TISKOVA ZPRAVA

V Budapesti, 21. kvétna 2021

Proc je na vysoké pozice vybirano tak malo Zen? — Vyzkum vybéru pracovnikl do
fidicich funkci

21. kvéten je Mezinarodnim dnem kulturni rozmanitosti. Pfi této prileZitosti zahajila Equaliser
Foundation vyzkum tykajici se procesu vybéru fidicich pracovnikd. Vyzkum probihal prostfednictvim
45 podrobnych rozhovor( s headhuntery a vrcholovymi manaZery velkych spolecnosti v zemich
Visegradské 4 a v Chorvatsku a spocival v otazkach firemni kultury, jejim dopadu na vybérova fizeni,
vlivu oéekavani spoleénosti, véku, predsudkti a mnoha dalSich citlivych tématech souvisejicich s

vyhledavanim a vybérem Ffidicich pracovnikd.

Equaliser Foundation také vydava bilou knihu, jejimZ cilem je pomoci spolecnostem, které chtéji posilit
svou rozmanitost a inkluzivitu a stat se tak Uspésnéjsimi v podnikani. Bila kniha stavi na vysledcich
vyzkumu, na mezindarodnim vyzkumu a také na praxi a uspéchu spolecnosti, které vyzkum
sponzorovaly, jmenovité: Henkel, MOL Group, Magyar Telekom a madarskd spolecnost Lee Hecht
Harrison.

Ve vyzkumu, ktery navrhly a zrealizovaly dvé profesorky z Korvinovy univerzity v Budapesti, dr. Beata
Nagy a dr. Henriett Primecz, jsme hledali dlivody, proc¢ je tak malo Zen vybirdno na nejvyssi pozice, ve
které fazi vybérového fizeni na vysoké fidici funkce talentované Zeny vypadavaji a jak se to déje.
Respondenty podrobnych rozhovor( byli headhuntefi a fidici pracovnici spolecnosti, ktefi cini
rozhodnuti ohledné pfijimani zaméstnancu. Cilem bylo odhalit prekazky, které prispivaji k nerovhym
vysledk(im u obou pohlavi, odhalit jakékoli nevédomé predsudky a jak to vSechno ovliviiuje vysledky.
Jednalo se o jedine¢ny vyzkum v regionu.

Pro¢ nemame vice Zen? Jak mliZeme zvysit procento Zen na vedoucich pozicich?

ZkuSenosti v zemich V4 jsou rizné a v nékterych zemich jsou rozdily vyznamné. Polsti i madarsti
respondenti (headhuntefi a vykonni manazefi spolecnosti) zmiriovali konzervativni socidlni postoje s
negativnim dopadem na kariéru Zen. Respondenti obou téchto zemi ptipustili konvencni postoje svych
spolecnosti, pokud jde o kulturni rozdily, a v Madarsku zejména nerovhomérné rozloZeni prace v
domacnosti a rodiné, kde je péce o déti vyluéné vnimana jako odpovédnost Zeny.

Zda se, Zze z rozhovorl vyplynulo vcelku komplexni feSeni, jak posilit podil Zen na pozicich ve
vrcholovém managementu. Mnozi navrhovali, aby jiz ve Skolach probihaly aktivity podporujici
rovnost tak, aby sexualni stereotypy neomezovaly kariérni vybér studentll (napf. ve formé kariérového
poradenstvi).

Mnoho respondentl vklada své nadéje do firemni politiky, zejména pokud jde o flexibilni pracovni
moznosti, které by mély byt dostupné viem, a také do prezentovani Zenskych Zivotnich vzord a
poskytovani mentoringu Zendm. Rovnéz bylo ¢asto zmifiovano, Ze Zeny se zdrahaji prevzit role s vyssi
odpovédnosti, proto je potfeba jim doprat osvéty, pficemz Zeny se domnivaji, Ze stejné prileZitosti
nedostavaji.



Zaroven bylo zminéno, Ze pomoc by také méla pfijit ze strany regulacnich orgadnt a tvlrcd politik a to
zavedenim mechanismu, které ocekavaji a prosazuji otazku rovnosti Zen a muzd.

Smlouva mezi headhunterem a klientem

Nejvyssi pozice jsou nejcastéji obsazovany prostrednictvim externiho poskytovatele sluzeb
(headhuntera). Z vyzkumu je zfejmé, Zze zdjmem headhuntera je, aby vybrany jedinec byl dobrou
volbou a aby jeho zaméstnavatel i on byli navzdjem spokojeni, minimalné tedy do konce zarucni doby.
| kdyZ nékteré spolecnosti vyslovné pozaduji odlisujici se kandidaty s cilem posilit rozmanitost a vnést
do organizace novy vitr, headhuntefi nechtéji riskovat a do uzsiho seznamu velmi odlisné kandidaty
nezaradi.

,Rozmanitost je hodnotou pro organizaci i pro zaméstnance. Zeny ve vedoucich rolich se na svét divaji
Z jiné perspektivy, a proto mohou Cinit odlisSnd rozhodnuti a byt odlisnymi lidry. MizZe to zvysit
produktivitu spolecnosti i loajalitu zaméstnanci. Je duleZité, aby ve spolecnostech pulsobily ve
vedoucich funkcich talentované a vzdélané Zeny, uvedla Andrea Juhos, vykonna feditelka spole¢nosti
Lee Hecht Harrison.

Organizacni kultura

Problematika firemni kultury je pfi vybéru lidri velmi dllezitd. Témér nikdo ji nezpochybriuje a
spolecnosti pti naboru obvykle vybiraji takové pracovniky, ktefi do jejich systému zapadaji a neméni
jej. Headhuntefti obvykle pfipravuji kandidatky tak, aby vyhovovaly kritériim, tfebaZze podvédomé,
které muZzi stanovuji pro muZe. Béhem rozhovori mnoho headhunterl a fidicich pracovniki
spolec¢nosti — mezi nimiz byli i muzi — kritizovalo muzskou firemni kulturu nékterych spolec¢nosti. Byli

vSak presvédceni, ze aby se to zménilo, musi Zeny zapadnout (,tedy samy se stat muzi“), a jakmile se
dostanou do spolecnosti, mély by jeji kulturu zménit.

,,Co vic miZe dobry zaméstnavatel nabidnout neZ stabilni pracovni prostredi, spravedlivé odmériovani
a péci v tak citlivém obdobi, jako je matefskd dovolend? Ve spole¢nosti Henkel Slovensko se ndm
podafilo uspésné realizovat fadu krokd, diky kterym se 100 % naSich manaZerek vrdtilo na stejné
manaZerské pozice, “ fekla Alica Stepanova Kolarova, persondlni feditelka spoleénosti Henkel Slovensko

Firemni politika

Iniciativy diverzity a inkluze jsou Siroce uplatiiovany a jsou aktudlni pro vykonné pracovniky ve vsech
zemich respondentd. Jednim z nejsnadnéji dosazZitelnych cil(i v oblasti diverzity je vyvazenost pohlavi,
ale €asto byla také zminovana vékova rozmanitost. Ale ani kombinace pohlavi a véku Zendm nevychazi
prili§ vstfic, protozZe, jak headhuntefi pfizndvaji, okolo 45. roku se kariérni pfilezitosti Zen zacinaji
zuzovat. Respondenti, ktefi zminili vyznam rozmanitosti, si, byt nejasné, uvédomovali, jak pfinosné by
rozmanité tymy mohly pro spolecnosti byt.

,Diverzita a také inkluze maji dopad na obchodni vysledky a ukazatele udrZitelnosti, zejména proto
musi byt soucdsti obchodni strategie produktivita, inovace, angaZovanost a udrZeni," fekla Zdravka
Demeter Bubalo, viceprezidentka HR skupiny Mol Group

Ukdzalo se, Ze mnozi vedouci pracovnici s rozhodovaci pravomoci ve spolecnostech absolvovali
Skoleni o nevédomych predsudcich a vsichni ho povaZovali za velmi pfinosné. Z mezinarodniho
vyzkumu je jiz dobfe znamo, Ze toto Skoleni samo o sobé je jen zfidka dostacujici a predstavuje pouze
jeden prvek opatfeni, ktera je treba pfrijimat, protoze samo nevnese do kultury spolecnosti trvalou
zménu. (Noon, 2017; Williamson, Foley, 2018)

Skoleni mGze byt Gspésné tehdy, jsou-li zmény v kultufe podporovény i jinymi firemnimi politikami a
¢ini ji inkluzivnéjsi. Zaméstnanci, ktefi se lisi od zavedeného standardu, mohou mit pozitivni vliv pouze
v pfipadé, Ze je organizace a kolegové prijmou za své, nikoli vSak formou , nechte je byt”.



»Jsem hrdd na to, Ze jsme vytvofili prvni bezplatny vzdéldvaci materidl v madarském jazyce, ktery
spole¢nostem pomiZe rozpoznat nevédomé predsudky a bojovat proti nim. My vsichni ve spolecnosti
Magyar Telekom jsme toto Skoleni absolvovali a vyuZilo jej také mnoho dalSich spolecnosti. Dnes je
sou&dsti naseho mysleni a nasi kultury sméfujici k inkluzi,” dodala Eva Zanin, expertka na diverzitu a
rovné prilezitosti Magyar Telekom

Rozdily mezi zemémi V4

Jeden z nejvyznamnaéjsich rozdil( v rolich réiznych pohlavi souvisi s matefstvim. Madafi, Slovaci a Cesi
maji podobné uvazovani, tedy Ze matka se ma hlavné starat o déti, coz je s kariérou neslucitelné.
Tento nazor byl nejsilngjsi u ¢eskych respondentd, kteti uvedli, Ze Zeny budou stézi kdy vyuZzivat kratsi
materskou dovolenou, neZ jsou typické dva a pul roky, a to dokonce i Zeny na manazerskych pozicich.
Polské Zeny se obvykle vraceji po materské dovolené do price drive, ovsem kvlli nedostatku
dostupnych zafizeni péée o déti si najimaji chlivy, které se o jejich déti staraji.V pfipadé Polska se jako
vyhoda také jevi pfitomnost mnoha nadndrodnich spole¢nosti (bez pobocek v mensich zemich), které
jsou inkluzivnéjsi zejména z dlvodu boje o talenty. Tyto nadnarodni spoleénosti vzdélavaji mistni
pracovniky v oblasti diverzity a inkluze a jejich vyhodach a aktivné podporuji Zeny a matky na jejich
cesté na vedouci pozice.

"Beéhem nasich rozhovort jsme si uvédomili, Ze spolecnosti musi ddat headhunteriim jasné najevo, Ze
prosazuji diverzitu. V opacném pripadé usiluji headhunteri o kandiddty, které povaZuji za nejvhodné;jsi,
co? viak mize byt scestné. Skoleni v oblasti nevédomych predsudk(i je nezbytné nejen na urovni
spolecnosti, ale také pro headhuntery. Ve vysledku si myslime, Ze u obou smluvnich stran existuje
mnohem vétsi manévrovaci prostor, nez si respondenti uvédomuji,“ dodala profesorka dr. Bedta Nagy.

Na zdkladé tohoto vyzkumu, predchozich mezinarodnich a osvédéenych postupl spolecnosti, se
kterymi nadace pracuje, vydala Equaliser Foundation bilou knihu, kterd mizZe pomoci spole¢nostem
stat rozmanitéjsimi a inkluzivnéjsimi. Mala sbirka osvédéenych postupl pouzivanych ve spolecnostech.
Bilou knihu si mUZete precist v pfiloze a je také k dispozici v péti jazycich na webovych strankach nadace
(www.egyenlitoalapitvany.org).
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