworzenie $rodowiska pracy
opartego na szacunku, docenianiu kompetencii i indywidualnym podejéciu do pracownikéw, niezaleznie od ich pfci.

Rozméwcy podkreélaja, ze kluczowe znaczenie w procesach rekrutacyjnych i rozwojowych ma ocena
kompetencji, a nie pici kandydata. Awanse w badanych MSP odbywajq sie w sposéb transparentny i réwny. Nawet bez
sformalizowanych polityk, praktyka réwnego traktowania pracownikéw znajduje swoje odzwierciedlenie w codziennym
funkcjonowaniu organizacji. Jak podkresla Zaborny, jednym z fundamentéw takiego podejscia jest zapewnianie kobietom
realnych szans na rozwdj zawodowy: ,Przede wszystkim zatrudniam kobiety, wiec daje im szanse na rozmowie, a pozniej
moZzliwosc¢ sprawdzenia sie w specjalistycznych czy menedzerskich rolach.” Tego rodzaju praktyka wskazuje na Swiadome
wigczanie kobiet do proceséw rekrutacyjnych oraz powierzanie im odpowiedzialnych funkcji, co przeciwdziata
stereotypowemu postrzeganiu branzy IT jako domeny mezczyzn.

Waznym aspektem, wskazywanym przez rozmowcow, jest rowniez szybka reakcja na przejawy dyskryminacji
lub niewtasciwych zachowan. Jedna z rozmdwczyn wspomina sytuacje, gdy w firmie pojawity sie seksistowskie komentarze
ze strony jednego z menedzerdw: ,Osoba zostata po prostu zwolniona dyscyplinarnie z pracy (...) to bylo tak
nieakceptowalne zachowanie, Ze po prostu zostato bardzo szybko uciete”. Tego typu zdecydowane dziatania wzmacniajg
przekonanie pracownikéw, ze firma powaznie traktuje kwestie réwnosci i bezpieczenstwa w miejscu pracy.

Rysunek 13. Dobre praktyki w zakresie rownosci pici
w badanych MSP z sektora IT w Pomorskiem

Réwne szanse

w rekrutacji Na uwage zastuguja réwniez inicjatywy
ISWENSAEH Zwigzane z réwnowaga miedzy Zyciem
prywatnym a zawodowym oraz
elastycznoscia form zatrudnienia. Szafranski
podkreslat, ze w jego firmie kobiety zatrudnione
Budowanie e na kontraktach B2B mogq liczy¢é na dodatkowe
sSwiadomosci i na wsparcie w przypadku cigzy, w tym mozliwo$¢
edukacja dyskryminacjg e p .
przejscia na umowe o prace i skorzystania
Obszary z urlopu macierzynskiego. Jego zdaniem jest to
istotny  przyktad  dziatarn  prorodzinnych
wzmachiajgcy ~ poczucie  bezpieczenstwa
i stabilnosci pan: , To jest jedno z takich dziafan,
ktore majg wspomaoc kobiety”.

dobrych
praktyk

Rozméwcey zwracali takze uwage na
szlétél:lli:(aui Elastycznos¢ i znaczenie budowania $wiadomosci i kultury
rownego AL organizacyjnej wolnej od stereotypéw. Rossa
traktowania 2 zauwazyta, ze rosngca Swiadomos¢ w zakresie
tego, czym jest dyskryminacja i jakie zachowania
sq hieakceptowalne, przyczynia si¢ do zmian
w organizacjach. Jak zaznacza ,Budowanie SwiadomosSci to jest taka zmiana, za ktorq idgq konkretne dziatania
w organizacjach”. Edukacja, szkolenia oraz rozmowy na temat réznorodnosci staja sie naturalnym elementem polityki MSP,

nawet jesli nie s one sformalizowane.

W analizowanych podmiotach dobre praktyki w obszarze rownosci ptci obejmuja: rowne traktowanie w rekrutacji
i awansach, szybkie reagowanie na niewlasciwe zachowania, wspieranie rownowagi migdzy zyciem prywatnym
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a zawodowym, a takze systematyczne podnoszenie Swiadomosci w zakresie réwnosci i réznorodnosci. Cho¢ skala dziatan
rdzni sie w zalezno$ci od firmy, to wspdlnym celem pozostaje tworzenie Srodowiska pracy sprzyjajacego rozwojowi zaréwno
kobiet, jak i mezczyzn.

Dziatania Pomorskiego Klastra ICT Interizon na rzecz réwnosci pfci

Opis badanego klastra

Pomorski Klaster ICT Interizon jest jednym z najwazniejszych klastrow branzowych w Polsce, dziatajacym gtownie
w regionie Pomorza. Powstat w 2009 roku i zrzesza dzi$ ponad 160 podmiotow (Tabela 12).

Tabela 12. Charakterystyka Pomorskiego Klastra ICT Interizon

Obszar Opis

Profil | Klaster branzowy IT dziatajacy od 2009 r., zrzeszajacy ponad 160 podmiotow: firmy IT i
telekomunikacyjne, uczelnie wyzsze, instytucje otoczenia biznesu, samorzady.

Cele dziafania | Wspieranie innowacyjnosci i konkurencyjnosci sektora IT, integracja Srodowiska biznesu i nauki,
rozwoj kompetencii cyfrowych, budowanie sieci wspotpracy i transfer technologii

Zakres dziafalnosci — Projekty badawczo-rozwojowe

— Edukacja i szkolenia IT

— Miedzynarodowa wspdtpraca (projekty UE)

— Wsparcie start-upow i MSP

— Transfer technologii i wdrazanie innowacii

Znaczenie regionalne | Kluczowy motor rozwoju sektora ICT w woj. pomorskim, zwigksza atrakcyjnosé regionu dla
inwestoréw, wzmacnia wspotprace uczelni i biznesu, wspiera budowe ekosystemu innowacj.
Znaczenie dla kobiet w IT | Inicjuje programy (np. Womanize IT) wspierajace kobiety w sektorze technologicznym:; tworzy
przestrzen do networking'u, mentoringu

i przetamywania barier wejscia do branzy IT.

Interizon odgrywa kluczowa role w rozwoju sektora IT w wojewddztwie pomorskim. Jako inicjatywa taczaca rozne
podmioty, wspiera budowanie silnego ekosystemu innowacji, a takze zwieksza atrakcyjno$¢ regionu dla inwestordw
zagranicznych. Dzieki projektom realizowanym we wspdtpracy z uczelniami i instytucjami publicznymi, klaster przyczynia
sie réwniez do ksztattowania kapitatu ludzkiego i wzrostu kompetenciji cyfrowych mieszkarncéw Pomorza.

Szanse dla kobiet w branzy IT w opinii reprezentantéw klastra

Wywiady przeprowadzone z przedstawicielami Pomorskiego Klastra ICT Interizon pozwalajg dostrzec szerokie spektrum
mozliwosci, jakie otwierajq sie przed kobietami w sektorze IT.

Rozméwcy podkreslali, ze branza ta od lat cechuje sie wigksza
otwartoscia i elastycznoscia niz wiele innych gatezi gospodarki. Jak
zaznaczyta Bogna Lesner, Menadzer Projektow w Interizon: ,W tej branzy
zawsze liczyty sie kompetencje, mowigc wprost, a na drugim miejscu byta
pte¢”. Rozméwcy podkreslali réwniez, ze zmienia sie otoczenie
edukacyjne i spoteczne, co stwarza nowe mozliwosci dla kobiet myslacych
o wejsciu do sektora IT.
Przekwalifikowania ze
studiow S$cistych, takich jak
biotechnologia czy chemia,
coraz czesciej prowadzg do rozpoczecia kariery w technologiach cyfrowych.
»Mamy przypadki 0sob, ktdre ukonczyty kierunki niezwigzane z informatyka,
a nastepnie z sukcesem przeszty do IT”, zaznaczyt Dyrektor Klastra Interizon,
Jarostaw Parzuchowski. Ta $ciezka pokazuje, ze sektor pozostaje otwarty na
réznorodne do$wiadczenia i pozwala kobietom wykorzysta¢ posiadane
umiejetnosci w nowym kontekscie zawodowym.

Istotnym obszarem szans sa takze programy mentoringowe,
edukacyjne i sieciujace, ktore odgrywajg role katalizatora w zwiekszaniu obecno$ci kobiet w branzy. Przyktadem jest
inicjatywa Womanize IT organizowana przez Interizon, ktora, jak podkresla Parzuchowski, pozwolita ,pokazac dobre
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praktyki kobiet, ktére odniosty sukces w branzy technologicznej”. Dzigki tego typu wydarzeniom miode kobiety moga zdobyé
wiedze o specyfice pracy oraz poznac¢ liderki, ktorych historie stanowig inspiracje do podejmowania odwaznych decyzji
zawodowych.

Rozmowcy wskazywali takze na zmieniajaca sie kulture organizacyjna firm nalezacych do klastra. Coraz wigkszy
nacisk ktadzie sie¢ na réznorodnos$¢ zespotdow oraz elastyczne formy pracy, co utatwia kobietom godzenie zycia
zawodowego i prywatnego. Jak zaznaczyta Lesner: ,Branza bardzo wyprzedza inne sektory, chociazby pod wzgledem
mozliwo$ci pracy hybrydowej, elastycznych godzin czy infrastruktury wspierajgcej rodzicow”.

Waznym elementem jest takze zmiana $wiadomosci w Srodowisku biznesowym. Coraz cze$ciej kobiety
postrzegane sg nie tylko jako réwnoprawni pracownicy, lecz takze jako osoby wnoszace unikalne kompetencie.
Parzuchowski zwraca uwage, ze ,kobiety sq $wietnymi pracownikami, znamy $wietne programistki, testerki czy menedzerki
w branzy IT”. Takie opinie potwierdzaja, ze przetamywanie stereotypdw o ,meskim charakterze” sektora powoli staje sie
faktem.

W opinii rozméwcdw z Interizon, szanse dla kobiet w IT wynikajg przede wszystkim z trzech obszardw: koncentracii
na kompetencjach zamiast na pfci, rozwoju programéw wspierajacych edukacje i mentoring oraz rosnacej elastycznosci
i inkluzywno$ci kultury organizacyjnej. To pofaczenie czynnikdw sprawia, ze sektor ten jawi sie jako przestrzen, w ktorej
kobiety moga coraz swobodniej odnajdywaé swoje miejsce i budowaé dtugofalowe kariery.

Dobre praktyki w organizacjach klastra i dziatania klastra w zakresie rownosci ptci

Przeprowadzone wywiady pozwalajg zidentyfikowaC szereg dobrych praktyk stosowanych w regionie i klastrze, ktore
wspierajg rowno$¢ pici w branzy IT w Pomorskiem.

Rozmowcy podkreslali, ze sektor IT na Pomorzu wyrdznia sie na

»Programy mentoringowe sg niezwykie = tle innych branz, jesli chodzi o otwarto§¢ na réznorodno$é
wazne, bo pozwalajg mtodym i inkluzywnos¢. Jednym z fundamentéw dobrych praktyk jest ocenianie
kobietom zobaczyc, ze kariera WITJest . nracownikéw przez pryzmat umiejetnosci i wiedzy, a nie pici. Interizon
215 B SR SR L i jego partnerzy od lat podejmujg dziatania, ktore maja na celu nie tylko

rozwoj branzy, ale takze budowanie réwnych szans. Przyktadem jest

Jarostaw Parzuchowski, Klaster Interizon inicjatywa Womenize IT. Jak podkre$la rozméwca, chodzito o to, ,zeby
[kobiety] opowiedziaty, jak wygladata ich Sciezka kariery, co jest ciekawego,

jakie sg wyzwania”. Dzigki temu udato sie przetamywac stereotypy i

zacheca¢ miode kobiety do wyboru $ciezki zawodowej w IT. Kolejnym

przyktadem dobrych praktyk jest projekt Zostan cyfrowa ekspertka, realizowany przez Fundacje Edukacyjne Centrum
Doskonalenia dziatajacq przy Interizonie. Program oferowat bezptatne szkolenia online z zakresu programowania, baz
danych czy sztucznej inteligencii, skierowane specjalnie do kobiet. W opinii Parzuchowskiego, takie inicjatywy ,przyczyniajq
sie do tego, ze liczba kobiet zaangazowanych w sektor IT wzrasta”, a pracodawcy coraz czesciej doceniajg ich kompetencije.

Rozmdwcy zwrdcili rowniez uwage na istotng role kryteriow réwnosciowych w procesach rekrutacyjnych
i projektach badawczo-rozwojowych. Jak wskazat Parzuchowski, przy ubieganiu sie o finansowanie w ramach programoéw
unijnych, takich jak Horyzont Europa, ,trzeba zadeklarowac, Ze prace bedq realizowane zgodnie z politykami
réwno$ciowymi... nie tylko ze wzgledu na ptec, ale teZ na inne przestanki”. Tym samym rownosS¢ pici staje sie nie tylko
warto$cig etyczna, ale i wymogiem formalnym, sprzyjajacym budowaniu bardziej zréznicowanych zespotow.

W praktyce wiele firm zrzeszonych w klastrze stosuje rozwigzania wspierajace work-life balance, ktére
w szczegolnosci utatwiajg kobietom godzenie zycia zawodowego z prywatnym. Sg to m.in. elastyczne godziny pracy, model
hybrydowy, mozliwo$¢ pracy zdalnej z dowolnego miejsca czy udogodnienia infrastrukturalne, takie jak pokoje dla matek.
Jak zaznaczyta Lesner, branza IT ,zawsze wyprzedzafa inne sektory pod wzgledem komfortu i sposobu pracy”.

Waznym elementem dobrych praktyk jest réwniez kultura organizacyjna oparta na otwartosci
i przejrzystosci. W firmach nalezacych do klastra coraz czesciej formalizuje sig polityki rwno$ciowe, w tym zasady rownej
ptacy i rownych szans awansu. Nawet tam, gdzie dokumenty nie sg jeszcze w petni sformalizowane, Parzuchowski
podkreslit, Ze w praktyce stosuje sie rozwigzania promujace rowno$¢ i niedyskryminacje: ,R6znorodnosc zespotéw sprzyja
innowacjom, dlatego obecnosc kobiet w IT jest coraz bardziej doceniana przez pracodawcow.”
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SEKTOR ENERGETYKI, Matgorzata Rozkwitalska-Welenc

Ocena sytuaciji kobiet w sektorze energetyki

Sektor energetyczny
Struktura sektora energetycznego w Polsce opiera si¢ na szesciu gtéwnych obszarach funkcjonalnych.

Sektor energetyczny obejmuje pozyskiwanie surowcéw (wydobycie i import), produkcje energii (elektrycznej,
cieplnej, mechanicznej), przesyt i dystrybucije (sieci wysokiego, $redniego i niskiego napiecia), magazynowanie (baterie,
wodér, gaz, elektrownie szczytowo-pompowe) oraz zarzadzanie zuzyciem. Kluczowe znaczenie majg dywersyfikacja
zrédet, rozwdj OZE i transformacja miksu energetycznego w kierunku niskoemisyjnosci. Liberalizacja rynku wspierana jest
przez rozdzielenie dziatalnosci wytwérczej od przesytowej i dystrybucyjnej oraz dostep do infrastruktury. Coraz wigkszg role
odgrywajg nowe modele konsumpcii, takie jak klastry energii, prosumenci i fleksumenci4. Funkcjonowanie rynku wspiera
Urzad Regulacji Energetyki (URE) (Gawin, 2022).

Na sektor energetyczny mozna tez spojrze¢ jako na uktad powigzan faficucha wartosci (Tabela 13).

Tabela 13. taricuch wartosci — sektor energetyczny i branze powigzane

Dziatania Opis dziatan Branze powigzane
podstawowe
Logistyka | Import gazu, dostawy biomasy, infrastruktura ~ Transport i logistyka, przemyst wydobywczy, porty morskie
wewnetrzna | portowa
Operacje | Elektrownie, farmy wiatrowe, fotowoltaiczne Budownictwo i inzynieria, przemyst stalowy i maszynowy, IT,
(produkcja | (PV), cieptownie OZE
energii)
Logistyka | Sieci przesytowe i dystrybucyjne, smart grid IT i automatyka, przemyst elektroenergetyczny, operatorzy
zewnetrzna systemow sieciowych
Marketing i | Sprzedaz energii, taryfy, obstuga klienta Finanse i ubezpieczenia, doradztwo energetyczne, firmy
sprzedaz obrotu energig
Ustugi | Serwis instalacji PV, doradztwo energetyczne  Firmy instalacyjne, konsulting, szkolenia i edukacja
posprzedazowe
Dziatania | Opis dziatan Branze powigzane
wspierajace
Infrastruktura | Zarzadzanie, compliance, relacje z URE Administracja, konsulting regulacyjny
firmy
Zasoby ludzkie | Szkolenia, rekrutacja, rozwoj kompetencji Szkolenia i edukacja, HR, uczelnie
Rozwéj | Innowacje, badania, OZE, wodo6r B+R, IT, przemyst technologiczny, startupy energetyczne
technologii
Zakupy | Zakup turbin, paneli, ustug IT Przemyst stalowy i maszynowy, IT, logistyka, dostawcy
komponentow

Sektor energetyczny w Pomorskiem
W wojewddztwie pomorskim struktura rynku energetycznego, analizowana z uwzglednieniem wielkoSci przedsigbiorstw

oraz rodzajow energii, wykazuje wyrazne
zroznicowanie pomiedzy podsektorami

(Tabela 14Tabela 14. Sektor energetyczny w
Pomorskiem

). Duze
w energetyce

podmioty

dominujg
konwencjonalnej

(elektrownie weglowe i gazowe) oraz
w rozwijajagcym sie sektorze MEW. Na
Pomorzu kluczowg role odgrywa Grupa
Energa, posiadajagca infrastrukture
wytworcza, dystrybucyjng i sprzedazowa.

4 Prosument to osoba lub firma, ktdra jednoczesnie zuzywa i produkuje energig, np. z paneli fotowoltaicznych (GOV.PL, 2025). Fleksument to
odbiorca energii, ktory elastycznie zarzadza swoim zuzyciem, np. zuzywa wigcej, gdy prad jest tanszy, lub ogranicza pobor w godzinach szczytu
(Gawin, 2022).
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W MEW liderami sg spotki takie jak Orlen Neptun, realizujace wielkoskalowe projekty wymagajace duzych inwestycji i
wsparcia instytucjonalnego (Badowski, 2024; Szajner i in., 2021).

Tabela 14. Sektor energetyczny w Pomorskiem
Sredrie] wielkosci imy dzialja aktywnie

Energetyka weglowa i w sektorach, ktdre cechujg sie
gazowa X X umiarkowanymi  barierami  wejScia

i mozliwoscig skalowania, np. $rednie

Farmy wiatrowe
(onshore/offshore) = (onshore) X farmy PV (1-10 MW)® oraz wiatrowe na
. [ (do 50 kW - ladzie (Rysunek 14). Biogazownie
iy Byt B2 R e S i zaklady kogeneracyjne sg zwykle
Biogazownie % (mate, rolnicze) obstugiwane przez $rednie firmy, czesto
powigzane z  sektorem  rolno-
X spozywczym i gospodarkg odpadami.

i 3 Najwiekszg aktywno$¢ matych firm
Dystrybucja/sprzedaz .
energii B4 (sprzedat) i prosumentdw wida¢ w rozwoju
Spétdzielnie i klastry mikroinstalacji PV, wspieranych przez
energii X rzadowe i lokalne inicjatywy (GOV.PL,
2024). Pomorze sprzyja tez rozwojowi mikro i matej energetyki wodnej. Ro$nie rola spdtdzielni energetycznych i klastréw
energii. Mate firmy uczestniczg réwniez w zarzadzaniu lokalnymi systemami cieptowniczymi, zwtaszcza w mniejszych
gminach (Szajneriin., 2021).

Rysunek 14. Mapa lokalizacji elektrowni w Pomorskiem (Energetyczna Mapa Polski, 2025)

Morska Fama Horka e maliatione Pomorze ma dobre warunki do rozwoju

Wiatro ono Baltica 3 1000MW . . L. ,
b tywna) oma e e energetyki offshore, szczegolnie MEW, ktora
(nieaktywna) et stanowi trzon tego sektora
Sta:lr;;rgavvgia"owa w Polsce. Potencjat MEW na Baltyku szacowany
(Fiaknna) jest na 33 GW, z czego ponad 8 GW przypada
Elektrownia Wodna na projekty realizowane
ey 16”@0wmawiatmwa w regionie. Pomorze petni funkcje centrum

‘Farma . -
Fame .. Pk kompetelncyjnego. — w Gdyni i Ustce planowane
Lotnisko Y ZWartonie e fsqportylmstalacyjne | serwisowe, a Iokaln_e firmy
94,5MW %@whaezew i uczelnie wspdttworzg fancuch dostaw i kadry
Shipsk Homw dla branzy (Pogorzelski i in., 2022; TPA Poland i
PGE energia cieplna od Baker TI”y TPA, 2024)
wybrzeze w Gdansku 2
e P Sektor MEW w  wojewddztwie
Kepice Delta 1,63MW k . . d . . . t s
e pomorskim rozwija sie dynamicznie i stanowi
£1b  Kluczowy filar transformacii energetycznej Polski.
Elektrownia wia Dzieki dostepowi do Baltyku, infrastrukturze
Szymankowo 3

portowej i zapleczu naukowo-technicznemu,

arma wiatr
Jasna 132M

region petni role centrum kompetencyjnego dla offshore wind. W
Pomorskiem realizowane sg najwigksze projekty MEW, m.in. Baltica 2 i 3,
Baltic Power, MFW Battyk I-Ill oraz BC-Wind. taczna moc projektow w
polskiej strefie Battyku przekracza 11 GW, z czego znaczna cze$¢ jest
zarzadzana z Pomorza (TPA Poland i Baker Tilly TPA, 2024).

W sektorze MEW w Pomorskiem dominujg duze, czesto
miedzynarodowe koncerny, takie jak np. @rsted, Equinor, RWE, Ocean
Winds i Orlen Neptun. Obok nich dziata wiele MSP lokalnych,
specjalizujgcych sie m.in. w inzynierii, logistyce, szkoleniach i montazu

5 MW - megawat
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komponentow. Sektor ten ma duzy potencjat zatrudnieniowy — szacuje sig, ze projekty MEW mogg wygenerowaé ponad
100 tys. miejsc pracy w Polsce, z czego znaczna cze$¢ przypadnie na Pomorze. Region rozwija takze zaplecze edukacyjne
(Edu OffshoreWind. Informator, 2024; Kietbasinski, 2025; PSEW i WIH, 2024; TPA Poland i Baker Tilly TPA, 2024; UMG,
b.d.) (zob. tez Rola studiéw podyplomowych w rozwoju kadr dla sektora offshore z perspektywy réwnosci pici).

Zatrudnienie kobiet w sektorze energetyki: stanowiska, role, wynagrodzenia, szkolenia i polityki

Sektor energetyczny zatrudnia globalnie 67 min 0séb, a jego gtéwnym motorem wzrostu jest rynek czystej energii, gdzie
udziat kobiet jest wyzszy niz w tradycyjnych podsektorach. W 2024 r. kobiety stanowity blisko 40% zatrudnionych w branzy
energii PV — niemal dwa razy wiecej niz w sektorze ropy i gazu. Mimo to ich obecno$¢ na stanowiskach decyzyjnych
pozostaje niska (od kilku do ponizej 30%). W Polsce sektor energetyczny odnotowat szybszy wzrost ptac niz gospodarki
krajowe. Jednoczesnie kobiety sg stabo reprezentowane w zawodach technicznych — w UE stanowig ponizej 5%
elektroinzynieréw, a w zawodach takich, jak elektryk czy dekarz — mniej niz 3% (IEA, 2024).

Sektor OZE moze znaczaco poprawi¢ sytuacje kobiet, zwlaszcza dzieki technologiom off-grid, ktére wspierajg
przedsiebiorczo$¢ w mniej rozwinietych regionach. Polska znalazta sie wéréd 10 krajow tworzacych najwiecej miejsc pracy
w sektorach PV i biopaliw. Jednoczesnie zwraca sie uwage na niedobdr wykwalifikowanych kadr i role organizacii
pracownikdw oraz pracodawcdw w przeciwdziataniu lukom kompetencyjnym (IRENA, 2024). Dla powodzenia transformacji
energetycznej konieczne jest zwiekszenie udziatu kobiet w europejskim sektorze energetycznym. Kobiety stanowig jedynie
25% zasobow pracy w firmach energetycznych UE (17,6% w Polsce), a ich reprezentacja na stanowiskach kierowniczych
jest tylko nieznacznie wyzsza. Inaczej niz pokazujg dane globalne, w przypadku sektora OZE w UE zatrudnienie kobiet nie
jest wyzsze niz w tradycyjnej energetyce. W obszarze badan i innowacji kobiety stanowig zaledwie 22% zatrudnionych,
przy duzych réznicach miedzy pafstwami cztonkowskimi (Gareis i in., 2024). Jednoczes$nie w krajach Europy Srodkowo-
Wschodniej i Potudniowo-Wschodniej obserwuije sie pozytywne zmiany — w latach 2018-2022 udziat kobiet w zatrudnieniu
w energetyce wzrést z 26% do 28%, a w zarzadach z 18% do 27%. Liczba kobiet-prezesek ponad dwukrotnie sie
zwiekszyta, m.in. dzigki wdrazaniu standardéw ESG. Mimo to kobiety stanowig tylko 26% nowo zatrudnionych, a ich udziat
spada na wyzszych szczeblach — kobiety to mniej niz 10% prezeséw firm. W Polsce kobiety stanowity 24% zatrudnionych
w energetyce i 11% czlonkdw zarzadow. Miedzy 2018 a 2022 r. ich udziat w zarzadach spadt, cho¢ wzrdst na stanowiskach
kierowniczych do 23%. Podkresla sie, ze wieksza inkluzywno$¢ kobiet w energetyce to konieczno$¢ biznesowa, choé
kobiety nie zawsze dostrzegajg realne zaangazowanie organizacji w kwestie réwnosci (BCG i WoNY, 2023).

Badania pierwotne przeprowadzone na potrzeby tego raportu
takze potwierdzajg, ze cho¢ udziat kobiet w energetyce, w tym MEW [ .W branzach, ktore przez lata byly
rosnie, nadal s3 one niedoreprezentowane na stanowiskach iﬁfzog‘gg:;ﬁz’;:;ﬁﬁg;g’f}fg ;‘f{?ﬁf"'
technicznych i kierowniczych. Kobiety czeSciej pracuja w obszarach | stanowiskach, tak jak niestety kieays,
wsparcia, fj. HR, ESG, administracji, komunikacji niz w rolach | asystentek czy sekretarek, ale faktycznie na
operacyjnych czy inzynieryjnych. Brakuje liderek technicznych, [ kitiezowych stanowiskach zarzadczych.”
a kobiety sq czesto ,szufladkowane” do mniej prestizowych funkgii.
Jednocze$nie widoczna jest pozytywna zmiana, kobiety coraz cze$ciej | Julia Halemba, Specialistka Rozwoju Startupow
zajmujg  stanowiska zarzadcze, obejmujq wazne funkcje [ 'fkuPAtorStarterBiie Batic Community
w organizacjach branzowych a ich obecno$¢ podczas wydarzen
kluczowych dla sektora rosnie. Reprezentanci badanych organizacji
podkres$laja, ze zmieniajaca sie $wiadomos¢ spoteczna, transformacja energetyczna i dziatania firm sprzyjaja wiekszej
réznorodnosci firm energetycznych.

Tabela 15 podsumowuije dane zebrane z raportéw i badan pierwotnych w Pomorskiem.

Tabela 15. Podsumowanie sytuacji w zakresie rownoSci pfci w energetyce, w tym w MEW

Zrédta wtérne Dane Badania pierwotne -
przedsiebiorstwa
Z Pomorskiem
Swiat: Od 20% w sektorze ropy i gazu do 40% w sektorze PV, $rednio Zatrudnienie kobiet  13-40% gtéwnie w dziatach
22% w sektorze energetycznym (IEA, 2024; IRENA, 2024) ogotem wsparcia, ktore sg czesto
UE: 25% w UE w sektorze energetycznym (Gareis i in., 2024) zdominowane przez kobiety

Polska: Od 18% w sektorze energetycznym do 24% w najwiekszych
firmach energetycznych sektora (Gareis i in., 2024; BCG i WoNY, 2023)
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Swiat: Od kilku procent kobiet w zawodach technicznych (np. elektryczki,
dekarze, hydrauliczki do 24% w rolach STEM (IEA, 2024; IRENA, 2024)
UE: 22% w UE dziatach badan i innowaciji (Gareis i in., 2024)

Swiat: od <8% w sektorze wegla do <30% w catym sektorze na $wiecie
(IEA, 2024; IRENA, 2024)

Zatrudnienie kobiet
na stanowiskach
technicznych
Zatrudnienie kobiet
na stanowiskach

Od kilku do kilkunastu procent

Od kilku do <30% na
stanowiskach kierowniczych

Europa Srodkowo-Wschodnia i Potudniowo-Wschodnia: <10% kierowniczych i od 0 do 50% wsrod
prezesek do 27% w energetyce wsrdd duzych firm (BCG i WoNY, 2023) najwyzszej kadry kierowniczej
Polska: od 11% czlonkéw zarzadu najwiekszych firm energetycznych do

23% stanowisk kierowniczych duzych firm sektora (BCG i WoNY, 2023)

Kobiety w sektorze energetycznym zarabiaja mniej niz mezczyzni, Réznice w Nie obserwuije sie —
szczegolnie na stanowiskach technicznych (IEA, 2024). Luka ptacowa jest ~ wynagrodzeniach wynagrodzenia zalezne od
zauwazalna dla 37% kobiet, a w sektorze OZE dla 44% (BCG i WoNY, kompetenciji i wynikow; brak
2023). W obszarze badar i innowacji kobiety czeSciej pracujg w niepetnym réznic migdzy ptciami na
wymiarze godzin i na mniej stabilnych umowach, co oobniza ich dochody réwnorzednych stanowiskach
(Gareis iin., 2024).

Brak polityk prorodzinnych w OZE (IRENA, 2024). Elastyczne formy Dostepnosé Dostepne, cho¢ nie zawsze
pracy sg dostepne dla niewielu pracownikéw. Ponad potowa pracownikéw  elastycznych form chetnie stosowane

nie korzysta z polityk elastycznego zatrudnienia — najczesciej z powodu zatrudnienia w przypadku stanowisk

braku potrzeby lub $wiadomoéci ich istnienia (BCG i WoNY, 2023).
Elastyczne formy pracy sg rzadziej dostepne w sektorze energetycznym
niz w innych branzach (Gareis i in., 2024).

Wskazuije sie potrzebe szkoler technicznych dlia kobiet oraz szkoler i
polityk rownosci pici.

kierowniczych; badane MSP
elastycznie reagujg na
potrzeby pracownikdéw
Dostepne i sformalizowane
w duzych podmiotach, w MSP
rzadko$¢

Szkolenia i polityki
réwnosci pici

Bariery i wyzwania rownoSci ptci w energetyce
Analiza zrodet wtdrnych i pierwotnych pozwolita zidentyfikowac kluczowe bariery zatrudnienia kobiet w energetyce.

IEA wskazuje na malejace zainteresowanie edukacjq zawodowg w sektorze energetycznym, szczegbdlnie
w zawodach technicznych. Przyczynami sg m.in. negatywne stereotypy spoteczne, brak zaufania do jako$ci ksztatcenia,
obawy o przyszie zarobki oraz niedostateczne wsparcie finansowe. Zawody techniczne sg czesto postrzegane jako mato
prestizowe i przestarzate (IEA, 2024). IRENA (2024) i Gareis i in. (2024) wskazujq takze, z jakimi barierami musza mierzy¢
sie kobiety w tym sektorze (Rysunek 15).

Rysunek 15. Bariery zatrudnienia kobiet w sektorze energii odnawialnej

W miejscu pracy
{dyskryminacja
ptciowa w rekrutaciji,
nieréwne ptace, brak

Spoteczne
(normy,
stereotypowe role

Edukacyjne
(ograniczony dostep
do edukaciji i szkoleri

STEM, ograniczona
mobilnos¢ i dostep
do technologii
komunikacyjnych)

Bariery
zatrudnienia kobiet

plci, obawy o
bezpieczenstwo,
brak wsparcia
rodziny)

rozwigzan
prorodzinnych i
ograniczona
elastycznos¢ pracy)

Niepokojacy jest spadek ogotu absolwentéw kierunkow powigzanych z sektorem energetycznym
w badanym okresie 2015-2020 w Polsce. ¢ Problemem jest tez niska atrakcyjno$¢ branzy dla kobiet i brak skutecznych
dziatah na rzecz réwnosci. Zdaniem wiekszosci ankietowanych przez BCG, niski udziat kobiet na stanowiskach
kierowniczych w energetyce wynika z niedoboru kandydatek z odpowiednimi kwalifikacjami (BCG i WoNY, 2023).

Przedstawiciele badanych organizacji (badania pierwotne) wskazywali na podobne wyzwania zwigzane
z zatrudnieniem kobiet w energetyce (Tabela 16). Podkreslano niskg liczbe kandydatek do pracy wynikajaca z barier
edukacyjnych (mniej absolwentek kierunkéw technicznych i inzynierskich niz wérod panéw), kulturowych i spotecznych

6 W raporcie Gareis i in. (2024) Polska zostata wskazana jako kraj wyrdzniajacy sie na tle Unii Europejskiej wysokim odsetkiem absolwentek
kierunkow zwigzanych z sektorem energetycznym — wyzszym niz $rednia unijna. Dodatkowo, raport podkres$la, ze w Polsce wystepuije relatywnie
niski poziom stereotypow dotyczacych kierunkéw STEM.
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(postrzeganie sektora i zawoddw, brak Zzenskich wzorcow, oczekiwania spoteczne wobec kobiet) oraz psychologicznych
(niskiej wiary w siebie).

Tabela 16. Bariery zatrudnienia kobiet w energetyce, w tym MEW — opinie rozméwcéw

Kategoria bariery  Opis

Strukturalne Ograniczenia formalne (np. zakaz pracy w warunkach szczegdlnych), niski udziat kobiet na stanowiskach

i prawne technicznych i kierowniczych, brak danych o awansach, luce ptacowej

Edukacyjne Nierownosci w dostepie do edukacji technicznej, brak zachety w szkotach i rodzinie, niedostosowanie
programow szkét, ograniczony dostep do szkolen technicznych

Kulturowe Stereotypy piciowe i zawodowe, zmaskulinizowana kultura pracy, spoteczne oczekiwania wobec kobiet jako

i spoteczne opiekunek, brak tolerancji dla elastycznosci pracy

Psychologiczne Brak wiary w siebie, obawy przed wystapieniami publicznymi, poczucie winy zwigzane z godzeniem pracy z
zyciem rodzinnym

Organizacyjne Brak rozbudowanych struktur wsparcia w MSP, obawy pracodawcéw przed zatrudnianiem kobiet (np. ciaza),
przerwy macierzyrskie

Branzowe Trudnosci zwigzane z pracg rotacyjng, wyjazdami, wymagajace warunki fizyczne, stereotypy wobec kobiet-

(offshore) liderek, ograniczona dostgpno$¢ szkoler technicznych.

Informacyjne Niska $wiadomo$¢ o mozliwosciach kariery w branzy, brak systemowych analiz dotyczacych zatrudnienia

kobiet, stereotypowe postrzeganie sektora

Programy dedykowane kobietom w sektorze energetyki

W Polsce dziatajg programy wspierajace kobiety w rozwoju kariery w sektorze energetycznym. Inicjatywy te — realizowane
przez firmy i instytucje publiczne — stanowig dobre praktyki w zakresie réwno$ci pici i mogg inspirowa¢ inne podmioty
branzowe.

EDU OFFSHORE WIND to unikalne wydarzenie
edukacyjne promujace kariery w MEW. Druga edycja targéw
odbyta sie 5-6 marca 2024 r. w Gdanisku i zgromadzita okoto
130 wystawcdw oraz 9000 uczestnikéw. Wydarzenie byto
czescig szerszego programu edukacyjnego realizowanego
w ponad 125 szkotach w Pomorskiem. Mtodziez
przygotowywata sie do udziatu poprzez zajecia tematyczne
dotyczace m.in. budowy farm wiatrowych i kompetencii
potrzebnych w branzy offshore. Targi oferowaty warsztaty,
pokazy, konkursy i bezposredni kontakt z firmami. EDU
OFFSHORE WIND ma petnié¢ funkcje platformy dialogu
miedzy edukacjg a przemystem, wspiera¢ budowanie
$wiadomosci zawodowej i inspirowa¢ mtodych ludzi, w tym
dziewczeta, do wyboru $ciezek technicznych. W ramach EDU OFFSHORE WIND przygotowano informator m.in.
o0 zawodach i Sciezkach kariery w MEW (Edu OffshoreWind. Informator, 2024; eduoffshorewind.pl, b.d.).

Women Can Sea to projekt zrealizowany przez Gdanski Inkubator Przedsigbiorczo$ci Starter, ktérego celem byto
wspieranie aktywizacji zawodowe;j i przedsiebiorczosci kobiet w sektorze morskim, w tym offshore. Inicjatywa skierowana
byta zaréwno do kobiet juz pracujgcych w branzy, jak i do uczennic, studentek oraz 0séb rozwazajacych wejscie do sektora.
Program obejmowat warsztaty, spotkania typu mastermind, wizyty studyjne i wydarzenia networkingowe. Uczestniczki
rozwijaty kompetencije, m.in. w zakresie przywodztwa, komunikacji, prawa morskiego i planowania kariery. Projekt stworzyt
przestrzen do wymiany doSwiadczen, budowania sieci kontaktéw i wzajemnej inspiracji. Zwiericzeniem inicjatywy byta
konferencja 19 listopada 2024 r., ktéra zgromadzita przedstawicielki firm, instytucji naukowych i samorzadowych. Women
Can Sea pokazat, Ze istnieje potrzeba tworzenia $rodowisk wspierajacych kobiety w branzach technicznych
i zdominowanych przez mezczyzn. Jego poktosiem jest powstanie Stowarzyszenia Kobiet Branzy Morskiej INSPIRA
(Inkubator Starter, b.d.; interregeurope.eu, 2025b, wywiady pogtebione)(zob. tez Sieci wspofpracy a rownosc¢ plci w
energetyce offshore — przyktad klastrow, huba i stowarzyszenia).

Women'’s Energy In Transition — Polish Edition to ogéinopolski program wspierajacy rozwdj zawodowy kobiet
w sektorze energetycznym, organizowany przez Grupe Dalkia Polska we wspdtpracy z czotowymi uczelniami technicznymi.
Inicjatywa skierowana jest do studentek i absolwentek kierunkéw zwigzanych z energetyka, ktore podejmujg tematyke
transformaciji energetycznej w swoich pracach dyplomowych. Program ma na celu wyrdwnywanie szans kobiet w branzy
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oraz promowanie ich aktywnego udziatu w procesach transformacyjnych. Oferuje nagrody pieniezne za najlepsze prace
oraz ptatne staze w spdtkach Grupy Dalkia. Trzecia edycja zakoriczyta si¢ w marcu 2025 r. uroczystym wreczeniem nagréd.
Program pokazuje, jak wazne jest tworzenie dedykowanych
Sciezek rozwoju dla kobiet w energetyce i wspieranie ich
kompetencji technicznych oraz przywédczych (Dalkia Polska,
2025)

Energia Kobiet to  ogdlnopolska inicjatywa
realizowana od 2021 roku przez Dolnoslaski Instytut Studiow
Energetycznych (DISE), ktorej celem jest wzmacnianie
pozycji kobiet w sektorze energetycznym. Program promuje
ich obecno$¢ w debacie publicznej, wspiera rozwoj zawodowy
i tworzy przestrzen do wspdtpracy, mentoringu oraz wymiany
doswiadczen. Kulminacyjnym punktem programu jest gala
podczas Kongresu Energetycznego DISE, gdzie wreczane sg
nagrody w kategoriach, takich jak: Energia Przysztosci, Energia Rozwoju, Energia Wizji oraz Nagroda Publicznosci.
Wyréznienia trafiajg do kobiet, ktére aktywnie ksztattujg transformacje energetyczng w Polsce. Programowi towarzyszg
dziatania networkingowe (,Sniadania Energii Kobiet”), wspdtpraca z sektorem prywatnym i publicznym oraz dziatania
medialne (DISE, 2024) (zob. tez Zwigkszenie widocznosci liderek: Ewa Sikora — liderka innowacji na styku energetyki i IT).

Podobna inicjatywa jest projekt ,25 kobiet w energetyce” magazynu Forbes Women. Zdaniem Katarzyny Debek,
redaktorki naczelnej magazynu i przewodniczacej kapituly, inicjatywa ta ma na celu zachecanie do wiekszego udziatu kobiet
w branzy energetycznej oraz promowanie ich obecnosci w tym sektorze (Zielinski, 2025). W gronie laureatek listy
opublikowanej przez Forbes Polska w 2025 roku znalazia sie kobieta zwigzana z pomorska MEW, Agata Staniewska-
Bolesta, dyrektorka zarzadzajaca @rsted Polska Offshore (Forbes Women Polska, 2025).

W marcu 2025 r. Ministerstwo Aktywow Parnistwowych (MAP) opublikowato Wytyczne dla spotek z udziatem
Skarbu Panstwa (SSP) (MAP, 2025) dotyczace wspierania rozwoju zawodowego kobiet oraz wdrazania dyrektywy UE
,Women on Boards”. Dokument promuje rownos¢ pici w zarzadach i radach nadzorczych, zacheca do rekrutaciji i awansoéw
kobiet na stanowiska kierownicze i techniczne oraz do tworzenia inkluzywnego Srodowiska pracy.

Rysunek 16. Rekomendowania dziatania i ich efekty dla spétek energetycznych

— Spdtki  gietdowe  zostaty
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kreowanie wizerunku majq charakter Ogélny,
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bardziej
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zarzadzanie

branzy jako otwartej i

nowoczesnej uwzgledniajg réznorodnos¢
sektorowg, [ skale
dziatalnosci, dzieki czemu
moga by¢ stosowane réwniez w sektorze energetycznym, mimo ze nie sa mu bezposrednio dedykowane (Rysunek 16).

Analiza dostgpnych programow wskazuje na brak dedykowanych inicjatyw wspierajacych kobiety w MSP
dziatajacych w sektorze energetycznym. Przyktadowo, PARP oferuje jedynie program ,Wzornictwo w MSP”, ktéry nie
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dotyczy energetyki (Centrum pomocy PARP, b.d.). Nowa inicjatywg jest program uruchomiony w lutym 2025
r. przez Santander Bank Polska, Santander Leasing i Grupe EBI, ktérego celem jest wspieranie MSP — szczegdlnie firm
prowadzonych przez kobiety oraz promujgcych réwnos¢ pici. Program dysponuje budzetem 5 mid zt, z czego ponad 500
min zt przeznaczono na transformacje energetyczng, a 1,6 mld zt na firmy kobiece lub promujace réwnos¢. Inicjatywa
wpisuje sie w strategie EBI ,Gender Action Plan 2021-2025” oraz cele ONZ (m.in. Cel 5: rowno$¢ ptci, Cel 8: godna praca
i wzrost gospodarczy) (PAP, 2025; Santander, 2025).

Rowno$¢ pici w energetyce: inspirujgce programy partnerow DEBUTING i z Unii Europejskiej
W tej sekcji raportu przedstawiono programy wspierajace réwno$¢ pici partnerdw projektu DEBUTING, z ich regiondw
i innych krajow dedykowane sektorowi energetycznemu, w tym offshore.

ART-ER, agencja rozwoju regionalnego z wtoskiej Emilii-Romanii, partner projektu DEBUTING, realizuje dziatania
dotyczace rozwoju OZE, wsparcia dla MSP oraz promocji rownosci pici (Tabela 17). Inicjatywy, takie jak nagrody Premio
CER, wsparcie dla spoteczno$ci energetycznych GED - Gender Equality and Diversity Label, integracja kryteriow DEI
(réznorodnos¢, réwnosé, inkluzywnos¢) w projektach innowacyjnych oraz GendER Map, interaktywne narzedzie
mapowania dobrych praktyk w zakresie rbwnosci pici, stanowig inspirujgce przyktady (Tabela 18). Do udziatu w inicjatywach
uprawnione sg m.in. MSP zlokalizowane na terenie Emili-Romanii a takze inni interesariusze (ART-ER, 2024, 2025).

Tabela 17. Inicjatywy ART-ER

Obszar dziatania  Opis inicjatywy ART-ER
Spofecznosci | Premio CER - nagroda dla projektéw wspierajacych lokalne spoteczno$ci energetyczne opartych

energetyczne (CER) | na OZE (energia stoneczna, wiatrowa).

Réwnosé pfcii | Premio GED — nagroda za promowanie réwnosci ptci i rdznorodnosci w projektach, takze

réznorodnosé | technicznych. Kryteria DEI w ocenie projektow.

Roéwnosé picii | Mapa GendER - interaktywne narzedzie mapowania dobrych praktyk w zakresie rownosci pitci w

réznorodnosc¢ | regionie.

Zasieg i efekty = Programy obejmuija caly region, angazujac MSP, klastry, uczelnie i instytucje. Projekty pilotazowe

sq skalowalne i replikowalne.

Tabela 18 opisuje bardziej szczegétowo narzedzie GenER Map.

Tabela 18. Mapa GendER - opis narzedzia

Obszar Opis
Nazwa narzedzia | GendER Map - interaktywna mapa dobrych praktyk na rzecz rdwnosci ptci w pracy
Twoérca | ART-ER (Emilia-Romagna) w ramach projektu DEBUTING
Cel | Identyfikacja, klasyfikacja i promocja inicjatyw wspierajacych réwnos¢ pici w srodowisku pracy
Zakres | Projekty z regionu Emilia-Romagna - firmy, NGO, uczelnie, instytucje publiczne

Funkcje —  Wyszukiwanie wg nazwy, lokalizacji, typu organizacii
— Filtrowanie wg tagow i kategorii
— Dostep do opisoéw i linkow
— Wersja angielska
— Przyjazna kolorystyka (dostepno$¢ dla osob z daltonizmem)
Tagi (obszary — Kultura, szkolenia, STEM
tematyczne) — Polityka, strategie, finansowanie
— Ochrona rodzicielska i rownowaga migdzy zyciem zawodowym a prywatnym
— Zarzadzanie, przywddztwo i podejmowanie decyzji
— Uwzglednianie aspektu ptci w dziataniach, produktach i ustugach
— Zasoby ludzkie (procesy, rekrutacja, udziat pracownikéw i narzedzia do zgtaszania sugestii i
zgtaszania przypadkéw nekania, przemocy itp.)
Kategorie — Mozliwosci szkoleniowe dla kobiet
tematyczne — Podaz umiejetnosci  (strategie  rekrutacyjne, employer  branding, = mapowanie
i budowanie umiejetnosci)
— Kultura i struktura organizacyjna (wartosci i normy, $rodowisko pracy, satysfakcja pracownikéw,
struktura ptci, wtadza i wptywy)
— Komunikacja (wewnetrzna, zewnetrzna, branding)
— Innowacje poprzez zaangazowanie uzytkownikéw (nowe produkty/ustugi, budowanie potencjatu)
— Modele biznesowe i relacje
— Zrbwnowazony rozwoj biznesu

Gdansk 2025 28 Innovawsb Sp. z 0.0.



Developing Business Through Inclusiveness and Gender Awareness — New Cluster Competences
DEBUTING INTERREG EUROPE

Projekt Gender Readiness in Regional Development realizowany jest w latach 2023-2026 ze $rodkéw
Europejskiego Fundusz Rozwoju Regionalnego przez innego partnera projektu DEBUTING - Region Varmland (Szwecja).
Gender Readiness to inicjatywa majaca na celu integracje perspektywy pici w politykach rozwoju regionalnego. Tabela 19
przedstawia opis projektu (Region Varmland, 2025).

Tabela 19. Projekt Gender Readiness — opis

Element
Nazwa
Twoérca
Cel

Opis

Gender Readiness — Gender Equality Concept for Varmland’s Smart Specialisations

Region Varmland (Szwecja), we wspdtpracy z uczelniami, instytucjami rozwoju i partnerami Interreg Europe
Systemowe wdroZenie réwnosci pici w politykach rozwoju regionalnego, zwlaszcza w obszarach
inteligentnych specjalizaciji (RIS3)

Podejscie | - Integracja perspektywy pici w strategiach, projektach i procesach decyzyjnych
- Wspotpraca miedzysektorowa
- Wzmocnienie kompetencji instytucji i organizacii
Kluczowy | GERL - Gender Equality Readiness Level: narzedzie oceny poziomu gotowosci organizacji do wdrazania
komponent | réwnoSci ptci. GERL pozwala:
— oceni¢ aktualny poziom $wiadomosci i praktyk rownosciowych,
— zidentyfikowaé luki i potrzeby szkoleniowe,
— zaplanowa¢ dziatania dostosowane do poziomu gotowosci,
— monitorowac postepy w czasie.
Narzedzia | GERL matrix (poziomy gotowosci):
1. Dostepne s statystyki z podziatem na pte¢
2. Cele sg ustalane z uwzglednieniem perspektywy réwnosci pici.
3. Wskazniki sg oparte na klasyfikacji ptci
4. Przeprowadzana jest analiza pici
5. Reprezentacja kobiet i mezczyzn miesci sie w granicach 40% w grupach sterujacych itp.
6. Srodki na rownos¢ pici sq przydzielane w budzecie
7. Komunikacja jest rowna pod wzgledem ptci zaréwno w tekscie, jak i obrazie.
8. Dziatania majg na celu zwigkszenie réwnosci pici
9. Wdrozono polityki i dokumenty zarzadzajace
Women in Wind Global Leadership Program to miedzynarodowa inicjatywa wspierajgca kobiety

w sektorze energetyki wiatrowej, zwlaszcza w krajach rozwijajacych sie (Tabela 20). Jej celem jest zwigkszenie
reprezentacji kobiet na stanowiskach kierowniczych poprzez mentoring, szkolenia i budowe globalnej sieci ekspertek.
Program zostat zainicjowany w 2019 roku przez Global Wind Energy Council (GWEC) oraz Global Women's Network for

the Energy Transition (GWNET).
Tabela 20. Charakterystyka programu Women in Wind Global Leadership

Kategoria
Nazwa programu
Inicjatorzy
Rok uruchomienia
Cel programu
Grupa docelowa
Zakres
geograficzny
Elementy programu

Czas trwania
Liczba uczestniczek
Efekty programu

Kryteria rekrutacji

Opis

Women in Wind Global Leadership Program

GWEC i GWNET

2019

Zwigkszenie liczby kobiet-liderek w sektorze energetyki wiatrowej, w tym offshore wind
Kobiety z doswiadczeniem w sektorze OZE, gtéwnie z rynkdw rozwijajacych sie
Globalny (uczestniczki m.in. z Brazylii, Indii, Kenii, Filipin, Wietnamu, Kolumbii)

mentoring indywidualny
szkolenia (kompetencje migkkie i techniczne)
wizyty studyjne i webinaria branzowe
— udziat w wydarzeniach branzowych
Okoto roku (zwykle sierpien-luty)
Ponad 80 uczestniczek, ponad 600 zgtoszen sponad 20 krajow
zwigkszenie pewnosci siebie
rozwoj kariery
wptyw na polityki rownosciowe w firmach
minimum 4 lata do$wiadczenia zawodowego w sektorze energetyki wiatrowej lub pokrewnym
(OZE, inzynieria, energetyka, regulacje, finansowanie projektow, polityka klimatyczna itp.)

%
%
%

il
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— znajomo$¢ jezyka angielskiego

— wyksztatcenie wyzsze
Partnerzy i | Vestas, Mainstream Renewable Power, MHI Vestas, Siemens Gamesa i inni
sponsorzy
Strona programu
Ostatni raport

ewaluacyjny

www.gwec.net/women-in-wind
(Global Wind Energy Council, 2025)

WINBLUE to projekt finansowany z programu EMFAF (European Maritime, Fisheries and Aquaculture Fund),
realizowany od maja 2023 do kwietnia 2025, z budzetem ok. 1,389 min euro (90% finansowania z UE). Koordynatorem
jest Consiglio Nazionale delle Ricerche (CNR) z Wioch, a partnerami sg instytucje z m.in. Stowenii, Malty, Belgii, Hiszpanii,
Franciji i Bufgarii. Celem projektu jest zwiekszenie uczestnictwa kobiet w sektorach niebieskiej gospodarki, w tym energetyki
offshore (WinBlue, 2024). Projekt WINBLUE moze by¢ inspiracjg do wdrozenia obserwatorium OffshoreWind
w wojewodztwie (zob. Obserwatorium Réwnosci Pici).

Inne przyktady programéw, mogacych stanowi¢ inspiracie dla dziatan wspierajacych réwno$¢ pici
w energetyce, w tym offshore w Pomorskiem zestawia Tabela 21.

Tabela 21. Inspirujace programy dla energetyki, w tym offshore

Projekt Opis Zakres dziafan

EUWES - Empowering | Projekt finansowany przez program CERV 7 | Diagnoza barier, szkolenia i warsztaty,
Underrepresented realizowany w latach 2022-2025 przez organizacije z networking, kampanie rzecznicze,
Women in the Energy | Chorwacji, Stowenii i Hiszpanii oraz miedzynarodowy rekomendacie  polityczne,  konferencja
Sector (EUWES, 2025) podmiot WECF. Skoncentrowany na podsumowujaca ,Tipping the  Scale’

Baltic Gender
(balticgender.eu, 2020)

przeciwdziataniu niedoreprezentowaniu  kobiet w
sektorze energetycznym, w tym OZE i offshore.

Projekt realizowany w latach 2016-2020 przez
instytucie naukowe z regionu Morza Baltyckiego

w Zagrzebiu w marcu 2025 r.

Mentoring, wymiany miedzynarodowe, analiza
barier w karierze kobiet, wdrazanie polityk

(Niemcy, Estonie, Litwe, Szwecje, Finlandig). réwnosciowych, publikacja narzedzi

Skierowany na promowanie réwnosci ptci w naukach  wspierajacych instytucje naukowe

morskich i technicznych.
MATES -  Maritime | Projekt Erasmus+ realizowany w latach 2018-2022 Identyfikacja  potrzeb  kompetencyjnych
Alliance for Fostering | przez konsorcjum 17 partnerdbw z 8 krajow. w sektorze; opracowanie i testowanie nowych
the European Blue | Skoncentrowany na strategii rozwoju kompetencjiw  $ciezek edukacyjnych i  szkoleniowych;
Economy through a | sektorze morskiej technologii, w tym offshore wind. wdrozenie pilotazowych studiéw przypadkéw;
Marine Technology kampanie  informacyjne i dziatania
Skills Strategy promocyjne; opracowanie dtugoterminowej

(projectmates.eu, 2020)

strategii na rzecz stabilnego zatrudnienia

i konkurencyjno$ci europejskiego przemystu
morskiego

Sytuacja kobiet w sektorze energetyki. Studia przypadkdw

W tej czesci raportu zestawiono studia przypadkéw pokazujace dobre praktyki w zakresie rownosci pici realizowane
w podmiotach sektora energetycznego, w tym MEW, tj. duzym przedsigbiorstwie — spotce Energa Operator, dwoch
podmiotach MSP, czyli Amber Offshore i Technica Nova Baltica, oraz czterech instytucjach otoczenia biznesu (w dwéch
klastrach, hubie i stowarzyszeniu). Rozmdwcy odniesli sie takze do szans, jakie sektor tworzy dla kobiet.

Studium przypadku: Podobne cele, rdzne konteksty — kobiety w dystrybucji energii i inZynierii offshore

W tym studium przypadku opisano dziatania dwéch podmiotéw, Energa Operator oraz Seaonics Polska, ktére mimo
funkcjonowania w odmiennych kontekstach organizacyjnych, realizujg podobne cele w zakresie réwnosci pici. Oba
podmioty nalezg do migdzynarodowych grup kapitatowych i sg cze$cig szeroko rozumianego sektora energetycznego.

" CERV to skrét od Citizens, Equality, Rights and Values Programme — programu finansowego Unii Europejskiej, ktory zostat uruchomiony w ramach
wieloletnich ram finansowych UE na lata 2021-2027.
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Od dystrybuciji do offshore: charakterystyka firm objetych analizg

Profil dziatalnosci i powigzania kapitatowe

Energa Operator jest czeScig Grupy Energa, nalezacej do polskiej spotki Skarbu Panstwa — Grupy ORLEN, koncernu
energetycznego. Grupa Energa obstuguje 25% krajowego rynku elektroenergetycznego (ENERGA, 2025). Grupa sktadata
sie z szeregu spotek zaleznych, ktére realizujg zadania w ramach trzech gtéwnych linii biznesowych, tj. wytwarzanie,
dystrybucja i sprzedaz (Rysunek 17).

Rysunek 17. Struktura Grupy Energa (ENERGA, 2025)

Linia Biznesowa Dystrybucja:
w tym Energa Operator SA -
najwieksza spotka w Grupie,
odpowiedzialna za dystrybucje
energii elektryczne). Obstuguje
ponad 3,4 mln klientow i
zarzadza siecig o dtugosci ponad
200 tys. km.

Linia Biznesowa Sprzedaz: w
tym Energa Obrot SA zajmuje sie
sprzedazg energii elektrycznej

i gazu, zarowno klientom
indywidualnym, jak i
biznesowym.

Linia Biznesowa Wytwarzanie —
odpowiada za produkcje energii,
w tym z OZE. Obejmuje m.in.
spotke Energa Wytwarzanie SA.

Ustugi i pozostate: spotki
wspierajace dziatalnosé
operacyjna i technologiczng
Grupy.

<

/"'

N

Energa Operator S.A. to najwigksza spdtka Grupy, a takze
jeden z najwiekszych operatoréw systemu dystrybucyjnego w Polsce,
odpowiedzialna za dystrybucje energii elekirycznej na obszarze
pdinocnej i Srodkowej Polski. Spotka ta odpowiada za przytaczenie okoto
jednej trzeciej wszystkich zrédet OZE w Polsce. Energa Operator
realizuje innowacyjne projekty, np. rozwija inteligentne sieci
elektroenergetyczne. Pod wzgledem ilosci dostarczanej energii zajmuje
trzecie miejsce wsérdd  zintegrowanych  operatoréw  systemu
dystrybucyjnego w Polsce (ENERGA, 2025). Oddziaty Energa Operator
mieszczg sie w Koszalinie, Toruniu, Ptocku, Olsztynie i Kaliszu,
a siedziba gtéwna w Gdansku.

Seaonics Polska Sp. z 0.0., zarejestrowana pod tg nazwag
w 2013 r., to firma inzynieryjna z siedzibg w Gdarisku, specjalizujgca sie
w  projektowaniu i wdrazaniu zaawansowanych  systeméw
przetadunkowych i dzwigowych dla sektora morskiego, w tym MEW.
Spotka nalezy w 100% do duzej norweskiej firmy Seaonics AS (Seaonics,
b.d.), ktéra z kolei jest czescig grupy VARD (VARD, b.d.) — norweskiego
producenta statkow nalezacego do wioskiego koncernu Fincantieri.®
(Rysunek 18). Seaonics Polska odpowiada za projektowanie
i dostarczanie urzadzen, takich jak dzwigi, trapy, wciggarki i systemy do

opuszczania robotdw podwodnych, wykorzystywanych m.in. przy
budowie i serwisowaniu farm wiatrowych oraz w badaniach dna morskiego (Seaonics Polska, b.d.)°. Produkty Seaonics sg
innowacyjne, m.in. firma zostata wyrézniona nagroda za najbardziej innowacyjny produkt roku podczas londynskiej
konferenciji Offshore Support Journal 2023 (Seaonics Polska, 2023).

Oba podmioty r6zni m.in. pochodzenie i typ kapitatu, charakter powigzan z sektorem energetycznym, profil
dziatalno$ci, skala zatrudnienia w regionie oraz sredni wiek kadry (Tabela 22).

Tabela 22. Poréwnanie Energa Operator i Seaonics Polska

Kryterium Energa Operator Seaonics Polska
Pochodzenie kapitafu Krajowy Miedzynarodowy

Typ kapitatu Panstwowy Prywatny

Charakter powigzan z sektorem energetycznym Dystrybucja energii Inzynieria offshore
Profil dziafalno$ci Ustugowy Projektowo-produkcyjny
Skala zatrudnienia w regionie Bardzo duza Srednia

Sredni wiek kadry 45+ 40-

8 Fincantieri to globalna grupa stoczniowa obecna na czterech kontynentach (Fincantieri, b.d.-b).
9 Dla sektora MEW, zgodnie z mapg Blu Baltic Community, $wiadczy ustugi inzynieryjno-projektowe, utrzymania i serwisu, doradztwa inzynieryjnego i
zarzadzania oraz dostarcza systemy elektryczne i komponenty elektryczne (Blue Baltic Community, b.d.).
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Rysunek 18. Powigzania kapitatowe Seaonics Polska

GRUPA

FINCANTIERI ian] iof [
e Zatrudnienie kobiet: dystrybucja kontra offshore

Wielko$¢ zatrudnienia w Energa Operator to 5184 osoby.

W strukturach technicznych obecno$¢ kobiet jest zauwazalna, ale
GRUPAVARD o o . ) . ) .
(NORWEGIA) niewielka (11%), podobnie na stanowiskach kierowniczych wynosi
11% (wywiad). W niektorych komorkach Energa Operator kobiety
dominujg, gtéwnie wsparcia, np. w Departamencie Kapitatu
SEAONICS Ludzkiego, Pionie Finanséw i Regulacji czy Departamencie
(NORWEGIA) T . .

Pomiaréw™®. W dwuosobowym zarzadzie Energa Operator jest
jedna wiceprezeska a potowa czteroosobowej rady nadzorczej to
kobiety (Energa-Operator, b.d.)?.

SEAONICS

S OLSKA Zespot Seaonics Polska liczy obecnie okoto 100 osob!2.

Srednia wieku pracownikéw wynosi 37 lat (wywiad). W obszarze
technicznym, w dziale inzynieryjnym pracuje 28 osob, z czego
tylko jedna kobieta, dwie panie sg zatrudnione na produkcii.
W catej firmie kobiety stanowig 13% zatrudnionych, a na
stanowiskach kierowniczych 27%13. Podobnie, jak w Energa Operator, w Seaonics Polska kobiety sg obecne gtownie
w dziatach wsparcia, tj. administracji, finanséw, HR i logistyki. W serwisie i dziale produkciji follow-up nie ma kobiet, co
wynika m.in. z fizycznych wymagan pracy i czestych wyjazddw, ktére, w opinii przedstawicieli/ek przedsiebiorstwa, czynig
te prace mato atrakcyjng dla kobiet. Zarzad firmy sklada sie wylgcznie z mezczyzn.

Szanse dla kobiet w sektorze energetycznym w opinii rozméwcow

Transformacja sektora energetycznego # sprzyja
wiekszej obecno$ci  kobiet, zwlaszcza miodych
inzynierek, co wigze sie ze zmiang charakteru pracy —
rosnagcym  znaczeniem  automatyki, systeméw
sterowania i nowoczesnych technologii. Zmiany te
czynig branze bardziej atrakcyjng dla kobiet,
a otoczenie zawodowe staje sie coraz bardziej otwarte
na réznorodno$¢. W ostatnich latach zauwazalny jest
wzrost liczby kobiet w zespotach technicznych Energa
Operator, co wynika zaréwno ze zmiany podejscia
wewnatrz organizacji, jak i zewnetrznych oczekiwan
spotecznych. Kobiety coraz czesciej petnig funkcje
kierownicze i reprezentacyjne, stajac sie widocznymi
liderkami w  kontaktach z interesariuszami
i spofeczno$ciami lokalnymi. Ich kompetencje

10 Na koniec 2024 roku Grupa ORLEN zatrudniata blisko 68 tys. pracownikéw, w tym 84% w Polsce. Pod wzgledem pfci, kobiety stanowity 28%
zatrudnionych. Przewazali pracownicy w wieku 30-50 lat (ORLEN, 2024).

"W grupie ORLEN kobiety stanowity 32% kierownictwa najwyzszego szczebla, w Grupie Energa 39% (Energa/Grupa Orlen, b.d.; ENERGA, 2025;
ORLEN, 2024).

12 Analizowana firma zatrudnia ponizej 250 osb, jednak jest w 100% zalezna od duzego zagranicznego podmiotu. Zgodnie z definicja MSP zawartg
w Zaleceniu Komisji 2003/361/WE, przy ocenie statusu przedsiebiorstwa nalezy uwzglednia¢ dane catej grupy kapitatowej, tj. zatrudnienie, obrét i
bilans, jesli wystepujg powigzania wiascicielskie. W przypadku przedsiebiorstw powigzanych, spdtka zalezna rdwniez traktowana jest jako duze
przedsigbiorstwo, niezaleznie od lokalnej skali dziatalnosci (Komisja Europejska, 2003).

13 W zarzadzie Grupy Fincantieri kobiety stanowig 40%. Grupa zatrudnia ponad 21 tys. 0s6b, z czego 15% to kobiety, w tym 9% i 16% odpowiednio
na stanowiskach wyzszego i Sredniego szczebla zarzadzania, 24% i 6% odpowiednio wérod pracownikéw umystowych i fizycznych (Fincantieri, b.d.,
2024).

14 W 2024 roku Grupa Energa kontynuowata dziatania na rzecz transformaciji energetycznej, inwestujac w OZE i modernizujac infrastrukture
dystrybucyjna. Rozwijane sa takze projekty hybrydowe oraz magazyny energii. Szczegolny nacisk potozono na MEW — powotano spétke Baltic
Offshore Service Solution, ktéra bedzie zarzadza¢ aktywami offshore i prowadzi¢ Centrum Zarzadzania Morskich Farm Wiatrowych (ENERGA,
2025).
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komunikacyjne i umiejetnos¢ budowania relacji sa szczegolnie cenione w kontekscie dynamicznych zmian w energetyce,
gdzie dialog ze spofeczenstwem odgrywa kluczowa role. Przedstawiciele/ki podmiotu zauwazajg, ze rozbudowa
infrastruktury oraz rosnace zapotrzebowanie na specjalistdw otwierajg nowe mozliwosci zawodowe dla kobiet, rowniez
w obszarach technicznych. Zmiany sg widoczne takze na poziomie krajowym — kobiety obejmujq wysokie stanowiska
w instytucjach energetycznych, co potwierdza rosnaca role kobiet jako decydentek i ekspertek w sektorze. Energetyka staje
sie przestrzenia, w ktorej kobiety nie tylko uczestnicza, ale aktywnie ksztattujg kierunki rozwoju i wdrazajg innowacje.

Uczestnicy/czki badania z Seonics Polska rowniez dostrzegajg pozytywne zmiany w sektorze offshore i firmie.
Rosnie liczba aplikacji od studentek na staze. Zauwazajg wiecej pan wsrod uczestnikdw targéw pracy. Zmienia sie tez obraz
sektora z typowo meskiego na bardziej otwarty na réznorodno$é. Srodowisko pracy w tej organizacii, ale i branzy offhore
jest wielokulturowe, co sprzyja wiekszej otwartosci: ,R6Znorodnosc¢ w obrebie caftej firmy jest bardzo duza i to tez nas
ksztaftuje. To daje wigcej mozliwosci.” — zauwaza Joanna Niwiriska, Junior Electrical Engineer w Seaonics Polska. Kobiety
odnoszg sukcesy jako inzynierki a stanowiska techniczne sg dostepne: ,Rynek sie rozwija i jest coraz bardziej otwarty.
Uwazam, Ze wszystkie stanowiska techniczne, projektowe sg jak najbardziej dla kobiet i ze bardzo dobrze sobie na nich
radzimy.” — dodaje Niwiiska. W Grupie dazy sie do wigkszego udziatu pa w zatrudnieniu oraz rolach technicznych
i decyzyjnych, czego wyrazem sq jej cele w zakresie roznorodnosci.

Dobre praktyki: Energa Operator i Seaonics Polska

Wsparcie kobiet w Energa Operator realizowane jest zaréwno poprzez formalne programy, jak i dziatania nieformaine
(Rysunek 19). Kluczowym dziataniem formalnym jest polityka réznorodnosci'®, obejmujaca m.in. zarzadzanie wiekiem,
etyke i prawa czlowieka, a takze szkolenia e-learningowe dostepne dla pracownikdw. Jak podkresla Anna Rutkowska,
Koordynator ds. Zarzadzania Personelem w Departamencie Kapitatu Ludzkiego: ,W jednym dokumencie zebrano rézne
obszary, w ktérych temat réznorodnosci jest obecny.”

Innym dziataniem formalnym mogacym posrednio przyczyni¢ sie do réwnos¢ plci jest program pozyskania
nowych pracownikéw, ,Energia do Nauki — Nauka dla Energi” (EDN-NDE), opracowany w odpowiedzi na ryzyko luki
pokoleniowej i trudno$¢ sukcesji (Energa Operator, 2025).

Zdjecie 1. Zdjecie z materiatu informacyjnego EDN-NDE (Energa-Operator, 2025)

Jest to strategiczna inicjatywa Energa Operator, majaca
. na celu rozw6j i pozyskiwanie mitodych pracownikéw
% poprzez wspdiprace ze szkotami ponadpodstawowymi
i uczelniami. Jego gtéwnym celem jest przygotowanie
przysztych specjalistow/ek do pracy w sektorze
energetycznym, z uwzglednieniem wyzwan stojacych
przed sektorem (Energa Operator, 2025). Cho¢
bezpo$rednim celem programu nie sg dziatania
wspierajace réwno$¢ pici, rozmoéwcy/zynie podkreslajg
znaczenie komunikowania otwartoSci branzy na kobiety.
- " Wskazuja, ze jasne sygnaly kierowane do dziewczat
i kobiet, np. w materiatach promocyjnych czy podczas wydarzen, mogg mie¢ wptyw na ich decyzje edukacyjne i zawodowe
(Zdjecie 1). Wiceprezeska, dr Karolina Lipinska podkresla: ,Wierzymy, ze ten bliski kontakt z sektorem energetycznym,
szczegolnie elektroenergetyka, przyniesie efekty w postaci mtodych ludzi, ktorzy zasilg nasze szeregi.”

Rozmowcy zgodnie wskazuja, Ze réznorodne zespoty przynosza korzysci organizacyjne. Karolina Btaszak-Lasota,
Dyrektor Pionu Finansow i Regulacji, zauwaza: ,W obszarze finanséw mam mniej wiecej rownowage — pot na pot - i to sie
naprawde dobrze sprawdza.” Istotna jest rowniez $wiadomo$¢ menedzeréw i ich codzienna postawa, ktora wspiera
kobiety w rozwoju zawodowym. Jak méwi Ireneusz Kozakiewicz, Dyrektor Departamentu Pomiaréw: ,Jako przefozony
kobiet traktuje je jako partnerki.” Dr Aneta Szadkowska, Dyrektor Generalna Oddziatu w Koszalinie podkresla. ,Uwazam,
Ze takich dobrych praktyk [w firmie] jest coraz wigcej, a nasza codzienna postawa jest najlepszym przyktadem.”

5 W sprawozdaniu Grupy Energa czytamy: ,Energa szanuje godnosc¢ kazdego cztowieka niezaleznie od rasy, narodowosci, religii, pfci,
wyksztafcenia, pozycji zawodowej, orientacji seksualnej, stopnia niepetnosprawnosci czy przynaleznosci politycznej, nie dopuszczajgc do
jakichkolwiek przejawow dyskryminacji. Spotka dazy do zapewnienia réznorodnosci poprzez dobdr wszechstronnej, merytorycznej kadry
zarzadzajacej i nadzorczej... Podstawg zarzadzania roznorodnoscig w Enerdze jest takze stwarzanie rownych szans w dostep ie do rozwoju
zawodowego i awansu.” (ENERGA, 2025, s. 138-139)
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W Energa Operator kobiety coraz czeSciej petnig funkcje
kierownicze i sg aktywnie promowane jako liderki. Wiceprezeska Lipifska,
uruchomita inicjatywe ,Energetyka po kobiecemu”, ktérej celem jest
mentoring i budowanie widoczno$ci kobiet w branzy: ,To inicjatywa dla
kobiet, o kobietach i prowadzona przez kobiety.”— mowi Lipiska.
Widoczno$¢ kobiet w organizacji wspierajg takze dziatania, takie jak
angazowanie ich w kluczowe spotkania z interesariuszami, co podkresla
Tomasz Sliwinski, Dyrektor Departamentu Zarzadzania Majatkiem
Sieciowym: ,Chodzi o to, Zeby ich praca byfa widoczna.” Przedstawicielki
Energa Operator podkreslaja, ze ich rozwoj zawodowy byt mozliwy dzieki $wiadomemu wsparciu ze strony przefozonych
i mentoréw — 0sdb, ktore dostrzegli ich potencjat i aktywnie wspierali ich $ciezke kariery, pomagajac budowaé widoczno$é
zawodowg i otwierajac dostep do strategicznych projektdw.

Rysunek 19. Dobre praktyki na rzecz wsparcia kobiet w Energa Operator

Kobiety w spétce majg réwny dostep
réirr::rl‘i:ﬁ - do szkolen, takze technicznych, jednak czesto
B zdobywajg wiedze techniczng samodzielnie.

: llona Jankowska, Dyrektor Departamentu
ooryekania PP Kontroli i Bezpieczenistwa, podkresla: ,Nigdy nie
nowych postawy spotkatam sie z sytuacjg, w ktorej ktokolwiek

el oponowat  przeciwko  udziatowi  kobiet
w  szkoleniach  technicznych.” Rozmbwcy
wskazujg, ze awanse i wynagrodzenia sa
uzaleznione od kompetencji ® . Sliwinski
zauwaza: ,Doceniamy prace, nie ptec.” Energa-
Operator oferuje rozwiazania wspierajace

mentoring,

programy work- ST réwnowage  miedzy  zyciem  zawodowym
SREIENES WS a prywatnym, szczegolnie dla kobiet i rodzicow.

Przyktady to dodatkowe godziny dla kobiet
karmigcych, elastyczny czas pracy i mozliwo$¢
pracy zdalnej. Bfaszak-Lasota zauwaza:
L,Elastyczny czas pracy naprawde si¢ sprawdza,

wynagrodzenie

adekwatns do wspieranie bo kazdy moze dostosowac go do swojego rytmu

awansow i

el zycia.” Jednak osiggniecie réwnowagi bywa
trudne,  szczegblnie na  stanowiskach

kompetencji i
wktadu T

menedzerskich, co potwierdzajg rozméwcy obu pici.

Seaonics Polska takze prowadzi dziatania na rzecz réznorodnosci i rownosci pici, zarowno formalne *’, jak polityka
réwnego traktowania i szkolenia z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji, jak i nieformalne, np. zachecanie kobiet
do udziatu w praktykach i rekrutacjach. Jak podkres$la Joanna Jurkiewicz, HR Manager w Seaonics Polska: ,Kazdy
pracownik zapoznaje sie z politykq rownego traktowania i podpisuje zobowigzanie do jej przestrzegania. Jesli ktos nie chce
jej respektowac — musi sie Z nami pozegnac”.

Seaonics Polska aktywnie uczestniczy w targach pracy. Wspétpracuje z Politechnikg Gdanska i promuje branze
offshore jako otwartg na kobiety: ,Dbam o to, by na targach byfa reprezentacja kobiet z naszej firmy, zeby byto widac, ze
kobiety u nas pracujg i sq mile widziane” — zauwaza Jurkiewicz.

Firma jest otwarta na réznorodnos¢: ,Pracujemy z ludzmi na catym $wiecie... kolor skory, jezyk, tutaj nie ma
znaczenia.” — zauwaza Niwinska. W Seaonics Polska dostrzega sie warto$¢ kobiet w zespotach. Ich obecno$¢ wptywa

16 Luka ptacowa nie jest badana na poziomie Energa Operator. Dane te sg podawane w stosunku do Grupy Energa i Grupy ORLEN (ENERGA,
2025).

17 Sq to praktyki wdrozone w catej Grupie (wywiad). Cele Grupy w zakresie réznorodnosci obejmuja; ,Zapewnienie maksymalnej integracii i pefnego
Zaangazowania pracownikow poprzez opracowywanie szkolen i inicjatyw podnoszacych SwiadomoSc w zakresie réznorodno$ci i integracji;
Wzmocnienie rownoSci pfci i pozycji kobiet poprzez promowanie projektow zapewniajgcych kobietom réwne szanse w $wiecie pracy; Zapewnienie
odpowiedniego poziomu reprezentacji pfci poprzez promowanie obecnosci kobiet réwniez na stanowiskach kierowniczych” (Fincantieri, b.d.). Grupa
wdrozyta ,Zasady wzmacniania pozycji kobiet” ONZ. Centrala Grupy i jej 19 wioskich oddziatéw posiada tez certyfikat réwnosci pici (Fincantieri, b.d.).
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pozytywnie na  atmosfere, komunikacje i jakoS¢  dokumentacii
technicznej: ,Zespofy mieszane pracujq inaczej niz zespoty ztozone wytgcznie
z mezczyzn. Kobiety czesto zwracajq uwage na inne szczegoty niz mezczyzni” —
zauwaza Jurkiewicz. W ocenie uczestnikéw badania, zespoly mieszane piciowo
pracuja lepiej: ,R6znorodno$¢ zwieksza kreatywnosc¢ zespotu. Mam tez wrazenie,
Ze kobiety fagodzg obyczaje w zespole, co jest duzym plusem.” — dodaje tukasz
Kamerke, Engineering Manager w Seaonics Polska.

Przedsiebiorstwo stara sie wspiera kobiety poprzez elastyczne

godziny pracy, mozliwos¢ pracy zdalnej, a takze indywidualne podejscie do sytuacji rodzinnych. ,Jesli kto$ ma mate
dziecko, moze zawnioskowac o elastyczny czas pracy. Na produkcji nie mamy typowo elastycznych godzin, ale jestesmy
w stanie sie dostosowac” - dodaje Jurkiewicz.

W Seaonics Polska kobiety majg réwny dostep do rél
technicznych i projektowych, choC ich udziat jest nadal niski.
Przyktadem moze by¢ inzynierka elektryk, Joanna Niwinska, ktéra, jak
wskazuje Kamerke ,zaprojekiowafa instalacje duzego dzwigu, ktory
dziata bez zarzutu. To duzy sukces”. Firma nie stosuje formalnych
utatwien w rekrutacji dla kobiet, ale przy réwnych kwalifikacjach
zacheca do ich zatrudniania. ,Jesli oboje kandydaci sq na podobnym
poziomie, zardwno zawodowo, jak i pod wzgledem kompetencji migkkich,
wiedy zachecam do zatrudnienia kobiety” — zaznacza Jurkiewicz.

W dziale technicznym wdrazana jest transparentna
procedura awansoéw, ktora jasno okresla kryteria rozwoju zawodowego.
Kazdy pracownik, niezaleznie od pici, ma w niej okreslong Sciezke
kariery: ,Chciatbym, zeby ten proces byt jasno okre$lony w procedurze,
krok po kroku. Kazdy pracownik powinien wiedziec, kiedy moze awansowac i co musi zrobi¢, by to 0siggnac”— wyjasnia
Kamerke.

Zdaniem przedstawicieli Seaonics, luka ptacowa nie wystepuje: ,Nasza kolezanka zarabia tyle samo, co inni
pracownicy na tym samym stanowisku”— podkresla Kamerke.

W firmie nie funkcjonujg formalne programy mentoringowe, ale nieformalne wsparcie ze strony przetozonych
i wspotpracownikow. Przyktadem jest wspotpraca inzynierki wracajacej z urlopu macierzyniskiego z doswiadczonym kolega,
ktdry petni role mentora: ,Kolezanka bardzo cenita sobie te wspéfprace” — mowi Kamerke.

Podsumowujac, mimo réznic miedzy badanymi podmiotami, obie firmy podkreslaja, ze zatrudnienie i awanse
zalezg od kwalifikacji, nie od ptci. Podobnie, wynagrodzenia kobiet i mezczyzn na réwnorzednych stanowiskach nie roznig
sie. Oba podmioty wdrazajg formalne (w tym narzucone przez wiascicieli) i nieformalne dziatania wspierajace kobiety
o charakterze inicjatyw oddolnych. W obu przedsiebiorstwach kobiety majg dostep do szkoleri technicznych i moga
pracowac w dziatach inzynieryjnych, cho€ ich liczba jest nadal niewielka a panie sq przede wszystkim widoczne w dziatach
wsparcia. Przedstawiciele obu firm zauwazaja, ze zespoty zrdéznicowane ptciowo pracujg efektywniej, s bardziej kreatywne
i lepiej komunikujq sie. Podkreslajg role otwartosci i kompetencii jako podstaw budowania rownosci pici.

Dobre praktyki i wyzwania réwnosci pici w dwéch MSP sektora energetyki offshore

Opis badanych podmiotow

Rozwoj sektora MEW w Polsce stwarza nowe mozliwosci dla lokalnych przedsigbiorstw, ktore aktywnie wiaczajg sie
w budowe fancucha dostaw dla projektéw offshore. W tym studium przypadku szczegdtowej analizie poddano dwa
MSP: Amber Offshore i Technica Nova Baltica, firmy rézniace sie profilem dziatalnosci, skala operacyjna oraz zakresem
zaangazowania w branze offshore, lecz wspdlnie reprezentujgce rosnacy potencjat polskiego zaplecza MEW'8. W Tabela
23 zestawiono ich profil dziatalnosci, zakres powigzan z energetykg offshore oraz szacunkowa wielko$¢ zatrudnienia.

18 Zgodnie z klasyfikacja dostawcdw offshore wind przygotowana przez Gdanska Fundacje Przedsigbiorczosci Inkubator ,Starter” w projekcie Blue
Baltic Community, dziatalnos¢ Amber Offshore mozna zaliczy¢ do armatoréw jednostek ptywajacych - statki badawcze, Technica Nova Baltica
zajmuje sie dostarczaniem ustug nadzoru nad jakoscia, bezpieczenistwem i higiena pracy, a takze zarzadzaniem projektami oraz stakeholder
managementem na wszystkich etapach budowy morskich farm wiatrowych (Blue Baltic Community, b.d., wywiad tukasz Kneba).
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Tabela 23. Charakterystyka Amber Offshore i Technica Nova Baltica

Firma  Profil dziafalnosci Powiazanie z energetyka offshore Zatrudnienie /
Wielkos¢
Amber | Polska firma z siedzibq w Oferuje specjalistyczne ustugi zwigzane z obstugq Mata firma,
Offshore | Straszynie, obstuguje jednostki  jednostek ptywajacych mogacych realizowaé badania  zatrudnia polskg
badawcze (Amber Cecilia, geofizyczne i geotechniczne dna morskiego dla zatoge morska,
Agatha) projektow offshore wind. i ladowa.
Technica | Spétka joint venture (Gdynia) —  Swiadczy ustugi zapewnienia i kontroli jakosci dla Zespot inzynierdw
Nova | niemiecka Technica Nova + projektow morskich farm wiatrowych (fundamenty, i audytoréw, firma
Baltica | polska CO-MADE wieze, trafostacje). mata

Amber Offshore to niewielka, polska firma z siedzibg w Straszynie (woj. pomorskie), specjalizujgca sie
w dziatalno$ci offshore. Firma posiada dwa statki badawcze, Amber Cecilia i Amber Agatha, z ktorych jeden wyposazony
jest w system dynamicznego pozycjonowania. Realizuje projekty zwigzane z energetykq wiatrowg, m.in. Baltic Power,
pierwszg morskg farmg wiatrowg w Polsce. Amber Offshore wspotpracuje z firmg MEWO, ktéra dostarcza zespoty
pomiarowe (survey), odpowiedzialne za badania dna morskiego i przygotowanie terenu pod inwestycje offshore. Obie firmy
majg wspdlng lokalizacje (Straszyn) i sg powigzane personalnie oraz kapitatowo, cze$¢ udziatowcow Amber Offshore to
pracownicy MEWO™. Firma Amber Offshore powstata jako inicjatywa inwestycyjna oséb zwigzanych z MEWO, ale dziata
jako osobny podmiot prawny (Gospodarka Morska, 2022). Amber Offshore zatrudnia niewielkg zatoge na statkach (ok. 8-
10 os6b na jednostke). Zespdt ladowy sktada sie z prezesa, marine superintendentki, superintedenta technicznego, crew/
fleet menagerki, IT administratora oraz specjalistek ds. finanséw i logistyki. W zespotach survey (firma MEWO) panie
stanowig okoto 30%.

Technica Nova Baltica to spotka typu joint venture, powstata ze wspdtpracy CO-MADE? z niemieckq firmag
Technica Nova. Specjalizuje sie w ustugach inzynieryjnych i technicznych dla MEW, realizujac projekty dla deweloperéw
oraz dostawcow Tier 121, Firma koncentruje sie na obstudze projektow jako$ciowych, inspekcyjnych i koordynacyjnych:
,1echnika Nova Baltica to firma bardzo mocno inZynieryjna, skupiona na obstudze projektow offshore windowych.” —
podkre$la tukasz Kneba, czionek zarzadu Technica Nova Baltica i wspdlnik CO-MADE. Firma zatrudnia okoto 40 osob,
z czego 10 os6b stanowi staty zespdt biurowy w Inkubatorze Starter w Gdansku. Wérod nich znajdujg sie 4 kobiety,
aw catej firmie fgcznie pracuje 5 kobiet. Zatrudnienie jest elastyczne i zalezne od liczby realizowanych projektdw. Technica
Nova Baltica zatrudnia kobiety na stanowiskach zwigzanych z logistykg operacyjna, ESG, finansami, administracjg
i rozwojem biznesu: ,To biuro jest w petni zarzadzane przez kobiety.” Je$li chodzi o zawody bardziej techniczne, L. Kneba
stwierdza: ,Jedna kolezanka pracuje jako inspektorka... Mimo Ze [projeki] realizowany jest w ciezkich, industrialnych
warunkach, ta osoba radzi sobie bez problemu.”

Szanse dla kobiet w energetyce offshore w opinii rozméwcow

Wedtug Pauli Wydarty, Fleet/Crew Manager w Amber Offshore, nastepuja zmiany w sektorze morskim i energetyki offshore:
,BranZa morska otwiera sie na kobiety i to jest bardzo pozytywne... To bardzo pozytywne, Ze nie hapotykajq juz na mur,
Ze nie slyszg: ‘nie awansujesz, bo jestes kobietg’. Wrecz przeciwnie, sq promowane.” Kobiety sg coraz bardziej widoczne
w branzy, aplikujg na réznorodne stanowiska, awansujg i budujg swojg pozycje zawodowa. To sygnat, ze sektor offshore
staje sie przestrzenig bardziej otwartg na kobiety, ich kompetencje i aspiracje. Wydarty zauwaza réwniez, ze kobiety
rozwijajg sie zawodowo, aktualizujg swoje profile na LinkedIn, zdobywajg nowe kompetencje i sg coraz czesciej obecne
w zespotach projektowych. Ewelina Kowalczyk, Chief Officer w Amber Offshore, réwniez dostrzega pozytywne zmiany,
cho¢ podkresla, ze kobiety nadal muszg wykazywac sie duza determinacia. ,Kiedys$ byfo trudniej... Teraz jest inaczej, ale
nadal trzeba udowadniac, ze sie nadajemy.”- zauwaza. Anna Kneba, ESG Strategy Lead w Technica Nova Baltica,

9 MEWO S.A. to najwieksza w Polsce niezalezna firma specjalizujgca sie w badaniach i pomiarach srodowiskowych, geofizycznych oraz
geotechnicznych na europejskim rynku offshore. Dziata na obszarze Morza Battyckiego, Srodziemnego i Potnocnego, realizujac projekty m.in. dla
sektora energetycznego. Firma zatrudnia okoto 200 specjalistow w zalezno$ci od skali projektéw, w tym inzynieréw, geofizykow, geotechnikdw,
oceanograféw, biologéw i chemikéw. MEWO dysponuje zaawansowanym sprzetem badawczym, zespotem ekspertow oraz wspdtpracuje z
uczelniami i instytucjami naukowymi (MEWO, b.d.).

2 CO-MADE to firma doradcza, ktéra powstata okoto pie¢ lat temu. Jej gtdwnym celem jest wspieranie rozwoju taficucha dostaw dla MEW w Polsce.
Firma dziata jako hub koncepcyjny, inicjujac projekty, ktore sg pozniej realizowane w innych spotkach. CO-MADE angazuje sie rowniez w dziatania
edukacyjne i promocyjne, m.in. jako wspotorganizator wydarzenia Edu Offshore Wind. Zespdt CO-MADE liczy obecnie 3 osoby, z czego jedna to
kobieta. Firma dziata w modelu dtugoterminowej wspotpracy z klientami, posiada umowy ramowe i aktywnie poszukuje nowych mozliwosci
biznesowych.

21 Dostawcow pierwszego poziomu (bezpo$rednio) dla deweloperdw.
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podkresla, ze coraz wigcej firm promuje kobiety w kampaniach rekrutacyjnych, co wptywa na zmiane postrzegania branzy
jako ,meskiej”.

Rysunek 20. Szanse dla kobiet w sektorze MEW

Branza offshore wind dynamicznie sie rozwija, co tworzy nowe miejsca pracy
i zwigksza zapotrzebowanie na réznorodne kompetencje: ,W offshore wind znajdzie
sie miejsce i dla ornitologa, i geologa, i hydrologa, i inzyniera budownictwa... To
bardzo wazne specjalizacje, niezbedne w procesach inwestycyjnych.” — podkre$la
L. Kneba. Anna Kneba podkresla, ze praca w offshore wind jest ciekawa, rozwijajaca
i daje poczucie sensu. Kobiety, ktére trafiajg do branzy, czesto odkrywajg w niej pasje
i mozliwosci rozwoju: ,Budowanie farmy wiatrowej na morzu jest czyms abstrakcyjnym,
procesem, ktory niefatwo jest sobie wyobrazic. To jest szalenie ciekawe.” — mowi
A. Kneba. Zauwaza tez, ze miedzynarodowe Srodowisko pracy w MEW sprzyja
otwartodci i roznorodno$ci. Praca w zespotach miedzynarodowych pozwala na
wymiane do$wiadczen i przetamywanie lokalnych stereotypéw (Rysunek 20).

* Otwarcie na kobiety w sektorze ) o o )
* Wiele zawodow i ciezek karier Dobre praktyki w zakresie rownosci pfci

‘;"Step'?y"h dla kobiet W badanych podmiotach raczej nieformalnie wspiera sig réwno$é pici w zespotach
* Praca ciekawa, .y ) . . .
w miedzynarodowym (Rysunek 21). Wyjatkiem sa polityki ESG i promocja pracy w sektorze podjeta przez

srodowisku Technica Nova Baltica.

Na przyktad Amber Ofshore, w opinii przedstawicielek tego podmiotu, wyrdznia sie dobrg atmosfera pracy,
otwartg komunikacja i partnerskim podejsciem do pracownikéw. Wiele oséb z biura ma do$wiadczenie morskie, co utatwia
zrozumienie potrzeb zatogi: , To niewielka firma, ale bardzo przyjazna. Atmosfera jest bardzo dobra. Pracuje tu niewiele
0S0b, dzieki czemu fatwo sie porozumie¢.”— mowi Kowalczyk. Potwierdza to Wydarty: ,Jeste$my matq firma, z niewielkg
liczbg 0s6b w biurze, ale stawiamy na ludzi z doswiadczeniem, ktorzy odpowiedzialnie podchodzg do swojej pracy.” Firma
nie stosuje formalnych rozwigzan dotyczacych réwnosci pici, ale promuje réwne traktowanie i wspiera kobiety: ,Nie
wyrdzniamy kobiet, ale tez sie na nie nie zamykamy. Chcemy, by bylto ich jak najwiecej i by czuty sie wspierane.” — mowi
Paula Wydarty. Amber Offshore zapewnia elastyczne podejscie do sytuaciji zyciowych pracownikéw. Wydarty podkresla
takze, ze nie ma podziatdw piciowych przy rekrutacji: ,Szukajac kandydata na dane stanowisko, nie patrzymy na ptec,
tylko na dyspozycyjno$¢ i do$wiadczenie.”

Rysunek 21. Dobre praktyki w zakresie réwnosci pici w badanych podmiotach MSP

Technica Baltica Nova umozliwia elastyczne formy pracy (prace zdalna,
hybrydowa) i elastyczny czas pracy: ,Jedna z naszych kolezanek pracuje cztery
dniw tygodniu zdalnie, jeden stacjonarnie.”— zaznacza tukasz Kneba. Rekrutacja
opiera sie wylacznie na kompetencjach, bez wzgledu na pte¢. Kobiety majg dostep
do stanowisk technicznych i projektowych, nawet bez wczesniejszego
przygotowania: ,Nasza strategia zaktada, Ze w pierwszej kolejnoSci staramy sie
Elasty0znodc podajicia tib form wspotpracowac z osobami z Polski. Rekrutujemy rowniez osoby, ktore nie majgq
T L RS doswiadczenia w  branzy offshore, ale majg odpowiednie kompetencje.

godzeniu rol Umozliwiamy im zdobycie do$wiadczenia w projektach. To podejScie przyniosto juz
kilka sukcesow.” — zaznacza L. Kneba. A. Kneba dodaje: ,Jedna z naszych
kolezanek z branzg offshore nie miata absolutnie nic do czynienia, kiedy zaczynata
Z nami wspofprace, wiec zapewnilismy jej odpowiednie szkolenia, a takze wsparcie
w pierwszych miesigcach i dzi$ z sukcesem realizuje sie w branzy.” Firma aktywnie
uczestniczytaw EDU OFFSHORE WIND, gdzie promowata udziat kobiet w branzy:

Promowanie pracy w sektorze 4 . .. , , . ) .
wsréd kobiet ,Sciezki kariery byly pokazywane jako dostgpne takze dla dziewczyn.” - stwierdza

tukasz Kneba.

i Zaréwno Anna, jak i tukasz podkre$lajg warto$¢ zespotdw mieszanych
kel piciowo i kulturowo. Kolejng wiec praktykg jest otwarto$é na réznorodnosé:
CE— ,<Uwazam, ze zespoty powinny byc mieszane.” — mowi t.. Kneba, podczas gdy A.
Kneba podkresla: ,Praca w migdzynarodowym Srodowisku... poszerza horyzonty.” Wreszcie firma nie tylko umozliwia
elastycznos$c¢, ale tez wspiera pracownikéw w godzeniu rél. Jak zauwaza L. Kneba: ,Nie ma u nas problemu, ze kto$ robi
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pauze..., bo akurat musi z dzieckiem poj$¢ do lekarza.” Anna Kneba podkresla, ze mimo niewielkiej skali firmy, Technica
Nova Baltica wdraza elementy polityki ESG, ktore moga wplywaé na dobrostan pracownikéw i atmosfere pracy. Firma
wdraza dokumenty, ktore sa typowe dla wiekszych organizacji, ale w tym przypadku maja stuzy¢ jako wzér dla innych MSP.
A. Kneba wskazuje, ze réwnos$¢ pici jest dla niej osobiécie wazna, ale tez podzielana przez zespdt: ,Wiem, jak istotna jest
réwno$c pfci i szerzej: réznorodnos$c. Na szczescie nie tylko dla mnie, ale dla cafego zespotu.”

Sieci wspdtpracy a rownosc pici w energetyce offshore — przykfad klastrow, huba i stowarzyszenia

Opis badanych organizacii

Pomorska Platforma Rozwoju Morskiej Energetyki Wiatrowej na Baltyku to regionalna inicjatywa koordynowana przez
Urzad Marszatkowski Wojewddztwa Pomorskiego, powotana w 2020 roku. Jej celem jest wspieranie rozwoju sektora
offshore wind poprzez integracje interesariuszy, budowanie kompetenciji, promocje lokalnego przemystu oraz dziatania na
rzecz zrbwnowazonego rozwoju. ,W momencie jej utworzenia byto 24 sygnatariuszy, obecnie mamy juz 150.” - mowi
tukasz Dabrowski, Kierownik Referatu Transformacji Energetycznej w Urzedzie Marszatkowskim Wojewddztwa
Pomorskiego.

Rysunek 22. Obszary dziatania Pomorskiej Platformy Rozwoju Morskiej Energetyki Wiatrowej na Baftyku

Wedtug tukasza Dabrowskiego, Platforma funkcjonuje w ramach
trzech obszaréw tematycznych (Rysunek 22). Pierwszy z nich to kompetencje,
obejmujace rozwoj kadr, wspdiprace z uczelniami i szkotami oraz dziatania
zwigzane z reskillingiem i upskillingiem. Drugi obszar to przemyst, ktory
koncentruje sie na wsparciu MSP, promociji lokalnych firm oraz ich udziale
w targach i projektach miedzynarodowych. Trzeci obszar to Srodowisko,
w ramach ktérego podejmowane sg inicjatywy na rzecz ochrony Battyku, takie
jak inwentaryzacja niewybuchdw i pozostatosci po |l wojnie $wiatowej.

Platforma aktywnie wspiera MSP, ktdre stanowig okoto jedna trzecig jej
czionkoéw. Firmy te reprezentujg szeroki przekroj branz: od stoczniowej i stalowej,
przez srodowiskowg, po technologie dronowe i automatyzacje. Dzieki projektom,
np. ELBE Eurocluster, MSP moga ubiegaé sie o granty na innowacje,
internacjonalizacje i rozwdéj kompetencji. Platforma wspiera réwniez ich
obecno$¢ na miedzynarodowych targach.

Stowarzyszenie Kobiet Branzy Morskiej INSPIRA (SKBM INSPIRA) to inicjatywa spoteczna, ktéra powstata
z potrzeby integraciji, wsparcia i wzmocnienia kobiet pracujacych w sektorze morskim, w tym MEW. Zatozone przez grupe
dziewieciu kobiet, obecnie skupia dwadziescia siedem aktywnych cztonkin, ktore dziatajg na rzecz zwiekszenia widocznosci
i wplywu kobiet w branzy. Jak podkresla Prezes Stowarzyszenia, Izabela Klonowska-Hincka, impuls do jego powstania
pojawit sie podczas rozmow w Inkubatorze Starter: ,Zrobitam spotkanie z okazji Miedzynarodowego Dnia Kobiet. Przyszto
mnostwo kobiet, co byto ogromnym zaskoczeniem. Nie musiatam nic méwic, byta ogromna potrzeba rozmowy. Kobiety
Zobaczyly, Ze nie sq same.”

Rysunek 23. Logo Stowarzyszenia Kobiet Branzy Morskiej INSPIRA

SKBM INSPIRA organizuje wydarzenia o charakterze merytorycznym i integracyjnym, takie
jak konwencja  kobiet, piknik  morski czy planowana  w listopadzie  konferencja
0 przedsigbiorczosci kobiet. Spotkania majg na celu wymiane wiedzy oraz stworzenie
bezpiecznej przestrzeni do rozmowy o emocjach, wyzwaniach i codziennosci zawodowej
kobiet w branzy. Stowarzyszenie petni réwniez funkcje edukacyjng i doradcza. INSPIRA chce
by¢ postrzegana jako merytoryczne ciato doradcze, ktdre wnosi realng wartos¢ do branzy:
,Chcemy byc¢ styszane, nie tylko symbolicznie, ale faktycznie.” - podkresla Klonowska-Hincka.
Dziatalno$¢ stowarzyszenia koncentruje sie na przetamywaniu barier, ktore utrudniajg
kobietom rozwdéj zawodowy w sektorze morskim, w tym MEW. Stowarzyszenie dziata od
dwach lat i zdobyto juz ponad 1600 obserwujacych na LinkedIn, co Swiadczy o rosngcym zainteresowaniu jego dziatalnoscia,
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Blue Baltic Community to inicjatywa powstata w 2023 roku z my$lg o integracji branzy technologicznej z sektorem
MEW. Projekt realizowany przez Inkubator Starter ma charakter otwartego hubu wspotpracy, ktory zrzesza firmy,
instytucje i ekspertéw z Pomorza, dziatajacych w MEW oraz technologii cyfrowych. Jak podkresla Julia Halemba, liderka
projektu: ,Rozpoczelismy w 2023 roku. Miata to by¢ luzna grupa zrzeszajgca branze technologiczng z morskg energetykg
wiatrowg.” Blue Baltic Community nie jest sformalizowanym klastrem, nie pobiera skfadek cztonkowskich, a jego celem
jest otwarta dyskusja i wymiana wiedzy. Przez trzy lata dziatalno$ci dotart do ponad 300 firm z Tréjmiasta i okolic. W ramach
projektu powstata m.in. mapa dostawcow offshore wind (Rysunek 24), ktéra prezentuje lokalne firmy wpisujace si¢ w
tancuch dostaw dla sektora. ,Na chwile obecng jest ich okotfo 80. To catkowicie darmowa inicjatywa, ktora ma nadwietlic,
Ze lokalnie posiadamy te firmy.” — moéwi Halemba. Blue Baltic Community porusza tematy takie jak digital
twin, autonomiczne  pojazdy, cyberbezpieczenstwo, certyfikacja, a takze aspekty ESGizarzadzanie talentami.
Wspdipracuje merytorycznie z Polskg Izba Morskiej Energetyki Wiatrowej. Choé projekt nie koncentruje sie bezposrednio
na kwestiach réwnoéci pici, Julia Halemba zauwaza, ze kobiety stanowig znaczng cze$¢ uczestnikdw grup roboczych
(miedzy 40-60%): ,Kobiety ogdinie sq bardziej otwarte na takg forme spotkan, ktdre majq na celu przyblizenie tematu,
otwartg dyskusje.”

Rysunek 24. Fragment mapy dostawcéw offshore wind (Blue Baltic Community, b.d.)
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Inkubator Starter to gdanski inkubator przedsiebiorczosci, ktéry od lat wspiera rozw6j innowacyjnych firm,
projektow spotecznych i edukacyjnych. Dziata na styku biznesu, technologii i edukacii, oferujac przestrzen coworkingowa,
mentoring, programy akceleracyjne oraz projekty branzowe. Starter byt inicjatorem kilku istotnych projektdéw wspierajacych
kobiety w branzy morskiej oraz rozwoj sektora offshore: Kobiety tez Budujg Statki i Women Can Sea. Starter zainicjowat
tez projekt Blue Baltic Community. Starter prowadzi réwniez dziatania edukacyjne skierowane do miodziezy,
m.in. Innovation Camp, Niebieskie Innowacje, Baltic Challenge by Starter podczas EDU OFFSHORE WIND: , To zupetnie
inny rodzaj zaangazowania, kiedy mfodziez pracuje nad czyms$, z czym firmy naprawde sie borykajg.” — zaznacza J.
Halemba.

Szanse dla kobiet w energetyce offshore w opinii rozméwcow
Dabrowski, Klonowska-Hincka i Halemba zauwazajg, ze MEW staje sie przestrzenig szans dla kobiet, zarébwno w obszarach
technicznych, jak i zarzadczych. Mimo istniejacych barier, rozméwcy dostrzegajg potencjat branzy jako miejsca otwartego
na réznorodno$¢ kompetenciji i nowe modele kariery. Dabrowski podkresla, ze MEW, jako mtoda i dynamicznie rozwijajaca
sie branza, daje mozliwos¢ budowania rownowagi pici od podstaw: ,To
Wspieranie kompetentnych ludzi, » MOZIwos¢ podejscia z ‘czystq kartq’, zaréwno osobom zarzadzajacym, jak

niezaleznie od ptci, zawsze i pracownikom.” W jego ocenie, kluczowe znaczenie majg kompetencje, zaréwno
przynosi korzysci. twarde, jak i miekkie, a nie pte¢. ,JestesSmy w okresie pionierskim. Jesli juz teraz
zadbamy o odpowiednie zréznicowanie i rownowage, to Stereotypy Ssie nie
B e utrwalg.” Klonowska-Hincka dostrzega duzy potencjat dla kobiet w energetyce
Transformacji Energetycznej w Urzedzie , .. \ L s
Marszatkowskim Wojewodztwa offshore, cho¢ zaznacza, ze jest to sektor stosunkowo nowy w Polsce i wcigz sie

Pomorskiego

rozwija. Jej zdaniem, kobiety majg w nim szanse na rozwoj, ale musza najpierw
zrozumie€, Ze sg jego czedcig i przetamac stereotypy. Wskazuje rowniez, ze
MEW moze sta¢ sie znaczacym obszarem zatrudnienia dla kobiet, jesli bedzie
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odpowiednio wspierany przez panstwo i polityke gospodarcza. , To sektor z duzym kapitatem, gtownie zagranicznym, co
daje mu potencjat.” Klonowska-Hincka podkresla, ze kobiety majg kompetencje i checi, ale potrzebujg odwagi, by siegnac
po dostepne mozliwosci: ,Kobiety muszg tylko wyjs¢ z cienia i przekonac sie, Ze ta branza jest naprawde ciekawa,
dynamiczna, rozwojowa, petna mozliwo$ci.” J. Halemba zwraca uwage na rosngcg obecno$¢ kobiet na kluczowych
stanowiskach zarzadczych, szczegélnie w obszarach zwigzanych z ESG, zarzadzaniem projektami, komunikacjg
i organizacjg. Halemba podkresla, jak wazne sg kobiety, ktore wybity sie w sektorze: ,Kobiety, ktére juz osiggnety sukces
i bardzo cigzko na to zapracowaty, przecierajq Szlaki kolejnym kobietom | wspierajq je swoimi radami,
odczuciami.” Zauwaza réwniez wzrost zainteresowania kierunkami STEM wsrdd dziewczat, zardbwno na poziomie
inzynierskim, jak i podyplomowym. ,Mamy tez coraz wigcej studentek na wybranych kierunkach, i tutaj na Politechnice, ale
tez Akademii Marynarki Wojennej i Uniwersytecie Morskim w Gdyni.” W perspektywie najblizszych lat widzi dalszy wzrost
udziatu kobiet w MEW, szczegdlnie dzieki zmianie pokoleniowej i rosngcej Swiadomosci branzy.

Badane organizacje a projekty wsparcia rownosci pici
Rozmowey odniesli sig do kwestii inicjatyw wspierajacych rowno$¢ pici, podejmowanych przez ich organizacje na rzecz
MSP.

Dabrowski potwierdza, ze projekty realizowane przez Platforme zawierajg obowigzkowe kryteria rownosciowe.
Podkresla, ze jest to wymog horyzontalny, wynikajacy z zasad programdw unijnych. Jednocze$nie jest zdania, ze nie ma
potrzeby wprowadzania dodatkowych kryteriow w tym zakresie. Uwaza, ze firmy
uczestniczace w projektach sg $wiadome kryteridbw réwno$ciowych i nie
zgtaszajq oporu. Platforma podejmuje réwniez dziatania miekkie, promujace
rdwnowage pfci, szczegolnie w kontekscie wydarzeh branzowych. Dabrowski
zaznacza: ,Uczestniczac w panelach, konferencjach, staramy sie zwracac
uwage na reprezentacje kobiet i mezczyzn. Dbamy o rowny podziat, cho¢ nie
zawsze sie to udaje.” Dziatania te majq charakter $wiadomej moderaciji, lecz nie
sq formalnie narzucane MSP. Platforma nie posiada narzedzi prawnych, by
wymusza¢ parytety. Dabrowski nie wskazuje na potrzebe wprowadzenia
dodatkowych dziatan, jak programy mentoringowe, kampanie informacyjne czy dedykowane kobietom inicjatywy. Jego
stanowisko jest pragmatyczne: skoro obowigzki sg realizowane w ramach projektéw unijnych, nie ma potrzeby ich
rozszerzania. Jednoczesnie nie neguje wartosci réwnosci. Podkresla, ze kompetencje sg kluczowe, niezaleznie od pici,
a branza offshore daje szanse na uzyskanie balansu ptci w sposéb naturalny.

SKBM INSPIRA wspiera kobiety w branzy morskiej, w tym MEW na wielu poziomach. Jego dziatania odpowiadajg
na zgtaszane potrzeby kobiet, ktdre czesto czujg sie samotne, niedocenione lub niewidoczne w zdominowanym przez
mezczyzn Srodowisku. Przede wszystkim INSPIRA tworzy miejsce do rozmowy i wymiany do$wiadczen. Jak méwi Izabela
Klonowska-Hincka: ,Jedna z kolezanek powiedziata, Ze traktuje nasze spotkania jak terapie. Przez lata musiata by¢ silna,
nie okazywac sfabosci, by¢ profesjonalna i skrupulatna.” Stowarzyszenie organizuje regularne spotkania o charakterze
merytorycznym i wspolnotowym. Uczestniczki dzielg sie wiedza, ucza sie od siebie nawzajem, ale tez rozmawiajq
o emocjach i codziennych wyzwaniach. INSPIRA prowadzi réwniez dziatania edukacyjne, warsztaty, mentoring, coaching,
planuje wizyty studyjne i spotkania techniczne. Stowarzyszenie wspiera
kobiety w budowaniu pewnosci siebie i kompetencji, zacheca do odwagi
i aktywnego uczestnictwa w zyciu zawodowym. , Kobiety czesto bojg sie, ze
nie zrozumiejg technicznych zagadnien, ale to nieprawda.” — mowi
Klonowska-Hincka. INSPIRA dziata takze na rzecz zmiany spotecznej
i strukturalnej, chce byc¢ ciatem doradczym, ktdre wnosi merytoryczny glos
kobiet do branzy: ,Naszym celem jest pokazanie, Ze kobiety majq realny
wplyw i mogq go wykorzystac.” - dodaje Klonowska-Hincka.
Stowarzyszenie petni réwniez funkcje informacyjna i promocyjna,
edukuje spoteczenstwo o mozliwoSciach kariery w branzy morskiej,
zwlaszcza dla kobiet: ,Branza morska to wiele sektorow, w ktorych kazda
kobieta moze znalez¢ swoje migjsce.”

Inkubator ,Starter” i projekt Blue Baltic Community wspieraja MSP w tworzeniu bardziej inkluzywnego $rodowiska
pracy poprzez dziatania edukacyjne, networkingowe i promujace kompetencje jako kluczowy czynnik zatrudnienia.
J. Halemba podkreéla, ze MSP coraz czesciej koncentruja sie na kompetencjach, co sprzyja budowaniu otwartego
Srodowiska pracy: ,Firmy coraz czesciej patrzg... na te kompetencje, ktére kobietom przychodzg znacznie tatwiej.” Cho¢
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ESG nie jest dla MSP priorytetem, firmy te coraz czeéciej wdrazajg polityki rownoséciowe, zwtaszcza gdy chca wejsé w
tancuch dostaw duzych deweloperéw: ,Orsted wymaga od dostawcoéw czwartego stopnia raportowania.” — zauwaza
Halemba. Starter prowadzi dziatania edukacyjne i mentoringowe, wspierajace mtode osoby, w tym kobiety, w wejsciu do
branzy. Programy takie, jak Innovation Camp, Niebieskie Innowacje czy Student Hub umozliwiajg kontakt z realnym
Srodowiskiem pracy. W swoim portfolio Starter ma takie projekty, jak Innovation Camp, Blue Baltic Community, Women
Can Sea, Kobiety Tez Budujg Statki, Niebieskie Innowacje czy Baltic Challenge by Starter. Halemba podkresla, ze
kompetencje sq kluczem do sukcesu, a branza coraz bardziej skupia sie na ich rozwoju, niezaleznie od pici.
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PODSUMOWANIE | REKOMENDACJE, Matgorzata Rozkwitalska-Welenc

Kluczowe wnioski z badania

Badania pokazaly, ze miedzy sektorem IT a MEW wystepuje synergia, ktdra moze stanowi¢ strategiczng szanse dla obu
branz. W obliczu zmniejszajgcego sie zatrudnienia w IT na stanowiskach juniorskich, spowodowanego automatyzacjg
i rozwojem Al, sektor energetyczny, zwtaszcza offshore, moze wchtongé specjalistow IT, oferujgc im nowe Sciezki kariery,
stabilnos¢ i atrakcyjne warunki pracy. Branza MEW potrzebuje kompetenciji technicznych, cyfrowych i projektowych, ktére
sg obecne w $rodowisku IT. Dodatkowo, firmy IT juz dzi§ Swiadczg ustugi dla sektora energetycznego, co wzmacnia
potencjat transferu kompetencji. Jednoczesnie sektor energetyczny przechodzi gruntowng transformacije, ktérego filarem
w Pomorskiem moze by¢ MEW.

Rysunek 25. Whioski z badania w sektorach IT i energetycznym
Wyniki badarn wskazujg, ze sektor IT jest
bardziej zaawansowany niz energetyka pod wzgledem
réwnosci pici, w tym takze programéw wspierajacych

panie, cho¢ w obu branzach nadal wystepujq istotne
— dysproporcje miedzy ptciami. Zauwazalny jest jednak
pozytywny trend - rosnie udziatl kobiet, takze
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tempo moze wkrétce wyhamowaé, jesli nie zostang
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- - 2 trwatej transformacji kultury organizacyjnej w obu
sektorach.
Ograniczony dostep do
kapitatu spotecznego Uczestnicy/czki badania wyrazali poparcie

dla dziatan na rzecz réwnosci szans i réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn, przy jednoczesnym
dystansie wobec sztywnych parytetow i dziatan
sformalizowanych dotyczacych rekrutacji, plac,
awansow czy szkolen. Zamiast narzucania parytetow pici lub tworzenia programéw afirmatywnych??, preferowane sg
rozwigzania oparte na kompetencjach, niezaleznie od ptci. Reprezentanci obu branz podkre$laja, ze kluczowe znaczenie
maja kwalifikacje, doswiadczenie i umiejetnosci, a nie spetnianie formalnych wskaznikow reprezentacii.

Nigeuswiademione bariery

Duze firmy, zwtaszcza z kapitatem zagranicznym, sg zazwyczaj bardziej zaawansowane we wdrazaniu polityk
réwnosci i réznorodnosci oraz szkolen traktujac je jako element swojej tozsamosci organizacyjnej. Wynika to z globalnych
standardow, presji inwestoréw i regulacji, ktére promujg formalne podejscie do tych kwesti. W mniejszych
przedsiebiorstwach dziatania te sq mniej sformalizowane i zalezg od indywidualnych postaw wiascicieli czy zespotu. Jednak
wspolpraca MSP z duzymi podmiotami, np. w ramach fancuchéw dostaw, sprzyja wiekszej otwartosci na
réznorodnosé, dzieki dostosowaniu sie do standardéw partneréw oraz zanurzeniu w wielokulturowe $rodowisko
migdzynarodowe, ktore naturalnie wspiera rozwoj bardziej inkluzywnych praktyk.

W obu badanych branzach kobiety coraz cze$ciej odnajdujg sie w zroznicowanych rolach zawodowych, zaréwno
technicznych, jak i menedzerskich, operacyjnych czy analitycznych. Uczestnicy badania sg zgodni, ze r6znorodno$c¢
kompetencji, jakie wnosza, stanowi istotng wartos¢ dla organizacji. Jednocze$nie widoczna jest potrzeba systemowego
wsparcia rozwoju kompetencji technicznych kobiet, zwlaszcza w obszarach o wysokim potencjale wzrostu, takich jak
MEW. Branza ta, bedaca w fazie intensywnego rozwoju, moze sta¢ sie naturalng przestrzenig rownosci pici, o ile zostang
wdrozone dziatania wspierajace udziat kobiet, m.in. poprzez szkolenia techniczne i mentoring.

22 Program afirmatywny — program wsparcia grup niedoreprezentowanych, np. kobiet.
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Badani podkreslali znaczenie promowania sukcesow kobiet w branzy — ich widocznos¢ jako ekspertek i liderek
przetamuje stereotypy, inspiruje i wzmacnia aspiracje zawodowe innych kobiet i dziewczat. Pokazywanie réznorodnych
$ciezek kariery oraz kobiet wykonujacych zawody postrzegane jako meskie ma szczegolne znaczenie w obszarach
technicznych, takich jak MEW, gdzie kobiety dopiero budujg swojg pozycje zawodowa.

Jedna z barier w rozwoju zawodowym kobiet wskazywana przez uczestnikow badania jest ograniczony dostep
do sieci wspotpracy i stowarzyszen branzowych, w ktdrych bytyby aktywnie obecne. Niski kapitat spoteczny sprawia, ze
kobiety czesto polegajg na indywidualnym wsparciu, gtéwnie ze strony mezczyzn, zamiast korzysta¢ z systemowych form
wzmacniania pozycji zawodowej. Wskazywano na potrzebe budowania Srodowisk kobiecego wsparcia, wzajemnego
mentoringu i solidarno$ci, ktére mogtyby sprzyjaé rozwojowi karier, zwtaszcza w obszarach technicznych i nowych
sektorach, takich jak MEW.

Wyniki badania pokazuja, ze kobiety i mgzczyzni inaczej postrzegajg bariery w analizowanych sektorach. Kobiety
czesciej dostrzegajq przeszkody w rozwoju zawodowym, np. wynikajace z godzenia rol, odczuwajg presje udowadniania
swoich kompetencji i mierzg sie z ograniczeniami wynikajacymi ze stereotypdw. Mezczyzni natomiast rzadziej zauwazaja
te bariery, cho¢ niektérzy z nich kobiety postrzegajq jako osoby wspierajace, a nie techniczne czy decyzyjne.

Rekomendacje

Rekomendacje dla interesariuszy

Przeprowadzona analiza Zrodet wtérnych pozwolita zebra¢ rekomendacje na rzecz réwnosci pici w sektorach IT
i energetycznym (Antal, 2020; BCG i WoNY, 2023). W Tabela 24 wskazano réwniez, czy znalazty one potwierdzenie
w pozyskanych danych pierwotnych. Na szczegoing uwage zastugujg rekomendacje, ktére zgtaszane byly przez wielu
rozmowcow, takie jak zwigkszenia widoczno$ci liderek (zob. Zwigkszenie widocznodci liderek: Ewa Sikora — liderka
innowacji na styku energetyki i IT), promowanie STEM wsrdd dziewczat, rekrutacja z réznych branz i kierunkow
wyksztalcenia, mentoring i programy rozwojowe, zaangazowanie mezczyzn menedzeréw w promowaniu kobiet,
dostosowanie polityk do potrzeb i wczesne wsparcie edukacyjne.

Tabela 24. Rekomendacje na rzecz zwigkszenia réwnosci pici w badanych sektorach

Obszar Rekomendacja Opis Potwierdzenie
rekomendacji
w badaniach
pierwotnych
Przyciaganie | Promowanie STEM wsrdd dziewczat Stypendia, warsztaty, konkursy, wspédtpraca ze Tak
kobiet szkotami i organizacjami kobiecymi
Zwigkszenie widoczno$ci liderek Pokazywanie kobiet na stanowiskach Tak
kierowniczych jako wzorcdw do nasladowania
Zmiana wizerunku branzy Organizacja wydarzen promujacych energetyke  Tak
i IT jako migjsce pracy dla kobiet
Rekrutacja z roznych branz Podkreslanie roznorodnych kompetendji Tak
i kierunkow wyksztatcenia potrzebnych w sektorze
Cele rekrutacyjne Ustalanie minimalnych udziatow kobiet Nie
w nowych zatrudnieniach
Utrzymanie | Elastyczne formy pracy Wspdtdzielenie stanowisk, praca zdalna, Czesciowo
kobiet elastyczne godziny potwierdzone
Dostosowanie polityk do potrzeb Uwzglednienie priorytetéw pracownikow: Czesciowo
rownowaga praca-zycie, bezpieczenstwo potwierdzone
zatrudnienia
Widocznos¢ polityk Upewnienie si¢, Ze kobiety znajg dostepne Nie
programy wsparcia i wiedza, jak z nich korzysta¢
Kontakt z pracownikami bedacymina ~ Wsparcie dla oséb wracajacych z urlopdw Tak
urlopach rodzicielskich rodzicielskich
Ombudsperson2 Mozliwos¢ zgtaszania nieprawidtowosci i CzeSciowo
naruszen warto$ci firmowych potwierdzone

23 Ombudsperson to osoba petnigca funkcje niezaleznego rzecznika praw pracownikéw w organizacji. W warunkach polskich moze przyja¢ np.
funkcje rzecznika etyki, petnomocnika ds. réwnego traktowania.
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Awans kobiet | Mentoring i programy rozwojowe Programy dostepne dla wszystkich z potencjatem  Tak

do rozwoju bez wzgledu na pte¢

Réwne szanse zdobycia Rotacje, uczestnictwo w projektach dla oséb bez ~ Tak

doswiadczenia doswiadczenia technicznego

Zmniejszenie uprzedzen w procesach  Edukacja lideréw, transparentne kryteria awansu  Nie

awansu

Zaangazowanie mezczyzn Wigczenie mezczyzn na stanowiskach Tak

menedzerdw kierowniczych w dziatania na rzecz réwnosci

Wczesne wsparcie edukacyjne Zachecanie dziewczat do wyboru kierunkéw Tak
technicznych juz na etapie szkoty

Dostepno$¢ programdw rozwojowych  Upewnienie sie, Ze programy sg dostepne dla Nie

kobiet na wszystkich szczeblach kariery

Kluczowe rekomendacje pogrupowane wedtug typu interesariusza zawiera Tabela 25. Warto zauwazy¢, ze
dziafania prorowno$ciowe powinny mie¢ charakter autentyczny, wyptywajacy z kultury organizacyjnej a nie spetniania
wymogow regulacyjnych i wizerunkowych. Postawy i $wiadomo$¢ lideréw organizacji majg istotne znaczenie dla
wzmocnienia roli kobiet i budowania réznorodnych zespotéw nie tylko ze wzgledu na pleé, ale tez wiek i inne cechy
pracownikéw. Wazne jest dalsze promowanie kierunkdw technicznych i zawoddw w sektorach IT i energetyki wérdd
dziewczat oraz umozliwianie zdobywania kompetencji technicznych paniom i przebranzawiania sie. Instytucje otoczenia
biznesu moga odegra¢ wazna role w informowaniu potencjalnych kandydatéw o mozliwych Sciezkach kariery — dziatania te
powinny wiec by¢ kontynuowane.

Tabela 25. Rekomendacje dla grup interesariuszy

Obszar dziafania
Kultura organizacyjna

Grupa interesariuszy
Firmy (duze i MSP)

Rekomendacje

Jasna komunikacja wartosci rownosci i szacunku

Reagowanie na niestosowne zachowania

Wprowadzenie polityk/praktyk antydyskryminacyjnych
Identyfikacja kobiet z potencjatem

Mentoring, awanse, promowanie obecnosci kobiet w kluczowych obszarach
Promowanie kobiet jako liderek zmian

Praca hybrydowa i zadaniowa

Empatyczne podejscie do sytuacji rodzinnych i zdrowotnych
Kampanie rekrutacyjne z kobietami na stanowiskach technicznych
Spotkania z liderkami, udziat w konferencjach

Unikanie dziatan PR na pokaz

Rozwoj
kobiet

zawodowy

Elastyczno$¢ pracy

Widocznos¢ kobiet

Instytucje edukacyjne
i branzowe

Liderzy
i menedzerowie

Kobiety (obecne
i potencjalne
pracowniczki)

Szkolenia
i kompetencje
Edukacja i promocja

Programy
mentoringowe
Wydarzenia branzowe

Postawy i zarzadzanie

Rozwdj osobisty

Finansowanie szkolen technicznych i miekkich
Zachecanie do udziatu w programach rozwojowych
Promowanie kierunkdw technicznych wsrdd dziewczat
Zmiana narracji edukacyjne

Kampanie informacyjne o zawodach

Staze i mentoring dla uczennic i studentek
Programy dla kobiet przebranzawiajacych sie
Organizacja wydarzen typu EDU OFFSHORE WIND
Aktualizacja broszur o $ciezkach kariery
Przetamywanie stereotypow

Promowanie odwagi i pewnosci siebie

Dazenie do tworzenia zespotéw mieszanych

Nie zraza¢ sie stereotypami

Budowac kompetencje techniczne i miekkie
Korzysta¢ z okazji (staze, konferencije)

Odwazy¢ sie

Szczegdlne rekomendacje zostaty sformutowane przez kobiety aktywne zawodowo w sektorach IT
i energetycznym, ktore na co dzien mierza si¢ z wyzwaniami pracy w Srodowisku zdominowanym przez mezczyzn. Ich
przestanie brzmi: odwaga, solidarnos¢ i samorozwoj, zwlaszcza w obszarze technicznym (Rysunek 26) (zob. tez
Zwigkszenie widoczno$ci liderek: Ewa Sikora - liderka innowacji na styku energetyki i IT).

Gdansk 2025 44 Innovawsb Sp. z 0.0.



Developing Business Through Inclusiveness and Gender Awareness — New Cluster Competences
DEBUTING INTERREG EUROPE

Rysunek 26. Kluczowe element przestania kobiet dla kobiet

. @
\Ta

Odwaga

.Mozesz sig bac, ale rob. Niech
strach Cie nie powstrzymuje.”
Anna Kneba, ESG Strategy Lead,
Technica Mova Baltica

-

Solidarnosé

»Kobieta nie jest rywalka - jest
partnerka i moze pomac.”-dr
Aneta Szadkowska, Dyrektor
Generalna Oddziatu w Koszalinie,
Energa Operator

Mozliwosci transferu dobrych praktyk

Propozycje wsparcia —

adaptacja istniejgcych rozwigzan

3.

Rozwoj

.Warto sie angazowac
ponadprzecietnie, budowac swoja
wiedze, rozwijac sie.” Ewa Sikora,

Dyrektor ds. Innowacji

Produktowych, NMG SA

W tej czesci podsumowania raportu przedstawiono propozycje pomystow, ktére mogtyby zosta¢ wdrozone przez wtadze
regionalng oraz instytucje otoczenia biznesu, w tym klastry, w celu dalszego wspierania réwnos$ci ptci w wojewddztwie
pomorskim w sektorach objetych badaniem. Rekomendacie te wynikajg z analizy zebranych danych pierwotnych i wtérnych
oraz stanowig adaptacije istniejacych rozwigzan funkcjonujacych w innych kontekstach do warunkdw lokalnych.

Obserwatorium Réwnosci Ptci MEW.IT
Bazg dla koncepcji Obserwatorium Roéwnosci Pici w MEW.IT w Pomorskiem sg Wytyczne dla spétek z udziatem Skarbu
Panstwa (MAP, 2025) (zob. tez Programy dedykowane kobietom w sektorze energetyki) oraz zatozenia projektu WINBLUE
(WinBlue, 2024) (zob. tez Rownos¢ pfci w energetyce: inspirujace programy partneréw DEBUTING i z Unii Europejskiej).

Celem zainicjowania Obserwatorium Rownosci Pici MEW.IT jest monitorowanie i wspieranie dziatan na rzecz
réwnosci ptci w MSP z branzy MEW i IT w wojewddztwie pomorskim, z uwzglednieniem lokalnych uwarunkowan. Tworzac
koncepcje uwzgledniono nastepujace zatozenia wynikajace z przeprowadzonych badan:

N
— Dobrowolnos¢
_)
_)

udziatu i anonimowos¢ danych.

W Tabela 26 zestawiono gtéwne elementy koncepciji.

Tabela 26. Koncepcja Obserwatorium Roéwnosci Ptci MEW.IT

Brak sztywnych parytetow — zamiast tego: cele orientacyjne, wskazniki postepu, rekomendacie.

Wsparcie dla firm w formie narzedzi diagnostycznych, benchmarkéw i dobrych praktyk.
Partnerstwo z lokalnymi instytucjami.

Element Opis Wsparcie lokalne / zasoby

Nazwa Obserwatorium MEWIT (potaczenie MEW i IT)

Cel Monitorowanie udziatu kobiet w sektorach MEW i IT; Wspdipraca z uczelniami pomorskimi, klastrami
identyfikacja barier, dobrych praktyk, potrzeb offshore i IT, organizacjami branzowymi, rzadowymi
rozwojowych i pozarzadowymi

Zakres geograficzny | Woj. pomorskie — porty (Gdansk, Gdynia), firmy Dane z GUS, Urzedu Marszatkowskiego, lokalne

Zbierane dane

Struktura

Wspdtpraca
z WINBLUE

offshore, podwykonawcy, firmy IT z Tréjmiasta i
regionu

Liczba kobiet/mezczyzn; role; place; awanse;
bariery; programy réwnosciowe; dostep do szkolen
i mentoringu

— Obserwatorium: jednostka koordynujaca

— Baza danych online

— Panel ekspertow branzowych MEW i IT
Korzystanie z metodologii, narzedzi, wymiana
danych, raportowanie regionalne

Gdansk 2025

spisy firm OZE i IT, Pomorski Klaster ICT — Interizon,
Platforma Rozwoju Morskiej Energetyki Wiatrowej
na Baltyku, Stowarzyszenie Kobiet Branzy Morskiej
— INSPIRA, PSEW, Polska Izba Morskiej Energetyki
Wiatrowej, Agencja Rozwoju Pomorza

Ankiety, wywiady, dane HR lokalnych firm, dane z
uczelni i organizacji branzowych

Powotanie przy uczelni z Pomorza + wspofpraca z
lokalnymi klastrami branzowymi i stowarzyszeniami

Porozumienie z Consiglio Nazionale delle Ricerche
— koordynatorem projektu WINBLUE

45 Innovawsb Sp. z 0.0.



Developing Business Through Inclusiveness and Gender Awareness — New Cluster Competences
DEBUTING INTERREG EUROPE

Dofinansowanie (FERS 2 , MNiSW, projekty
Interreg/Maritime, Fundusze Norweskie, granty UE)

Dziafania — Roczne raporty

—> Warsztaty dla MSP

— Promocja programéw réwnosci pici

— Publikacja dobrych praktyk i studiéw przypadkéw
Wskazniki sukcesu | —> Udziat kobiet w MSP w sektorach MEW i IT Monitor ~ wynikéw, benchmarking, publikacja

—> Wskazniki luki ptacowej raportéw, rekomendacije dla firm i samorzadéw

— Udziat kobiet na stanowiskach technicznych

— Liczba wdrozonych programéw réwnosciowych

Jesli chodzi o korzys$ci, zaprezentowana propozycja pozwoli wypetnic luke informacyjng oraz tworzy¢ rozwigzania
wspierajace rowno$¢ pici oparte na rzeczywistych danych. Obserwatorium MEW.IT umozliwi systematyczne monitorowanie
sytuacji kobiet w sektorach MEW i IT, wspierajac tworzenie $wiadomych polityk publicznych oraz strategii rozwoju
regionalnego. Dostarczy firmom narzedzi do doskonalenia dziatan, a dzieki wspdtpracy uczelni, przedsiebiorstw i organizacii
spotecznych zbuduije sie¢ wymiany wiedzy i dodwiadczen. Publikowane raporty zwiekszg $wiadomos$¢ spoteczna.

Nagroda MEW.IT

Jako uzupetnienie koncepcji Obserwatorium warto rozwazy¢ wprowadzenie do jego dziatah mapowania dobrych praktyk
w sektorach MEW i IT oraz ich nagradzania. Inspiracjq dla tych dziatan sg dwie dobre praktyki partnera Debuting z Whoszech,
Mapa GendER i Premio GED (ART-ER, 2024, 2025)(zob. tez Rowno$¢ pfci w energetyce: inspirujgce programy partnerow
DEBUTING i z Unii Europejskiej). Celem opracowania i aktualizowania mapy jest zbieranie, klasyfikacja i promocja dziatan
rownosciowych w firmach MEW i IT. Z kolei celem nagrody jest wyrdznienie firm, instytucji i zespotéw wdrazajacych
innowacyjne rozwigzania na rzecz réwnoséci. Dodatkowo nalezy nagradzaé kobiety z obu sektoréw w regionie za szczegéine
osiggniecia w MEW lub IT odpowiadajac na potrzebe wiekszej widocznosci kobiet (Tabela 27).

Proponuje sie, aby Nagroda MEW.IT byta przyznawana raz w roku firmom i osobom z sektorow MEW
i IT, ktére wdrozg dziatania na rzecz réwno$ci pici i réznorodnosci. Laureaci otrzymajg certyfikat uznania, zostang objeci
promocjg medialng oraz zaproszeni do udziatu w wydarzeniach regionalnych, takich jak Pomorskie Forum Réwnosci.
Zgtoszenia bedg mozliwe poprzez otwarty formularz online, a kandydatury bedzie mozna zgtasza¢ samodzielnie lub przez
organizacje, zespoty i osoby indywidualne. Oceny dokona panel ekspertéw z uczelni, branzy MEW i IT, organizacii
pozarzadowych oraz samorzadu. Kazda edycja zakoriczy sie publikacjg raportu oraz aktualizacjg mapy dobrych praktyk.

Tabela 27. Kategorie Nagrody MEW.IT

Kategoria
Roéwnos¢ w rekrutacji

Réwnos$é w awansach
i wynagrodzeniach

Opis

Dziatania wspierajace réwnosé pici

w procesach zatrudniania

Przejrzyste $ciezki kariery, monitoring luki

ptacowej, polityki awansow

Przyktadowe kryteria oceny

Anonimizacja CV, inkluzywne ogtoszenia, udziat
kobiet w komisjach rekrutacyjnych

Audyty ptacowe, polityki sukcesji, mentoring

Kultura organizacyjna | Promowanie réznorodnosci, przeciwdziatanie  Szkolenia z nieuswiadamianych barier, polityki
i HR | uprzedzeniom, szkolenia antydyskryminacyjne, grupy wsparcia
Rodzicielstwo i work-life | Wsparcie dla rodzicow, elastyczne formy Programy re-onboardingu, elastyczny czas
balance | pracy, powroty po urlopach pracy, wsparcie dla ojcow
Inkluzywna komunikacja | Jezyk w komunikacji wewnetrznej i Analiza jezyka ogtoszen, udziat kobiet
ijezyk | zewnetrznej, reprezentacja w mediach w wystapieniach publicznych
Technologie wspierajace | Innowacyjne rozwigzania IT wspierajace Aplikacje, platformy, narzedzia cyfrowe
réownos$é | rownosc i dostep nosé promujace rownosé
Kobiety MEW/IT - Nagroda | Wyr6znienie dla kobiety z Pomorza za Innowacje, przywaédztwo, wptyw spoteczny,
indywidualna | szczegblne osiggniecia w sektorze MEW lub mentoring, przetamywanie barier

Wdrozenie inicjatywy MEW.IT Pomorskie moze przynies¢ regionowi szereg korzysci: promowac rownos¢ pici jako
elementinnowacyjno$ci i konkurencyjno$ci lokalnych firm, wzmacnia¢ pozycje kobiet w strategicznych sektorach energetyki
offshore i IT, budowaé¢ regionalng tozsamo$¢ opartg na wartoSciach inkluzywnosci i réznorodnoéci, a takze sprzyja¢
tworzeniu sieci wspotpracy miedzy przedsiebiorstwami, uczelniami i organizacjami spotecznymi. Dodatkowo, nagradzanie

2 Fundusze Europejskie dla Rozwoju Spotecznego
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kobiet za szczegdIne osiggniecia w tych sektorach stanowi wazny impuls do ich wiekszej widocznosci, uznania i dalszego
rozwoju zawodowego.

Transfer dobrych praktyk do partnerskich regionow

W tej cze$ci Podsumowania i Rekomendacji prezentowane sg dwie praktyki, jako rekomendacje do wdrozenia wéréd
partnerow DEBUTING. Liste wszystkich praktyk zidentyfikowanych wsrod badanych podmiotow zawiera zatacznik do
raportu (zob. Lista dobrych praktyk).

Wydarzenie edukacyjne i katalog Sciezek karier

W ramach projektu DEBUTING, ktérego celem jest promowanie dobrych praktyk wspierajgcych réwno$¢ pici
w MSP za posrednictwem klastrow, proponuije sie wigczenie inicjatywy EDU OFFSHORE WIND (eduoffshorewind.pl, b.d.)
jako nowej praktyki, nie majacej odpowiednika w istniejacych praktykach partneréw DEBUTING (zob. Lista dobrych praktyk).
Jako kompleksowy program edukacyjno-promocyjny realizowany w regionie pomorskim, EDU OFFSHORE WIND
odpowiada na wyzwania zwigzane z transformacjg energetyczna, rozwojem sektora MEW oraz potrzebg zwiekszenia
udziatu kobiet w zawodach zdominowanych przez mezczyzn, j. technicznych i offshore. Wyniki przeprowadzonego badania
wskazujg na konieczno$¢ wczesniejszego promowania zawodow zmaskulinizowanych i STEM wérod mtodych osob, co
czyni te inicjatywe szczegdlnie warto$ciowa. Jednym z kluczowych produktow programu jest informator EDU OFFSHORE
WIND (Edu OffshoreWind. Informator, 2024), ktory zawiera kompleksowe informacje o zawodach, Sciezkach kariery,
edukacji, szkoleniach i mozliwosciach rozwoju w MEW (Tabela 28).

Tabela 28. Rekomendacja praktyki EDU OFFSHORE WIND
Kryterium Opis

Uzasadnienie wyboru praktyki EDU OFFSHORE WIND integruje edukacie, promocje zawodoéw przysztosci
i posrednio — réwnos¢ pici. Angazuje mtodziez, uczelnie, firmy i instytucje publiczne oraz
klastry promujac zawody techniczne takze wsrdd kobiet.

Mocne strony praktyki — Interdyscyplinarno$¢: taczy edukacje, réwny dostep pici, rozwoj regionalny i
innowacije
— Wspdtpraca sektorowa; angazuje partneréw z edukaciji, przemystu, samorzadéw
i organizacji pozarzadowych
Widocznos¢ i skalowalno$é: wydarzenia, informatory, kampanie medialne
Wiaczenie kobiet: promuje udziat takze kobiet w sektorze offshore, ktory jest
zdominowany przez mezczyzn
Unikalnos¢ na tle innych praktyk | Brak praktyk skoncentrowanych na branzy offshore. EDU OFFSHORE WIND wyréznia sie
DEBUTING tematycznym ukierunkowaniem na ten sektor, ktory jest silnie powigzany z transformacjg
energetyczna, potaczeniem edukacji z réwnoscig pici i mozliwoscig transferu do innych
regiondw i branz.

-
—

Mozliwo$¢ przeniesienia do innych | Mozliwo$¢ adaptacji do branz IT, transportu, zielonej gospodarki, edukacji zawodowej i
sektorow STEM

Inicjatywa oferuje sprawdzony model wspdtpracy wewnatrzregionalnej wsrod réznych grup interesariuszy, ktdry
moze by¢ wykorzystany przez partneréw DEBUTING. Partnerzy moga zaadaptowa¢ sprawdzong formute wydarzenia do
wiasnych potrzeb i innych sektoréw strategicznych. Jego istotnym elementem jest promowanie karier wérdéd miodziezy
w nadal zmaskulinizowanych sektorach technicznych, co sprzyja pozyskaniu bardziej zréznicowanych kandydatéw do pracy.
Uwypukla role klastrow w promowaniu réwno$ci pici.

Offshore & IT Talent Connect

W odpowiedzi na zgtaszang przez ekspertow, w tym uczestnikow badania, potrzebe objecia kobiet mentoringiem w celu
zwiekszenia ich reprezentacji w zmaskulinizowanych sektorach, kolejng rekomendowang praktykq zidentyfikowang
w trakcie badan jest program mentorski z taczeniem mentoréw z mentee — Offshore & IT Talent Connect. Rekomendacja
jest inspirowana dobrg_ praktyka firmy Atlassian (zob. tez Dobre praktyki i wyzwania réwno$ci pfci w duzych podmiotach
Sektora IT) i programu Women in Wind Global Leadership Program (zob. tez Réwnosc pfci w energetyce: inspirujgce
programy partneréw DEBUTING i z Unii Europejskiey).
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W obu podmiotach proces maczowania mentoréw z mentee opiera si¢ na dobrze zaprojektowanym systemie
zbierania danych i ich analizy. Uczestnicy programu mentoringowego wypetniajg formularze rejestracyjne, w ktérych
okreslajg swoje cele zawodowe, umiejetnosci, obszary rozwoju oraz dostep no$¢ czasowa. Na podstawie tych informacii
organizatorzy dopasowujq pary mentor-mentee, kierujgc sie komplementarno$ciq kompetenciji, wspdinymi
zainteresowaniami i zgodno$cig celdw. Wspétpraca odbywa sie w ramach ustalonej struktury, z regularnymi spotkaniami
i wsparciem organizacyjnym. W Atlassian komunikacja oraz zarzadzanie postepami sg wspierane przez narzedzia, takie
jak Confluence, Trello czy Slack (Atlassian, 2025; wywiady).

Rysunek 27. Rekomendacja praktyki Offshore & IT Talent Connect
Adaptujac te praktyke dla partneréw projektu
ooo @ DEBUTING, warto uwzgledni¢ kluczowg role klastrow
ooo jako  posrednikébw i  koordynatorébw  procesu

m el /l mentgringowego:lKIastry moga pelnic funkcje lokalnych
EREEDSEREFR N iy rrocramu I centrow rekrutacji mentoréw i mentee, zbierajac dane w

ustandaryzowany sposéb i przekazujac je do wspéinej
platformy dopasowujacej (Rysunek 27). Dzigki swojej
znajomosci  regionalnych uwarunkowan i specyfiki
branzowej, klastry mogq rowniez wspiera¢ dopasowanie

par w sposob bardziej kontekstowy, uwzgledniajac np.
N\ STRATEGICZNY . ¥
: lokalne potrzeby kompetencyjne czy dostep nosé

mentorow w konkretnych sektorach. Wspdlna platforma

cyfrowa, zintegrowana z narzedziami do komunikacii

i zarzadzania relacjq mentoringowa, pozwoli na
monitorowanie postepow, zapewnienie jakosci programu oraz wymiane dobrych praktyk miedzy partnerami projektu.
Mentoringiem mozna obja¢ nie tylko pracujace kobiety z danego strategicznego dla regionu sektora, ale i dziewczeta
(uczennice i studentki), w celu promowania sektora wsrod kandydatek do pracy.
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ZALACZNIKI, Matgorzata Rozkwitalska-Welenc

Podsumowanie wynikéw pilotazu

W pilotazu wzieto udziat 49 os6b, w tym 27 przedstawicieli/ek sektora energetycznego i 22 sektora IT. 55% respondentéw/ek
reprezentowato duze podmioty, 27% $rednie, pozostate 18% mate i mikro. Badani stanowili odpowiednio okoto 18%
Pomorskiej Platformy Rozwoju Morskiej Energetyki Wiatrowej na Battyku oraz 20% Pomorskiego Klastra ICT Interizon. 45%
uczestnikdw/czek to osoby na stanowiskach kierowniczych a 43% pracuje jako specjalisci/tki. 69% respondentéw/tek to
osoby w wieku ponizej 45 lat, w tym 53% to osoby majace 35-44 lata. W badaniu wzieto udziat 63% kobiet i 31 % mezczyzn
(Rysunek 28).

Rysunek 28. Podstawowe informacje o badanej probie

Respondenciftki ~w  zdecydowane;
wiekszosci  (88%) zadeklarowality, Zze w ich
>45 |at podmiotach  kobiety sa zatrudniane na
stanowiskach technicznych i inzynierskich, przy
Kobiety czym ich liczba w catej firmie nie przekracza 30% (59%

wskazan). Co ciekawe, reprezentanci/tki sektora IT
Duze firmy MSP w okoto 1/3 uznali, ze w ich podmiotach pracuje od 30-
50% kobiet. Inaczej niz pokazujg raporty branzowe?,
50% uczestnikow/czek badania deklaruje, ze kobiety
razem Energetyka piastuja stanowiska w zarzadzie, 35% dostrzega
panie na stanowiskach kierowniczych $redniego
szczebla i 8% nizszego szczebla. W sektorze
10 20 30 40 so energetycznym az 61% osdéb dostrzega kobiety na
najwyzszym szczeblu kierowniczym.

Stanowisko kierownicze

0

Inng ciekawg obserwacjq z pilotazu, sg odmienne od wynikéw pozyskanych w drodze wywiadéw pogtebionych
zdania respondentéw/tek na temat trudnosci w rekrutacji kobiet do rél technicznych. 51% oséb nie dostrzega takich
trudnosci. Ten odsetek jest wyzszy wsrod przedstawicieli/ek IT (64%), jednak 48% osdéb z energetyki dostrzega ten
problem (ale 41% nie). Jesli respondenci/tki zadeklarowality problemy z pozyskaniem pan do rél technicznych, to
wskazywali gtownie na niski odsetek kobiet konczacych kierunki techniczne lub mniejsza pewnos$é kobiet
w aplikowaniu na stanowiska techniczne. Zdaniem badanych, powodem matej reprezentacji kobiet w analizowanych
sektorach sg przede wszystkim stereotypy ptciowe, niski poziom aplikacji od kobiet, brak odpowiednich kwalifikacji
kobiet (Rysunek 29), co potwierdzity rowniez pozyskane dane jako$ciowe.

Rysunek 29. Bariery i korzy$ci zatrudniania kobiet w IT/energetyce — wyniki pilotazu

Bariery zatrudniania kobiet do rél technicznych Pilotaz  okazat

sig spojny z wynikami
wywiadow pogtebionych,
20 (42,6%) ze wieksza obecnosé

Brak odpowiednich kwalifikacji
kobiet

Niski poziom aplikacji od kobiet

Stereotypy piciowe 22 (46,8%) kOblet w sektoraCh
ITlenergetyce jest

Korzysci wiekszej reprezentacji kobiet w sektorach IT / energetyki korzystna (80%
wskazan). Gtowne

Innowacje i rozwdj 25 (64,1%)

obszary  korzysci to
lepsza komunikacja
i wspotpraca w zespole,
31 (79,5%) poprawa  zarzadzania

projektami oraz wigksza

Zarzadzanie projektami 28 (71,8%)

Komunikacja i wspétpraca
zespolowa

25 Na wyzszych szczebla zarzadzania kobiety sg rzadziej reprezentowane zgodnie z danymi z raportéw branzowych (zob. Zatrudnienie kobiet w
sektorze IT: stanowiska, role, wynagrodzenia, szkolenia i polityki oraz Zatrudnienie kobiet w sektorze energetyki: stanowiska, role, wynagrodzenia,
szkolenia i polityki)
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innowacyjnos¢ i rozwdj (Rysunek 29).

Oczekiwania respondentow/tek w zakresie wsparcia réwno$ci pici to przede wszystkim promowanie dobrych
praktyk wsrod lokalnych firm (43% wskazan), dofinansowanie szkolen i przekwalifikowania kobiet w zawodach
technicznych oraz kampanie informacyjne pokazujace kobiety w rolach technicznych i kierowniczych (po 41%
wskazan) a takze wydarzenia branzowe i networkingowe z udziatem kobiet z sektora MSP (39% wskazan) oraz lokalne
programy mentoringowe i sieci wsparcia dla kobiet w MSP (37% wskazan). Oczekiwania te sg spojne z danymi
pozyskanymi z wywiadow.

Jesli chodzi o luke ptacowa, to 43% badanych stwierdza brak réznic w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn lub
brak danych, ktére pozwolityby jg oceni¢. Jednoczesnie 33% deklaruje, ze wynagrodzenia w ich firmach sg niezalezne od
pici. Wyniki badan jakoSciowych zdajq sie potwierdzac te obserwacie.

Najbardziej popularng dobrg praktyka wsparcia réwnosci pici deklarowang przez respondentéw/ki jest
elastycznos¢ form i czasu pracy (47% wskazan). 37% deklaruje, Zze ich przedsiebiorstwa wdrozyty polityke
antydyskryminacyjna, co prawdopodobnie wynika z duzego udziatu przedstawicieliflek duzych podmiotdw w prébie. 41%
uczestnikdw/czek pilotazu stwierdza, ze ich firmy bytyby zainteresowane udziatem w programach wsparcia réwnosci pici.

Zwigkszenie widoczno$ci liderek: Ewa Sikora — liderka innowacji na styku energetyki i IT

Ewa Sikora, laureatka nagrody publicznosci w 2024 r. w konkursie ,Energia Kobiet”, przez ponad dwie dekady budowata
swojg pozycje w sektorze energetycznym, w przedsiebiorstwie Energa Operator SA, a obecnie peti funkcje Dyrektor ds.
Innowacji Produktowych w firmie IT, NMG SA 2. Jej historia zawodowa to inspirujacy przyktad konsekwentnego
przetamywania barier, budowania autorytetu i wspierania innych kobiet w branzy: ,To byfa droga petna pracy
i zaangazowania.” — podsumowuje swojg $ciezke zawodowg E. Sikora.

Kariera zawodowa i przetamywanie stereotypow

Sikora rozpoczeta kariere jako stazystka w Rejonie Energetycznym Kartuzy, w czasach, gdy kobiety w energetyce byty
rzadkoscia. Przeszta przez rdzne stanowiska i dzialy firmy: administracje, ksiegowo$¢, wdrazanie systemoéw
informatycznych, az po zarzadzanie strategiczne w centrali Energa Operator: ,Zaczetam swojq historie jako stazystka
Z urzedu pracy w Rejonie Energetycznym Kartuzy... Koriczytam liceum ekonomiczne i wtedy nie patrzyfo sie, gdzie, tylko
Zeby w ogole znaleZ¢ prace. Rynek byt trudny... mtodsze pokolenie nie wie, jak sie wtedy szukafo pracy. Ja otrzymatam jg
wilanie poprzez staz z urzedu pracy... W miedzyczasie ukonczytam studia zaoczne z informatyki ze specjalizacjg
w sieciach komputerowych — brakowato mi tej wiedzy, zeby méc rozmawiac z dostawcami systemow IT.” — mowi Sikora.

Zdjecie 2. Ewa Sikora. Nagroda publiczno$ci ,Energia Kobiet” 2024

Ewa Sikora wspomina, ze na poczatku byta traktowana z rezerwa, co wymagato od nigj
ogromnego trudu, by zdoby¢ zaufanie i autorytet: ,Zdarzato sie, ze byfam traktowana
stereotypowo... Przetamanie takich barier, zarowno wewnetrznych, jak i zewnetrznych,
wymagafo duzego wysitku.” Wspinata sie po szczeblach kariery dzieki samoksztatceniu,
zaangazowaniu i wsparciu kilku kluczowych oséb, ktorzy dostrzegli jej potencjat: ,Musiatam
mocno pracowac nad budowaniem autorytetu. PoSwiecatam duzo czasu po godzinach pracy na
samoksztatcenie... | krok po kroku, w dyskusjach, udowadniatam, Zze jestem partnerkg do
rozmowy dla menedzeréw, inzynierow, ekspertow... Mysle, Ze moja ambicja i sposob pracy
sprawity, Ze spotykatam dobrych ludzi, ktorzy dostrzegali méj potencjat i to oni skfadali mi kolejne
propozycje.”— wspomina Sikora.

2% NMG S.A. to polska firma technologiczna z ponad 20-letnim do$wiadczeniem, specjalizujaca sie w tworzeniu rozwigzan informatycznych dla
sektora energetycznego. Firma dostarcza systemy klasy smart metering, CRM, portale przytaczeniowe oraz narzedzia wspierajace transformacje
energetyczng m.in. dla operatoréw systeméw dystrybucyjnych, sprzedawcow energii, spotecznosci energetycznych i klientéw energochtonnych.
Zespot NMG liczy ponad 100 os6b, gtownie inzynierdw, informatykow i specjalistow IT, z czego okoto 30% stanowig kobiety. Firma dziata na ponad
60% rynku energii elektrycznej w Polsce, a jej klientami sg m.in. Polska Spétka Gazownictwa oraz Port Gdansk. NMG posiada oddziaty w
Warszawie, Bydgoszczy, Toruniu i Gdansku, co czyni jg firma o zasiegu ogoélnopolskim, ale z silnym zakorzenieniem regionalnym. Wyréznia sie
wysokim poziomem réznorodnosci zespotow, w tym parytetem pici w kadrze menedzerskiej, oraz kulturg organizacyjng wspierajaca kobiety w rolach
technicznych i decyzyjnych (wywiad z Ewg Sikorg, 7.08.2025).
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Rola kobiet w branzy — obserwacje i refleksje

Sikora podkresla, ze kobiety wnosza do zespotdw inne spojrzenie, bardziej systemowe, pouktadane, komunikacyjne, ktore
jest szczegdlnie cenne w procesach innowacyjnych: ,Nasze kobiece spojrzenie byto ukierunkowane na organizacje,
uporzadkowanie. Nawet w kwestiach technicznych wskazujemy inng droge dojscia do celu.” Wspomina, ze kobiety w jej
zespolach potrafity przetamac utarte schematy dziatania, np. w pracy elektromonteréw, czy w obszarze pomiaréw, gdzie
wprowadzity nowa jakos¢ danych: ,Wprowadzenie kobiet do obszaru rejestrow danych pomiarowych bardzo otworzyfo ten
$wiat na jako$¢ danych - nie tylko na to, ze ‘liczniki co$ mierzg’, ale na to, jak mierza, czy dane sq kompletne, spéjne,
uzyteczne.” Sikora zauwaza, ze cho¢ sytuacja kobiet w energetyce poprawia sie, nadal jest wiele do zrobienia. Wspomina
o kobietach, ktére przecieraly szlaki, jak Stefania Kasprzyk z PSE czy Agnieszka Okoriska — jej mentorka: ,Uwazam, Zze
promujac kobiety w energetyce, trzeba pamietac o takich osobach, kobietach, ktore wykonaty tytaniczng prace na nasza
rzecz i przecieraly szlaki.” Podkre$la, ze kobiety s nadal niedostatecznie widoczne, szczegdlnie w obszarach technicznych:
.Trzeba je pokazywac w branzowej prasie, w mediach, by budowac $ciezki i dawac odwage innym kobietom.” — zauwaza
Sikora.

Mentoring i budowanie zespotow

Sikora aktywnie wspierata kobiety w swoich zespotach, promujac je na stanowiska techniczne i menedzerskie. Wspomina,
Ze kobiety w jej zespotach czesto mowity, ze utatwita im Sciezke zawodowa; ,Dla mnie takim symbolicznym zwiericzeniem
byto podziekowanie od kilku pan, ktére powiedziaty, Ze ‘przetartam im droge’, Ze dzieki mnie mogty awansowac.” Walczyta,
by kobiety byly odpowiedzialne za decyzje, a nie byly traktowane jako ,0zdobnik” zespotu: ,Zalezato mi tez na tym, by
kobiety petnity role menedzerskie, by miaty przestrzen do rozwoju jako project managerki. | musze powiedziec, ze $wietnie
sie w tych rolach sprawdzity i sprawdzajg do dzis.” Ewa Sikora dbata o réznorodno$¢ piciowa;: ,Doprowadzitam do tego, ze
w pionie, ktorym zarzadzatam, nie byto zespotow jednoptciowych. Wszystkie byty mieszane.” Sikora nie wierzy tez w
sztywne parytety. Dla niej kluczowe jest naturalne uzupetnianie sie zespotu, niezaleznie od pici. Wspierata kobiety w
awansach, ale zawsze kierowata si¢ kompetencjami: ,,30%, 50%, to nie dziata w kazdej sytuacji. Uwazam, Ze funkcjonujemy
w $wiecie energii, takze tej miedzyludzkiej, emocjonalnej, osobowosciowej.”

Przestanie i rady dla kobiet w energetyce

Sikora kieruje do kobiet jasne przestanie: nie zraza¢ sie, wspiera¢ sie nawzajem, szuka¢ mentoréw i odwaznie wchodzi¢
w nowe role: ,Moja gfowna rada: w energetyce jest dla nas, kobiet, duzo miejsca. Szczegodlnie teraz, w czasie transformacji
energetycznej, kiedy pojawiajg sie nowe role, nowe technologie, nowe
otrzeby.” Jej przestanie jest pelne wiary w potencjat kobiet i ich znaczenie ((;SWiat energetyczny czesto patrzy
P y Jp . J p . ywp ) ) . technicznie: transformator, przektadnik,,
dla przysztoci branzy: ,Moim zdaniem transformacja energetyczna nie | licznik ., przeptyw, prawo Kirchhoffa i koniec.
powiedzie sie bez wigkszego udziatu kobiet. Trzeba zmieni¢ sposob Afﬂ jesli dodamy do tego spojrzenie
e . . ” . - . emowe, ledniajace zachowania
myslenia i kobiety mogg w tym odegrac kluczowa role.” Podkresla, ze panie k ientéw, komunikacje, elastycznosc, to
maja naturalne predyspozycje do pracy w tych obszarach, poniewaz | Wasnie tam jest migjsce dla kobiet.
potrafig patrze¢ systemowo i komunikacyjnie. Sikora uwaza, ze obecny : ‘ )
. . \ . y Ewa Sikera, Dyrektor ds. innowacji produktowych w
moment, j. czas transformacji energetycznej, to szansa dla kobiet, by wej$¢ | sektorze energetyeznym, NMG SA; dawniej Dyrektor Pionu
. ) . S Ustug Wspdlnych, Energa Operator SA
w nowe role, zwigzane z OZE, magazynowaniem energii, elastycznoscig
systeméw. Zacheca je do cierpliwosci i budowania sieci wsparcia: ,Nie
Zrazajcie sie — ani przy pierwszym, ani przy pietnastym spotkaniu ze
stereotypami. Wspierajcie sie nawzajem, budujcie sieci wsparcia.”

Rekomendacje dla MSP w sektorze energetyki i IT

Ewa Sikora podzielita sig obserwacjami dotyczacymi funkcjonowania zespotow, kultury organizacyjnej oraz mechanizmow
wspierajacych rozwoj kobiet (Rysunek 30). Moga one stanowi¢ rekomendacje dla MSP jak wspiera¢ kobiety w branzach
technicznych i energetycznych.

Przyktad Ewy Sikory pokazuje, ze kobiety moga odgrywac kluczowa role w transformacji energetycznej i rozwoju
innowacji IT. Jej doswiadczenie w budowaniu zespotow, przetamywaniu stereotypdw i wspieraniu innych kobiet moze by¢
inspiracjg dla MSP, ktdre chca tworzyé bardziej inkluzywne i efektywne $rodowisko pracy: ,Kobiety moga by¢ obecne w
energetyce, w IT, w rolach decyzyjnych i majg ogromne znaczenie dla przysztosci tych sektoréw. Dlatego méj przekaz jest
taki: odwaznie - nie zrazac sie negatywnymi bodzcami, ktore bedq sie pojawiaty.”
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Rysunek 30. Rekomendacje dla przedsigbiorstw

Promowanie rél kobiecych

Irzeba promowac kobiety — pokazywac przyktady inZzynierek... ktére wykonuja

Pokazywanie historii kobiet w firmie, udziat w inicjatywach branzowych tytaniczna prace.”

Mentoring i sieci wsparcia

Tworzenie programow mentoringowych, takze z udziatem mezczyzn »Szukajcie mentorow, takZe wsrod mezczyzn, ktorzy sa dojrzali i otwarci.”

Roznorodnosc zespotow

|¢

»Dopiero gdy zaczelismy wprowadzac mezczyzn do zespotu, sytuacja sig

Dbanie o mieszane zespoty, unikanie jednoptciowych struktur poprawita.”

|¢

Rozwoj kompetencji technicznych

Umozliwianie kobietom udziatu w projektach technicznych, wspieranie

samoksztatcenia »£ CZasem przyswajamy wiedze, pracujemy nad tym, bo jestesmy ambitne.

<

Promowanie kobiet przez kompetencje, nie PR »Nie wierze w sztywne proporcje —to nie dziata w kazdej sytuacjl.”

Widocznosé¢ i komunikacja

Publikowanie sylwetek kobiet w mediach branzowych, organizowanie spotkar

hybrydowych ..To powinien byc temat abecny w codziennych dziataniach decydentow.”

Rola studiéw podyplomowych w rozwoju kadr dla sektora offshore z perspektywy rownosci pici

Oferta edukacyjna dla sektora energetyki offshore

W odpowiedzi na rosngce zapotrzebowanie na specjalistdw w sektorze energetyki, w tym energetyki odnawialnej i MEW,
polskie uczelnie wyzsze rozwijajg oferte edukacyjng dostosowang do potrzeb rynku. Tabela 29 przedstawia wybrane
kierunki studiéw i studiéw podyplomowych zwigzanych z energetyka. Najbogatszg oferte w tym zakresie ma Uniwersytet

Morski w Gdyni.

Tabela 29. Oferta studiow wyzszych zwigzanych z energetyka i przemystem offshore w Polsce

Uczelnia Wydziat/ Instytut Kierunek / Specjalno$¢ Typ studiow  Uwagi
Politechnika | Wydziat Inzynierii Smart Renewable Energy Studia Partner: PGE Baltica; nacisk na
Gdanska | Mechanicznej i Engineering (projekt magisterskie  Al, cyberbezpieczenstwo,
Okretownictwa DigiWind) offshore (wimio.pg, 2025)
Politechnika | Wydziat Inzynierii Morska Energetyka Wiatrowa ~ Studia Studia pod patronatem Polskiej
Gdarniska | Mechanicznej i podyplomowe  Izby Morskiej Energetyki
Okretownictwa Wiatrowej (wimo.pg, 2025)
Politechnika | Wydziat Inzynierii Digital skills for Wind Energy ~ Studia Partner branzowy: PGE Baltica;
Gdariska | Mechanicznej i Systems podyplomowe  Zakres: cyfrowe blizniaki,
Okretownictwa SCADA, Al, chmura,
cyberbezpieczenstwo, ESG
(PG, 2025)
Politechnika | Wydziat Inzynierii Przemyst Offshore Studia Pierwszy taki program w Polsce;
Gdariska+ | Mechanicznej i podyplomowe  kompleksowe przygotowanie do
Akademia | Okretownictwa pracy w offshore (Stefaniski,
Marynarki | Politechniki Gdanskiej 2025)
Wojennej
w Gdyni
Uniwersytet | Wydziat Mechaniczny Eksploatacja i Diagnostyka Studia | Kompetencje inzynierskie i
Morski w Gdyni Systeméw Technicznych — stopnia menedzerskie (umg, b.d.)
Gdansk 2025 52 Innovawsb Sp. z 0.0.




Developing Business Through Inclusiveness and Gender Awareness — New Cluster Competences
DEBUTING INTERREG EUROPE

Uniwersytet
Morski w Gdyni

Uniwersytet
Morski w Gdyni

Uniwersytet
Morski w Gdyni

Uniwersytet
Morski w Gdyni

Uniwersytet
Morski w Gdyni
Uniwersytet
Morski w Gdyni

Uniwersytet
Morski w Gdyni

Uniwersytet
Morski w Gdyni i
uczelnie
zagraniczne
Uniwersytet
WSB Merito
Szczecin

Wydziat Zarzadzania i
Nauk o JakoSci

Wydziat Mechaniczny

Wydziat Elektryczny

Wydziat Nawigacyjny

Wydziat Nawigacyjny

Wydziat Nawigacyjny

Wydziat Elektryczny

Centrum Morskiej
Energetyki Wiatrowe;

Uniwersytety WSB
Merito + Uniwersytet
Dolnoslgski

Zarzadzanie Eksploatacjg
Elektrowni Wiatrowych

Zarzadzanie - Zarzadzanie Studia |

Odnawialnym Zrédtami stopnia

Energii

Morska Energetyka Wiatrowa ~ Studia Il
stopnia

Elektrotechnika - Odnawialne ~ Studia Il

Zrédka Energii i stopnia

Elektromobilno$é

Technologie Offshorowe Studia Il
stopnia

Logistyka w Sektorze Studia Il

Offshore stopnia

Zarzadzanie Ryzykiem w Studia

Morskim Przemysle podyplomowe

Wydobywczym i Energetyce

Wiatrowej

Technika Wodorowa i Studia

Odnawialne Zrédta Energii podyplomowe

Executive Offshore Wind Studia MBA

MBA

Energetyka Wiatrowa Studia
podyplomowe

Wdrazanie i uzytkowanie OZE
(umg, b.d.)

4 Sciezki: eksploatacja,
zarzadzanie, nautyka, integracja
cyfrowa (umg, b.d.)

Paliwa w OZE, napedy, mobilne
systemy zasilania, elektronika i
informatyka w motoryzacji (umg,
b.d.)

Specjalistyczna flota,
dynamiczne pozycjonowanie,
platformy gazowe i naftowe
(umg, b.d.)

Logistyka, hydrotechnika,
geologia morska (umg, b.d.)
Identyfikacja, ocena,
zarzadzanie ryzykiem w
przemysle offshore (wn.umg,
b.d.)

Praktyczne kompetencje w
zakresie OZE i wodoru
(we.umg, b.d.)

Morskie farmy wiatrowe i
zarzadzanie w firmach
energetyki offshore (umg, 2025)

Eenergetyka ofshore, wiatrowa,
aspekty prawne, finansowe,
zarzadzanie (merito.pl, b.d.)

Edukacja zawodowa i techniczna w wojew6dztwie pomorskim réwniez uwzglednia kierunki zwiazane z energetyka,
OZE oraz przemystem offshore. Ponizej znajduje sie zestawienie przyktadowych szkét $rednich i policealnych oferujacych
programy ksztatcenia w tych obszarach (Tabela 30).

Tabela 30. Kierunki energetyczne i offshore w szkofach technicznych, policealnych i liceach wojewédztwa pomorskiego

Placowka

Zespot Szkot
Energetycznych w
Gdansku

Szkofa Partnerska
Viessmann

Centrum Nauki i Biznesu
"ZAK"
Gdyniska Szkofa Morska

Zespot Szkét im. Cypriana
Norwida

Typ szkoty

Technikum nr 13 /
Branzowa Szkota | stopnia
nr 10

Kierunek / Specjalno$¢
Technik energetyk

Policealna Technik urzadzen i systemow
energetyki odnawialnej

Policealna Technik OZE (w wybranych
oddziatach)

Policealna Kursy i szkolenia certyfikowane
Global Wind Organization

Technikum Technik urzadzen i systeméw

energetyki odnawialnej

Studia podyplomowe jako odpowiedZ na potrzeby rynku

Zaréwno na Politechnice Gdanskiej (PG), jak i w Uniwersytecie Morskim w Gdyni (UMG), studia podyplomowe z zakresu
MEW powstaty w Scistej wspdipracy z branza. Jak podkre$la Wojciech Olszewski, Zastepca Kierownika Studiow
Podyplomowych Morska Energetyka Wiatrowa na Politechnice Gdanskiej: , Inicjatywa byta wspdina, z jednej strony pojawita
Sie potrzeba ksztatcenia kadr, z drugiej, zaangazowanie partnerow branzowych”. Programy te majg charakter praktyczny i

Miasto
Gdansk (zse, b.d.)

Online + praktyki stacjonarne
(Viessmann, 2025; zawodoze,
b.d.)

Gdansk, Gdynia, Starogard
Gdanski, Kwidzyn (zak, b.d.)
Gdynia (Szkota Morska w Gdyni,
b.d.)

Gdansk (zsdzerzgon, b.d.)
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sq silnie osadzone w realiach sektora. Dr hab. Agnieszka Blokus-Dziula, prof. UMG, Kierownik Studiéw Podyplomowych
Zarzadzanie Ryzykiem w Morskim Przemysle Wydobywczym i Energetyce Wiatrowej na Uniwersytecie Morskim w Gdyni,
zaznacza: ,Chodzito o to, by studia miaty charakter praktyczny i udato sie te wizje zrealizowac”.

Wysoka jakos¢ merytoryczna programow wynika z udziatu praktykow. W przypadku studiow podyplomowych na
PG sg to osoby powigzane m.in. z firmami Orlen, PGE, Equinor czy Polenergia. Studia przekazujg wiedze i wspierajg
budowanie relacji zawodowych. ,Organizujemy spotkania integracyjne, networkingowe, ktére sprzyjajg relaciom migdzy
uczestnikami” — méwi Olszewski. Blokus-Dziula dodaje: ,Chcielismy, by zardwno program, jak i zajecia byly prowadzone
przez ekspertdw z branzy, osoby z bogatym do$wiadczeniem zawodowym, a czesto réwniez dydaktycznym.”

Profil uczestnikdw i rosngca obecno$¢ kobiet

Programy przyciagaja osoby z réznym do$wiadczeniem — zaréwno specjalistow z branzy, jak i osoby przekwalifikowujace
sie. ,Wsrod uczestnikow sg osoby zajmujgce stanowiska kierownicze, ale rowniez takie, ktore wczesniej nie miaty Zadnego
Zwigzku z branzg” — zauwaza Blokus-Dziula. Olszewski dodaje, ze w przypadku jego kierunku studidw: ,Wiekszosc¢
uczestnikow jest powigzana z branzg”.

Udziat kobiet jako stuchaczek systematycznie rosnie. W pierwszych edycjach studiéw na UMG stanowity one 27-
35% uczestnikdw, ale jak mowi Blokus-Dziula: ,W biezgcej rekrutacji na czwartg edycje zgtoszenh od parn jest znacznie
wiecej — po pierwszej turze rekrutacji stanowig one 47% wszystkich kandydatow.” Olszewski réwniez zauwaza tendencje
wzrostowa; W perspektywie tych szesciu lat udziat kobiet w studiach podyplomowych z morskiej energetyki wiatrowej
wzrost — szacuje, ze miesci sie w przedziale od okofo 15% do 35%.” Kobiety sg réwniez obecne wéréd wyktadowcow.
Prowadzg zajecia z prawa morskiego, zarzadzania przestrzennego czy finansowania inwestycii.

Bariery i wyzwania

Kluczowa barierg dla wiekszego udziatu kobiet w branzy jest brak przygotowania technicznego. Kobiety musza tez zmierzy¢
sie z jezykiem branzowym, ktéry bywa hermetyczny: ,czesto w rozmowach technicznych uzywa sie skrétow myslowych,
odniesier do konkretnych rozwigzan, ktore sq znane w $rodowisku.” — dodaje Olszewski. Do tego dochodzg stereotypy i
trudno$ci w taczeniu zycia zawodowego z prywatnym. ,Kobiety majg zdecydowanie wigksze wyzwania, trudniej jest im
faczy¢ zycie zawodowe z prywatnym i rodzinnym. Branza offshore jest nadal mocno zdominowana przez mezczyzn, ¢o
automatycznie utrudnia kobietom start. Cho¢ widac coraz wigcej mezczyzn wspierajgcych kobiety, to jednak uprzedzenia i
stereotypy wcigz sq obecne. Uprzedzenia czesto majg swoje korzenie nie tylko w miejscu pracy, ale teZz w domu, sq gteboko
zakorzenione Kulturowo.” — zauwaza Blokus-Dziula.

Szanse i rekomendacje

Oboje rozméwcdw podkresla, ze branza offshore otwiera sie na réznorodno$¢. ,Branza nie dzieli ludzi na kobiety i mezczyzn,
liczg sie kompetencje, kwalifikacje, umiejetnos¢ komunikacji” — méwi Olszewski. Zauwaza ponadto: ,W cafym procesie
organizacyjnym, logistyce, konsultingu, aspektach formalnych, administracyjnych, zakupach, rozliczeniach czy kontraktacj,
kobiety sq bardzo aktywne... Branza offshore daje wiele mozliwo$ci. Kobiety z determinacjq i kompetencjami mogq z
powodzeniem rozwijac sie w tym sektorze.” Blokus-Dziula dodaje: ,Chodzito nam o stworzenie przestrzeni, w ktérej mozna
rozwija¢ kompetencje, poszerzac wiedze i mie¢ realng mozliwo$¢ kontaktu z ekspertami z branzy... Chcemy, by kobiety nie
baty sie zadawac pytan, by czuty, ze mogq wykorzystac te szanse”.

Wskazujg tez na potrzebe dziatan promocyjnych i edukacyjnych. ,Na pewno warto propagowac¢ programy
rozwojowe i edukacyjne w zakresie nauk Scistych i technicznych” — méwi Blokus-Dziula. Olszewski zauwaza, ze kobiety
wnoszg do branzy ,swobodng, ale rzeczowa narracje — potrafiq rozmawia¢ konkretnie, merytorycznie, a jednoczesnie z
duzg kulturg i spokojem”. Ponadto: ,W obszarach technicznych i inZynierskich moze nie nastgpic gwaftowny wzrost, ale
wszystko ,dookofa”, czyli logistyka, zarzadzanie, prawo, administracja, to sq przestrzenie, w ktorych kobiety bedg coraz
bardziej obecne. Nie chodzi tylko o zapotrzebowanie, ale o realne mozliwosci... Czasem trzeba tylko uzupetnic stownictwo
branzowe, poznaé specyfike.”

Gdansk 2025 54 Innovawsb Sp. z 0.0.



Developing Business Through Inclusiveness and Gender Awareness — New Cluster Competences
DEBUTING INTERREG EUROPE

Lista dobrych praktyk

Tabela 31. Lista dobrych praktyk dotyczacych rownosci ptci w badanych podmiotach

Dobra praktyka

1. Kryteria i polityki
réwnosciowe
Kryteria rownosciowe

Polityka réznorodnosci
Polityka ESG

Réwne traktowanie bez wzgledu
na pte¢

2. Rekrutacja, awanse i
wynagrodzenia

Réwne szanse w rekrutacji

i awansach

Rekrutacja na bazie kompetencji

Transparentno$¢ pfac i awanséw
Wynagrodzenie adekwatne do
kompetencii i wktadu

Obecno$c liderek na wysokich
stanowiskach

Wspieranie awansow i rozwoju

3. Mentoring i promocja
sektora

Mentoring, promowanie i
widoczno$c kobiet
Programy sieciowania

Promowanie pracy w sektorze
wsrod kobiet

4. Kultura organizacyjna i
dobrostan
Wsparcie prorodzinne

Elastycznosc¢ podejscia lub form
i czasu pracy

Programy work-life balance
Szkolenia, budowanie
Swiadomosci

i regulacje

Kultura szacunku i rownego
traktowania

Dobra atmosfera w pracy
Reakcja na naruszenia
Szybka reakcja na
dyskryminacje

Wsparcie indywidualne

i wellbeing

Uwagi

Stosowane w ocenie projektéw zgtaszanych w konkursach finansowanych z funduszy
europejskich

Dokument lub strategia organizacji promujgca rowne traktowanie i inkluzywno$¢ w miejscu
pracy

Uwzglednia aspekty Srodowiskowe, spoteczne i zarzadcze, w tym rownos¢ pci

i niedyskryminacje

Zapewnienie jednakowego traktowania wszystkich oséb niezaleznie od ich pici

Zapewnienie wszystkim kandydatom i pracownikom jednakowych warunkéw dostep u do
zatrudnienia i rozwoju zawodowego, niezaleznie od pici

Wyb6r kandydatoéw do pracy wytacznie na podstawie ich kwalifikacji, do$wiadczenia

i umiejetno$ci, z pominigciem cech osobistych takich jak pte¢

Jasne i dostep ne zasady dotyczace wynagrodzen i mozliwosci awansu w organizacji
Ustalanie wynagrodzenia w oparciu o rzeczywiste umiejetnosci i wktad pracownika, niezaleznie
od pici

Promowanie kobiet na stanowiskach kierowniczych jako element réwnowagi pici

w zarzadzaniu

Tworzenie warunkéw sprzyjajacych rozwojowi zawodowemu kobiet, w tym dostep do szkoler i
mentoringu

Dziatania wspierajace rozwdj zawodowy kobiet poprzez mentoring i zwiekszanie ich
reprezentacii

Organizowanie formalnych i nieformalnych spotkan i programéw wsparcia i wymiany
doswiadczen

Kampanie informacyjne i edukacyjne zachecajace kobiety do pracy w sektorze oraz
pokazujace spoteczenstwu kobiety na stanowiskach technicznych, inzynierskich,
specjalistycznych

i decyzyjnych

Rozwigzania umozliwiajace godzenie zycia zawodowego z rodzinnym, np. urlopy rodzicielskie,
programy work-life balance
Mozliwos¢ dostosowania godzin pracy i form zatrudnienia do indywidualnych potrzeb

Inicjatywy wspierajace réwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
Edukacja pracownikéw w zakresie rownos$ci, dziatania zwiekszajace wrazliwos¢ na kwestie
réwnos$ci w miejscu pracy i wdrazanie odpowiednich procedur

Promowanie warto$ci takich jak szacunek, otwarto$¢, réznorodno$¢ i wspdtpraca

Tworzenie Srodowiska pracy sprzyjajacego integracii i poczuciu bezpieczenstwa

Jasne procedury reagowania na przypadki dyskryminacji lub nieréwnego traktowania
Natychmiastowe dziatania w przypadku zgtoszenia lub obserwaciji incydentow
dyskryminacyjnych

Indywidualne podejscie do pracownikéw, uwzgledniajace ich potrzeby psychiczne i fizyczne
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Tabela 32. Zestawienie dobrych praktyk partnerow DEBUTING

Region / Kraj
Austria

Austria/
Niemcy

Pohjois- ja Ita-
Suomi
(Finlandia)

Lapland
(Finlandia)

Lapland
(Finlandia)

Grand Est
(Francja)

Grand Est
(Francja)

Lorraine
(Francja)

Francja

Navarra
(Hiszpania)

Ungheni,
Motdawia

Ungheni,
Motdawia

Baden-
Wiirttemberyg,
Niemcy
Baden-
Wiirttemberyg,
Niemcy
Baden-
Wiirttemberyg,
Niemcy
Baden-
Wiirttemberg
(Niemcy)

Pomorskie
(Polska)

Pomorskie
(Polska)

Nazwa praktyki
New Work i Company
Culture

familyNET 4.0

Arctic Smartness Brand

Entrepreneurial
Education Strategy

Business Ladies Project

RoboTech Girls

Elles Osent en Grand
Est

Gender Diversity —
Asset for Inclusion

Women, Science and
Technology Chair
Innovarse

EVA Project -
Advanced Gender
Equality

RTC Ungheni 2030 -
Regional Tourist
Cluster

Women in STEM
Professions

Spitzenfrauen BW
Contact Points for
Women and Career
RegioClusterAgentur
(RCA BW)

Womanize IT

[Tspiracje

Gtoéwne elementy

Wsparcie dla MSP w budowaniu nowoczesnej, inkluzywnej kultury pracy;
warsztaty, ¢wiczenia (np. ,Privilege Walk”), rozwdj strategii zatrzymywania talentow
https://www.interregeurope.eu/good-practices/new-work-company-culture
Promowanie kultury pracy przyjaznej rodzinie; polityki HR zorientowane na etapy
zycia i cyfryzacje https://www.interregeurope.eu/good-practices/familynet-40-
modern-family-conscious-corporate-culture

Wspdlna marka dla organizacji badawczo-rozwojowych; wzmacnianie wspétpracy
regionalnej, widocznosci i pozyskiwania funduszy UE
https://www.interregeurope.eu/good-practices/arctic-smartness-brand-strategic-
tool-for-s3-implementation

Strategia edukacji przedsigbiorczej od przedszkola po uczelnie; gender
mainstreaming, mentorstwo, podrecznik metodyczny, podcasty
https://www.interregeurope.eu/good-practices/laplands-entrepreneural-education-
strategy-method-handbook

Wsparcie dla imigrantek w zaktadaniu firm; mentoring, warsztaty, networking,
doradztwo, podejscie kulturowo wrazliwe https://www.interregeurope.eu/good-
practices/business-ladies-project-lapland-finland

Inicjatywa promujaca kariery dziewczat w technologiach i przemysle; targi,
warsztaty, spotkania z mentorkami, dni immersyjne
https://www.interregeurope.eu/good-practices/the-woman-entrepreneur-programme
Program rozwoju kobiet w wieku 25-35 lat; coaching, misja zawodowa w Kanadzie,
rozw6j kompetencii i sieci kontaktoéw https://www.interregeurope.eu/good-
practices/elles-osent-en-grand-est-0

Warsztaty dla organizacii integracyjnych; teatr forum, narzedzia do analizy
stereotypdw, komunikacja inkluzywna, przewodnik praktyczny
https://www.interregeurope.eu/good-practices/gender-diversity-an-asset-for-
integration-and-inclusion

Zwigkszenie udziatu kobiet w nauce i technologii; dziatania edukacyjne i badawcze
https://www.interregeurope.eu/good-practices/women-science-technology-chair
System zarzadzania spoteczng odpowiedzialnoécia biznesu dia MSP; metodologia
wdrazania, doradztwo, wsparcie finansowe, certyfikacja dziatan zrownowazonych
https://www.interregeurope.eu/good-practices/innovarse

Wiaczenie perspektywy pici do lokalnych polityk publicznych; dziatania edukacyjne i
spoteczne https://www.interregeurope.eu/good-practices/advanced-gender-
equality-building-stronger-communities-eva-project

Sie¢ wspotpracy promujaca turystyke i zatrudnienie; wigczenie kobiet w rozwd
lokalny https://www.interregeurope.eu/good-practices/regional-tourist-cluster-
ungheni-2030-collaborative-network-promoting-tourism-job-creation

Inicjatywa zwigkszajaca udziat kobiet w zawodach STEM; dziatania edukacyjne i
promocyjne https://www.interregeurope.eu/good-practices/women-in-stem-
professions-state-initiative-alliance

Platforma kariery dla kobiet liderek; mentoring, role models, dobre praktyki dla firm
https://www.interregeurope.eu/good-practices/spitzenfrauen-baden-wurttemberg-
women-in-leadership-shaping-digital-economic-transformation-0

Punkty doradcze wspierajace rozwoj zawodowy kobiet; kompleksowe wsparcie i
doradztwo https://www.interregeurope.eu/good-practices/state-programme-contact-
points-for-women-career-in-baden-wurttemberg

Agencja wspierajaca transformacje regionalnych klastréw; doradztwo, coaching,
pomiar dziatan innowacyjnych https://www.interregeurope.eu/good-
practices/regioclusteragentur-for-innovation-and-transformation-in-baden-
wuerttemberg-rca-bw

Program wsparcia dla kobiet planujacych kariere w IT; mentoring, warsztaty,
webinary, narzedzia motywacyjne; wspotpraca z lokalnymi partnerami
https://www.interregeurope.eu/good-practices/womanize-it-tools-to-increase-
motivation-substantive-support-for-women-planning-career-in-it

Cykl wydarzen branzowych wspierajacych kobiety w IT; warsztaty, mentoring,
networking, promocja réznorodnosci https://www.interregeurope.eu/good-
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practices/itspiracje-fostering-knowledge-exchange-inspiration-growth-within-it-
community

Program wspierajacy przedsiebiorczos¢ kobiet w branzy morskiej; wizyty studyjne,
konferencje, budowanie sieci https://www.interregeurope.eu/good-
practices/woman-can-sea-supporting-womens-entrepreneurship-in-maritime-
industry

Wsparcie dla kobiet przedsigbiorczyr; model oparty na spoteczno$ci, odpornosci i
odpowiedzialnosci https://www.interregeurope.eu/good-practices/mompreneurs-
power-of-communities-for-supporting-entrepreneur-mothers-women-in-romania
Konsorcjum klastréw wspierajace rozwéj regionalny; wspdlne zasoby, projekty,
promocja, wptyw na polityki publiczne https://www.interregeurope.eu/good-
practices/northern-transylvania-clusters-consortium

Sie¢ kobiet biznesu wspierajaca przedsigbiorczos¢ i rozwdj spoteczny; wydarzenia
networkingowe, mentoring, konkursy dla mtodziezy, kampanie edukacyjne
https://www.interregeurope.eu/good-practices/afa-cluj-empowering-women-
entrepreneurs-through-networking-community-engagement

Program grantowy dla kobiet prowadzacych firmy; wsparcie finansowe, mentoring,
doradztwo, rozwdj lokalnej przedsigbiorczosci https://www.interregeurope.eu/good-
practices/the-woman-entrepreneur-programme

Integracja perspektywy réwnosci pici w strategiach inteligentnych specjalizacii i
politykach regionalnych https://www.interregeurope.eu/good-practices/gender-
readiness-gender-equality-concept-for-varmlands-smart-specialisations

Cyfrowa baza wiedzy o réwnosci i réznorodnosci; narzedzia dla pracodawcow,
komunikacja inkluzywna, rekrutacja https://www.interregeurope.eu/good-
practices/make-world-fair-start-at-schystse

Aplikacja i zestaw pytan do rozmdw o meskosci; narzedzie do pracy z mtodziezg i
dorostymi; przeciwdziatanie stereotypom ptciowym i promowanie zdrowych relacii
https://www.interregeurope.eu/good-practices/a-real-man-en-riktig-man-a-
conversation-box-and-an-app-about-the-view-of-masculinity-in-varmland
Partnerstwo uczelni z MSP; diagnoza potrzeb firm, wsparcie ekspertéw ds.
réwnosci, wdrazanie zmian w kulturze organizacyjnej
https://www.interregeurope.eu/good-practices/the-gender-academy

Platforma wspotpracy uczelni, firm i sektora publicznego; wspieranie innowagji i
transformacii regionalnej; integracja edukaciji z potrzebami rynku
https://www.interregeurope.eu/good-practices/the-academy-for-smart-specialisation
Coroczna konferencja nt. rownosci pici; edukacja, inspiracja, narzedzia dla
organizacji; nagroda GENIUS dla lideréw dziatar réwnosciowych
https://www.interregeurope.eu/good-practices/genius-an-annual-conference-on-
gender-equality-in-varmland

Inicjatywa na rzecz zwigkszenia atrakcyjnosci pracodawcow poprzez dziatania
réwnosciowe; szkolenia dla lideréw, kursy dla pracownikéw klastrow, seminaria
tematyczne, narzedzia online na platformie Schyst.se; wspétpraca regionu,
klastrow, samorzadow i sektora prywatnego https://www.interregeurope.eu/good-
practices/attraktionskraft-varmland-an-investment-to-strengthen-the-future-supply-
of-skills

Interaktywna mapa dobrych praktyk réwnosciowych w miejscu pracy; promocja
inicjatyw lokalnych https://www.interregeurope.eu/good-practices/gender-map-
gender-equality-work-mapping-emilia-romagna-best-practices

Regulacje wyboru zarzadu w klastrze zdrowia; zasady glosowania zapewniajace
rowng reprezentacje pici https://www.interregeurope.eu/good-practices/gender-
equality-rules-for-election-of-board-of-directors-in-clust-er-health

Przeksztatcenie polityki firmy z korporacyjnej na spotecznosciowa; wspotpraca z
lokalnymi organizacjami; dobrostan pracownikéw i lokalnej spotecznosci
https://www.interregeurope.eu/good-practices/maggioli-spa-360deg-welfare-well-
being-of-human-resources-and-the-local-community

Letnie obozy programowania dla dziewczat w wieku 14-17 lat; rozw6j kompetendji
STEAM; wspoétpraca uczelni i firm https://www.interregeurope.eu/good-
practices/robotech-girls

Nagroda dla firm i instytucji za dziatania na rzecz rownosci; promocja dobrych
praktyk; cze$¢ programu ,Responsible Innovators”
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https://www.interregeurope.eu/good-practices/ged-gender-equality-and-diversity-
award

Scenariusze wywiadow pogtebionych

Scenariusz wywiadu indywidualnego pogtebionego (dla kobiety)

Wprowadzenie
1. Prosze opowiedzie¢ o swojej Sciezce kariery. Jak zaczeta sie Pani przygoda z sektorem IT/energetycznym?
2. Jakie byly najwigksze wyzwania, z ktdrymi musiata sie Pani zmierzy¢ na poczatku swojej kariery?
Rowno$¢ pici i réznorodnosé
3. Jak ocenia Pani obecng sytuacje kobiet w sektorze [T/energetycznym w Polsce?
4. Czy zauwazyta Pani zmiany w podej$ciu do réwnosci pici w branzy na przestrzeni ostatnich lat?
5. Jakie dziatania podejmowane sg w Pani firmie w celu promowania réznorodnosci i rownosci pici?
Srodowisko pracy
6. Czy czuje sie Pani wspierana przez swoich przetozonych i wspotpracownikéw? Jakie formy wsparcia sq dla Pani
najwazniejsze?
7. Czy spotkata sie Pani z jakimikolwiek formami dyskryminacji lub uprzedzen ze wzgledu na pte¢? Jakie byty Pani reakcje i jakie
dziatania podjeta firma?
8. Jakie sg Pani doSwiadczenia zwigzane z awansami i rozwojem kariery w pordwnaniu do mezczyzn na podobnych
stanowiskach?
Programy wsparcia i inicjatywy
9.  Czy korzystata Pani z jakichkolwiek programdw wsparcia lub inicjatyw dedykowanych kobietom w sektorze IT/energetycznym?
Jakie byly Pani doswiadczenia?
10. Jakie programy lub inicjatywy uwaza Pani za najbardziej skuteczne w promowaniu réwnosci ptci w branzy?
Balans migdzy zyciem zawodowym a prywatnym
11. Jak udaje sie Pani utrzyma¢ réwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym? Czy firma oferuje jakie$ rozwigzania
wspierajace ten balans?
12.  Czy uwaza Pani, ze elastyczne godziny pracy lub praca zdalna moga przyczyni¢ sie do zwiekszenia udziatu kobiet w sektorze
IT/energetycznym?
Przysztos¢ i rekomendacje
13. Jakie zmiany chciataby Pani zobaczy¢ w sektorze IT/energetycznym, aby poprawic sytuacje kobiet?
14. Jakie rady databy Pani mtodym kobietom, ktére dopiero zaczynajg swojg kariere w sektorze IT/energetycznym?
15. Czy sq jakies$ konkretne dziatania, ktére Pani zdaniem powinny zosta¢ podjete na poziomie rzadowym lub samorzadowym,
aby wspieraé réwnos¢ pici w branzy?
Podsumowanie
16. Czy jest co$, o czym chciataby Pani jeszcze wspomnieg, a co nie zostato poruszone w trakcie wywiadu?

Scenariusz wywiadu indywidualnego pogtebionego (dla mezczyzny)

Wprowadzenie
1. Prosze opowiedzie¢ o swojej Sciezce kariery. Jak zaczefa sie Pana przygoda z sektorem IT/energetycznym?
2. Jakie byty najwieksze wyzwania, z ktérymi musiat si¢ Pan zmierzy¢ na poczatku swojej kariery?
Réwnos¢ pici i réznorodnosé
3. Jak ocenia Pan obecng sytuacje kobiet w sektorze IT/energetycznym w Polsce?
4.  Czy zauwazyt Pan zmiany w podejsciu do rownosci pici w branzy na przestrzeni ostatnich lat?
5. Jakie dziatania podejmowane sg w Pana firmie w celu promowania réznorodno$ci i rownosci pici?
Srodowisko pracy
6. Czy zauwazyt Pan roznice w traktowaniu kobiet i mezczyzn w miejscu pracy? Jakie sg Pana obserwacje?
7. Czy spotkat sie Pan z jakimikolwiek formami dyskryminacji lub uprzedzen ze wzgledu na pte¢ w swoim otoczeniu zawodowym?
Jakie byly reakcje i jakie dziatania podjeta firma?
8. Jakie sg Pana do$wiadczenia zwigzane z awansami i rozwojem kariery kobiet w sektorze/firmie w poréwnaniu do mezczyzn
na podobnych stanowiskach?
Programy wsparcia i inicjatywy
9. Czy w Pana firmie istnigjg programy wsparcia lub inicjatywy dedykowane kobietom w sektorze IT/energetycznym? Jakie sg,
Pana obserwacje na temat ich skuteczno$ci?
10. Jakie programy lub inicjatywy uwaza Pan za najbardziej skuteczne w promowaniu rownosci pici w branzy?
Balans miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
11. Jak ocenia Pan mozliwosci utrzymania rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym w swojej firmie? Czy firma oferuje
jakie$ rozwigzania wspierajace ten balans dedykowane kobietom?

Gdansk 2025 58 Innovawsb Sp. z 0.0.


https://www.interregeurope.eu/good-practices/ged-gender-equality-and-diversity-award
https://www.interregeurope.eu/good-practices/ged-gender-equality-and-diversity-award

Developing Business Through Inclusiveness and Gender Awareness — New Cluster Competences
DEBUTING INTERREG EUROPE

12. Czy uwaza Pan, ze elastyczne godziny pracy lub praca zdalna moga przyczynic¢ sie do zwiekszenia udziatu kobiet w sektorze
[T/energetycznym?
Przysztos¢ i rekomendacje
13. Jakie zmiany chciatby Pan zobaczy¢ w sektorze IT/energetycznym, aby poprawi¢ sytuacje kobiet?
14. Jakie rady datby Pan mtodym kobietom, ktére dopiero zaczynajg swojq kariere w sektorze IT/energetycznym?
15. Czy sq jakie$ konkretne dziatania, ktore Pana zdaniem powinny zosta¢ podjete na poziomie rzadowym lub samorzadowym,
aby wspieraé rownos¢ pici w branzy?
Podsumowanie
16. Czy jest co$, o czym chciatby Pan jeszcze wspomnieg, a co nie zostato poruszone w trakcie wywiadu?

Scenariusz wywiadu indywidualnego pogtebionego (dla przedstawiciela lub przedstawicielki klastra)

Wprowadzenie
1. Prosze opowiedzie¢ o dziatalnosci Panstwa klastra. Jakie sg jego gtéwne cele i obszary dziatania?
2. Jakie byty najwieksze wyzwania, z ktérymi musiat sie Panstwa klaster zmierzy¢ na poczatku swojej dziatalnosci?
Rowno$¢ pici i réznorodnosé
3. Jak oceniajg Panstwo obecng sytuacje kobiet w sektorze IT/energetycznym w Polsce?
4.  Czy zauwazyli Panstwo zmiany w podejsciu do rownosci ptci w branzy na przestrzeni ostatnich lat?
5. Jakie dziatania podejmowane sg w Panstwa klastrze w celu promowania réznorodnosci i rownosci ptci?
Srodowisko pracy
6. Czy zauwazyli Pafstwo réznice w traktowaniu kobiet i mezczyzn w miejscu pracy w firmach nalezacych do klastra? Jakie sg
Panstwa obserwacje?
7. Czy spotkali sie Panstwo z jakimikolwiek formami dyskryminacji lub uprzedzer ze wzgledu na pte¢ w firmach nalezacych do
klastra? Jakie byly reakcje i jakie dziatania podjety te firmy?
8. Jakie sg Panstwa do$wiadczenia zwigzane z awansami i rozwojem kariery kobiet w poréwnaniu do mezczyzn na podobnych
stanowiskach w firmach nalezacych do klastra?
Programy wsparcia i inicjatywy
9. Czy w Panstwa klastrze istniejq programy wsparcia lub inicjatywy dedykowane kobietom w sektorze IT/energetycznym? Jakie
sq Panstwa obserwacje na temat ich skutecznosci?
10. Jakie programy lub inicjatywy uwaza Panstwo za najbardziej skuteczne w promowaniu rownosci pici w branzy?
Balans migdzy zyciem zawodowym a prywatnym
11. Jak oceniajg Panstwo mozliwosci utrzymania rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym w firmach nalezacych do
klastra? Czy firmy oferujq jakie$ rozwigzania wspierajace ten balans?
12. Czy uwazajg Panstwo, ze elastyczne godziny pracy lub praca zdalna mogg przyczyni¢ sie do zwiekszenia udziatu kobiet w
sektorze IT/energetycznym?
Przysztos¢ i rekomendacje
13. Jakie zmiany chcieliby Panstwo zobaczy¢ w sektorze IT/energetycznym, aby poprawi¢ sytuacje kobiet?
14. Jakie rady daliby Pafistwo mtodym kobietom, ktére dopiero zaczynajg swojg kariere w sektorze IT/energetycznym?
15. Czy sq jakies$ konkretne dziatania, ktére Parstwa zdaniem powinny zosta¢ podjete na poziomie rzadowym lub samorzadowym,
aby wspieraé réwnos¢ pici w branzy?
Podsumowanie
16. Czy jest co$, o czym chcieliby Paristwo jeszcze wspomniec, a co nie zostato poruszone w trakcie wywiadu?

Kwestionariusz pilotazu: Sytuacja kobiet w sektorze IT/ENERGETYKI (w tym offshore)
w wojewodztwie pomorskim
CZAS POTRZEBNY NA WYKONANIE SONDAZU: 2-3 minuty

Szanowni Panstwo,

Celem niniejszego badania jest ocena sytuacji kobiet zatrudnionych w sektorze IT lub ENERGETYKI, ze szczegoinym
uwzglednieniem sektora offshore, w wojewddztwie pomorskim, w tym matych i Srednich przedsiebiorstwach z tych sektorow.
Kwestionariusz ma na celu identyfikacje poziomu zatrudnienia kobiet, barier i szans zwigzanych z ich udziatem w tych branzach oraz
oczekiwan dotyczacych dziatan promujacych réwno$é pici i inkluzywno$¢. Panstwa odpowiedzi bedg miaty charakter anonimowy i
postuzg wytgcznie do celdw badawczych i analitycznych. Na ich podstawie opracujemy raport, ktérego wyniki sg cze$cig realizacji
projektu DEBUTING - Developing Business Through Inclusiveness and Gender Awareness - New Cluster Competences
finansowanego ze $rodkéw INTERREG Europe.
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Prosimy o udzielanie odpowiedzi wytacznie w kontekscie swojego sektora lub firmy. Na przyktad: osoba z branzy IT
odpowiada w odniesieniu do sektora lub firmy IT, a osoba z branzy energetycznej - do sektora lub firmy energetycznej.

Dzigkujemy za udzial!

prof. dr hab. Matgorzata Rozkwitalska-Welenc, Uniwersytet WSB Merito w Gdarisku, malgorzata.rozkwitalska@gdansk.merito.pl
mgr inz. Marcin Panek, Uniwersytet WSB Merito w Gdansku, marcin.panek@gdansk.merito.pl

Jestem przedstawicielka/em sektora:

oouIr
[0 ENERGETYKI
STAN ZATRUDNIENIA

Czy w Panstwa firmie zatrudnione sg kobiety na stanowiskach technicznych lub inzynieryjnych?

0 TAK
0 NIE
0 NIEWIEM

Jaki procent ogdtu pracownikow w Panstwa firmie stanowig kobiety (prosimy oszacowac)?

0 0%

0 1-10%
0 11-30%
0 31-50%

[ Powyzej 50%
Czy kobiety w Panistwa firmie zajmujq stanowiska kierownicze lub decyzyjne?

[0 Tak, na poziomie zarzadu
[0  Tak, na poziomie $redniego szczebla
[0 Tak, na poziomie najnizszego szczebla

[ Nie
[ Nie dotyczy
BARIERY

Jakie bariery w zatrudnianiu kobiet w sektorze IT / ENERGETYCZNYM sg wedtug Panstwa najistotniejsze? (mozna zaznaczy¢ maks.
2 odpowiedzi)

[  Brak odpowiednich kwalifikacji kobiet

[ Niski poziom aplikacji od kobiet

[1  Stereotypy pitciowe

[0 Trudnosci kobiet w pogodzeniu pracy z zyciem prywatnym
[ Brak wsparcia instytucjonalnego

[ Inne:

Czy w Panstwa firmie wystepuja trudnosci w rekrutacji kobiet do rél technicznych?

[0 Tak

(1 Nie

[ Nie dotyczy
[1  Korzysci

Czy uwaza Pan/Pani, ze zwigkszenie udziatu kobiet w sektorze IT / ENERGETYKI przyniostoby korzysci firmie?

00 Tak
[0 Nie
[ Nie dotyczy
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DZIALANIA

Jakie dziatania powinny by¢ wdrazane w regionie, aby wspiera¢ rowno$¢ pici w sektorach IT/ ENERGETYKI w matych i Srednich
przedsiebiorstwach (MSP)? (mozna zaznaczy¢ maks. 3 odpowiedzi)

O

Lokalne programy mentoringowe i sieci wsparcia dla kobiet w MSP

Szkolenia online lub warsztaty dla pracownikéw MSP z zakresu rownosci pci
Promowanie dobrych praktyk réwnosciowych wsrdd lokalnych firm

Dofinansowanie szkoler i przekwalifikowania kobiet w zawodach technicznych
Wsparcie dla elastycznych form zatrudnienia w MSP (np. praca zdalna, zadaniowa)
Kampanie informacyjne pokazujace kobiety w rolach technicznych i kierowniczych
Utatwiony dostep do funduszy i grantdw dla firm wdrazajacych polityki réwno$ciowe
Partnerstwa MSP z lokalnymi szkotami i uczelniami w celu promowania réznorodnosci
Proste narzedzia do samooceny i monitorowania réwnosci ptci w firmie

Wydarzenia branzowe i networkingowe z udziatem kobiet z sektora MSP

Inne:

I I

O

Czy Panstwa firma bytaby zainteresowana udziatem w programach wspierajacych rownos¢ ptci?

0 Tak
[0 Nie
[0 Trudno powiedzie¢

Czy w Panstwa firmie wystepujg zauwazalne réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn na podobnych stanowiskach?

[0 Tak, na niekorzy$¢ kobiet

[0 Tak, na niekorzy$¢ mezczyzn
[0 Nie, wynagrodzenia sg réwne
[0 Nie wiem / brak danych

[0 Nie dotyczy

Czy Panstwa firma wdrozyta ktére$ z ponizszych dziatar wspierajacych rowno$¢ pici?
(Mozna zaznaczy¢ wigcej niz jedng odpowiedz)

]

Réwne wynagrodzenie za te samg prace niezaleznie od pici

Zwigkszenie udziatu kobiet w rekrutacjach lub awansach

Szkolenia z zakresu réznorodnosci i inkluzywnosci

Polityka antydyskryminacyjna

Elastyczne formy pracy (np. praca zdalna, elastyczne godziny)

Programy mentoringowe dla kobiet

Dziatania na rzecz réwnej reprezentaciji ptci na stanowiskach kierowniczych
Wsparcie dla rodzicow (np. dodatkowe dni wolne, dofinansowanie opieki nad dzieémi)
Monitorowanie danych dotyczacych réwnosci pici (np. roznice ptacowe, awanse)
Nie wdrozono zadnych dziatan

Inne:

I I o

]

Czy firma wspotpracuje z organizacjami wspierajacymi kobiety w sektorze T/energetyki?

0 Tak

0 Nie

[0 Nie wiem
METRYCZKA

Pte¢ respondenta:

[1  Kobieta
(1 Mezczyzna
[J Inna

(1 Wole nie podawa¢

Przedziat wiekowy:
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[ ponizej 25 lat

[0 25-34lat
[0 35-44|at
[0 45-54 |at
[ 55latiwiece]
Rola w firmie:
[0 Wiasciciel/ka
[ Czonek/cztonkini zarzadu
[0 Menedzer/ka/Kierownik/czka
[ Specjalista’ka
[ Inne:
Wielko$¢ firmy:

[0 Mikroprzedsiebiorstwo (1-9 pracownikéw)

[1  Male przedsiebiorstwo (1049 pracownikéw)

71 Srednie przedsigbiorstwo (50-249 pracownikow)
[0 Duze przedsigbiorstwo (250+ pracownikow)

DEKLARACJA UDZIALU W BADANIACH POGLEBIONYCH

Jesli wyraza Pan/i zgode na kontakt w celu przeprowadzenia badar pogtebionych (wywiady do studium przypadku) w
reprezentowanym przez Pana/ig podmiocie, prosimy o wpisanie danych kontaktowych ponizej (telefon, adres mailowy, nazwa
podmiotu).
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