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o tackle gender ias in the workplace, emploers are turning to an arra of new software options and adopting training programs to

foster diversit.

With research suggesting that workplace diversit is good for usiness,

(www.shrm.orghttp://www.catalst.org/sstem/Îles/The_ottom_Line_Corporate_Performance_and_Womens_Representation_on_oards.

pdf) and the realit that managers ma not recognize their own iases, it is little wonder that companies seek outside help to make their

workplaces more inclusive.

"ias comes in man forms, and it's reall diÒcult for most folks to come to recognize the iases we all have. o we're supposed to e

eradicating ias, ut often times those iases rear their ugl heads," said HR technolog analst William Tincup, CO of Tincup & Co., in an

interview with HRM Online.

"From a technolog perspective, we're making reall good strides here," he said, citing a self-descried "lind recruiting" app from

lendoor (www.shrm.orghttp://www.lendoor.com/) in an Francisco that aims to match candidates to jos ased on merit alone. The app

conceals candidates' photos and names.

The lendoor app hides things on a resume "that folks might e iased for or against," Tincup said. "It forces recruiters to look at merits

rather than other things that might inÓuence them."

Diversit Improves the ottom Line

According to recent research from McKinse & Compan, companies that are ethnicall and gender diverse outperform companies that

aren't  50 percent.

"We know intuitivel that diversit matters. It's also increasingl clear that it makes sense in purel usiness terms," according to McKinse's

2015 Diversit Matters report. (www.shrm.orghttp://www.mckinse.com/usiness-functions/organization/our-insights/wh-diversit-matters)

"Our latest research Înds that companies in the top quartile for gender or racial and ethnic diversit are more likel to have Înancial

returns aove their national industr medians."

Yet science and technolog industries wrestle with gender-diversit prolems. arlier this ear, the National Center for Women &

Information Technolog noted data (www.shrm.orghttps://www.ncwit.org/sites/default/Îles/resources/ncwit_women-in-it_2016-full-

report_Înal-we06012016.pdf) showing that, while women hold 57 percent of U.. professional jos, the hold onl 25 percent of

computing occupations and 17 percent of Fortune 500 chief information oÒcer positions.

http://www.catalyst.org/system/files/The_Bottom_Line_Corporate_Performance_and_Womens_Representation_on_Boards.pdf
http://www.blendoor.com/
http://www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-insights/why-diversity-matters
https://www.ncwit.org/sites/default/files/resources/ncwit_women-in-it_2016-full-report_final-web06012016.pdf
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 A 2012 stud  Yale Universit (www.shrm.orghttp://www.pnas.org/content/109/41/16474) researchers further illustrates the ias prolem.

In the stud, more than 125 science facult memers from research-oriented universities evaluated application materials for a student—

assigned either a male or female name—seeking a la manager jo. While the applications were identical, facult memers showed ias

against the female candidate, rating the man as far more competent and assigning him a higher starting salar.

ias-Neutralizing oftware

ome companies, like artiÎcial intelligence-driven Textio (www.shrm.orghttp://log.textio.com/post/126482044107/fortune-500-gender-ias)

of eattle and hiring app startup Unitive of an Francisco, oÈer software to help emploers produce ias-free jo descriptions. Others use

game technolog to match jo candidates to emploers.

Mercer, a New York Cit-ased consulting Îrm, developed an online game platform, Mercer Match

(www.shrm.orghttps://mercermatch.com/), to help eliminate hiring ias. Jo candidates pla 12 short games to get a trait and career report.

The are then matched to suitale industries, companies or roles.

"Mercer Match works like a lind audition. We look at candidates' underling cognitive, social and emotional traits as opposed to their

resumes as the Îrst data point," said Patt ung, principal of the Mercer Innovation Hu in Hooken, N.J.

Recommending candidates ased on these traits "will eliminate HR or hiring manager unconscious ias towards gender, school, ethnicit

ackground and the like," she told HRM Online. "This approach will allow companies to screen more 'nontraditional' candidates—

candidates the don't tpicall look at—in versus out."

One Înancial services Îrm used the underling technolog to draw more diverse candidates for an equit research position. Men tpicall

make up 75 percent of the Îrm's applicants, ut,  using the tool, the usiness attracted 51 percent male and 49 percent female

applicants, ung said. "In addition, it helped achieve ethnicit and socioeconomic diversit as well."

A gloal stud (www.shrm.orghttp://www.mercer.com/content/dam/mercer/attachments/private/nurture-ccle/WWT-xecutive-ummar-

2016.pdf) from Mercer, which also helps emploers with other gender-related workplace challenges, sas women make up onl 35 percent

of the average compan's professional and higher-level workforce, and current hiring and promotions won't create equalit in the next

decade.

Mercer developed Mercer Match with Harvard/MIT startup Pmetrics (www.shrm.orghttps://pmetrics.com/) and invested in the New York

Cit compan late last ear. It uses neuroscience games as lind auditions to match applicants with compatile careers and companies.

Glassreakers (www.shrm.orghttps://www.glassreakers.co/) in an Francisco oÈers "inclusion software" for emploee retention and sas

that for ever 1 percent increase in gender and ethnic diversit, sales revenue increases  3 percent and 9 percent, respectivel.

AP, meanwhile, announced in Ma that it would edit its uccessFactors staÒng software suite to help companies remove ias from jo

descriptions, performance reviews and other "people processes."

While the gloal population of availale talent is increasingl diverse, companies face a signiÎcant talent shortage ecause current

processes don't help them recruit all availale talent, according to David Ludlow, AP's gloal vice president of product marketing.

"Diversit is no longer a cultural nice-to-have; it has ecome a usiness imperative to drive attraction, retention and engagement of all

availale talent," he told HRM Online.

"The conversation is starting to evolve from diversit, which is aout numers, to inclusion, which is aout culture."

oft kills Raise Awareness

http://www.pnas.org/content/109/41/16474
http://blog.textio.com/post/126482044107/fortune-500-gender-bias
https://mercermatch.com/
http://www.mercer.com/content/dam/mercer/attachments/private/nurture-cycle/WWT-Executive-Summary-2016.pdf
https://pymetrics.com/
https://www.glassbreakers.co/
Nancy Kasmar
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Aout two ears ago, leaders at cloud software compan VMware Inc. of Palo Alto, Calif., participated in a talk with an expert on social

attitudes and uniased thinking.

"Coming out of that discussion, our leaders wanted to attack the challenge of reversing the social trend of unconscious ias, and the

agreed that we can't achieve our diversit mission unless we shut ias down," said ets utter, VMware's corporate senior vice president

and chief people oÒcer, in an interview with HRM Online.

VMware worked with the tanford Universit corporate partnership (www.shrm.orghttps://womensleadership.stanford.edu/corporate) at the

Claman Institute, which helps companies advance opportunities for women, to commit  to a learning program "so people understand

unconscious ias and know what actions to take to lock it. The training is one element of an overall change strateg to root ias out of

sstems and processes."

For jo descriptions, VMware considers requirements versus what would e "nice to have," she said. Descriptions include oth "I"

language, such as "old," "decisive" and "driven," and "we" wording, such as "collaorative," "dedicated" and "helpful." Research shows that

"I" words trigger perceptions that the jo is male-dominated and decreases its appeal to women, she said.

The training goes eond writing jo descriptions. "Managers take the training to make sure ias doesn't creep into performance

discussions," utter said. And VMware sends reminders "to keep this thinking top of mind throughout the ear."

Cisco uses ethnicall and gender-diverse interview panels for hiring opportunities, said hari late, the compan's chief inclusion and

collaoration oÒcer. Data shows that using the panels increases the odds of hiring a woman  50 percent and oosts the hiring of Latino

and lack emploees  50 percent to 70 percent, respectivel, she said.

Cisco also requires diversit training for all talent recruiters and anti-ias training for managers and executives.

Marc Prosser, co-founder of New York Cit-ased Fit mall usiness (www.shrm.orghttp://Îtsmallusiness.com/), reviews candidates'

answers to knowledge-ased surves efore looking at anone's name on a resume. "This allows us to qualif and disqualif ased on

knowledge, writing stle and level of eÈort put into the surve," Prosser told HRM Online. "This wa I can't make an assumptions as to

what their gender or ethnicit is."

Dinah Wisenerg rin is a freelance journalist and writer ased in Philadelphia.
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