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Kobiety potrzebujg wiecej
pewnosci siebie

Z Dorotg Strosznajder, dyrektor Dziatu Komunikacji
Korporacyjnej oraz pethnomocnikiem ds. odpowiedzialnosci
spolecznej Henkel Polska, rozmawial Rafat Mikotaj
Krasucki

Dorota Strosznajder /fot. mat. wlasne

19 listopada w Warszawie odbedzie sie konferencja , 100 lat praw wyborczych
kobiet. PRACA, RODZINA, ROZWOJ - perspektywa réwnych szans” Jest pani
inicjatorka Kongresu Ré6znorodnosci, ktéry wraz z Forum Odpowiedzialnego
Biznesu organizuje te konferencje. Czy na rynku pracy szanse kobiet i mezczyzn
sa rowne?

Chciatabym méc powiedzied, ze tak, ale niestety chyba nie. Potwierdzajg to zreszta
liczne badania, w tym europejskie badanie Gender Gap Index, oceniajace sytuacje
kobiet w poszczegdlnych krajach, gdzie Polska znalazta sie na 39. miejscu.

To odlegta pozycja?

Ogodlnie nie jest zle. Niemniej badanie ocenia sytuacje kobiet w 4 kontekstach:
dostepu do opieki zdrowotnej, edukacji, zycia publicznego oraz rynku pracy. W tym
ostatnim kontekscie zajmujemy dopiero 55. miejsce, mozna wiec powiedzie¢, ze
usredniona 39. lokata to niezty wynik. Jednak na podstawie tych danych wida¢ takze -
i to juz gorzej - ze pomimo, iz sytuacja kobiet pod wzgledem dostepu do edukacji jest
dobra, to nie przektada sie ona na réwnie dobra sytuacje na rynku pracy.

Jednym z powodoéw takiego stanu rzeczy jest na pewno to, ze kobiety czesto
wykonujg gorzej ptatne zawody np. w edukacji czy opiece medycznej. Przez
przypadek, a moze nie, te sfeminizowane profesje sg takze gorzej wynagradzane.
Jednak jestem optymistka i uwazam, ze z biegiem czasu sytuacja bedzie sie poprawiac.
Duzy wptyw na to ma wzrastajaca sSwiadomos¢ biznesu, ktory stara sie wspierac kariery
kobiet. Przyktadowo w Henklu, wedtug miernikéw dziatu HR, ktére to mierniki
pomagajg nam oceniac efektywnos¢ naszej polityki réznorodnosci, mamy przy 30
proc. kobiet w firmie az 39 proc. kobiet na stanowiskach menedzerskich. To jest
catkiem niezty wynik. Ten wspotczynnik wzrastat w ciggu ostatnich lat o dwa-trzy
punkty procentowe rok do roku, co jest dowodem na skutecznos¢ dziatah majacych na
celu wspieranie karier kobiet w naszej organizacji. Kolejnym papierkiem lakmusowym
jest liczba kobiet na najwyzszych stanowiskach w firmie, a takze w samych zarzadach.
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Znoéw chetnie odwotam sie do danych Henkla. Na spotkaniach zarzadu, ktére
odbywaja sie u nas w gronie siedmiu 0sob, trzy z nich to kobiety. Wspominam o tym,
bo sg badania sugerujace, ze jedna, samotna kobieta w zarzadzie nie ma szansy
odcisnac swojego pietna na sposobie podejmowania decyzji. Nie ma ona tzw. masy
krytycznej, ktéra pozwala pokazac kobiecy punkt widzenia i te perspektywe
skutecznie promowac. Musza byc¢ dwie lub trzy, zeby ich gtos byt nie tylko styszany, ale
tez ustyszany.

Jest pani inicjatorka i od kilku lat realizuje program wspierajacy kobiety w
powrocie na rynek pracy - ,W drodze do pracy”. Analizujac poprzednie edycje,
jakie mozna wyciagnac wnioski? Kobiety wciaz potrzebuja tego rodzaju
wsparcia?

Choc ostatnie dane moéwia o niewielkiej stopie bezrobocia, to nasz program jest wcigz
tak samo potrzebny jak piec lat temu, gdy go uruchamialismy. Jest bowiem skierowany
do pan, ktére pozostajg bez pracy przez dtuzszy czas, co najmniej rok. W praktyce
zgtaszaja sie do nas kobiety, ktére nie pracowaty czesto przez 7 czy 10 lat, a
rekordzistka pozostawata poza rynkiem pracy przez ponad 20 lat, bo opiekowata sie
swoim niepetnosprawnym dzieckiem. Wszystkie one majg wspoélny problem - niskiego
poczucia wlasnej wartosci i niewystarczajacej pewnosci siebie. To je skutecznie hamuje
i czesto uniemozliwia samodzielne poradzenie sobie z wyzwaniem, jakim jest
poszukiwanie pracy, nawet w dobrej sytuacji rynkowej. Na to naktada sie brak
orientacji na rynku, niewiedza, jak sie na nim poruszac i od czego zacza¢ szukanie
pracy. Oczywiscie im dtuzsza przerwa - tym te problemy sg wieksze.

Sitg naszego programu jest wsparcie psychologiczne udzielane uczestniczkom. To
wspdlna ciezka praca, ktérej celem jest odbudowanie poczucia wtasnej wartosci, a
takze odkrycie wewnetrznej motywacji, ktora stanie sie swego rodzaju motorem
wszystkich kolejnych zmian. Bardzo wazne jest takze wsparcie grupy, ktéra liczy 20
pan bedacych w podobnej sytuacji. One nawzajem dajg sobie site, pomoc i
motywacje, ktére sg bezcenne i nie do zastgpienia innymi formami wsparcia. Czescia
programu sg takze warsztaty praktyczne, podczas ktorych uczymy, jak przygotowac
dobre CV, gdzie szukac¢ ogtoszen, jak z sukcesem przejs¢ przez rozmowe rekrutacyjng i
dobrze sie zaprezentowac. Dla wielu naszych pan przetomem jest uczestniczenie w
warsztatach ,Spadochron” - ktore takze sg czescig naszego programu.

Jak dtugo trwa odbudowywanie pewnosci siebie?

To sprawa bardzo indywidualna. Co jest jednak wazne, program jest bardzo skuteczny:
nasze statystyki pokazujg, ze co najmniej potowa pan wraca na rynek pracy. Z ostatniej
edycji, z 2018 roku, do tej pory juz 60 proc. uczestniczek podjeto prace. Niewatpliwie
obecna sytuacja na rynku pracy wspiera te powroty, ale niestety sg tez takie osoby,
ktérym nie udaje sie pomoc z réznych powodow.

Co najbardziej blokuje kobiety, utrudnia im powroét na rynek pracy?

Mysle, ze sa to dwie przeszkody. Jedna to brak pewnosci siebie i druga zwigzana z
systemem rodzinnym: kobietom czesto brakuje wsparcia w rodzinie, w mezu, aby
zawalczy¢ o siebie i zdoby¢ finansowa niezaleznosc.

Ktére kompetencje nalezy szczegdlnie wzmocni¢, aby kobiety skutecznie wrocity
na rynek pracy?

Wszystko zaczyna sie od pewnosci siebie, od samoswiadomosci i odwagi niezbednych
do tego, by skutecznie zawalczy¢ o siebie. Od umiejetnosci negocjowania dla siebie
wiasciwych warunkéw pracy, umiejetnosci proszenia o rzeczy dla siebie. Jezeli kobieta
nie artykutuje gtosno i wyraznie swoich oczekiwan, to nic dla siebie nie wywalczy. O
oczekiwaniach trzeba mowi¢, bo temat, o ktérym sie nie mowi, nie istnieje. To jest
takie ABC, od ktérego tak naprawde caty ten proces sie rozpoczyna. Trzy miesigce,
ktore panie spedzaja w projekcie, to poczatek ich nowej drogi. One musza napisac
siebie od nowa. Musza wyobrazi¢ sobie, jak bedzie funkcjonowata rodzina, kiedy
wréca do pracy. Musza sobie siebie wyobrazi¢ w okreslonym kontekscie zawodowym i
realizowac te wizje w oparciu o swoje mocne strony i umiejetnosci, ktére kazdy z nas
ma - trzeba tylko je odkryc.

Praca nad samym soba to chyba najtrudniejsza praca?

Tak. Program ,W drodze do pracy” oferuje wsparcie psychologiczne i to na pewno
wyroznia go sposrod wielu innych. To jest ta jego mocna strona. Oferuje takze
wsparcie grupy — uczestniczki skutecznie nawzajem sie motywuja i wspieraja. Zaréwno
podczas programu jak i po jego zakohczeniu, bo te osobiste relacje czesto trwaja
nadal..

Wspomniata pani o umiejetnosci negocjowania, ale badania mowia, ze kobiety na
calym swiecie negocjuja 2,5 raza rzadziej niz mezczyzni. Dlaczego?

Bo tak zostaty wychowane.
Sa ofiarami stereotypu?

Tak. Porozmawiajmy o bajkach. Kazda dziewczynka chce by¢ ksiezniczka. A co robi
ksiezniczka? Zwykle siedzi na wiezy i czeka na rycerza, ktéry ja uwolni i uratuje.



Chtopcy, stuchajac tej samej bajki, wyobrazajg sobie siebie jako rycerza, ktory gdzies
jedzie, ryzykuje, zdobywa, pokonuje przeszkody. Jednym stowem ma wiele wyzwan i
rece petne roboty. A jedyne, co ma do zrobienia ksiezniczka, to ewentualnie zrzuci¢
warkocz z wiezy, aby rycerz mogt sie po nim wspiagc. Mysle, ze ten stereotyp w
pewnym sensie w nas zostaje. Kobiety czesciej reprezentujg bierng postawe. One beda
czekaty, ze podwyzka w koncu do nich przyjdzie, bo zastuzyty. One beda czekaty, ze
ktos dostrzeze, ze one swietnie robig swojg robote i zaproponuje im awans. Kobiety
aplikuja na stanowiska tylko wtedy, gdy w 120 procentach spetniaja liste oczekiwanych
umiejetnosci i kompetencji. Mezczyznom do zaplikowania wystarcza Swiadomos¢, ze
spetniajg pewna czesc oczekiwan. To tez skutek modelu wychowania: dziewczynki
maja by¢ w nieskazitelnie czystych fartuszkach, a chtopcy maja po prostu by¢.

Dlatego bliskie mi sg wszystkie dyskusje na temat tego, ze dziewczynki trzeba inaczej
wychowywac, ze w procesie edukacji, w czytankach powinny by¢ pokazywane inne
wzorce. Mama niekoniecznie musi by¢ mama siedzacg w domu i wychowujaca dzieci,
ktora tylko gotuje i sprzata. A tata dzwigac na sobie odpowiedzialnos¢ za cata reszte
wielkiego swiata. To nie sg wzorce witasciwie wspierajace dziewczynki w ich
zawodowej przysztosci. Niestety dzieci fapia takie wzorce w lot i pdzniej kierujg swoim
zyciem w zgodzie z nimi.

Zarobki mezczyzn i kobiet na podobnych stanowiskach sg rézne, prawda?
Wszystkie badania o tym méwia.

Na pewno przydatyby sie polityki ptacowe w firmach swiadomie nakierowane na
wyrownywanie tych dysproporcji. Skutecznos¢ takich polityk wspiera¢ powinny
konkretne cele numeryczne. Bo tatwiej osiggnac sukces, gdy wiemy, na czym ma
polegacd. Oczywiscie wyrdwnanie dysproporcji ptacowych i tak bytoby procesem
rozpisanym na lata. Odpowiedzialnos¢ za niwelowanie réznic musi spoczywac po
spotu zaréwno na dziatach HR - strazniku polityk HR-owych - jak i catej kadrze
kierowniczej. Menedzerowie powinni swiadomie w ramach swoich zespotow
ksztattowac poziom wynagrodzen w mysl zasady ,réwnego traktowania”.

A na koncu bardzo wiele zalezy tez od samych kobiet. Trzeba je uczy¢ postaw
rycerskich, odwagi walki o swoje, odwagi negocjowania, odwagi, by byty gotowe
wyzbyc sie cnoty przesadnej skromnosci, prowadzacej do umniejszania wiasnych
zastug.

Kobiety powinny nauczy¢ sie Swiadomego artykulowania swoich potrzeb?

Jest taka uniwersalna prawda korporacyjna, ktéra brzmi: ,smaruje sie tylko skrzypiace
koto” Znaczy ona, ze trzeba prosi¢ i domagac sie o swoje gtosno i dobitnie, i az do
skutku. Az druga strona zmeczona naszym ,skrzypieniem” zdecyduje sie spetni¢ nasze
oczekiwania. Warto takze pamieta¢, ze stowo ,nie” ustyszane dzisiaj nie musi oznacza¢,
ze to ,nie” ustyszymy takze jutro. | na koniec — warto prosi¢, bo przeciez najgorsze, co
moze sie przydarzy¢, to odmowa ze strony przetozonego, a to nie koniec Swiata. A
przeciez zawsze jest jakas szansa na sukces.

Miedzy innymi o tym, jak skutecznie walczy¢ o siebie, rozmawiajg ze soba kobiety na
spotkaniach w ramach programéw networkingowych dla kobiet. Wspieraja sie, dzielg
doswiadczeniami, podpowiadaja sobie skuteczne strategie, wypracowujg nowe
wzorce zachowan. Dzieki temu proces wyréwnywania szans na rynku pracy ma szanse
toczyc sie szybciej.

W Henklu dziata program wspierania kobiet na stanowiskach.

Program Women in Leadership, bo tak to sie u nas nazywa, to jest program globalny.
Dowiedziatam sie o tym programie kilka lat temu. Byt wdrazany w Disseldorfie. Wtedy
sobie pomyslatam, ze warto sprowadzi¢ go do polskiego oddziatu. W rezultacie
program z powodzeniem dziata u nas od 2013 r.

Jest realizowany poprzez warsztaty kompetencyjne dla kobiet z udziatem ekspertéw —
czasami wykorzystujemy ekspertéw wewnetrznych a czasami zewnetrznych. Ich celem
jest wzmocnienie kobiet i wsparcie na drodze budowania karier. Odbywa sie to
poprzez rozwijanie w nich kluczowych kompetencji i wypracowywanie wspierajgcych
wzorcéw zachowan. Dla przyktadu w tym roku mielismy warsztaty z udzielania
feedbacku, z walki z wewnetrznym krytykiem, z budowania pewnosci siebie.

Przynosi to wymierny efekt?

Wspominatam o tym na poczatku: mamy w naszej organizacji 30 proc. kobiet, ale
kobiety stanowig az 39 proc. procent kadry menedzerskiej. To jest rezultat wszystkich
podejmowanych dziatah. Takze przemyslanej strategii zarzadzania zasobami ludzkimi,
w ktorej jednym z filarow jest promowanie réznorodnosci i inkluz;ji.

Henkel wdraza polityke r6znorodnosci - jak jest ona realizowana?

Powiedziatabym, ze systemowo. Réznorodnos¢ jest wpisana w naszg strategie
biznesowa. Zdajemy sobie sprawe, ze jako firma globalna, dziatajaca na bardzo wielu
rynkach, musimy miec réznorodng organizacje oraz przedstawicieli wszystkich kultur i
narodowosci, i to na réznych szczeblach zarzadzania. Tylko woéwczas bedziemy umieli
rozumiec preferencje konsumentéw na poszczegodlnych rynkach i podejmowac
wiasciwe decyzje biznesowe. W efekcie czesto w Henklu pracujemy w bardzo



réznorodnych i miedzynarodowych zespotach. To rodzi pewne wyzwania. Dlatego
przygotowujemy naszych menedzerow, aby potrafili zarzadzac zespotami
sktadajacymi sie z 0séb réznych pod wzgledem wieku, narodowosci, ptci, religii czy
pochodzenia.

Niezmiernie wazna jest tez komunikacja z pracownikami: méwimy naszym
pracownikom, ze r6znorodnos¢ jest wartoscia, ze jako firma chcemy traktowac rowno
wszystkich bez wzgledu na kulture, pte¢, wiek, wyznawane opinie i poglady. To budzi
w nich pewne oczekiwania, a takze wspiera inkluzywne zachowania. W ten sposob
budujemy kulture organizacyjna, ze wspolnymi dla wszystkich wartosciami, wsréd
ktorych jednga z podstawowych jest szacunek dla drugiego cztowieka bez wzgledu na
istniejace roéznice. R6znorodnos¢ jest wazna dla Henkla — od wielu lat jestesmy
sygnatariuszem Karty Ré6znorodnosci. Podpisujac ja, zobowigzalismy sie do
promowania idei réznorodnosci w ramach naszej organizacji, a takze poza nig. To
dlatego miedzy innymi zostalismy partnerem tytularnym konferencji ,100 lat praw
wyborczych kobiet. PRACA, RODZINA, ROZWOJ - perspektywa réwnych szans’ Od
pieciu lat organizujemy ,Kongres Réznorodnosci” — coroczne wydarzenie, na ktérym
rozmawiamy o trendach oraz o najlepszych polskich praktykach w zarzadzaniu
réznorodnoscig w biznesie i nie tylko.
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