TLACOVA SPRAVA

Budapest, 21. maja 2021.

Preco sa na vrcholové pozicie vybera tak malo zien? — vyskum priameho
vyhladavania.

21. maj je Svetovym diiom kultdrnej rozmanitosti. Pri tejto prileZitosti nadacia Equaliser Foundation
zahajila svoj vyskum procesu priameho vyhl'adavania. Urobila 45 hibkovych rozhovorov v krajinach
VysSehradskej Stvorky a v Chorvatsku, hovorila s headhuntermi a vrcholovymi manazérmi velkych
firiem, preskimala otazku firemnej kultiry, jej vplyv na vyberovy proces, vplyv ocakavani
spolocnosti, veku, predsudkov a mnoho dalSich citlivych tém suvisiacich s priamym vyhladavanim
a vyberovym procesom.

Nadacia Equaliser Foundation takisto vypracovala Bielu knihu, cielom ktorej je pomdct firmam, ktoré
chct zvysit rozmanitost pracovnych sil a stat sa inkluzivnejsimi, a vdaka tomu aj Uspesnejsimi,
podnikmi. Biela kniha vychadza zo zisteni vyskumu, z medzindrodného vyskumu a aj z praxe a Uspechu
firiem, ktoré vyskum finanéne podporili, a to: Henkel, skupina MOL, Magyar Telekom a madarska
spolo¢nost Lee Hecht Harrison.

Vo vyskume, ktory vypracovali a vykonali 2 profesorky z Korvinovej univerzity v Budapesti, Dr. Beata
Nagy a Dr. Henriett Primecz, sme zistovali dévody, preco sa do vrcholovych pozicii vyberad tak malo
Zien, kde a ako talentované Zeny vypaddvaju z procesu priameho vyhladavania. Medzi respondentmi
hibkovych rozhovorov boli headhunteri a lidri, ktori vo firmach rozhoduju o prijati kandidatov. Cielom
bolo zistit prekazky, ktoré prispievaju k nerovnym vysledkom pre jednotlivé pohlavia, odhalit akékolvek
nevedomé predsudky a ich vplyv na vysledky. Tento vyskum je v regidne jedinecny.

Pre¢o nemame viac Zien? Ako mdZeme zvysit percentudlne zastupenie Zien vo vedeni?

Skdsenosti v krajindch V4 sa réznia, v niektorych z nich su velké rozdiely. Polski aj madarski
respondenti (headhunteri aj exekutivci vo firmach) uvadzali, Ze konzervativny spolo¢ensky postoj ma
negativny vplyv na kariéru Zien. Respondenti z oboch tychto krajin pripustili, Ze vnimanie spolo¢nosti
je v zmysle kulturnych rozdielov obmedzujice a osobitne v Madarsku spominali nerovné rozdelenie
domadcich prac a starostlivosti o rodinu, pricom starostlivost o deti bola vhimana ako vyhradna
povinnost Zien.

Zda sa, Ze z rozhovorov vyplynulo komplexné riesenie, ako zvysit podiel Zien na poziciach vo
vrcholovom manaZmente. Mnohi uvadzali, Ze $koly by mali v oblasti rovnosti robit viac, aby rodové
stereotypy neobmedzovali volbu povolania u Sstudentov (napr. kariérne poradenstvo).

Vela respondentov vyjadrilo déveru vo firemné predpisy, hlavne v moZnost flexibilnej pracovnej
doby, ktora by mala byt k dispozicii kazdému, vo vzory a poskytovanie mentoringu pre zeny. Casto sa
takisto spominalo, Ze Zeny sa zdrahali prijat pozicie s va¢Sou zodpovednostou, a na to je potrebné
zamerat vzdeldvanie. Na druhej strane mali Zeny pocit, Ze nedostavaju rovnaké prileZitosti.

Spomenulo sa, Ze regulaéné a legislativne organy by mali poskytnit pomoc a zaviest mechanizmy,
ktoré by predpokladali a presadzovali otazku rodovej rovnosti.



Zmluva medzi headhunterom a klientom

Vrcholové pozicie sa najcastejSie obsadzuju prostrednictvom externého poskytovatela sluzieb
(headhuntera). Z vyskumu jasne vyplyva, Ze headhunter sa zameriava na to, aby bola prijatd osoba
dobrou volbou a aby boli zamestnavatel aj prijata osoba spokojni minimdlne do konca garantovane;j
lehoty. Aj ked' niektoré firmy headhunterov vyslovne poziadaju, aby im nasli niekoho, kto sa bude
odlisovat, pretoze chcu zvysit rozmanitost a priniest do spolo¢nosti Cerstvy vietor, headhunteri nechcu
riskovat a prili$ odlisni kandidati sa do uzsieho vyberu nedostanu.

,Rozmanitost predstavuje hodnotu tak pre organizdciu, ako aj zamestnancov. Liderky sa na svet
pozeraju inymi ocami, a preto prichddzaju s inymi rozhodnutiami, ich spésob vedenia je iny. MézZe sa
tak zvysit produktivita spolocnosti a prehlbit lojalita zamestnancov. Je déleZité, aby spoloénosti mali
talentované a vyskolené liderky,” uviedla Andrea Juhos, generdlna riaditelka spoloénosti Lee Hecht
Harrison.

Firemna kultura

Otazka firemnej kultury je pri vybere lidrov velmi dolezitd. Len zriedka sa spochybriuje a firmy zvycajne
najimaju fudi, ktori zapadnu, a nemenia to. Headhunter typicky pripravuje Zenské kandidatky tak, aby
spifali kritéria nastavené, aj ked iba podvedome, muimi pre muzov. Po&as rozhovorov mnoho
headhunterov a riaditelov, medzi ktorymi boli aj muZi, kritizovalo maskulinnu firemna kultdru
niektorych spolo¢nosti. Zaroven si vsak mysleli, Ze na to, aby sa to zmenilo, musia Zeny najprv zapadnut
(,,stat sa maskulinnymi“) a ked' uz raz budu v spoloénosti, mali by jej kultdru zmenit.

,Co viac mbéZe dobry zamestndvatel ponuiknut ako stabilné pracovné prostredie, rovnakiu odmenu
a zaobchddzanie pocas takého citlivého obdobia ako je materskd dovolenka? V spolocnosti Henkel
Slovensko sa ndm podarilo uspesne implementovat sériu krokov, vdaka ktorym sa 100 % nasich
manazérok vrdtilo na rovnaku riadiacu poziciu,“ uviedla Alica Stepanova Kolarova, riaditelka
personalneho oddelenia v spolo¢nosti Henkel Slovakia.

Firemné predpisy

Vo vsetkych krajinach sa podla respondentov z firiem rozsiahlo implementuju a riesia iniciativy
v oblasti rozmanitosti a inklazie. Jednym z najjednoduchsSie dosiahnutelnych cielov v oblasti
rozmanitosti je rodova rovnovaha, aj ked sa ¢asto hovorilo aj o déleZitosti vekovej rozmanitosti.
Headhunteri tieZ pripustili, Ze Zeny negativne ovplyviiuje aj kombindcia pohlavia a veku a ich kariérne
mozZnosti sa zacinaju zuZovat vo veku priblizne 45 rokov. Ti respondenti, ktori spomenuli doleZitost
rozmanitosti, si aspon priblizne uvedomovali pozitivne obchodné vysledky, ktoré m6zu rozmanité timy
firme priniest.

,Rozmanitost a inkluzia maju vplyv na obchodné vysledky a metriky udrZatelnosti, zvécsa na
produktivitu, inovdcie, angaZovanost a retenciu, a preto by mali byt sucastou obchodnej stratégie,“
povedala Zdravka Demeter Bubalo, viceprezidentka pre fudské zdroje skupiny MOL.

Zistilo sa, Ze mnoho tych, co maju vo firme rozhodovaciu pravomoc, sa zucastnilo na skoleni
o nevedomych predsudkoch a vsetci ho povaZovali za prospesné. Na zaklade medzinarodného
vyskumu uZz dobre vieme, Ze samotné skolenie len zriedka postacuje — je len jednym dielikom v
skladacke a samo osebe nepovedie k trvalej zmene kultiry. (Noon, 2017; Williamson, Foley, 2018)

Toto Skolenie mbéze byt Uspesné, ak zmenu kultiry smerom k vacsej inklazii podporuju aj firemné
predpisy. Zamestnanci, ktori sa odklanaju od normy, prinesu pozitivny efekt, iba ak ich spolo¢nost aj
kolegovia prijmu medzi seba a nie len ,trpia“.

,Som hrdd na to, Ze sme vytvorili prvy bezplatny vzdeldvaci materidl v madarskom jazyku, ktory méze
spolocnostiam pomdct rozpoznat nevedomé predsudky a bojovat proti nim. V spoloc¢nosti Magyar
Telekom sme toto skolenie absolvovali vsetci a vyuZilo ho aj mnoZstvo inych spolocnosti. Dnes je inkluzia



sucastou ndsho nastavenia a nasej kultury,” dodala Eva Zanin, odborni¢ka v oblasti rozmanitosti
a rovnosti prilezitosti zo spolo¢nosti Magyar Telekom.

Rozdiely medzi krajinami V4

Jeden z najvacsich rozdielov v tlohe jednotlivych pohlavi sa tykal materstva. Madari, Slovaci a Cesi mali
podobnu predstavu, Ze o deti sa musi starat hlavne matka a Ze to nie je zlucitel'né s kariérou. Toto
presvedcenie bolo najsilnejSie medzi ¢eskymi respondentmi, ktori uviedli, Ze dlha materska dovolenka
bude len tazko niekedy kratsia ako zvycajnych dva a pol roka, a to aj na riadiacich poziciach. Polky sa
zvyCajne vracaju do prace po kratSej materskej dovolenke, no kvoli nedostatku dostupnych
materskych $kol si najimaju opatrovatelku, ktord sa o ich dieta stard u nich doma. V pripade Polska
sa dalSou vyhodou zd3a byt pritomnost viacerych nadnarodnych spoloénosti (tie nemusia mat pobocky
v mensich krajinach), ktoré su inkluzivnejsie aj kvéli boju o talenty. Tieto nadnarodné spolocnosti
vzdeldvaju miestnych fudi o rozmanitosti a inkldzii a ich vyhodach a aktivne podporuji Zeny a matky
v ich usili dostat sa na riadiace pozicie.

,Pocas nasich rozhovorov sme si uvedomili, Ze firmy musia headhunterom velmi jasne zdéraznit, Ze
akceptuju rozmanitost. Inak budu headhunteri hladat kandiddtov, ktori podla nich najviac zapadnu a
to mbze byt zavddzajuce. Skolenie o nevedomych predsudkoch potrebuju nielen firmy, ale aj
headhunteri. V zdsade sme presvedceni, Ze na oboch strandch zmluvy je ovela viac manévrovacieho
priestoru nez si respondenti uvedomuju,“ dodala profesorka Dr. Beata Nagy.

Naddcia Equaliser Foundation vydala na zdklade tohto a predchadzajucich zahraniénych vyskumov
a osvedcenych postupov firiem, s ktorymi spolupracuje, Bielu knihu. T4 mdze poméct spoloénostiam,
ktoré sa chcu stat rozmanitejSimi a inkluzivnej$imi. Mala zbierka osvedéenych postupov firiem. Bielu
knihu ndjdete v prilohe a v 5 jazykoch je dostupnd aj na webovom sidle naddcie.
(www.egyenlitoalapitvany.org).

Kontaktné Udaje:

- Vyskum: Dr. Beata Nagy, Korvinova univerzita (e-mail: beata.nagy@uni-corvinus.hu)
- Biela kniha: Edina Heal, Equaliser Foundation (e-mail: edina@egyenlitoalapitvany.org)
- Osvedcené postupy firiem:

Eva Zanin, Magyar Telekom (e-mail: zanin.eva@telekom.hu)

Dr. Agnes Fabian, Henkel Madarsko (e-mail: agnes.fabian@henkel.com)
Skupina MOL: Zdravka Bubalo Demeter alebo Rita Csernai: Ambrus Halasz,
AmHalasz@mol.hu

Andrea Juhos, LHH Madarsko (e-mail: andrea.juhos@lhh.hu)
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