AGENDA IV WOMEN LEADERS
Efektywność zarządcza
25 czerwca 2026

Konferencja

9:30 Otwarcie rejestracji
 
10:00 Otwarcie wydarzenia, powitanie –Aneta Tuchalska, Adrianna Grzybowska, Zuzanna Śladowska-Grotowska
 
10:10 Przemowy inauguracyjne: 
Katarzyna Kotula, Ministra ds. Równości, Kancelaria Prezesa Rady Ministrów
Adam Szejnfeld, Senator RP, Członek Honorowy Klubu Women on Boards
​
10:20 Panel 1. „Talent pipeline do zarządów – dlaczego system nie dostarcza wystarczającej liczby liderek?”

1. Moderacja: Dorota Cudna-Sławińska, Przewodnicząca Komitetu Partnerstw Women on Boards
2. Dagmara Peret, Dyrektor Wykonawcza Regionu Pomorze, Polskie Elektrownie Jądrowe
3. Agnieszka Okońska, Wiceprezeska Zarządu, Polskie Sieci Elektroenergetyczne
4. Katarzyna Matuszczyk, CFO BLIK
5. Katarzyna Ciechanowska-Ciosk, Dyrektorka zarządzająca, Amazon
6. Marek Balawejder, Członek Zarządu ORLEN S.A.

​
11:40 Przerwa

12:00 Prezentacja: Kto odpowiada za AI? Rola zarządów w erze technologii - Artur Skalski, Head of Customer Advisory, SAS Central Europe
12:20 Panel 2. „Zarząd jako system decyzyjny – jak kapitał ludzki wpływa na efektywność, ryzyko i odporność organizacji”
1. Moderacja: Agata Dorożalska, Członkini Rady Zarządzającej Women on Boards
2. Katarzyna Zawodna-Bijoch, Prezeska zarządu SKANSKA Development
3. Małgorzata Hamerska, Wiceprezeska Zarządu, CFO ENERGA Wytwarzanie
4. Ewelina Karp-Kręglicka, Członkini zarządu UNIBEP
5. Izabela Rakuć-Kochaniak, Prezeska Fundacji Enea – Energia Wspólnoty
6. Renata Mordak, Prezeska Zarządu Egis Poland
7. Paulina Strugała, Członkini Zarządu ds. Zarządzania Ryzykiem, VeloBank

13:40 Przerwa
​​
13:50 Panel 3. „Różnorodność w zarządzie jako mechanizm jakości decyzji – między intuicją a systemem zarządzania ryzykiem” – premiera Raportu Advantage +

1. Moderacja: Sylwia Buźniak, Członkini Rady Zarządzającej Women on Boards
2. Magdalena Bezulska, Prezeska Zarządu Veolia term
3. Ewa Sowińska, członkini Rady Nadzorczej ORLEN S.A.
4. Natalia Klima-Piotrowska, członkini Rady Nadzorczej TAURON S.A.
5. Olga Fasiecka, Prezeska Zarządu, Enea Centrum
6. Dominika Bettman, b. Prezeska Siemens i Microsoft
7. Mikołaj Nałęcz, b. Prezes zarządu Cosmedica


15:20 Przerwa


15:30 Prezentacja The Dutch approach to gender balance in corporate boards
Transparency and co-creation
· Babette Pouwels, Project Lead, SER Diversity Portal, and Founder of Bureau Pouwels - Research and Consultancy
· Ivy Koopmans, Social Economic Council, Program Manager Good Governance and Innovation Program



15:50 Panel 4. „5 zmian systemowych, bez których Women on Boards nie stanie się rzeczywistością” – wstęp do obrad Rady Biznesu na rzecz Women on Boards


1. Moderatorka: Katarzyna Gaweł, Forbes Women
2. Justyna Wasińska, Członkini Zarządu Polskiej Wytwórni Papierów Wartościowych
3. Beata Rapa, Dyrektor Zarządzająca Pionem Relacji i Rozwoju, Bank Gospodarstwa Krajowego
4. Joanna Sekuła, Senatorka RP 
5. Alicja Chilińska – Zawadzka, Prezeska Zarządu EDF


16:30 Zakończenie konferencji



Rozpoczęcie części popołudniowej + Rooftop Party

16:30 Rejestracja

17:00 „Warsztat Executive: Wykorzystanie narzędzi AI w zarządzaniu” Małgorzata Wnęk-Kolaska, Doradca Strategiczny
 
17: 20 „AI bez stresu: jak cała organizacja może korzystać z nowych technologii i zachować spokój o dane” Żaneta Bohm, Gaius-Lex

18:00 Otwarcie części wieczornej, rozdanie nagród - Adrianna Grzybowska, Zuzanna Śladowska-Grotowska

18:30 Przedstawienie Rady Merytorycznej i nowych Przewodniczących Komitetów - Aneta Tuchalska

19:00 Rooftop Cocktail Party na tarasie

20:00 Prezentacja Ligi Golfa Women on Boards oraz harmonogram zjazdów


22:00 Zakończenie


-----------------------------------------

Zagadnienia merytoryczne
PANEL 1: „Talent pipeline do zarządów – dlaczego system nie dostarcza wystarczającej liczby liderek?”
Panel koncentruje się na tym, jak duże organizacje budują (lub nie budują) pipeline talentów do zarządów oraz jakie mechanizmy HR i governance decydują o tym, kto realnie trafia do top managementu.
W centrum dyskusji:
· struktura ścieżek kariery do zarządów (CEO, CFO, COO track),
· dostęp kobiet do ról P&L i strategicznych jednostek biznesowych,
· rola HR i CEO w projektowaniu „board-ready pipeline”,
· systemowe bariery (bias, over-mentoring, brak sponsorów/promotorów kariery, segmentacja ról),
· znaczenie succession planning jako narzędzia ładu korporacyjnego.
Kluczowe pytania:
· Dlaczego liczba kobiet w zarządach rośnie tak wolno?
· Jakie role realnie „produkują” przyszłych członków zarządów?
· Czy HR ma dziś realny wpływ na skład zarządów, czy tylko wspiera status quo?
· Jak wygląda model idealnego succession planning w organizacji przyszłości?
Przeniesienie dyskusji z poziomu „DEI” na poziom strategii talentowej i struktury organizacyjnej.

PANEL 2: „Zarząd jako system decyzyjny – jak kapitał ludzki wpływa na efektywność, ryzyko i odporność organizacji”
Opis panelu:
Panel analizuje zarząd jako „mechanizm decyzyjny” w warunkach wysokiej zmienności: presji regulacyjnej, transformacji energetycznej, cyfryzacji i ryzyka reputacyjnego.
W centrum dyskusji:
· jakość procesu decyzyjnego vs. skład zarządu,
· kobieta jako element systemu; zarząd jako system przetwarzania decyzji i ryzyka. Kluczowy temat: cognitive diversity vs. performance, quality of debate, resilience under volatility. 
· wpływ różnorodności doświadczeń na zarządzanie ryzykiem,
· rola kapitału ludzkiego w odporności organizacji (organizational resilience),
· redukcja groupthink i poprawa jakości deliberacji,
· zarząd jako „system operacyjny organizacji”, a nie tylko organ nadzoru.
Kluczowe pytania:
· Jak mierzyć jakość decyzji zarządu (a nie tylko jego strukturę)?
· Czy różnorodność poprawia efektywność, czy tylko zmienia dynamikę dyskusji?
· Jak zarządy adaptują się do rosnącej złożoności (AI, regulacje, ESG, energia)?
· Czy model „homogenicznego eksperckiego boardu” nadal działa?
Panel przesuwa dyskusję z poziomu reprezentacji na poziom performance governance.
PANEL 3: „Różnorodność w zarządzie jako mechanizm jakości decyzji – między intuicją a systemem zarządzania ryzykiem” – premiera Raportu Advantage
Opis panelu:
W warunkach rosnącej zmienności regulacyjnej, transformacji energetycznej i cyfrowej oraz presji interesariuszy, zarządy dużych organizacji stają się głównym ośrodkiem zarządzania ryzykiem i strategiczną niepewnością. Raport Klubu Women on Boards wskazuje, że struktura zarządu – w tym poziom jego różnorodności – może wpływać na jakość deliberacji, ograniczanie myślenia grupowego oraz odporność organizacji na błędy decyzyjne. W warunkach transformacji energetycznej, cyfryzacji i presji kosztowej, zarządy odpowiadają dziś nie tylko za wynik finansowy, ale również za odporność operacyjną i zdolność do generowania nowych modeli biznesowych.
Panel będzie analizował, czy i w jaki sposób zróżnicowanie doświadczeń i perspektyw w zarządzie realnie przekłada się na:
· jakość procesu podejmowania decyzji strategicznych,
· zdolność do identyfikacji ryzyk systemowych,
· ograniczanie zjawiska „groupthink”,
· efektywność mechanizmów kontroli i nadzoru.
Kluczowe pytania:
· Czy różnorodność w zarządzie poprawia jakość decyzji, czy tylko ich legitymizację?
· Jak mierzyć wpływ struktury zarządu na jakość deliberacji?
· Jakie mechanizmy governance wspierają konstruktywny konflikt w procesie decyzyjnym?
· Czy polskie zarządy są przygotowane na zarządzanie złożonością, czy nadal dominują modele homogeniczne?


Panel 4. „5 zmian systemowych, bez których Women on Boards nie stanie się rzeczywistością”
Cel dyskusji
Zidentyfikowanie konkretnych zmian regulacyjnych, organizacyjnych i społecznych, które mają największy wpływ na zwiększenie liczby kobiet na najwyższych stanowiskach zarządczych oraz wypracowanie rekomendacji dla administracji publicznej, spółek Skarbu Państwa i sektora prywatnego.

Literatura biznesowa wskazuje 5 zmian systemowych – jak to się odnosi do praktyki:
1. Profesjonalizacja opieki i wsparcia domowego,
2. Transparentna sukcesja i nominacje do zarządów,
3. Mierzenie odpowiedzialności zarządów za różnorodność, 
4. Krajowy centralny program rozwoju liderek i członkiń rad nadzorczych, 
5. Nowoczesna organizacja pracy i przywództwa.


1. Profesjonalizacja opieki i wsparcia domowego
Pytanie: Czy Polska nadal oczekuje od kobiet wykonywania „drugiego etatu” po pracy?
Tematy do dyskusji:
· ulgi podatkowe na zatrudnianie pomocy domowej, opiekunek i usług opiekuńczych,
· odliczanie kosztów opieki nad dziećmi i osobami zależnymi,
· rozwój rynku legalnych usług opiekuńczych,
· wzorce z Francji, Belgii i krajów skandynawskich.
Teza: Bez odciążenia kobiet od nieodpłatnej pracy opiekuńczej trudno mówić o równym dostępie do stanowisk zarządczych.
Podstawa ekonomiczna, dowody naukowe:
To jeden z najlepiej przebadanych tematów.
Badania ekonomistów takich jak Claudia Goldin, Francine Blau czy Lawrence Katz pokazują, że główną przyczyną spowolnienia karier kobiet nie jest sam dostęp do edukacji, lecz tzw. „care burden” – nieproporcjonalne obciążenie obowiązkami opiekuńczymi.
W USA i Europie wykazano, że:
· dostęp do opieki nad dziećmi zwiększa aktywność zawodową kobiet,
· możliwość outsourcingu prac domowych zwiększa liczbę godzin przeznaczanych na rozwój kariery,
· kobiety na stanowiskach kierowniczych częściej korzystają z płatnego wsparcia domowego.
To jest argument nie tyle równościowy, ile ekonomiczny: niewykorzystanie kapitału ludzkiego wysoko wykwalifikowanych kobiet obniża produktywność gospodarki.
2. Transparentna sukcesja i nominacje do zarządów
Pytanie: Czy o awansie decydują kompetencje czy dostęp do nieformalnych sieci wpływu?
Tematy do dyskusji:
· obowiązek tworzenia planów sukcesji,
· jawne kryteria awansu na najwyższe stanowiska,
· monitorowanie puli talentów kobiecych,
· praktyki stosowane przez globalne korporacje.
Teza: Kobiety nie powinny być poszukiwane dopiero wtedy, gdy trzeba wypełnić parytet.
Podstawa ekonomiczna, dowody naukowe:
To obszar rozwijany przez:
· Harvard Business School,
· McKinsey & Company,
· Catalyst.
Kluczowe ustalenie brzmi:
Kobiety rzadziej odpadają na poziomie zarządu niż dużo wcześniej – przy pierwszych awansach menedżerskich.
McKinsey od lat opisuje zjawisko „broken rung” – pierwszego szczebla awansu, na którym kobiety są systemowo niedoreprezentowane.
Wniosek:
· sama rekrutacja do zarządów nie wystarczy,
· trzeba przebudować proces identyfikacji talentów.
3. Mierzenie odpowiedzialności zarządów za różnorodność
Pytanie: Jak sprawić, by różnorodność była elementem zarządzania, a nie PR-u?
Tematy do dyskusji:
· KPI dotyczące różnorodności dla zarządów,
· powiązanie części wynagrodzenia menedżerów z realizacją celów diversity,
· raportowanie ścieżek awansu kobiet,
· standardy ESG i governance.
Teza: To, czego się nie mierzy, nie jest traktowane jako priorytet biznesowy.
Podstawa ekonomiczna, dowody:
To podejście jest szeroko rozwijane przez:
· National Association of Corporate Directors,
· The Conference Board,
· World Economic Forum.
Badania pokazują, że:
· deklaracje nie zmieniają organizacji,
· cele mierzalne zmieniają zachowania menedżerów.
W USA wiele korporacji wprowadziło:
· wskaźniki różnorodności,
· raportowanie pipeline'u talentów,
· ocenę menedżerów pod kątem rozwoju kobiet.
Jest to obecnie standard nowoczesnego governance.

4. Krajowy centralny program rozwoju liderek i członkiń rad nadzorczych
Pytanie: Jak budować szeroką bazę kandydatek do najwyższych funkcji?
Tematy do dyskusji:
· mentoring i sponsoring kobiet wysokiego potencjału,
· programy przygotowania do zasiadania w radach nadzorczych,
· współpraca biznesu, uczelni i administracji publicznej,
· wykorzystanie doświadczeń międzynarodowych korporacji.
Teza: Nie wystarczy otworzyć drzwi do zarządów – trzeba wcześniej przygotować kobiety do przejścia przez nie.
Podstawa w badaniach:
Najskuteczniejsze okazują się nie:
· szkolenia,
· warsztaty,
· networking.
Największy wpływ mają:
1. sponsoring (wpływowy lider promuje kandydatkę),
2. ekspozycja na strategiczne projekty,
3. doświadczenie P&L (zarządzanie wynikiem finansowym),
4. udział w radach nadzorczych i komitetach.
To ważne, bo amerykańska literatura coraz częściej odchodzi od modelu „więcej szkoleń dla kobiet” na rzecz modelu „więcej dostępu do kluczowych stanowisk operacyjnych”.
5. Nowoczesna organizacja pracy i przywództwa
Pytanie:
Czy model zarządzania oparty na fizycznej obecności i kulturze „always on” nie eliminuje części najlepszych talentów jeszcze przed wejściem do najwyższej kadry zarządzającej? 
Zagadnienia do dyskusji:
· wpływ pracy hybrydowej i elastycznych modeli pracy na rozwój kariery kobiet i mężczyzn,
· kultura organizacyjna oparta na efektywności i wynikach versus kultura oparta na czasie spędzonym w biurze,
· dostęp do stanowisk zarządczych dla osób łączących obowiązki zawodowe i rodzinne,
· przeciwdziałanie zjawisku „always on” oraz wypaleniu menedżerskiemu,
· wykorzystanie technologii i narzędzi cyfrowych do budowy nowoczesnych modeli przywództwa,
· doświadczenia globalnych korporacji w zakresie utrzymania i rozwoju kobiet na stanowiskach senior management,
· czy spółki Skarbu Państwa są gotowe do wdrożenia nowoczesnych standardów organizacji pracy stosowanych przez największe światowe firmy.
Teza:
Największą przewagą konkurencyjną współczesnych organizacji nie jest liczba godzin spędzonych w biurze, lecz zdolność przyciągania i utrzymywania najlepszych talentów. Organizacje, które uzależniają rozwój kariery od stałej dyspozycyjności i fizycznej obecności, ograniczają dostęp do najwyższych stanowisk części najbardziej kompetentnych liderek i liderów.


Podstawa ekonomiczna:
Po pandemii ogromna liczba badań pokazuje, że:
· praca hybrydowa,
· przewidywalność czasu pracy,
· ograniczenie kultury „always on”
mają istotny wpływ na utrzymanie kobiet na ścieżce do stanowisk C-level.
W raportach McKinsey i Lean In ten temat pojawia się praktycznie co roku jako jeden z najważniejszych czynników zatrzymania kobiet w pipeline'ie przywódczym.

