Doporuceni

Tato bild kniha obsahuje doporucené pracovni postupy pro personalni agentury a
zameéstnavatele. Sklada se ze dvou Casti: prvni je urCena personalnim agenturam a
druhd zaméstnavatelim.

Sestavila ji nadace Equaliser Foundation a zahrnuje osvédcené postupy nékterych
spole€nosti, se kterymi pracujeme, nase vlastni zkusenosti s Fizenim, postupy velkych
spole¢nosti a vysledky vyzkumu z celého svéta, véetné nasich vlastnich.

Personalniagenturu povazujeme v ramci tohoto dokumentu za poradce klienta, nikoli
za organizaci. Personalni agentury mohou byt hybnou silou zmén, ktera dokaze
organizace svych klient( diverzifikovat.

Pro personalni agentury

UDAJE JSOU ALFA A OMEGA - MONITOROVANI JE KLICOVE

Zacnéte shromazdovat Udaje tykajici se rozmanitosti svych kandidatl na zakladé
snadno dostupnych rdznych Udajd, jako je pohlavi, vék nebo rasa. V rdmci kazdého
procesu vyhledavani pocitejte se smésici kandidatd, ktefi budou v rozporu s témito
atributy. Zjistéte, jaky je na vasem seznamu doporucenych kandidatd pomér muzu a
Zen, jaka je jejich vékova a rasova rozmanitost, a to jak v sirsim, tak i v uzsim vybéru.

Pokuste se takové Udaje shromazdovat také podle primyslového odvétvi, role a
drovné. Samoziejmé je nutné dodrzovat obecnd nafizeni o ochrané osobnich Udajd a
zajistit soukromi a/nebo anonymitu.

ZREKAPITULUJTE SVE VYSLEDKY

Shromazduje-li vase spole¢nost Udaje tykajici se pohlavi, véku a rasy, je dllezité je
pravidelné vyhodnocovat a pfijmout skutecnost, kterou ukazujii Na konci
hospodarského roku mUzete své vystupy o rozmanitosti posoudit stejnym zpdsobem
jako své obchodni vysledky. Jakmile budete mit Udaje k dispozici, prodiskutujte je ve
své firmé, hledejte dlvody a fakta vyhodnotte. Budete-li chtit, pomuze vdm to pfi
zavadéni zmeén. Neznalost a vyhybani se problémdm brani realizaci zmén.



INKLUZE
(a) Vyjadrovani

Jazyk, jakozto nastroj pro za&lefovani, je dobfe prozkoumanou oblasti. Re¢&, tén a
detaily pouzivané pfi popisu role nebo pozice budou mit vliv na to, jaké skupiny lidi se
0 né budou pravdépodobné uchazet a kdo je bude vnimat jako pfilezitost ukazat svou
prevahu. V oblasti konkrétniho zpUsobu vyjadiovani probéhl dulezity vyzkum, ktery
ukazal, Ze muze a Zeny oslovuje pfi popisu naplné prace podvédomeé jind mluva.
Pokud se néktera slova nebo fraze pouzivaji opakované, maji tendenci odradit zeny
uchazejici se o zaméstnani, a to zejména v oblastech, jimz dominuji muzi.

Vasim ukolem, jakozto zodpovédné headhuntingové agentury, je zajistit, abyste pfi
své praci nediskriminovali zadné skupiny. Kvuli nedostatecnému uvédomeéni vsak
Casto opakujeme stejné postupy. Naucte se tedy techniky, které budete pfi psani
inkluzivnich popist pracovni ndplné potrebovat a ziskate tak vhodnéjsi a rozmanitéjsi
kandidaty.

(b) Okolnosti

Uveédomte si, ze vétSina zen ma dnes v souvislosti s péci o déti vic povinnosti nez maji
mMuzi. Prace a pracovni doba jsou tradi¢né organizovany podle potreb a plant muzd.
Budte k Zenam vnimavi, nebot jsou ¢asto nucené dostavit se na pracovni pohovory a
hodnoceni v jinych Casech. Vyjdéte jim vstfic a nenechte je predcasné ukoncit
naborovy procesu jen kvdli jejich okolnostem.

PRUBEH NABORU

Zajistéte, aby byl pfi sestavovani uzéiho seznamu uchazecl pro zaméstnavatele i vétsi
pocet Zen. Obsahuje-li vas uzsi seznam kandidatl vice nez jednu Zenu, Sance na pfijeti
zeny se zvysuje?.

Pfi ndaboru vyuzivejte hodnoceni zalozend na dovednostech. Nemusite se spoléhat
pouze na pohovory. Pozadejte kandidaty, aby splnili ukoly, u nichz se predpoklada, ze
je budou plniti v budoucim zameéstnani. Na zakladé takové simulace Ize usuzovat, jak
dobfe mUze jedinec praci vykonavat. Pro zajisténi nestrannosti vuci kandidatim
pouzivejte standardizované Ukoly a hodnotici kritéria®.

! Iris Bohnet (2016). What works: Gender Equality by Design, Harvard University Press,
https://scholar.harvard.edu/iris_bohnet/what-works

2Johnson, S. K, Hekman, D. R,, & Chan, E. T. (2016). If there’s only one woman in your candidate
pool, there's statistically no chance she'll be hired. Harvard Business Review, 26(04).
https://hbr.org/2016/04/if-theres-only-one-woman-in-your-candidate-pool-theres-statistically-
no-chance-shell-be-hired

3 McDaniel, M. A,, & Nguyen, N. T. (2001). Situational judgment tests: A review of practice and
constructs assessed. International Journal of Selection and Assessment, 9(1-2), 103-113.
http://www.people.vcu.edu/~mamcdani/Publications/McDaniel%20%26%20Nguyen%202001
%201ISA. pdf



Pri naboru pouzivejte strukturované pohovory. Zatimco strukturované a
nestrukturované pohovory maji své vyhody a nevyhody, nestrukturované pohovory
nabizeji vice prostoru pro nevédomé predsudky a stereotypy, které prlbéh naboru
ovliviuji. Pokladejte kandidatim stejné otdzky a pomoci standardizovanych
hodnoticich kritérii eliminujte dopad nevédomé predpojatosti.*

Tazatelé by méli poskytovat zpétnou vazbu nezavisle, ne své nazory vzajemné sdilet.
AZ po predlozeni vlastnich hodnoceni by méli diskutovat spolec¢né s ostatnimi. V
opacném pfipadé by se vzajemné ovlivnhovali.

POVEDOMI, TRANSPARENTNOST a POZORNOST

VétSina organizaci si dnes vyznam aktivniho feseni diverzity neuvédomuje. Toto
nedostate¢né povédomi je zadsadni prekdzkou. Nemdzeme opravovat néco, o cem
nevime, ze je rozbité. Homogenni organizace jsou normou a tradici, ale s dostupnou
védou, vyzkumem a sledovanim toho, co nejuspésnéjsi spolecnosti na svété délaji, je
jasné, ze novym standardem se musi stat diverzita.

Uceni a porozumeéni je tedy zasadni. Ale stejné tak i pripusténi existence problému: ve
vedeni velkych spolec¢nosti je vyrazné mensi zastoupeni zen, etnickych a rasovych
mensin, LGBTQ+ a osob se zdravotnim postizenim, nez bélochd. (I v porovnanis jejich
podilem v populaci.)

Promluvte si se svymi klienty na informativni schlizce o nutnosti sestavit rozmanity
seznam kandidatu, aby ziskali kompletni prehled o tom, co trh prace nabizi.

Ujasnéte si, jaké jsou vase nazory a zkusenosti ohledné diverzity, a pozadejte klienta,
aby ucinil totéz.

BUDTE VNIMAVI

Diskriminace muze byt nékdy velmi nendpadnd. Hlavnim dlvodem diskriminace je
nase nevédoma hluboce zakofenéna predpojatost. Proto byva velmi obtizné ji odhalit.
Reknéme si to oteviené&: vyloucili jsme tuto Zenu nebo tohoto Roma proto, Ze nepatfi
mezi obvyklé kandidaty nebo nenaplfuje predstavu bézného lidra budouciho
zaméstnavatele? Jak si muzete byt vy a vas klient jisti, Zze se véemi kandidaty zachazite
stejné, hodnotite je podle stejnych kritérii a na zakladé rovnych podminek?

Pristihli jste sebe nebo i nékoho jiného, Ze jste kvali rychlym tsudkim rozhodli, zda se
konkrétni kandidat bude nebo nebude hodit na pfislusnou pozici podle toho, o jaky
typ Clovéka jde? Davejte si pozor, aby se néktery z predchozich kandidatl s

4Bragger, J.D., Kutcher, E., Morgan, J. a kol. (2002). The Effects of the Structured Interview on
Reducing Biases Against Pregnant Job Applicants. Sex Roles 46, 215-226.
https://link.springer.com/article/10.1023/A:1019967231059



konkrétnim profilem nestal historickym predobrazem pro hodnoceni vsech
ostatnich.?

VZDELAN|
Pro pracovniky personalni agentury

Pro klienty personalni agentury

Vzdélavejte zaméstnance firmy tak, aby pochopili, co jsou nevédomé predsudky®, a
jaké obchodni a sociadlni vyhody diverzita prinasi. Nepodcenujte jejich vyznam, aniz
byste si je prostudovali.

Vzdélavejte své klienty. Klienti Casto potfebuji od svych headhuntingovych agentur
rychlou pomoc. Casto jde pouze o kratkou informativni schlzku bez analytického
pristupu, ktera by méla pomoci pochopit, koho organizace potrebuje zaméstnat, aby
se co nejvice posunula.

Pokouset se najimat pracovniky podle toho, jak se hodi do podnikové kultury, je
dvousecnd zbran: muzete tak do firmy ziskat nékoho, kdo ihned zapadne a vsichni
kolegove si jej oblibi, ale nepfinese zadné nové napady, hybnou silu ani inovace.

O OTAZKACH DIVERZITY PRAVIDELNE KOMUNIKUIJTE

Béhem procesu vyhledavani kandidatd je dulezité sledovat Cisla. Staci uvést fakta
tykajici se slozeni Sirsiho a uzsiho seznamu kandidatl. Jsou v tomto procesu
zastoupeny zeny a mensinové skupiny? Vy i vas klient budete informovani o svych
rozhodnutich a pomuze vdm to pfi hodnoceni kandidatl na zdkladé rovnych
podminek.

Shttps://www.diversitybestpractices.com/sites/diversitybestpractices.com/files/attachments/2
020/06/rr_gender_neutral_job_descriptions.pdf

%0Online  &kolici  materidl  spole¢nosti  Telekom o nevédomych predsudcich:
https://www.telekom.hu/rolunk/fenntarthatosag/sokszinuseg-eselyegyenloseg/sokszinu-es-
nyitott-vallalati-kulturaert a Skoleni o osobnich nevédomych predsudcich pro spoleCnosti
vytvofené nadaci Equaliser Foundation: https://egyenlitoalapitvany.org/trainings/



https://www.telekom.hu/rolunk/fenntarthatosag/sokszinuseg-eselyegyenloseg/sokszinu-es-nyitott-vallalati-kulturaert
https://www.telekom.hu/rolunk/fenntarthatosag/sokszinuseg-eselyegyenloseg/sokszinu-es-nyitott-vallalati-kulturaert
https://egyenlitoalapitvany.org/trainings/

Pro zameéstnavatele

UDAJE JSOU ALFA A OMEGA - MONITOROVANI JE KLICOVE

Pomoci podrobné datové tabulky mUzete sledovat nejrdznéjsi ¢isla tykajici se slozeni
svych zaméstnancud. Napfiklad se mUzete ujistit o poméru pohlavi na véech Urovnich
vedeni spole¢nosti. Timto zpdsobem mulzete sledovat trendy a je-li to tfeba, mulzete
si stanovit cile.

Ackoli to téma této bilé knihy nezahrnuje, myslime si, Ze je velmi dulezité a v nékterych
zemich nyni i pravné rozhodujici, a rovnéz my doporucujeme, aby spolec¢nost
sledovala rozdily v odménovani Zzen a muzl. Vasemu pladnovani nadhrad a
zaméstnaneckych vyhod by méla predchazet hloubkova analyza skutecnosti a Udajd
o rozdilech v odmeénovani. Transparentni Udaje o mzdach prokazuji otevienost
spoleCnosti, coz zvysuje atraktivnost pro potencialni zameéstnance.

ZREKAPITULUIJTE SVE VYSLEDKY

Shromazduje-li vase spolec¢nost Udaje tykajici se pohlavi, véku a rasy, je dulezité je
pravidelné vyhodnocovat a pfijmout skutecnost, kterou ukazuji.i Na konci
hospodarského roku muzete své vystupy o rozmanitosti posoudit stejnym zpdsobem
jako své obchodni vysledky.

PROCESY V OBLASTI LIDSKYCH ZDROJU

Nabor zaméstnancu

Vyzkum prokazal, ze zivotopisy kandidatek jsou vybirany k pohovoru méné casto nez
Zivotopisy muz(.” Muzsti kandidati byvaji vnimani jako podstatné kompetentnéjsi a
lépe zaméstnatelni nez jejich (srovnatelné) Zenské proté&jsky. Zivotopisy uchazecl a
uchazecek by mély byt hodnoceny bez uvedeni jména a fotografie.

"Corinne A. Moss-Racusin, John F. Dovidio, Victoria L. Brescoll, Mark J. Graham a Jo
Handelsman (2012). Science faculty’'s subtle gender biases favor male students. Psychological
and Cognitive Sciences. 109(41): 16474-16479. https://ctl.yale.edu/sites/default/files/basic-page-
supplementary-materials-
files/science_facultys_subtle_gender_biases_favor_male_students.pdf


https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Moss-Racusin%20CA%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=22988126
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Dovidio%20JF%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=22988126
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Brescoll%20VL%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=22988126
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Graham%20MJ%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=22988126
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Handelsman%20J%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=22988126
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Handelsman%20J%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=22988126

Pravidelné hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni byvaji Casto subjektivni. Mohou tak ponechat velky prostor pro
predpojatost. Zajistéte, aby vSichni zaméstnanci na podobnych pozicich byli
hodnoceni podle stejnych kritérii. Cim vice Udajl a &im v&tsi orientace na vysledky a
cile, tim lépe. Sva rozhodnuti a rozhodnuti svého tymu ohledné hodnoceni vzdy
pfehodnotte a ptejte se: ,Neni nase hodnoceni zaujaté?"

Kariérni postup

Stejné jako hodnoceni zaméstnancd muze byt i rozhodovani o povyseni velmi
subjektivni. Budou-li kritéria transparentni a jasnd véem zaméstnancim, mdze to
velmi pomoci pfi eliminaci predsudkld a vsichni zaméstnanci budou védét, ze
rozhodnuti jsou spravedliva a dobre promyslena.

Megjte nastavené cile ohledné slozeni zaméstnancU

V podnikani je stanoveni cild prvnim krokem k jejich dosazeni. Berte diverzitu jako
obchodni cil. Stanovte si za cil zastoupeni zen v ramci celého systému fizeni. Teprve
tehdy bude organizace brat tento cil vazné. Pri vedeni lidi byste se méli zaméfit na
rovnost pohlavi.

Pozadejte personalni agenturu, aby vdm pomohla dosdhnout svych cild. Stanovte
kvoty podilu Zen pfi sestavovani uzsich vybérd pri ndboru na vedouci pozice. Tento
vyzkum?® prokazal, Ze seznam pro uzsi vybér kandidatl zastoupeny pouze jedinou
Zenou nezvysuje pravdépodobnost vybéru zeny. Pozadejte tedy personalni agentury,
aby pfi naborech zahrnovaly do uzsiho vybéru vice nez jednu zenu.

Inkluzivni formulace popisu roli

Nejprve zkontrolujte popisy pracovnich naplni z hlediska genderové predpojaté
terminologie, kterda by mohla odrazovat zeny od podani zadosti. Je tfeba posoudit
konkrétni pouzivané vyrazy a ocCistit text od rozliSovani rodu. Vyzkum ukazuje, ze
mnoho slov je spojenych s muzskymi nebo zenskymi stereotypy a tato slova
neveédomky ovliviuji praci, o kterou se lidé uchazeji® Nékteré popisy pracovnich
naplni, zejména v prdmyslovych odvétvich a povolanich, jimz dominuji muzi,
naznacuji, Ze je vyzadovan muzsky pristup (silny, ambiciézni, ctizadostivy, dominantni
atd.), coz mUze signalizovat, Ze se zde Zeny pravdépodobné neuplatni. Pomoci

8Johnson, S. K, Hekman, D. R, & Chan, E. T. (2016). If there's only one woman in your candidate
pool, there's statistically no chance she'll be hired. Harvard Business Review, 26(04).
https://hbr.org/2016/04/if-theres-only-one-woman-in-your-candidate-pool-theres-statistically-
no-chance-shell-be-hired

%Gaucher, D., Friesen, J. a Kay, A. C. (2011). Evidence That Gendered Wording in Job
Advertisements Exists and Sustains Gender Inequality. Journal of Personality and Social
Psychology,http://www.fortefoundation.org/site/DocServer/gendered_wording_JPSP.pdf?doc
ID=16121



technologie muzete popisy pracovnich naplni zkontrolovat, zda neobsahuji
potenciadlné predpojaté vyjadiovani. K dispozici je Sirokd skala nastroju a zdroju pro
eliminaci predpojatosti pfi nadboru a sestavovani neutrdlnich popist pracovnich
naplni.’°

Poté vyhodnotte a zkontrolujte popisy pracovnich naplni. Vylucuji vase pracovni
naplné nékteré skupiny osob, které by presto mohly byt radné kvalifikované?
Podivejte se na pozadavky ,musi mit" a porovnejte je s prednostmi ,bylo by dobré mit*
a omezte pocet povinnych predpokladd uchazece o misto. Uvadéjte pouze
dovednosti, které jsou pro danou pozici zcela nezbytné. Vyzkum ukazal, ze mnoho zen
se uchazi o zameéstnani pouze tehdy, splnuji-li témeér vsechny uvedené pozadavky,
zatimco muzi maji obvykle vice odvahy podat zadost o misto i pfi nizSi dosazené
zpUsobilosti."

A nakonec - podporuji-li hodnoty vasi spoleCnosti diverzitu, vyjadrete v popisu
pracovni ndplné svij zavazek k zajistovani rovného pristupu a diverzity, aby zadatelé
o zaméstnani védéli, Ze budou pracovat pro inkluzivni organizaci. Uvedte rodinné
zameéstnanecké vyhody (napfiklad rodicovskou dovolenou, pruznou pracovni dobu,
prispévky na péci o dité atd.), abyste Zadateldm sdélili, co nabizite, a rozsifili tak
portfolio svych kandidatu.

BUDTE VNIMAVI

Diskriminace muze byt velmi nendpadnd. Hlavnim dlvodem diskriminace je nase
neveédoma hluboko zakorfenéna predpojatost, Proto byva velmi obtizné ji odhalit. Pri
feseni problému a na schlzkach, které ovliviuji proces ndboru pracovniky, vysledky
zaméstnancl, jejich povyseni, odmé&novani a kariérni postup, vzdy zpochybnujte
vysledek a postup. Pokazdé peclivé ovérujte, zda je rozhodnuti objektivni, spravedlivé
a zda jsou kritéria jasné stanovena.

Ujistéte se, Ze se vdemi zameéstnanci zachazite stejné a hodnotite je podle stejnych
kritérii a na zakladé rovnych podminek. Pozadejte kolegy, ktefi patfi k nedostatecné
zastoupenym skupinam, aby vam pomohli identifikovat potencialni slabiny v
soucasnych strategiich naboru a pfijimani zaméstnancd.

VZDELANI
Zorganizujte pro vsechny zameéstnance povinné Skoleni na téma predpojatosti.
Nejjednodussi zpUsob je zrealizovat je jako soucdst Skoleni pfi nastupu a adaptaci

novackl. Samoziejmé je nutné proskolit také soucasné zaméstnance.
Nejdulezitéjsimi osobami ve vasi organizaci z pohledu diverzity jsou pracovnici

Phttps:;//www.diversitybestpractices.com/sites/diversitybestpractices.com/files/attachments/
2020/06/rr_gender_neutral_job_descriptions.pdf
Dhttps:;//www.forbes.com/sites/hbsworkingknowledge/2016/12/14/how-to-take-gender-bias-
out-of-your-job-ads/?sh=69538¢c151024



personalniho a naborového oddéleni. Ti potfebuji specialni Skoleni, aby byli pfipraveni
najimat pro organizaci rozmanité zameéstnance a pomohli manazerdm vyuzivat
inkluzivni nabor a pracovni postupy. Nedafri-li se vam ziskat pro organizaci rozmanité
osobnosti, nebude mozné dosdhnout nastavenych cill diverzity.

Ale je tu také dalsi skupina, nejviditelnéjsi skupina, které naslouchame nejvice, a tu je
tfeba také proskolit. Jedna se 0 manazery organizace. Velmi doporucujeme skoleni
inkluzivity zamérené na liniové a vrcholové manazery, které bude zahrnovat nejen
nevédomé predsudky a zpuUsoby, jak se jim branit, ale také inkluzivni komunikaci.
Naucit se komunikovat tak, aby se vsichni citili byt soucasti organizace, je velmi
dalezité.

MANAZERI/PRACOVNI SKUPINY PRO DIVERZITU

Jmenujte manazery diverzity nebo pracovni skupiny diverzity, jejichz ukolem bude
prosazovat socidlni odpovédnost. Manazer nebo pracovni skupina diverzity mdze
sledovat procesy naboru a ziskavani talentd. Lidé zapojeni do ndborového procesu
mohou své predsudky eliminovat, protoze védi, ze jejich chovani je sledovano a ze za
né nesou odpovédnost. Manazefi diverzity by méli mit v organizaci vedouci/vykonnou
funkci a pfistup k internim ddajum, méli by byt schopni poZadovat vice informaci
tykajicich se urcitych rozhodnuti v souvislosti s nabory/rozhodnutimi o povysenia méli
by mit pravomoci a zdroje pro navrhovani a realizaci strategii a politik diverzity.”” Role
Mmanazera diverzity je samozfejmeé obsahlejsi a pokryva vice oblasti nez jen najimani
zaméstnancl a kariérni postup. Nicméné v tomto dokumentu fesime pouze jejich roli
souvisejici s témito aktivitami.

2 Dobbin, F., & Kalev, A. (2016). Why diversity programs fail. Harvard Business Review, 94(7/8),
52-60. https://hbr.org/2016/07/why-diversity-programs-fail



