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Szanowni Czytelnicy,

nadszed{ulubiony czas dorostych i dzieci, albo jak mawiajg niektorzy , najmilsza poraroku”-
wakacje. Regeneracia sif, nabranie dystansu do codziennosci fo okazja, by przyjrzec sie swoim
oczekiwaniom, dokonaniom, a moze podjgd decyzje o zmianie?

Wspierajgc Paristwa w dzialaniach na rzecz rozwoju zawodowego proponujemy wglgd
w proces rekrutacyi i oczekiwania dotyczgce warunkow pracy. Rozwinigcie tych tematow za-
wiera tekst Remigiusza Lesiuka o strategii odpowiedzialnego zatrudniania i spolecznej odpo-
wiedzialnosci biznesu. Inna kwestia, kfora towarzyszy aktywnym zawodowo fo kompetencje.
O ich znaczeniu i nabywaniu przeczytajg Paristwo w artykule ,, Kapital w kompetenciach’

Nacodzierizajeciswoimiobowigzkami, Zyjgcwszybkim tempierzadfozastanawiamysienp. jak
7 kiedy uksztalfowal sie powszechny dostep do praw wyborczych, studiow, samorealizacyi.
100 lecie odzyskania przez Polske niepodleglosci jest okazjg do przypomnienia innej waznej
rocznicy - uzyskania praw wyborczych przez Polki i zmian, kfore to wydarzenie przyniosto.
Dla MORP ten jubileusz stal sig pretekstem do przyjrzenia sig sytuacyi kobiet w Polsce i na
Mazowszu. O aktywnosci kobiet, tym razem w biznesie, dowiedzg sig Paristwo rowniez z roz-
mowy z Panig Martg Zigbg-Szklarskg, wspolwlascicielkg i zarzgdzajacg Grupg XANDORIA
oraz Ambasadorkg Przedsigbiorczych Kobiet.

Lekture Biuletynuniezmienniekoriczy konkurs znagrodami, zatem zachecamydoprzesylania
odpowiedzi na pytania!

Z Zyczeniami satysfakcionujgcey lektury,

Tomasz Sieradz
Dyrektor WUP w Warszawie
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Biznes w kobiecych rekach

W dzisiejszym wywiadzie rozmawiamy z mentorkg w programie Vital

Voices - Martag Zigebg-Szklarska.

Vital Voices to miedzynarodowa organizacja pozarzagdowa zatozona w Waszyngtonie. Jej celem jest wspétpraca
z liderkami w zakresie ekonomicznego i politycznego réwnouprawnienia kobiet oraz przestrzegania praw cztowieka.
Fundatorkami Vital Voices sg m.in: Madeleine Albright i Hillary Clinton. W Polsce program ma ksztatt wspoétpracy

mentorskiej kobiet w celu rozwoju przedsiebiorczosci.

Remigiusz Lesiuk: Pani Marto nie tylko prowadzi Pani
biznes, ale i angazuje sie w inicjatywy zwigzane z przed-
siebiorczoscig kobiet m.in. Sie¢ Przedsiebiorczych
Kobiet, gdzie jest Pani Ambasadorka; Program Vital
Voices, gdzie jest Pani mentorkg (wczesniej menti -
osoba pod opiekg mentora). Skad pomyst na to, zeby
zaangazowac sie w promocje przedsiebiorczosci ko-
biet? | kiedy znajduje Pani czas na takie inicjatywy, pro-
wadzgc wtasng firme?

Marta Zieba-Szklarska: Mysle, ze gdybym nie znalazta
na to czasu, to nie bytabym tu, gdzie teraz jestem. Jestem
zawodowym przedsiebiorcg i wiem, jakie to jest trudne. Ja
akurat miatam niesamowitych mentoréw, ktérzy wspierali
mnie w moich poczynaniach, po-
razkach i sukcesach. To byli moi
rodzice. Pod katem przedsiebior-
czosci przede wszystkim moj tata,
wiele zawdzieczam tez mamie. Tu
nawet nie chodzito o to, zeby de-
cydowat za mnie. Miatam do kogo
poj$¢, miatam z kim porozmawiac,
przeanalizowaé, z punktu widzenia
rodzicielskiego jak i biznesowego.
Wiele oséb nie ma takiej mozliwo-
$ci, a trudno sie na poczatku po-
tapa¢ w przepisach, w tym co sie
dzieje i znalezieniu swojej drogi.
Prowadzenie firmy to skompliko-
wana sprawa, kobiety najczesciej
nie majg wsparcia w rodzinach ani
nawet w dzieciach czy mezu, ktorzy
ich nie rozumieja.

Relacja mentorka-menti to jest bar-
dziej taka relacja starsza siostra-
-mtodsza siostra. Nie chodzi o to,
zeby ciggna¢ kogos za reke i mowic:
tu masz is¢, tam masz i$¢. Same
programy mentoringowe pomaga-
ja w tym, zeby po prostu by¢. Jesli
0 czyms wiem, to nie trzeba wywa-
za¢ otwartych drzwi. To byt punkt
zwrotny, zeby po tych wszystkich
doswiadczeniach poméc innym.
Zostatam nawet bohaterkg ksigzki ,,Niezniszczalne”.

R.L.: Czyli ksigzki o tym, jak porazki obréci¢ w sukces.
Jakie porazki byty w przypadku prowadzenia Pani firmy
i jak udato sie je obréci¢ w sukces?

M.Z-Sz.: Porazek byto sporo. Na kazdym etapie zycia moge
wspomnie¢ o réznych porazkach, byty z roznych obszaréw,
dotyczyty réznych problemdéw i réznych kwestii. Byta jednak
jedna, ktéra najbardziej zapadta mi w pamieé. Zajeto mi to
10 lat zanim sobie uzmystowitam, co tak naprawde zrobitam!
W 1997 roku internet jeszcze raczkowat, natomiast w Polsce
bardzo rozwineta sie ustuga posrednikow nieruchomosci,
ktora doprowadzata mnie do szewskiej pasji, bo nie dos¢, ze
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duzo trzeba byto za nich zaptacié, to jeszcze nic innego abso-
lutnie nie oferowali, zadnej pomocy, ustugi. Spojrzeliémy na
rynki zachodnie, moj brat przyjechat wtedy ze Stanéw Zjedno-
czonych przywiézt duzo réznych pomystéw. No i zaczeliSmy
rozmawiac, dobrze, zatozymy co$ takiego jak bezposrednik.
pl. Zarejestrowalismy firme na mame, bo ja bytam wtedy jesz-
cze za mtoda. Moj brat przygotowat cate oprogramowanie,
system, dokumenty do skanowania, OCR itd. Nasz kolega
zebrat nam ponad 400 ogtoszen nieruchomosci i kontaktow
do ludzi, ktérzy nie chcieli juz wynajmowag, sprzedawac cze-
gokolwiek przez posrednikow, tylko przez portal internetowy.
Nie byto z tym problemu, wszyscy dzielili sie zdjeciami, szto
wszystko pozytywnie, byliSmy pierwsi z takim pomystem. Nie
minety 2 miesigce a na rynek wszedt bardzo duzy gracz z tej
branzy, amerykanska firma, kto-
ra miata wszystko. Konkurowaé
z tak duzym graczem? Pomysla-
tam - co ja zrobig z moimi 400
klientami? Teraz mysle, ze mie¢
400 klientéw, to wielki potencjat.
Jak dzisiaj spojrzymy, to jest
wiele firm, ktére oferujg bezpo-
Sredni kontakt z klientem.

To byta jedna z takich porazek,
ktorg ja nazywam porazka za-
niechania. Ja sie ewidentnie
poddatam. Zobaczytam tylko
jednego wielkiego konkurenta,
ktéry pozre mnie catg w 3 sekun-
dy. Zostawitam ten biznes, odto-
zytam go na potke, wszystko
pozamykatam. To byta porazka,
wynikajgca z mojego braku do-
swiadczenia. Gdybym miata wie-
dy obok siebie kogos, kto mogt-
by mi poswieci¢ troche czasu
i przytrzymaé¢ mnie chwile zeby
nie zwatpita, mysle ze bytby to
sukces.

Byty porazki zwigzane ze ztymi
partnerami biznesowymi, spoétki
sg bardzo dobre, nie uwazam ze
sg zte, wing byto to, ze ja nie miatam dobrej umowy ze swo-
im partnerem biznesowym. Teraz zanim cokolwiek zrobimy,
wiem jak sie do tego przygotowac i przekazuje tez te wiedze
dziewczynom, ktérym pomagam.

R.L.: Dzi$ jest duzo organizacji kobiecych. Czy kobie-
tom jest obecnie trudniej prowadzi¢ biznes niz mezczy-
znom? MOwi sie, ze kobiety wcigz zarabiajg mniej od
mezczyzn, ze trudniej im dosta¢ stanowisko menadzer-
skie. A jak jest w prowadzeniu biznesu?

M.Z-Sz.: Wyniki jednego z badan PARP modwig, ze przed-
siebiorczos¢ nie ma ptci. Natomiast ja bym powiedziata, ze
w warunkach polskich ciggle jestesmy ewenementem. W Pol-



sce kobietom jest tatwiej prowadzi¢ biznes, dlatego, ze ko-
biety majg wiekszg czes¢ spoteczna, duzo sie spotykamy,
dzielimy wiedzg. M6j maz, przy okazji programu Vital Voices,
zapytat czemu nie ma nic podobnego dla mezczyzn?

R.L.: No wtasnie, bo wiele oséb uwaza, ze kobiety sie
jednocza z powodu nieréwnosci.

Ja bym pozostawita pytanie, czy my kobiety chcemy byc¢
jak mezczyzni. To tylko i wytacznie zalezy od naszych checi
i mozliwosci. Jezeli ja sama z siebie nie chce sie rozpychac¢
fokciami, a przez to nie wywalcze sobie wyzszej pensji, to jest
to niestety moja sprawa. Jezeli bym chciata, to nie bytby to
problem, tylko czy na pewno mi na tym zalezy? Bo mi np. nie.
Juz w tamtej chwili, te 7 lat temu kiedy powstawata Sie¢
Przedsigbiorczych Kobiet, spotykatysmy sie i rozmawiatysmy
o tym, ze mozemy mnozy¢ przez dzielenie. Mnozy¢ powsta-
wanie wielu biznesow przez to, ze bedziemy dzieli¢ sie swoja
wiedzg.

Na pewno jednym z powoddw, dla ktorych jest tak wiele
spotkan kobiet jest to, ze kobiety od strony prywatnej majg
mniejsze wsparcie. To jest na takiej zasadzie, ze sg: mezowie,
dzieci, ojcowie, ktdrzy swietnie wspierajg swoje, zony, matki
corki. Z drugiej strony jest tez duzo sytuaciji kiedy cérka mowi,
ze bedzie inzynierem np. od jakich$ ciezkich technologii, to
pytajg: ,Czym Ty sie bedziesz zajmowac po tym kierunku?
Gdzie znajdziesz prace? ” Od tej strony jest problem. Trafiajg
wiec do nas, do miejsca, gdzie kobiety dzielg sie wtasciwie
tylko dobrymi rzeczami i to powoduje, ze radzg sobie $wietnie
nawet bez wsparcia rodziny.

R.L.: W programie Vital Voices jest tez sporo mento-
rek, kobiet, ktore nie prowadzg wtasnego biznesu ale
sg menadzerkami wysokiego szczebla duzych korpora-
cji. Czy jest jakas rozbiezno$é¢ pomiedzy prowadzgcymi
firmy a pracujgcymi w korporacjach?

M.Z-Sz.: Na pewno jest cos takiego, ze w korporacjach jest
na szczycie wielu mezczyzn. | tu faktycznie, jesli kobiety chca
by¢ na rowni na stanowiskach menadzerskich, to troche mu-
szg o to walczy¢. Natomiast kobiety, ktére majg wtasne firmy,
to sg osoby, ktore wyszty z korporacji. Nie chciaty bra¢ w tym
udziatu. Ale sg i takie, ktore nie miaty z tym doswiadczen,
a potem zaczety prowadzi¢ firme. Te drugie mniej juz o tym
moéwig. Kobieta i mezczyzna stali sie kontrahentami na rowni.
Nie rozpatruje sie za bardzo problemu kobieta-mezczyzna ale
raczej kwestig mata firma — wielka firma. Musze dyskutowaé
z wiekszym partnerem, ktéry ma wieksze przebicie cenowe.
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Jest zupetnie inny problem w prowadzeniu firmy, a kwestie
ptci schodzg na dalszy plan.

R.L.: W programach mentoringowych dla kobiet pojawia
sie coraz wiecej mezczyzn. Dlaczego tam s3 i czyja to
inicjatywa?

M.Z-Sz.: Kiedys byto tak, ze kobiety tworzyty organizacje dla
kobiet, czy sieci przedsiebiorczych kobiet czy Vital Voices.
W tej chwili jest tak, ze w tych organizacjach jest coraz wiecej
mezczyzn.

To jest inicjatywa kobiet. Ta dywersyfikacja jest potrzebna,
otaczanie sig ciggle tym samym punktem widzenia nie sprzyja
rozwojowi. Wtasnie konfrontowanie réznych podejs¢, kobie-
cego, meskiego a moze takiego samego ma znaczenie. Taka
wspotpraca swietnie sie sprawdza. Najczesciej mezczyzni sg
mentorami, moze ze wzgledu na kwestie kulturowe nie doszli-
smy jeszcze do tego momentu, aby odwrdécic¢ sytuacije.

R.L.: Pomimo tego, ze ma Pani ogromne doswiadczenie
w prowadzeniu firmy, sama byta mentorka, to zdecydo-
wata sie Pani znalez¢ mentorke dla siebie. Dlaczego?

Przede wszystkim funkcja mojego mentora w postaci taty
gdzie$ tam odeszta. Nagle w tym wszystkim zostatam sama.
Dosztam do takiego momentu, ze to ja chciatabym by¢ menti.
Miatam $wietng mentorke, dyrektor HR ds. rozwoju i coachin-
gu w jednej z najwiekszych korporacji z branzy FMCG, niesa-
mowita kobieta. Bytam w takim momencie kariery, ze potrze-
bowatam z kim$ to omowi¢. Wypowiedzieé gtosno i wiedzieé,
w ktorg strone mam iS¢, przejs¢ przez swoje silne i stabe
strony i podja¢ okreslone decyzje. To mi pomogto, bo decyzje
podjetam sama. W tym wtasnie pomogta mi moja mentorka.
Tylko z nig, z osobg, ktdra byta w stanie mnie zrozumie¢ mo-
gtam gtosno o nich porozmawia¢. Mimo ogromnego bagazu
doswiadczen, firmy, kariery zawodowej, rowniez moge miec¢
problem, co ze sobg zrobic¢ i dlatego chciatam mie¢ mentorke.

R.L.: Jak pomogta Pani mentorka — szybciej podejmo-
wac decyzje, czy byé bardziej zdecydowang? Jakie kon-
kretne dziatania udato sie wdrozy¢?

M.Z-Sz.: Po prostu byta. Ale i zastosowata narzedzie z moc-
nymi, stabymi stronami, motywacjami, ktére uswiadomity mi,
dlaczego co$ mi nie wychodzi. Bo ja po prostu nie jestem
w stanie tego wykonac¢. Nie moge sie na tym skupia¢. Musze
albo sobie znalez¢ kogo$ od tej kwestii, albo ja potoze w tym
obszarze kazdy temat.
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R.L.: Co Panig popchneto do tego, zeby byé mentorka?
Poswieca Pani swdj czas, ktérego jako przedsiebiorca
nie ma Pani za wiele.

Gdybym nie byta mentorka, to nie bytabym tu, gdzie jestem
w tej chwili. Zeby cokolwiek w zyciu uzyskag, trzeba wyj$é
do ludzi. Nie mozna marzy¢ o wtasnej firmie czy karierze za-
wodowej, jesli bedzie sie siedzie¢ w swoich czterech katach.
Po pierwsze dlatego te spotkania, dlatego ludzie. Kolejna
rzecz to energia, jaka wydostaje sie z 0sob, ktore zaktadajg
firme lub wchodzg na droge biznesu. To jest co$ niesamo-
witego, generalnie praca z tymi ludzmi niezwykle motywu-
je, dostaje sie takiej energii, ze az chce sig pracowaé. Nie
wiem, czy to mdzg zazdrosci tym osobom, ze widzg tak po
prostu $wiat w rozowych okularach? Ale to sie udziela i czto-
wiek dziata. Trzecia rzecz to poznawanie nowych obszaréw.
To nie jest tak, ze mentorka i menti sg dopasowywane w tych
samych obszarach. Chodzi wtasnie o to, zeby byty z r6znych
obszaréw. Moja menti np. miata biuro ttumaczen. Ja nigdy
bym nie pomyslata, ze az tyle moze sie dzia¢ w biurze ttuma-
czen. Dostatam zastrzyk nowych informacji, czyli méj mozg
sie z automatu rozwija. Miatam menti, ktéra pracowata bar-
dziej designersko, bo to byty kwestie torebek, czy fashion jak
buty. Ostatnio prowadzitam dziewczyne, ktéra ma firme, zaj-
mujgca sie produkcjg wycieraczek do samochoddéw ze spe-
cjalnego materiatu, ktéry powoduje, ze caty brud pozostaje
w srodku. Cos$ niesamowitego, tyle ile ona mi powiedziata
o kwestiach: importu, eksportu, nadawania znakéw patento-
wych, dopuszczania do rynku. Rozmawiajgc z takimi osobami
cztowiek sie po prostu uczy.

R.L.: Teraz pare stéw o wyjezdzie studyjnym Pani i in-
nych uczestniczek programu Vital Voices do lzraela.
W Polsce ten kraj stynie bardziej z silnego przemystu
zbrojeniowego. A jednak to takze miejsce, w ktérym
przedsiebiorczosé jest niezwykle innowacyjna.

M.Z-Sz.: Bardzo. My bylismy tam w celu poznania $rodowi-
ska biznesowego, naukowego i edukacyjnego. W zwigzku
z tym bylismy we wszystkich tych obszarach. To jest kraj,
ktéry niesamowicie inwestuje w edukacje, przedsiebiorczos¢
i rozwijanie start-upéw. To, co nas uderzyto w Izraelu, to po-
dejscie, ze nie ma ztych pomystéw i zaden nie moze sie zmar-
nowac. Takie jest przekonanie. Wiec tam wszyscy mowig: jak
mi nie wyszedt jaki$ pomyst, to znaczy, ze ja musze go zmo-
dyfikowac¢. On moze dzisiaj mi nie wyszedt. Ja nie odktadam
dzi$ tego na potke, ale mysle co z tym dalej zrobié. Transfer
wiedzy ze swiata nauki jest niesamowity.

R.L.: A jak na tym tle wyglada sytuacja przedsiebiorcow
w USA. Byliscie tez w Dolinie Krzemowej - kolebce no-
woczesnych technologii.

M.Z-Sz.: Bylismy w San Francisco, Palo Alto i Los Angeles.
Bylismy w wielu start-upach, w bankach inwestujgcych w in-
nowacje. Wyjazd do lzraela byt o technologiach i co moga
zrobi¢ w naszym zyciu, m.in. otworzyé nam na to gtowy. Wy-
jazd do USA byt za to o innowacjach. Niesamowite sg dwie
rzeczy, ktére przywioztam teraz ze Standw. Pierwsza to, jak
bardzo dba sie tam o absolwentéw szkét. Wiem teraz, ile nas
czeka pracy, jak duzo musimy im poswieci¢ uwagi. Absol-
wenci w USA sg ambasadorami uczelni. To oni sg najwaz-
niejsi, takze jesli chodzi o stowarzyszenia. Powigzanie absol-
wenta z uczelnig jest ogromne. U nas nie celebruje sie tego,
czyim jesteSmy absolwentem, tak jak dzieje sig¢ to w Stanach
Zjednoczonych. Tam jest to wazne z punktu widzenia utoz-
samiania sie, inwestycji pozniej, catego przedstawiania sie,
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kim jestem w biznesie. Druga taka rzecz, to faktycznie majg
ogromne zasoby, jesli chodzi o realizacje pomystéw. Jesli
chodzi o digitalizacje to sg za nami. Oni chwilowo sig¢ wyco-
fali, przez kryzys. Europa wyskoczyta do przodu, w obszarze
o technologii i digitalizacji. Ale moim zdaniem dzieki ogrom-
nemu kapitatowi szybko nas dogonig. Podejscie jest tam ta-
kie, ze nie ma rzeczy niemozliwych, po prostu to réb. Bardzo
wazne sg relacje, duzo mowi sie tez o zaangazowaniu, o ta-
kich elementach.

R.L.: Co uczestniczki wyniosty z tych wyjazdéw dla sie-
bie? Czy co$ sie w nich zmienito?

M.Z-Sz.: Oczywiscie podstawg jest wiedza, ktdérg przywiozty.
Czes¢ z tych elementéw mozna wynies¢ dla siebie i wdrozyc,
zeby zaczety funkcjonowaé. Inna czes$¢ bedzie kietkowata
i miata wptyw na inne elementy twojego zycia — prywatnego
zawodowego czy biznesowego.

Natomiast z takich niesamowitych kwestii, to relacje. Wraca-
jac wiemy, ze chcemy cos$ bardziej razem robié. Juz nie na
zasadzie ja i moj biznes, tylko zrébmy cos fajnego razem. Po
takich wyjazdach jest synergia i che¢ do wspdlnej pracy. Cza-
sami to sg projekty spoteczne, albo programy tymczasowe,
a czasami projekty biznesowe.

R.L.: Program Vital Voices ma zapisane w celach m.in.
ksztattowanie liderskich i przywoédczych cech kobiet.
W czasie jego trwania organizowane sa na catym swie-
cie spacery Global Mentoring Walk. W Polsce akurat
w tazienkach Krélewskich. Jak Pani zapamietata to
wydarzenie?

Podczas Global Mentoring Walk, oprécz samej rozmowy
mentorka-menti, obserwuje sie osoby, ktdre sg z ré6znych ob-
szarow — polityki, biznesu, organizacji pozarzgdowych. To
sg takie wzorce, ktore kazdy moze sobie wybraé, odnalez¢
jakis autorytet. Najprzyjemniejsze jest to, ze ten ktos, kto jest
dla mnie autorytetem i kogo naprawde podziwiam, te kobie-
te czy tego mezczyzne, stoi obok mnie, rozmawiamy, czyli
moje poczucie wtasnej wartosci rosnie. Bycie w okreslonym
towarzystwie, to jest najwieksza warto$¢ dodana. A jesli na-
sze poczucie wartosci rosnie, to i nasze umiejetnosci lider-
skie wzmacniajg sie. Jesli jesteSmy bardziej pewni siebie, to
jestesmy w stanie sami wiecej osiggnac.

Marta Zieba-Szklarska

— przedsiebiorca z 20-letnim
doswiadczeniem, wspot-
wtascicielka i zarzgdzajgca
Grupg XANDORIA, Amba-
sadorka Przedsigbiorczosci
Kobiet i uczestniczka mie-
dzynarodowego  programu
mentorskiego Vital Voices.
Marta Zigba-Szklarska jest
tez jedng z bohaterek ksigz-
ki ,Niezniszczalne” Katarzy-
ny Ratajczyk, wspotpracuje
z izbami, stowarzyszeniami i fundacjami oraz z firmami na
terenie Polski, krajow UE, Stanow Zjednoczonych, Rosji, Ne-
palu, Indii i Kambodzy.




100 lat! Praw kobiet w Polsce

2018 rok decyzja Sejmu RP zostat ustanowiony
Rokiem Praw Kobiet. 7 listopada 1918 r. tymczasowy
Rzad Ludowy Republiki Polskiej, na czele z premierem
Ignacym Daszynskim, ogtosit: ,,Sejm Ustawodawczy
zwotany bedzie przez nas jeszcze w roku biezacym na
podstawie powszechnego, bez réznicy ptci, réwnego,
bezposredniego, tajnego i proporcjonalnego gtosowa-
nia. Czynne i bierne prawo wyborcze bedzie przystu-
giwato kazdemu obywatelowi i obywatelce majacym
21 lat skonczonych”. 28 listopada 1918 roku
Jozef Pitsudski, Tymczasowy Naczelnik Panstwa,
podpisat ,Dekret o ordynacji wyborczej do Sejmu
Ustawodawczego”, ktéry przyznawat prawa wyborcze
wszystkim polskim obywatelom — ,bez réznicy ptci”.

100 lat pézniej, w 2018 r. zaplanowano przede wszystkim dzia-
tania i wydarzenia upamietniajgce 100 rocznice odzyskania
przez Polske niepodlegtosci. O wiele rzadziej wspomina sie
0 100-leciu praw kobiet. Tymczasem oba te wydarzenia majg
ze sobg wiele wspolnego i przenikajg sie — kobiety, do tam-
tego czasu pozbawione praw, angazowaty sie w dziatania na
rzecz niepodlegtosci kraju dgzgc rownolegle do wtasnej nie-
zaleznosci. Jubileusz powinien by¢ jednak nie tylko okazjg do
organizowania okolicznosciowych uroczystosci i przypomnie-
nia dokonan w zakresie praw kobiet, ale tez przyjrzenia sie ko-
biecej wspotczesnosci, a miejmy nadzieje, ze takze inicjowa-
nia nowych dziatan na rzecz réwnych szans obu ptci w Polsce.
Dla nas, Mazowieckiego Obserwatorium Rynku Pracy (MORP)
jest to sposobnos¢ do przedstawienia jak w swietle danych
i wskaznikow wyglada sytuacja kobiet w Polsce i naszym re-
gionie.

Wyksztatcenie

Polki sg lepiej wyksztatcone i czesciej niz mezczyzni konczg
studia. Dane GUS wskazujg, ze w 2016 r. 30,1% kobiet wy-
kazato wyksztatcenie wyzsze, podczas gdy wsrdod mezczyzn
wskaznik ten wynosit 20,3%. Wspdlny dla obu pfci jest na-
tomiast spadek odsetka oséb z wyksztatceniem na nizszym
poziomie.! Warto rowniez zaznaczy¢, co wskazuje raport Or-
ganizacji Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju pt. ,Nauka,
technologia i przemyst” (z 2017 r.), ze w Polsce absolwentki
kierunkow $cistych i technicznych oraz ICT (ang. information
and communication technologies czyli technologii informa-
cyjnych i komunikacyjnych) stanowig niemal 44% ogotu kon-
czacych studia na tych fakultetach. Jest to najwyzszy wynik
wsérod krajow OECD przy $redniej na poziomie ok. 30%.2

Co ciekawe, mimo ze spadta liczba studentéw ogdétem,
to wzrosta (liczebnos$é) kobiet studiujgcych na uczelniach
technicznych (z 95.621 w roku 2008/09 do 104.039 w roku
2016/2017). Z badan Fundacji Edukacyjnej Perspektywy wyni-
ka, ze w ciggu ostatnich 10 lat udziat dziewczat studiujgcych
na politechnikach wzrést z 31% do 37%.% Najbardziej popu-
larne wsrod nich kierunki zwigzane sg z architekturg, chemig
i biotechnologia, a studiujgce na nich kobiety stanowig od 70
do 80% ogotu studentéw. Takze na kierunkach matematycz-
nych ponad potowa studiujgcych to kobiety (powyzej 60%).
Najczesciej jednak mtode kobiety wybierajg ksztatcenie na
uniwersytetach — 35%, a na uczelnie ekonomiczne i politech-
niki decyduje sie po 13%.

Mimo ze wiele kobiet konczy studia na uczelniach technicz-

! Kapitat Ludzki w Polsce w latach 2012-2016, GUS, US w Gdansku, Gdansk 2017, s.47
2 Raport: Kobiety na politechnikach 2018, Fundacja Edukacyjna Perspektywy, marzec 2018, 5.19
3 Raport: Kobiety na politechnikach 2017, Fundacja Edukacyjna Perspektywy, marzec 2017

nych, to kariera naukowa na nich jest domeng mezczyzn. Ani
jedna kobieta nie jest rektorem, a jedynie 12 jest w gronie pro-
rektorow. ,W wyzszych szkotach technicznych obecnie pracu-
je 25% kobiet ze stopniem doktora habilitowanego i 33% ze
stopniem doktora. Pan profesor na uczelniach technicznych
jest 14%"#

Mozna mie¢ nadzieje, ze z czasem ta sytuacja bedzie sie po-
prawia¢ na korzys¢ kobiet, wzrasta bowiem liczebnos¢ zen-
skiej kadry naukowej. Przybywa takze doktorantek, aktualnie
ich odsetek wynosi 41% sposrod doktorantéw uczelni tech-
nicznych.

Inaczej przedstawia sie udziat zatrudnienia kobiet w systemie
edukacji. Szacuje sie, ze ok. 83% ogotu nauczycieli w Pol-
sce to kobiety (wg danych MEN za rok szkolny 2013/2014),
podobnie na Mazowszu — wg danych Urzedu Statystycznego
w Warszawie z lat 2010 — 2016 84% kadry pedagogicznej to
nauczycielki.

Aktywnos¢ zawodowa

Wskaznik zatrudnienia® kobiet jest znacznie nizszy niz w przy-
padku mezczyzn i w 2015 r. wynidst 45,2% dla kobiet i 60,6%
dla mezczyzn. W odniesieniu do oséb w wieku produkcyjnym
réznica ta nadal jest znaczna, ale w nieco mniejszym stopniu
i wynosi 8,5 p. proc. (odpowiednio — 65,1% (K) i 73,4% (M)).
Natomiast w kategorii aktywnych zawodowo (ij. pracujacych
i bezrobotnych) w 2015 r. kobiety i mezczyzn dzielito 16 p.
proc. (Wskaznik ksztattowat sie na poziomie 48,6% dla ko-
biet, a 65% dla mezczyzn). Oznacza to, ze na 1000 aktywnych
zawodowo mezczyzn przypadato 538 biernych, natomiast
w przypadku kobiet na 1000 aktywnych przypadato 1056 bier-
nych.®

Nie zaskakuje natomiast, ze najbardziej ,kobiece” sekcje go-
spodarki to Opieka zdrowotna i pomoc spoteczna oraz Eduka-
cja, w ktorych ok. 8 na 10 pracujgcych osob to kobiety. Na ko-
lejnych miejscach znajdujg sie Zakwaterowanie i gastronomia
(ok. 7 na 10) a takze Dziatalnosc finansowa i ubezpieczeniowa.
Warto tez odnotowac jak przedstawia sie udziat kobiet
na stanowiskach kierowniczych w biznesie i administraciji.
Zdaniem petnomocnika rzadu ds. spoteczenstwa obywatel-
skiego i rownego traktowania ,Zarzady polskich firm sg zdo-
minowane przez mezczyzn. W zarzadach spétek notowanych

“Raport: Kobiety na politechnikach...,s. 3
*Wskaznik zatrudnienia obrazuje udziat pracujacych w liczbie ludnosci w wieku 15 lat i wiecej, 0go-

tem lub danej grupy.
©Kobiety i mezczyzni na rynku pracy, GUS, Warszawa 2016, 5. 3
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Pierwsza kobieta w Polsce, ktdra juz w XV w.(!), w meskim przebraniu, podjela studia (na Akademii
Krakowskiej) to Nawojka.

Prekursorka réwnosciowych ruchéw kobiecych w Polsce byla Maria Dulebianka.
0d 1918 roku kobiety moga studiowaé na polskich uczelniach, ale pierwsza kobieta-rektor,
prof. Maria Joanna Radomska, objela to stanowisko dopiero w latach 1981-1987 kierujac Szkola
Gléwna Gospodarstwa Wiejskiego w Warszawie.
Pierwszymi polskimi parlamentarzystkami byly Gabriela Balicka, Jadwiga Dziubiriska, Irena
Kosmowska, Maria Moczydlowska, Zofia Moraczewska, Anna Piasecka, Zofia Sokolnicka,
Franciszka Wilczkowiakowa.
Zadania sekretarza (nie sekretarki) Jozefa Pilsudskiego pelnila Kazimiera Ifakowiczéwna.

W historii przyznawania nagrody Nobla otrzymalo ja 49 kobiet, w tym dwie Polki - Maria
Sklodowska-Curie i Wistawa Szymborska. /

N\

na Gietdzie Papieréw Wartosciowych byto zaledwie 12 proc.
kobiet. To duzy problem. W spo6tkach Skarbu Panstwa jest le-
piej, bo juz 35 proc. cztonkéw zarzgddw to kobiety, a we wta-
dzach spotek publicznych majg 25-procentowy udziat”.”
Administracja samorzgdowa, réwniez niestety nie osigga
wysokich wskaznikéw pod wzgledem udziatu kobiet we wta-
dzach. Tylko w wojewddztwie lubuskim marszatkiem jest ko-
bieta, a udziat kobiet wéréd prezydentdw miast i wsrod woéjtow
wynosi po 11% w kazdej z tych grup. Bardzo niski odsetek do-
tyczy kobiet-starostéw, stanowig jedynie 4,5% wtodarzy po-
wiatow. Najkorzystniej przedstawiajg sie statystyki dotyczgce
sottysek, jest ich nieco ponad 35%.

Natomiast w sejmikach wojewddzkich kobiety stanowig nie-
spetna 1/4 ogotu radnych, a w radach powiatow ok. 21%, ale
w gminach wiejskich kobiet radnych jest juz blisko 27% (pod-
czas gdy w latach 90-tych byto to 9%). Najwyzszy udziat ko-
biet, blisko 40% sktadu, dotyczy rad dzielnic Warszawy.?

Wynagrodzenia i Swiadczenia

Niestety w okresie aktywnosci zawodowej przecietna pensja
kobiet jest nizsza niz mezczyzn. Dane z pazdziernika 2014
roku wskazujg na dysproporcje w wysokosci 764 zt na nie-
korzys¢ kobiet. ,Mezczyzni osiaggneli wynagrodzenie o 9,1%
(0 374 zt) wyzsze od $redniego w skali kraju, natomiast kobiety
0 9,5% (0 390 zf) nizsze”.°

Kwestie ,luki ptacowej” (dysproporcji wynagrodzen miedzy
ptciami) potwierdzajg takze wyniki dorocznego Ogodlnopol-
skiego Badania Wynagrodzen firmy Sedlak&Sedlak, w ktorym
wskazano, ze w 2017 r. kobiety otrzymywaty wynagrodzenia
nizsze niz mezczyzni o nieco ponad 19%, tj. o 864 z+.1°
Kobiety znajduja sie w gorszej sytuacji takze w systemie eme-
rytalnym. ,Srednia emerytura kobiet w Polsce w 2014 r. wyno-
sita 1653,03 zt, a Srednia emerytura mezczyzn w tym samym
czasie — 2394,84 zt. W 2014 r. najwiecej kobiet w Polsce
otrzymywato emeryture w wysokosci 1401,90 zt, tymczasem
najwiecej mezczyzn otrzymywato swiadczenie w wysokosci
1945,97 zt (dominanta) "."

7 http://prawo.gazetaprawna.pl/artykuly/1109658,lipinski-polacy-sa-narodem-szarmanckim-nikt-
nie-bedzie-zmuszal-kobiety-do-pracy.html

8 wspolnota.org.pl, Kobiety w samorzadzie. Ranking najbardziej sfeminizowanych samorzaddw.
Autorzy: Pawet Swianiewicz, Julita tukomska

? Kobiety i mezczyzni na rynku pracy, GUS, Warszawa 2016r.,5.15

10 Za: https://wynagrodzenia.pl/artykul/podsumowanie-ogolnopolskiego-badania-wynagrodzen-
w-2017-roku

" Janina Petelczyc, Paulina Roicka, Sytuacja kobiet w systemie emerytalnym, Instytutu Spraw Pu-

blicznych, Warszawa 2015, 5.6
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Kobiety w statystykach Mazowsza

W wojewoédztwie mazowieckim 52% mieszkancow to kobiety,
ana 100 mezczyzn przypada 108 kobiet (w Warszawie wskaz-
nik jest wyzszy i na 118 kobiet przypada 100 mezczyzn). Wraz
z wiekiem ta dysproporcja roénie i w grupie kobiet w wieku 90
lat i wiecej na 100 mezczyzn przypadajg 292 kobiety. Kobiety
zyja tez dtuzej niz mezczyzni, przecietnie o 8,1 lat. Natomiast
na urodzenie pierwszego dziecka mieszkanki Mazowsza (sta-
tystycznie) decydujg sie w wieku 29 lat. Zas sposréd tych go-
spodarstw domowych, ktére tworzg rodziny z dzie¢mi 28%
prowadzg samotne matki.

Kobiety w naszym regionie majg wyzsze niz mezczyzni aspi-
racje edukacyjne — 56% populacji studentow to dziewczeta
(w roku akademickim 2016/2017), za$ 63% absolwentéw to
absolwentki.

Wskaznik zatrudnienia kobiet na Mazowszu jest wyzszy niz
$rednia dla Polski i wynosi 50%, takze wskaznik aktywnosci
zawodowe;j jest korzystniejszy — 53%. Niestety przecietne
miesieczne wynagrodzenie brutto kobiet w gospodarce naro-
dowej w wojewddztwie mazowieckim w pazdzierniku 2016 r.
byto 0 1057 zt. nizsze niz mezczyzn i wyniosto 5001 zt. Nato-
miast mediana wynagrodzen (3965 zt. dla kobiet) wskazuje na
mniejszg réznice-341 zt.2

A jak wiele kobiet na Mazowszu jest ,u wtadzy”? Udziat kobiet
w ogélnej liczbie radnych jednostek samorzadu terytorialnego
wyniost 29%, przy czym w Sejmiku Wojewodztwa Mazowiec-
kiego 37% (19 kobiet), a w radach gmin 28% (1374 kobiety).

Dokonujgc jubileuszowych podsumowan trzeba zauwazyc,
ze mimo znaczgcych, czasem fundamentalnych zmian, ktére
nastagpity w ciggu minionych 100 lat w sytuacji kobiet, nadal
w wielu obszarach zycia spotecznego i zawodowego Polek
pozostajg kwestie wymagajgce poprawy i wyréwnania szans.
Dalsze dziatania sg wiec potrzebne nie w okolicznosciowych
deklaracjach, ale w odpowiedzi na istniejgce nieréwnosci i re-
alne potrzeby kobiet.

Anna Weglicka

Zespo6t ds. Badan i Analiz

Wydziat Mazowieckiego Obserwatorium Rynku Pracy
WUP w Warszawie

2 Kobiety w wojewddztwie mazowieckim, US w Warszawie, Warszawa 2018



Kapitat w kompetencjach

20 czerwca w Centrum Nauki Kopernik zaprezentowano najnowsze wyniki drugiej edycji Bilansu Kapitatu Ludzkiego
- najwiekszego w Polsce projektu badawczego w obszarze rynku pracy.

Bilans Kapitatu Ludzkiego (BKL) to projekt badawczy re-
alizowany od 2009 r. przez Polskg Agencje Rozwoju Przed-
siebiorczosci (PARP) we wspotpracy z Uniwersytetem Jagiel-
lonskim. BKL jest jednym z trzech komponentéw budowanego
przez PARP systemu ds. kompetencji. Pozostate tworzg Sys-
tem Rad ds. Kompetenciji sktadajacy sie z Rady Programowej
oraz Rad Sektorowych.

System ds. kompetencji

Bilans
Kapitatu
Ludzkiego

Sektorowe
Rady ds.
Kompetencji

amowa
ds. Kompetencji

Bilans Kapitatu Ludzkiego

W ramach projektu Bilans Kapitatu Ludzkiego od 2010 r. pro-
wadzone sg ogoélnopolskie badania w obszarze rynku pracy
i edukacji. Projekt ma na celu m.in. okreslenie obszaréw nie-
dopasowania kompetencji Polakéw do potrzeb rynku pracy,
a takze formutowanie rekomendacji pod adresem polityk pu-
blicznych w takich obszarach jak: nauka i edukacja, rynek pra-
cy, rozwoj przedsiebiorczosci.

W pierwszej edycji BKL, prowadzonej w latach 2010-2014, zre-
alizowano kompleksowe badania pracodawcéw, oséb pracu-

jacych i bezrobotnych, ucznidéw i studentéw. Wazne miejsce
stanowity takze opracowania dotyczace polskiego rynku szko-
leniowego i uczenia sie dorostych.

Druga edycja BKL zaplanowana zostata na lata 2016-2023.
W projekcie kontynuowane sg badania ludnosci, pracodaw-
cow oraz sektora rozwojowego. Nowa edycja wzbogacona zo-
stata o komponent badan panelowych (realizowanych w kilku
punktach czasowych na tej samej grupie respondentéw) oraz
dodatkowe moduty w kazdym z obszaréw badawczych, m.in.
takie jak: ocena sytuacji w pracy czy test kompetencji kom-
puterowych w badaniach ludnosci, zarzadzanie i kultura orga-
nizacyjna w firmie w badaniach pracodawcéw, a takze opinie
o Bazie Ustug Rozwojowych i Zintegrowanym Systemie Kwali-
fikacji w przypadku badan sektora szkoleniowo-rozwojowego.

Plan badan drugiej edycji BKL

Pierwsze badania w ramach obecnej edycji BKL przeprowa-
dzono w 2017 r. Podczas czerwcowej konferencji w Centrum
Nauki Kopernik mielismy okazje zapoznac sie z ich rezultatami.
Jak wynika z przeprowadzonego badania ludnosci (osoby do-
roste w wieku 18-70 lat) wyzsze wyksztatcenie oceniane jest
jako najbardziej atrakcyjne rynkowo — osoby z tym poziomem
wyksztatcenia charakteryzuje nie tylko najwyzszy wskaznik
zatrudnienia i poziom ptac, ale takze najwiekszy odsetek oséb
wykonujacych prace zgodng z wyksztatceniem oraz najwyzej
oceniajgcych przydatnos¢ wiedzy i umiejetnosci ze szkét wich
pracy zawodowej. Badani posiadajgcy wyksztatcenie wyzsze
byli takze najczesciej awansowani. Badanie osdb dorostych
dostarcza takze informacji na temat satysfakcji Polakéw z pra-
¢y, poziomu ptac, sposobow poszukiwania zatrudnienia, czy
tez pracy w szarej strefie.

Istotnym modutem badania ludnosci jest czes¢ poswiecona
aktywnosci edukacyjnej oséb dorostych. W debacie na ten te-
mat od wielu lat, bazujgc na danych EUROSTAT i GUS z Ba-
dania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL), wskazuje
sie na bardzo niski poziom wskaznika uczenia sie dorostych

Plan badan drugiej edycji BKL

2017 2018 2019
Badania panel Badania
przekrojowe < przekrojowe
Pracodawcy Pracodawcy
3500 2500
[start panelu) Pracodawcy 1000 (panel)
1000 (panel )

Ludnodé Ludnosé
4000 2500
(start panelu) 1500 (panel)
Ludnosé
1500 [panel)

Sektor Sektor
rozwajowy rozwojowy

1000 1000 {panel)

2020 2021 2022
Badania
Panel przekrojowe Panel
Pracodawcy
2500
Pracodawcy Locc [l Pracodawcy
1000 (panel) 1000 [panel]
Ludnosd
2500
1500 {panel)
Ludnosé Ludnodé
1500 {panel) 1500 (panel)
Sektor
rozWojowy
1000 (panel)
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w Polsce. Zgodnie z BAEL w 2017 r. wartos¢ tego wskaznika
wyniosta w naszym kraju 4,4% plasujac nas na jednym z ostat-
nich miejsc w Unii Europejskiej (Srednia w UE to 11,8%). Tym-
czasem, wedtug danych pozyskanych w BKL Il rzeczywisty
udziat osob dorostych w ksztatceniu w Polsce jest znacznie
wiekszy. Rdznica ta wynika ze zmiany metodologicznej, ktora,
zdaniem ekspertow realizujgcych projekt, jest konieczna dla
oddania rzeczywistej skali udziatu Polakéw w réznych formach
ksztatcenia ustawicznego. Jak pokazujg wyniki Polacy najcze-
Sciej rozwijajg swoje kompetencje w sposéb nieformalny ko-
rzystajgc z materiatdw dostepnych w internecie. Istotng role
w procesie doksztatcania zajmujg takze rézne formy uczenia
sie w miejscu pracy. Zaobserwowane w tej edycji tendencije
potwierdzajg, ze w obszarze ksztatcenia dorostych utrzymuje
sie ,prawo $w. Mateusza” — osoby 0 wyzszym poziomie wy-
ksztatcenia znacznie czesciej podnoszg swoje kompetencije.
Wieksza aktywnos¢ edukacyjna dotyczy tez dorostych pra-
cujagcych, natomiast osoby bezrobotne i bierne zawodowo
znacznie rzadziej korzystajg z jakichkolwiek form podnoszenia
kompetenciji.

W 2017 r. w ramach BKL przeprowadzono takze badanie pra-
codawcow. Jego wyniki wskazujg, ze wymagania w stosunku
do kandydatéw do pracy nie zmienity sie znaczaco od ostat-
niej edycji badania prowadzonej w 2014 r. Pracodawcy wcigz
najwiekszg wage przywigzujg do kompetencji zawodowych,
samoorganizacyjnych (starannos¢, skrupulatnos$é, odpowie-
dzialnos¢) oraz interpersonalnych (komunikatywnos¢, praca
w grupie, nawigzywanie kontaktow).

Czes$é wynikdw nowej edycji Bilansu Kapitatu Ludzkiego
(wstgpny raport z badania ludnosci, materiaty konferencyj-
ne) znalez¢ mozna w materiatach opublikowanych w serwisie
PARP. Duzg zaletg projektu jest takze publikowanie baz da-
nych z badan, co daje mozliwo$¢ samodzielnego prowadzenia
bardziej szczegotowych analiz na pozyskanym materiale.

Sektorowe Rady ds. Kompetenciji
Idea powotania Sektorowych Rad ds. Kompetencji to wynik
rekomendacji z pierwszej edycji Bilansu Kapitatu Ludzkiego.

Prowadzone wsrod przedsiebiorcow badania pokazaty miedzy
innymi, ze % z nich ma problemy ze znalezieniem odpowiednio
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wykwalifikowanych kandydatow do pracy. Wsréd przedsigbior-
cow, ktorzy byli gotowi doszkoli¢ przysztych pracownikéw i za-
inwestowali w ich rozwéj 25% nie byto zadowolonch z jakosci
szkolen i kursow oferowanych na rynku. Natomiast ci, ktérzy
nie inwestowali w szkolenie swojej kadry (30% badanych) jako
gtowng przyczyne podawali brak oferty odpowiadajgcej potrze-
bom firmy na rynku edukacji pozaformalnej. Sektorowe Rady
ds. Kompetencji majg by¢ odpowiedzig na problem niedopaso-
wania kompetencyjnego kandydatéw do pracy, a takze oferty
ksztatcenia i doskonalenia kadr do potrzeb przedsiebiorcéw.
Zgodnie z zatozeniami majg to by¢ miejsca wspétpracy bizne-
su, edukaciji, nauki i instytucji branzowych. Jako oddolne inicja-
tywy decydujacy gtos dajg przedstawicielom danego sektora
—to od nich zalezy, jakie instytucje i organizacje wejdg w sktad
rady. Dotychczas powstato 7 rad sektorowych w branzach: bu-
dowlanej, finansowej, opieki zdrowotnej i pomocy spotecznej,
informatycznej, turystycznej, mody i innowacyjnych tekstylidw,
motoryzacji i elektromobilnosci. Docelowo ma powstac tacz-
nie 19 rad, w tym w takich sektorach jak: telekomunikacja, ko-
munikacja marketingowa, rachunkowo-ksiegowy i doradztwa
podatkowego, produkcja przemystowa, handel, chemiczny,
nieruchomosci, meblarski, transportowy, farmaceutyczny, spo-
zywczy, oraz kultury fizycznej.

Rada Programowa ds. Kompetencji

Koordynacja pracy rad sektorowych to zadanie Rady Progra-
mowej ds. Kompetencji powotanej 4 kwietnia 2018 r. Ma ona
wyznaczaé strategiczne cele w zakresie dopasowania oferty
edukacyjnej do potrzeb gospodarki i rekomendowac rozwig-
zania, ktére umozliwig zniwelowanie luk kompetencyjnych na
rynku pracy. W sktad rady wchodzi 19 cztonkéw — przedsta-
wicieli kluczowych ministerstw (Przedsiebiorczosci i Technolo-
gii, Edukacji Narodowej, Nauki i Szkolnictwa Wyzszego oraz
Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej), organizacji spotecznych
i gospodarczych, organizacji przedsiebiorcéw oraz zrzeszajg-
cych instytucje edukacyjne. Ich zadaniem jest opiniowanie pra-
cy rad sektorowych, ocena jakosci wypracowanych przez nie
rekomendaciji, a takze utatwianie ich wdrozenia przez wskazy-
wanie kierunkdéw zmian w przepisach.

Katarzyna Kozakowska
Zesp6t ds. Badan i Analiz
Wydziat Mazowieckiego
Obserwatorium Rynku Pracy
WUP w Warszawie
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Materiaty z konferencji ,,Bilans
Kapitatu Ludzkiego — fakty kon-
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Spoteczna Odpowiedzialnosé Biznesu
w rekrutacji

Spoteczna odpowiedzialno$é biznesu (CSR) oraz strategia odpowiedzialnego zatrudniania (Employer branding) in-
teresuja coraz wiecej kandydatéw do pracy. Jeszcze niedawno oba zagadnienia traktowane byty zupetnie osobno.
Dzi$ Employeer Branding wskazywany jest czesto jako jedna z praktyk CSR.

O rynku pracownika mowi juz niemal kazda polska firma. Bez-
robocie w Polsce na koniec kwietnia 2018 szacowane byto na
poziomie 6,3% i wcigz spada. Jak wynika z danych Minister-
stwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, liczba bezrobotnych
w kwietniu 2018 roku wyniosta 1,04 min osoéb i w poréwnaniu
z marcem 2018 roku spadta o blisko 50 tys. oséb. Wedtug ba-
dan Mazowieckiego Obserwatorium Rynku Pracy pracodawcy
juz od dtuzszego czasu zgtaszajg problemy w pozyskiwaniu
pracownikow. Potwierdzajg to takze zewnetrzne raporty.

Wedtug analizy Employer Branding HRM Institute niedobdr ta-
lentow bedzie jednym z najistotniejszych czynnikéw wptywajg-
cych na rynek pracy w Polsce w najblizszych latach. Braki do-
tykac¢ beda nie tylko firmy $wiadczace proste prace budowlane
czy skomplikowane inzynieryjne, ale i technologiczne.

Te dane tylko potwierdzajg, ze zdobycie pracownika, jego
zaangazowanie i utrzymanie w dtugim terminie bedzie coraz
trudniejsze. Firmy juz tworzg kampanie wizerunkowe, ktére
majg przyciggna¢ kandydatéw, mozna mie¢ jednak watpli-
wos¢, czy dziatania marketingu z zakresu zasoboéw ludzkich
przetozg sie na efekty.

Mato skuteczne w pozyskiwaniu talentdw sg takze strategie
CSR ukierunkowane np. na ochrone $rodowiska. Przyciggaja
one co prawda mtodych ludzi, jednak rzadko sg jedynym czyn-
nikiem decydujgcym o ich aplikowaniu do konkretnej firmy. Do-
piero oba te dziatania— CSR i Emloyer Branding — moga realnie

przyciagna¢ kandydatow. Mimo istotnosci catego zagadnienia,
tylko niespetna 30% firm deklaruje zaplanowane dziatania
w zakresie Employer Brandingu.'

Millenialsi wyzwaniem dla pracodawcéw

Szczegolnie nowe pokolenia przysztych pracownikéw beda
wywiera¢ na pracodawcéw presje do rozwoju dziatan CSR.
Wedtug raportu Merrill Lynch do 2025 r. millenialsi beda stano-
wi¢ az 75 proc. swiatowe;j sity roboczej. Cztonkowie pokolenia
Y wychowujg sie w srodowisku globalnym, znajg czesto kilka
jezykow, doksztatcajg sie konczac specjalistyczne kursy. Nie
majg skruputéw, gdy trzeba zmieni¢ prace. Kierujg sie wtedy
mozliwoscig rozwoju, ale i aspektami finansowymi, sprawg
drugorzedng jest dla nich lojalno$¢ wzgledem firm. Stanowi to
wyzwanie dla pracodawcow, poniewaz inwestujg w pracowni-
ka liczgc na to, ze spedzi w firmie przynajmniej kilka lat, a po-
niesione koszty sie zwrdca.

Kolejnym wyzwaniem sg wysokie wymagania wzgledem pra-
codawcow, sama pensja nie jest juz najwazniejszym czynni-
kiem wyboru. Pracodawca powinien zapewnia¢ rowniez moz-
liwosci rozwoju, jasng Sciezke kariery, nauke jezykow, pakiety
medyczne i sportowe. Bardzo wazne sg takze opinie o firmie,
atmosfera w pracy, pozycja firmy na rynku oraz odpowiedzial-
nos$¢ spoteczna.

Dla millenialséw bardzo istotny jest rowniez ,work-life balance”
— praca nie powinna przystania¢ im zycia prywatnego, szuka-

' Badanie HRM Institute
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Kodeks Dobrych Praktyk w Rekrutacji

Celem Koalicji na Rzecz Przyjaznej Rekrutacji jest promowanie dobrych praktyk
w rekrutacji i tworzenie standardow w tym zakresie, biorgc pod uwage dbatosc
o relacje z kandydatami i ich wrazenia z procesu rekrutacji (Candidate Experience).
Oto zasady, jakimi powinny sie kierowac firmy rekrutujgce przyjaznie:

Komunikujemy sie z kandydatami.
Udzielamy informacji zwrotnej kandydatom na przestane aplikacje i informujemy
ich o tym, na jakim etapie procesu rekrutacyjnego sie znajduja.

Jestesmy otwarci na kontakt z kandydatem.
Kandydat powinien mie¢ mozliwos¢ przestania nam swoich zapytan i powinien
wiedzied, kto jest jego partnerem po drugiej stronie procesu rekrutacji.

=0

JesteSmy rzetelni, profesjonalni i zaangazowani w relacje
I‘ z kandydatem.
Rzetelnie przygotowujemy sie do kontaktu z kandydatem, takze podczas rozmowy
rekrutacyjnej. Traktujemy go jak szanse dla naszej firmy, a nie jak kolejnego
petenta. Dbamy o relacje z nim.

Dbamy o dobry przeptyw informacji w firmie.
Troszczymy sie o to, by informacje na temat rekrutacji i kandydatéw byty sprawnie
przekazywane w firmie zarowno do, jak i od kierownikdw liniowych.

Dbamy o to, by kandydat miat tatwy dostep do wszystkich niezbednych
informacji na temat procesu rekrutacji.

Na stronie internetowej, w zaktadce Kariera i w innych materiatach dotyczacych
pracy w naszej firmie znajduja sie wszystkie niezbedne informacje dotyczace
procesu rekrutacji, w tym jej przebiegu.

Iy f

Dbamy o to, by oferty pracy byty jasno sformutowane.
Przygotowujac oferte pracy, zamieszczamy w niej konkretne informacje na temat
danego stanowiska i oczekiwan wobec kandydata.

Dbamy o poufnos¢ i bezpieczenistwo danych kandydatow.
Wykorzystujemy technologie i procesy, ktére zapewniaja maksymalng ochrone
danych osobowych kandydatow.

-

Stale podnosimy kompetencje w zakresie zarzadzania procesami rekru-
tacji oraz dzielimy sie wiedzg z zakresu dobrych praktyk w tej dziedzinie.
Na biezaco Sledzimy informacje na ten temat, bierzemy udziat w dyskusjach
i wszelkiego rodzaju spotkaniach, a takze zbieramy przyktady ciekawych
rozwigzan, ktére mozna wdrozy¢ w firmach. Promujemy zasady przyjaznej
rekrutacji w firmie i w Srodowisku rekruteréw.

»
A

Szanujemy kandydatow.
' Dbamy o to, by w procesie rekrutacji nie pojawity sie tresci i zachowania dys-
" 7 kryminujace oraz bierzemy pod uwage zaangazowanie czasowe kandydatéw.

Kodeks dobrych praktyk w rekrutacji, Zrédto eRecruiter

ja rownowagi pomiedzy obowigzkami zawodowymi a rodzing do innego kraju czy miasta, jesli pojawi sie taka mozliwosc.

i rozrywka. Wigze sie to niejednokrotnie z potrzebg wiekszej

elastycznosci pracy, wybierajg wiec prace zdomu, pracujg jako  Wchodzgce na rynek pracy ,,pokolenie Z” wymusi jeszcze bar-
freelancerzy czy zaktadajg startupy. Poza tym potrafig sie bar-  dziej aktywne dziatania firm w zakresie spotecznej i srodowi-
dzo szybko dostosowacé do nowych warunkoéw, przeprowadzi¢  skowej odpowiedzialnosci biznesu. To generacja, ktora nie zna
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Definicja CSR

Spoteczna odpowiedzialnosc przedsiebiorstw (ang. corpo-
rate social responsibility, CSR) zgodnie z definicja Komisji
Europejskiej jest ,odpowiedzialnoscig przedsiebiorstw za
ich wptyw na spoteczenstwo”. Wptyw przedsiebiorstw na
otaczajgcg nas rzeczywistos¢ ma wielowymiarowy charak-
ter i przejawia sie nie tylko w dbatosci firm o srodowisko
naturalne, pracownikdw i warunki pracy. Rola jakg przypi-
sujemy CSR we wspdtczesnej gospodarce, to prowadze-
nie dziatalnosci w oparciu o podobne wartosci, dostrzega-
nie ludzi w procesach produkcji, dystrybucji i konsumpcji
oraz wdrazanie zasad spotecznej odpowiedzialnosci we
wszystkich obszarach funkcjonowania firmy.'

' Ministerstwo Inwestycji i Rozwoju: https://www.miir.gov.pl/strony/zadania/wsparcie-

-przedsiebiorczosci/spoleczna-odpowiedzialnosc-przedsiebiorstw-csr/standardy-dziala-

\ nia/

N\

Definicja Emloyer Brandingu

Wedtug G. Martina, kwintesencjg Employer Brandingu jest
przycigganie utalentowanych osob do organizacji oraz za-
pewnianie, ze zarowno obecni, jak i potencjalni pracownicy
bedg identyfikowac sie z firma (jej markg, misjg) i dostar-
czac pozagdanych przez nig wynikow.? Employer branding

tego, co czyni jg zarowno pozadanym, jak | wyrdézniajgcym
sie pracodawca.?

mozna zdefiniowac rowniez jako wysitki organizacji w ko-
munikowaniu publicznosciom wewnetrznym i zewnetrznym o

2 Martin, 2008, s. 19, za: Monika Kantowicz-Gdanska, Employer branding - kwestie definicji
imodelu.
*Jenner & Taylor, 2008, s. 7, za: Monika Kantowicz-Gdanska, Employer branding - kwestie

/

definicjii modelu.

juz $wiata bez internetu, a globalizacja jest dla niej oczywisto-
$cig. Badanie Institute for Corporate Productivity, zrealizowane
na osobach urodzonych w latach 1995-2012, pokazuje, ze dla
93% z nich spoteczne zaangazowanie ma wptyw na decyzje
o wyborze miejsca pracy.?

Najistotniejsze elementy wspomagajagce strategie Employer
Brandingu to:

e przejrzysty proces rekrutacyjny;

e atrakcyjne warunki finansowe oraz umowa o prace;

e zaplanowany proces wdrozenia pracownika;

* budowa przejrzystej sciezki kariery;

¢ zarzgdzanie talentami;

* work-life balance;

 zarzgdzanie wiekiem, wspotpraca migdzypokoleniowa;

» profity pozaptacowe np. karta multisport, dofinansowanie po-
sitkow, pracownicze program emerytalne;

e szkolenia.

Ws$réd zyskow ze stosowania praktyk Employer brandingu
znalazty sie: atmosfera w firmie i jej reputacja (po 88%),
tuz za nimi wskazano: polityke nagradzania i uznania pra-
cownikéw (87%) oraz Sciezke kariery zawodowej (85%).
Na nastepnych pozycjach wymieniano: uznanie pracowni-
ka w pracy (83%), polityke zarzadzania ludzmi w firmie
(79%) i kulture organizacyjng (78%). Znaczenie CSR firmy
w opinii pracodawcow uzyskato 47%.2

Natomiast najwazniejsze zyski wynikajgce ze stosowania Em-
ployeer Brandingu to:

* przycigganie i zatrudnianie talentéw,

¢ wzrost zaangazowania pracownikow,

e zmniejszenie rotacji kadr,

e zmniejszenie absencji w pracy,

¢ zwiekszenie wydajnosci/efektywnosci pracy,
« finalnie poprawa wynikow firmy,

e poprawa wizerunku firmy,

* wzrost lojalnosci.

Koalicja na rzecz dobrych praktyk w rekrutacji

2Raport CSR autorstwa Forum Odpowiedzialnego Biznesu, 2017
3 Modern Management Review 2016, raport CSR a Employer Branding

Employer Branding obejmuje nie tylko dziatania na rzecz juz
zatrudnionych. Dziatania z zakresu budowania wizerunku kie-
rowane sg takze na tworzenie standardoéw procesu rekrutacji.
Dba o nie w Polsce m.in. ,Koalicja na rzecz Przyjaznej Rekru-
tacji” powotana w czerwcu 2013 roku. Od tego czasu do akgji
przystgpito juz ponad 320. pracodawcéw.

Dobrze potraktowany kandydat, nawet jesli nie zostanie pra-
cownikiem, moze by¢ przychylnym odbiorcg produktow i ustug
w przysztosci. Warto o tym pamietac, tym bardziej, ze jak wyni-
ka z badania ,,Candidate Experience 2017” przeprowadzonego
przez eRecruiter, az 62% kandydatéw uwaza, ze firmy nie
dbajg o swoje relacje z kandydatami. Co wiecej, aplikuja-
cy O prace dzielg sie swoimi negatywnymi spostrzezeniami na
temat pracodawcéw z innymi osobami — 22% deklaruje, ze
w przypadku ztych doswiadczen wyniesionych z proce-
su rekrutacyjnego odradza innym aplikowanie do danej
organizaciji.

Do najwiekszych zastrzezenn w procesie rekrutacji wy-
mienianych przez kandydatéw mozna zaliczyé¢:

e zachowywanie CV kandydata w bazie, bez pdzniejszego kon-
taktu;

e brak kontaktu z aplikantami, ktérzy nie otrzymali pracy;

¢ wysytanie szablonowych wiadomosci;

e brak informacji o czasie trwania procesu rekrutaciji.

Warto wiedzie¢, ze co trzeci kandydat nie zaaplikuje wiecej do
firmy, ktdra nie zrobita dobrego wrazenia w procesie rekrutacji,
a co pigty odradzi aplikowanie innym. Sg to wyniki 4. edycji ba-
dania ,,Candidate Experience” przygotowanego przez eRecru-
iter i Koalicje na rzecz Przyjaznej Rekrutacji. Co wiecej, 47%
kandydatéw, ktorzy wyniesli negatywne wrazenia z rekrutaciji
u danego pracodawcy, zmienia nastawienie do jego produktow
lub ustug i rezygnuje z ich zakupu.

Wizerunek firmy przyjaznej kandydatowi bedzie odgrywat co-
raz wiekszg role na rynku pracy. W niektérych sektorach, to
pracownicy beda dyktowaé warunki zatrudnienia. Takie dziata-
nia sg wymuszane juz teraz przez niekorzystne dla pracodaw-
cow zmiany demograficzne.

Remigiusz Lesiuk

Zespo6t ds. Badan i Analiz

Wydziat Mazowieckiego Obserwatorium Rynku Pracy
WUP w Warszawie
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