Proces vyhledavani pracovnikl na vedouci pozice: Proc jsou Zeny vybirany tak zfidka?

1. Jak se k tomu stavime?
Mnozi lidé si mysli, Ze nedostatek Zen na manazerskych pozicich je jiz minulosti. Podivame-li se vsak na
konkrétni udaje, je zfejmé, Ze podil Zen na vedoucich pozicich nedosahuje 50 % a mezi jednotlivymi
zemémi je patrny vyznamny rozdil.

Podil Zen v manazerskych funkcich v roce 2017

Panel D. Europe and Central Asia

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

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

Pti zkoumani situace v zemich Visegradské Ctyrky (V4) jsme zaznamenali znacné rozdily.

Zeny na raznych Grovnich fizeni v zemich V4 v roce 2017 (vyjadieno v %)

Madarsko Slovensko Ceska Polsko
republika
Zameéstnanost Zen na 39,4 32,8 24,6 41,3
manazerskych pozicich
Zameéstnanost Zen ve 37,6 30,3 24,1 38,2
stfednich a vrcholovych
manazerskych funkcich




Zdroj: Women in Business and Management. The business case for change: Maps and charts (Mapy a
grafy) https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/multimedia/maps-and-
charts/enhanced/WCMS 698027/lang--en/index.htm Pofizeno: 24. 2. 2021

V ramci naseho vyzkumu jsme hledali odpovédi na otazky, proc je tak malo Zen na fidicich pozicich a
kde a jakym zplsobem se Zeny v procesu vyhledavani pracovnikd na vedouci pozice ztraceji. Abychom
nasli odpovédi, zrealizovali jsme kvalitativni rozhovory s headhuntingovymi agenturami a s osobami s
rozhodovacimi pravomocemi ve spolecnostech v zemich V4 a v Chorvatsku.

Rozdéleni rozhovort

Headhunter Osoba s
rozhodovaci
pravomoci ve
spolecnosti

Madarsko (18) 9 9
Cesko (7) 5 2
Slovensko (6) 1 5
Polsko (11) 6 5
Chorvatsko (3) 0 3
Celkem: 21 24

2. Proé¢ nemame vice Zen? Jak mGZeme posilit zastoupeni Zen ve vrcholovém managementu?

Zkusenosti v zemich V4 se rlzni. Jednim z hlavnich dlvod( je, Ze Polsko ma nejkratsi matefskou
dovolenou (tj. 20 tydnl placené materské dovolené a 32 tydnd placené rodi¢ovské dovolené) a
omezeny pocet zafizeni péce o déti (OECD, 2021).
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Vsichni polsti i madarsti Gc€astnici rozhovoru (headhuntefi a podobné i spolecnosti) se vyjadfili k
omezujicim dopadiim konzervativnich postoji v jejich spole¢nosti. Kromé toho byla v téchto zemich
Casto zmiflovana otdzka omezené urovné mezikulturni otevienosti, zatimco v Madarsku byl zminén
dalsi faktor — nerovnomérné rozdéleni domacich praci a fakt, Ze péce o déti je v zasadé povaZovana
za doménu Zen.

,Vétsina domdcich praci je v podstaté povinnosti Zen, a pokud Zena pfevezme navic i vychovu
déti, pak se domdci prdce skutecné stanou ulohou Zeny. Madarsku také chybi infrastruktura,
kterd by mohla Zendm od nékterych povinnosti ulevit. (Madarsko, vykonny reditel spole¢nosti)

Dotazovani pfisli s napady na rfeSeni tohoto sloZitého problému, jak zvysit procento zastoupeni Zen
ve vrcholovém vedeni. Mnozi zminili roli instituci: vétsi snahu by mély vyvinout skoly, napfiklad
prostfednictvim kariérniho poradenstvi, aby vybér povolani nebyl ovliviiovan genderovymi stereotypy.
Mnoho nadndrodnich spole¢nosti upfednostiiuje genderovou rozmanitost, ale mohly by se snaZit vice
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a v Casnéjsich fazich, napriklad pomahat divkam zvazovat kariérni moznosti jiz ve Skole.
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Velky pocet respondentl davéroval klasickym firemnim politikam: napfiklad vytvareni flexibilnich
pracovnich prileZitosti, predstavovani Zivotnich vzorli Zenam nebo nabizeni programi pro nadané
Zeny.

Mnozi madarsti respondenti tvrdili, Ze se Zeny zdrahaji prevzit praci s vysokou odpovédnosti. A proto
jsou to pravé Zeny, které je treba Skolit.
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Padly také nazory, Ze daleZita jsou vladni nafizeni. To znamen3, Ze vlada by méla vytvaret mechanismy,
které predpokladaji a prosazuji rovnost mezi pohlavimi.

3. Smlouva mezi headhunterem a klientem

Vrcholové pozice jsou obsazovany s pomoci headhuntingovych agentur (headhuntert), a to i ve
spoleénostech, které pevné davéruji systému obsazovani pozic z vlastnich zdrojl, nebo v téch, které
maiji vlastni personalni oddéleni, jez se uméji velmi dobre postarat o vybér spickovych kandidatu.

Klienti povaZuji headhuntery za drahé, ale jsou presvédceni, Ze poskytuji vysoce kvalitni sluzby, a
ocekdvaji, ze predstavi kandidaty, které by sami nedokazali kontaktovat, nebo takové, které neznaji a
ktefi jsou v organizaci novi.

Pozice headhuntertli je mnohem homogennéjsi nez pozice klientt.

Headhuntefi provadéji systematickd vyhleddvani, takze potencidlné dokazou trh zmapovat velmi
dobfe. Headhunter s klientem vSak obvykle neuzavira smlouvu o odméné za tspésSny vybér, ale spise
poskytuje zaruky ohledné vhodnosti kandidata (obvykle na 6 mésicl nebo rok). To znamen3, Ze pokud
kandidat béhem této doby pozici opusti, headhunter je povinen zrealizovat dalsi vyhleddvani zdarma.

A to je pro headhuntery silna motivace k nalezeni kandidata, ktery zcela jisté setrva v organizaci
klienta, diky cemuz budou klient i kandidat az do konce zarucni Ihty spokojeni. Z tohoto dlivodu neni
v zajmu headhuntera predstavovat rizikové kandidaty (Risberg, Romani, 2021), ale zaméti se pouze
na kandidaty, kteti, pokud budou vybrani, budou ve spolecnosti klienta radi a klient s nimi bude
spokojen. V dasledku toho jsou vybirani podobni kandidati jako ti, ktefi jiZ jsou v organizaci Uspésni
(Holgersson, 2013). | kdyz si klient ptimo vyzada ,novou krev“ nebo chce diverzifikaci vlastniho
talentovaného kandidata, headhunter podstoupi co nejmensi riziko a uchazece, ktefi jsou skutecné
odlisni, do uzsiho seznamu nezaradi.

»Neni to prochdzka riiZovou zahradou, ale velmi riskantni proces, protoZe nakonec je pro nds
nejdileZitéjsi, aby byly obé strany spokojené a abychom nemuseli cely proces pod zdrukou realizovat
znovu. V tom spocivd nase velkd odpovédnost.” (Madarsko, Zena na pozici headhuntera)

4. Organizacni kultura

Jak headhuntefi, tak odbornici spolecnosti povazuji za dllezZité ,pocitit vzdjemnou chemii“ mezi
vybranym lidrem a zaméstnanci (manaZery, podfizenymi kandidata). Proto je béhem procesu
vyhledavani kandidatl nanejvys dllezita firemni kultura. Pro headhuntery je prioritou zapadnout do
firemni kultury. Kultura organizace je zfidkakdy zpochybrnovana, takZe se snazi najit kandidata, ktery
do ni zapadne a nebude ji ménit.

V dasledku toho by headhuntefi obvykle podporovali kandidatky schopné splnit kritéria stanovena
muzi pro muze. Casto maji za to, 7e je nutné Zeny zménit (fix the women: Ely, Meyerson, 2000), aby
byly vedle muzi pfijatelné;jsi, nebot muzi jim daji $anci pouze tehdy, budou-li se na pfislusnych pozicich
chovat podobné jako muzi. Pfestoze mnoho headhunterl a vedoucich predstaviteld spole¢nosti
(véetné muzll), se kterymi jsme hovofili, kritizuje silnou muzskou kulturu ve spole¢nostech, jsou
presvédceni, Zze aby bylo mozné tuto situaci zménit, musi se Zeny zménit a moci tak vstupovat do
fidicich pozic organizaci.



5. Firemni politika

V organizacich vétSiny zemi jsou velmi rozsifené iniciativy diverzity (rozmanitosti) a inkluze
(zaclenovani). Jednim z nejsnadnéji dosazitelnych cilG program( diverzity je genderova rozmanitost,
ale mnohé spolecnosti se zaméruji také na vékovou rozmanitost. A to je také dllezité, protozZe se uvadi,
Ze moznosti kariérniho postupu se u Zen zacinaji uzavirat ve véku 45 let. VétSina z téch, ktefi
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rozmanitost zminuji, hovoti také o mozné dosazitelnosti obchodnich vyhod, které rozmanitost prinasi.

Americké spolecnosti rovnéz zminovaly sité LGBTQ a pravidelnd Skoleni pro délnické i administrativni
pozice.

Daveéra v programy rozmanitosti se zdala byt silnéjsi v zemich nebo v sidlech organizaci, kde fungovaly
riizné iniciativy (napf. moznost zapojeni se do nékteré profesni organizace jako je Charta diverzity).

Headhuntefi zminovali iniciativy D&I (diverzita a inkluze), ovSem jen z pozice téch, ktefi jsou pro
klienty duleziti, protoze s nimi Zadné problémy nemaji a protoZe pfi vyhledavani zaméstnanci
rozmanitosti zjevné dosahli.

Nékteré spolecnosti také uvedly, Ze maji vyvazenou pracovni silu, a proto si v takovém pfipadé
nemysli, Ze by se mély zabyvat zajistovanim udrzitelnosti.

Nékolik odbornikd s rozhodovaci pravomoci se zticastnilo skoleni na téma ,,nevédomé predsudky*,
které bylo bez vyjimky hodnoceno pozitivné. Z mezinarodni literatury nicméné vyplyva, Ze to samo o
sobé nestaci — firma pouze odskrtava jednotlivé kroky (Noon, 2017; Williamson, Foley, 2018), aniz by
to pfineslo pocateéni vysledky. Skoleni by mohlo byt Gspé$né, bude-li zménu a transformaci
podporovat také firemni politika.

Vzacné byly uvadény kvoty, avsak korporatni hraci zminovali také priklady snah o dosazeni vyvazeného
poméru: nékteré polské spolecnosti usiluji v souvislosti s uzsim seznamem kandidatd o pomér 50 na
50, jde-li pohlavi a také o vybrané lidry. U vétsSiny organizaci, které maji stanoveny protokol, existuje
kritérium, Ze uzsi seznam musi obsahovat alespon jednu kandidatku, a podle nafizeni musi byt béhem
naboru pfitomna alespon jedna Zena (na strané organizace).

6. Rozdily vzemich V4

Nejvétsi rozdily souvisejici s genderovymi rolemi se tykaji matefstvi. Madafi, Slovaci a Cesi byl
obdobného nazoru—matky jsou v prvé fadé pecovatelky a je pro né obtiZené zaroven zvladat kariéru.
Plati to zejména v Cechéch, kde byva rodi¢ovskd dovolena ziidka kdy kratsi ne 2 a pdl roku.

Polské Zeny se vraceji z materské dovolené dfive, ale vétSinou jen kvlli nedostatku zafizeni péce o
déti: pracujici Zeny maji obvykle doma chivy, které se o jejich déti staraji. Tento systém podporuje
dlouhou pracovni dobu a také sluzebni cesty, protoZze neni nutné se pfizplsobovat pracovni dobé
téchto zarizeni, nemluvé o absencich v pfipadé onemocnéni ditéte.

Potencialni ceské kandidatky byly nékterymi respondenty oznaceny za méné mobilni na pracovnim
trhu a méné ochotné ménit mista. (Z hlediska mobility to plati také pro muze.) Naopak cesti kandidati
jsou povaZzovani za mnohem pruznéjsi ve smyslu soustifedéni se na svou kariéru. Mnozi také popisovali
polské kandidaty jako , lacné po pozicich“.



7. Prostor pro manévrovani k dosaZeni rovnosti Zen a muzu

Zadani pro vyhledavani jsou obvykle zaloZzena na historickych obchodnich vztazich, takze headhuntefi
v mnoha pfipadech velmi dobfe chdpou oéekavani klienta, ale ¢asto mivaji svazané ruce. Zvlasté kdyz
je v daném oboru malo potencidlnich kandidatek. To plati zejména pro vedouci pozice v
technologickych odvétvich. Vzhledem k omezenému poctu dostupnych kandidatl se mnohem castéji
vraceji k jiz zavedenym mechanismim.

Posunu smérem k vyvaZzenéjsi pozici bylo ¢asto dosaZzeno jen teoreticky. Vyskytly se pfipady, kdy
spolecnosti poZzadovaly, aby uzsi seznam kandidat( zahrnoval Zeny. Jini uvadéli, Zze klient pfimo
vyZadoval vyvaZzeny uzsi seznam kandidata.

Headhuntefi se ve snaze najit dokonalé feseni snaZi také rozsSifovat své obzory a zapojuji i ty, ktefi
pGvodné nebyli zcela jasnymi kandidaty. V ostatnich pfipadech bylo ziejmé, Ze spolecnosti i
headhuntefi by v tomto ohledu mohli délat vic, zejména pokud jde o vzdélavani.

Respondenti dosli ke shodnému nazoru ohledné dopadu politiky tykajici se péce o déti, jako je
systém dlouhé rodicovské dovolené. V dusledku toho nemlzeme ocekavat zapojeni Zzen s malymi
détmi do vybérovych fizeni na vykonné funkce.
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