SAJTOKOZLEMENY

Budapest, 2021. majus 21.

Miért dontenek ritkabban a nok mellett a felsovezetoi kivalasztasi
folyamat soran?

Majus 21. a sokszinl kultirak nemzetkézi napja, melynek alkalmabdl keriil
publikalasra az Egyenlité Alapitvany felsévezet6i kivalasztasi folyamatokat vizsgalé
kutatasa. A 2020 év végén és 2021 tavaszan végzett kutatas a V4-ek orszagaiban és
Horvatorszagban zajlott, fejvadasz cégek és vallalati dontéshozék bevonasaval, 45
mélyinterju elkészitésével. Részletesen vizsgaltuk a cégkultiura hatasmechanizmusait,
az életkor, a tarsadalmi elvarasok, az elditéletek és szamtalan mas érzékeny teriiletét a
témanak.

A Henkel, a MOL-csoport, a Magyar Telekom és az LHH tamogatasaval megvalésulé, a
Budapesti Corvinus Egyetem professzorai altal készitett feltard kutatésbdl, tovabba a
sokszinliség témajaban mar élen jar6 cégek tapasztalataibol és egyéb nemzetkdzi
kutatasokbol meritve, az alapitvany utjara bocsat egy Whitepapert (Ajanlast) is, mely
azoknak a cégeknek kivan segitséget nyujtani, akik komolyan kivanjak venni a diverzitast, és
befogado, és ezaltal gazdasagilag is sokkal sikeresebb cégekké akarnak valni.

Dr. Nagy Beata és Dr. Primecz Henriett vezetésével elkészitett kutatasban arra kerestik a
valaszt, hogy miért kerll kevesebb né a felsévezetbi pozicidkba, hol és hogyan vesznek el a
tehetséges n6k a kivalasztasi folyamat soran. A kérdések megvalaszolasa érdekében
fejvadaszokat és vallalati dontéshozokat kérdeztlink meg kvalitativ interjuk soran. A cél az
volt, hogy a nemek egyenléségét gatlé mechanizmusokat, a nem tudatos, rejtett akadalyokat
feltarjuk, és ebben a tekintetben ez az els6 és egyedilallé ilyen kutatas a régiéban.

Miért nincs tobb n6? Hogyan lehetne novelni a ndk aranyat?

A V4 tapasztalatok rendkivul valtozatosak, nagyobb eltérések tapasztalhatéak bizonyos
orszagok kozott. A lengyel és a magyar interjualanyok (vallalatok és fejvadaszok
egyarant) szova tették a konzervativ tarsadalmi kornyezet negativ hatasat a nék
karrierjére. Szintén ebben a két orszagban kerllt el6 az interkulturalis nyitottsag
korlatozottsaga, tovabba Magyarorszagon a csaladi munkamegosztas egyenlétlensége
is, amelyben a gyerekvallalast kizarélag néi kérdésként kezelik.

Komplex megoldascsomag rajzolddott ki az interjukbdl, hogyan lehetne névelni a nék
aranyat a fels6vezetésben. A valaszaddk kdzil sokan intézményrendszereket emlitettek: az
iskolaknak tobbet kellene tenniiik, pl. karriertanacsadassal, hogy ne a nemi sztereotipiak
befolyasoljak, hatarozzak meg a palyavalasztast. Az interjualanyok koézill sokan a klasszikus
vallalati politikdkban biztak, els6sorban a mindenki szamara igénybe vehet6 rugalmas
munkaidében, a nék szamara megmutathatdé szerepmodellben és a néi
tehetségprogramokban. Mikdzbentdbben uGgy fogalmaztak, hogy a ndék vonakodnak
felel6sségteljes pozicidkat elvallalni, ezért ket kellene képezni, a ndi interjualanyok inkabb
abban lattak a problémat, hogy kevesebb lehetéséget kapnak. Az allami szabalyozas
tekintetében felmerilt, hogy legyen olyan nemek kozotti esélyegyenléségi mechanizmus,
ami elvarja és kikényszeriti a nemek kozoétti egyenldséget.



Fejvadasz-ligyfél szerzédés

A magas szintli pozicidkat a nagy szervezetek legtdbbszoér kilsé szolgaltatd (fejvadasz)
igénybevételével toltik be. A fejvadaszok pozicidja ebben a kérdésben homogénebb,
mint a vallalatoké. A kutatasbdl egyértelmlen kideril, hogy a szolgaltatoknak az az
érdeke, hogy a jelolt bevaljon és mind a megbizd szervezet, mind a kivalasztott vezetd
elégedett legyen, legalabbis a garancialis idészak lejartaig. Még ha kifejezetten ,vérfrissitést”
is kér egy szervezet vagy torekszik a sokszinlségre, a szolgaltatok a lehetd legkevesebb
kockazatot vallaljak, és a nagyon eltéré jeldltek be sem kerlilnek a short listre (révid lista).

“A sokszinliség érték a szervezet és a munkatarsak szamara egyarant. A ndi vezetbk
mashogy latjak a vilagot, ezért mashogy déntenek és mashogy iranyitanak. Ez pedig néveli a
cégek hatékonysagat és megtarto erejét. Ezért is fontos, hogy minden vallalatnal legyenek
tehetséges, ratermett néi vezeték.” emelte ki Juhos Andrea a Lee Hecht Harrison Ugyvezetd
igazgatdja.

A szervezeti kultura

A szervezeti kultura kérdése kiemelt fontossagu a kivalasztasi folyamatban. Azt ritkan
kérd6jelezik meg, és inkdbb arra torekszenek, hogy olyan jeldltet taldljanak, aki
beilleszkedik a kulturaba és nem megvaltoztatja azt. A fejvadaszok ezért jellemzéen abban
tamogatjak a ndi jeldlteket, hogy minél inkabb megfeleljenek a tudat alatt is a férfiak altal,
férfiak szamara felallitott feltételeknek. A kutatas soran tobb fejvadasz és szervezeti szerepld
— koztuk férfiak is - kritizalta egyes szervezetek er8sen maszkulin kulturajat, mégis ugy
gondoltak, hogy ahhoz, hogy az valtozzon és a néket jobban befogadd legyen, elébb a
néknek kell “férfiakka valtozniuk”, és igy belépniuk a szervezetek vezetdi pozicidiba.

‘Az sziilési szabadsag nagyon érzékeny ideje alatt egy cég fontos, hogy biztonsagos
munkahelyet, egyenlé fizetést és banasmdodot biztositson a néi munkavallaloknak. A Henkel
szlovak leanyvallalatanal sikeresen bevezettiink t6bb olyan intézkedést, melynek
eredményeképpen a néi vezetbk 100%-a visszatért ugyanabba a pozicioba amibdl
szabadsagra ment.” - mondta Alica Stepanova Kolarova, a Henkel Slovensko HR vezetéje.

Vallalati politikak

A sokszinliséget és befogadast (diversity and inclusion) el6segité kezdeményezések
széles korben elterjedtek, és mindegyik vizsgalt orszagban elbkerilt a vallalati valaszadok
koérében. A sokszinliségi programok egyik legkdnnyebben elérhetd célja a nemek szerinti
diverzitas, de tobb helyen az életkor is emlitésre kerilt. A gender és kor egylttes hatasa
megint csak jobban érinti a néket. Tébb fejvadasz emlitette, hogy a nék esetében 45 éves
korban elkezd zarulni a karrier. Azon valaszadok, akik hangsulyoztak a sokszinliség
fontossagat, szinte minden esetben megemlitették az ettdl remélt tzleti hasznot is.

“A sokszinlségnek és befogadasnak szamos pozitiv hatasa van az lizleti eredményekre és a
véllalatok fenntarthatd miikddésére: néveli a hatékonysagot, tamogatja az innovaciot, és
fokozza a munkavallalok elkbtelezettségét is. A tehetségnek nincs neme vagy életkora, a
kollégaink teljesitményét mindig egyenlé mércével kell mérniink. Erre alapul a MOL-csoport
frissitett hosszu tavu stratégidja is, amelyben a korabbiaknal is hangsulyosabb szerepet kap
az esélyegyenléség” - mondta Demeter Bubalo Zdravka a Mol-csoport HR Ugyvezet
Igazgatdja.

A kutatas soran kiderilt, hogy tobb vallalati dontéshozé is részt vett ,,Unconscious bias”
(nem tudatos elditélet) tréningeken, amit kivétel nélkil rendkivil hasznosnak talaltak.
Ugyanakkor a nemzetk6zi szakirodalom mar kimutatta, hogy ez 6nmagaban nem elegendd —
mivel csak kipipalja a szervezeti |épéseket (Noon, 2017; Williamson, Foley, 2018)—, és



érdemi valtozast nem mindig hoz. A tréning akkor lehet eredményes, ha a szervezeti
politikak is tamogatjak a kulturavaltozast, a szervezet befogaddva valasat. A tdbbségtél
eltér6 munkaer§ csak akkor tudja pozitiv hatasat kifejteni és azt gazdasagilag pozitiv
hatasként érvényesiteni, ha a kollégak és a szervezet befogadja, nem csak “megtiri”.

,Blszke vagyok ra, hogy letrehoztuk az elsé magyar nyelvii ingyenesen elérheté tananyagof,
amely a tudattalan elGitéletek felismerésében és kezelésében segiti a vallalatokat. A Magyar
Telekomnal mar mindannyian elvégeztiik. Mara a szemléletiink és a kulturank alapveté
részévé valt ez a fajta figyelem. - tette hozza Zanin Eva, A Magyar Telekom soksziniiségi és
esélyegyenldségi szakértbje.

V4-orszagok eltérései

A nemek szerepével kapcsolatban az egyik markans kilénbség az anyasaghoz
kapcsolédott. A magyarok, a szlovakok és a csehek hasonldéak voltak abban, hogy
automatikusan az anyat tekintették az elsé szamu gondoskodénak, amit a karrierrel
nehezen taladltak 6sszeegyeztethetéonek. Ez kiulondsen a cseh valaszadoknal jelent meg,
ahol a hosszu GYES még vezetd karrier esetében sem csdkkent a tipikus 2 és fél év ala. A
lengyel nék tipikusan rovidebb GYES utan térnek vissza, viszont az intézmények hianya
miatt, a dolgozé nék gyakran az otthonukban dolgozé dadaval oldjak meg a
gyermekfeligyeletet. Lengyelorszag esetében az is egyértelmiien kirajzolédott, hogy a nagy
globalis cégek jelenléte (melyek a kisebb régiés orszagokban mar nem rendelkeznek
irodaval), és a munkaeréért folytatott er6sebb verseny nagy befolyassal volt a munkahelyek
befogaddva valasaban. Ezek a globalis cégek gyakorlatilag “tanitjak” a helyi munkaerét a
nyitottsag és sokszinliség elényeire, és aktivan tamogatjdk a nbket és anyakat a vezetéi
pozicidba kerulés tekintetében.

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

“A mélyinterjuk soran azt tapasztaltuk, hogy a valtozashoz az kellene, hogy a vallalati oldal
markansan vallalja fel a sokszinliséget, ellenkezb esetben a fejvadasz azt fogja lépni, amit
Szerinte a szervezet szeretne, ez pedig félrevezetd lehet. Emiatt is gondoljuk azt, hogy nem
elegendd, ha a megbizdi oldalon van érzékenyit6 képzés, a fejvadaszok képzése is
elengedhetetlen. Végeredmeényben megallapithatd, hogy lényegesen tébb mozgastér van a
megbizasok mindkét oldalan, mint amennyit a megszolalok maguk elbtt latnak.” — egészitette
ki a nyilatkozatot Dr. Nagy Beata.

A jelenlegi hazai és a mar korabbi nemzetk6zi kutatasok alapjan az Egyenlité Alapitvany
kiadott egy ajanlast, mas néven Whitepapert, melyet irdnyadénak tartanak a joévébeni
kedvezébb helyzet elérése érdekében, mintegy a vallalati j6 gyakorlatok alapokmanyaként. A
kiadott ajanlas a csatolmanyban talalhato, de elérheté az Egyenlité Alapitvany weboldalan is
(www.egyenlitoalapitvany.org).
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