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Jakie sg przeszkody, w opinii

naszych pracownikdw i pozostatych
globalnych liderdw, dla zamknigcia
przepasci pomiedzy ptciami?

Co trzeba zrobic, aby je pokonac?
Jak przejsc¢ od stow do czynow?

Czy odpowiedzig moze byc¢
Pokolenie Y? Czy jest to
pokolenie, ktdre faktycznie zmieni
dotychczasowa sytuacje?




WPROWADZENIE

Rynek pracy udowadnia, ze warto
zwiekszac udziat kobiet wsrod
liderow firm. Niektorzy uwazaja,

ze problem zostat rozwigzany,
jednak dane pokazujg nam, ze jest
inaczej.

Dotychczasowe obserwacje
wskazywaty na istote problemu,
ale byty mato pomocne w
znalezieniu rozwigzan. UgrzeZlismy
w prowadzonej w kotko dyskusii
o tym, dlaczego procent kobiet
na stanowiskach kierowniczych
jest zbyt maty. Bardzo duzo juz
powiedziano na ten temat,

ale za mato byto faktycznych
dziatan.

Chcielibysmy to zmienic.

W sSwiecie pracy pemimy role
ekspertow, a 30 000 naszych
pracownikow co roku doradza
ponad 400 000 klientow

przy podejmowaniu decyzji
dotyczgcych rekrutacii i rozwoju
talentow. Chcielibysmy dowiedzie¢
sie od naszych wtasnych
pracownikdw i od innych
organizacji, co mozna

EWIADOMOSCE

zrobi¢, aby szybciej zasypac

te przepasé. Naszym

zamiarem byto przygotowanie
praktycznych zalecen, ktore
pomoga organizacjom osiggnac
rownowage i zblizy¢ sie do
Swiadomego wprowadzania*.

By zrealizowac ten cel
przeprowadzilisSmy badania
jakosciowe w oparciu

0 szCzegotowe rozmowy

z 222 globalnymi liderami
reprezentujgcymi firmy
zatrudniajgce ponad pét miliona
pracownikow w 25 krajach,

z ktérych 72 pracowato

w ManpowerGroup a 150

w innych firmach. Rozmawialismy
zarowno z osobami, ktére dopiero
rozpoczety swoje kariery,

jak i z tymi o ugruntowanej pozyciji.

Posréd nich byty kobiety

i mezczyzni, w wieku od 28 do 59
lat. Celem byto uzyskanie opinii

z réznych poziomdw organizacii

i od réznych grup, wsréd ktoérych
znaleZli sie przedstawiciele
pokolenia Y, X i wyzu
demograficznego.

Zagftebialismy sie szczegdtowo

w nastawienia poszczegdlnych
respondentow, by moc zbadac,
czy 0soby z pokolenia Y myslg
inaczej o przepasci pomiedzy
pfciami niz ich poprzednicy,

i czy bedzie to pokolenie, ktdre ja
zniweluje. Cheielismy zrozumied,
czy nastawienie kobiet i mezczyzn
jest odmienne, ile czasu zajmie
zasypywanie tej przepasci, i jakie
rozwigzania sg konieczne, aby
przyspieszy¢ oczekiwang zmiane.

Nasze badania prowadza do
jasnych wnioskéw. Musimy
przejs¢é od méwienia o
zréznicowaniu do podjecia
rzeczywistych dziatan
dajacych faktyczne wyniki.
Niniejszy raport przedstawia
siedem praktycznych porad
adresowanych do osdb,
pracujgcych w przedsiebiorstwach
na catym swiecie. Zastosowanie
ich pozwoli osiggna¢ punkt
rdwnowagi na rynku pracy;,

w ktorym kobiety bedg szybciej
i czesciej osiggac stanowiska
kierownicze.

To rozwijanie wiedzy i umiejetnosci z obszaru
zrownowazonego rynku pracy u 0séb decyzyjnych,

majace na celu swiadome wprowadzanie przez nich

kobiet na stanowiska kierownicze.

zAANGAZOWAN|E _m

Zroznicowanie Nieswiadome Uprzedzenia SW|adome Wprowadzanie NieSwiadome Wprowadzanie
na stanowiska decyzyjne

Praktyczne wytyczne jak szybko zwiekszy¢ udziat kobiet w grupie liderdw firm | 3




USTAMI LIDEROW:

OBSERWACJE

Roznice pomiedzy ptciami, pokoleniami i regionami geograficznymi sa znaczace. Zdaniem przebadanych
przez ManpowerGroup lideréw oczekiwane wyréwnanie szans pomiedzy kobietami i mezczyznami na rynku
pracy zajmie srednio 17 lat — nadal potrzeba na to jednego pokolenia, nawet w przypadku nowatorskiego
pokolenia Y. Obserwujemy wprowadzane zmiany, ale osiagane dzieki nim postepy sa bardzo powolne.
Kluczowym problemem, jaki zidentyfikowano na podstawie rozmoéw z respondentami, jest mocno
zakorzeniona w spoteczenstwie meska Kultura, co potwierdzajg nawet osoby o ugruntowanej pozycji

w Swiecie biznesu.

Nie jest mozliwe osiagniecie jednolitego, dopasowanego do wszystkich podejscia.
Przedstawiciele pokolenia Y chca propagowac idee ‘Harmonii w zyciu’, taczac w ten
sposob sfere prywatng i zawodowa. Wierzg tez, ze sg grupa, ktdra wprowadzi parytet
do codziennego funkcjonowania na rynku pracy. Sg jednak bardziej pesymistyczni kiedy
przychodzi do oceny czasu, jaki bedzie na to potrzebny, liczac go w latach. Czy wiec
naprawde jestesmy na drodze do postepu?

“W trakcie swojej kariery musiatem zmieni¢ nastawienie do réwnouprawnienia Kobiet
w Kontekscie stanowisk kierowniczych. Przyznaje, Ze nie byto to tatwe, ale wielu

z moich kierownikdw wyZszego szczebla reprezentuje rézne ptcie i roZne pokolenia.
Musiatem wiec nauczy¢ sie zaufania i patrzenia na faktyczne wyniki, a nie na
stereotypy. To zmienito mdj punkt widzenia. Powinnismy by¢ gotowi na zmiany.”

~Mezczyzna o ugruntowanej pozycji lidera, ManpowerGroup, Europa

& | £l

Liczba lat, jakie uptyng, zanim kobiety

i mezczyzni bedg mie¢ rowne mozliwosci
awansowania na wyzsze stanowiska
kierownicze.

Potgczenie pracy i zycia zawodowego
oraz elastycznos¢ w zarzagdzaniu nimi.
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JAK ZAMKNAC LUKE POMIEDZY

PLCIAMI | POKOLENIAMI?
CO POWIEDZIELI PRZEBADANI LIDERZY:

Liderzy przedstawili wyrazny podziat
pomiedzy ptciami i pokoleniami
dotyczacy podejscia do osiaggnigcia
parytetu ptci.

POKOLENIE Y

(34 lata i mniej)

¥

!

Przepasc¢ miedzypokoleniowa

POKOLENIE X/WYZU
DEMOGRAFICZNEGO

(35 lat i starsi)

ILE LAT POTRZEBA NA OSIAGNIECIA

CO MOGA ZROBIC LIDERZY,
ABY WESPRZEC KOBIETY

e Elastycznosc
e Skoncentrowanie

neutralnej pod
wzgledem ptci

zaangazowania

PARYTETU PLCI? 22 LATA 20 LAT 1 8 LAT 1 ll- LAT
CZY POKOLENIE Y OSIAGNIE 100% 93% 84% 88%
PARYTET PLCI?
tak tak tak tak
Kazdy powinien Kazdy Wyzsze Wyzsze
KTO ODPOWIADA ZA WSPARCIE
KOBIET W ROLI KIEROWNICZE.? (ale zdaniem 30% (zwiaszcza HR) Kierownictwo Kierownictwo
: nikt tego nie robi) (zwtaszcza Prezes) i HR
e Mentoring e Wdrozenie e Mentoring e Zatrudnianie
e Szkolenie wtasciwej polityki e Komunikowanie | i awanse

neutralne pod
wzgledem ptci

Do & O O 6

W ROLI KIEROWNICZEJ? na wynikach
JAK WYEANIAJACY SIELIDERZY (880 | Jeereratante - BUEneRt | e P
MOGA SIE WYPROMOWAC? kontaktow kierov(/niczych mentoréw
JAK WAZNA JEST ELASTYCZNOSC
O 85/10 | 82/10  87/10 | 8./10
I 'aa N\
o B Q
CO JEST KONIECZNE DO .
. &¢ E e Technologia
@ OSIAGNIECIA HARMONI W Zycly - Erastyeznost gfé";f;ﬁrgiy modosd i~
ROWNOWAGI POMIEDZY PRACA p°f1 _""Zgledem Zapewniajaca
| DOMEM? miejsca pracy Skonce[(ma arr]1l|% elastycznos¢
prezénteizmie pracy
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Pokolenie Y wierzy, ze osiaggnie parytet

ptci, jednak do czasu, w jakim to sie stanie
podchodzi ostroznie - zdaniem przedstawicieli
tej grupy zajmie to ponad 20 lat.

.. ILE LAT POTRZEBA NA OSIAGNIECIA
U pARYTETU PECI?

2024

2025 Globalni liderzy twierdza, ze wprowadzenie parytetu ptci zajmie

2026 przynajmniej jedno pokolenie - $rednio 17 lat, wedtug opinii
wszystkich przebadanych. Mezczyzni liderzy z pokolenia X

2028 i wyzu demograficznego przejawiajg wiekszy optymizm.
Globalni lidgrle twierdza, Ich zdaniem od osiggniecia parytetu pici dzieli nas 14 lat. Jest to
ze moze zaja¢ srednio grupa posiadajgca najwiecej uprawnien decyzyjnych w firmach — 95%
2031 —— 17 LAT stanowisk prezesow z listy Fortune 500 zajmuija wtasnie mezczyzni -

2032 zanim szanse moze to wiec wyjasniaé, dlaczego niektdrzy liderzy uwazaja,
2033 DLA KOBIET Ze zrobiono juz co trzeba i przepas¢ w réznym traktowaniu pfci

;g;g zostang wyréwnane. zostata zniwelowana.

2036 ) 22 LATA Z kolei kobiety na catym Swiecie oszacowujac czas potrzebny
2037 to przewidywania

2038 kobiet z pokolenia Y

2039
A

do osiagniecia parytetu, w wigkszym niz mezczyzni stopniu
reprezentujg podejscie, ze szklanka jest do potowy pusta.
Najwiekszymi pesymistkami w tym zakresie sa kobiety

z pokolenia Y - zaktadajgce czas 22 lat. Ich koledzy z tej samej
grupy pokoleniowej maja bardzo zblizong opinie. Zatem, jezeli
nasza nadziejg na wprowadzenie zmian jest pokolenie Y, czy nie jest

to dzwonek alarmowy? Czy naprawde rozwiaza oni ten problem i czy
mozemy sobie pozwoli¢ na czekanie na ich dziatania?

POKOLENIEY: CZY FAKTYCZNIE WPROWADZA
PARYTET W ZYCIE?

Przedstawiciele pokolenia Y sa pewni, ze to oni osiagna parytet pici. Co pocieszajgce, uwaza tak 100%
kobiet z pokolenia Y. Jednakze sg rowniez w tej deklaracji ostrozne - ich zdaniem uptyna 22 lata, zanim bedziemy
mogli powiedzie¢, ze zadanie to zostato wykonane. Ze zdaniem, ze pokolenie Y osiagnie parytet pici zgadza sie
rowniez 93% ugruntowanych liderow.

Najbardziej optymistycznie nastawione sa osoby z regionu Azji i Pacyfiku, gdzie 94% respondentéw uwaza,

ze pokolenie Y wdrozy te zmiane, w porownaniu z 91% w regionie Ameryki Potnocnej i Potudniowej i jedynie 80%
w Europie. Liderzy europejscy stracili wiare w dotychczasowa polityke, programy i limity — jedynie 27% uwaza,

ze poprawa polityki przyczyni sie do odniesienia sukcesu na tym polu, w poréwnaniu z 39% w rejonie Azji i Pacyfiku
i 35% w obydwu Amerykach. Najmniejszy optymizm przejawiaja liderzy w krajach, ktore zajmuja sie tym
zagadnieniem najdiuzej - np. w Norwegii, a nastepnie w Belgii, Islandii, we Wtoszech, w Holandii i Hiszpanii.

Czy sg oni najbardziej zmeczeni tg prowadzong w koétko dyskusjg i brakiem wystarczajgcych dziatan, czy tez majg
bardziej realistyczne podejscie do pracy, ktdra trzeba wykonac?
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“Patrzqc dzis na przedstawicieli pokolenia Y widze, ze naprawde wierzg
oni w to, Ze w poszczegdlnych sferach zycia ptec nie stanowi problemu.”

-Kobieta o ugruntowanej pozycji lidera, ManpowerGroup - Ameryka Pn. i Pd.

Liderzy w rejonie Azji i Pacyfiku sg
nastawieni optymistycznie; czy liderzy

. e . [t
europejscy stracili wiare? *J N »
=4 2 M
i CG v
WEDLUG ﬁ” : .- ’ ’
REGIONU AZJA | PACYFIK AMERYKI EUROPA

ILE LAT POTRZEBA NA OSIAGNIECIA
PARYTETU PLC] 13 Lar 17 Lar 19 Lar

PPROCENT UGRUNTOWANYCH LIDEROW,
KTORZY UWAZAJA, ZE POKOLENIE Y
OSIAGNIE PARYTET PLCI

94% 91% 80%

tak tak tak

“Wierze, Ze z chwilq odejscia mojego pokolenia na emeryture,
to ktére nastanie po nim szybko wprowadzi oczekiwang zmiane.”

-Mezczyzna o ugruntowanej pozycji lidera, branza technologiczna, Europa - Ameryka Pn. i Pd.

, Czy mozemy sobie pozwoli¢ na czekanie na kolejne pokolenie? | czy nie ryzykujemy straty potencjatu
ludzkiego, jezeli kobiety z pokolenia Y rozczarujg sie swiatem korporaciji? Kobiety juz “gtosujg nogami”,
odchodzac od pracodawcow, ktorzy ich nie doceniajg do firm z wiekszym dla nich potencjatem,

lub tez zaktadajgc swoje wtasne dziatalnosci. Niemal potowa z matych i Srednich przedsiebiorstw jest

w sposob wiekszosciowy lub réownoprawny prowadzona przez kobiety. W Wielkiej Brytanii od 2008 r.
udziat kobiet wsrod samozatrudnionych wzrdst do blisko jednej trzecigj. W USA do 2018 r. jedna trzecia
wszystkich nowych stanowisk pracy powstanie w przedsiebiorstwach bedacych wtasnoscia kobiet.
Pokolenie Y musi stanowic¢ site napedowa nowych postaw, albo firmy stracg cenne talenty.

NAJWIEKSZA PRZESZKODA DLA POSTEPU: MOCNO
ZAKORZENIONA MESKA KULTURA.

NAJWIEKSZA MOZLIWOSC: MEZCZYZNI SAMI
PRZYZNAJA, ZE DOTYCZCZASOWA SYTUACJA MUSI
ULEC ZMIANIE

Kluczowym dziataniem w zmienianiu obecnej sytuaciji bedzie rozbicie zakorzenionej meskiej kultury.
Zmiang musza pokierowac prezesi, zwtaszcza mezczyzni, aby wykaza¢ zaangazowanie w ideg
wprowadzania kobiet do kierownictwa. Dobrg wiadomoscig jest fakt, ze mezczyZzni maja tego
Swiadomosc. A poniewaz to mezczyzni stanowia wiekszos¢ wsradd liderow ustanawiajacych
polityke personalna wielu firm, maja mozliwos¢ wprowadzenia zmian.

Praktyczne wytyczne jak szybko zwiekszy¢ udziat kobiet w grupie lideréw firm | 7



~Wprowadzanie

Kobiet na stanowiska
kierownicze wymaga
planu angazujgcego
zaréwno mezczyzn, jak
[ kobiety. Potrzebujemy
czegos wiecej, niz tylko
ustne zobowiqzania,
za nimi muszg réwniez
is¢ mierzalne zmiany.“
- Mezczyzna o ugruntowanej
pozycji lidera,

branza technologiczna,
Ameryka Pn. i Pd.

Mezczyzni, z pokolenia Y, X i wyzu demograficznego twierdza,

ze dotychczasowe programy na rzecz rownouprawnienia oraz wspierajaca
ten cel polityka i strategia HR spowoduja wprawdzie wdrozenie zatrudniania
uniezaleznionego od dyktatu pfci i parytetu ale po przetestowaniu ich

w praktyce okazujg sie one by¢ zbyt wolne. Sami dostrzegajg rozwigzanie
w postaci zwigkszenia udziatu kobiet w stanowiskach kierowniczych. Maja
tez mozliwos¢ dokonywania zmiany juz dzis. Jednak w praktyce nie widzimy
takiej zmiany. W zakorzenionej meskiej kulturze podstawe wynikéw opartych
0 zalety beda stanowity wartosci okreslone przez mezczyzn, uksztattowane
przez prezenteizm®, zdefiniowane zgodnie z meskimi standardami.

Kobietom nie jest tatwo pokonac podswiadome uprzedzenia, stereotypy

oraz zakorzeniong meska kulture kierownictwa ani w trakcie swojej drogi

na szczyt, ani juz po zdobyciu miejsca przy stole. Panie o ugruntowane;j
pozycji kierowniczej czesto mowig o przeszkodach napotykanych przez

calg swojag kariere zawodowa. Naleza do nich brak wzorcow, brak dostepu
do promotordw i wptywowych sieci kontaktdw, a takze Sciezki kariery
ukierunkowane ze wzgledu na pte¢ na role jedynie wspierajgce, takie jak

np. HR i Komunikacja. Zauwazajg rowniez, ze do dostania sie na szczyt
konieczne jest zachowywanie sie jak mezczyzna. Przyznajg, ze po osiaggnieciu
celu nie zawsze wiedzg, jakiej formy zachowan sie od nich oczekuije.

Mezczyzni 0 ugruntowanej pozycji kierowniczej maja Swiadomosé tego
podwajnego ograniczenia. Podkreslajg koniecznosc¢ innego sposobu
realizacji idei rownouprawnienia, ale nie wiedza, w jaki sposob doprowadzic¢
do zmiany. Niezbedne jest jednak zindywidualizowane podejscie - skuteczne
sposoby znaczaco sie réznia w zaleznosci od réznych grup oséb. Ewolucja
kierunku wymaga kompleksowego przemyslenia kultury, polityki,
mozliwosci oraz miejsca pracy. Ludzi nie da sie tatwo zmieni¢, ale mozemy
przemysle¢ sposdb, w jaki zarzadzamy, projektujemy systemy i mierzymy
wyniki, aby pracownicy w odpowiedni sposob funkcjonowali i rozwijali sie

w naszych organizacjach.

- obecnos¢ pracownika w miejscu zatrudnienia, ktora nie przynosi jednak oczekiwanych efektdw, np. w przypadku obecnosci

w biurze pomimo choroby, czy przemeczenia. Wiaze sie z nizsza wydajnoscig oraz pogorszeniem jakosci wykonywanych zadan.
W przypadku kobiet prezenteizm moze odbiera¢ im mozliwos¢ wykorzystania ich petnego potencjatu, z racji koniecznosci
sprostania wielu naktadajgcym sie obowigzkom, réwniez z zycia prywatnego. Rozwigzaniem dla nich jest elastycznos¢ pracy,
pozwalajgca im realizowac zadania w wybranym przez siebie miejscu i czasie.Prezenteizm oraz pracoholizm to jedne

Z grozniejszych chordb dopadajgcych pracownikow.

£ PROMOWANIE KOBIET-LIDEROW: CZYJE TO WLASCIWIE
ZADANIE?

Do oczekiwanej zmiany nie dojdzie bez zmian w nastawieniu. To kultura wprowadza zmiane, a nie polityka.
59% przebadanych przez ManpowerGroup liderdw uwaza, ze jedynym najwazniejszym dziataniem, jakie moze
przeprowadzi¢ organizacja w celu promowania zwiekszenia liczby kobiet na stanowiskach kierowniczych, jest
stworzenie kultury neutralnej pod wzgledem ptci. 58% respondentow twierdzi, ze odpowiedzialnosc

za dziatania spoczywa na organizacji, a nie ha samych zainteresowanych.
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AAAAAANAAAA Zymaoosih
AAAAAAAAAA ANGAZUIE SIE

e KULTURY AAAAAAAAAA WPROMOWANIE

AAAL :
NEUTRALNEJ pod :([J(;Eélfé?El\lCXIOSCI
wesladem e STANOWISKACH

KIEROWNICZYCH...

Jedna trzecia kobiet z pokolenia Y
twierdzi, Ze nikt w ich organizacji
nie wspiera dqgzenia kobiet do
stanowisk decyzyjnych.

Ponad potowa lideréw
uwaza, ze najbardziej
efektywnym dziataniem,
jakie moze przeprowadzic¢
organizacja w celu
promowania zwiekszenia
liczby kobiet na
stanowiskach kierowniczych
jest stworzenie Kultury
neutralnej pod wzgledem
ptci

, 10 sytuacja nie zmieni sie sama z siebie, trzeba proaktywnie
pracowa¢ nad osiggnieciem parytetu.

- Mezczyzna, wytaniajqcy sie lider, branza turystyczna, rejon Azji i Pacyfiku

»10 prezes firmy i jej kierownictwo muszq przejq¢ inicjatywe i zrealizowa¢ odpowiednie
dziatania. “

- Kobieta o ugruntowanej pozycji lidera, branza budowlana, Rejon Azji i Pacyfiku

12% ugruntowanych lideréw stwierdzita, ze wszyscy wytaniajacy sie liderzy musza byé cierpliwi i czekaé,
az zostana zauwazeni. Bez wzgledu na ptec, takie podejscie bedzie jednak miato negatywny wptyw

na zréznicowanie. W praktyce nie przyniesie efektu, bo wynagradzane awansem sg te osoby, ktore najlepiej
promuja wiasne osiagniecia.

Co niepokojace, jedna trzecia respondentek z pokolenia Y stwierdzita, ze nikt w ich organizacji nie wspiera dazenia
kobiet do stanowisk kierowniczych - nikt nie wdraza stow o rdwnouprawnieniu w zycie ani nie angazuje sie

w promowanie tej idei. Réwnie niepokojacy jest fakt, ze 32% mezczyzn na stanowiskach kierowniczych twierdzi,
e nie ponosza oni odpowiedzialnosci za dziatania HR. Zle postrzegana odpowiedzialno$é natomiast oznacza,

ze nie dojdzie do zmian. W praktyce to prezesi i kierownicy wyzszego szczebla zmieniaja kulture firm poprzez
swoje dziatania, o$wiadczenia oraz realizacje zobowigzan wobec pracownikdow.

»Najwyzsze kierownictwo musi pokazac swoje poparcie dla réwnouprawnienia na rynku
pracy poprzez zwiekszenie mozliwosci i liczby stanowisk dla kobiet. Powinno tworzy¢
srodowisko, w ktérym kobiety sq wtgczane w procesy na kazdym poziomie i w kazdym
dziale. Dziatanie ma wieksze znaczenie, niz stowa. “

- Kobieta, wytaniajqcy sie lider, branza telekomunikacyjna, Rejon Azji i Pacyfiku

Praktyczne wytyczne jak szybko zwiekszy¢ udziat kobiet w grupie liderdw firm | 9



¢ CO MOGA ZROBIC LIDERZY, ABY WESPRZEC KOBIETY
W OSIAGANIU ROL KIEROWNICZYCH?

Wyniki naszego badania méwia wyraznie: kobiety nie chca

byé faworyzowane, a jedynie daza do wyréwnania

szans. Zapytane, co zapewnia im wsparcie na stanowiskach

kierowniczych, kobiety z pokolenia Y wymienity elastycznos¢ -

nie preferencyjne zasady dziatania, ale wigksze ukierunkowanie »,Mentorzy pomagajg kobietom
na wyniki, co zapewnia im wieksza kontrole nad sposobem przetrwac'. Promotorzy pomagajq
i czasem wykonywania pracy. Mezczyzni z pokolenia Y Lobietom roz Wij qé si e. “«

twierdzg réwniez, ze liderzy powinni wspotpracowac ze swoimi

kolezankami i promowac kobiety - wytaniajgcych sie liderow. - Mara Swan, Executive Vice-President
Najlepsi liderzy mezczyzni pytajg swoje podwtadne, co jest im ManpowerGroup
potrzebne do osiggniecia sukcesu, demonstrujgc w ten sposob

Swoje zaangazowanie w ten proces. To dobry kierunek.

W rejonie Azji i Pacyfiku liderzy twierdza, ze nalezy skoncentrowac
sie na szkoleniu i zachecaniu kobiet, do korzystania

z dostepnych mozliwosci, poszerzajac i rozwijajgc w ten
sposoéb ich silne strony na stanowiskach kierowniczych.

Podkre$lajg oni konieczno$é przyjecia przez firmy kultury MENTORZY
dzielenia sie uprawnieniami, kierowanej odgornie. « Petnia role doradcza

» Zapewniaja porady i wytyczne
Kobiety z pokolenia X i wyzu demograficznego najbardziej cenig
sobie elastycznos¢ w miejscu pracy, a najsilniej przeszkadzajg im
wyzwania z przesztosci zwigzane z pomiarem wynikow
w oparciu o prezenteizm, a nie o osiggniecia, lub tez, jak to

» Moga pochodzi¢ z organizacji lub

spoza niej

okreslita jedna z liderek z USA, o stereotypowe obsadzanie P RO M OTO RZY
stanowisk. Chca, aby liderzy wdrazali stowa w czyn i przyjeli « Zapewniajg indywidualne

na siebie odpowiedzialnos¢ za stworzenie kultury Swiadomego wytyczne

Wprowadzania. Chca rowniez przydzielenia mentorow i szkolen. Przekazuja kluczowe informacje
Jednak cho¢ mentorzy moga zwiekszy¢ poczucie komfortu zwrotne

kobiet, lub tez petni¢ role doradcza, nie zapewniaja im Wywodz3 sie z firmy
ostatecznego celu. Natomiast promotorzy swiadomie Co najwazniejsze, publicznie

promuja obecnosé kobiet w zarzadach. Liderzy powinni wspieraja i promuja dang osobe.
uwzglednic to kluczowe rozréznienie w swoich dziataniach.

5 CO SAMI LIDERZY MUSZA ZROBIC,
ABY AWANSOWAC?

Spojrzenie na droge awansu w pracy rozni sie w zaleznosci od pfci i pokolenia. Mezczyzni z pokolenia X i wyzu
demograficznego - stanowigcy wiekszos¢ wsrod liderdw - twierdza, ze to osiggniecia stanowig gtéwng droge
awansu zawodowego wraz z przetomowymi angazami. Jednakze w praktyce takiemu angazowi zazwyczaj
towarzyszg wyjazdy, dtugie godziny pracy i czas spedzany z dala od domu. Wyraznie z tego wynika, ze jesli liderzy
nie zmienig sposobu wykonywania pracy i pomiaru wynikdw w panujacej obecnie meskiej kulturze firm, kobiety nie
beda awansowac.
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Kobiety Liderzy z pokolenia Y majg szersze spojrzenie. Twierdzg, ze aby awansowac, muszg zbudowad relacje

i sie¢ kontaktow. Jednak problem polega na tym, ze sie¢ kontaktow kobiet zazwyczaj sktada sie z kobiet i 0sob
na rownorzednych stanowiskach, co w praktyce nie zapewnia im promocji niezbednej do awansu. Kobiety

z pokolenia X i wyzu demograficznego zgadzajg sie z tym stwierdzeniem, ale sa bardziej formalne - twierdzg,

ze kluczowe w rozwijaniu kariery zawodowej jest posiadanie mentora. Wszystkie kobiety szukajg wsparcia,

a aby je zatrzymac w roli pracownikéw, pracodawcy powinni takie wsparcie zapewnic. Nie zagwarantuje

to jednak sukcesu. Mentoring nie prowadzi bowiem do promocji pan na wyzsze stanowiska. Ograniczenie sie
wiec do przekazania kobietom tego, czego chcg, samo w sobie nie przyniesie oczekiwanego rezultatu.
Powinnismy zachowac ostroznosc i dziata¢ proaktywnie - majgc swiadomoscé, ze promowanie jest efektywniejsze
od mentoringu.

»Dla dobra firm muszq zosta¢ wdroZone programy wzmacniajgce kompetencje kobiet,
ktorych pragnieniem i ambicjq jest rozwdj Kariery.“

- Mezczyzna o ugruntowanej pozycji lidera, branza technologiczna, Rejon Azji i Pacyfiku

Z kolei wszyscy liderzy mezczyzni sa bardziej bezposredni i twierdza, ze najlepszym sposobem na osiggniecie
awansu jest wykazywanie sie umiejetnosciami kierowniczymi i promowanie wtasnej osoby, a takze otwartos¢
na ryzyko, wyzwania i mozliwosci rozwoju. Ale jezeli kobiety nie promuja sie wzgledem liderow mezczyzn,
stanowiacych wiekszos$¢ - w jaki sposob kobiety liderzy mogag awansowac? | czy wspomniani mezczyzni
prowadza kobiety w kierunku stanowisk kierowniczych, z odpowiedzialnoscig za operacie, zyski i straty,

czy tez w strone typowych stanowisk pomocniczych?

PRZE MYS LE N | A NA TEMAT Przetomowym angazom zazwyczaj towarzyszg wyjazdy, dfugie godziny pracy i czas spedzany
z dala od domu. Wyraznie widac, ze jezeli liderzy nie zmienig sposobu wykonywania pracy
AWAN S U W P RACY i pomiaru wynikow w meskiej kulturze, kobiety nie bedg awansowac.

KOBIETY Z POKOLENIA Y KOBIETY Z POKOLENIA X I WYZU LIDERZY MEZCZYZNI
DEMOGRAFICZNEGO

Twierdzg, ze do awansu Zgadzajq sie z kobietami Twierdzg, Ze najlepszym
potrzebujq relacji i sieci z pokolenia Y, Zze do awansu sposobem na osiggniecie
kontaktdw, jednakze sie¢ potrzebujq relacji i sieci awansu jest wykazywanie

kontaktow Kobiet zazwyczaj kontaktow, jednakze sie umiejetnosciami

sktada sie z kobiet i 0séb na twierdzq tez, Ze kluczowe kierowniczymi i promowanie

rownorzednych stanowiskach, jest posiadanie mentora wtasnej osoby oraz

wiec nie zapewnia im promocji otwartos¢ na ryzyko,

niezbednej do awansu wyzwania i mozliwosci
rozwoju

Praktyczne wytyczne jak szybko zwiekszy¢ udziat kobiet w grupie liderdw firm | 11



MEZczvzNi o BEE LIDEROW UWAZA, = LIDEROW TWIERDZ),
UGRUNTOWANE.J JEELASTYCINOSC PRACYTOKLUCZ ~ ZE ZMIANA POLITYKI PERSONALNE)
POZYCJI LIDERA DOZWIEKSZENAUDZIAGUKOBIET ~ ZMNIEISZY ROZNICE POMIEDZY PECIAM

NA STANOWISKACH KIEROWNICZYCH ~ UwazZajq oni, Ze idea Harmonii
Takie zindywidualizowane w Zyciu to cos wiecej, niz tylko
podejécie wymaga kultury aspiracje pokolenia Y. Kobiety
cenigcej wyniki i osiggniecia, o ugruntowanej pozycji lidera
a nie prezenteizm. réwniez zdajq sobie sprawe
z korzysci ptyngcych z potqczenia
pracy i zycia prywatnego.

muszg wprowadzi¢

WLASCIWA
KULTURE FIRM

»Pokolenie Y jest znacznie bardziej zdeterminowane do zmian i identyfikuje sie z ideg
zwiekszenia udziatu kobiet na stanowiskach kierowniczych. Kultura w organizacjach
zmienia sie, a osiggniecie Kultury neutralnej pod wzgledem ptci znajduje sie na szczycie
listy priorytetow. - Kobieta, wytaniajqcy sie lider, branza produkcyjna, Ameryka Pn. i Pd.

m POKOLENIE Y PRAGNIE HARMONII W ZYCIU - WEASCIWIE
DOBRANYCH PROPORCJI PRACY | ZYCIA PRYWATNEGO
W ODPOWIEDNIM DLA PRACOWNIKOW CZASIE.

42% liderow uwaza, ze elastycznosc¢ pracy to klucz do zwiekszenia udziatu kobiet na stanowiskach kierowniczych.
Takie zindywidualizowane podejscie wymaga kultury cenigcej wyniki i osiagniecia. 33% z nich twierdzi,

ze rozbieznosci pomiedzy pfciami zmniejszy poprawa polityki personalnej - zero tolerancji dla dyskryminaciji
ptciowej, okresowa weryfikacja rownowagi dla ptci oraz zagwarantowanie uczciwych praktyk w stosunku

do pracujgcych matek. Kobiety o ugruntowanej pozycii lidera zdaja sobie tez sprawe z korzysci ptynacych

Z potaczenia pracy i zycia prywatnego. Dlatego tez mezczyzni z grupy ugruntowanych lideréw musza wiele
przemysle¢, aby wypracowacé kulture wspierajaca wszystkich pracownikéw w dtugoterminowej perspektywie.

Zarowno kobiety, jak i mezczyzni z pokolenia Y z optymizmem zaktadaja, ze w przysziosci stanowiska pracy
beda elastyczne. Oczekujg oni raczej uwzglednienia zatozen idei Harmonii w Zyciu, czyli potgczenia pracy

i domu, a nie wyréwnania tych obszarow. Pokolenie to postrzega postep technologiczny oraz zniesienie
powigzania wykonywanej pracy z konkretnym miejscem, jako korzystne zaréwno dla przedsigbiorstw, jak

i dla rodziny. Biorac pod uwage wydtuzenie okresu aktywnosci zawodowej i pdzniejsza emeryture, wytaniajacy
sie liderzy podkreslali koniecznosé planowania kariery w postaci ‘fal’, a nie stopni i uwzglednienia takiego
podejscia w zarzgdzaniu. Pokolenie Y jest gotowe na ultramaraton zawodowy, w ktérym zmiany na réznych
etapach wynikajg z elastycznosci, jak réwniez ktadzie nacisk na Harmonie w Zyciu, pozwalajgcg pracownikom
na realizacje celéw zawodowych i osobistych w czasie, w ktorym im to odpowiada. Pokolenie Y jest pewne,

ze to oni beda grupa, ktdre przewartosciuje nastawienie, zmieni otaczajgca nas kulture i osiagnie parytet.

»Musisz samodzielnie okresli¢, jak powinna wygladac¢ integracja pracy zawodowej i zycia prywatnego w twoim
przypadku, aby moc robic to, co potrzebujesz, zaréwno zawodowo, jak i prywatnie. Nasze urzadzenia osobiste
staty sie narzedziami pracy, i obecnie mozesz osiggac wiecej i lepiej, sam decydujac jak i gdzie pracujesz.”
Jonas Prising, Prezes ManpowerGrup
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/MIANA W MANPOWERGROUP

PARYTET ZACZYNA SIE
W DOMU

ManpowerGroup podaza wtasna droga w Kierunku nieSwiadomego wprowadzania kobiet
na stanowiska kierownicze, czyli czasu kiedy dziatania te bedg dokonywane w sposadb
naturalny. Osiggnelismy juz istotne postepy w promowaniu Kobiet na pozycje decyzyjne,
rozwijajac Kulture oraz zaangazowanie, ktore pomogg w przyspieszeniu tego procesu.
Do zmiany przyczynit sie fakt, ze w ciggu ostatniej dekady dwadch naszych prezesow byto
ambasadorami tej idei.

W 1999 roku Jeff Joerres, dwczesny prezes ManpowerGroup, podjat osobiste zobowigzanie
wprowadzenia kobiet do zarzadu sktadajgcego sie wtedy wytacznie z mezczyzn. W skutek
jego dziatan i oredownictwa w ciagu dekady sytuacja ulegta zmianie i ponad jedna
trzecia zarzadu zaczely stanowic¢ kobiety. Stan ten utrzymuje sie w ManpowerGroup
do dzis. Jonas Prising, nasz obecny prezes, kontynuowat to dzieto tworzac swoja wiasna
spuscizne talentow zwigzang z kierowniczg rolg kobiet. Obecnie stanowig one jedna trzecig
naszego najwyzszego kierownictwa oraz potowe wytaniajgcych sie liderow.

»Dzieje sie cos wielkiego. Ciekawg sprawgq jest nie tylko obserwowanie
tego zjawiska, ale réwniez zastanowienie sie nad odpowiedziq, dlaczego
ma ono miejsce. Obecny stan réwnouprawnienia w naszej firmie wynika
z nacisku, jaki nasz prezes potozyt na zatrudnianie kobiet na
stanowiskach lideréw, w przeciwnym razie nigdy by do tego nie doszto.
~ Kobieta, wytaniajqcy sie lider, ManpowerGroup, Europa

Obecnie w ManpowerGroup a POLOWA .
B(SD?E%EE“EVE WYLANIAJACYCH SIE

} 7' LIDEROW w KOBIETY
naszego NAJWYZSZEGO

KIEROWNICTWA...
MR AAAARA - AAARAAAIY
AELELLLLLLEL R EELLLLLL
N ERLLELLE
R IEEELLL
S RERREERL
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DROGA MANPOWERGROUP DO PARYTETU

ity L« & T2 F A

KD X XD XD XD

ManpowerGroup ~ Rozanne L. Gina Boswell Magazyn Libby Sartain Libby Sartain Opublikowano  Jonas Prising Doswiadczenia
jest kierowana Ridgeway i Cari Dominguez PINK zalicza dotqcza do dotqcza do raport zostaje CEO Wytaniajgcych sie
przez Zarzqd dotgcza do dotqczajq do ManpowerGroup Zarzqdu Zarzqdu ,Cracking the  ManpowerGroup  lideréw
i zesp6t Zarzqdu Zarzqdu do ,Najlepszych o ... Case” i kontynuuje
. . . " "« InterOrganization InterOrganization ; .
kierownictwa (obecnie na firm dla kobiet . . dziatania
; zalicza Jeffa zalicza Jeffa .
ztozone emeryturze) ) ) w kierunku
Z mezczyzn Joerres'ado 17 Joerresia do réwnouprawnienia
ezczy. ,Mezczyzn, ktorzy 11 ,Mezczyzn, P
Jeff Joerres wytyczajg nowe  ktorzy wytyczajq
przejmuje ster trendy* nowe trendy“

LIDEROW W MANPOWERGROUP UWAZA, ZE PREZES PONOSI GLOWNA ODPOWIEDZIALNOSC ZA
ZWIEKSZENIE LICZBY KOBIET NA STANOWISKACH KIEROWNICZYCH W PRZEDSIEBIORSTWIE - niemal dwa razy

tyle 0s6b, co w przypadku respondentéw spoza ManpowerGroup.

»Mentoring kobiet wzgledem kobiet oraz mezczyzn wzgledem kobiet jest
bardzo cenny, gdyz przestaje by¢ zagadnieniem mesko-damskim, a staje sie
zagadnieniem dotyczgcym talentéw w organizacji.“

- Mezczyzna o ugruntowanej pozycji lidera, ManpowerGroup, Ameryka Pn. i Pd

W ManpowerGroup od najwyzszego kierownictwa oczekuje sie objecia tej spuscizny
talentow - w swoich wypowiedziach, czynnosciach i sposobie zarzadzania. Planowanie Sciezek
kariery wymaga bardziej Swiadomego i celowego podejscia do kreowania kultury uwzgledniajacej
kobiety. Rola HR jest wsparcie tej wizji.

ManpowerGroup dokonuje znaczacych postepow, ale wcigz wiele pozostaje do zrobienia. Nasz
prezes wzmacnia koncepcje Swiadomego Wprowadzania, a jego zespdt kierownictwa wierzy

w nig i realizuje jej zatozenia. To wiasnie ten model kierownictwa wyprowadzit ManpowerGroup
z prowadzenia w kétko rozmow na temat, dlaczego nie zwieksza sie udziat kobiet na wyzszych
stanowiskach, i co powinnismy zrobié, aby rozwinaé kulture Swiadomego Wprowadzania.
Parytecie ptci - nadchodzimy.

»Przekaz musi by¢ jasny - jestesmy organizacjq zapewniajgcq rowne szanse
mezczyznom i kobietom, niezaleznie od wieku, ptci czy rasy. Dla mnie jest to
bardzo, bardzo wazne. Postawa ta musi pochodzi¢ z gory i przewazac

w catej organizacji, w przeciwnym razie to jedynie czcze stowa.“

- Mezczyzna a o ugruntowanej pozycji lidera, ManpowerGroup, Rejon Azji i Pacyfiku
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KROKOW

DO SWIADOMEGO

WPROWADZANIA

Wykorzystujac informacje otrzymane od liderow oraz nasze wtasne obserwacje

i doswiadczenia, okreslilismy siedem praktycznych krokow, ktore pozwola organizacjom przejsc
od prowadzonych w kétko rozmoéw na temat swiadomosci i nieswiadomych uprzedzen do punktu
réwnowagi. Dzieki temu osiagng Swiadome Wprowadzanie, a na koniec rzeczywisty parytet.

CZUJ SIE ODPOWIEDZIALNY; USTANAWIAJ *
MIERZALNE | MOZLIWE DO OSIAGNIECIA CELE @

OKRESL JEDNOZNACZNIE PLAN:
KOBIETY - KIEDY | GDZIE?

PROMUJ KULTURE SWIADOMEGO
v WPROWADZANIA, SAME PROGRAMY NIE DZIALAJA
ZATRUDNIAJ LUDZI CENIACYCH INNYCH {

ZMIEN PYTANIE - NIE PYTAJ ,,CZEMU MIALBYM”, ,
ALE ,,CZEMU NIE?“ ™

KIEROWNICTWO MUSI BYC WLASCICIELEM
ZMIANY, NIE PRZEKAZUJ TEJ ROLI INNYM

ZACZNIJ OD ZMIENIENIA SIEBIE

Praktyczne wytyczne jak szybko zwiekszy¢ udziat kobiet w grupie liderdw firm | 15



Uwierz w te idee. Zmiana musi by¢ autentyczna. Jezeli nie, bedzie
postrzegana jako moda, ktéra dzis jest, a jutro jej nie ma.

ZACZNIJ OD
ZMIENIENIA
SIEBIE

W ManpowerGroup kazda z Was moze stac sie liderem,
jezeli tylko tego chcecie. Macie szeroki dostep do

moZzliwosci zajecia stanowisk kierowniczych.“ -Jonas Prising,

przemdwienie do Kobiet, wytaniajqcych sie lideréw, kwiecien 2015 r.

W ostatecznym rozrachunku
to prezes musi uwierzy¢
w to podejscie i je zatwierdzic,

KIEROWNICTWO ‘)

musi by¢ wtascicielem tego

procesu. ] 7 )
poniewaz jest osobg, ktéra

NIE PRZEKAZUJ TEJ zainspiruje zmiane odgdrng.”

ROLI INNYM -Kobieta, wytaniajqcy sie lider,

ManpowerGroup, Ameryka Pn. i Pd.
Prezes musi by¢ ambasadorem Swiadomego Wprowadzania. Odpowiedzialnosci za parytet
pfci nie mozna scedowac na HR. Aby zaangazowanie byto autentyczne i spdjne ze strategig
dziatalnosci, zmiana musi przeptywac od gory i by¢ widoczna w zespole kierownictwa. HR
natomiast moze pomagac w jej utatwieniu i wspieracé ja.

zmien PYTANIE - Z ,,CZEMU ?
MIALBYM”, NA ,,CZEMU NIE?“

")
")
")

Podwaz dotychczasowe
zatozenia. Potrzeba wigcej
odwagi przy planowaniu
Sciezek kariery. Zamiast mowic
Lbrakuje jej doswiadczenia“,
zapytaj ,co mozemy zrobic,

by sie udato?”. Drogg do
zrealizowania idei jest wiara,

ze jest ona mozliwa do
urzeczywistnienia.

»,Musimy postawic pytanie: czy w naszym

planie karier uwzglednilismy wystarczajgcq

liczbe kobiet? Jezeli nie, zastanowmy sie

dlaczego? Co mozemy zrobic, aby rozwijac ,
te grupe i mie¢ pewnos¢, ze zostanie ona u
uwzgledniona w sciezkach kariery? ”

-Kobieta o ugruntowanej pozycji lidera,

ManpowerGroup, Ameryka Pn. i Pd.

Jezeli zatrudnimy ludzi, ktérzy cenig innych ludzi,
okresla oni, w jaki sposdb optymalizowac caty
potencijat pracownikdw, w tym rowniez kobiet.
Beda otwarci na strategie wspierajace idee
Harmonii w Zyciu — zréwnowazone potgczenie
pracy i zycia prywatnego oraz mierzenie sukcesu
na podstawie wynikow i jakosci osiggniec,

ZATRUDNIAJ
LUDZI CENIACYCH
INNYCH LUDZI

a nie prezenteizmu. Beda wspierac¢ pracownikow
podczas planowania i zarzgdzania karierg
w postaci ‘fal’, a nie szczebli drabiny.
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Firomowanie KU LTU RY i
SWIADOMEGO :
WPROWADZANIA; |

»Stworz Kulture, ktéra promuje
Swiadome myslenie o Wprowadzaniu
w taki sposab, jakby byt to cel
prowadzonej dziatalnosci”
-Mezczyzna, wytaniajqcy sie lider,
ManpowerGroup, Ameryka Pn. i Pd.

same programy nie dziataja

Ogodlne programy nie dziataja, co potwierdzity ostatnie trzy dekady. Nie zmieniaja
dotychczasowych zachowan i nie poprawiaja odnotowywanych statystyk. Moga nawet
przyczynia¢ sie do ztudnego samozadowolenia, nagradzajgc dziatanie, a nie wyniki.
Odpowiedzialno$é za promowanie kultury Swiadomego Wprowadzania spoczywa na
najwyzszym kierownictwie i osobach decyzyjnych. HR moze pomdc kierownictwu w utatwieniu
zmiany, szkolenia moga zwigksza¢ swiadomosc. To jednak liderzy musza zmienic kulture.

Samo zwiekszenie udziatu kobiet nie przyczyni

sie do zmiany. Kobiety i mezczyzni powinni by¢
reprezentowani na wszystkich poziomach i w

kazdej jednostce przedsiebiorstwa. Liderzy muszg #
dobrze wiedzie¢, na jakich stanowiskach ich k
ogdlnym nie wystarczy, gdyz prowadzi do

powstawania ,gett* zZtozonych wytgcznie z kobiet
oraz do zajmowania przez kobiety wytacznie

r

OKRESL PLAN:

potrzebujg. Przygladanie sie danym na poziomie ﬁ

KOBIETY stanowisk pomocniczych, zamiast decyzyjnych.
- GDZIE Dla osiggnigcia sukcesu kobiety potrzebujg
| KIEDY? wsparcia mentorow i promotorow

oraz doswiadczenia i mozliwosci awansu.

MIERZALNE i MOZLIWE DO REALIZACJI CELE

sa: ODPOWIEDZIALNY: USTALAJ i @

Prowadzenie przedsigbiorstwa jest ukierunkowane na wyniki oraz planowane osiggniecia.
Wszystkie decyzje dotyczace zatrudniania i promocji mozna uzasadnic, ale jezeli nie
zblizaja nas one do punktu réwnowagi, wtedy po prostu nie da sie osiagna¢ Swiadomego
Wprowadzania i parytetu ptci. Okresl spuscizne talentow - w jaki sposob dojdzie do
zmian oraz co zostanie zrealizowane w danym terminie. Planuj to zagadnienie tak samo,
jak strategiczne priorytety biznesowe lub inwestycje. Prawdziwa zmiana wymaga czasu,
koncentracji i dyscypliny.

»Cele i oczekiwania, a takze zorganizowany proces walidacji oraz formalny proces
przekazywania informacji zwrotnych muszgq by¢ jasno okreslone.“

-Mezczyzna, wytaniajqcy sie lider, ManpowerGroup, Ameryka Pn. i Pd.

Praktyczne wytyczne jak szybko zwiekszy¢ udziat kobiet w grupie liderdw firm | 17



CZEGO POTRZEBA DO OSIAGNIECIA PUNKTU
ROWNOWAGI?

PERSPEKTYWA DYREKTORA

PERSONALNEGO

Omowione globalne obserwacje wskazujg na krytyczny punkt
rownowagi: wtaczenie najwyzszego kierownictwa. Zmiana
rozpoczyna sie od prezesow - ich zaangazowania w dziatania,
spuscizne talentow, ktorg chcg po sobie zostawic oraz sposobu
zaplanowania osiggania celow.

Udowodniono, ze problem sam nie zniknie. Podejscie

leseferystyczne do parytetu pfci nie sprawdzito sie. Nie mozemy

ogranicza¢ sie tylko do wyjasniania, dlaczego kobiety nie osiggaja MARA SWAN, EVP
stanowisk prezesdw, albo dlaczego na poziomie najwyzszego MANPOWER EXECUTIVE
kierownictwa nie ma kobiet, czy tez ttumaczy¢ nieréwnosci VICE-PRESIDENT MANPOWERGRQUP

pfacowe. Zwigkszenie udziatu kobiet poprzez wprowadzanie
ich na stanowiska pomocnicze, np. w dziatach Komunikacii
i HR po prostu juz nie wystarczy. To nie jest zmiana.

Jezeli liderzy mowig o zakorzenionej meskiej kulturze jako gtownej
przeszkodzie, a wiekszos¢ ugruntowanego kierownictwa stanowig
mezczyzni, mamy wiele do zrobienia. Dla mnie ostateczny rezultat
jest prosty. Swiadome Wprowadzanie oznacza zapewnienie,

Ze WSZysCy czuja sie zaproszeni do tej zmiany, a ich ludzki
potencjat jest doceniany. Ale takie podejscie nie jest fatwe i nie ma
na nie prostej recepty. Jezeli organizacje naprawde chcg zwiekszy¢
udziat kobiet na stanowiskach kierowniczych i wigczy¢ potowe
talentow wchodzacych w sktad ich sity roboczej, musza wyjs¢
poza ramy programow i zmieni¢ kulture. Musza przekuc stowa

w czyny.

BADZ PROMOTOREM

Chociaz prezes musi by¢ ambasadorem catego procesu zmian, ——— ZM|ANY.

to aby doszto do ogdlnosystemowej zmiany, juz dzis wszyscy a
powinnismy zacza¢ dziatac inaczej. Zmiana moze zaczac sie PYTAJ ’ CZEMU NIE?
od pojedynczych oséb. Oto nasze 7 krokéw do Swiadomego

Whprowadzania. Jaki jest punkt rownowagi dla Waszej organizaciji?

W jaki sposob zaangazujesz sie w jego osiagniecie?

Kogo bedziesz promowac i kogo zaprosisz?
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O BADANIU

Raport , 7 krokéw do swiadomego wprowadzania kobiet na stanowiska
kierownicze” to opracowanie eksperckie przygotowane przez firme doradztwa
personalnego ManpowerGroup. Raport zostat opracowany na podstawie
globalnego badania, ktdrego celem byto okreslenie podejscia do swiadomego
awansowania i przyjmowania kobiet na stanowiska wyzsze w organizacjach.

W badaniu zapewniono zréwnowazony udziat kobiet i mezczyzn oraz regionalnych
perspektyw z obu Ameryk, Europy i Bliskiego Wschodu, a takze Azji i Pacyfiku.
Wzieto w nim udziat 222 respondentow, w tym 72 z ManpowerGroup. Wszyscy
respondenci to osoby zajmujgce pozycje ugruntowanych lub wytaniajgcych sie
lideréw w swoich firmach. Przebadanych liderow podzielono na 111 obecnych
cztonkow najwyzszego kierownictwa i 111 liderow z kolejnego pokolenia w wieku
ponizej 45 lat, odpowiadajgcych przed najwyzszym kierownictwem lub przed
0sobami o dwa poziomy nizej.

Kraje uwzglednione w badaniu to: Australia, Belgia, Butgaria, Brazylia, Chiny,
Francja, Grecja, Holandia, Indie, Izrael, Japonia, Kanada, Malezja, Meksyk, Niemcy,
Norwegia, Nowa Zelandia, Polska, Republika Potudniowej Afryki, Singapur, Stany
Zjednoczone, Szwecja, Wielka Brytania, Wtochy i Zjednoczone Emiraty Arabskie.

Szczegdtowe rozmowy przeprowadzono miedzy 7 sierpnia a 30 wrzesnia 2015 .,
a ich wynikiem byto ponad 130 godzin nagran, ktore zostaty spisane,
przettumaczone i przeanalizowane za pomoca zestawu metod jakosciowych

i ilosciowych. Badanie zostato przeprowadzone na zlecenie ManpowerGroup
przez niezalezng firme Reputation Leaders, zajmujaca sie doradztwem w zakresie
zarzadzania.

Praktyczne wytyczne jak szybko zwiekszy¢ udziat kobiet w grupie liderdw firm | 19



0 MANPOWERGROUP

ManpowerGroup™ (NYSE: MAN) jest swiatowym liderem innowacyjnych rozwigzan dla rynku pracy.
Firma tworzy i dostarcza wysoce skuteczne rozwigzania, ktore pomagaja jej klientom osiagac cele
biznesowe i zwiekszac¢ konkurencyjnos¢, a kandydatom znalez¢ prace. Codziennie tgczymy ponad
600 000 pracownikow z pracodawcami z roznych branz i specjalizacji. Dzieki blisko 70-cio letniemu
doswiadczeniu ManpowerGroup skutecznie oferuje pracodawcom peten wachlarz innowacyjnych
rozwigzan, ktore podnosza efektywnosc i pozwalajg odniesc sukces. Rozwigzania te sg odpowiedzig
na wszelkie potrzeby firm w obszarze talentow: od rekrutacii i badania kompetenciji, poprzez szkolenia

i zarzadzanie kariera do zatrudnienia zewnetrznego, outsourcingu procesow i doradztwa personalnego.
ManpowerGroup posiada sie¢ biur w 80 krajach, dzieki czemu tgczy globalng perspektywe

z wiedzg o trendach na rynku pracy i zrozumieniem lokalnych uwarunkowan. Pozwala to kazdego

roku odpowiadac¢ na potrzeby ponad 400 000 klientéw, w tym matych i srednich przedsigbiorstw

ze wszystkich sektorow oraz najwiekszych swiatowych korporacji. Innowacyjne rozwigzania
ManpowerGroup dostarczane sg poprzez: Manpower®, Experis™, Right Management® oraz
ManpowerGroup™ Solutions. W 2016 r. po raz szosty z rzedu ManpowerGroup zostat uznany

za jedng z najbardziej etycznych firm na swiecie, co podkresla zaufanie, jakim firma cieszy sie w branzy.

Wiecej o tym jak ManpowerGroup™ pomaga firmom odnies¢ sukces we wspotczesnym swiecie pracy
na stronie www.manpowergroup.pl.

0 MANPOWERGROUP W POLSCE

MManpowerGroup™ od 2001 roku wspiera firmy i kandydatow w Polsce, gdzie organizacja

posiada blisko 70 agenciji i jest obecna w 44 miastach w catym kraju. ManpowerGroup oferuje
unikalne ustugi dla przedsiebiorstw i osdb szukajgcych pracy poprzez: Manpower®, Experis™

oraz ManpowerGroup™ Solutions. Ustugi ManpowerGroup w Polsce obejmujg prace tymczasowa,
rekrutacje statg i badanie kompetenciji pracownikéw, zatrudnienie zewnetrzne, outsourcing procesow
i funkgji, doradztwo personalne, zarzadzanie karierg i outplacement.

Wiecej informaciji na stronie www.manpowergroup.pl.
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