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I MARCO CONCEPTUAL




El dmbito empresarial y la manera de
organizar, dirigir y gestionar las empresas
ha sufrido un gran cambio desde comien-
zo del SXXI. El liderazgo autoritario, el
presencialismo, la fidelidad a la empresa,
la retencion del talento, la jerarquia verti-
cal, e incluso, la denominacion de Recur-
sos Humanos, son conceptos que estdn
siendo desbancados por otras nuevas
herramientas y percepciones del trabajo.

Estos cambios, sin duda alguna, tienen
su origen en cambios sociales y cultura-
les. Desde la formacion especializada de
la mujer y su incorporacion en el mundo
laboral cualificado, el desarrollo de APP
para la busqueda de empleo, la posibili-
dad de hacer resefias en internet sobre
las empresas en las que hemos traba-
jado, la competitividad de las empresas
por mantener el talento, son hitos que
ha provocado un cambio cultural en las
empresas que se refleja en un cambio
en los valores, misiones y objetivos de las
mismas.

Para que una empresa sobreviva debe
adaptarse e integrar en su cultura, en su
organizacién, en su gestion v en su lide-
razgo, los cambios y demandas sociales.
Debe ser capaz de dar una respuesta a
esos cambios y plantearse su adaptacién

a la sociedad del siglo XXl en la que vive
hoy, mds comprometida con los valores
medioambientales, de igualdad de dere-
chos y oportunidades, y en la gestion de
su personal.

Se estd presenciando un cambio de
modelo organizacional del mundo del
trabajo que apuesta por valores mds
humanos, éticos y sostenibles. Un nuevo
modelo en el que el capital humano se
convierte en un recurso esencial.

En este cambio de paradigma aparecen
conceptos nuevos que giran en torno al
bienestar de las personas trabajadoras,
y la influencia que tienen éstas sobre las
empresas: employer branding, desarro-
llo profesional, salario emocional, bien-
estar laboral, gestion de las personas y
de los equipos... Cada vez son mds las
empresas que se preocupan por traba-
jar de forma ética y responsable para y
con sus recursos humanos.

Por esta razén, es necesario incorporar
la perspectiva de género en sus estrate-
gias organizativas, de forma que este no
sea solo un rasgo que defina su identidad
corporativa, sino que se convierta en un
valor que aporte coherencia, seguridad vy

satisfaccién entre su plantilla de personal. u



I1.1. La importancia de la perspectiva

de género

La “perspectiva de género” hace refe-
rencia al andlisis que se hace de una cultu-
ra sobre la forma que tiene de entender
cémo deben comportarse los hombres
y las mujeres, lo que en s mismo, repre-
senta la existencia de desigualdades entre
ambos géneros.

Segin la ONU, “la perspectiva de gé-
nero es una forma de ver o andlizar que
consiste en observar el impacto del género,
en las oportunidades, roles e interacciones
sociales en las personas.”

Este enfoque es fundamental para des-
cubrir y comprender cémo se originan
los tratos discriminatorios contra las mu-
jeres en cualquier dmbito de la vida. Es
un instrumento para el descubrimiento y
remedio de las desigualdades existentes
entre hombres y mujeres.

Es importante sefalar que la discrimi-
nacién por razén de género se percibe
generalmente como un problema de las
mujeres, cuando, en realidad, se trata de
una disfuncidn de cardcter global, cuya so-
lucidn involucra a la sociedad en general.

La incorporacion de la perspectiva de
género en el dmbito laboral supone la
inclusién de un punto de vista desde el
cual, se analiza el entorno, y mds concre-
tamente, las relaciones de igualdad entre
hombres y mujeres dentro de las relacio-
nes laborales, y la no discriminacién de las
mujeres por razon de su sexo.

Que las empresas pongan el foco en
las personas, que fomente la gestion del
talento y que se apueste por la incorpo-
racion de la diversidad en la plantilla, muy
especialmente la diversidad de género,
supone enriguecer a los equipos v a la
propia empresa. Supone la incorporacién
de distintos estilos de liderazgo, compe-
tencias y una reorganizacion de las prio-
ridades. Avanzar en este nuevo modelo
supone introducir cambios en la organi-
zacién y tenerse que plantear la gestion
del talento desde la diversidad, aprove-
chando muy especialmente el talento de
las mujeres.
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En este sentido, es importante incluir los
siguientes objetivos en el plan de la orga-
nizacion:

¢ Desarrollar y dar a conocer, entre el
personal, el plan de igualdad de la or-
ganizacion.

* Utilizar un lenguaje no sexistas en las
publicaciones de la organizacién.

* Atender y solucionar cualquier con-
flicto derivado de las desigualdades
entre sexos.

» Fomentar polfticas que ayuden a al-
canzar un clima laboral integrador.

¢ Desarrollar modelos de trabajo que
permitan la conciliacién personal,
laboral y familiar de las y los trabaja-
dores.

* Incorporar medidas de accién positi-
va que aseguren la igualdad de con-
diciones en los distintos puestos de
trabajo.

* Analizar las barreras de género exis-
tentes y los enfoques tradicionales
que pueden aparecer en el disefio
de los puestos de trabajo para aplicar
medidas inclusivas.

* Eliminar cualquier forma de discrimi-
nacion en los procesos de seleccién
de personal.

El objetivo de esta guia es, por un lado,
hacernos reflexionar sobre la importan-
cia de incorporar la perspectiva de gé-
nero en el departamento de recursos
humanos; y, por otro lado, proporcionar-
nos herramientas para incluir esta pers-
pectiva a los procesos de seleccion del
personal.



1.2. Una razon mas para incorporar la
perspectiva de genero

Ley Organica 3/ 2007, de 22 de mar-
zo para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, indica lo siguiente: “Hacer
efectivo el derecho a la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres,
en particular, mediante la eliminacién de la
discriminacién de la muijer, sea cual fuere su
circunstancia o condicién, en cualquiera de
los dmbitos de la vida, y singularmente en
las esferas politica, civil, laboral, econémica,
social y cultural (.)"”

* Destacando el principio de presencia
o composicién equilibrada, con el
que se trata de asegurar que, dentro
de las relaciones laborales, exista una
representacion significativa de ambos
sexos en Organos y cargos de respon-
sabilidad.

La presencia de mujeres y hombres
de forma que, en el conjunto al que
se refiera, las personas de cada sexo
no superen el 60% ni sean menos
del 40%.

* Asi como los actos y cldusulas de los
negocios juridicos que constituyan
o causen discriminaciéon por razén
de sexo se consideraran nulos y sin
efectos.

Importante recordar

En el afio 2019, Unicamente un 32% de
los cargos directivos en Espafia estaban
ocupados por mujeres. En concreto, en
las empresas que componen el Ibex 35,
la presencia femenina en sus consejos
de administracién fue del 23,8%, lo que
indica que persiste la infrarrepresen-
tacion femenina en los puestos de alta
responsabilidad en las organizaciones.

iINDICEIR



2INCORPORACI6N

DE LA PERSPECTIVA

DE GENERO A LOS
RECURSOS HUMANOS DE

UNA EMPRESA

Aunque la incorporacién de la pers-
pectiva de género en una empresa debe
nacer desde la direccién, y, por tanto,
deberfa de ser incorporada como par-
te de la cultura empresarial, es impres-
cindible que desde el departamento de
RR.HH. se fomenten y promuevan acti-
tudes, asi como medidas, que conlleven
aalcanzar una igualdad real de trato y de
oportunidades en la empresa.

La inclusion de la perspectiva de géne-
ro debe comenzar en la propia planifica-
cion y formacion del departamento de
RR.HH. Esto supone el punto de partida
de la gestidn v, por tanto, debe ser co-
herente, ademds, con la visién, mision y
objetivos de la empresa.

Es necesario que el departamento de
RR.HH. trabaje para fomentar una cul-
tura empresarial mds inclusiva, diversa
y tolerante, implementando politicas de
conciliacién laboral e igualdad, erradican-
do cualquier tipo de discriminacién, asf
como condenando gravemente el acoso
sexual. Este departamento es quien co-
noce al personal, los puestos de trabajo
y las necesidades existentes por lo que
debe ser responsable y ejemplo de aban-
derar dicha iniciativa en la organizacion.

Por ello, una gestién de RR.HH. con
perspectiva de género es fundamental
para asegurar que no se ignoran, o que-
dan invisibilizadas, necesidades y situacio-
nes de discriminacién.



2.1. Dificultades para implementar la
perspectiva de género

Sesgos y estereotipos de género

Estos provocan que se emitan juicios
que conllevan a desigualdad de género. Y
es que hoy dia los hombres contindan re-
cibiendo mucho mds reconocimiento que
las mujeres en la actividad profesional, y
poseen mds oportunidades de ascenso,
a pesar de que ambos tengan el mismo
empleo y presenten habilidades idénticas.

Discriminacién laboral

La discriminacién directa por razén
de sexo, o la discriminacidon indirecta,
provoca desventajas de un sexo respec-
to del otro.

Otra de las consecuencias que apa-
recen en una organizacién cuando hay
discriminacién laboral, es la segregacién
horizontal (concentracion de las mujeres
en determinadas ocupaciones o familias
profesionales, que generalmente cuentan

con condiciones pocos satisfactorias, bajos
salarios y pocas oportunidades), que tiene
como principal consecuencia el “Suelo Pe-
gajoso”; o bien, la segregacién vertical (las
mujeres ocupan las escalas mds bajas en
la estructura jerdrquica de las empresas y
entidades mientras que los hombres ocu-
pan los puestos de mayor poder y toma
de decisiones), cuya consecuencia directa
es el “Techo de Cristal”.



La infravaloracién del trabajo de las mujeres

En nuestro ideario continuamos aso-
ciando aptitudes y competencias fre-
cuentemente subestimadas a las mu-
jeres, lo que genera un mayor rechazo

a la hora de las contrataciones, dado
que preferimos incorporar a personas
(hombres) con aptitudes mejor valora-
das socialmente.

2.2. Consecuencias de la falta de
perspectiva de género en RR.HH.

Conciliacién de la vida laboral y familiar

Promover polfticas de conciliacién que
fomenten la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres, es una medida
esencial en la que debe trabajar RR.HH.

Las oportunidades con las que cuentan
las mujeres para poder desarrollarse en
sus empleos estan influidas por sus tareas
y compromisos con el hogar y la familia,
y ademds, éstas no afectan de la misma
manera a los hombres.

Los cuidados siguen siendo una doble
tarea asumida generalmente por las mu-
jeres que termina afectando en su desa-
rrollo laboral.

Los beneficios que supone la concilia-
cién de la vida laboral, familiar y personal:

- Existe menor conflictividad laboral.

- Incremento del compromiso de la
plantilla con la compafifa.

- Mejora de la imagen de la empresa.

- Incremento de los resultados econd-
micos de la organizacion.



Entre las posibles practicas que pueden
promover o facilitar la conciliaciéon se en-
cuentran las siguientes:

- Horarios flexibles.

- Teletrabajo.

- Reduccién de jornada.

- Trabajar a tiempo parcial.

La insuficiente representacion de mujeres en cargos de mando y de alta

responsabilidad

El articulo publicado en el periddico “El
Economista” en 2019 sefialé que 27 de las
35 empresas que componen el IBEX 35
reconocen ofrecer una retribucion mds
alta, de media, a los hombres que a las

mujeres.

Continua la baja representacién de las
mujeres en puestos con cargos de res-

ponsabilidad. ;Es por falta de cualifica-
cién?, jpor falta de compromiso?, ;por
falta de experiencia, habilidades o com-
petencia?

Es necesario que desde RR.HH. revi-
semos los procedimientos para que pro-
muevan oportunidades igualitarias.



Brecha salarial

Mujeres Hombres
2019 2018 2017 2019 2018 2017
Salarioatiempo . 93958 9697406 2541675 2950175 29.35453 287167
completo
iiLatgomed'° 21.682,02 21.011,89 20.607,85 2693438 2673819 26.391,84
Salarioatiempo 6994 1058042 1040996 12421.50 12.34473  11.279.92

parcial

Fuente: Encuestas de Estructura Salarial. INE, Instituto Nacional de Estadistica.

Segun los datos que aporta el INE en
relacién con la brecha salarial, se obser-
va que la brecha salarial entre hombres
y mujeres durante los 3 Ultimos afios es
de un 9,1%.

Esto indica que, actualmente, sigue
existiendo discriminacion en el lugar
de trabajo por razén de sexo. Es decirn,
hombres y mujeres no cobran la misma
cuantia salarial pese a que se encuentran
en empleos idénticos, desempefiando el
mismo trabajo o semejante.

También, la brecha salarial indica que el
tipo de contratos y los sectores siguen es-
tando condicionados por el sexo. La mayo-
ria de las personas que trabajan a tiempo

parcial son mujeres y esto no se debe, ma-
yoritariamente, a que ellas hayan elegido
esta opcién, sino porque es la modalidad
de contrato que les ofrecen. Por todo ello,
trabajan en dmbitos y profesiones donde
puedan compaginar su vida laboral y fami-
liar, denominados por esta caracteristica
“sectores feminizados'”

RR.HH. debe garantizar una distribu-
cién proporcional de mujeres y hombres
segln categorias profesionales, para evi-
tar tanto la ya mencionada segregacion
horizontal como la segregacién vertical,
asf como contratos de calidad que permi-
tan la estabilidad y bienestar de las y los
trabajadores.



Los beneficios que se originarian al po-
ner fin a la brecha salarial podrfan ser los
siguientes:

¢ Organizacion mds inclusiva, responsa-
ble y comprometida (mejora del em-
ployer branding);

¢ disminucidn del ndmero de procesos
judiciales y reclamaciones, asi como
de bajas no esenciales;

* creacion de empleos de calidad, v es-
tabilidad;

* satisfaccion y compromiso de la plan-
tilla (motivacidn y pertenencia).

En cuanto a las politicas de contratacion,
si en el diagndstico de situacion de la em-
presa se ha detectado una infrarrepre-
sentacion de alguno de los sexos, desde
RR.HH. se deben promover acciones po-
sitivas para corregirlo; es decir, en caso de
que haya pocas mujeres en el computo
total de la plantilla, se deberfa favorecer la
contratacién de éstas, siempre atendien-
do a la igualdad de condiciones entre las
personas candidatas.

INDICEIR



3 LA IGUALDAD EN LOS
PROCESOS DE SELECCION




Una vez entendida la necesidad y los
beneficios que supone la aplicacién de
la perspectiva de género a la empresa
y, mds en concreto, en RR.HH., es ne-
cesario comprender; en los procesos de
seleccidn, lo que implica este andlisis y
las distintas herramientas y mecanismos
para llevarlo a cabo.

Para poner en prdctica un proceso de
reclutamiento vy seleccién de personal
con perspectiva de género, se debe anali-
zar cada una de sus etapas para asegurar
que esté libre de sesgos sexistas.

A lo largo de este apartado se ahondard
en cada una de las principales fases de los
procesos de seleccion y las estrategias a
adoptar en las mismas. Sin embargo, para
comenzar esta transformacion es esen-
cial comprender las siguientes cuestiones:

* Por un lado, entender que aplicar el
andlisis de género a los procesos de
seleccién supone reconocer que exis-
ten unos roles, estereotipos vy distri-
bucion desigual de poder basadas en
el género a nivel global que se reflejan
en las estructuras de la empresa.

* Y por otro lado, sensibilizar a las y los
profesionales encargados de los pro-
cesos de seleccion vy, en caso de tra-
tarse de un proceso externalizado, es
esencial comprobar que la entidad vy
equipo que lo desarrolle también in-
corpore ésta perspectiva.

Para poner en prdctica un proceso de
reclutamiento y seleccién de personal
con perspectiva de género, se debe ana-
lizar cada una de sus etapas para asegu-
rar que esté libre de sesgos sexistas. No
basta con llevar a cabo cambios en el for-
mato, como utilizar un lenguaje neutro
en las ofertas de trabajo, sino que éstos
siempre deberdn complementarse con
practicas de fondo que supongan una
transformacién real de valores tanto en
la empresa como en la plantilla.



3.1. Dificultades a las que enfrentarse

Sesgos inconscientes en el trabajo

* Sesgo de afinidad: “Vive en el mismo
barrio que yo". Este sesgo hace que
evalles a una persona de manera po-
sitiva por tener alguna caracteristica o
rasgo similar a ti.

* Sesgo de confirmacion (o profecia au-

tocumplida): “Ya sabfa yo que no iba
a encajar’. Sélo tenemos en cuenta

la informacién que confirma la idea
preconcebida que tenemos de una
persona. El resto de informacién que
la contradice, la ignoramos.

Efecto Halo. Una cualidad o rasgo
especialmente positivo acapara todo
nuestro juicio: “Es tan correcta y edu-
cada que se sabrd desenvolver a la
perfeccién”.

Por el contrario, puede aparecer el
mismo sesgo en negativo (efecto dia-
blo) de una persona: “Se ha retrasa-
do. Es que no estd comprometida’.

En ambos casos, se emiten juicios
de valor discriminatorios con base
en sélo una cualidad y no valorando
otras dimensiones, competencias vy
capacidades.

Efecto anclaje: “jAsi no puede venir a
su puesto de trabajo, no es profesio-
nall”. Se usa la informacién inicial de
una persona o sélo aquella de la que
disponemos, para emitir juicios poste-
riores.



i{Como podemos eliminar los sesgos?

Ser consciente de que las personas, y los
equipos tienen sesgos, es un andlisis esen-
cial para poder detectarlos y trabajarlos, y
hacer que no influyan en una evaluacion.

Para ello, seria recomendable:

* Impartir formacién en todos los ni-
veles, o en aquellos en los que pueda
existir un mayor nimero de sesgos
inconscientes. Es importante explicar,
reflexionar y confrontar estos sesgos
para evitar que sean limitaciones de la
plantilla hacia el camino de la igualdad.

* Aplicar la objetividad, es decir, revisar
los procedimientos en la gestién de
recursos humanos para detectar la
presencia de sesgos en los procesos
de seleccion, formacion, desarrollo
profesional o promocion.

Diversificar opiniones. Implicar a al-
guna persona mds en el proceso que
pueda aportar otros puntos de vista,
asi como establecer criterios lo mds
neutrales posibles.

3.2. Fases para la incorporacion de la
perspectiva de género en un proceso

de seleccion

Fase inicial

La eliminacion de los sesgos en esta
fase evitard o, al menos, se tenderd a
evitar la existencia de puestos muy fe-
minizados o muy masculinizados, por-

que las tareas a desempefiar se asocian,
erroneamente, con supuestas habilida-
des y capacidades innatas a cada uno de
los géneros.



Por lo tanto, los puestos de trabajo se
deberfan definir en funcidn de las tareas
a realizar, las habilidades, conocimientos y
experiencia requeridos para desempe-
fiar dichas tareas, dejando fuera cualquier
otra consideracion que no tenga inciden-
cia real en el puesto (como puede ser la
situacién familiar, la apariencia fisica, el gé-
nero, etc,).

Definicién del puesto de trabajo

En primer lugar, es necesario definir las
necesidades de la vacante a cubrir, tanto si
se trata de un puesto ya existente como
de uno de nueva creacion. El primer paso
serd la redaccion de una ficha con los re-
quisitos v necesidades reales.

Puesto ya existente: RR.HH. se basard
en la ficha ya existente v serd necesaria su
revision para comprobar que estd redac-
tada correctamente.

Puesto de nueva creacién: en este
caso, RR.HH. y las personas del departa-
mento correspondiente al puesto, debe-
ran definir los requisitos y necesidades de
la vacante en conjunto.

Para observar lo expuesto de forma

mas clara, se proponen los siguientes
ejemplos:



Vacante en logistica en almacén de puertas.
NECESIDADES DEL PUESTO

Conocimientos sobre carga y descarga de
mercancia y manejado de carretillas.

Dotes de gestion y organizacion seglin necesi-
dades del almacén.

Flexibilidad y disponibilidad para trabajar a
turnos.

Capacidad de trabajo en equipo.
Carné de manejo de carretillas.

Carné de conducir B.

iCual es la utilidad de crear una ficha
de necesidades?

Contar con unos pardmetros objetivos
por escrito a los que comprometerse
durante todo el proceso de seleccién,

Vacante en educacién en escuela infantil.
NECESIDADES DEL PUESTO

Conocimientos sobre educacion infantil.
Conocimientos sobre integracion socioeducati-
va y necesidades educativas especiales.
Capacidad de creacion y gestion de curriculo
educativo anual.

Conocimiento sobre implantacién de metodo-
logfas pedagdgicas diversas en el aula.
Flexibilidad y capacidad de adaptacién.

Nivel B2/CI inglés.

supone un primer paso para frenar la dis-
criminacion y hacer mas dificil la eleccion
de candidaturas basadas en valoraciones
subjetivas basadas en el género que se
expondrdn mads adelante.

Disefio y publicacion de la oferta de empleo

La oferta de empleo deberd realizarse
en base a la ficha de necesidades expli-
cada en el apartado anterior para evitar
sesgos y valoraciones subjetivas basadas
en el género. Esto significa que se eli-
minard cualquier alusidn a requisitos no
significativos ni términos que produzcan

discriminaciones ya sea de forma directa
o indirecta.

A continuacion, se mencionan algunos
ejemplos:

“No se considerard a personas con cargas
familiares”.



Explicacion: Esta afirmacién discri- que se encuentran socialmente unidas
mina en mayor medida a mujeres ya a las cargas familiares, lo cual, se per-




cibe como negativo para el puesto de
trabajo cuando no se trata de un re-
quisito para esa vacante.

"Abstenerse personas de entre 25 y 35
anos”.

Explicacion: aunque el lenguaje es
neutro, alude especificamente a la
franja de edad en la cual las mujeres
suelen decidir ser madres en general.

"Abstenerse disefiadoras ya que el trabgjo
conlleva una carga fisica”.

Explicacion: se trata de una discrimi-
nacion directa hacia las mujeres asu-
miendo que ninguna estard a la altura
de los requisitos fisicos del trabajo.

“Se busca camarera con buen fisico”.

Explicacién: se trata de una sexuali-
zacion y cosificacion de la profesional
sin relacion con que, ademds, no suele
ser un requisito que se pida a un pro-
fesional hombre del mismo sector.

EJEMPLO A
NO INCLUSIVA

“Necesitamos un mozo de almacén
para nuestro almacén en Getafe.”

Junto a la préctica de fondo que supone
analizar el contenido de la ofertay los ses-
gos de género en toda la fase de creacion,
el lenguaje e imdgenes que se utilicen son
realmente importantes.

Las ofertas de empleo deberan llegar a
mujeres y hombres por igual. Por eso, es
necesario evitar usar un lenguaje que inci-
te a la autoexclusién de algunas personas
candidatas (por ejemplo, mediante el uso
de un lenguaje no sexista).

Asimismo, ademds de la practica de fon-
do que supone analizar el contenido de la
oferta y los sesgos de género en toda la
fase de creacion, el lenguaje e imdgenes
que se utilicen son realmente importan-
tes.

Para continuar con los ejemplos inicia-
les, se expone a continuacidn una buenay
mala practica en estas ofertas de empleo.




MARCO INCORPORACION SELECCION INTEGRACION B. PRACTICAS FUENTES

EJEMPLO B
NO INCLUSIVA

“Buscamos educadoras para nuestra
escuela en Valladolid.”

“Imprescindible experiencia como
profesora.”

“La educadora tendrd la funcién de...”

Como se puede observar, existen di-  sona que desempenard el trabajo, etc.
versas estrategias para transformar el Existen numerosas gufas dedicadas al
lenguaje de una oferta laboral en inclu-  lenguaje inclusivo dentro de la empresa.

sivo, que van desde: desdoblar ciertos
términos, utilizar palabras neutras, cen-
trarse en las funciones y no en la per-




Fase operativa

Andlisis de género

Una vez se han detectado las necesi-
dades de la vacante y ha sido disefiada
la oferta de trabajo es necesario exa-
minar la situacidon de la empresa vy el
sector en relacién con la igualdad entre
mujeres y hombres ya que esto deter-
minard la forma de encarar el resto de
las fases.

Existen diversas herramientas para la
evaluacién de la igualdad entre mujeres
y hombres dentro de cada empresa. Un
ejemplo de herramienta para ello son los

Difusién y comunicacién de la oferta

El primer paso en la fase operativa in-
fluird notablemente en el desarrollo del
resto del proceso de reclutamiento, ya
que los canales y estrategias escogidas no
solo deben disefiarse en base al andlisis de
género inicial, sino que también seran de-
terminantes para el tipo de candidaturas
que se reciban y seleccionen.

En el caso de una publicacién de la va-

cuestionarios técnicos y “checklist” dise-
flados por el Instituto de las Mujeres e
incluidos en su glosario de herramientas
para la igualdad en las empresas.

Una vez determinado el nivel en el que
se encuentra la empresa o el departa-
mento correspondiente en relacion
con la igualdad en su plantilla, se podrd
continuar con el proceso de seleccidn
y se podrdn tomar distintas decisiones
en la fase operativa y de incorporacién.

cante a nivel interno, debe tenerse en
cuenta los siguientes aspectos:

- Comunicacion de la oferta de empleo
a nivel global.

Por un lado, una comunicacion in-
terna a toda la empresa supone una
declaracién de transparencia con las
y los empleados. Por otro lado, este
tipo de comunicacién sirve para evitar



dirigir la oferta exclusivamente a de-
partamentos masculinizados o femini-
zados y continuar el ciclo contratando
de nuevo a mujeres y hombres tipi-
camente asociados con determinados
empleos.

Es importante destacar que, una
practica habitual de las empresas es
ofertar cargos de mayor prestigio vy
posibilidad de ascenso a departamen-
tos masculinizados, mientras que se
ofertan cargos de menor responsabi-
lidad y nivel a departamentos femini-
zados.

Este tipo de casos evidencian el ca-
rdcter estructural de la desigualdad
de género y contribuye al crecimiento
de la segregacion vertical.

En el caso de una publicacién de la va-

pleo sélo en medios digitales que re-
quieran conocimientos tecnoldgicos
impide el acceso de mujeres a cier-
tos puestos y sectores. Por ello, una
estrategia viable serfa diversificar los
canales de comunicacion de la oferta
para facilitar el acceso al mayor nu-
mero de personas posibles.

f [t gh

cante a nivel externo, debe tenerse en
cuenta los siguientes aspectos:

- Canales de comunicacién con audien-

- Brecha digital de género.

Dado que existe una brecha digital
de género, entendida como la des-
igualdad entre mujeres y hombres
en el acceso, uso vy tipo de uso de
las TIC, y que es fruto de la desigual-
dad de género en nuestra sociedad,
es importante tener en cuenta que
la publicacién de una oferta de em-

cias masculinizadas o feminizadas.

lsualmente, serd importante la selec-
cién de canales de comunicacién con
audiencias diversas tanto si se trata
de medios digitales como si no. Por
ejemplo, si se ha redactado una ofer-
tainclusiva pero después se publica en
un blog o revista cuya audiencia sean



exclusivamente hombres, no llegard a

mujeres.

En cualquiera de los casos, la idea gene-
ral es seleccionar canales de comunica-
cién incluyentes que sirvan para ampliar
la oportunidad de acceso a la vacante. Sin
embargo, las estrategias de igualdad en la
fase de reclutamiento no sdlo se limitan a
ofertar el puesto tanto a mujeres como a
hombres, sino que también incluye lo que
se denomina “Accion positiva’”

En la fase de comunicacion de la oferta,
una estrategia de accién positiva podria
materializarse en ofertar el puesto exclu-
sivamente a mujeres si el andlisis de gé-

Seleccién y criba de CV

En primer lugar, vuelve a ser esencial
establecer un protocolo de seleccidn y
criba de curriculums por escrito como

nero sobre el departamento o empresa
en general nos indica que existe una des-
igualdad entre mujeres y hombres. Mds
en concreto, algunas empresas realizan
procesos de reclutamiento de mujeres
para la vacante que deseen cubrir en uni-
versidades, lo cual no sélo fomenta que
les pueda llegar una oferta dirigida al pu-
blico general, sino que se focaliza en crear
“canteras” de mujeres para sectores ge-
neralmente masculinizados. Esto supone
utilizar una estrategia activa para fomen-
tar la insercion de mujeres en sectores
a los que no suelen tener acceso como
solucion a la segregacién horizontal.

herramienta para paliar las decisiones ba-
sadas en estereotipos y sesgos de género
conscientes o inconscientes.

Tipos de CV solicitados para la candidatura

¢{Por qué es necesario crear una estra-
tegia relacionada con los CV?

Como se indica al principio, el proceso
de seleccién debe incluir la perspectiva

de género en cada una de sus fases va
que existe la posibilidad de discriminacién
por género en distintos momentos. En el
caso de los CV, incluso si se han recibido



candidaturas de mujeres para un puesto
en un sector masculinizado, los datos indi-
can que tienen un 30% menos de posibi-
lidades de conseguir el puesto de trabajo

que los hombres, especialmente, si se en-
cuentran en edades que habitualmente
se asocian a las épocas en las que suelen
tener hijos/as.

PROS

CV CLASICO Permite realizar estrategias de ac-
cién positiva

CV CIEGO Permite la seleccién de personal

basada en el cumplimiento de los
requisitos de la oferta de empleo y
evita la discriminacién por género.

Contrarresta el sesgo de algoritmos
de la busqueda de empleo

CONTRAS

Hace que sea mds facil desechar
determinados curriculums basados
en |os sesgos de género

Contribuye al sesgo de algoritmos
de busqueda de empleo

No permite estrategias de accién
positiva para paliar la desigualdad
en el departamento o empresa

Estrategias de accion positiva.

Cuando se habla de accién positiva re-
lacionada con la criba de curriculums no
se trata de priorizar ciertos CV porque
exista un sistema de cuotas o porque se
quiera paliar una desigualdad en la em-
presa de forma indiscriminada, lo cual no
suele ocurrir, en cualquier caso. Se trata
de frente a dos CV de igual idoneidad, y
como estrategia de integracién por ne-

cesidades sociales y de la empresa, selec-
cionar, por ejemplo, el que corresponda
a una mujer en el caso de un sector mas-
culinizado.

Algoritmos.

Distintos articulos e investigaciones des-
velan que los algoritmos incorporados
en los motores de busqueda de empleo
“aprenden’ los valores de la empresa. De



otro modo, si una empresa selecciona
generalmente a candidatos y no a candi-
datas, el algoritmo comienza a ensefar
esas ofertas de empleo sélo a hombres
ya que detecta que la empresa que utiliza
sus servicios tiene esta necesidad.

En concreto, se ha detectado este fe-
némeno en el caso de puestos mejor

Reclutamiento y proceso de seleccion

Es fundamental, por un lado, que el per-
sonal encargado del reclutamiento y en-
trevistas tenga formacién en igualdad de
género; Y, por otro lado, que se eliminen
cualquier tipo de prejuicio o estereotipo
de género para valorar solo las compe-
tencias necesarias para el desempefio del
puesto de trabajo.

Las pruebas de selecciéon deben ser
objetivas, en el sentido de que deben
evaluar las capacidades, cualificaciones y
experiencia de las personas candidatas,
dejando fuera cualquier tipo de factor
subjetivo, que generalmente suelen estar
influenciados por sesgos inconscientes.

Las entrevistas de trabajo deben conte-
ner las mismas preguntas para todas las
personas candidatas, de manera que se

remunerados y de mayor prestigio que
mayoritariamente aparecen en las bus-
quedas realizadas por hombres, pero no
por mujeres. Por ello, los perfiles y CV
sin datos personales pueden contar con
la ventaja de escapar de este sesgo v las
empresas podrdn contar con una mayor
diversidad de candidaturas.

garantice una evaluacion objetiva de las
respuestas. Las preguntas solo deben gi-
rar en torno a cuestiones relevantes para
el desempefio de las tareas y responsabi-
lidades del puesto de trabajo, como son la
formacién académica, la experiencia y las
habilidades requeridas.

Equipos de seleccion mixtos

Para comenzar la fase operativa es ne-
cesario contar con un equipo de recluta-
miento adecuados para garantizar que la
perspectiva de género se tiene en cuenta
alo largo de todo el proceso.

Para ello, una buena estrategia es for-
mar equipos de seleccion de mujeres y
hombres para frenar, en la medida de lo
posible actitudes discriminatorias y ofre-
cer a las personas que postulen para el



puesto una imagen de mayor diversidad
y seguridad.

No obstante, estos equipos deben es-
tar sensibilizados en materia de igualdad

Entrevistas

Para el desarrollo de las entrevistas con
perspectiva de género existen varias cla-
ves basicas:

.Debe existir un protocolo para en-
trevistas por escrito que servird
como gufa adaptable a los distintos
procesos de seleccidn que puedan lle-
varse a cabo en la empresa.

2.Los puntos que tratar en las en-
trevistas deben estar pautados y
estandarizados para ser comunes
independientemente de la persona
entrevistada.

3.Deben estar disefiadas para contra-
rrestar de forma activa los sesgos
de género y garantizar la igualdad de
oportunidades.

4.A la hora de concertar entrevistas, se
deben ofrecer distintos dfas y franjas
horarias para garantizar el acceso al
futuro puesto de trabajo a aquellas

de género ya que el hecho de ser mujer
u hombre no garantiza que tengan una
perspectiva adecuada.

personas con cargas de cuidados o
tiempos limitados, que en su mayoria

son mujeres.

5.Preguntas prohibidas: se trata de
aquellas preguntas relacionadas con
la vida personal de las y los candida-
tos, especialmente aquellas que estén
relacionadas con la vida familiar vy las
cargas de cuidados, ya que sistemd-
ticamente suponen una desventaja



para las mujeres a la hora de ser con-
sideradas para un puesto de trabajo.

Ejemplos:
* ;Estd casada/o?

* ;jTiene intencién de quedarse em-
barazada?

* ;Cudntos hijos/as tiene?

* ;No le va a resultar complicado
compaginar su vida familiar con el
trabajo?

¢ ;Qué hace en su tiempo libre?

* ;Qué significa para usted el tra-
bajo?

.Revisar o eliminar los tests predise-
fiados para procesos de seleccion ya
que en su mayoria incluyen preguntas
con sesgos de género conscientes e
inconscientes. Una forma de evaluar
los tests es realizar preguntas como
las siguientes:

* ;Qué relacion hay entre los resulta-
dos ofrecidos por el test sobre la va-
loraciéon de la persona y los aspectos
mds significativos del puesto?

* ;Se mide realmente la capacidad de
la persona para realizar el trabajo
o se estdn evaluando aspectos no
relacionados con la misma?

iLos criterios utilizados conducen a
una valoracién superior de un sexo
sobre el otro?

;Se basan las preguntas y la valora-
cién de las posibles respuestas en
preconceptos sobre las caracterfs-
ticas y los roles de género?

7. Valoracién integral de las competen-
cias adquiridas tanto a través de la
formacion como del desarrollo profe-
sional y personal.

8.Cumplimiento de los requisitos de
la oferta: en este punto del proceso
vuelve a ser esencial tener muy pre-
sentes los requisitos necesarios para
el puesto que se establecieron al co-
mienzo del proceso de seleccion para
garantizar que una valoracion final
subjetiva relacionada con el género
no sea la que determine la seleccién
para el puesto de trabajo.



EJEMPLO A

REQUISITOS NECESARIOS NO REQUISITOS NECESARIOS
Conocimientos sobre carga y descarga de mercanciay — Aspecto fisico fuerte y alto.
manejado de carretillas. Habitos de deporte.
Dotes de gestion y organizacion seglin necesidades del
almacén.

Flexibilidad y disponibilidad para trabajar a turnos.
Capacidad de trabajo en equipo.
Carné de manejo de carretillas.

Carné de conducir B.

EJEMPLO B
REQUISITOS NECESARIOS NO REQUISITOS NECESARIOS
Conocimientos sobre educacién infantil. Voz suave.

Conocimientos sobre integracion socioeducativay ne-  Tener relacién habitual con nifios o
cesidades educativas especiales. nifias (hijos/a, personas a cargo etc.).
Capacidad de creacién y gestién de curriculo educa-
tivo anual.
Conocimiento sobre implantacién de metodologfas
pedagdgicas diversas en el aula.
Flexibilidad y capacidad de adaptacién.

Nivel B2/CI inglés.

Los ejemplos de la tabla corresponden  confundidas con aptitudes para el puesto
a cualidades que realmente no son nece-  de trabajo y que estdn relacionadas de
sarias para el trabajo y que, sin embargo,  forma directa con las construcciones de u
podrian ser valoradas en la entrevista y  género.



Fase de incorporacién

Superadas las fases de oferta de em-
pleo y de reclutamiento, se seleccionard
a la candidata o candidato basdndose en
su experiencia, formacion, capacidades y
habilidades exclusivamente.

Antes de que concluya el proceso de
seleccion y se inicie la incorporacién de la
persona al puesto, se le deberd exponer

de forma transparente las condiciones
de trabajo. Estas condiciones deberdn
ser iguales para cualquier persona sin im-
portar su género (salario, horario, dias de
vacaciones, posibilidad de jornadas redu-
cidas, permisos por maternidad/paterni-
dad, bajas médicas etc.).

Gestion del rendimiento (productividad)

La evaluacion del desempefio, o la eva-
luacion de la productividad, debe tener
también incluida la perspectiva de géne-
ro, ya que los sesgos afectan de manera
mas negativa a las mujeres.

Gestion de la remuneracion

Un andlisis y una gestion de la remune-
racién con perspectiva de género servirdn
para determinar si existe una brecha sa-
larial v a qué puede deberse. Que desde
RR.HH. detecten la existencia de ésta, sir-
ve para implementar medidas que lleven a
su reduccion y, finalmente su eliminacion.

Estas herramientas deben permitir una
valoracion objetiva. Para ello, se puede
recurrir a la evaluacion por objetivos, el
uso de indicadores de rendimiento, o las
denominadas «evaluaciones 360°.

Para ello, se deberd establecer un sis-
tema de retribuciones transparente. Los
complementos salariales y pluses deben
garantizar que mujeres y hombres co-
bran lo mismo por trabajos de igual valor
y eso conlleva a desterrar esos sesgos vy
estereotipos de género que hemos ido



mencionando a lo largo de la gufa, pero
también a implementar medidas como
las siguientes:

* Los complementos salariales de los
puestos de trabajo deberfan aplicarse
de forma independiente a las condi-
ciones contractuales (tipo de contra-
to, permanencia, etc.).

* El plus de antigliedad deberfa tener
en cuenta los periodos de permisos o
excedencias por cuidado de familiares
dependientes.

* Los complementos por cualificacién
individual deben responder a unos

criterios comunes, homogéneos y ob-
jetivos para toda la plantilla.

* El plus o complemento por peligrosi-
dad debe incluir tanto los riesgos fisi-
cos como los psicoldgicos para todos
los puestos, evitando posibles sesgos
de género.

* No penalizar ausencias justificadas
para atencién de familiares depen-
dientes cuando se considera asignar
un complemento de asistencia.

¢ Los complementos de productividad
deben responder a criterios objetivos
y uniformes para toda la plantilla.




Gestion del desarrollo profesional

La aplicacion de la perspectiva de gé-
nero en el desarrollo profesional de em-
pleados y empleadas pasa no solo por
contar con procesos de promocion libres
de estereotipos y por fomentar el ascen-
so de mujeres a puestos de responsabili-
dad cuando estas estdn infrarrepresenta-
das en ellos, sino también garantizar que
tanto ellos como ellas pueden acceder

en las mismas condiciones a la formacion
que ofrece la empresa.

Muchas veces, y de manera no inten-
cional, este acceso a la formacién no se
produce en condiciones iguales para tra-
bajadores y trabajadoras, en ocasiones se
debe al horario de los cursos u otras a
cuestiones subjetivas de las propias mu-

jeres.

Tolerancia cero con la discriminacién y el acoso sexual

Finalmente, aunque la alta direccion
debe liderar con el ejemplo y cumplir con
el compromiso de una tolerancia cero
con la discriminacién por razén de géne-
ro y con el acoso sexual, desde RR.HH.
debe implementar las medidas necesarias
para lograr estos objetivos.

Desde la creacién del protocolo de pre-
vencién del acoso sexual y por razén de
sexo, hasta la gestién del canal de denun-
cias, este departamento tiene una labor
clave para acabar con estas conductas y

garantizar un centro de trabajo libre de
las mismas o, cuanto menos, donde son
perseguidas y sancionadas. Debe asegu-
rarse, eso si, que el personal dedicado a la
investigacion de denuncias tiene la forma-
cién adecuada y suficiente para ello.

INDICEIR



4LA INTEGRACION
DE LAS VICTIMAS DE
VIOLENCIA DE GENERO
EN LA EMPRESA

(s




A lo largo de esta guia se han tratado di-
versas manifestaciones de la desigualdad
de género como la brecha salarial, la se-
gregacion horizontal y otras que se sue-
len conectar de forma mds directa con
el mundo empresarial. Sin embargo, este
apartado estard dedicado a tratar el pa-
pel de las empresas en la lucha contra las
violencias de género, una conexion que
no se hace tan habitualmente.

Es sencillo, en la busqueda de la igual-
dad real entre mujeres y hombres, eli-
minar la violencia contra las mujeres es
clave puesto que supone la forma mds
extrema de desigualdad. Dado que las
empresas pueden y deben adquirir una
responsabilidad social como agentes de
impacto en la sociedad, existen politi-
cas de insercion que forman parte de
la lucha contra las violencias de género.

{Por qué la insercion laboral es esencial para una victima de violencia de

género!

El acceso a un puesto de trabajo para
una victima de violencia de género es
esencial en su recuperacién puesto que
no sélo le aporta una independencia
econdmica, aspecto clave para eliminar
este vinculo que existe con el agresor
habitualmente, sino que supone una
puesta en valor de las capacidades de
estas profesionales.

Mds aun, supone ofrecerles una red
de vinculos, de apoyos y crea un impac-
to inmenso en su salud mental con me-
joras en el autoconcepto v la autoesti-
ma. En definitiva, integrar a una victima
de violencia de género en la empresa
es ayudar a devolverle el poder sobre
su vida y su persona.

{Qué supone para la empresa incorporar a estas profesionales en su plantilla?

La mayor barrera para la insercién labo-
ral de victimas de violencia de género son
los estereotipos a los que se enfrentan en

el contexto empresarial. Dichos estereo-
tipos nacen de los existentes en la socie-
dad en general y suponen una causa de



discriminacion en el acceso al empleo mds
a menudo de lo que se piensa.

Entre ellos se encuentran los siguientes:

¢ Las victimas de violencia de género
son mds débiles debido a la violencia
que han recibido.

* A consecuencia del maltrato, su ren-
dimiento serd mas bajo.

* Integrar a estas mujeres supondrd
necesariamente tratarlas de forma
distinta en detrimento del resto de la
plantilla.

* Integrar a una victima de violencia de
género puede traer problemas para
el lugar de trabajo por riesgo de apa-
ricion del agresor en el mismo.

Dichos estereotipos son frutos del mie-
do ante las consecuencias de la violencia
de género vy se fundamentan en los pre-
juicios mantenidos vy reproducidos en el

tiempo que presentan a las mujeres vic-
timas de violencia de género como casos
aislados relacionados con sus personalida-
des, cardcter o clase social. Lamentable-
mente, la realidad es que cualquier mujer
es susceptible a ser victima de violencia
de género en el contexto social del pasa-
do vy actual.

Frente a estos prejuicios, sin embargo,
se presenta la realidad de las victimas de
violencia de género en su faceta laboral.
Las empresas sefialan que el desempefio
en su puesto de trabajo es muy positivo y
que son perfiles con una alta motivacién
e implicacién. De hecho, las mujeres que
han superado una situacién de violencia
han desarrollado en la mayorfa de los ca-
sos unas capacidades emocionales que
son clave en la superacion y el crecimien-
to personal, cualidades que comienzan a
ser muy valoradas por las empresas.

Tips y claves para una buena integracion de estas profesionales

* Es necesario que exista un compro-
miso desde las los equipos directivos
de las empresas.

* Es vital establecer programas de in-
sercion con una planificacién correcta

y contar con una entidad colaborativa
experta en la materia.

¢ Sensibilizar a la plantilla en materia de
violencia de género para una correcta
acogida a su compafera.



* Respetar la privacidad de la profe-
sional respecto a su situacién pasada
personal.

* Realizar seguimientos de la integra-
cion de las profesionales.

¢ Ir mds alld de la iniciativa de insercién
y complementar con acciones indirec-
tas, campafias, jornadas de sensibiliza-
cién etc. que posicionen a la empresa
y su plantilla de manera clara contra la
violencia de género.

Red de empresas sociedad libre de violencias de género

En la actualidad, desde La Secretaria de
Estado de Servicios Sociales e Igualdad
a través de la Delegacién del Gobierno
para la Violencia de Género y del Institu-
to de la Mujer y para la Igualdad de Opor-
tunidades, existe la Red de Empresas por
una Sociedad Libre de Violencia de Gé-
nero, creada en 2012.

Los objetivos principales de la red son:

» Fomentar la integracion social y labo-
ral de las victimas.

* Presentar a la empresa como agente
de concienciacién social.

* Sensibilizar sobre la igualdad y las violen-
cias de género a mujeres y hombres.

Para ampliar informacién sobre el pro-
ceso de insercion, herramientas, ayudas a
empresas y casos de éxito es muy Util el
“Manual Interactivo para facilitar la insercion

laboral de mujeres victimas de violencia de
género” del Instituto de las Mujeres, do-
cumento que ha servido de base para la
elaboracion de esta guia, en el presente
apartado.

INDICEIR



5 BUENAS PRACTICAS

Recomendaciones para aplicar la pers-
pectiva de género en los procesos de
seleccion de personal:

Formar en sensibilizacidn sobre
igualdad y sesgos de género a las
personas que realizan los proce-
sos de seleccién.

Realizar una descripcién neutra
del puesto de trabajo y del perfil
profesional.

Redactar la convocatoria con
lenguaje e imdgenes neutras e
inclusivas.

Elegir canales de comunicacién
de la oferta de empleo incluyen-
tes.

Buscar estrategias en las que el
sexo en un CV no sea un criterio
excluyente.

NOUIND

Evitar solicitar informacién per-
sonal, ajena a los requisitos espe-
cificos del puesto a cubrir.

oN(U

Configurar equipos de selec
cién  mixtos, integrados por
hombres y mujeres.

En los procesos de seleccion y
de promocidén interna, ante dos
candidaturas de diferente sexo y
que aportan el mismo valor (en
cuanto a formacién, experiencia,
competencias, etc) incorporar
al puesto de trabajo a aquella
persona del sexo que esté infra-
rrepresentado para equilibrar
progresivamente aquellas dreas
masculinizadas o feminizadas.

Incluir en la fase final personas
candidatas de ambos sexos (que
evidentemente rednan los requi-
sitos del puesto).

En las ofertas de empleo y de
promocion interna: incluir men-
sajes que incentiven a las muje-
res a presentarse a ocupaciones
tradicionalmente masculinizadas
y viceversa.



Ampliar los principios de igual- Incluir mujeres formadoras en

dad a empresas externas que dreas de trabajo masculinizadas.
participen en el proceso de se- Que la formacion en estas dreas

leccidn para que obligatoriamen- sea impartida por mujeres ex-

te los apliquen. pertas puede romper con este-

reotipos de género.

Con este fin, se indican algunas pautas Realizar acciones de promocion
que se pueden realizar desde el drea de del liderazgo femenino y para el
formacion: desarrollo profesional de muje-

res (talleres, mentoring, coaching
ejecutivo para desarrollo del ta-
lento femenino) en empresas
con menor representacién de
mujeres en puestos de direccién.

Compensar la diferencia de for-
macion existente entre hombres
y mujeres debido a la falta de co-
rresponsabilidad en la sociedad
con las obligaciones familiares,

que suelen recaer en las mujeres. Desarrollar e impartir los conte-
nidos formativos con lenguaje e

imdgenes neutras e inclusivas. A
través de los contenidos, la em-
presa demuestra que la igualdad
es un valor importante que forma
parte de la cultura corporativa.

Otra opcién es utilizar la mo-
dalidad de formacién e-learning
(online) o blended learning (que
combina la formacién online con
la presencial).

Seleccionar a las personas para
la formacién en funcién de su
puesto, sus actitudes y capaci-
dades en el trabajo, sin estereo-

Desagregar los datos de mujeresy
hombres en la fase de evaluacion
de la formacion.

tipos de género. Como medida Realizar evaluaciones de desem-
de accién positiva se puede dar peno sin- sesgo de género para
preferencia a la participacién a lograr una politica retributiva que
personas del sexo menos repre- no genere discriminacion por ra-

sentado. zén de sexo.



Estas medidas, por supuesto, no son las
unicas, pero esperamos que sean Utiles
y ayuden a la hora de abordar algunos
procesos clave de la gestion de recursos
humanos desde esta perspectiva. Apli-
carla no es tarea fdcil y es necesario que
las personas responsables se formen para
adquirir los conocimientos y recursos ne-
cesarios.

Estas medidas, por supuesto, no son las

dnicas, pero esperamos que sean Utiles
y ayuden a la hora de abordar algunos

procesos clave de la gestion de recursos
humanos desde esta perspectiva. Apli-
carla no es tarea facil y es necesario que
las personas responsables se formen para
adquirir los conocimientos y recursos ne-
cesarios.

INDICEIR
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e Cuestionarios técnicos y checklist. He-
rramientas para la igualdad Servicio
de Asesoramiento para Planes y Me-
didas de lgualdad. Instituto de las Mu-
jeres. Ministerio de Igualdad.

Monogrdfico 3: INTEGRACION DE LA
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN
EL RECLUTAMIENTO Y LA SELECCION
DE PERSONAL. Herramientas de diag-
ndstico para el distintivo de calidad de
género. Fundacién Mujeres e Instituto
Andaluz de la Mujer.

Guia Buenas prdcticas para implantar
la igualdad de género en las empresas.
Fundacién Mujeres para el progra-
ma de “Promocidn de la Igualdad de
Oportunidades en empresas de la
Comunidad Autdnoma de Extrema-
dura”.

PROTOCOLO DE RECLUTAMIENTO
Y §ELECCION CON PERSPECTIVA DE
GENERO. Asociacion Barrd en cola-
boracién con Concilia2.

e Jgualdad en los procesos de seleccion.
Fundacién Factor Humano.

e Guia para aplicar la igualdad en los pro-
cesos de seleccién. Grupo Atico34.

e Claves para incorporar la perspectiva de
género a la seleccién de personal. (Re)vis-
ta de Consultorfa. Grupo ISONOR.

e ;Cémo consigo aplicar la perspectiva de
género en un proceso de seleccién de per-
sonal? Alba Alonso Abadia. LinkedIn.

e Manual Interactivo para facilitar la in-
sercién laboral de mujeres victimas de
violencia de género. Instituto de las Mu-
jeres. Ministerio de Igualdad.

INDICEIR
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Cofinanciada al 50% por el FSE y la Comunidad de Madrid en el marco del Programa Operativo FSE 2014-2020, Eje 1 - Fomento del empleo sostenible y de calidad y de la movilidad laboral -Prioridad
te Inversion 8.4 -La igualdad entre mujeres y hombres en todos los dmbitos, incluidos el acceso al empleo, la progresion en la carrera profesional, la conciliacion de la vida personal y laboral;
remuneracion igual trabajo igual valor- de la Comunidad de Madrid, y desarrollada en el marco del Programa de Promocion de la Igualdad de Oportunidades y entre Mujeres y Hombres del Convenio
entre la Comunidad de Madrid yla Entidad Local para realizacion de actuaciones contra la violencia de género y para la promocion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, suscrito
en diciembre de 2019y prorrogado en diciembre de 2020.
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