Proces priameho vyhladavania: Preco sa do vyberu dostane tak malo Zien?

1. Ako natom sme?
Mnoho fudi veri, Ze uzZ nie je pravda, Ze na manazérskych poziciach je malo Zien. Ked' sa vSak pozrieme
na data, je jasné, Ze podiel Zien na riadiacich pozicidach nedosahuje 50 % a existuju vyrazné rozdiely
medzi krajinami.

Podiel Zien vo vedeni, 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, s. 35; https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---
dcomm/---publ/documents/publication/wcms_700953.pdf

Ked' sa pozrieme na krajiny VySehradskej Stvorky (V4), vidime medzi nimi vyrazné rozdiely.

Zeny na réznych riadiacich Grovniach v krajinach V4, 2017 (%)

Madarsko Slovensko Ceska Polsko
republika
ZastUpenie Zien na 39,4 32,8 24,6 41,3
riadiacich poziciach
ZastUpenie Zien v 37,6 30,3 24,1 38,2
strednom a vy$som
vedeni




Zdroj: 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 Ziskané: 24. 02. 2021.

V nasom vyskume sme hladali odpovede na otdzku, preco je tak malo Zien na riadiacich pozicidch a kde
a ako sa Zeny stracaju v procese priameho vyhladavania. Aby sme nasli odpovede, urobili sme
kvalitativhe rozhovory so spolo¢nostami, ktoré ponukaju sluzby priameho vyhladavania a osobami s
rozhodovacou pravomocou vo firmdch v krajinach V4 a v Chorvatsku.

Rozdelenie rozhovorov

Headhunter Osoba s
rozhodovacou
pravomocou vo
firme

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

2. Preéo nemame viac Zien? Ako mdZeme zvysit zastlpenie Zien vo vrcholovom vedeni?

Skusenosti v krajinach V4 sa roznia. Jednym z hlavnych dovodov je, Ze Polsko ma najkratSiu matersku
dovolenku (20 tyzdriov platenej materskej dovolenky a 32 tyZzdrov platenej rodi¢ovskej dovolenky) a
maly pocet materskych skol (OECD, 2021).
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Pol'ski aj madarski ucastnici rozhovorov (tak headhunteri, ako aj firmy) hovorili o obmedzujiicom
vplyve konzervativnych postojov ich spolocnosti. Okrem toho sa v tychto krajinach ¢asto spominal
problém obmedzenej medzikultirnej otvorenosti, pricom v pripade Madarska sa spominal dalsi
faktor, a to nerovnomerné rozdelenie domacich prac a Ze starostlivost o deti sa v podstate povaZuje
za Zensku pracu.

,V zdsade plati, Ze vicsina domdcich prdc patri medzi povinnosti Zien a ak sa Zena navyse ujima
vychovy deti, domdcnost sa nakoniec skutocne stdva ulohou Zien. Madarsko zdroveri nemd
infrastrukturu, ktord by pomohla zniZit zataZenie niektorymi z tychto uloh. (Madarsko, muz,
generdlny riaditel firmy)

Uc&astnici rozhovorov pridli s napadmi, ako vyriedit tento komplexny problém zvyenia
percentualneho podielu Zien vo vrcholovom vedeni. Mnohi z nich spomenuli dlohu institucii: Skoly by
mali robit viac, napriklad v rdmci kariérneho poradenstva, aby rodové stereotypy nemali vplyv na
vyber povolania. Rodova rozmanitost je prioritou mnohych nadnarodnych spoloénosti, firmy by vsak
mohli robit e$te viac a skér, mohli by napriklad pomdct dievéatdm v Skolskom veku zvézit aj iné
povolania.

Vela respondentov doverovalo typickym firemnym predpisom: napriklad pri tvorbe flexibilnej
pracovnej doby, poskytovani vzorov pre Zeny alebo zabezpecovani programov na rozvoj
talentovanych Zien.
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Mnohi madarski respondenti uviedli, Ze Zeny sa zdrahaju prijat pracu s velkou zodpovednostou, a
preto by sa mali skolit prave Zeny.

Obijavili sa zmienky o dblezitosti vladnych predpisov. To znameng, Ze Ustredna vlada by mala vytvorit
mechanizmy, ktoré by predpokladali a presadzovali rovnost pohlavi.

3. Zmluva medzi headhunterom a klientom

Vrcholové pozicie sa obsadzuju pomocou firiem poskytujucich sluzby priameho vyhladavania
(headhunteri), a to dokonca v takych spolo¢nostiach, ktoré presadzuju politiku obsadzovania pozicii
internymi kandidatmi alebo aj v takych, ktoré maju persondlne oddelenia, ktoré su viac nez schopné
vyhladavat kandidatov na vrcholové pozicie.

Klienti vhimaju headhunterov ako drahu zéleZitost, su vsak presvedéeni, Zze poskytuju vysoko kvalitné
sluzby a ocakavaju od nich, Ze im prinesu kandidatov, ktorych by sami nedokazali najat alebo takych,
ktori su pre spolo¢nost neznami a novi.

Pozicia headhunterov je ovela homogénnejsia ako pozicia klientov.

Headhunteri sa venuju systematickému vyhladavaniu, takze potencidlne maju velmi dobre zmapovany
trh. Ale klient a headhunter zvycajne nepodpisuju zmluvu s odmenou na zaklade uspesnosti, skor
poskytuju garancie o vhodnosti kandidata (zvyCajne na 6 mesiacov alebo rok). To znamen3, Ze ak da
kandidat v tejto lehote vypoved, headhunter musi najst dalSieho kandidata, avsak bez poplatku za
sluzby.

Headhunter je teda silne motivovany néjst kandidata, ktory definitivhe ostane v spoloénosti klienta
a zabezpedit, aby bol tak klient, ako aj kandidat spokojny az do konca garantovanej lehoty. Preto nie
je v zdujme headhuntera predstavit kandidata, ktory by bol rizikovy (Risberg, Romani, 2021), ale iba
takych kandidatov, ktori, ak si ich klient vyberie, budud v spolo¢nosti klienta spokojni a s ktorymi bude
spokojny aj klient. To vedie k vyberu rovnakého typu kandidatov, aki uZ su v organizacii Uspesni
(Holgersson, 2013). Aj ked'si klient vyslovene pyta ,,novu krv“ alebo diverzifikaciu talentov, headhunter
riskuje iba minimdlne a kandidati, ktori sa naozaj odliSuju, sa do uzsieho vyberu nedostandu.

,Nie je vsetko iba prechddzka ruZovou zdhradou, je to velmi riskantné, pretoZe nakoniec je pre nds
najdéleZitejsie to, aby boli obe strany spokojné a my sme nemuseli cely ten proces v ramci garancie
absolvovat znova. V tejto oblasti mdme preto velku zodpovednost.” (Madarsko, Zena, headhunterka)

4. Firemna kultura

Tak headhunteri, ako aj firemni experti povazuju za dolezité, aby bola medzi vybranym lidrom a
zamestnancami (manazérmi, podriadenymi kandidata) ,dobra chémia“. Preto je firemna kultara v
procese hladania obzvlast doleZitad. Pre headhunterov je zapadnutie do firemnej kulttry prioritou.
Kultdra organizacie sa len zriedka spochybriuje, a preto sa snaZia najst kandidata, ktory do nej zapada
a nemeni ju.

A preto headhunteri zvy¢ajne podporia Zzenské kandidatky, ktoré splfiaju kritéria nastavené muzmi pre
muzov. Casto veria predstave, 7e Zeny je potrebné zmenit (fix the women: Ely, Meyerson, 2000), aby
boli popri muZoch prijatelné a daju im Sancu, iba ak sa uz sprévaju podobne ako muzi s podobnym
postavenim. Mnohi headhunteri a lidri firiem (vratane muzov), s ktorymi sme hovorili, boli kriticki k



silne maskulinnej firemnej kulture. Stale vsak boli presvedceni o tom, Ze aby sa to zmenilo, musia sa
zmenit Zeny, aby sa dostali na riadiace pozicie vo firme.

5. Firemné predpisy

Iniciativy v oblasti rozmanitosti a inkluzie su vo firmach vo vacsine krajin znacne rozsirené. Jednym z
najlahsie dosiahnutelnych cielov programov v oblasti rozmanitosti je rodova rozmanitost. Mnoho
spolocnosti vSak uvadza aj vekovu rozmanitost. Toto je takisto dolezité, kedze, ako bolo spomenuté,
moznosti kariérneho rozvoja Zien sa zacinaju zatvarat vo veku 45 rokov. Vicsina tych, ktori spominali
rozmanitost, sa zmienila aj o potencidlne dosiahnutelnych obchodnych prinosoch, ktoré vyplyvaja z
rozmanitosti.

Americké spoloénosti informovali aj o sietach LGBTQ a o pravidelnych $koleniach tak pre robotnicke,
ako aj Uradnicke pozicie.

Dévera v programy v oblasti rozmanitosti sa zdala byt silnejSia, ak uZ existovali iniciativy v danej
krajine (napr. pripojenie sa k istej profesionalnej organizacii, ako napriklad Charta rozmanitosti) alebo
aj v centrale spolocnosti.

Headhunteri sice spominali iniciativy v oblasti rozmanitosti a inkluzie, ale ako nieco, €o je dolezité
pre klientov, pretoZe oni sami s tym nemaju Ziadne problémy, kedzZe headhunting oCividne dosahuje
rozmanitost.

Aj niektoré spoloénosti uviedli, Ze maju vyvazenu pracovnu silu, a preto si nemyslia, Ze by mali riesit
udrzatelnost.

Niekol'ko osob s rozhodovacou pravomocou sa zucastnilo Skolenia o ,,nevedomych predsudkoch”,
ktoré bez vynimky hodnotili pozitivne. Podla zahrani¢nych zdrojov to vSak samo osebe nestaci — je to
len splnenie jedného z firemnych krokov (Noon, 2017; Williamson, Foley, 2018) bez akychkolvek
pociatoénych vysledkov. Skolenie by bolo Gspesné, ak by zmenu a transformaciu podporovali aj
firemné predpisy.

Kvoty sa uvadzali len zriedka, ale hraci vo firemnom prostredi zmienili priklady, ked sa podarilo
dosiahnut vyvazeny pomer: niektoré polské spoloénosti sa usiluju o dosiahnutie pomeru 50:50 medzi
muzmi a Zenami v uzSom vybere kandiddatov a aj v pripade Uspesnych lidrov. Vacésina spolo¢nosti, ktoré
maju zavedeny protokol, ma kritérium aspon jednej Zenskej kandidatky v uzSom vybere a pravidlo, Zze
na vyberovom procese sa zUcastfnuje aspon jedna Zena (zo strany firmy).

6. Rozdiely v ramci krajin V4

Najvacie rozdiely tykajuce sa rodovych rol stviseli s materstvom. Madari, Slovaci aj Cesi povazovali
matky za tie osoby, ktoré sa primarne starajui o deti a pre ktoré je naroéné zosuladit starostlivost s
kariérou. Platilo to hlavne v pripade Ceska, kde je rodi¢ovskd dovolenka iba zriedka kratsia ako dva a
pol roka.

Polky sa vracaju do prace po kratSej materskej dovolenke, ale vacsinou iba z dévodu nedostatku
materskych $kol: pracujldce Zeny maju zvycajne opatrovatelky, ktoré sa o dieta staraju u nich doma.
Umoznuje im to pracovat dlhsie, resp. chodit na sluzobné cesty, kedZe sa nemusia prispésobovat
pracovnej dobe $kélky, nehovoriac o moznych vypadkoch z prace v pripade choroby dietata.



Niektori respondenti opisali potencidlnych €¢eskych kandidatov ako menej mobilnych na pracovhom
trhu a ako osoby, ktoré menia pracu menej €asto. (Toto v suvislosti s mobilitou platilo aj pre muzov.)
Na druhej strane vsak boli vnimani ako agilnejsi a viac zamerani na svoju kariéru. Mnohi opisali
polskych kandidatov ako tych, ktori , bazia po poziciach”.

7. Manévrovaci priestor pre rodovi rovnost

Zadanie zvycajne vychadza z obchodnych vztahov v minulosti, headhunteri tak v mnohych pripadoch
dobre chapu ocakavania klienta, ¢asto ich vsak obmedzuje ich vlastna volnost. Hlavne ked' je v
konkrétnej oblasti iba zopar potencidlnych Zenskych kandidatok. To platilo pre veduce pozicie v
technologickom odvetvi. KedZe mali k dispozicii menej kandidatov, ¢astejsie sa vracali k zauzivanym
mechanizmom.

Posun k vyvaZenejsSej pozicii bol ¢asto pritomny iba teoreticky. Objavili sa pripady, ked spolo¢nosti
chceli mat v uz$om vybere Zenské kandidatky. Daldi sa vyjadrili, 7e klient vyslovne pozadoval
vyvazenejsi uzsi vyber.

Headhunteri sa pri hladani perfektného kandidata zaroveii snaZia rozsirovat svoje horizonty a
priddvaju na zoznam aj takych kandidatov, ktori nie su ocividnou volbou. V dalSich pripadoch bolo
zjavné, Ze tak spolocnosti, ako aj headhunteri by mali v tejto veci robit viac, a to hlavne v oblasti
vzdeldvania.

Zhoda nastala v suvislosti s vplyvom politiky starostlivosti o deti, ako napriklad systém dlhych
rodi¢ovskych dovoleniek. Z toho dévodu nie je mozné predpokladat pritomnost Zien s malymi detmi
na vykonnych poziciach.
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