Javaslatcsomag a sokszinu kivalasztasi
folyamatokra

Ez a javaslatcsomag tippeket, javaslatokat tartalmaz a fejvadasz cégek és a vallalatok
szamara arrol, hogy a kivalasztasi folyamataikat hogyan tudjak megvaltoztatni annak
érdekében, hogy sokszinlbb vezetdi csapatuk legyen. A dokumentum két részbdl all,
az elsé a munkaerdét kozvetitd, fejvadasz cégeknek szdél, a masodik pedig azoknak a
szervezeteknek, cégeknek akik vagy maguk, vagy fejvadaszok segitségével
kollégakat vesznek fel.

A javaslatcsomagot az Egyenlité Alapitvany allitotta dssze, és magaban foglalja
néhany olyan vallalat legjobb gyakorlatat, amellyel egyutt dolgozunk, sajat vezetési
tapasztalatainkat és nagyvallalati gyakorlatokat, valamint a vildag minden tajardl
szarmazo kutatasok eredményeit, beleértve sajatunkat is.

A toborzd céget ebben a dokumentumban az &ket alkalmazd ugyfeluk
tanacsaddjanak tekintjuk, nem pedig kulon szervezetnek. A fejvadasz cégek nagy
befolyassal lehetnek ugyfeleikre, a valtozas katalizatorai lehetnek, és képesek
hozzajarulni az UgyfelUk szervezetének diverzifikalasahoz.

Fejvadasz cégeknek

AZ ADAT A KIRALY - A NYOMON KOVETES FONTOS

Ha még nem teszi, akkor gyUjtson adatokat a jeldltjeik sokszinlségére vonatkozdan
a konnyebben elérhetd sokszinlségi adatok alapjan, példaul: nem, életkor, etnikai
hovatartozas. Minden kivalasztasi folyamatnal vegye szamba a jeldltek dsszetételét
ezekkel az attributumokkal. Jegyezze fel az egyes nemek, korcsoportok, és az etnikai
csoport szazalékos aranyat az Ugyfele szamara ajanlott jeloltlistan, mind a hosszu,
mind a rovid lista szakaszaban.

Probalja meg ezeket az adatokat agazati, munkakdri és beosztasi szint szerinti
csoportositasban is gydjteni. Természetesen be kell tartani a GDPR szabalyait, és
biztositani kell az adatvédelmet és / vagy az anonimitast.

VEGYE SZAMBA AZ EREDMENVYEIT

Ha szervezete mar gyUjt adatokat a jeldltek nemérdl, korardl és etnikai
hovatartozasarol, fontos, hogy rendszeresen ellendrizze ezeket az adatokat, és
szembesuljon az altaluk mutatott valdésaggal. Az Uzleti év végén megnézheti
sokszinUségének eredmeényeit, ahogy ezt mas Uzleti mutatdival is teszi. Ha
megvannak az adatok, beszéljen roluk a cégében, keresse meg az okokat, értékelje a



tényeket. Ez segit a valtozasban, abban az esetben, ha szeretné. A problémak nem
felismerése lehetetlenné teszi a valtozast.

INKLUZIVITAS
(a) Nyelv

A nyelv terllete, mint az inkluzivitas egyik eszkdze, jol kutatott terulet. A munkakori
szerepek vagy pozicidk leirasdahoz hasznalt nyelv, hangnem és egyéb részletek
befolyasoljak, hogy mely csoportok tagjai tobbé-kevésbé valdszinl, hogy palyazni
fognak ra. Jelentés kutatasok készultek a nyelv hasznalatarél a munkakori
leirasokban, amelyek altaldaban tudat alatt vonzébbak lehetnek inkabb a férfiak vagy
a nék szdmara.! Bizonyos szavak vagy kifejezések, ha azokat ismételten hasznaljak,
altaldban elriasztjak a n6i munkakeresdket, kulondsen a férfiak altal dominaltabb
szektorokban.

Felelds fejvadasz cégként az a feladata, hogy Ugyeljen arra, hogy a kivalasztas kdzben
ne diszkriminaljon egyetlen csoportot sem. A tudatossag hianya azonban gyakran
arra késztet minket, hogy megismeételjuk azt, amit mindig is tettunk. Ismerje meg a
befogadd/inkluziv. munkakéri leirdsok megirdsahoz szUkséges technikakat, és
lehetséges, hogy megfelelébb és sokszinlbb jeldlteket fog vonzani.

(b) A kérulmények

Tisztaban vagyunk vele, hogy a legtdbb nének ma tobb gyermeknevelési- és
fellUgyeleti feladata van, mint a férfiaknak. A munka és a munkaidé hagyomanyosan
a férfiak igényei és id6beosztasa szerint szervezédik. Legyen érzékeny arra, hogy a
néknek esetleg eltérd idésavok muikodnek az interjukra és az értékelésekre, és
gondoskodjon arrél, hogy ne veszitse el éket a folyamatbdl pusztan a korulmeényeik
miatt.

Toborzas soran

Amikor &sszeallitja a jeloltek listajat az ugyfeleik szamara, gyézédjén meg arrol, tobb
né is szerepel a listan. A kutatasok azt mondjak, hogy ha a kivalasztott listan egynél
tobb né szerepel, akkor N6 az esélye annak, hogy egy nét vesznek fel.? Sajnos egy né
jelolt a sok férfi kozott, még nem elég az esélyek novekedéséhez.

Hasznaljon készségalapu értékelési feladatokat a kivalasztas soran. Ahelyett, hogy
kizardlag interjukra hagyatkozna, kérje meg a jeldlteket, hogy végezzenek olyan
feladatokat, amelyeket a jovében is elvarnak télUk az adott munkahelyen. Hasznaljon

YIris 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-hir
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egységesitett feladatokat és értékelési kritériumokat, hogy biztositsa a jeloltek
kozotti tiszta versenyt.®

Hasznaljon strukturalt interjukat a kivalasztas soran. Ugyan mind a strukturalt, mind
a strukturalatlan interjuknak vannak elényei és hatranyai, a strukturalatlan interjuk
nagyobb teret engednek a rejtett és tudattalan elditéleteknek és sztereotipiaknak,
amik befolyasolhatjak a toborzasi folyamatot. Tegye fel ugyanazokat a kérdéseket a
jelentkezéknek, és hasznaljon egységesitett értékelési kritériumokat a rejtett
elditéletek hatasdnak csokkentésére.*

Az interjuztatok elészér onalldan adjanak visszajelzéseket, ne halljak egymas
vélemeényét. Csak miutan elkuldték sajat értékelésuket, vitassak meg egyutt is dket,
kulonben az értékelést befolyasolhatjak az egymas elétt elhangzott kijelentések.

TUDATOSSAG, ATLATHATOSAG és FIGYELEM

Ma sok szervezet még mindig nincs tisztaban a sokszinlséggel valo aktiv foglalkozas
fontossagaval. A tudatossag hianya dontd akadalyt jelent. Nem tudjuk megjavitani
azt, amir6l nem ismerjuk el, hogy elromlott. A homogén szervezetek a jelenleqgi
norma, de a rendelkezésre all6 tudomanyos és kutatasi eredmények, és a vilag
legsikeresebb vallalatainak megfigyelése egyértelmuvé teszi, hogy a sokszinlségnek
kell az Uj normanak lennie.

A tanulas és a megértés ezért |étfontossagu, és annak a ténynek az elismerése is,
hogy lényegesen Kkisebb a ndék, etnikai és faji kisebbségek, LMBTQI és a
fogyatékossaggal él6 emberek képviselete a nagyvallalatok vezetésében, mint azt a
lakossagban jelenlévd aranyuk indokolna.

Beszéljen az ugyfelekkel a kezdeti eligazitds szakaszaban arrél, hogy miért van
szUkség egy sokszinU (diverz) jeloltlista Osszeallitasara annak érdekében, hogy az
ugyfél megfeleld képet kapjon arrél, hogy kik elérhetéek a munkaerépiacon.

Tisztdazza, hogy mi a véleménye és tapasztalata a szervezeti sokszinlséggel
kapcsolatban, és kérje meg erre az Ugyfelét is.

LEGYEN ERZEKENY!

A diszkriminacié nagyon kifinomult lehet, a hatranyos megkuldénboztetés legfébb
oka a rejtett vagy tudattalan elditéletek, amely minden emberben mélyen lakoznak.
Ezért is nagyon nehéz észrevenni 6ket. Mondja ki hangosan: kizartuk azt a nét vagy
azt a roma embert, mert nem olyanok, mint az ugyfelUnk szokasos jeloltjei? Hogyan

*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:/Mww.peoplevcu.edu/~mamcdani/Publications/McDaniel%20%26%20Nguyen%202001%20IJSA.pdf

“Bragger, 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



lehet biztos abban, hogy 6n és az ugyfele ugyanazon kritériumok szerint és az
egyenlé feltételek biztositasa mellett értékelik a jeldlteket?

Vegye észre magat és masokat is, ha ugy talalja, hogy reflexszerl gyors dontéseket
hoz arrdl, hogy egy ,tipusd” ember megfelel-e vagy sem egy adott pozicidban.
Vigyazzon arra, hogy egy-egy hasonld hattérbdl érkezé jelolttel kapcsolatos korabbi
tapasztalatok ne képezzék az alapjat az Osszes tdbbi jeldlt értékelésének, akik
hasonlé hattérrel rendelkeznek.®

OKTATAS

A fejvadasz cégek munkatarsai szamara
A fejvadasz cégek ugyfelei szamara

Képezze a munkatdrsait a rejtett vagy tudattalan eléitéletekrél® valamint a
sokszinUség Uzleti és tarsadalmi elényeirdl. Ne utasitsa el ennek fontossagat anélkul,
hogy tanulmanyozna.

Képezze Ugyfeleit. Ugyfeleinek gyakran surgds segitségre van szUkségUk a fejvadasz
cégektdl. Alapvetd fontossagu, hogy megfeleld tajékoztatast kapjon az ugyfél, hogy
megértse, kit kell felvennie a szervezetnek, hogy a leheté legjobban fejlédjén majd
cége. Segitsen ugyfeleinek a sajat igényeik kdrultekintd és atgondolt elemzésében.

A vallalati kulturaba vald beilleszkedés alapjan torténd kivalasztas egy kétéll fegyver:
egyrészt behozhat olyan embert, aki gyorsan beilleszkedik és az osszes jelenlegi
kolléga kedveli, masrészt ez nem feltétlenul biztositja és segiti el6 az Uj dtleteket, az
Uj dinamikakat és az innovacidt. Néha a homogén csoportok sikeresebbek, de a
vezetésben ez ritkan van igy. A vezetdi csoportokban a sokszinlség eredményesebb
lehet, mint a monokultura.

BESZELJEN RENDSZERESEN A DIVERZITAS KERDESEROL

A kivalasztasi folyamat soran fontos figyelemmmel kisérni a szamokat. Ismertesse a
tényeket Ugyfelével a hosszu és a rovid jeldltlista Osszetételével kapcsolatban. A
kivalasztasi folyamat soran nék és mas kisebbségi csoportok képviseltetik magukat?
Ez képben tartja ont és ugyfelét a dontéseikrdl, és elbseqiti a jeloltek egyenld
versenyfeltételek mellett torténd értékelését.

Shttps :
/Iwww.diversitybestpractices.com/sites/diversitybestpractices.com/files/attachments/2020/06/rr_gender_neutral_job_
descriptions.pdf

5A Telekom tudattalan eléitéletekrdl sz0l6 online oktatasi anyaga:
https:/www.telekom.hu/rolunk/fenntarthatosag/sokszinuseg-eselyegyvenloseg/sokszinu-es-nyitott -vallalati-kulturaert
és az Egyenlité Alapitvany rejtett eléitéletekrol sz6l6 képzése a vallalatok szamara:


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

Munkaerot keresod szervezetek

AZ ADAT A KIRALY — A NYOMON KOVETES FONTOS

Hasznaljon egy olyan platformot/fellletet, ahol részletesen nyomon tudja kdvetni a
munkaerd dsszetételére vonatkozo szamokat és adatokat. Példaul gy6zédjon meg
arrél, hogy ismeri a nemi osszetételt a menedzsment minden szintjén és minden
lokacidban. gy folyamatosan kdévetheti a trendeket, tisztdban lehet sajat munkaerd
bazisanak milyenségével és ha szukséges, kulénbozd célokat is kitlzhet.

Bar ez nem a javaslatcsomag konkrét témaja, ugy gondoljuk, hogy fontos
megemliteni, mert tdbb orszagban ma mar jogi szabaly is létezik erre, ezért
javasoljuk, hogy a nemek kozotti bérszakadék adatokat monitorozzak és tegyék
transzparenssé. A bérezési és jutalmazasi tervezést alapos elemzésnek kell
megelbznie, amelyben figyelembe veszik a nemek kozotti bérszakadékot is. Az
atlatszo béradatok azt mutatjak, hogy a vallalatok tdmogatjak a nyitottsagot, és ez
még vonzobba teszi ket a potencialis munkavallalok szamara.

VEGYE SZAMBA AZ EREDMENVYEIT

Ha szervezete mar gyUjt adatokat a jeldltek nemérdl, korarol és etnikai
hovatartozasarol, fontos, hogy rendszeresen ellendrizze ezeket az adatokat, és
szembesuljon az altaluk mutatott valdésaggal. Az Uzleti év végén megnézheti
sokszinlségének eredmeényeit, ahogy ezt mas Uzleti mutatdival is teszi. Ha
megvannak az adatok, beszéljen roluk a cégében, keresse meg az okokat, értékelje a
tényeket. Ez segit a valtozasban, abban az esetben, ha szeretné. A problémak nem
felismerése lehetetlenné teszi a valtozast.

HR-FOLYAMATOK

Kivalasztas

Kutatasok azt mutatjak, hogy a ndi jeloltek dnéletrajzat kevesebb eséllyel valasztjak
ki interjukra, mint a férfiakét” A férfi jelentkez6ket dltaldban sokkal
kompetensebbnek és alkalmazhatdébbnak tekintik, mint az azonos kvalitasokkal
rendelkezé nd&i jelentkezéket. A jelentkezék dnéletrajzait név vagy fénykép nélkul
ertékeljék, hogy megeldzzék a nemek szerinti megitélést.

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

Rendszeres alkalmazotti értékelések

Az értékelések gyakran szubjektivek, ami sok teret hagyhat az elfogultsagnak.
Cy6z6djon meg arrdl, hogy minden hasonld munkakorben lévé alkalmazottnak
ugyanazok az értékelési kritériumai vannak. Minél inkabb adatalapd,
eredményorientaltabb és objektivebb, anndl jobb. Mindig értékelje Ujra sajat és
csapata dontéseit az alkalmazottak értékelésével kapcsolatban, és kérdezze meg:
sElfogultak voltunk-e?”

ElSléptetések

Az alkalmazottak értékeléséhez hasonldan az eldléptetésrél szold ddntés is nagyon
szubjektiv lehet. A kritériumok atlathatéva tétele minden alkalmazott szamara sokat
segithet a rejtett elditéletek vagy tudattalan elfogultsag leklUzdésében, és abban,
hogy a dontések igazsagosak és atgondoltak legyenek.

Legyenek céljai a csapat sokszinUsitésére

Az Uzleti életben a célok kitlzése az elsé |épés ezek elérése felé. Kezelje a
sokszinUséget Uzleti célként. TlUzzon ki egy szamszerl célt a ndk képviseletére a
menedzsmenten belll. A szervezet igy fogja komolyan venni ezt a célt. A nemek
kdzotti egyenléségre érdemes torekednie a vezetésben.

Kérje meg a fejvadasz cégeket, hogy segitsenek elérni céljait. Jeldljon ki néi kvotat a
jeloltlistaban. Ne feledje, hogy a kutatasok szerint a csak egy nét tartalmazoé listak
nem novelik annak esélyét, hogy egy nét valasszanak ki Ezért kérje meg a fejvadasz
cégeket, hogy egynél tobb nét tegyenek fel a toborzasi listakra.

A munkakori leirasok inkluziv megfogalmazasa

El6szor ellendrizze a munkakori leirasokat, hogy tartalmaz-e olyan kifejezéseket,
amelyek elfogultak nemi szempontbdl, és esetleg visszatarthatjak a néket az adott
allasra vald jelentkezéstdl. Vizsgalja meg a leirasban hasznalt szavakat, és tisztitsa
meg azt a nemi sztereotipidakat tartalmazo kifejezésektdl. A kutatasok azt mutatjak,
hogy vannak szavak/kifejezéseknek amelyek férfias vagy néi sztereotipidkhoz
kapcsolddnak, és ezek a szavak ontudatlanul befolyasoljak azt, hogy az emberek
milyen munkara jelentkeznek.? Egyes munkakori leirdsok, kuldéndsen a férfiak altal
dominalt iparagakban és foglalkozasokban néha azt sugalljak, hogy férfias
viselkedésre van szuUkség (erds, versenyképes, dominans stb.). Ez némelyeknek,
potencialisan azt jelezheti, hogy nék ne jelentkezzenek a munkara. Hasznalja a

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-hir
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°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



kulonbdzé technoldgiakat a munkakori leirasok ellenérzésére a nemi elfogultsag
szempontjabdl. Széles korlU technikai eszkdz és erdforras all rendelkezésre a
kivalasztasi elfogultsag csokkentésére és a semleges munkakoéri leirasok
elkészitésére.””

Masodszor értékelje és nézze at az aktualis munkakori leirasait. Kizarnak a munkakori
leirasok néhany olyan csoportot, amelyek tdkéletesen alkalmasak lennének az adott
munkara? Vessen egy pillantast a ,szukséges” (kovetelmények) és a ,jo, ha van”
(preferenciak) kvalitasok listdjara, és korlatozza a munkahoz valéban szUkséges
kvalitasok szamat. Csak azokat a készségeket sorolja fel, amelyek valdban
szUkségesek a munka elvégzéséhez. A kutatasok azt mutatjak, hogy a nék egy része
csak akkor jelentkezik egy allasra, ha a felsorolt kdvetelmények szinte
mindegyikének megfelel, mig a férfiak altalaban akkor is jelentkeznek, ha kevesebb
kovetelménynek felelnek meg." Ezt figyelembe véve kommunikdljon a szervezetén
bellli jeldltekkel.

Harmadszor, ha vallalati értékei elbsegitik a sokszinUséget, fejezze ki munkakori
leirasaban az egyenldség és sokféleség iranti elkdtelezettségét, hogy a palyazok
tudjak, hogy egy befogadd szervezetnél dolgoznanak. Adja meg csaladbarat
ellatasait (példaul szuldi szabadsag, szabadidd, gyermekgondozasi tamogatasok
stb.), hogy tudassa a palyazokkal, mit kinal, és bévitse a jelentkezdk korét.

LEGYEN ERZEKENY!

A diszkriminacid nagyon kifinomult lehet, a hatranyos megkulonboztetés legfébb
oka a rejtett vagy tudattalan el6itéletek, amelyek minden emberben mélyen
lakoznak. Ezért is nagyon nehéz észrevenni &ket. A felvételi folyamatokat, az
alkalmazottak eredmeényeit, el6léptetését, fizetésuket és elémenetelUket befolyasold
ugyek és megbeszélések soran mindig kérddjelezzék meg a varhatd eredményt és a
folyamatot. Mindig ellendrizze, hogy a ddntés objektiv és igazsagos-e.

GCy6z6djon meg arrdl, hogy az osszes alkalmazottat azonos kritériumok szerint kezeli
és értékeli, szem el6tt tartva az egyenlé versenyfeltételeket. Kérje meg a
munkatarsait az alulreprezentalt csoportokbdl, hogy segitsenek azonositani a
jelenlegi kivalasztasi és felvételi stratégiak lehetséges gyengeségeit.

OKTATAS

A rejtett vagy tudattalan elditéletek keépzést tegye kdtelezévé minden alkalmazott
szamara. Ezt a legegyszerlbben a beavatasi (,onboarding”) tréning részeként teheti.
Természetesen ki kell képeznie a mar jelenlévd alkalmazottakat is. A sokszinUség
szempontjabdl az 6n szervezetében a legkritikusabb személyek a HR és a toborzd

https://www.diversitybestpractices.com/sites/diversitybestpractices.com/files/attachments/2020/06/rr_gender_neutr
al_job_descriptions.pdf
"https://www.forbes.com/sites/nbsworkingknowledge/2016/12/14/how-to-take-gender-bias-out-of-your-job-ads/?sh=6
9538c151024



személyzet, és ez a csoport specialis képzést igényel annak érdekében, hogy készen
alljon arra, hogy sokszinl munkavallalékat vegyenek fel a szervezethez, és segitsék a
tébbi vezetdét az inkluziv munkaerd-felvételi praktikak hasznalataban. Ha mar az
ajtéban nem sikerul eltér6 embereket beengedni, akkor a diverzitassal kapcsolatos
céljait lehetetlen lesz elérni.

De van egy masik latvanyos csoport, akikre a leginkabb hallgatnak, és ezért 6ket is ki
kell képezni. Ezek a szervezet vezetdi. Ajanljuk az inkluziv vezetdi képzést a HR
vezetoknek és a felsévezetdknek, amelyek nemcsak a rejtett elditéleteket és az azok
elleni kuzdelmet targyaljak, hanem az inkluziv kommunikaciét is. Fontos
megtanulni, hogyan kell kommunikalni uUgy, hogy a csapatban mindenki
befogaddnak érezze az adott szervezetet.

SOKSZINUSEGERT FELELOS VEZETO / MUNKACSOPORT

Jeloljon ki sokszinUségért felelés vezetéket vagy munkacsoportokat, akik
elésegithetik a cégen bellli elszamoltathatdsagot. A sokszinUségeért felelds vezetd
vagy a munkacsoport nyomon kovetheti a kivalasztasi és tehetségszerzési
folyamatokat. Ennek hatdasara a toborzasi folyamatban részt vevd emberek
csokkenthetik  rejtett  elbitéleteiket, elfogultsagukat, mert tudjak, hogy
viselkedésUket figyelemmel kisérik, és felel6sségre vonhatok. A diverzitasért felelSs
embereknek vezetdi szerepet kell betdltenilk a szervezeten belll, hozzaféréssel kell
rendelkezniUk a belsé adatokhoz, képesnek kell lenniuk arra, hogy tovabbi
informaciokat kérjenek kivalasztassal/elSléptetéssel kapcsolatos doéntésekrdl,
valamint felhatalmazassal és erdéforrasokkal kell rendelkezniik a sokszinUsegi
stratégidk és policyk kidolgozdsdhoz és végrehajtdsdhoz.” Természetesen a
diverzitasért felelés vezetd szerepe altalaban tébb teruletet olel fel, mint csak a
kivalasztas és az elbléptetés, de ebben a dokumentumban az ezekkel a
tevékenységekkel kapcsolatos szerepét emlitjuk.

“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



