Navrh

Tato biela kniha obsahuje navrhy pracovnych postupov pre personalne agentury a
zamestnavatelov. Pozostava z 2 Casti, pricom prva z nich je uréena pre personalne
agentdry a ta druha pre zamestnavatelov.

Zostavila ju nadacia Equaliser Foundation a obsahuje osvedcené postupy niektorych
spolonosti, s ktorymi spolupracujeme, nase vlastné skusenosti s vedenim a postupmi
velkych spolo¢nosti, ako aj zistenia vyskumov z celého sveta vratane toho nasho.

Personalnu agenturu (tu) vnimame ako poradcu klienta, a nie ako spoloc¢nost.
Personalne agentury sa mozu stat nositelmi zmeny a dokazu diverzifikovat pracovné
sily svojich klientov.

Pre personalne agentury

DATA SU ZAKLAD - BEZ MONITORINGU TO NEJDE

Zacnite zbierat Udaje o rozmanitosti vasich kandidatov na zaklade lahSie dostupnych
indikatorov rozmanitosti, ako napriklad pohlavie, vek &i rasa. Pri kazdom vyhladavani
si vedte zdznamy o zlozeni kandidatov podla tychto atribdtov. VSimajte si
percentualny podiel muzov a Zien, vekovU, ako aj rasovd rozmanitost svojho zoznamu
odporucanych kandidatov v ramci sirSieho vyberu a nasledne aj na drovni uzsieho
vyberu.

Snazte sa tieto data triedit aj podla priemyselného odvetvia, funkcie a Urovne.
Samozrejme, je potrebné dodrziavat pravidla nariadenia GDPR a zabezpecit ochranu
sukromia a/alebo anonymitu.

VYHODNOCUJTE SVOIJE VYSLEDKY

Ak vasa spolo¢nost zbiera Udaje o pohlavi, veku a rase, pravidelne ich vyhodnocujte a
nebojte sa pozriet pravde do oc¢i. Na konci hospodarskeho roka sa mozete pozriet na
svoje Udaje v oblasti rozmanitosti rovnako, ako to robite so svojimi hospodarskymi
vysledkami. Ked'uz udaje mate, hovorte o nich vo svojej spolo¢nosti, hladajte pric¢iny a
vyhodnocujte fakty. Pomédze vdm to, ked budete chciet veci zmenit. Ak neviete, kde je
problém a neriesite to, zmena je nemozna.



ZACLENENIE
(a) Jazyk

Uloha jazyka ako nastroja zac¢lenenia je riadne podlozend vyskumom. Jazyk, tén
a slova, ktoré sa pouzivaju pri opise funkcie alebo pozicie, ovplyviuju to, ktord skupina
sa pravdepodobne bude o poziciu uchadzat a kto ju bude vnimat ako vitaznejsiu
poziciu. Existuju rézne vyskumy v oblasti konkrétneho jazyka, ktory v opisoch
pracovnych pozicii podvedome oslovuje viac muzov ako zeny.' Opakované pouzivanie
istych slov alebo slovnych spojeni méze byt pre Zeny, ktoré si hladaju zamestnanie,
odradzujuci. Plati to hlavne v tych odvetviach, v ktorych dominuju muzi.

Vasou Ulohou ako zodpovednej personalnej agentdry je nediskriminovat pri praci
Ziadnu skupinu. Kvoli nedostatocnej informovanosti vsak opakujeme to, ¢o sme vzdy
robili. Informujte sa o technikach pisania inkluzivnych opisov pracovnych pozicii a
ziskate vhodnejsich a rozmanitejsich kandidatov.

(b) Okolnosti

Uvedomte si, Ze vacSina zien ma viac povinnosti suvisiacich so starostlivostou o deti
ako muzi. Praca a pracovna doba sa tradicne riadi muzskymi potrebami a
harmonogramom. Berte ohlad na to, Ze Zenam mébze vyhovovat iny harmonogram
pohovorov a hodnoteni a starajte sa o0 ne, nenechajte ich vypadnut z tohto procesu
iba kvoli okolnostiam, v ktorych sa nachadzaju.

POCAS NABORU

Pri zostavovani uzSieho vyberu kandidatov pre zamestnavatelov dbajte na to, aby
obsahoval niekolko Zien. Ak je na zozname viac ako iba jedna Zena, Sance, Ze
spolo¢nost prijme Zenu, sa zvySuju?

Pri nabore vyuzivajte ulohy zameriavajuce sa na zruc¢nosti. Nespoliehajte sa iba na
pohovor, poziadajte kandidatov, aby splnili Ulohy, ktoré by museli vykonavat aj
v bududcom zamestnani. Na zaklade tychto simulacii pracovnych situdacii sa da zistit,
ako by dana osoba pracu zvladala. Vyberajte Standardizované ulohy a hodnotiace
kritérid, zabezpecite tak férovost medzi jednotlivymi kandidatmi?.

! 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 nabore vyuzivajte struktdrované pohovory. Aj struktdrovany, aj nestruktdrovany
pohovor ma svoje klady aj zapory. Nestruktdrované pohovory nechavaju viac priestoru
nevedomym predsudkom a stereotypom, a tie potom ovplyvnuju naborovy proces.
Pytajte sa uchadzaCov rovnaké otazky a pouzivajte Standardizované hodnotiace
kritérid, znizite tak vplyv nevedomych predsudkov.*

Osoby, ktoré vedu pohovor, by mali svoju spatnu vazbu poskytnut osobitne bez toho,
aby si vypoculi ostatné nazory. Hodnotenie by mali prediskutovat az po predlozeni
svojho vlastného posudku, inak sa navzajom ovplyvnia.

INFORMOVANOST, TRANSPARENTNOST A POZORNOST

Vacsina spoloCnosti si neuvedomuje, aké je dolezité zaujat aktivny pristup
k rozmanitosti. Toto nedostatoCné povedomie predstavuje zasadnu prekazku.
Nemdzeme opravovat to, ¢o nevnimame ako rozbité. Homogénne spolocnosti
predstavuju normu a tradiciu. Ked'sa vSak pozrieme na dostupny vyskum a vSimneme
si, Co robia najuspesnejsie spolo¢nosti na svete, je ndm jasné, ze rozmanitost sa musi
stat novym Standardom.

Preto je zasadné, aby sme sa vzdelavali a snazili porozumiet, ako aj uznali, Ze problém
existuje: v porovnani s bielymi muzmi su vo vedeni velkych spoloc¢nosti ovela menej
zastUpené Zeny, narodnostné a rasové mensiny, LGBTQ+ a osoby so zdravotnym
postihnutim. (A to aj po zohladneni ich percentualneho zastUpenia v populacii.)

Uz pocas pripravnej fazy hovorte so svojimi klientmi o potrebe zostavit rozmanity
zoznam uchadzacoy, ziskaju tak riadny pohlad na to, kto je k dispozicii na trhu.

Jasne komunikujte svoj postoj k rozmanitosti a skdsenosti s Nou a apelujte na klienta,
aby urobil to isté.

BUDTE VNIMAVI

Diskriminacia dokaze byt velmi nebadatelna. Hlavnou pri¢inou diskriminacie sd nase
nevedomé predsudky, ktoré su hlboko zakorenené vo vsetkych ludskych bytostiach.
Preto je velmi tazké ju identifikovat. Povedzte to nahlas: vylUcili sme tdto Zenu alebo
tohto ROma, pretoze nie su typickymi uchadzacmi alebo lidrami buduceho
zamestnavatela? Ako si mobzete tak vy, ako aj vas klient byt isti, ze sa k vsetkym
uchadzacom spravate rovnako a vsetkych hodnotite podla rovnakych kritérii
a rovnakych podmienok?

Zastavte sa aj ostatnych, ak si uvedomite, Ze pouzivate skratky a chcete urobit rychle
rozhodnutie, Ci by sa urcity ,typ"” osoby hodil na danu poziciu. Davajte si dobry pozor,
aby ste z jedného alebo dvoch kandidatov z nejakého konkrétneho prostredia,

4Bragger, J.D., Kutcher, E., Morgan, J. et al. (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



s ktorymi ste sa v minulosti stretli, nevytvorili Sablénu na posudzovanie vSetkych
ostatnych kandidatov.®

VZDELAVANIE

Pre pracovnikov personalnej agentury
Pre klientov personalnej agentury

Vzdeladvajte zamestnancov spolo¢nosti o nevedomych predsudkoch® a o obchodnych
a spoloCenskych vyhodach rozmanitosti. Neignorujte vyznam takychto predsudkov
bez toho, aby ste si ich nastudovali.

Vzdelavajte svojich klientov. Vasi klienti ¢asto potrebuju rychlu pomoc od firiem, ktoré
im poskytuju sluzby priameho vyhladavania. Casto staci iba rychla instruktaz bez
analytického pristupu, ktord moéze pomobct lepsSie pochopit, koho spolocnost
potrebuje zamestnat, aby problém uchopila najlepsSim spbdsobom.

Zamestnavanie na zaklade toho, ¢i sa Clovek hodi do firemnej kultury, je dvojsec¢na
zbran: tento pristup moze priniest niekoho, kto zapadne rychlo a koho budd mat
vSetci aktualni kolegovia radi, neprinasa vsak nové myslienky, novd dynamiku ani
nenapomaha inovaciam.

PRAVIDELNE KOMUNIKUJTE O ROZMANITOSTI

Pocas hladania stale sledujte Cisla. Len aby ste poznali zakladné Udaje o skladbe
SirSieho aj uzsieho vyberu kandidatov. SU v tomto procese zastUpené zeny aj ostatné
mensinové skupiny? Vdaka tomu si aj vy, aj vas klient budete vedomi svojich
rozhodnuti a pomébze vam to posudit kandidatov na zaklade rovnakych podmienok.

Shttps://www.diversitybestpractices.com/sites/diversitybestpractices.com/files/attachments/2
020/06/rr_gender_neutral_job_descriptions.pdf
60Online material pre 3$kolenie o nevedomych predsudkoch vypracovany spolo&nostou

Telekom: https://www.telekom.hu/rolunk/fenntarthatosag/sokszinuseg-
eselyegyenloseg/sokszinu-es-nyitott-vallalati-kulturaert a 3kolenie o osobnych nevedomych
predsudkoch pre firmy vypracované nadaciou 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/

Pre zamestnavatelov

DATA SU ZAKLAD - BEZ MONITORINGU TO NEJDE

Na sledovanie vSetkych udajov o skladbe vaSich zamestnancov pouzivajte podrobné
datové vizualizacie. Napriklad sa ubezpecte, ze poznate skladbu pohlavi na vsetkych
Urovniach vasho vedenia. Takto budete moct sledovat trendy a v pripade potreby
nastavit ciele.

Navrhujeme sledovat rozdiel vodmenovani prace Zzien a muzov, aj ked'to nie je témou
tohto dokumentu. Sme presvedceni, ze je to velmi dblezité a v niektorych krajinach
aktualne zo zakonného hladiska kluc¢ové. Pred vypracovanim planu odmenovania by
ste si mali urobit dékladnu analyzu faktov a informacii o rozdieloch v odmenovani zien
a muzov. Ak sU vase Udaje o odmenovani transparentnég, znamena to, Zze podporujete
otvorenost a pre potencidlnych zamestnancov sa tak stavate este atraktivnejSim
zamestnavatelom.

VYHODNOCUJTE SVOJE VYSLEDKY

Ak vaSa spolo¢nost zbiera Udaje o pohlavi, veku a rase, pravidelne ich vyhodnocujte
a nebojte sa pozriet pravde do oc¢i. Na konci hospodarskeho roka sa mbzete pozriet na
svoje Udaje v oblasti rozmanitosti rovnako, ako to robite so svojimi hospodarskymi
vysledkami.

PERSONALNE PROCESY

Nabor

Vyskumy ukazuju, Ze zivotopisy Zien sa posuUvaju na pohovory ovela menej ako
Zivotopisy muzov.” Muzski kandidati sa zvyknu vnimat ako podstatne kompetentnejsi
a lahsie zamestnatelni ako (ekvivalentné) zenské kandidatky. Zivotopisy kandidatov
by sa mali posudzovat bez mena 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 hodnotenia zamestnancov

Hodnotenia su ¢asto subjektivne. Je tam vela priestoru pre predsudky. Zabezpecte,
aby sa na vSetkych zamestnancov na podobnej pozicii vztahovali rovnaké hodnotiace
kritéria. Cim viac budu tieto kritérid vychadzat z Udajov, vysledkov a objektivnych
faktorov, tym lepsie. Vzdy prehodnocujte svoje vilastné rozhodnutia a rozhodnutia
vasho oddelenia tykajuce sa hodnoteni zamestnancov na zaklade tejto otazky: ,Boli
v tomto pripade pritomné nejaké predsudky?*

PovysSenie
Podobne ako pri hodnoteni zamestnancov mdzu byt aj rozhodnutia o povyseni velmi
subjektivhe. Ak budu kritéria pre vsetkych zamestnancov transparentné, méze to

pomaoct pri boji proti predsudkom a vsetci zamestnanci tak uvidia, ze rozhodnutia su
férové a riadne premyslené.

Zavedte si ciele v oblasti skladby zamestnancov

V podnikani je stanovenie cielov prvym krokom k ich dosiahnutiu. Povazujte
rozmanitost za obchodny ciel. Stanovte si ciel v oblasti zastUpenia Zien vo vedeni.
Takto to spolo¢nost bude brat vazne. Vasim cielom by malo byt vyvazené zastUpenie
MuZzovV a zien vo vedeni.

Poziadajte persondlne agentury, aby vam pomohli vase ciele dosiahnut. Stanovte im
kvoty kandidatok pre uzsie vybery pri priamom vyhladavani. Pamatajte si, Ze vyskumy?®
ukazuju, Zze ak je v uzSom vybere iba jedna Zena, Sanca, Ze zamestnavatel prijme Zenu
sa nezvysuje. Poziadajte preto personalne agentury, aby do uzsieho vyberu zahrnuli
viac ako iba jednu zenu.

Inkluzivny opis pracovnej pozicie

Najprv skontrolujte, Ci opis pracovnej pozicie neobsahuje rodovo predpojatu
terminolégiu, ktora by mohla odradzat Zzenské uchadzacky od podania ziadosti.
Pozrite sa na konkrétne pouzivané slova a zbavte sa rodovo zafarbeného jazyka.
Vyskumy ukazuju, ze mnoho slov sa spaja s muzskymi alebo zenskymi stereotypmi
a tieto slova podvedome ovplyviuju, o aku poziciu sa ludia zaujimaju.® Niektoré opisy
pracovnych pozicii, predovsetkym v odvetviach a povolaniach, ktorym dominuju muzi,
niekedy naznacuju preferenciu muzskych ¢rt (silny, motivovany, sutazivy, dominovat

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, & 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?docID=16121



atd.) a potencidlne signalizuju, Ze Zeny sa nemaju unuvat. Kontrolujte svoje opisy
pracovnych pozicii, ¢i neobsahuju rodovo predpojaty jazyk, pomocou technoldégii.
Existuje velké mnozstvo nastrojov a zdrojov, ktoré vam pomédzu zredukovat
predpojatost v naborovom procese a vytvorit neutralne opisy pracovnych pozicii."”

Po druhé, vyhodnocujte a kontrolujte svoje opisy pracovnych pozicii. VyluCuju vase
opisy pracovnych pozicii niektoré skupiny, ktoré by inak mohli byt Udplne
kvalifikované? Pozrite sa na poziadavky a preferencie a obmedzte pocet poziadaviek,
ktoré musi uchadzaé spinat, aby sa mohol o poziciu uchadzat. Uvadzajte iba tie
zrucnosti, ktoré sd na danu poziciu absolutne nevyhnutné. Vyskumy ukazuju, ze
mnoho Zien sa uchadza o nejaku pracu, iba ak spifaju takmer véetky z uvedenych
poziadaviek, zatial ¢o muzi maju svoj prah pri hladani prace nastaveny nizsie."

Po tretie, ak medzi hodnoty vasej spolo¢nosti patri rozmanitost, uvedte v opise
pracovnej pozicie, ze ste zastancom rovnosti a rozmanitosti. Kandidati tak budu
vediet, ze by pracovali pre inkluzivnu spolo¢nost. Vymenujte rodinné benefity (ako
napriklad rodiCovska dovolenka, flexibilny pracovny &as, prispevky na starostlivost o
dieta atd.), aby kandidati vedeli, Co ponukate. Zaroven tak rozsirite ich okruhy.

BUDTE VNIMAVI

Diskriminacia dokaze byt velmi nebadatelna. Hlavnou pric¢inou diskriminacie sd nase
nevedomé predsudky, ktoré su hlboko zakorenené vo vsetkych ludskych bytostiach.
Preto je velmi tazké ju identifikovat. Pri rieseni problémov a na stretnutiach, ktoré
ovplyvnia naborovy proces, vysledky zamestnancov, ich povysenie, plat a postup,
nikdy nepovazujte vysledok ani samotny proces za nespochybnitelny. VZzdy dvakrat
skontrolujte, ¢i je rozhodnutie objektivne, férové a Ci su kritérid zrozumitelné.

Ubezpecte sa, Ze sa k vSetkym zamestnancom spravate rovnako a hodnotite ich podla
rovnakych kritérii a rovnakych podmienok. Poziadajte kolegov zo skupin
s nedostato¢nym zastUpenim, aby vam pomohli identifikovat potencialne slabiny
aktualnych stratégii naboru a prijimania novych zamestnancov.

VZDELAVANIE

Zabezpeclte, aby bolo skolenie o nevedomych predsudkoch povinné pre vsetkych
zamestnancov. Najjednoduchsie to dosiahnete, ak bude sucastou procesu nastupu
a adaptacie novych zamestnancov v ramci Skolenia pri nastupe. Samozrejme,
potrebujete vyskolit aj existujucich zamestnancov. Najkluc¢ovejsie osoby vo vasej
spolo¢nosti pre oblast rozmanitosti su ludia z personalneho oddelenia a pracovnici
naboru. Tato skupina si vyzaduje Specializované Skolenie, ktoré ju pripravi na

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



prijimanie rozmanitych zamestnancov a pomoéze vietkym manazérom vyuzivat
inkluzivne naborové a pracovné postupy. Ak sa vdm nepodari dostat ré6znorodych ludi
k vasim dveram, nedosiahnete svoje ciele v oblasti rozmanitosti.

Existuje vSak eSte jedna skupina, ta najviditelnejSia a najviac sledovand, ktord je
potrebné vyskolit. SU to manazéri spoloc¢nosti. Dérazne odporucame urobit Skolenie
o inkluzivnom vedeni pre manazérov ludskych zdrojov a vrcholovych manazérov,
obsahom ktorého budu nielen nevedomé predsudky a ako s nimi bojovat, ale aj
inkluzivna komunikacia. Naucit sa, ako komunikovat takym spbésobom, Ze sa kazdy
bude citit ako sucast spolo¢nosti, je velmi dblezité.

MANAZERI/PRACOVNE SKUPINY PRE ROZMANITOST

Vymenujte manazérov alebo pracovné skupiny pre rozmanitost, ktoré vam pomozu
s presadzovanim spolocenskej zodpovednosti. Manazér alebo pracovna skupina pre
rozmanitost méze monitorovat procesy naboru a ziskavania talentov. Osoby zapojené
do naborového procesu mbzu potom znizit svoju predpojatost, pretoze si budu
uvedomovat, ze ich konanie je monitorované a ponesu zan zodpovednost. Manazéri
pre rozmanitost by mali byt na vysokej/vykonnej Urovni v spolo¢nosti, mali by mat
pristup Kk internym uJUdajom, pravomoc vyziadat si viac informacii o istych
rozhodnutiach vo veci naboru/povy3enia a mat pradvomoc a zdroje vytvarat a
implementovat stratégie a politiky rozmanitosti.”” Samozrejme, funkcia manazéra pre
rozmanitost je SirSia a zahfna okrem prijimania zamestnancov a povysSenia aj dalSie
oblasti. V tomto dokumente sme sa vSak tejto funkcii venovali iba z hladiska
uvedenych aktivit.

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



