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PRACA

NAJLEPSZYMI KANDYDATAMI NA WYSOKIE STANOWISKA SA OSOBY,
) KTORE NA PIERWSZYM ETAPIE REKRUTACJI MOWIA: NIE. )
JESLIKTOS JUZ NASTEPNEGO DNIA PO TELEFONIE CHCE SIE ZE MNA SPOTKAC
NA KAWE, ZAPALA MI SIE POMARANCZOWE SWIATLO

Z DANIELEM LEWCZUKIEM, LOWCA TALENTOW, ROZMAWIA ANNA DOBIEGALA

Jako headhunter rekrutujesz prezeséw zarzqdéw i dy-
rektoréw generalnych. Dlaczego im wyzej, tym mniej
kobiet?

- Kiedy patrze na obecno$¢ kobiet na wysokich stanowiskach
z perspektywy 19 lat do§wiadczenia zawodowego, widze, ze zmie-
nia sie to nalepsze. Nadal jednak zbyt wolno. W swojej karierze
obsadzitem pét tysiaca stanowisk pracy na poziomie zarzadu.
Kobiety stanowily promil tej liczby, choé¢ nie ukrywam, ze wiel-
kim powodem do dumy jest dla mnie to, Ze kilka kobiet, ktdre re-
komendowatem klientom, zasiadlo na krzesle prezesa zarzadu
sporych spotek, w tym gieldowych. Nadal jednak sa sektory ryn-
kowe, gdzie kobiet w zarzadach praktycznie nie ma. Tak dzieje
sie np. w gérnictwie czy przemysle ciezkim.

Zmiany stymuluja decyzje Komisji Europejskiej, by do
2020 roku w zarzadach spoélek gieldowych znalazlo sie do
40 proc. kobiet. Z wyjatkiem malych i $rednich przedsiebiorstw.
W polskich realiach to weigz mys$lenie zyczeniowe, ale pokazuje,
jakijest trend. Nie dalej jak dwa tygodnie temu bratem udziat
w spotkaniu zorganizowanym przez kobieca organizacje. Uczest-
niczyt w nim réwniez ambasador z Australii, gdzie szczeg6Ina
wage przywiazuje sie do réwnouprawnienia. Nie zgadza sie bra¢
udzialu w panelach czy debatach za granica, jesli 40 proc. uczest-
nikéw nie stanowia kobiety. W Polsce - jesli na scenie nie ma przy-
najmniej jednej kobiety. Namawial nas, bySmy robili tak samo.
Kobiety nie startujg w konkurencji o wysokie stotki czy
po prostu z tej konkurencji odpadajq?

- Nie jest tak, ze kobiety biora udziat w rekrutacjii odpadaja,
bo nikt nie chce powierzy¢ im stanowiska prezesa zarzadu czy
dyrektora generalnego. To bylby seksizm. Po prostu o te stano-
wiska ubiega si¢ znacznie wiecej mezczyzn. Czesto zdarza mi
sie, Ze z pieciu kandydatéw mam szanse zarekomendowac tyl-
ko jedna kobiete.

To, czy w procesie rekrutacji wygrywa kobieta czy mezczyz-
na, zalezy od tego, kogo firma szuka i co jest do zrobienia. Sa
rézne typy prezes6w irézne potrzeby spélek. Jedna poszukuje
prezesa, ktéry ma do§wiadczenie w fuzjach i przejeciach, druga
takiego, ktory potrafi przeprowadzic¢ restrukturyzacje. Licza sie
umiejetnosci, do$wiadczenia i kompetencje potrzebne w danym
momencie. Méwiac najbardziej ogélnie, kobiety najczesciej wy-

korzystuja perswazyjne taktyki wplywu, ktére pomagaja im w po-
zyskaniu zaufania i zaangazowania pracownikow. Z kolei
mezczyzni, zwlaszeza w sytuacjach stresu, wola stosowaé mniej
subtelne metody stawiania na swoim - rzadza twarda reka, wy-
daja rozkazy.

To nie znaczy, ze kobiety z tego powodu nie dostaja wysokich
stanowisk czy tez nie maja prawa si¢ o nie ubiega¢. Wprost prze-
ciwnie, dla klientéw najwazniejsze sa i tak kompetencje. Pyta-
nie brzmi: dlaczego tak niewiele z nich staje do walki o stotek?
By¢ moze powodem jest mniejsza potrzeba dominacji, walki

Hej, jest tam kto§?
KobietK
firm

w zarzadac
Ile kobiet jest na liécie najlepiej oplacanych prezeséw firm
w USA? W 2017 r. panie stanowily dokladnie 6 proc. najlepiej
zarabiajacych CEO, a do top 10 trafila tylko jedna - szefowa IBM
Ginni Rometty, ktéra znalazla sie na 6smym miejscu.
Wedtug raportu PwC tylko jeden na pieciu czlonkéw zarzadu
spétek zindeksu S&P 500 to kobieta, 83 proc. to mezczyzni.
Podobny stosunek plci jest na wyzszych stanowiskach
kierowniczych.

Jak jest w Polsce? Tak samo. Kobiety maja tylko jedng si6dma
udzialu w radach nadzorczych. Na 480 spélek gieldowych
zrynku gléwnego na czele zarzadéw tylko 6,3 proc. stoi kobieta.
Samotno$¢ zalezy od tego, na ktérym szczeblu drabiny kariery
stoimy. Jak pokazuja badania, w przypadku awanséw na
pierwsze stanowisko menedzerskie na 100 kobiet przypada
130 mezezyzn. Im wyzsze stanowisko, tym kobiet mniej
iw efekcie przy wyborze na CEO czesto zostajg sami
mezcezyzni. Dlatego, jak pisal Rachel Gillett
w Businessinsider.com, promowanie kobiet na poziomie
zarzadow jest wiasciwe i potrzebne, ale sp6Znione i przypomina
rozpoczecie oszezedzania w wieku 50 lat. Co$ odlozysz, ale jest
to po prostu zbyt péZna préba naprawienia sytuacji, ktéra
wymaga oddolnej interwengcji. To znaczy: im weze$niej firma
odblokuje awanse dla kobiet, tym wieksza pule kandydatow
ikandydatek bedzie mie¢ do wyboru na stanowiska starszych
menedzeréw.
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Co pomaga sie
wdrapa¢ na szezyt

Konwencjonalny algorytm kariery w biznesie brzmi tak - zréb
dyplom na prestizowej uczelni, najlepiej z ekonomii,
zarzadzania lub prawa, dodaj $wietne MBA, idZ do pracy
do najlepszej firmy konsultingowej na §wiecie albo do dobrego
banku inwestycyjnego. Potem przeskakuj miedzy firmami,
tak by kazde kolejne stanowisko wiazato sie z wieksza
odpowiedzialno$cia i szerszym zakresem obowigzkéw.

W takim modelu kariery, wedlug badan Harvard Business
School, gabinet prezesa na najwyzszym pietrze firmowego
biurowca kobieta dostanie §rednio po 23 latach pracy.
Mezezyznom droga do CEO zajmie tylko 15 lat.
Teoretycznie. W praktyce do§wiadczenia prezes6w zarzadow
bez wzgledu na to, czy nosza spédnice czy spodnie, sa bardzo
rozne. Tylko 25 proc. kobiet i 15 proc. mezczyzn pelniacych
funkcje CEO w firmach z listy Fortune 100 skonczyto
prestizowe MBA i uczelnie z Ligi Bluszczowej. Trzy czwarte
kobiet prezesek nie miato zadnej stycznoéci z firmami
konsultingowymi ani bankami inwestycyjnymi. Mitem okazuje
sie takze ,globalne do§wiadczenie”. 80 proc. CEO pochodzi
z krajow, gdzie mieéci sie siedziba gléwna firm, ktorym szefuja,
a 65 proc. nie ma zadnego do§wiadczenia w pracy za granica.

iudowadniania sobie czego$ na polu zawodowym. Nie zrozum
mnie Zle, nie chee przez to powiedzie¢, ze kobiety s3 mniej am-
bitne niz faceci. My po prostu mamy w swoim DNA potrzebe do-
minacji. zdobywania, prezenia muskuléw. To sprawia, ze w trud-
nyeh sytuacjach mamy wiecej determinaci.

Wsrod kobiet rzadziej zdarzaja sie fighterki, choé znam ta-
ki kiore Swietnie radza sobie w rolach prezes6w ogromnych
spolek geldowych. Grazyna Piotrowska-Oliwa jest prezesem za-
rzadu Virgin Mobile Polska, wezes$niej byla prezesem zarzadu
PGNIG SA Zasiadala w zarzadzie PKN Orlen oraz w radach nad-
zoreych moin. PZU. Znana jest z tedo, ze jest pewna siebie i wie,
czegochee.

Po czym poznajesz najlepszych kandydatéw?

- Nigdy nie mam pewnoSci, czy kto§ sobie poradzi. To jest za-
wsze mewiadoma. Moje do$wiadczenie podpowiada mi, Ze naj-
lepsmymi kandydatami s osoby, ktére mowia: nie. Jegli dzwo-

nie do kogo$ i méwie, Ze pracuje na zlecenie firmy X i szukam
pracownikow na stanowisko Y, a w odpowiedzi stysze: dzigkuje,
ale nie jestem zainteresowany/zainteresowana, to prawdopo-
dobnie ta osoba jest niezta, pewnie realizuje cele, osiaga wyniki
ijest z tego tytutu dobrze wynagradzana.

Jesli kto$ juz nastepnego dnia po telefonie chee sie ze mna
spotkaé na kawe, zapala mi si¢ pomaranczowe $wiatlo w glowie,
zaczynam sie zastanawiaé, dlaczego ta osoba jest tak bardzo za-
interesowana tym, zeby odej$¢ z pracy i dolaczy¢ do innej firmy.
Kazdego kandydata pytam o motywacje zmiany pracy. Szukam
0sob, ktore sie same napedzaja i do dzialania nie potrzebuja ki-
Jaczy marchewki. W nich tkwi najwiekszy potencjal.

A wartosci, misja firmy? Czy to ma znaczenie dla kan-
dydatéw?

- Oczywiscie. Kiedys$ zadzwonilem do pewnej pani jako po-
tencjalnej kandydatki na jeden z projektow executive search, kt6-
ry realizowali$my. Opowiedzialem jej pokrotce telefonicznie
o tym, kim jest nasz klient, czym sie zajmuje, jaka jest rola do ob-
sadzenia, zakres obowiazkéw i profil poszukiwanej osoby. Ona
szybko odpowiedziala mi riposta: ,,Panie Danielu, ja musze sie
w pelni identyfikowa¢ z produktami. Musza by¢ zgodne z moi-
mi warto$ciami. Jezeli wigc jest to branza alkoholowa czy tyto-
niowa, to stanowczo musze odmowi¢”. I na tym koniec.

Czego nie nalezy robi¢ podczas rekrutacji?

- Klama¢. Ludzie w Polsce maja tendencje do koloryzowania,
przypisywania sobie sukcesow, ktore niekoniecznie sg ich
udzialem, a zaleza m.in. od szefa, wspolpracownikéw czy tego,
ze centrala przeznaczyla wiecej pieniedzy na kampanie marke-
tingowa, dzieki czemu zwiekszyta sie sprzedaz produktu. W za-
awansowanym stadium rekrutacji prosimy, by kandydat do-
starczyl liste osob, ktore wystawia mu referencje. Sa to najczes-
ciej kontakty do bytych szef6w, a z tymi relacja sila rzeczy jest
zazwyczaj poprawna. Pracuje w branzy prawie dwie dekady
iznam wiele os6b, zdarza mi si¢ zadzwoni¢ do ludzi spoza listy
- do wspélpracownikéw kandydata z poprzedniej firmy i do jego
podwiadnych. Wtedy dopiero wychodza kwiatki. Wielokrotnie
udawato mi sie zweryfikowa¢ nieprawde i bez wzgledu na to, kim
byta ta osoba, za kazdym razem ktamstwo potwornie dyskredy-
tuje. Tego typu rzeczy zostaja w naszych glowach. Najwazniejsze
to grac fair. 4

DANIEL LEWCZUK
Zalozyciel kilku firm doradczych, w tym
Executive Network bedacej cze$cia IMD
International Search Group. W ciagu
> ostatnich dziesieciu latjego firma
. ; obsadzila setki stanowisk wyzszego
i szczebla: czlonkéw zarzadu, prezesow
'; iczlonkéw rad nadzorezych
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