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GUIA PER UNA SELECCIO I PROMOCIO DE PERSONAL IGUALITARIA.

L'objectiu principal daquesta Guia és oferir eines a les empreses per assolir un millor procés de
selecci6 i promocid igualitaria dels recursos humans, ja que actualment existeixen un seguit de
desigualtats entre homes i dones en els processos de seleccié i promocié professional que dificulten
una incorporaci6 igualitaria de les dones en lambit laboral. Treballar per la igualtat a les empreses
significa aprofitar al maxim les capacitats de les persones del seu entorn amb tota la seva diversitat,
especialment pel que fa la integracid i aportacié equilibrada de dones i homes a tots els nivells,
departaments i funcions de l'organitzacid.

Les dificultats amb les que es troben les dones davant de laccés i la promocié professional
sinclouen en diferents ambits:

Laboral i professional

Criteris, mecanismes i practiques en la seleccié i la promocid, expectatives i necessitats de
I'empresa, definicié dels llocs de treball , prioritats de les negociacions col-lectives, estils directius
i estils comunicatius, dedicacié i disponibilitat per a cada lloc de responsabilitat, motivaci6 i
estimuls per al desenvolupament de carrera.

Social i familiar

La conciliaci6 vida-treball, els serveis socials i socio-comunitaris, els recursos institucionals, els

iles agents socials i les associacions, la socialitzacié i els models de referéncia, la pressié social
per al canvi o per a la resistencia al canvi, la cura de persones.

Personal

Com es veuen i es situen dones i homes en les empreses, la socialitzaci6 i les habilitats socials,

la construccié de la personalitat i 1'equilibri personal, les creences i rols assumits, els plans de

desenvolupament personal i professional, etc.

Per queé una guia igualitaria sobre els processos de seleccié i promocio de les

empreses?

e LA DISCRIMINACIO EN ELS PROCESSOS DE SELECCIO I PROMOCIO

Les legislacions europea, estatal i catalana deixen molt clar el reconeixement del dret a la
igualtat i de prohibir tot tipus de discriminacié entre dones i homes en els processos de
seleccid i promocio professionals.

Marc legal

La discriminaci6 laboral de les dones s'inicia en l'accés al mén laboral . Aquestes desigualtats
tenen l'origen en els propis processos d’incorporaci6 que comporten practiques discriminatories
directes i obertes, o bé indirectes i ocultes.

Aixi, podem definir dos grans tipus de discriminacié en Iambit laboral:

_Quant s'exclou d’'un lloc de treball a una persona pel seu sexe sense

que hi hagi un criteri objectiu que el justifiqui, ja sigui de forma ptiblica o en la convocatoria.

P Ex. Anuncis on es requereix especificament “una secretaria” o bé “un enginyer’.

_ Posa en desavantatge a un col:lectiu envers un altre, exigint requisits

innecessaris o accidental, o bé utilitzant examens discriminatoris que afavoreixen a un grup.

P Ex. Requerir “vehicle propi” en una convocatoria de promocié en lloc de requerir “disponibilitat

de vehicle”. A les llars on només hi ha un cotxe, majoritariament n'és propietari l'home.




Els sistemes de seleccid i promocié professional poden estar influits per practiques culturals i

estereotips de génere que provoquen una desigualtat entre homes i dones i que tenen conseqiiéncies

en el mercat laboral.

IGUALTAT LEGAL VERSUS IGUALTAT REAL:
Mite segons el qual ja existeix una igualtat aconseguida perque ho diu la llei.

ESTEREOTIPS

@ Sassignen a les dones habilitats diferents i
menys valorades que als homes.

@ Sassocia a les dones amb futures
maternitats, i amb el fet de donar prioritat a
la cura i no dedicacié plena a la feina.

CONSEQUENCIES

e Hi ha activitats diferenciades: llocs
masculins i llocs femenins.

e No es tenen en compte les capacitats,
I'experiéncia o preparaci6 de cada persona.

@ S’exigeix a les dones nivells formatius més
alts, pero son menys valorades que els seus
col-legues.

@ Prioritat dels estils directius i
comunicatius definits com a masculins

(competitivitat, agressivitat, poder, etc.).

o Els salaris de les dones son més baixos que
els dels homes per a llocs equivalents.

@ Les treballadores no se senten valorades

o S’identifiquen les responsabilitats familiars
i domestiques com a propies de les dones.

o Les dones tenen més contractacions
temporals, a temps parcial i amb menys
estabilitat.

o Els homes participen poc en les activitats
domestiques i de cura.

@ A les treballadores se les té menys en
compte a I'hora de promocionar-les en llocs
de decisio.

o Es genera una baixa estabilitat a la plantilla,
amb perdua de recursos humans i de
I'experiéncia i coneixement que han adquirit
les dones al lloc de treball.

per l'empresa.

Aquests estereotips instal-lats a la cultura fan que homes i dones treballin en determinats
ambits especifics (segregaci6 horitzontal) on el treball de les dones és menys considerat i
remunerat que el treball dels homes, i d’altra banda, també dificulten 'accés i permaneéncia
de les dones als organs directius (segregacid vertical).

Horitzontal: Concentracié de dones en professions relacionades amb
activitats tradicionalment considerades com a femenines, que solen

ser pitjor remunerades i amb menor valoracié social.

Segregacio a La majoria de dones ocupades (85%) es concentren al sector serveis,

relacionat amb totes les tasques de cura i atencio a les persones.

Vertical: Les dones treballen, majoritariament, en ocupacions que
pertanyen a la part inferior de I'escala laboral i troben dificultats per
accedir a llocs de decisié i responsabilitat.

o Només el 6% de les dones treballadores ocupen carrecs directius.

Es necessari treballar per trencar les barreres i desigualtats que creen aquests estereotips i
aixi garantir que el mercat de treball aprofiti tot el potencial i la valua que poden aportar les
dones.

o BENEFICIS PER A LES EMPRESES

Les empreses que incorporen la igualtat d'oportunitats entre homes i dones de manera transversal

en la gestié de recursos humans, més enlla de reflectir un avenc de la nostra societat, obtenen
importants avantatges economics i socials.

» Compleix amb la legislacié vigent.

P Millora la productivitat i competitivitat empresarial.

P Aporta una imatge externa més actual, moderna i valorada de 'empresa i dels seus productes.
P Gestiona els recursos humans d’una forma optima.

P Augmenta la motivacid i el compromis amb el treball.

P Possibilita I'atraccid i la retencié dels millors talents.

P Aprofita el potencial de treball i saber especific de les dones.

P Aquestes mesures no suposen un esfor¢ econdmic per a I’empresa.

P Aporta bonificacions en la contractacié de col-lectius especifics.

® Beneficis




Procés de seleccio igualitari

Fases del procés de seleccio:

fasel fase II fase IIT fase IV
Analisi i definicid Incorporacio i
del lloc de treball difusio de la oferta Proves (opcional) L'entrevista

e Recomanacions per a un procés de seleccié igualitari

Accions que es poden dur a terme en cada fase del procés selectiu per tal d’evitar qualsevol
discriminacid i garantir un procés objectiu, transparent i igualitari:

FASE I: Analisi i definici6 del lloc de treball

@ Fer servir el mateix full de sol-licitud per a totes les candidatures per aixi tenir uns objectius
comuns, estructurats i estandarditzats.

o Es recomana no exigir fotografia, adreca, estat civil ni edat. Només s'indicara el nom i cognom,
el nimero telefonic i el correu electronic o similars

e Analitzar en cada cas les exigencies propies per a cada lloc de treball i no demanar per defecte
les més amplies possibles quan el perfil no ho requereixi.

@ Dedicar un apartat a les competéncies i coneixements adquirits en les tasques domestiques,
el treball de cura, voluntariat...

@ No requerir I'experiéncia per sistema danys consecutius, ja que moltes dones interrompen la
seva carrera professional per diferents raons.

o Conservar les dades després de la selecci6 (sol licituds, criteris davaluacié...) per fer front a
possibles demandes de discriminacid.

0 Més enlla de les competencies adquirides a través de la formacio reglada i lexperiéncia professional,
n'hi ha daltres de menys valorades i igualment necessaries per a l'execucio de lactivitat laboral: és el cas
de les competeéncies lligades a la vida quotidiana (gestio, organitzacio, habilitats comunicatives i de
resolucid de conflictes...) i que tradicionalment han estat adquirides per les dones.

FASE II: Incorporacio

o Garantir que la difusi6 de la convocatoria utilitzi canals que arribin tan a homes com a dones.
e Utilitzar un llenguatge no sexista tant en la denominacié del lloc de treball com en el redactat
de l'anunci.

@ No incloure mai expressions que puguin generar preferéncies per un o daltre sexe de forma que
discriminin de manera indirecta, com per exemple I'expressi6 “es precisen persones sense
carregues familiars”.

o Si els anuncis contenen imatges, procurar que representin a ambdos sexes i que les imatges no
siguin estereotipades.

0 Una consultora dedicada a la seleccio de personal sollicita persones pels segiients llocs: ‘gerent’,
“llicenciat en dret”, “Director técnic”. Podriem pensar que sesta utilitzant el masculi genéric referint-se
tant a homes com a dones. No obstant, la mateixa consultora publica daltres ofertes en les quals sollicita:
“Venedor/a” i “Secretaria’. Aixo ens fa pensar que en els primers anuncis s estava pensant en homes com
a candidats idonis, en lanunci de venedor/a es considerava que tan homes com dones podien ocupar

aquest lloc i que finalment pel lloc de secretaria només estaven pensant en dones com a candidates.

FASE III: Proves

e Es considera discriminatoria l'oferta referida a un dels dos sexes basada en exigencies
relacionades amb I'esforg fisic.

@ En les sol-licituds sanalitzaran aquelles caracteristiques minimes i imprescindibles per optar
al lloc de treball.

® Les proves han d’estar justificades i ser pertinents en funcié dels perfils i requisits professionals
demanats i préviament definits pel lloc convocat.

o Sistematitzar la presentacid de candidatures mitjancant un formulari estandard de contingut
professional, de forma que es puguin realitzar comparatives de totes les persones en igualtat de
condicions.

o s recomanable fer una avaluaci6 dels test en homes i dones per tal de veure si hi ha un impacte
diferencial per sexes. Si és aixi, cal fer una modificacié del test.

0 A les proves professionals, se li demana al candidat/a que realitzi una tasca com la que hauria de
realitzar en el treball, per exemple, mecanografiar una carta o conduir una elevadora. Les proves

professionals tenen més validesa i menys impacte advers que els tests. Aixi podem qiiestionar la rellevancia

dun test que mesura la capacitat per a dur objectes pesats d'un lloc a un altre si en el taller hi ha maquines
que fan aquesta feina.

FASE IV: L'entrevista

e Formar a I'equip de seleccié de personal en técniques d’entrevista no discriminatories incloent
coneixements legals.

o Incloure tant a dones com a homes en els equips de seleccid i d’entrevista de personal.

o Garantir que 'entrevista savaluara segons criteris objectius i observables, que no anullin els
resultats de les proves anteriors i els criteris de selecci6.

e Sistematitzar i estructurar les entrevistes personals mitjan¢ant qiiestionaris o guions
previament elaborats que evitin improvisacions i entrevistes obertes.

® Assegurar que les preguntes que es realitzen a les entrevistes es relacionen exclusivament amb
els requeriments del treball (evitar qiiestions personals com l'estat civil o el nombre de fills/es i
I'edat daquests/es).

@ La decisi6 sobre la candidatura més adequada no s’ha de realitzar durant 'entrevista sin6 al
final de tot el procés.

o Interpretacio desigualitaria del pes de les responsabilitats familiars: mentre en el cas dels homes
son senyal de seguretat i serietat, i per tan es valoren; en el cas de les dones son senyal de menor disponibilitat
i possible absentisme, considerant-los com a part del seu rol i suposant un impediment per a la contractacio.

® Seleccid igualitaria




Procés de promocio igualitari

La promocié a les empreses s’entén com l'accés a la preséncia i participacié activa dins dels

processos de pressa de decisions.

La promocid igualitaria, és una promocié no discriminatoria, que permet la incorporacié de les
dones a tots els nivells de responsabilitat de les organitzacions, corregint totes les dificultats.
Aquestes dificultats sén conegudes com el “sostre de vidre™: barrera invisible que dificulta l'accés
de les dones als nivells de decisié i als nivells més alts de responsabilitat d'una empresa a causa
dels prejudicis envers les seves capacitats professionals.

Exemple: p | Alguns estereotips que configuren el ‘sostre de vidre” es formulen de la segiient manera:
“les dones temen ocupar posicions de poder”, “a les dones no els interessa ocupar llocs de
responsabilitat”. Aquests estereotips tenen muiltiples incidéncies: d'una banda, converteixen
a les dones en “no-elegibles” per a llocs que requereixin autoritat i exercici del poder. Per
altra banda, hi ha dones que assumeixen aquest estereotip interioritzant-lo, repetint-lo

gairebé sense giiestionar-lo i com si fos resultat d eleccions propies.

® Recomanacions per a un procés de promocié igualitari

Dificultats Realitat

Exigencia de disponibilitat absoluta a llocs La disponibilitat absoluta i total no garanteix
dalta responsabilitat en moltes organitza- més rendibilitat a I'organitzacié pero si que
cions. afecta a l'equilibri vital de les persones.

9 @

@ Reorganitzar els temps de treball, equilibrant la productivitat amb el desenvolupament de les
persones fora del seu ambit laboral.

Recomanacions

e Analitzar i millorar els llocs i processos de treball, de manera que es redueixi la permanéncia
iel treball més enlla de lajornada establerta.

e Programar la presa de decisions als ambits i moments laborals formalment establerts.

Dificultats Realitat
Falta de mesures per a la conciliaci6 a molts Les mesures de conciliaci6 afavoreixen
sectors illocs de responsabilitat. laprofitament de les capacitats de totes les

persones de I'organitzacié i motivacio.

9V @

e Promoure mesures de conciliacié adrecades a homes i dones.

Recomanacions

e Facilitar l'accés a serveis que facin possible la conciliacié.

Dificultats Realitat

Falta de motivacid i estimuls per a les dones A I'igual que molts homes, moltes dones
en els processos de promocié a llocs de desitgen ocupar llocs de decisi6 i lideratge a
responsabilitat i presa de decisions. les organitzacions.

9V @

e Motivar i estimular especificament a les dones de manera que facin plans de desenvolupament
professional i participin en la promoci6 interna.

Recomanacions

A
Dificultats Realitat

Promocid poc transparent i poc objectiva. Resulta més rendible per a les organitzacions
tenir en compte per a la promocid a totes les
persones que treballen en ella, dones i homes.

9 @

@ Reduir les promocions de lliure designacid, cercant un equilibri entre dones i homes, establint

Recomanacions

criteris de promocio clars, transparents.

® Promocid igualitaria




Dificultats Realitat

Escassa incorporacié del tema de les La negociaci6 collectiva pot ser un important
promocions no discriminatories a les factor de canvi i millora en la formacié i
negociacions col-lectives. promocié6 no discriminatoria de les dones.

¥ @

e Incloure a les agendes i prioritats dels i les agents socials i en les negociacions col-lectives, el
desenvolupament daccions positives per a la promocié no discriminatoria i laccés de les dones
als llocs de responsabilitat.

Recomanacions

e Fomentar la formacid en perspectiva de genere dels i les agents socials.

Dificultats Realitat
Definicié dels perfils directius segons la Els perfils de lideratge que incorporen els valors
universalitzacié del model i rol masculins. i aprenentatges tradicionalment femenins,

resulten més utils i valids per a la direccié
empresarial (treball cooperatiu, treball en equip,
qualitat del treball, empatia, clima positiu, etc).

¥ @

e Valorar i reconeixer expressament laportacié a l'organitzacié dels estils relacionals,
comunicatius i directius de les dones.

Recomanacions

e Potenciar els lideratges personals que incorporin de manera equilibrada i diversa les habilitats
masculines i femenines.

Aconseguir una empresa realment compromesa amb la igualtat d’oportunitats entre dones
ihomes implica potenciar estrategies per al desenvolupament professional igualitari. Aquestes
estratégies han de tenir per objectiu eliminar els estereotips de génere que mantenen avui
dia les asimetries entre ambdds sexes (als llocs de treball, a les posicions, a les funcions
desenvolupades, etc.). Aquestes estratégies han de comportar un compromis per part de les
empreses vers la igualtat d’oportunitats com a canvi social, i també una voluntat per part
dels homes i les dones d’assumir el seu propi protagonisme en aquest canvi.

Sexe: Atribut innat de les persones, determinat per la naturalesa que estableix diferencies fisiques, biologiques i
anatomiques entre dones i homes.

Genere: Construccio sociocultural i variable en el temps que defineix les diferents caracteristiques emocionals, afectives,
intel-lectuals i els comportaments que cada societat assigna com a propis i naturals a dones i homes.

Bretxa salarial: Diferéncia entre el salari mitja dels homes i de les dones.

Curriculum ocult: Conjunt d’experiéncies vitals i professionals no remunerades d’'una persona que no estan reconegudes
de manera oficial o reglada.

Desigualtat de tracte: Manca d’igualtat de tracte entre diversos col-lectius de manera arbitraria i sistematica, tot
afavorint un col-lectiu per damunt dels altres.

Discriminacio: Aplicacio de distincions i de practiques desiguals i arbitraries que una col-lectivitat fa a una persona
o0 grup en un determinat ambit per motius de sexe, étnia, ideologia, edat, opcid sexual o altres.

Discriminacio directa per rao de sexe: Situacio en que una persona hagi estat o pugui ser tractada de manera menys
Jfavorable que una altra en situacié comparable per rad de sexe.

Discriminacio indirecta per rao de sexe: Situacid en que una disposicid, un criteri o una practica aparentment neutra
posa persones d'un sexe determinat en desavantatge respecte a persones de laltre sexe.

FEquitat de geénere: Distribucid justa dels drets, beneficis, obligacions, oportunitats i recursos entre les persones a partir
del reconeixement i el respecte de les diferéncies.

Espai domeéstic o familiar: Ambit dedicat a la gestié domésticaiala cura de persones dependents.

Estereotips de genere: Conjunt e clixés, concepcions, opinions o imatges generalment simplistes que uniformen les
persones i adjudiquen caracteristiques, capacitats i comportaments determinats a les dones i els homes.

Igualtat de tracte: Abséncia de tot tipus de discriminacio per qualsevol tipus de rad, tan directa com indirecta.
Igualtat de dret o igualtat formal: Condicio de ser iguals dones i homes en la legislacio.
Igualtat de fet o real: Igualtat efectiva que canvia els costums i les estructures desiguals entre homes i dones.

Transversalitat de genere: Implica incorporar la perspectiva de génere en totes les actuacions per a tenir en compte
les necessitats i els interessos tant de les dones com dels homes.

@ Conceptes
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