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Kobiety odpowiedzig na niedobdr

Manpower’

talentow na rynku pracy

dziat kobiet w rynku pracy na catym $wiecie ulegt

zdecydowanym zmianom, ale jak wykazujg kolejne
badania rynku, kobiety w statystykach nadal pozostajg
za mezczyznami.

,We wszystkich krajach, udziat kobiet w rynku pracy jest
ZNnaczaco nizszy niz mezczyzn” podaje raport z 2008 roku
sporzgdzony przez Organizacje Wspotpracy Gospodarczej

i Rozwoju (OECD). ,W panstwach nalezgcych do OECD,
okoto 60% populacii kobiet jest aktywne zawodowo' (patrz:
tabela str. 2).

Konsekwencje wynikajgce z tego faktu wychodzg daleko poza
kwestie rownouprawnienia. W chwili obecnej istniejg dwa trendy
ksztaftujgce rynek pracy: rosngca dominacja sektora ustug oraz
malejaca populacja osob aktywnych zawodowo. Te dwa
czynniki prowadzg do jednego, niezaprzeczalnego wniosku —
problem niedoboru talentéw bedzie sie nasilat, a stanie sie
szczegdlnie dotkliwy, gdy gospodarki Swiatowe uporajg sie

z obecnym kryzysem finansowym. Recesja ma znikomy wptyw
na sytuacje dtugoterminowa. Nawet dzisiaj brakuje pracownikow
na wszystkich szczeblach w sektorach ustug takich jak
inzynieria, IT oraz opieka medyczna. Aby zaradzi¢ tej sytuaci,
rzady i przedsigbiorstwa muszg opracowac sposob poszerzenia
swych kadr juz teraz. W tym celu, powinni oni zwrécic
szczegdlng uwage na grupe, ktorej potenciat jest catkowicie
niedoceniany, a ktéra moze wiele wnies¢ do gospodarki.

Ta grupa to kobiety.

Korzysci wynikajace z wiekszego udziatu kobiet w rynku pracy
sq znaczace. ,Wieksze zaangazowanie populacii kobiet mogtoby
przyspieszy¢ wzrost gospodarczy, zredukowa¢ ubdstwo,
poprawi¢ kondycje spoteczenstwa oraz pomaéc w zapewnieniu
stabilnego rozwoju wszystkich panstw”, wynika z raportu OECD.
Juz w chwili obecnej, kobiety coraz czesciej przechodzg

do sektora ustug i najprawdopodobniej zjawisko to bytoby
znacznie bardziej popularne, gdyby nie liczne bariery stojgce

na ich drodze.

W artykule

¢ Kobiety moga odegrac role i stanowi¢ odpowiedz

na potrzeby szybko rozwijajacego sie sektora ustug.

¢ Organizacje, ktére juz dzis rekrutujg kobiety, zwiekszaja
swoje szanse na korzysci w dtuzszej perspektywie.

¢ Mato elastyczne struktury organizacji to najwigksza
globalna bariera w pozyskiwaniu i zatrudnianiu kobiet.

Wiecej artykutdw na ten temat:
zakfadka Badania Manpower na stronie
www.manpower.pl
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Niektore z barier majg charakter kulturowy, a tym samym
trudno im zaradzi¢ zmieniajac jedynie przepisy czy polityke
przedsiebiorstwa. Ale wiele z nich dotyczy utartych
schematdw. Mowa tu o pozostatosciach po czasach,

gdy 5-dniowy, 40-godzinny tydzien pracy byt norma,
mezczyzna byt gtdbwnym zywicielem rodziny i jedynie niektore
kobiety szukaty pracy, a nielicznym zalezato na karierze
zawodowej. Powyzszy model nie sprawdza sie w przypadku
wielu kobiet, ktore sg odpowiedzialne za wychowanie dzieci
oraz biorg na siebie inne obowigzki, ktére spoczywac powinny
na cafej rodzinie. Nalezy odrzucic¢ te przestarzate wzorce

i stworzy¢ nowe. Jednoczesnie nalezy wprowadzi¢ nowe
przepisy, ktdre pozwolg na utrwalanie wzorcow i rozwdj
prawdziwej elastycznosci zatrudnienia.

Kobiety potrzebuijg teraz tego, na co zapotrzebowanie Swiata
pracy zacznie sie w przysziosci, gdy mtodzi ludzie zwani
pokoleniem Y lub pokoleniem Internetu wkroczg na rynek
pracy w wiekszej liczbie. ,,Coraz wiecej dowodow wskazuje
na to, ze firmy mogace zaoferowa¢ stanowiska odpowiadajgce
indywidualnym oczekiwaniom kandydatow, elastyczny system
pracy czy wynagrodzenia, wiele zyskuja. Szczegdlnie tyczy
sie to tzw. pokolenia Internetu”, twierdzi Don Tapscott, autor
ksigzki ,Grown Up Digital”®. Innymi stowy, te przedsigbiorstwa
i panstwa, ktére szybko wprowadzg zmiany pozwalajgce

na zachecenie kobiet do wiekszej aktywnosci zawodowej,
stworzg sobie szanse na korzysci w dtuzszej perspektywie.
Te, ktdre tego nie zrobig bedg miaty problem z utrzymaniem
swojej konkurencyjnosci.

Nadchodzg zmiany

Rynek pracy jest w trakcie transformaciji. Sektor ustugowy caty
czas sie rozwija, a zapotrzebowanie na pracownikdw jest coraz
wieksze, nawet w obecnej sytuacji. Ekonomisci przewiduija,

ze w latach 2004-2015 liczba wakatow w sektorze ustugowym
wzrosnie o co najmniej 500 miliondw. Zdecydowana wigkszos¢
tych stanowisk powstanie w AZji, ale tez dziesigtki miliondw

w Europie, obu Amerykach oraz na Bliskim Wschodzie®.
Tymczasem, spoteczenstwa w krajach wysoko rozwinietych
starzejg sie, a liczba mtodych ludzi wkraczajgcych na rynek
pracy maleje. Do roku 2015 w Wielkiej Brytanii liczba
pracownikdw ponizej 34-tego roku zycia spadnie 0 3%,

a we Franciji i Hiszpanii, odpowiednio 0 11% i 25%%*.
Przewiduije sie, ze w Rosji odsetek spoteczenstwa w wieku
aktywnosci zawodowej spadnie o 10% do roku 2020, a ponad
95% tego spadku stanowig osoby miedzy 15-tym a 39-tym
rokiem zycia®. We Wioszech, w Niemczech i Japonii bedzie
mozna zaobserwowac podobne, niekorzystne zmiany.

W rzeczywistosci, zadnej ze Swiatowych gospodarek w krajach
rozwinigtych ten trend nie ominie. Europa, obie Ameryki oraz
niektore regiony Azji majg do czynienia z bombg zegarowa:

na rynku zabraknie wykwalifikowanych pracownikéw, ktérzy
stymulujg wzrost gospodarczy. Nalezy koniecznie zwiekszy¢
pule pracownikodw dostepnych na rynku pracy.

A teraz, wyobrazmy sobie ogromny, niewykorzystany potencjat,
jaki dla rynku pracy stanowig kobiety. W roku 2008
Miedzynarodowa Organizacja Pracy (International Labour
Organisation) oszacowata, ze w 2007 roku odsetek osob

Procentowy udziat mezczyzn i kobiet w wieku aktywnosci zawodowej w rynku pracy
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Udziat kobiet w rynku pracy sukcesywnie zmnigjsza sie.

Zrédto: OECD, Przeglad stanu zatrudnienia w 2006



zatrudnionych w populacji (wskaznik pozwalajgcy obliczy¢ jak
gospodarki krajowe wykorzystujg pule oséb w wieku
aktywnosci zawodowej) dla kobiet wynosit 49,1%.

Dla poréwnania, w przypadku mezczyzn byto to 74,3%.
Najnizsze wskazniki udziatu kobiet w rynku pracy otrzymano
w potudniowo-wschodniej Europie, potudniowej Azji oraz

na Bliskim Wschodzie i w Afryce Péinocne;.

Taki stan rzeczy staje sie jeszcze bardziej zaskakujacy, gdy
wezmiemy pod uwage sektor ustug, gdzie zapotrzebowanie
na talenty bedzie najwigksze. Co wazne, pracodawcy z tego
sektora mogg zaoferowac¢ kobietom elastyczne formy

i elastyczny system czasu pracy, ktdrych one zwykle
potrzebuja. W takich obszarach jak handel, nieruchomosci

i doradztwo, praca czesto moze by¢ wykonywana zdalnie

i w dowolnym czasie. Dla wspdtczesnego rynku pracy
niezwykle wazne jest, by wiecej kobiet byto aktywnych
zawodowo, a rynek jest w stanie zaoferowac¢ kobietom
elastyczne formy zatrudnienia, na ktérych im tak zalezy.

A jednak nadal zbyt czesto zdarza sie, ze kobiety nie moga
lub nie chca by¢ aktywne na rynku pracy.

Droga ku prawdziwej
elastycznosci

Sztywne reguty przyjete w miejscach pracy to najwieksza

z globalnych barier przed zwiekszeniem udziatu kobiet w rynku
pracy. Wiele kobiet nie moze pozwoli¢ sobie na ,przywigzanie
do biurka” osiem godzin dziennie, od poniedziatku do pigtku.
Szukajg pracy, w ktérej same bedg mogty decydowac o tym,
gdzie i kiedy wykonujg powierzone im zadania. Fakt ten nie
umknat uwadze pracodawcow i wiele firm juz teraz przyjeto
bardziej przyjazng kobietom polityke zatrudnienia jak np.:
podziat zadan, elastyczne godziny pracy czy telepraca.
Jednak wiekszos¢ z tych inicjatyw to jedynie modyfikacja
40-godzinnego tygodnia pracy, a przepisy prawa pracy
sprzyjajg takim przestarzatym schematom.

Prawdziwie elastyczna organizacja pracy musi pozwalac
prcownikom na wyznaczanie wiasnych grafikow i unikniecie
przystowiowego ,siedzenia za biurkiem”. Stanowiska

w sektorze ustug, gdzie zapotrzebowanie na pracownikow jest
najwieksze, czesto pozwalajg na swobode pracownikOw.

Juz w chwili obecnej mozna zaobserwowac ten trend

w takich enklawach wiedzy technologicznej jak Dolina
Krzemowa. Jezeli rzady i przedsiebiorstwa chcg zacheci¢
wiecej kobiet do aktywnosci zawodowej, elastyczne zasady
zatrudnienia muszg stac sie regutg, a nie wyjgtkiem.

Przedsiebiorstwa i panstwa, ktore szybko
wprowadzg zmiany pozwalajgce
na zachecenie kobiet do wigkszej
aktywnosci zawodowej, stworzg sobie
szanse na korzysci w dfuzszej
perspektywie. Te, ktore tego nie zrobig
bedag miaty problem z utrzymaniem swojej

konkurencyjnosci.

Pracodawcy nadal postrzegajg prace wykonywang

w systemie innym niz 40-godzinny jako mniej wartosciowa.
Czesto traktujg taki stan rzeczy jako okres przejsciowy

dla kobiet, ktére muszg poswieci¢ wiecej czasu rodzinie.
Takie podejscie musi ulec zmianie.

Potrzebny jest przefom. Musimy wyzby¢ sie pilnowania
wyznaczonych godzin pracy i positkowac sie technologia
pozwalajgcg pracownikom na prace spoza biura oraz
wspdtprace niezaleznie od dzielgcego ich dystansu. Musimy
tez stworzy¢ nowe Sciezki rozwoju dla kobiet oraz wszystkich
tych, ktérzy nie pracujg siedzac w biurze pie¢ dni w tygodniu,
osiem godzin dziennie tak, by mogli w swoim wiasnym tempie
odnosi¢ sukcesy z korzyscig dla wszystkich. By to osiagnag,
ustawodawcy muszg zacza¢ od zrewidowania dwoch
obszardw, ktére odzwierciedlajg przestarzate sposoby myslenia
i zniechecajg kobiety do aktywnosci na rynku pracy:

* Przepisy, ktére utrwalaja przestarzate schematy pracy
- przepisy dotyczgce wynagrodzen, premii, ubezpieczen
oraz emerytur sg niemal zawsze oparte na modelu
40-godzinowego tygodnia pracy. A gdybysmy zmienili
sposob, w jaki ustalamy wymiar pracy i potozyli gtéwny
nacisk na zrealizowane zadania zamiast na liczbe
wypracowanych godzin? | czy premie nie powinny by¢
rownie elastyczne jak praca, za ktérg sg nagrodg oraz
pracownicy, ktdrym sg przyznawane? Tradycyjny model
wynikajacy z bezpieczenstwa zwigzanego z trwatoscig
zatrudnienia w jednym miejscu przez prawie caty okres
kariery zawodowej powinien zostac zastgpiony przez model
tworzenia warunkéw dla bezpieczenstwa posiadania pracy.



Musimy cenic prace za umigjetnosci
i doswiadczenie, jakie wnoszg
zatrudnione osoby. Musimy cenic efekty
i zdobytg wiedze, a nie godziny

spedzone w biurze.

¢ Przepisy, ktore utrudniaja kobietom powroét do pracy
- ponad 93% kobiet w USA, ktdre miaty przerwe w karierze
zawodowej (zazwyczaj po to, by urodzi¢ dziecko) chce
wroci¢ do pracy, ale jedynie 74% faktycznie to robi®.
Istnieje szereg ograniczen wptywajgcych na te sytuacie,
m.in.: dlugos¢ urlopu macierzynskiego, dostepnos¢ pracy
w niepetnym wymiarze, mozliwo$¢ pracy z domu oraz
konieczno$¢é pracy w godzinach nadliczbowych’.
Prawdziwa elastycznos¢ pozwolitaby spemic takie
oczekiwania kobiet.

Zachecenie wiekszej liczby kobiet do aktywizaciji zawodowej
jest bardzo wazne, ale nie mniej wazne jest utrzymanie ich

na rynku pracy. Problem stanowi takze nierdwny poziom ptac.
Kobiety w krajach nalezgcych do OECD zarabiajg $rednio 17%
mniej niz mezczyzni. W USA ta réznica wynosi az 20%8.
Dobrg wiadomoscia jest to, ze rzady podjely juz dziatania
majace na celu naprawienie tej sytuaciji. W Stanach
Zjednoczonych, Izba Reprezentantow wiasnie przeglosowata
wprowadzenie nowych przepisdw prawa, ktdre pomoga
kobietom dochodzi¢ swoich roszczen wobec nieuczciwych
pracodawcéw oferujgcych im nizsze niz mezczyznom
wynagrodzenie. Kolejng problematyczng kwestia pozostaje
tzw. ,szklany sufit”. Wprawdzie kobietom udaje sie piastowac
stanowiska najwyzszego szczebla w wielu firmach, ale nadal
panuje powszechne przekonanie, ze kobieta nie bedzie miata
rownych szans na awans stajgc do wyscigu z mezczyzna.
Prawdopodobnie wiasnie takie przekonanie powstrzymuje
wiele kobiet przed aktywnoscig na rynku pracy®.

A ,elastycznos¢” musi wyjs¢ poza schematy i sposoby
myslenia. Co wiecej, musimy przetrze¢ szlak ku nagradzaniu
pracy wykonywanej w elastycznym systemie poprzez promocije
i rozwdj kariery zawodowej. Jezeli tego nie zrobimy, droga

do ,elastycznosci” zamieni sie w zepchniecie kobiet do roli
pracownikow przewidzianych do zajmowania niepewnych,
niskoptatnych stanowisk z niktg perspektywg awansu.
Niezaleznie od szczebla czy rodzaju stanowiska, reguty

i polityka sprzyjajace prawom kobiet oraz pozwalajgce

im na zawodowy rozwdj przy jednoczesnym wypetnianiu
obowigzkdw rodzinnych, przyniosg przedsigbiorstwom korzysci
W postaci wigkszego zaangazowania pracownika

i zmniegjszongj rotaciji.

Wreszcie, odpowiedzialno$¢ nie spoczywa jedynie na rzgdach
i przedsigbiorstwach. Kobiety same muszg przeja¢ inicjatywe.
Wyksztatcenie i ukonczone szkolenia to dla pracodawcow
wazne argumenty. Kobiety poczynity juz w tych obszarach
pewne postepy — na catym Swiecie wsrodd absolwentow
wyzszych uczelni jest wiecej kobiet niz mezczyzn'©.

Nalezy jednak podkresli¢, ze istnieje wiele mozliwosci

dla kobiet, ktére nie majg wyzszego wyksztatcenia,

w szczegolnosci w rozwijajgeych sie branzach takich jak
turystyka i opieka medyczna. Ponadto, rozwigzaniem
sprawdzajgcym sie w przypadku wielu kobiet jest prowadzenie
wiasnej dziatalnosci. Na catym $wiecie, szczegdlnie w krajach
rozwijajgcych sig, kobiety prowadzace swoje firmy przyczyniajg
sie do zmiany przepisdw prawa pracy i ksztattowania
gospodarki. Wedtug Globalnego Monitora Przedsiebiorczosci
Jprzedsiebiorczos¢ kobiet ma coraz wieksze znaczenie dla
rozwoju gospodarki w wielu krajach i moze by¢ kluczowym
czynnikiem wzrostu gospodarczego w krajach o niskim

i $rednim dochodzie™'.

Fakty jasno wskazujg: by gospodarki narodowe

i przedsigbiorstwa mogty rozwija¢ sie, kobiety muszg odgrywac
wiekszg role na rynku pracy. Gdy spowolnienie gospodarcze
na $wiecie minie, niedobdr talentdw stanie sie duzym
problemem. Sytuacja, w ktdrej nie udatoby sie pozyskac kobiet
dla rynku pracy grozitaby kolejnym kryzysem. Jezeli jednak juz
teraz zniesiemy bariery powstrzymujgce kobiety przed
aktywnym udziatem w rynku pracy, uda nam sie unikng¢
trudnej sytuacji. Stosowanie elastycznych form zatrudnienia,

a co za tym idzie powigkszanie puli oséb aktywnych
zawodowo, powinno sta¢ sie powszechng praktyka.

Zarowno dla panstw jak i przedsiebiorstw, wszelka
dlugoterminowa przewaga konkurencyjna zalezy

od umozliwienia wszystkim, teraz kobietom, a wkrétce
pokoleniu Internetu, statego, aktywnego uczestnictwa

W rynku pracy.
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