A fels6vezetdi kivalasztas folyamata: Miért ennyire kevés a n6?

1. Hol tartunk most?

Sokan ugy vélik, hogy tul vagyunk azon a probléman, hogy nék nem jutnak kell§ szerephez a vezetGi
pozicidban. Az adatokat nézve azt lathatjuk, hogy a vezetGk széles csoportjan beliil a nék aranya sehol
nem éri el az 50%-ot, bdr az orszagok kozotti szoras jelentés.

N6k aranya a menedzsmentben

Share of women in management, 2017

Panel D. Europe and Central Asia
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Note: Data are from 2017, except for Kazakhstan (2013), Bosnia and Herzegovina (2015), Armenia and Kyrgyzstan (2016).

Forras: Women in business and management: the business case for change / International Labour
Office. - Geneva: ILO, 2019, p. 35; https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---
dcomm/---publ/documents/publication/wcms_700953.pdf

A visegradi orszagokat (V4) kozelebbrél megvizsgalva latszik, hogy a région belil is jelent6s eltérések
vannak.

NGk a vezetés kiilonb6z6 szintjein a V4-orszagokban, 2017

Magyarorszag |Szlovdkia Csehorszag Lengyelorszag
Hungary Slovakia Czech Republic | Poland
NGk ardnya vezet6i 39,40 32,80 24,60 41,30
pozicidkban




Female employment in
managerial positions

N6k aranya kézép- és  [37,60 30,30 24,10 38,20
felsGszintl vezeti
pozicidkban

Female employment in
middle and senior
management

Forrds: Women in Business and Management. The business case for change: Maps and charts
https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/multimedia/maps-and-
charts/enhanced/WCMS 698027/lang--en/index.htm Letoltés ideje: 2021. 02.24.

Kutatasunkban arra kerestik a vélaszt, hogy miért van kevesebb né a felsGvezetGi pozicidkban, hol és
hogyan vesznek el a nék a kivdlasztasi folyamat soran. A kérdések megvdlaszolasa érdekében
fejvadaszokat és vallalati dontéshozdkat kérdeztiink meg kvalitativ interjutechnikaval a V4-orszagokbdl
és Horvatorszagbdl.

Az interjuk megoszlasa

Fejvadasz Vallalati dontéshozo
Magyarorszag (18) 9 9
Csehorszag (7) 5 2
Szlovakia (6) 1 5
Lengyelorszag (11) 6 5
Horvatorszag (3) 0 3
Osszesen: 21 24

2. Miért nincs tébb n6? Hogyan lehetne névelni a nék aranyat?

A V4-tapasztalatok valtozatosak. Ennek oka volt az is, hogy a gyed és gyes Lengyelorszagban sokkal
rovidebb, mint a tobb orszagban, és kevesebb a gyermekintézmény is (OECD, 2021).

A lengyel és a magyar interjualanyok (vallalatok és fejvadaszok egyarant) széva tették a konzervativ
tarsadalmi kérnyezet gatlo hatasat. (Ugyancsak ebben a két orszagban keriilt el az interkulturalis
nyitottsag korldtozott volta, tovabba Magyarorszagon a csaladi munkamegosztas egyenl6tlensége is,
amelyben a gyerekvallalast is nGi kérdésként kezelik.

» Tehdt alapvetéen a nbkre hdrul a csalddhoz kapcsolddo feladatok nagy része, na, most, mig a né
gyereket vdllal pluszban, akkor meg pldne néi feladatként kezeljiik, Magyarorszdgon az
infrastruktura is hidnyzik nagyjdbdl, hogy a nék valamilyen szinten tehermentesiiljenek bizonyos
feladatok aldl.” (HU, férfi vallalatvezetd)

Komplex megolddscsomag rajzolddott ki az interjukbdl, hogy hogyan lehetne névelni a n6k aranyat a
felsGvezetésben. Sokan intézményrendszereket is emlitettek: az iskolaknak tobbet kellene tenniiik,
pl. karriertandcsadassal, hogy ne a nemi sztereotipidk befolyasoljak, hatdrozzak meg a pdlyavalasztast.
Szamos nemzetkdzi nagyvallalat el6térbe helyezi a nemi diverzitas elérését, de a vallalatok még sokat
tehetnének, példaul az iskolaslanyok felkészitése és a palyaorientdcio terén.


https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/multimedia/maps-and-charts/enhanced/WCMS_698027/lang--en/index.htm
https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/multimedia/maps-and-charts/enhanced/WCMS_698027/lang--en/index.htm

Voltak, akik a klasszikus vallalati politikdkban biztak, f6leg a mindenki szdmara igénybevehetd
rugalmassag elterjedésében, vagy pedig a nGk szamara megmutathatd szerepmodellben vagy a ndi
tehetségprogramokban.

Tobb magyar interjualany esetében felmerilt, hogy a nék vonakodnak elvallalni ezeket a
felelGsségteljes pozicidkat, ezért a néket kellene képezni.

Az allami szabdlyozas nagyobb jelentGségére is utaltak: legyen olyan nemek kdzotti esélyegyenldségi
mechanizmus, ami elvarja és kikényszeriti a nemek egyenlGségét.

3. Fejvadasz- ligyfél szerz6dés

A magas szint(i pozicidkat a szervezetek kiils6 szolgaltato (fejvaddsz) igénybevételével toltik be, még
azoknal a szervezeteknél is, ahol kimondott cél és megfogalmazott policy a belsé utdnpdtlas nevelése,
illetve olyan HR szervezettel rendelkeznek, amely alkalmas magas szintl keresésre. A kiils6
szolgaltatdsokat a megbizék draganak tartjak, ugyanakkor j6 minGséget tarsitanak hozzajuk és arra
szamitanak, hogy olyan jel6lteket mutatnak be, akiket a szervezetek kozvetleniil nem tudndnak
megszolitani vagy esetlegesen nem ismernek, Ujnak szdmitanak a szervezet szamdra.

A fejvadaszok pozicidja ebben a kérdésben homogénebb, mint a vallalatoké. A kiilsé szolgaltatok
alapos, szisztematikus keresést folytatnak, igy potencidlisan feltérképezik a piacot. A megbizé és a
szolgaltatd kozott rendszerint nem sikerdijas szerz6dés van, hanem garanciat vallalnak a jelolt
megfeleléséért (pl. 6 hdnapra vagy egy évre). Ez azt jelenti, hogy ha egy kivélasztott jel6lt a garancialis
id6szakon belil elhagyja a szervezetet, a szolgdltatonak Uj keresést kell folytatnia.

Ebbél kbvetkezik, hogy a szolgaltatok erds érdeke, hogy a jelolt bevaljon és mind a megbizd szervezet,
mind az Uj vezet6 elégedett legyen, legaldbbis a garancidlis id6szak lejartaig. Emiatt a szolgaltaténak
nem érdeke bemutatni kockazatos jel6ltet (Risberg, Romani, 2021), csak olyanokat mutat be, akikrdl
meg van gy6z6dve, hogy a szervezet — ha kivalasztja — elégedett lesz vele. Ez elengedhetetlenil abba
az iranyba hat, hogy a vezet6k olyanok lesznek, akik korabban is bevaltak (Holgersson, 2013). Még ha
kifejezetten ,vérfrissitést” is kér a szervezet vagy torekszenek a diverzitasra, ezen belll a lehet6
legkevesebb kockazatot vallaljak a szolgaltatdk, és a nagyon eltéré jeldltek be sem kertilnek a short list-
re (révid lista).

»hemcsak egy ilyen rézsaszin kép, hanem igenis a rizikds is, mert nekiink a nap végén az a
legfontosabb, hogy itt boldogsdg legyen mindkét részrél, ne legyen olyan, hogy garancidban
nekiink ujra kelljen csindlni az egészet. Tehdt nekiink van egy ilyen nagyon komoly felelGsségiink
ebben” (HU, n6 fejvadasz)

4. A szervezeti kultura

A fejvadaszok és a vallalati szakemberek is fontosnak tartjak azt, hogy ,meglegyen a kémia” a
kivalasztott vezet6 és a munkatdrsai kozott (felettese, csapata, akivel egyitt fog dolgozni). Emiatt a
szervezeti kultura kérdése kiemelt fontossagu a kivalasztasi folyamatban. A szervezeti kultaranak valé
megfelelést kiemelten kezelik a fejvadaszok. A szervezeti kulturat ritkan kérdéjelezik meg, és inkabb
arra torekszenek, hogy olyan jel6ltet talaljanak, aki beilleszkedik a kulttiraba, nem véltoztatja meg azt.

A fejvaddaszok ezért jellemzGen abban tamogatjak a néi jel6lteket, hogy minél inkdbb megfeleljenek a
férfiak altal, férfiak szamara felallitott feltételeknek. Sokszor azzal a feltételezéssel élnek, hogy a néket
kell megvaltoztatni (fix the women: Ely, Meyerson, 2000), hogy a férfiak mellett széba keriljenek, és



csak akkor adnak esélyt nekik, ha hasonldan viselkednek, mint a mar pozicidban levé férfiak. Bar tébb
fejvadasz és szervezeti szerepl§ (férfiak is!) kritizalta egyes szervezetek er6sen maszkulin kulturdjat,
mégis ugy gondoltak, hogy ahhoz, hogy valtozzon ez, el6bb a néknek kell valtozniuk, és igy belépnilk
a szervezetek vezetGi pozicidiba.

5. Vallalati politikak

A Diversity and Inclusion kezdeményezések széles kdrben elterjedtek, és mindegyik orszagban
el6kerilt a vallalatok korében. A diverzitas programok egyik legkdnnyebben elérhet6 célja a nemek
szerinti diverzitas, de tobb helyen az életkor is emlitésre kertlt. Ez azért is fontos, mert az is felmeriilt,
hogy a n6k esetében 45 éves korban elkezd zarulni a karrier. Aki emlitette a diverzitast, az szinte mindig
emlitést tett a diverzitas altal elérhet6 remélt Gizleti haszonrdl is.

Az amerikai kdzpontu vallalatok gyakran szamoltak be LMBTQ network-6k m{ikodésérdl és rendszeres
képzésekrdl a fehér- és kékgalléros munkavallalék szamara is.

A diverzitas programokba vetett bizalom akkor tlint er6sebbnek, ha az adott orszagban orszagos
szinten (pl. valamilyen szakmai szervezetben, pl. Diversity Charterhez vald csatlakozas) vagy a vizsgalt
szervezet vallalati k6zpontjaban voltak erre vonatkozé kezdeményezések.

A fejvadaszok is emlitették a D&I programokat, de sok helyen olyat, mint az ligyfeleiknél fontos
témat, mert naluk nincsen ilyen gond, ugyanis a vezetGkivdlasztasban kiegyenlitettek az ardnyok. A
cégeknél is el6fordult, hogy ha kiegyensulyozott ardny van, akkor nem gondoljak, hogy foglalkozni
kellene a fenntarthatdsag biztositasaval.

Tobb dontéshozo és tandcsadé vett részt ,,Unconscious bias” (nem tudatos elfogultsag) tréningen,
amit kivétel nélkil nagyon jonak tartottak. Ugyanakkor a nemzetkozi szakirodalom mar kimutatta,
hogy ez 6hmagaban nem elegendd — ez csak kipipalja a szervezeti |épéseket (Noon, 2017; Williamson,
Foley, 2018), érdemi valtozast nem mindig hoz. A tréning akkor lehet eredményes, ha szervezeti
politikak is tAmogatjak a valtozast.

A kvoétat ritkan hoztak szdoba, de a vallalati szerepl6k emlitettek olyan példakat is, amikor
kiegyensulyozott nemi aranyra vonatkozd célkit(izéseket kell megvaldsitaniuk: tobb lengyel cég az 50-
50% nGi-férfi arany elérésére torekszik a short listre kerilS jeloltek és a kivalasztott vezet6k
tekintetében egyarant. Legtobb szervezetnél, ahol van el8irds, ott a minimum egy néi jeldlt
bemutatasa a kritérium, illetve az interjuk soran elGirjak, hogy legalabb egy né vegyen részt az
interjuztatd (vallalati) oldalon a kivalasztasban.

6. V4-orszagok eltérései

A nemek szerepével kapcsolatban az egyik markans kilonbség az anyasaghoz kapcsolédott. A
magyarok, a szlovakok és a csehek hasonldak voltak abban, hogy automatikusan az anyat tekintették
az els6 szamu gondoskoddnak, amit a karrierrel nehezen taldltak Osszeegyeztethet6nek. Ez
kiilénosen a cseheknél jott el6, ahol a hosszu GYES még vezetd karrier esetében sem csékkent a tipikus
2 és fél év ala.

A lengyel n6k tipikusan révidebb GYES utan térnek vissza és az intézmények hianya miatt, a dolgozé
nék gyakran az otthonukban dolgozé dadaval oldjadk meg a gyermekfelligyeletet. Ez tamogatja a



hosszu munkadrakban dolgozo, esteleg utazd néket is, hogy nem kell az intézmények nyitvatartdsdhoz
igazodniuk, és gyermekbetegség esetén sem esnek ki feltétleniil a munkabdl.

A cseh potencialis jel6lteket tobb interjualany ugy irta le, hogy kevésbé mobilak a munkaerépiacon,
ritkan valtanak. (Ez a megallapitas a lakohelyvaltasra és a férfiakra is vonatkozott.) Ezzel szemben a
lengyeleket agilisebbnek gondoltak, akik jobban koncentrdlnak a karrierjikre. Tobben ugy
fogalmaztak, hogy a lengyelek ,,éhesek a poziciéra” (hungry for positions).

7. Mozgastér a nGi egyenlGség megvaldsitasara

Altalaban régi Uzleti kapcsolatokon alapulnak a megbizasok, ezért a fejvadaszoknak sokszor stabil
elképzeléseik voltak a masik oldal elképzeléseirdl, és emiatt gyakran korlatozottnak is érezték a sajat
mozgasteriiket. F6leg akkor volt ez igy, ha egy terileten kevés volt a potencialis ndi jelolt. llyen volt a
technoldgiai teriileten a vezetdi pozicid. Eppen ezért a jel6ltek sziikos elérhetdsége esetén 6k sokkal
gyakrabban visszatértek az ismert mechanizmusokhoz.

A kiegyensulyozottsag iranyaba valé elmozdulds lehet6sége elvi szinten gyakran megvolt. Voltak
olyan esetek, amikor a vallalatok a short list-re expliciten ndi jel6lteket is kértek. Masok arra utaltak,
hogy inkabb egy kiegyensulyozott short list-et kér a megrendel6.

A fejvadaszok mikdzben a tokéletes illeszkedésre késziilnek, néha igyekeznek a bazist tagitani,
behozni olyanokat, akik nem voltak trividlis jeloltek. Mds esetekben viszont elSkeriilt, hogy a
vallalatoknak és a fejvaddszoknak egyarant sokat kellene tennilik az lgyben, kiilondsen az oktatas
eszkozeivel.

Egyetértés volt még a nagyon hosszu gyes, gyed-ben is, annak limitalé hatasai terén is. Sok magyar
és cseh megkérdezett szerint ez nagymértékben akadalya a nék felsGvezetdi részvételének.
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