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INTRODUCCION

Diversos estudios' han puesto de manifiesto la existencia de sesgos discriminatorios en los
procesos de seleccion de personal. Estos sesgos, en ocasiones inconscientes, pueden llevar
a descartar a personas de un determinado sexo, edad, etc., en funcién de la informacién con-
signada en el curriculum (CV) y que puede no ser relevante para el puesto a cubrir, dando lu-
gar a un trato discriminatorio y a una pérdida de oportunidad en la incorporacién de talento,
debido a la persistencia de prejuicios y estereotipos muy arraigados social y culturalmente.

En definitiva, ante la necesidad de decidir a quién seleccionar entre varias personas candida-
tas a cubrir un puesto o para una entrevista de trabajo, entran en juego sesgos inconscientes
y prejuicios que, desde el punto de vista empresarial, suponen desaprovechar todo el talento
a su alcance y desde el punto de vista de las personas trabajadoras implica una discrimina-
cién en el acceso al empleo, prohibida por el derecho nacional y europeo®

Por este motivo, en 2017, desde la, entonces, Secretaria de Estado de Igualdad y a través del
Instituto de la Mujer se puso en marcha un Proyecto Piloto para el disefio, implantacién y
valoracién del Curriculum Vitae Anénimo (CV andnimo o CVA) en la seleccion de personal,
en cuyo disefio e implantacién se contd con la colaboracion de 99 entidades, que han parti-
cipado en las diferentes fases del proyecto. El proyecto piloto termind en 2019.

Cabe destacar la colaboracién inicial de un gran nimero de empresas que, desde un pri-
mer momento, se interesaron por el proyecto y participaron activamente en todas las fases
del mismo. Esto es un reflejo del gran interés que despertd la posibilidad de realizar una
despersonalizacion de procesos muchas veces influidos por los sesgos inconscientes de las
personas que participan en ellos. Sin esta colaboracion voluntaria no habria sido posible
llevar a cabo el trabajo, y por ello agradecemos enormemente el interés, la participacion y la
implementacion de este proyecto que ha supuesto, en muchas ocasiones, un gran reto y un
importante esfuerzo para las empresas participantes.

El eje principal del proyecto ha sido la despersonalizacion de los procesos de seleccion
previos a la entrevista de trabajo, para permitir que los procesos de selecciéon se centraran
en la valoraciéon exclusiva de las capacidades de la persona candidata al puesto de trabajo a
cubrir, suprimiendo referencias personales tales como nombre, sexo, edad, fotograffa u otras
circunstancias personales.

En los siguientes apartados, se hara una descripcion de la metodologia aplicada y una va-
loracién final de los resultados obtenidos en los procesos de seleccion despersonalizados
llevados a cabo por las diferentes entidades participantes.

1 Como por ejemplo: https://hbrorg/2016/04/if-theres-only-one-woman-in-your-candidate-pool-theres-statistically-no-
chance-shell-be-hired o https.//news.cornell.edu/stories/2017/01/study-examines-how-bias-affects-hiring-practices?insvi-
d=16bff6a7eebf1438--1563368416614

2 Principalmente por la Ley 3/2007, de 22 de Marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres; Directiva 2006/54/CE
del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006 y Carta de los Derechos Fundamentales de la Unidn Europea
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TEMA/OBJETO DE ESTUDIO

El objeto del proyecto es la comprobacién de la existencia o no de una relacion causal entre
la despersonalizacion de los procesos de seleccion — haciendo especial hincapié en la elimi-
nacién de cualquier identificacion del sexo y edad de las personas candidatas— y la mayor
o menor contratacion de mujeres u hombres en funcién del puesto a cubrir, la edad y otros
factores. Para ello, se ha llevado a cabo, en colaboracién con las empresas y otras entidades
involucradas, un proyecto piloto durante doce meses, en el cual se han realizado procesos
de seleccién despersonalizados, es decir, sin referencias a datos personales, utilizando como
medio de presentacién de la persona candidata el curriculum anénimo (CVA) o ciego, con la
intencién de compararlos con procesos similares en los que se haya utilizado el curriculum
tradicional.
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ANTECEDENTES

Distintos paises europeos han prestado atencion a la posibilidad de luchar contra la discri-
minacién en el acceso al empleo a través de la figura del curriculum vitae anénimo, con el fin
de centrar los procesos de seleccién en lo Unico que, a priori, tendria que ser relevante a la
hora de acceder a un empleo: la formacion, la cualificacion y la capacitacion de la persona
candidata para el desempefio de la funcién profesional a desarrollar.

En este sentido, los estudios realizados en Alemania®, Suecia* y Paises Bajos® sugieren que, en
determinadas circunstancias, el curriculum andnimo podria tener un efecto positivo sobre la
contratacién de mujeres y de personas pertenecientes a minorias étnicas o trasfondo migra-
torio. Las conclusiones muestran también que el CV andnimo es importante para asegurar
que los primeros pasos de los procesos de seleccion y contratacién se centran exclusivamen-
te en las capacidades de las personas, y que no existen sesgos discriminatorios que dificultan
el acceso al empleo por ninguna circunstancia personal, pero también sefialan que no con-
trarresta discriminaciones estructurales y por tanto, tras el primer proceso de seleccién seré
necesario seguir tomando medidas especificas para superar barreras y desigualdades es-
tructurales que dificultan la igualdad efectiva en otros &mbitos, como la igualdad de oportu-
nidades en las condiciones de trabajo, la segregacion horizontal y la promocion profesional.

Es importante sefialar que ninguno de los proyectos conocidos llevados a cabo en otros
paises han sido tan ambiciosos y con empresas y entidades tan relevantes como el que se
ha llevado a cabo en Espafia, en que participaron inicialmente 99 entidades, de las cuales 46
enviaron datos finales comparables.

3.1. Experiencias de ambito normativo

Con caréacter previo al disefio del proyecto desde el Instituto de la Mujer se realizé una con-
sulta informal a las personas responsables en materia de Igualdad de los distintos paises de la
Union Europea a través del Grupo de Alto Nivel sobre transversalidad de Género. Las respues-
tas recibidas junto al analisis bibliografico realizado sirvieron de base para plantear el proyecto.

En el momento de la elaboracion del presente informe, tan solo se conoce un pafs de la Union
Furopea que ha establecido normas en relacion con la utilizacién del curriculum andénimo,
norma que, sin embargo no se ha llegado a aplicar a falta de desarrollo. Se trata de Francia,
que, en el aflo 2006, incluyo en la Ley para la Igualdad de Oportunidades® la obligatoriedad
de introducir el curriculum anénimo e incluyd un nuevo articulo en su Cdédigo de Trabajo.

En efecto, en Francia, el Cédigo del Trabajo’, en su Art. L 1221-6, establece que “las informa-
ciones requeridas a un candidato a un empleo, cualquiera que sea la forma, solo pueden tener
como finalidad evaluar su capacidad para realizar el trabajo o sus habilidades profesionales”.

3 https//www.spiegel.de/international/business/a-713711.html
Aslund, 0., Skans, O. N."Do anonymous job application procedures level the playing field?” Industrial and Labor Relations
Review 65:1 (2012): 82-107. https://www.thelocal.se/20130405/47164

5 Beg, M., Kranendonk, E. Labor Market Discrimination of Minorities? Yes, But Not in Job Offers MPRA Paper, 2011.

6 Loin®2006-396 du 31 mars 2006 pour I'égalité des chances.
https.//www.legifrance.gouv.fr/affichTexte.do?cidTexte=JORFTEXT000000268539

7 Code du Travail. https://www.legifrance.gouv.fr/affichCode.do?cidTexte=L EGITEXT000006072050
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La Ley para la igualdad de oportunidades del afio 2006, en su Art. 24 introdujo un nuevo
articulo en el Cddigo del Trabajo, el Art. L 1221-6-1, que establecia que ‘en las empresas de
cincuenta o mds empleados, la informacidn mencionada en el Articulo L 1221-6 y comunicada
por escrito por el solicitante de empleo puede ser considerada solo bajo condiciones que
preservan su anonimato. Las normas de aplicacion del presente articulo se determinan por
decreto del Consejo de Estado”. Sin embargo, el 19 de mayo de 2015, el Gobierno francés, a
través de su Ministro de Trabajo, Francois Rebsamen, anuncié que no se aplicaria dicha medi-
da® La razdn esta en un estudio (Behaghel, Crepdn y Le Barbanchon, 2014) de impacto para
valorar los posibles efectos de su introduccién realizado en 20m, que reveld que este tipo de
medidas podian paraddjicamente perjudicar a personas candidatas con trasfondo migratorio
o procedentes de zonas urbanas deprimidas, al impedir una valoracién de conjunto de su
solicitud y poder aplicar determinadas politicas especialmente dirigidas para favorecer el
empleo de determinadas personas, por ejemplo, en situaciones desfavorecidas. En concreto,
el estudio concluyd que este tipo de personas candidatas tenfa 1 oportunidad sobre 22 de
conseguir una entrevista mediante curriculum anénimo, frente a 1 oportunidad sobre 10 con
un curriculum nominativo. El hecho de desconocer el nombre de la persona o determinadas
circunstancias personales, hacfa dificil valorar positivamente las dificultades adicionales a las
que se enfrentaban, y no permitian explicar cierta informacién del CV, lo cual favorecia que
fueran descartadas en mayor proporcion.

Ademés, el Ministerio de Trabajo, Empleo, Formacion Profesional y el Didlogo Social y el Minis-
terio de la Ciudad, Juventud y Deportes y presidido por Jean-Christophe Sciberras, ex direc-
tor de la Asociacién Nacional de Directores de Recursos Humanos (ANDRH siglas en francés)
promovieron un grupo de trabajo experto que publicé un estudio en 2016 (Sciberras, 2016),
desaconsejando que se otorgase caracter obligatorio a los curriculums anénimos. Esta dispo-
sicién obligatoria de la ley, por tanto, fue derogada y establecida dnicamente como voluntaria.

3.2. Experiencias de caracter no normativo

El 26 de octubre de 2015, David Cameron anuncié planes para introducir el curriculum anéni-
mo en el sector publico y privado, sobre la base de un acuerdo con algunas grandes empre-
sas que se hablan mostrado interesadas en participar en la experiencia. De acuerdo con el
anuncio, jovenes que acabaran de concluir su formacién universitaria y que quisieran solicitar
puestos de trabajo en determinadas empresas incluido el Servicio Nacional de Salud (NHS),
HSBC, Deloitte, KMPG, Teach First, Virgin Money, la BBC o bien en la funcién publica (Civil
Service), lo harian a través de un curriculum anénimo. Esta despersonalizacion estaba dirigida
principalmente a eliminar el sesgo étnico en las contrataciones.

Por otro lado, la UCAS (Universities and Colleges Admissions Service), responsable del pro-
ceso de admision de estudiantes a las universidades britanicas publico, en agosto de 2016, su
Informe de sesgos inconscientes’. Seis universidades inglesas se ofrecieron voluntariamente

8 Segun noticia publicada el 19 de mayo de 2015 en el diario “Le Monde”. https://www.lemonde.fr/economie/arti-
cle/2015/05/19/la-fin-du-cv-anonyme 4636135 _3234.html.
“Frangois Rebsamen anuncia la préxima abrogacion de la generalizacién del cv andnimo”. Revista de actualidad sociola-
boral n° 192, julio 2015. Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social. http://www.mitramiss.gob.es/es/mundo/
Revista/Revista192/95.pdf.

9 https//www.ucas.com/file/74801/download?token=M80wi05k
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para ejecutar proyectos piloto sobre procesos ciegos sin nombre (“name-blind application”)
para el ciclo de ingreso de 2017. Ninguno de los seis proyectos produjo evidencia concluyen-
te de que el enmascaramiento de los nombres de las personas solicitantes condujera a resul-
tados de admision significativamente diferentes. Y en dos de los proyectos, las universidades
concluyeron que el enmascaramiento de los nombres de las personas solicitantes parecia
tener un impacto negativo en los resultados de admision iniciales, es decir, que perjudicaba
a aquellas personas procedentes de medios culturales y econémicos méas desfavorecidos.
En 2017, el mismo organismo publicé una actualizacion © de los resultados para ese afio, que
concluyo con similares resultados.

En 2010, la Agencia Federal de Lucha contra la Discriminacion puso en marcha un proyecto
piloto basado en la utilizacion de curriculums anénimos en los procedimientos de seleccion.
En el proyecto participaron cuatro grandes empresas (Deutsche Post DHL, Deutsche Tele-
kom, Alemania L'Oreal, Procter & Gamble), tres autoridades publicas (Ministerio Federal de
Familia, Tercera Edad, Mujer y Juventud, Agencia Federal de Empleo y una administracion
local), y una empresa de tamafio medio (MYDAYS) de forma voluntaria durante 12 meses. En
la mayoria de las organizaciones participantes ya se habian tomado medidas para promover
la diversidad antes de que participaran en este proyecto.

Previamente al lanzamiento del proyecto se acord¢ el grado de despersonalizacion de los
curriculums, que afectd a los siguientes datos: nombre, sexo, nacionalidad y lugar de naci-
miento, discapacidad, edad, estado civil y foto".

El proyecto piloto fue completado a principios de 2012 y evaluado por la Agencia de Coo-
peracion de Ciencia y Empleo de la Universidad Europea Viadrina (KOWA) y por el Instituto
para el Estudio del Trabajo (IZA). Durante el proyecto se trabajé con 8550 CV andnimos,
1.293 personas fueron invitadas a un segundo test de actitud o a una entrevista y 246 perso-
nas fueron contratadas o seleccionadas para participar en un curso de aprendizaje.

En la evaluacion se obtuvieron las siguientes conclusiones:
Pros:

- Las solicitudes de empleo andnimas pueden prevenir la discriminacién en las etapas
iniciales de los procesos de seleccion.

- Pueden aumentar las tasas de oferta de trabajo para candidatos/as minoritarios/as.

- Sefalan un fuerte compromiso de quien emplea en centrarse Unicamente en las habi-
lidades y cualificaciones.

- Los formularios de solicitud de trabajo anénimos estandarizados son un método de
implementacion eficiente.

10 https//www.ucas.com/file/134776/download?token=walRMssi
11 Otros datos como religion, creencias u orientacion sexual ya no se incluian en los formularios de solicitud de empleo.
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Contras:

- Las solicitudes de empleo andnimas tienen el potencial de reducir la discriminacion
sélo cuando la discriminacion es alta.

- Pueden simplemente posponer la discriminacion para mas adelante en el proceso de
contratacion.

- Puede frustrar otras medidas positivas para promover una mayor diversidad e igual-
dad y puede limitar el alcance de esta.

- Suimplantacion puede ser costosa, requiere mucho trabajo y es propensa a errores.

- Lainformacién especifica del contexto puede interpretarse como desventaja si la iden-
tidad de la persona candidata es desconocida.

El estudio concluye que, a largo plazo, parece razonable implementar procedimientos de se-
leccién andnimos, si bien tras el primer proceso de seleccién sobre la base de igual aptitud,
rendimiento y competencia profesional, es importante seguir aplicando estrategias orienta-
das a promover la igualdad y diversidad para contrarrestar las desigualdades estructurales
en fases sucesivas: entrevista, periodo de prueba, promocion profesional, etc.

Por regla general, parece deseable que los procedimientos de selecciéon se organicen con
mayor transparencia y objetividad. Entre otras cosas, esto incluye la definicion de especifica-
ciones de trabajo exactas y objetivas, asi como la aplicacién de criterios claros y comprensi-
bles para la evaluacion.
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Paises Bajos es una de las regiones con mas variedad étnica de Europa vy, a pesar de la inte-
gracion cultural histérica de sus habitantes, se ha evidenciado la existencia de discriminacion
y sesgos, conscientes e inconscientes, que perjudican a las minorias inmigrantes a la hora de
encontrar trabajo. En 2011 se llevd a cabo un estudio™ en una Unica ciudad y solamente en
el sector publico, e incluyd tanto a solicitantes de empleo como a personas reclutadoras. Se
puso de manifiesto el hecho de que los procesos anénimos en ocasiones contrarrestan los
esfuerzos activos por reclutar personas de minorifas étnicas, aunque si ayudan a que personas
de mayor edad accedan a una fase més avanzada de los procesos de seleccién.

A pesar de la legislacion antidiscriminacion existente en este pals, las minorfas étnicas y las
mujeres sufren una discriminacién manifiesta en la seleccion y promocion laboral. Alli, las per-
sonas inmigrantes no occidentales tienen un 8,9% menos de probabilidades de ser llamadas a
una entrevista, mientras que las mujeres tienen un 6% de probabilidad menos de ser llamadas
para una entrevista que un hombre. Por eso, el Ministerio de Trabajo de Suecia, a través del
Instituto para la Evaluacion de las Politicas del Mercado Laboral, llevé a cabo un experimento
en el sector publico de tres distritos de Goteburgo, Aslund and Skans® (2007). Este estudio
desveld que los procesos andnimos incrementaban, tanto para personas inmigrantes como
para mujeres, la probabilidad de ser llamadas a una entrevista, aunque un dato interesante es
que la probabilidad de contratacién tras dicha entrevista si que se incrementd en el caso de
las mujeres pero no asi en el de las minorias étnicas.

12 https//mpra.ub.uni-muenchen.de/33332/1/MPRA_paper 33332.pdf
13 Aslund, O, Skans, O. N."Do anonymous job application procedures level the playing field?” Industrial and Labor Relations
Review 65:1 (2012): 82-107
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METODOLOGIA

4.1. Cronologia del disefio eimplantacion del Proyecto Piloto de CV Anénimo

Ante la posible influencia de los sesgos inconscientes de género en los procesos de selec-
cién de personal y la ausencia de estudios concluyentes sobre utilizacion de procesos de
seleccion despersonalizados y su posible impacto para evitar dichos sesgos, se organizé una
sesion informativa/consultiva que pretendia abordar dicha probleméatica y plantear posibles
formas de colaboracion con las empresas para explorar y analizar su impacto.

Asi, el proyecto arrancé el 16 de febrero de 2017 con una sesién informativa/consultiva en el
saldn de actos del entonces Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, actual Mi-
nisterio de Igualdad, a la que asistieron un total de 139 personas en representacion de mas
de 90 empresas asi como representantes del “Colegio Oficial de Psicélogos de Madrid”, de
la Confederacion Estatal Sindicatos Médicos, y de asociaciones, como la Asociacion Ejecuti-
vas y Consejeras (EJE&CON), la Confederacion Espafiola de Organizaciones Empresariales
(CEQE), y las agencias de colocacion Fundacion para el Desarrollo Socioeconémico del
Alto Aragén (FUNDESA) y el Comité Espariol de Representantes de Personas con Discapa-
cidad (CERMI).

Se propuso entonces concretar la colaboracion con las empresas y entidades interesadas a
través de un protocolo, ya que la eliminacion de los sesgos inconscientes de género que, en
mayor parte, contribuyen a las desigualdades en el acceso al empleo, requiere de la partici-
pacion conjunta del sector privado y el publico. El enfoque de este proyecto se explicéd des-
de una perspectiva de flexibilidad, con un “compromiso” voluntario por parte de las empresas
y adaptado a cada caso particular.

Tras la celebracién de esta sesion, y recogiendo las aportaciones surgidas en ella, se elabord
un Protocolo general para enmarcar la colaboracién entre la entonces Secretarfa de Estado
de Servicios Sociales e Igualdad (actual Secretaria de Estado de Igualdad y Contra la Violen-

cia de Género) y las entidades firmantes. (Véase ANEXO I)

El protocolo, ademas de establecer el marco general de colaboracion “para el disefio, elabo-
racion, y seguimiento de un proyecto para promover la implantacion de procesos de selec-
cion despersonalizados”, lo que comidnmente se conoce como curriculum anénimo o ciego,
para evitar posibles sesgos de género en los procesos de seleccion de personal vy, en su
caso, promocion profesional, también establecié la creacién de grupos de trabajo, pensados
para, teniendo en cuenta las caracteristicas, tamafio, sector y particularidades de las distintas
entidades adheridas, disefiar los procedimientos y modelos méas adecuados para facilitar la
implantacion del curriculum anénimo y/o procesos de selecciéon despersonalizados; los pro-
cesos y/o fases del proceso de seleccion en los que cabria implantarlo; la forma de implanta-
cion y los indicadores estadisticos que deberian recoger las entidades para poder evaluar la
efectividad del mismo, asi como recomendaciones para la mejora del proyecto.
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Se definié asi mismo el &mbito de aplicacién del protocolo, estando este dirigido a empresas,
agentes sociales, universidades, escuelas de negocio, colegios profesionales, empresas de
seleccion de talento y todas aquellas entidades participantes en procesos de seleccién de
personal, y también se establecié la duracién del mismo en 24 meses desde el momento de
su firma.

Durante el mes de mayo de 2017 se remitié informacién sobre el protocolo a més de 350 em-
presas y entidades diversas vy, finalmente, el 20 de julio de 2017 tuvo lugar el Acto Oficial de
adhesion al Protocolo para el disefio, implantacion y valoraciéon de un proyecto de curriculum
vitae anonimo para la seleccion de personal, en el Salén de Actos del entonces Ministerio de
Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad. En el evento participaron 78 entidades.

Tras este acto de adhesidén, y debido a la repercusién mediética, varias empresas manifes-
taron su intencion de adherirse al protocolo, por lo que, tras un proceso de informacion
individualizada desde el Instituto de la Mujer, el nimero total de entidades firmantes del
mencionado protocolo ascendié a 85 entidades:

PROTOCOLO FIRMADO EL PROTOCOLO FIRMADO EL
20/07/2017 20/07/2017

1 ADMIRAL SEGUROS 18 BROSETA
2 AGUAS DE ALICANTE 19 BT
3 ALARES 20 CAMARA DE HUESCA
4 ALCAMPO 21 CASER SEGUROS
5 AMEP 22 CCOO
6 ANSIBLE 23 CERMI

ASOCIACION 50PLUS THINK 24 CHEP ESPANA
7

TANK
. ASOCIACION EDUCADORES LAS 25 CORREOS

ALAMEDILLAS 26 EDICIONES SM

A IACION INSERTA EMPLE
9 SOCIACIO S @) 27 EJASO

0 ATOS 28 EJE&CON

AUCHAN RETAIL
" ue 20 EMTESPORT

12 AXA 30  ENDESA

13 AYUNTAMIENTO ALCORCON
31 FCC

14 BANCO POPULAR 32 FCC AQUALIA

BANCO SANTANDER ,
3 cos 33 FCC CONSTRUCCION

16 BENDIT THINKING 34 FEMEPA

17 BORGES INTERNATIONAL GROUP
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PROTOCOLO FIRMADO EL

PROTOCOLO FIRMADO EL

20/07/2017

61

MUTUA MADRILENA AUTOMOVI-
LISTA

20/07/2017
35 FERROVIAL
36 FIVEROOMS
37 FUNDACION ALAMEDILLAS
38 FUNDACION ONCE
- FUNDACION PERSONAS Y EM-
PRESAS
40 FUNDACION PREVENT
41 FUNDACION SAN CEBRIAN
42 FUNDESA
43 GAMESA
44 GRUPO ADAMS
45 GRUPO ANTOLIN
46 GRUPO GESTION PROFESIONAL
47 GRUPO ILUNION
48 GRUPO NUTRECO IBERIA
49 GRUPO PSA
50 HISPASAT
51 HOSPITAL SANTA CLOTILDE
52 IBM
53 IKEA
54 INFOJOBS
55 INSTITUTO DEL TALENTO
56 ISDEFE
57 KPMG
58 LG ELECTRONICS
59 MAHOU SAN MIGUEL
60 MSD

62 MUTUALIA

65 PUBLICACIONES PROFESIONA-
LES

64 RCI BANQUE ESPANA

65 RED ELECTRICA

66 RENAULT CONSULTING

67 RENAULT ESPANA

68 RENAULT ESPANA COMERCIAL

69 RENAULT RETAIL GROUP MADRID

70 REPSOL

71 RICARDO LUZ Y ASOCIADOS

72 SABECO

73 SAMSIC IBERIA

74 SARRIO PAPELERA DE ALMAZAN

75 SEAT

76 SIEMENS

77 SODEXO

78 SOFTWARE AG

79 SOLAN DE CABRAS

80 SUEZ

81 TRAINING EXPERIENCE

82 UNILEVER

83 UPV

84 VERDIMED

85 WOMENALIA

Tabla 1. Entidades firmantes del protocolo con fecha 20/07/2017
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Con posterioridad, otras 14 entidades firmaron el protocolo, con lo que sumaron un total de
99 entidades adheridas al Proyecto, 27 de las cuales fueron empresas intermediarias™:

PROTOCOLO FIRMADO CON POSTERIORIDAD AL

20/07/2017
1 RANDSTAD 16/10/2017
2 CREZCA SERVICIOS AUXILIARES 16/10/2017
3 SELECTIVA ETT 16/10/2017
4 URBASER 16/10/2017
5 BRISTOL-MYERS SQUIBB 16/10/2017
6 FUNDACION DCH 18/10/2017
7 FETICO 28/11/2017
8 GESPA 05/12/2017
9 WWPROFESSIONAL FORCE 19/12/2017
10 SYNERGIE 19/12/2017
n AYTO SAN ANDRES DEL RABANEDO 28/02/2018
12 OS ZAGALES 01/03/2018
13 EL CORTE INGLES 23/03/2018
14 EXPERIS MANPOWER GROUP 12/04/2018

Tabla 2. Entidades firmantes del protocolo con posterioridad al 20/07/2017

Las entidades intermediarias firmantes son las siguientes:

ENTIDADES INTERMEDIARIAS

1 AMEP

2 ASOCIACION 50PLUS THINK TANK

3 ASOCIACION INSERTA EMPLEO

4 AYUNTAMIENTO SAN ANDRES DEL RABANEDO

5 BENDIT THINKING

6 CAMARA DE HUESCA

7 CERMI

8 CREZCA SERVICIOS AUXILIARES

9 EJE&CON

10 EXPERIS MANPOWER GROUP

1 FEMEPA

14 Consultoras de recursos humanos, ETT's, agencias de colocacion y otras empresas de seleccion de personal, asi como

asociaciones y fundaciones de creacién de empleo.
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ENTIDADES INTERMEDIARIAS

12 FETICO

13 FUNDACION ALAMEDILLAS

14 FUNDACION DCH

15 FUNDACION ONCE

16 FUNDACION PERSONAS Y EMPRESAS

17 FUNDACION PREVENT

18 FUNDACION SAN CEBRIAN

19 FUNDESA

20 INSTITUTO DEL TALENTO

21 RANDSTAD

22 SELECTIVA ETT

23 SYNERGIE

24 TRAINING EXPERIENCE

25 UPV

26 WOMENALIA

27 WWPROFESSIONAL FORCE

Tabla 3. Entidades intermediarias

El siguiente paso tras la firma del protocolo fue la constitucion de los grupos de trabajo como
forma de establecer un espacio de encuentro y reflexion con las empresas y entidades adhe-
ridas al proyecto acerca de los retos, dificultades y posibilidades de emplear el CV Andnimo
en los procesos de seleccién de cada entidad y con los siguientes objetivos:

- Valorar los procedimientos y modelos méas adecuados para facilitar la implantacion del
proyecto en funcién de las particularidades de cada empresa.

- Definir la extension de la despersonalizacién de los curriculums.

- lIdentificar los procesos y/o fases del proceso de seleccion en los que cabria implantar-
lo y la forma de implantacion.

- Seleccionar los indicadores estadisticos necesarios para poder hacer un seguimiento
y evaluacion posterior de la implantacion del proyecto.

Dichos grupos fueron coordinados y gestionados por el Instituto de la Mujer, y en su crea-
cién se tuvieron en cuenta las particularidades de cada entidad adherida, sobre todo en lo
referente al tamafio de las entidades y sistemas utilizados para el reclutamiento. Para ello, el
27 de julio de 2017, se envid un cuestionario a las entidades adheridas al protocolo, con el fin
de recabar la informacion necesaria para la formacion de los mencionados grupos de trabajo

(Véase ANEXO II).

Se recibieron un total de 77 cuestionarios validos cumplimentados, y de la informacién apor-
tada en las respuestas, se detectaron dos grupos de entidades de especial interés:

~~
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+ Empresas/entidades que ya contaban con alguna experiencia previa en la utilizacion de
curriculum anénimo o procesos de seleccién despersonalizados que, por lo tanto, podrian
aportar su experiencia. Se considerd que la aportacién de estas entidades era de especial
interés, por lo que se llevd a cabo una reunion con ellas el 4 de septiembre de 2017.

EMPRESAS CON EXPERIENCIA PREVIA

AXA

FEMEPA

FERROVIAL

FUNDACION PERSONAS Y EMPRESAS

GRUPO GESTION PROFESIONAL

HISPASAT
SEAT

SUEZ

Tabla 4. Listado de entidades con experiencia previa

+ Empresas intermediarias en procesos de seleccion. Estas entidades se encargan de se-
leccionar personas candidatas para otras entidades y se considerd que podrian aportar
informacion relevante sobre su forma de trabajo, demandas de las empresas que utilizan
sus servicios, dificultades para despersonalizar procesos vy limitaciones de las plataformas
online de seleccién. Estas empresas se reunieron con personal del Instituto de la Mujer el
25 de septiembre de 2017

ENTIDADES MEDIADORAS

INFOJOBS

INSTITUTO DEL TALENTO

RANDSTAD

SELECTIVAETT

TRAINING EXPERIENCE

Tabla 5. Entidades intermediarias

Tras la celebracion de estas reuniones, se hizo un disefio definitivo de los grupos de trabajo,
tratando de que fueran lo mas homogéneos posible segiin las caracteristicas de los procesos
de seleccidn de las entidades y de su tamafio, credndose finalmente tres grupos:

GRUPO 1: Este grupo se reunio el 4 de octubre de 2017, y estuvo formado por 20 empresas
heterogéneas en cuanto a su volumen de plantilla, con las siguientes herramientas de selec-
cién de personal:

- Plataformas internas (Sistemas de cumplimentacién online directa por las personas
interesadas).

- Recepcion de CV abiertos (Candidaturas espontéaneas)
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GRUPO 2: Este grupo se reunié el 10 de octubre de 2017, y estuvo formado por 23 empresas
con menos de 250 personas trabajadoras, con las siguientes herramientas de seleccion de
personal:

- Plataformas internas (Sistemas de cumplimentacién online directa por las personas
interesadas).

- Recepcién de CV abiertos (Candidaturas espontéaneas).

- Utilizacién de empresas intermediarias para reclutar.

GRUPO 3: Este grupo se reunio el 18 de octubre de 2017, y estuvo formado por 34 empre-
sas con mas de 250 personas trabajadoras, con las siguientes herramientas de selecciéon de
personal:

- Plataformas internas (Sistemas de cumplimentacién online directa por las personas
interesadas).

- Recepcién de CV abiertos (Candidaturas esponténeas).

- Utilizacion de empresas intermediarias para reclutar.

Las reuniones de los grupos de trabajo supusieron una gran oportunidad para conocer de
primera mano las dificultades y retos de las empresas a la hora de implementar una desper-
sonalizacion de sus procesos de reclutamiento. Entre las dificultades descritas por las empre-
sas, destacaron las siguientes:

+ Necesidad de mayor sensibilizacion a la hora de publicar adecuadamente las vacantes sin
sesgos en el lenguaje o en las imagenes.

- Dificultades para implantar el CV Andnimo a gran escala en las empresas y necesidad de
seleccionar individualmente los procesos en los cuales se quiere implantar. Las empresas
demandan libertad de decidir el método de implantacion, pero también que exista el ase-
soramiento adecuado por parte del Instituto de la Mujer.

- Dificultades al tratar casos de discriminacion multiple. Algunas de las empresas partici-
pantes actuaban como intermediarias para la contratacion de personas con discapacidad
y otras estaban involucradas en programas de insercion sociolaboral para personas con
discapacidad, por lo que la implantacién de una despersonalizacion podria resultarles muy
complicada.

+ Implantacién previa en algunas entidades de medidas de accién positiva que podrian en-
trar en conflicto con una despersonalizacion de los procesos.

+ Poco volumen de contratacién. Hay empresas con muy pocos procesos de contratacion,
por lo que la captacion de nuevas personas trabajadoras, asi como la implantacion de esta
iniciativa es muy diferente a la que puede tener una empresa grande.

- Empresas multinacionales con plataformas de reclutamiento a nivel europeo o mundial,
resultando complicado y/o costoso modificar dichas plataformas o dedicar a una persona
en exclusiva a despersonalizar v filtrar las candidaturas.

« En muchos casos, las contrataciones se hacen a través de empresas externas de recluta-
miento, por lo que, si estas no ofrecen la posibilidad de despersonalizar las candidaturas
antes de entregarselas a una empresa, resulta muy dificil para ésta llevar a cabo un pro-
ceso anonimo. Es importante por lo tanto que las empresas intermediarias se adhieran al
compromiso si se quiere implantar el proyecto.
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Tras el trabajo realizado en los distintos grupos, asi como en las reuniones con las entidades
que ya contaban con alguna experiencia en materia de despersonalizacion de procesos de
seleccion y con las entidades intermediarias, se consensuaron los términos del proyecto pilo-
to. Entre ellos se establecio la necesidad de contar Unicamente con aquellas entidades que
se comprometieran a aplicar la despersonalizacién a un nimero determinado de procesos
de seleccién durante doce meses, asi como a enviar los indicadores que permitieran su eva-
luacion posterior. Para ello, se envi6 a todas las entidades adheridas inicialmente al Protocolo
una Plantilla de Compromiso a cumplimentar antes del 30 de noviembre de 2017. Esta planti-
lla contenfa un borrador que permitiria mas tarde realizar la recogida de informacion para la
evaluacion del proyecto. (Véase ANEXO llI).

Se recibieron un total de 67 compromisos, por lo que ese serfa en un principio el universo
de trabajo:

ENTIDADES QUE FIRMARON EL COMPROMISO

1 AGUAS DE ALICANTE 36 HISPASAT

ASOCIACION EDUCADORES LAS
2 ALAMEDILLAS 37 HOSPITAL SANTA CLOTILDE

3 ASOCIACION INSERTA EMPLEO 38 IBM

4 AUCHAN RETAIL 39 IKEA

5 AXA 40 INSTITUTO DEL TALENTO

6 AYUNTAMIENTO ALCORCON 41 ISDEFE

. QXEELAEI\SI(ENTO SAN ANDRES DEL " KPMG

8 BANCO SANTANDER 43 LG ELECTRONICS

9 BORGES INTERNATIONAL GROUP 44 MAHOU SAN MIGUEL

10 BROSETA 45 MSD

1 BT 46 MUTUA MADRILENA AUTOMOVILISTA
12 CASER SEGUROS 47 OS ZAGALES

13 CCOO 48 PUBLICACIONES PROFESIONALES
14 CERMI 49 RCI BANQUE ESPANA

15 CHEP ESPANA 50 RENAULT ESPANA COMERCIAL

16 CORREOS 51 RENAULT RETAIL GROUP MADRID
17 CREZCA SERVICIOS AUXILIARES 52 RENAULT SODICAM

18 EJASO 53 REPSOL

19 EMTESPORT 54 RICARDO LUZ Y ASOCIADOS
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ENTIDADES QUE FIRMARON EL COMPROMISO

20 EXPERIS MANPOWER GROUP 55 SAMSIC IBERIA
21 FCC 56 SARRIO PAPELERA DE ALMAZAN
22 FEMEPA 57 SEAT

23 FERROVIAL 58 SELECTIVA ETT

24 FETICO 59 SODEXO

25 FUNDACION ALAMEDILLAS 60 SOFTWARE AG

26 FUNDACION ONCE 61 SYNERGIE

27 FUNDACION PERSONAS Y EMPRESAS 62 TRAINING EXPERIENCE

28 FUNDACION PREVENT 63 UNILEVER

29 GESPA 64 UPV

30 GRUPO ADAMS 65 URBASER

30 GRUPO ANTOLIN 66 VERDIMED

32 GRUPO GESTION PROFESIONAL 67 WWPROFESSIONAL FORCE

33 GRUPO ILUNION

34 GRUPO NUTRECO IBERIA

35 GRUPO PSA

Tabla 6. Listado de entidades comprometidas

Los compromisos inclufan los siguientes puntos:

Participacion en el proyecto piloto con una duracion de 12 meses (Si/No)
Tipo y nimero de procesos de seleccion en los que se implantara el CV Andénimo.

Método de implantacion del CV Andnimo. Recogida de informacién (tipo y nimero de
procesos de seleccién, datos desagregados por sexo y edad de los curriculums reci-
bidos, nimero de personas que acceden a la preseleccion, nimero de contrataciones
finales del proceso).

Extension minima de la despersonalizacion: sexo, edad, fotografia y cualquier otro dato
referido al estado civil, nimero de hijos, etc. Los datos de correo electrénico y otros
datos de contacto iran ocultos en las primeras fases de los procesos de seleccién.

De este modo, cada empresa participante tuvo que prever los procesos de seleccion o for-
macion en los que aplicaria la despersonalizacion a lo largo del periodo de 12 meses. Se
concedio total libertad para la eleccién de dichos procesos, con la Unica condicién de la ne-
cesidad de recoger y enviar la informacion de cada uno de ellos a lo largo de estos 12 meses,
de manera que pudieran evaluarse los resultados.
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Las entidades que se muestran en la tabla 6 se comprometieron a desarrollar los procesos
de seleccién despersonalizados durante todo el afio 2018 v a recopilar informacién sobre los
mismos, que fue enviada al Instituto de la Mujer en dos periodos: de julio a septiembre de
2018 para los procesos realizados durante el primer semestre del afio, y de enero a abril de
2019 para los procesos realizados durante el segundo semestre del afio. Esto supuso un gran
esfuerzo para las empresas y entidades que, en algunos casos, tuvieron que implementar
cambios en sus métodos de reclutamiento y/o dedicar a una persona a recopilar unos datos
que no se recogian anteriormente.

Los resultados y su valoracion se incluyen en el presente informe.

4.2. Premisa, objetivos, hipotesis

Se parti6 de la premisa de que existen sesgos cognitivos, procesos subconscientes por los
que se da mayor o menor importancia a la informacion recibida en funcién de las creencias,
aprendizajes y vivencias de las personas que participan en los procesos de seleccion. Estos
sesgos inconscientes, pueden llevar a las personas reclutadoras a cometer errores de per-
cepcién y evaluacién, y a dificultar el acceso de mujeres o de personas de més edad, por
ejemplo, provocando discriminaciones en el acceso al empleo.

Como préactica mas extendida en las empresas espafiolas, un proceso de seleccion de perso-
nal se estructura en las siguientes fases:

1. PUBLICACION DE OFERTAS

RECEPCION Y SELECCION DE CANDIDATURAS
PRESELECCION

REALIZACION DE PRUEBAS

REALIZACION DE ENTREVISTAS

SELECCION

o U A N

En cada una de estas fases aparecen sesgos cognitivos, pero es en las fases de “Recepcion
y seleccion de Candidaturas” y “Preseleccion” donde la utilizacion de CV despersonalizados
jugarfa un mayor papel, al no incluir datos personales, irrelevantes para el puesto a cubrir,
que pudieran sesgar y/o condicionar la opinion de las personas involucradas en la seleccion.

El objetivo final es analizar en qué medida los procedimientos de seleccion despersonali-
zados son una alternativa plausible para reducir una posible discriminacion en las primeras
fases de los procesos de seleccién, y estudiar la viabilidad de su aplicacién.

Por lo tanto, se plantea la hipétesis de que los procesos de selecciéon despersonalizados, en
los que no se incluya informacion personal relativa a sexo, edad, nacionalidad, fotografia, etc.,
permitiran eliminar los sesgos relacionados con estas caracteristicas a la hora de evaluar la
candidatura idénea para un determinado puesto de trabajo.
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4.3. Participantes

La participacion de las entidades ha ido variando en las distintas fases del proyecto en fun-
cion del grado de implicacion requerido.

Inicialmente firmaron el Protocolo General para el Disefio, Implantacion y Valoracién de un
Proyecto de Curriculum Vitae Anénimo para la Selecciéon de Personal un total de 99 empre-
sas/entidades. 77 de ellas formaron parte de los grupos de trabajo que se reunieron a finales
de 2017, v, de éstas, 67 suscribieron el Compromiso para la implantacién del proyecto piloto
de 12 meses. Finalmente, y como resultado de esta implantacion, un total de 46 entidades
enviaron datos comparables sobre los procesos despersonalizados que llevaron a cabo.

En la siguiente tabla se muestra el listado de las entidades firmantes del Compromiso que
finalmente enviaron datos sobre sus procesos:

ENTIDADES PARTICIPANTES (ENTIDADES COMPROMETI-
DAS QUE ENVIAN DATOS COMPARABLES DE LOS PROCE-
SOS DESPERSONALIZADOS)

1 AGUAS DE ALICANTE
2 ASOCIACION EDUCADORES LAS ALAMEDILLAS
3 ASOCIACION INSERTA EMPLEO
4 AUCHAN RETAIL
5 AYUNTAMIENTO SAN ANDRES DEL RABANEDO
6 BANCO SANTANDER
7 BORGES INTERNATIONAL GROUP
8 BROSETA
9 CASER SEGUROS
10 CCOO
n CHEP ESPANA
12 CREZCA SERVICIOS AUXILIARES
13 EJASO
14 FEMEPA
15 FERROVIAL
16 FUNDACION PERSONAS Y EMPRESAS
17 FUNDACION PREVENT
18 GESPA
19 GRUPO ADAMS
20 GRUPO ANTOLIN

VRS
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ENTIDADES PARTICIPANTES (ENTIDADES COMPROMETI-
DAS QUE ENVIAN DATOS COMPARABLES DE LOS PROCE-
SOS DESPERSONALIZADOS)

21 GRUPO GESTION PROFESIONAL
22 GRUPO ILUNION

23 GRUPO NUTRECO IBERIA

24 GRUPO PSA

25 HISPASAT

26 IKEA

27 INSTITUTO DEL TALENTO

28 ISDEFE

29 KPMG

30 LG ELECTRONICS

31 MAHOU SAN MIGUEL

32 MSD

33 MUTUA MADRILENA AUTOMOVILISTA
34 OS ZAGALES

35 RCI BANQUE ESPANA

36 RENAULT ESPANA COMERCIAL
37 REPSOL

38 RICARDO LUZ Y ASOCIADOS
39 SODEXO

40 SOFTWARE AG

4 SYNERGIE

42 TRAINING EXPERIENCE

43 UNILEVER

44 URBASER

45 VERDIMED

46 WWPROFESSIONAL FORCE

Tabla 7. Listado de entidades comprometidas que enviaron
datos comparables sobre sus procesos de seleccién
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El estudio de los resultados se basara por lo tanto en el anélisis de los datos enviados por
estas 46 entidades.

No obstante, vy, aunque el 31% de las empresas inicialmente comprometidas, no pudieron
finalmente, por distintos motivos, poner en funcionamiento el proyecto, hay que destacar
que se hizo un gran esfuerzo para implicar al maximo néimero de empresas posible, y que la
implantacion exitosa de un proyecto piloto como este en 46 empresas espafiolas ha supuesto
el mayor de estas caracteristicas, en cuanto al nimero de participantes, llevado a cabo en
Furopa, y ha sido un gran reto para todas las organizaciones, empresas, entidades y personas
involucradas en el mismo.

Se trabajé individualmente con cada empresa para lograr que la recogida de datos fuera ho-
mogénea y factible para ellas, y también se proporciond a aquellas que lo desearon talleres
gratuitos en sesgos inconscientes de género llevados a cabo en el Instituto de la Mujer y diri-
gidos a personal directivo responsable de recursos humanos, gestion del talento y a personal
implicado en procesos de seleccion. En estos talleres se pretendia identificar la presencia de
sesgos inconscientes y analizar su influencia e impacto en la seleccién, gestion y direccion
de personas y equipos de trabajo, dotando al personal directivo y de recursos humanos de
las herramientas necesarias para ser conscientes de su existencia, de cémo influyen en sus
decisiones y de las medidas y acciones disponibles para eliminarlos.

4.4. Procedimiento para la implantacion del proyecto Piloto

De acuerdo con todas las entidades participantes, a la hora de considerar los procesos de
seleccion andnimos, se tuvieron en cuenta las siguientes cuestiones:

Alcance de la despersonalizacion

El alcance de la despersonalizacion, es decir, los datos que se deben “ocultar” a las personas
implicadas en el proceso de seleccién se acordd que fueran como minimo:

- Fotografia

« Nombre y apellidos
« Sexo

- Edad

- Estado civil

.« Correo electronico y otros datos personales o de contacto que sean irrelevantes para el
Y q
proceso de seleccién inicial de candidaturas, que irdn ocultos en las primeras fases del
proceso.

Ademas de estos datos explicitos, se aconsejé que se excluyeran todos aquellos que pudie-
ran referenciar y/o dar alguna pista sobre este tipo de informaciones (p. e].: eliminar las fechas
de estudios o experiencias profesionales y reducirlo simplemente a nimero de afios; respetar
un lenguaje no sexista en el documento, de forma que la persona encargada de la seleccién
no pueda identificar caracteristicas como el sexo o edad de la persona candidata).
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Herramientas de despersonalizacién

Las empresas utilizan diferentes métodos de seleccién de personas candidatas para sus
puestos vacantes. Algunas disponen de plataformas online accesibles desde su pagina web,
a través de las cuales la persona interesada puede rellenar un formulario con sus datos per-
sonales y experiencia. Otras reciben las solicitudes a través del correo electronico, y otras
utilizan a empresas intermediarias que se encargan de realizar la preseleccion para cada
puesto. En muchas ocasiones, las empresas utilizan una combinacion de distintos métodos.

La forma de implantar el curriculum anénimo durante este proyecto piloto fue de libre elec-
cion para todas las entidades, que utilizaron un método u otro, o una combinacion, depen-
diendo de su forma habitual para seleccionar y contratar, asi como de los medios y del per-
sonal disponible.

En funcion de la modalidad de seleccién vy la cultura de la empresa, las herramientas de des-
personalizacion fueron las siguientes:

- Entidades con plataforma interna de recepcién de CV/Candidaturas:

En estos casos, para implantar el CV Andénimo es necesario adaptar la plataforma web
de la empresa/entidad con la finalidad de ocultar los datos personales de las personas
candidatas, almacenandolos de manera que se hagan visibles solo en el momento en el
que sea necesario pasar a otras fases de los procesos de seleccién, por lo que enten-
demos que puede suponer un problema para aquellas empresas multinacionales cuya
plataforma no es posible modificar.

Para ello, en la plataforma web se solicitan, ademas de los relacionados con la capaci-
tacion, formacion y/o experiencia, los datos de contacto imprescindibles, como son por
ejemplo, el nombre, teléfono, e-mail y, en su caso, la edad (para el caso de becas u otro
tipo de compensaciones). Estos campos se mantienen invisibles para la persona que
participa en el proceso de seleccion, que se basaria Unicamente en las capacidades y
experiencia para realizar una preseleccion. Los datos personales son accesibles Unica-
mente cuando llega el momento de contactar directamente con la persona candidata
para pasar a una fase méas avanzada del proceso de seleccién, como puede ser una
entrevista personal. Este método de despersonalizacion de candidaturas fue utilizado
por 19 de las entidades participantes en el proyecto.

- Entidades con recepcién de CV/candidaturas directamente:

Se trata de entidades que disponen de un buzén de correo electrénico especifico para
recibir los CV, aunque en ocasiones disponen de un modelo descargable. En estos
casos, fue necesario poner a disposicion de las personas candidatas una versién des-
cargable del CV despersonalizado para rellenar y enviar por correo a la entidad. De
esta forma, todos los curriculums siguen un esquema disefiado por la propia entidad o
utilizan el modelo propuesto desde el Instituto de la Mujer, respetando el anonimato.
En este caso, el personal de la entidad revisé todos los curriculums o candidaturas re-
cibidas para detectar errores en la despersonalizacion vy facilitar, a las personas encar-
gadas del proceso de seleccién, los curriculums sin los datos de caracter personal que
figuran en la parte “oculta”, asegurando asf la eliminacién de todos los datos acorda-
dos y necesarios para poder participar en el proyecto piloto (fotografia, sexo, nombre,
edad, etc.). De esta forma, las personas encargadas de la despersonalizacion actdan
de “filtro” para ofrecer candidaturas ciegas a las personas encargadas de la seleccion
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y valoracién, y no participan directamente en el proceso de seleccién y valoracion de
candidaturas.

Desde el Instituto de la Mujer se elabord y facilité un modelo de CV despersonalizado
que consta de dos apartados: uno contiene los datos que habria que ocultar y otro
hace referencia exclusivamente a la capacidad y experiencia de la persona candidata.
Esta version se envid a todas las empresas participantes para su libre modificacion y
utilizacion. (Véase ANEXO V). Hayan o no utilizado esta plantilla, las 44 empresas que
recibieron CV directamente via email necesitaron dedicar a una o varias personas a
ocultar los datos personales antes de trasladar estos CV a la persona o personas que
llevan a cabo la preseleccion de candidaturas.

- Entidades con contratacion externa (Entidades intermediarias):

En este caso, las 17 entidades que utilizaron los servicios prestados por entidades re-
clutadoras externas (portales de trabajo, head-hunters, etc.), recibieron las candidatu-
ras correspondientes a cada puesto ofertado v, a partir de ahf realizaron su preselec-
cién o seleccién. Dichas empresas intermediarias proporcionaron las candidaturas en
un formato despersonalizado y, una vez finalizado el proceso de seleccion, facilitaron
los indicadores necesarios para poder evaluar el proyecto piloto a las empresas parti-
cipantes que utilizaron sus servicios.

PLATAFORMA INTERNA

RECEPCION CVs ADAPTACION

MEDIOS INTERNOS

RECEPCION CVs
ABIERTOS PLANTILLA CV

(Candidaturas espontaneas)

RECEPCION DE
MEDIOS EXTERNOS CANDIDATURAS

DESPERSONALIZADAS

Grdfico 1. Herramientas de despersonalizacién
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Para la recogida de datos se solicito a las entidades participantes en el proyecto piloto el envio
de la informacion dividida en semestres: primero y segundo de 2018. También se les solicitaron
los datos de contratacion de 2017, para poder compararlos. Para ello, se disefid y envié una
base de datos en formato Microsoft Access, creada para recoger la informacién cuantitativa de
manera sistemética y en la que las entidades cumplimentaron la siguiente informacion:

- Datos generales: Datos de contacto, plantilla de la entidad, puestos de trabajo esco-
gidos para la implantacion del proyecto piloto de CV Andnimo.

- Datos de 2017: Procesos de seleccién realizados para los puestos de trabajo escogi-
dos, durante el afio 2017 (anterior a la implantacion del proyecto piloto de CV Anoni-
mo). Incluye, entre otros, los siguientes datos:

> Puesto de trabajo (Clasificacion segiin CNO® - Clasificacién Nacional de Ocu-
paciones), plazas vacantes, sector de intervencion, candidaturas recibidas/se-
leccionadas/finalistas/contratadas clasificadas por grupos de edad y sexo, vy
medidas aplicadas al proceso, si corresponde.

- Datos de 2018: Procesos de seleccion realizados para los puestos de trabajo escogi-
dos, durante el afio 2018, con la implantacion del CV Anénimo. Incluye, entre otros, los
siguientes datos:

> Fecha del proceso de seleccién, puesto de trabajo (Clasificacion segin CNO
- Clasificacién Nacional de Ocupaciones), plazas vacantes, sector de Interven-
cidn, candidaturas recibidas/seleccionadas/finalistas/contratadas clasificadas
por grupos de edad y sexo, y medidas aplicadas al proceso, si corresponde.

Se solicitd a las entidades que enviaran datos de los procesos de seleccion despersonaliza-
dos realizados en el afio 2018, y también los realizados para los mismos puestos de trabajo en
el afio 2017 de manera que fueran comparables.

Muchas entidades tuvieron dificultades técnicas a la hora de cumplimentar la base de datos
de Access, por lo que fue necesario elaborar unos nuevos cuestionarios en formato Microsoft
Excel para aquellas entidades que lo necesitaron. Esto supuso un trabajo casi artesanal para
lograr que los datos proporcionados por todas las empresas y organizaciones fueran represen-
tativos y comparables entre si, y constituyé el mayor obstaculo de cara a una implantacion a ma-
yor escala. Numerosas entidades no recogen habitualmente esta cantidad de datos desglosa-
dos por edad y sexo, y resulté sumamente complejo unificar la informacion recibida finalmente.

Por otro lado, también se recopild, mediante dos cuestionarios en formato Microsoft Word la
siguiente informacién cualitativa:

- Un cuestionario con las opiniones personales del personal de las entidades participan-
tes implicado en los procesos de seleccién. En ellos se tuvieron en cuenta las dificulta-
des a la hora de implantar y valorar el CV Andnimo, asi como la acogida del proyecto
piloto por parte del equipo.

15 Clasificacion Nacional de Ocupaciones (CNO-11) del Instituto Nacional de Estadistica (INE) que garantiza el tratamiento uni-
forme de los datos estadisticos sobre ocupaciones en el dmbito nacional y su comparabilidad internacional y comunitaria.
https://www.ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.ntm?c=Estadistica C&cid=1254736177033&menu=ultiDatos&i-
dp=1254735976614
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- Un cuestionario con las opiniones personales de las personas contratadas mediante
el proceso de seleccion despersonalizado. En este cuestionario se recabaron datos
sobre la informacion previa a los procesos de seleccién anénimos de la persona con-
tratada, asi como su valoracién personal sobre su participacién en el proceso.

De esta manera, tras la implantacion del proyecto piloto de 12 meses de duracion de enero a
diciembre 2018, se obtuvo la siguiente muestra:

Informacidn cuantitativa:

DATOS 2017 DATOS 2018

No ENTIDADES QUE , .
ENVIARON DATOS 3 4
No PROCESOS DE - oo
SELECCION ?
No PUESTOS DE . g
TRABAJO DIFERENTES 5 4

Hombres Mujeres Totales Hombres Mujeres Totales
Ne CANDIDATURAS Q.772 8 1 271 038 2 2.282
RECIBIDAS 70.77 4.499 55.27 43.03 49.244 Q2.
No CANDIDATURAS ot , . o - -
SELECCIONADAS 9 5.427 595 37 4 903
No PERSONAS 1.26 1.528 2792 1 1.696 030
FINALISTAS 204 5 /9 534 9 =
No PERSONAS 747 Q09 1.656 847 1.020 1.857

CONTRATADAS

Tabla 8. Muestra inicial de informacidn cuantitativa

Informacion cualitativa:

No
CUESTIONARIOS OPINIONES DEL PERSONAL DE RRHH 76
CUESTIONARIOS OPINIONES PERSONAS CONTRATADAS 159

Tabla 9. Muestra inicial de informacidn cualitativa

En el ANEXOV se incluyen los formularios y los cuestionarios de recogida de datos.

Toda la informacion recibida, en los formatos indicados: Access, Excel y Word, fue compro-
bada y normalizada para su posterior importacién en una base de datos global en formato
Access. Esto permitidé su posterior analisis mediante consultas de seleccién y agregados,
extractando los datos en base a determinados condicionantes. Con ellos, se elaboraron las
tablas y gréficos que se presentan en el apartado 5. RESULTADOS.
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RESULTADOS

En este apartado se presentaran los datos obtenidos como resultado de la realizacion de
procesos de seleccion despersonalizados durante la implantacion del Proyecto Piloto de CV
Andnimo en el afio 2018, asi como una comparativa a datos equiparables del afio 2017, antes
de la implantacién. Todos los datos se mostraran agrupados en base a diferentes variables,
intentando determinar si se aprecia o no influencia en la seleccién o contrataciéon de mujeres
u hombres (en funcién de los puestos de que se trate) debido al uso de curriculums desper-
sonalizados.

5.1. Alcance de la despersonalizacion

Aungue cada entidad decidié la forma mas adecuada de participar en el proyecto, se exigio
como minimo (tal y como se ha indicado en el apartado 4.4.1 Procedimiento CV Andnimo),
que la despersonalizacion abarcase los siguientes datos:

- Fotografia

- Nombre y Apellidos
- Sexo

- Edad

- Estado civil

- Correo electrdnico y otros datos de contacto que puedan reflejar caracteristicas irre-
levantes para el proceso inicial de candidaturas (Ej. Redes sociales como LinkedIn,
Twitter, Facebook.., etc.), que irfan ocultos en las primeras fases del proceso.

También se recomendd despersonalizar otros datos que pudieran ofrecer informacién personal
susceptible de inducir a algun tipo de sesgo relacionado, por ejemplo, con la edad como son:

- Fecha de estudios

- Fecha de experiencia previa
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B No Procesos en los que se ha despersonalizado en base a cada uno de los campos

NoTOTAL
PROCESOS
DE
SELECCION
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Grdfico 2. Alcance de la despersonalizacién de todos los procesos de seleccidn recibidos®

Tras analizar los datos facilitados por las 46 entidades participantes en el proyecto piloto, se
comprobd que, en numerosos procesos de seleccion realizados por éstas, no se habian ocul-
tado todos los datos minimos requeridos, por lo que no se podia considerar que estos fue-
sen procesos de selecciéon despersonalizados que pudieran ser comparados en el proyecto
piloto, es decir, en muchos casos no se oculté el nombre, fotografia, edad, etc. De ahi, que se
decidiera excluir del estudio aquellos procesos de seleccion en los que no se hubieran des-
personalizado todos los campos minimos requeridos. Esto puso una vez mas de manifiesto
la dificultad de llevar a cabo una despersonalizacién a gran escala, debido a que es preciso
monitorizar a cada empresa individualmente con el objeto de asegurar una recogida de da-
tos normalizada y comparable.

Elincluir estos procesos de seleccién en el estudio habria supuesto desvirtuar los resultados,
pues estariamos evaluando los datos de procesos de seleccion despersonalizados cuando
muchos no lo son.

Por este motivo se establecié un requisito minimo para poder incluir los procesos de selec-
cion en el estudio, quedando descartado el resto de procesos. De esta manera, se consideran
procesos de seleccién anénimos, a efectos de este proyecto piloto, aquellos en los que se
han ocultado como minimo los siguientes cinco campos:

1. Fotografia

2. Nombre y Apellidos

3. Sexo

4. Edad/Fecha nacimiento
5. Estado civil

16 RRSS: Acrénimo de Redes Sociales. Se incluye en esta categoria cualquier referencia a red social como Twitter, Facebook,
LinkedIn, etc.
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Aplicando estos criterios, se filtré la muestra a tener en cuenta que quedd establecida en
240 procesos de seleccién de los 290 recibidos inicialmente, relativos a 40 entidades de las
46 que enviaron los datos.

Como se ha visto anteriormente, la muestra de estudio quedé reducida de la siguiente manera:

MUESTRA RECIBIDA NUEVA MUESTRA REAL

(DATOS 2018) FILTRADA (DATOS 2018)
No ENTIDADES 46 40
No PROCESOS oo a0
DE SELECCION ? 4
No PUESTOS o .
DE TRABAJO DIFERENTES 4 /

Hombres Mujeres Totales Hombres Mujeres Totales

No CANDIDATURAS 038 2 2282 0148 030 87178
RECIBIDAS 43.03 49.244 Q2. 4014 4703 717
Ne CANDIDATURAS 62 21 88 2361 2 10
SELECCIONADAS 37 4 685 = 949 55
No PERSONAS 1 1606 030 0 152 266
FINALISTAS 554 09 303 145 524 009
Ne PERSONAS 847 1.020 1.857 749 Q32 1.681

CONTRATADAS

Tabla 10. Nueva muestra de informacidn cuantitativa de 2018, filtrada segtin el alcance
de despersonalizacién de los procesos

Al hacer este filtrado se eliminaron de la muestra inicial recibida 50 procesos de seleccién de
8 entidades diferentes debido a no cumplir con los requisitos minimos de despersonalizacién
de los procesos comentados anteriormente. Esto supuso que 6 entidades participantes se
quedaran fuera del proyecto piloto puesto que sus procesos de seleccidon no cumplian con
estas exigencias.

Por lo tanto la muestra de datos filtrada del afio 2018, relativa a los procesos despersonaliza-
dos, quedarfa finalmente en 40 entidades y 240 procesos de seleccién, tal y como aparece
en la Tabla 10. Nueva muestra de informacién cuantitativa de 2018, filtrada segun el alcan-
ce de despersonalizacién de los procesos.

Al quedarse fuera del estudio las 6 entidades mencionadas anteriormente, también se filtrd,
por lo tanto, la muestra del afio anterior 2017, apartando del estudio los procesos de selec-
cion realizados por estas empresas. La muestra filtrada del afio 2017 queda de la siguiente
manera, de 32 entidades se reduce a 29 y de 83 procesos de seleccién a 75:
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MUESTRA RECIBIDA NUEVA MUESTRA FILTRADA
(DATOS 2017) (DATOS 2017)
No ENTIDADES 22 20
No PROCESOS .
DE SELECCION 3 /5
No PUESTOS .
DE TRABAJO DIFERENTES 5 59

Hombres Mujeres Totales Hombres Mujeres Totales

No CANDIDATURAS

RECIBIDAS 70772 84.499 155.271 70.071 83721 153.792
No CANDIDATURAS Jont ) ‘ ) . :
SELECCIONADAS 9 3.427 353 373 784 5157
No PERSONAS 1.26 1.528 2792 1162 1.36 2.52
FINALISTAS 204 5 79 . 365 527
Ne PERSONAS o 1656 6 830 152
CONTRATADAS 747 909 65 04 3 524

Tabla 11. Nueva muestra de informacidn cuantitativa del afio 2017, filtrada segtin el alcance de
despersonalizacion de los procesos

El alcance de la despersonalizaciéon de los procesos de seleccién incluidos finalmente en el
estudio, una vez excluidos los que no cumplian el requisito minimo, seria el siguiente:

B No Procesos en los que se ha despersonalizado en base a cada uno de los campos

240 240 240 240 240 205
214
NoTOTAL
130 PROCESOS
DE
SELECCION
75
I 61
£° @ 1© o® D > & & X &
\OQ@ oé\\O < Q/b <</O <</{<\ %&b g\e’o Q‘Q\ Oé
<<O % <<’ <</+Q®

Grdfico 3. Alcance de la despersonalizacién de los procesos de seleccidn recibidos de la nueva
muestra filtrada
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5.2. Clasificacion de entidades

Con los datos aportados por las entidades se elaboré una clasificacién de las mismas, aten-
diendo a diferentes criterios:

a) En funcién del tamafio de la plantilla

En el caso de este estudio, la mayor parte de la muestra esta formada por PYMES y
grandes empresas (un 80%), mientras que las pequefias y microempresas representan
el 20% del total. En Espafia, sin embargo, casi el 90% de las empresas pertenecen al
grupo de microempresas (de 1a 9 empleados)

La clasificacion se realiza en base al nimero total de personas de la plantilla:
a. MICROEMPRESA: £10 personas
b. PEQUENA: 1 - 50 personas

PYME: 51 - 250 personas

GRANDE: > 250 personas

0

o

En base a esta clasificacién, se calcula el nimero y el porcentaje de entidades de las
muestras que pertenecen a cada una de las categorias:

CLASIEICACION MUESTRA INICIAL MUESTRA FILTRADA
TAMANOG No ENTIDADES % No ENTIDADES %
MICROEMPRESA 6 13,04 % 6 15,00 %
PEQUENA 2 4,35 % 2 500 %
PYME 9 19,57 % 8 20,00 %
GRANDE 29 63,04 % 24 60,00 %
TOTALES 46 100,00 % 40 100,00 %

Tabla 12. Numero y porcentaje de entidades en funcidn de la clasificacién por tamafio

El tipo de entidad mas representada es la entidad grande con un 60 % del total, y la
menos representada es la entidad pequefia, con un 5%.
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GRANDE
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Grdfico 4. Porcentaje de entidades en funcién del tamaro de la plantilla

b) En funcién de la composiciéon de la plantilla

La clasificacion se realiza en base al porcentaje de mujeres con respecto a la plantilla
total de la entidad:

a. MASCULINIZADA: < 40% presencia de mujeres
. EQUILIBRADA: 40 - 60 % presencia de mujeres
c. FEMINIZADA: > 60 % presencia de mujeres

En base a esta clasificacion, se calcula el nimero y el porcentaje de entidades de la
muestra que pertenecen a cada una de las categorias:

CLASIFICACI(,")N MUESTRA INICIAL MUESTRA FILTRADA

COMPOSICION No ENTIDADES % No ENTIDADES %
EQUILIBRADA 20 43,48% 16 40,00%
FEMINIZADA 13 28,26% 12 30,00%
MASCULINIZADA 13 28,26% 12 30,00%
TOTALES 46 100,00% 40 100,00%

Tabla 13. Nimero y porcentaje de entidades en funcién de la composicién de la plantilla

El tipo de entidad mas representada es la equilibrada con un 40 %, seguido de la masculini-
zada con un 30 % y de la feminizada con un 30 %.
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5. RESULTADOS

MASCULINIZADA
30%

EQUILIBRADA
40%

FEMINIZADA
30%

Grdfico 5. Porcentaje de entidades en funcidn de la composicidén de la plantilla

En base a estas dos clasificaciones, se calculé el nimero y el porcentaje de entidades partici-
pantes que se encuadra en cada una de las categorias descritas combinadas:

En funcién del tamafio y composicién de la plantilla:

CLASIFICACION CLASIFICACION ISR INIEL A LIS FINAL

TAMANOG COMPOSICION No ENTIDADES % No ENTIDADES %
EQUILIBRADA 1 217% 1 2,50%
MICROEMPRESA FEMINIZADA 2 4,35% 2 5,00%
MASCULINIZADA 3 6,52% 3 7,50%
. EQUILIBRADA 1 217% 1 2,50%
PEQUENA
FEMINIZADA 1 217% 1 2,50%
EQUILIBRADA 4 870% 4 10,00%
PYME FEMINIZADA 3 6,52% 2 5,00%
MASCULINIZADA 2 4,35% 2 500%
EQUILIBRADA 14 30,43% 10 25,00%
GRANDE FEMINIZADA 7 15,22% 7 17,50%
MASCULINIZADA 8 17,39% 7 17,50%
TOTALES 46 100,00% 40 100,00%

Tabla 14. Numero de entidades en funcién del tamafo y de la composicidn de la plantilla
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El tipo de entidad més representado en la muestra filtrada es el de entidad grande y equili-
brada, con un 25 % de las entidades totales, seqguido de entidad grande y feminizada y enti-
dad grande y masculinizada con un 17,50% cada una.

c) En funcién de la actividad de la entidad:

Para clasificar a las entidades en funcién de su actividad se ha utilizado el Cédigo CNAE?,
la Clasificacién Nacional de Actividades Econdmicas. Se han tomado dos cédigos de
esta clasificacion: la Clase, que indica la actividad econdmica, y la Seccién, que indica el
sector econémico y, en base a esta clasificacion, se ha calculado el nimero de entidades
asociadas a cada uno de los cédigos. Todo se ha calculado sobre la muestra filtrada. Ver

clasificacién detallada en ANEXO IX.

5.3. Puestos de trabajo escogidos para la implantacion del proyecto piloto

Las diferentes entidades participantes del proyecto escogieron voluntariamente una serie
de puestos de trabajo sobre los que implantar el proyecto piloto de CV Andnimo, de manera
que se pudiesen realizar varios procesos de seleccion para cada uno de los puestos de tra-
bajo escogidos.

Para asegurarnos el tratamiento uniforme de los datos y que éstos fueran comparables entre
si, se realizd una categorizacion de puestos de trabajo utilizando la Clasificacién Nacional de
Ocupaciones (CNO-1)% En dicha clasificacion, las ocupaciones estan agrupadas en Grupos
Primarios, SubGrupos, SubGrupos Principales y Gran Grupo.

Tal y como se ha indicado en el apartado 5.1.1. Nueva muestra filtrada en base a la desper-
sonalizacidn, el nimero de puestos de trabajo diferentes escogidos por las entidades es de
67. En la Tabla 15 se incluye un listado con todos los puestos de trabajo escogidos por las
entidades, agrupados por Grupo Primario de la clasificacién CNO-11, y un campo calculado
referido al nimero de procesos de seleccién despersonalizados realizados durante el afio
2018 para cada puesto de trabajo:

17 Cédigo CNAE se refiere a la Clasificacion Nacional de Actividades Econdmicas del Instituto Nacional de Estadistica (INE).
La utilizada para el presente estudio es la Ultima vigente, la CNAE-2009. https.//www.ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.
htm?c=Estadistica_C&cid=1254736177032&menu=ultiDatos&idp=1254735976614

18 Clasificacién de Ocupaciones desarrollada por el Instituto Nacional de Estadistica que garantiza la coherencia de los
codigos de Espafa con los codigos de pafses de la Unidn Europea y del resto del mundo de manera que se garantiza su
comparabilidad internacional y comunitaria. https.//www.ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.htm?c=Estadistica_C&ci-
d=1254736177033&menu=ultiDatos&idp=1254735976614
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PROCESOS

GRUPO , DESPERSONALIZADOS
PRIMARIO DESCRIPCION PUESTO DE TRABAJO

CNO-n No PROCESOS %

1211 Directores financieros 2 0,83%

Directores de politicas y planificacién y de otros de-

1219 partamentos administrativos no clasificados bajo otros 1 0,42%
epigrafes

1221 Directores comerciales y de ventas 2 0,83%

1222 Directores de publicidad y relaciones publicas 2 0,83%
Directores y gerentes de empresas de comercio al

1432 2 0,83%
por menor

2121 Enfermeros no especializados 2 0,83%
Profesionales de la salud no clasificados bajo otros

2159 / 2 0,83%
epigrafes

2321 Especialistas en métodos didacticos y pedagdgicos 2 0,83%

2431 Ingenieros industriales y de produccién 8 3,33%

2439 Ingenieros no clasificados bajo otros epigrafes 4 1,67%

2443 Ingenieros en telecomunicaciones 6 2,50%

2461 Ingenieros técnicos industriales y de produccién 7 2,92%

251 Abogados 12 5,00%

2512 Fiscales 2 0,83%

2613 Analistas financieros 5 2,08%
Especialistas en administracién de politica de empre-

2622 1 0,42%
sas
Especialistas en politicas y servicios de personal y

2624 . 9 3,75%
afines

2625 Especialistas en formacién de personal 3 1,25%

2651 Profesionales de la publicidad y la comercializacién 4 1,67%

2652 Profesionales de relaciones publicas 1 0,42%
Profesionales de la venta de tecnologias de la infor-

2653 .y . . 1 0,42%
macién y las comunicaciones

27M Analistas de sistemas 4 1,67%
Analistas y disefiadores de software y multimedia no

2719 .r . / 1 0,42%
clasificados bajo otros epigrafes

2823 Psicélogos 2 0,83%

2824 Profesionales del trabajo y la educacién social 2 0,83%

3110 Delineantes y dibujantes técnicos 2 0,83%
Técnicos y analistas de laboratorio en quimica indus-

3127 2 0,83%

trial
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PROCESOS
GRUPO , DESPERSONALIZADOS
PRIMARIO DESCRIPCION PUESTO DE TRABAJO
CNO-1n

No PROCESOS %

Otros técnicos de las ciencias fisicas, quimicas,

12 . . . .y 2 0,83%

3129 medioambientales y de las ingenierias 3%
Técnicos en instalaciones de tratamiento de residuos,

3132 . 1 0,42%
de aguas y otros operadores en plantas similares
Técnicos en control de procesos no clasificados bajo

3139 , 2 0,83%
otros epigrafes
Técnicos de control de calidad de las ciencias fisicas,

3160 . . Sy 1 0,42%
quimicas y de las ingenierias

3209 Supervisores de otras industrias manufactureras 1 0,42%
Técnicos en prevencion de riesgos laborales y salud

3326 . 1 0,42%
ambiental

3510 Agentes y representantes comerciales 14 5,83%

3522 Agentes de compras 3 1,25%

361 Supervisores de secretaria 1 0,42%

3613 Asistentes de direccién y administrativos 1 0,42%
Profesionales de apoyo al trabajo y a la educacién

3713 . 2 0,83%
social
Monitores de actividades recreativas y de entreteni-

3724 . 2 0,83%
miento
Otros técnicos y profesionales de apoyo de activida-

3739 T 1 0,42%
des culturales y artisticas

381 Técnicos en operaciones de sistemas informaticos 1 0,42%

41 Empleados de contabilidad 3 1,25%
Empleados de oficina de servicios estadisticos, finan-

43 . . 1 0,42%
cieros y bancarios
Empleados de oficina de servicios de apoyo a la pro-

4122 .y 1 0,42%
duccién
Empleados de logistica y transporte de pasajeros

4123 p ‘ 9 Y p pasaj Y 2 0,83%
mercancias

4301 Grabadores de datos 3 1,25%
Empleados administrativos sin tareas de atencion al

4309 "bli .r. . , 45 18,75%
publico no clasificados bajo otros epigrafes

441 Empleados de informacién al usuario 8 3,33%

4412 Recepcionistas (excepto de hoteles) 1 0,42%

4422 Recepcionistas de hoteles 1 0,42%

4424 Teleoperadores 3 1,25%
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PROCESOS

GRUPO , DESPERSONALIZADOS
PRIMARIO DESCRIPCION PUESTO DE TRABAJO

CNO-n

No PROCESOS %

Empleados administrativos con tareas de atencién al

(o]} RT .o . , 2,92%
45 publico no clasificados bajo otros epigrafes / 92%
5110 Cocineros asalariados 1 0,42%
5120 Camareros asalariados 2 0,83%
5220 Vendedores en tiendas y almacenes 2 0,83%
5420 Operadores de telemarketing 2 0,83%
5499 Vendedores no clasificados bajo otros epigrafes 2 0,83%
5500 Cajeros y taquilleros (excepto bancos) 3 1,25%
5833 Conserjes de edificios 4 1,67%
Trabajadores cualificados en actividades agricolas
6110 . . . . 2 0,83%
(excepto en huertas, invernaderos, viveros y jardines)
Mecénicos y ajustadores de maquinaria agricola e
7403 . . 3 1,25%
industrial
Operadores de maquinas para fabricar productos de
8142 . - 1 0,42%
material plastico
8321 Operadores de maquinaria agricola movil 1 0,42%
8333 Operadores de carretillas elevadoras 3 1,25%
Peones agricolas (excepto en huertas, invernaderos,
951 . X . 7 2,92%
viveros y jardines)
9700 Peones de las industrias manufactureras 6 2,50%
Peones del transporte de mercancias y descargado-
98M P Y J 2 0,83%

res

Tabla 15. No y porcentaje de procesos de seleccién despersonalizados
en funcién del Cédigo Primario CNO-11

La ocupacion mas representada es la 4309 - Empleados administrativos sin tareas de aten-
cion al publico no clasificados bajo otros epigrafesy mercancias con un 18,75 % de los proce-
sos de seleccion, seguido de 3510 - Agentes y representantes comerciales y 2511 - Abogados,
con un 583 % y un 5 % respectivamente.

Si agrupamos los datos anteriores en funcién del Cédigo SubGrupo Principal de la Clasifica-
cion Nacional de Ocupaciones, tenemos el siguiente reparto de procesos de seleccion:
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PROCESOS
L HERIE DESPERSONALIZADOS
PRINCIPAL DESCRIPCION
CNO-n
No PROCESOS %
Otros empleados administrativos sin tareas de aten-
43 . R 48 20,00%
cién al publico
Profesionales de la ciencias fisicas, quimicas, mate-
24 ye . . 25 10,42%
maticas y de las ingenierias
Especialistas en organizacién de la Administracidn
26 ART T . 24 10,00%
Publica y de las empresas y en la comercializacion
35 Representantes, agentes comerciales y afines 17 7,08%
25 Profesionales en derecho 14 5.83%

Empleados de agencias de viajes, recepcionistas y
44 telefonistas; empleados de ventanilla y afines (excep- 13 5,42%
to taquilleros)

31 Técnicos de las ciencias y de las ingenierias 10 47%

Empleados en servicios contables, financieros, y de

A1 .. .y 7 292%
servicios de apoyo a la produccién y al transporte

95 Peones agrarios, forestales y de la pesca 7 292%
Directores de departamentos administrativos y co-

12 . 7 292%
merciales
Empleados administrativos con tareas de atencién al

45 R .r . , 7 2,92%
publico no clasificados bajo otros epigrafes

97 Peones de las industrias manufactureras 6 2,50%

27 Profesionales de las tecnologias de la informacién 5 2,08%
Profesionales de apoyo de servicios juridicos, socia-

37 . X 5 2,08%
les, culturales, deportivos y afines

58 Trabajadores de los servicios personales 4 1,67%

21 Profesionales de la salud 4 1,67%
Maquinistas de locomotoras, operadores de maqui-

83 naria agricola y de equipos pesados méviles, y mari- 4 1,67%
neros

28 Profesionales en ciencias sociales 4 1,67%

54 Vendedores (excepto en tiendas y almacenes) 4 1,67%

55 Cajeros y taquilleros (excepto bancos) 3 1,25%
Trabajadores asalariados de los servicios de restau-

51 .y 3 1,25%
racion

74 Mecénicos y ajustadores de maquinaria 3 1,25%
Profesionales de apoyo a la gestién administrativa;

36 ;. . 2 0,83%
técnicos de las fuerzas y cuerpos de seguridad

52 Dependientes en tiendas y almacenes 2 0,83%
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PROCESOS

SUHERUO DESPERSONALIZADOS
PRINCIPAL DESCRIPCION
CNO-
No PROCESOS %

23 Otros profesionales de la ensefianza 2 0,83%

08 Peones del transporte, descargadores y reponedores 2 0,83%
Directores y gerentes de empresas de alojamiento,

14 .y . 2 0,83%
restauraciéon y comercio

61 Trabajadores cualificados en actividades agricolas 2 0,83%
Técnicos sanitarios y profesionales de las terapias

33 . 1 0,42%
alternativas
Supervisores en ingenieria de minas, de industrias

32 . 1 0,42%
manufactureras y de la construccién
Técnicos de las tecnologias de la informacién y las

38 S 1 0,42%
comunicaciones (TIC)

81 Operadores de instalaciones y maquinaria fijas 1 0,42%

Tabla 16. No y porcentaje de procesos de seleccién despersonalizados
en funcién del Cédigo SubGrupo Principal CNO-11

La ocupacion mas representada segun la tabla anterior es 43 - Otros empleados adminis-
trativos sin tareas de atencion al publico con un 20% de los procesos de seleccion, seguida
de 24 - Profesionales de la ciencias fisicas, quimicas, matematicas y de las ingenierfas con un
10,42% y de 26 - Especialistas en organizacion de la Administracion Piblica y de las empresas
y en la comercializacion con un 10 %.

Si agrupamos los datos anteriores en funcién del Cédigo Gran Grupo de la Clasificacion
Nacional de Ocupaciones, tenemos el siguiente reparto de procesos de seleccion:

PROCESOS
GRAN ) DESPERSONALIZADOS
GRUPO DESCRIPCION
CNO-
No PROCESOS %
2 Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales 78 32,50%
Empleados contables, administrativos y otros emplea-
4 . . 75 31,25%
dos de oficina
3 Técnicos; profesionales de apoyo 37 15,42%
Trabajadores de los servicios de restauracién, perso-
5 ) 16 6,67%
nales, proteccién y vendedores
9 Ocupaciones elementales 15 6,25%
1 Directores y gerentes 9 3,75%

Artesanos y trabajadores cualificados de las industrias
7 manufactureras y la construccién (excepto operado- 3 1,25%
res de instalaciones y maquinaria)
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PROCESOS
GRAN , DESPERSONALIZADOS
GRUPO DESCRIPCION
ShCal No PROCESOS %
8 Operadores de instalaciones y maquinaria, y monta- . 208%
dores
6 Trabajadores cualificados en el sector agricola, gana- ) 0.83%

dero, forestal y pesquero

Tabla 17. No y porcentaje de procesos de seleccién despersonalizados

en funcién del Cédigo Gran Grupo CNO-11

La ocupacion mas representada segun la clasificacién anterior es la 2 - Técnicos y profesiona-
les cientificos e intelectuales, con un 32,50 % del total de procesos, seguida de 4 - Empleados
contables, administrativos y otros empleados de oficina, con un 31,25 % de los procesos. La
menos representada es 6 - Trabajadores cualificados en el sector agricola, ganadero, forestal
y pesquero con un 0,83 % de los procesos de seleccion.

5.4. Forma de implantacion del CV Anénimo

Como se ha indicado en el apartado 4.4.3, se contemplaron tres formas de implantacién del

CV Andnimo:

- Plataforma interna: los curriculums son recibidos a través de la plataforma interna de
la entidad, que ha sido modificada para ocultar los datos necesarios, de manera que al
personal involucrado en la seleccion de personal le llega el curriculum anénimo.

- Plantilla CV Andénimo: los curriculums anénimos se reciben a través de una plantilla
con dos partes diferenciadas, una oculta a las personas encargadas de la seleccion y
otra visible.

- Entidad externa: los curriculums andnimos se reciben por mediacion de una empresa
externa que filtra los datos y no facilita a las personas encargadas de los procesos de
seleccion los datos despersonalizados.

Los porcentajes de utilizacion de una u otra forma de implantacién se presentan en la si-
guiente tabla:

PLATAFORMA

No TD(I)ETAL INTERNA CV ANONIMO ENTIDAD EXTERNA
PRS%gE_ Ne PROCE- o Ne PROCE- o Ne PROCE- o
SOS ° SOS ° SOS °

240 96 40,00% 196 81,67% 42 17,50%

Tabla 18. Porcentajes de utilizacién de cada forma de implantacién
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Algunas entidades han hecho utilizado varias formas de implantacién del CVA diferentes en
un mismo proceso de seleccion; por ejemplo, han podido utilizar una plataforma interna de
recepcion de curriculums vy, a su vez, los servicios de una entidad externa.

5.5. Datos del ano 2017 (antes de la implantacion del proyecto piloto)

Para poder valorar los resultados de los procesos de seleccion anénimos o despersonaliza-
dos llevados a cabo durante los 12 meses de duracion del proyecto piloto, se hizo necesario
contar con datos de procesos de seleccion no anénimos para un periodo de tiempo similar y
con analogas caracteristicas. Por ello, se solicito a las entidades participantes la recogida de
resultados de procesos de seleccién equivalentes no despersonalizados realizados durante
el afio anterior (2017) a la implantacion del proyecto piloto de CV Andnimo, relativos a los
mismos puestos de trabajo sobre los que se realizaron los procesos de seleccion desperso-
nalizados en el afio 2018. De las 40 entidades de la muestra filtrada, hubo 11 que no pudieron
enviar datos correspondientes a 2017 por no disponer de ellos. Por lo tanto, del afio 2017 se
han recopilado datos de 29 entidades.

5.6. Datos del 2018, afnno de la implantacion del proyecto piloto

A) Datos totales y porcentuales

En la siguiente tabla se incluyen los nimeros totales de candidaturas recibidas, selecciona-
das, finalistas y contratadas, asi como el porcentaje de presencia de mujeres en cada una de

esas fases:
TOTALES
% MUJERES TOTALES
H M
RECIBIDAS 40148 47030 53,05% 87178
SELECCIONADAS 2.361 2049 55,54% 5.310
FINALISTAS 1145 1.524 5710% 2.669
CONTRATADAS 749 932 55,44% 1.681

Tabla 19. Datos totales y porcentuales. Afo 2018
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A) Datos totales

En la siguiente tabla se presenta el nimero de candidaturas recibidas, seleccionadas, finalis-
tas y contratadas, distribuidas por grupos de sexo y edad.

Como se puede comprobar, el mayor volumen de candidaturas recibidas se dio en el grupo
de “edad desconocida”, seguido del grupo de edad de 20-29. Los grupos de edad con menos
volumen fueron > 60 y 50-59 afios.

<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESCONOCIDA
H M H M H M H M H M H M H M
RECIBIDAS 132 206 4151 4.053 1285 1290 Q00 848 302 230 23 10 33355 40.393
SELECCIONADAS 25 38 579 746 320 274 157 183 71 66 2 1 1.207 1.641
FINALISTAS il 20 271 387 163 155 71 8 25 32 1 1 603 843
CONTRATADAS 7 6 140 230 73 81 39 44 9 16 1 1 480 554

Tabla 20. Datos totales desagregados por sexo y grupos de edad. Ao 2018

Se observa que, aunque las candidaturas recibidas y seleccionadas fueron variables en cuan-
to a sexo y edad, a la hora de contratar, a partir de 20 afios, se contraté un mayor nimero de
mujeres que de hombres.

B) Datos porcentuales desagregados por grupos de edad

Los porcentajes de presencia de mujeres en las diferentes fases del proceso de seleccion,
desagregados por sexo y grupos de edad, fueron los siguientes:

PORCENTAJE PRESENCIA MUJERES

<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC

RECIBIDAS 6095% 49,40% 50,10% 48,51% A3,23% 30,30% 54,77%

SELECCIONADAS 60,32% 56,30% 4613% 53,82% 4818% 33,33% 57,62%

FINALISTAS 64,52% 58,81% 48,74% 54,78% 56,14% 50,00% 58,30%

CONTRATADAS 4615% 6216% 52,60% 53,01% 64,00% 50,00% 53,58%

Tabla 21. Porcentajes de presencia de mujeres desagregados por grupos de edad. Afio 2018
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5. RESULTADOS

Los mismos datos se presentan en el siguiente gréfico:
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Grdfico 6. Porcentajes de presencia de mujeres desagregados
por grupos de edad. Afio 2018

Para valorar el aumento o disminucién de la presencia de mujeres durante las diferentes fa-
ses de los procesos de seleccion se ha calculado |a variabilidad entre el porcentaje de muje-
res contratadas y el porcentaje de candidaturas de mujeres recibidas, esto es, la diferencia
entre ambos datos. Este indicador nos da una idea de si el porcentaje de mujeres contratadas
aumentdé o disminuyod con respecto al porcentaje de candidaturas recibidas.

PORCENTAJE PRESENCIA MUJERES

<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC

VARIABILIDAD 14,79% 12,76% 2,50% 4,50% 20,77% 19,70% 119%

Tabla 22. Indice de variabilidad en grupos de edad. Afio 2018
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Grdfico 7. indice de variabilidad en grupos de edad. ARo 2018

Tanto en la tabla como en el gréafico, se pueden apreciar tres picos en los que aumenta la va-
riabilidad de los porcentajes de contratacién. Uno es referente al grupo de edad 20-29 afios
y otros dos referentes a los grupos de edad 50-59 afios y mayores de 60 afios. Para estos
grupos de edad, el porcentaje de contratadas fue superior al de candidaturas recibidas, por
lo que cabria pensar que, en esas franjas de edad, la despersonalizacion de los curriculums
favorecié la contratacion de mujeres en unos porcentajes bastante altos.

Cabe destacar que, excepto en los casos de los grupos de edad de menores de 20 afios y
aquellos de edad desconocida, los porcentajes de variabilidad fueron siempre positivos, es
decir, se contrataron mujeres en un porcentaje mayor al de las candidaturas recibidas.

5.7. Comparativa datos del afho 2017 y del afio 2018

A) Datos totales desagregados por sexo y grupos de edad

En las siguientes tablas, se presentan el nimero de hombres y de mujeres presentes en cada
una de las fases del proceso de seleccion: candidaturas recibidas, seleccionadas, personas
finalistas y contratadas, distribuidas por grupos de edad. También se ha afiadido una columna
en la que se calcula el porcentaje de presencia de mujeres en cada una de las fases mencio-
nadas.
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DATOS 2017

<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC.
H M H M H M H M H M H M H M
RECIBIDAS 321 493 4537 3507 3161 2532 1470 1125 426 299 29 14 60127 75751
SELECCIONADAS 8 6 462 622 205 237 89 125 39 36 1 1 1569 1757
FINALISTAS 7 4 222 288 M4 137 66 86 32 29 1 1 720 820
CONTRATADAS 6 4 99 154 45 &7 20 30 9 3 9 o 515 572
H (1)-?41I-3ARLES ML?EQII_E S TOTALES % MUJERES
RECIBIDAS 70.071 83721 153792 54,44%
SELECCIONADAS 2.373 2784 5157 5398%
FINALISTAS 1162 1.365 2.527 54,02%
CONTRATADAS 694 830 1.524 54,46%
DATOS 2018
<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC.
H M H M H M H M H M H M H M
RECIBIDAS 122 206 4151 4053 1285 1200 Q0O 848 302 230 23 10 33355 40393
SELECCIONADAS 25 38 579 746 320 274 157 183 7 66 2 1 1207 1641
FINALISTAS mn 20 271 387 163 155 7 86 25 32 1 1 603 843
CONTRATADAS 7 6 140 230 73 81 39 44 9 16 1 1 480 554
H(-g?/i-II-BARLES MTlflEAliliE S TOTALES % MUJERES
RECIBIDAS 40148 47030 87178 5395%
SELECCIONADAS 2.3061 2949 5.310 55,54%
FINALISTAS 1145 1.524 2.669 5710%
CONTRATADAS 749 932 1.681 55,44%

Tabla 23. Datos totales desagregados por sexo y grupos de edad. Afos 2017-2018
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Comparando ambas tablas vemos que los porcentajes de presencia de mujeres fueron muy
similares, en torno al 50%. Se aprecian, no obstante, algunas diferencias: en el afio 2017 se
recibieron mas candidaturas de mujeres (54,44%) que en el afio 2018 (53,95%); sin embargo,
en 2018 utilizando procesos de seleccion despersonalizados, el nimero de contrataciones de
mujeres llegd a 55,44%, aumentando un 1,49% con respecto al porcentaje de candidaturas
de mujeres recibidas. En el afio 2017, el porcentaje de candidaturas de mujeres recibidas
(53.98%) fue practicamente igual al de mujeres contratadas (54,46%). Estos datos indican que
hubo un porcentaje ligeramente mayor de contratacién de mujeres, en el afio 2018, a través
de procesos de seleccion despersonalizados, con respecto al porcentaje de candidaturas de
mujeres recibidas, para el mismo tipo de puestos y en el mismo universo de empresas.

Evolucién de los porcentajes de presencia de mujeres 2017 - 2018

En la siguiente tabla se aprecian las variaciones entre los porcentajes de presencia de muje-
res en las distintas fases para los afios 2017 y 2018:

% PRESENCIA MUJERES

2017 2018 EVOLUCION 2017 - 2018
RECIBIDAS 54,44% 5395% -0,49%
SELECCIONADAS 53,908% 55,54% 1,56%
FINALISTAS 54,02% 5710% 3,08%
CONTRATADAS 54,46% 55,44% 0,98%

Tabla 24. Tabla resumen porcentaje de presencia de mujeres en las diferentes fases
del proceso de seleccién. Diferencias entre 2018 y 2017

Se puede comprobar que existié un incremento sensible de las candidatas que llegan a
finalistas en 2018 con respecto a 2017, aunque luego no se tradujo en un aumento de igual
magnitud en el porcentaje de mujeres contratadas. Esta situacion puede tener explicacion
en la influencia que tuvo el anonimato de las candidaturas en los procesos de seleccién, pues
el alcance del mismo llegd hasta la fase de candidaturas finalistas, justo antes de la entrevista
personal donde las personas candidatas dejaron de ser andnimas. Por lo tanto la implemen-
tacion de los procesos despersonalizados produjo un aumento de la presencia de mujeres
candidatas que llegan al final del proceso de seleccion.

En el siguiente grafico se puede comprobar que el porcentaje de presencia de mujeres en
las diferentes fases del proceso de seleccién, aumenté del afio 2017 al 2018, excepto en la
fase de candidaturas recibidas. También cabe destacar el aumento de mujeres en la fase de
finalistas entre 2017 y 2018.
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PORCENTAJES PRESENCIA MUJERES (COMPARATIVA 2017-2018)
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Grdfico 8. Porcentajes presencia de mujeres. Comparativa 2017-2018

indices de variabilidad

Para estudiar cémo influye la implementacién del curriculum anénimo en la presencia de las
mujeres en los procesos de seleccion, se han calculado dos indices de variabilidad:

- Indice de variabilidad de contrataciones (V)

Se define como la diferencia entre el porcentaje de mujeres contratadas con respecto
al porcentaje de candidaturas de mujeres recibidas. En una situaciéon equilibrada ca-
bria pensar que las mujeres son contratadas en la misma proporcion en que se reciben
candidaturas de mujeres. Un aumento o disminucion en estos porcentajes daria infor-
macion sobre si se favorece o no la contratacion de mujeres.

- Indice de variabilidad de finalistas (V)

Se define como la diferencia entre el porcentaje de mujeres finalistas con respecto al
porcentaje de candidaturas de mujeres recibidas.

2017 2018
[NDICE DE VARIABILIDAD 0.025% 5O
DE CONTRATACIONES (IV,) R °0%
{NDICE DE VARIABILIDAD

-0,42% 3,15%

DE FINALISTAS (IV))

Tabla 25. Indices de variabilidad. Afios 2017 y 2018
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Tal y como vemos en la tabla anterior, para el afio 2017, antes de la implantacion del proyec-
to piloto de CVA, el IV_era realmente bajo, es decir, se contrataba el mismo porcentaje de
mujeres que de candidaturas de mujeres se recibian, e incluso el IV_es negativo, ya que se
contrataron menos mujeres que las candidaturas recibidas. Sin embargo, al implementar los
procesos de seleccién despersonalizados en el afio 2018, ambos indices son claramente posi-
tivos lo que indica que se favorecio la contratacion de mujeres, ya que contrata un 1,50 % mas
de mujeres que las candidaturas presentadas y también se favorecié alin més la presencia de
mujeres en la fase final del proceso de seleccién, un 3,15%.

B) Datos porcentuales desagregados por grupos de edad

En las siguientes tablas, se incluyen los datos relativos al porcentaje de presencia de mujeres
en cada una de las fases del proceso de seleccion, desagregados por sexo y grupos de edad,
tanto para el afio 2017, anterior a la implantacién del proyecto, como para el afio 2018:

PORCENTAJE PRESENCIA MUJERES DATOS 2017

<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC

RECIBIDAS 60,57% 43,60% 44,48% 43,35% A41,24% 32,56% 55,75%

SELECCIONADAS 42,86% 57,38% 53,62% 58,41% 48,00% 50,00% 52,83%

FINALISTAS 36,36% 56,47% 54,58% 56,58% 47,54% 50,00% 53,25%

CONTRATADAS 40,00% 60,87% 59,82% 60,00% 25,00% 0,00% 52,62%

PORCENTAJE PRESENCIA MUJERES (DATOS 2018)

<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC

RECIBIDAS 6095% 49,40% 50,10% 48,51% 43,23% 30,30% 54,77%

SELECCIONADAS 60,32% 56,30% 4613% 53,82% 4818% 33,33% 57,62%

FINALISTAS 64,52% 58,81% 48,74% 54,78% 56,14% 50,00% 58,30%

CONTRATADAS 4615% 6216% 52,60% 53,01% 64,00% 50,00% 53,58%

Tabla 26. Porcentajes de presencia de mujeres desagregados por grupos de edad.
ARos 2017 y 2018

En la Grafico 9. Porcentajes presencia mujeres por grupos de edad. Afios 2017 y 2018, se
aprecian las diferencias entre los resultados del afio 2017 y los del afio 2018. En el afio 2018,
utilizando procesos de seleccion despersonalizados, el porcentaje de mujeres contratadas
fue siempre mayor al porcentaje de candidaturas de mujeres que se presentaron a los pro-
cesos de seleccidn, con excepcion del grupo de edad menor de 20 afios. Esta diferencia fue
especialmente acusada en los grupos de edad de 50-59 afios y mayor de 60 afios, en los
que se podria deducir que, a través de los procesos de seleccion andnimos, se favorecié la
contratacién de mujeres mayores de 50 afios. Por el contrario, el mayor porcentaje de con-
trataciones de mujeres durante el afio 2017 se dio en los grupos de 20 a 49 afios de edad, en
los que, ademas, el porcentaje de contrataciones de mujeres fue superior al porcentaje de
candidaturas de mujeres recibidas, sin embargo, en los grupos de edad de 50 a mayores de
60 afos, ocurrié todo lo contrario.
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Grdfico 9. Porcentajes presencia mujeres por grupos de edad. ARos 2017 y 2018
Evolucién de los porcentajes de presencia de mujeres 2017 - 2018
EVOLUCION PRESENCIA MUJERES 2017 - 2018
<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC
RECIBIDAS 0,38% 5,81% 5,62% 516% 1,99% -2,26% -098%
SELECCIONADAS 17,46% 1,08% 7,49% -4,59% 0,18% 16,67% 4,79%
FINALISTAS 28,15% 2,34% -5,84% 1,80% 8,60% 0,00% 5,05%
CONTRATADAS 6,15% 1,29% 7,22% -699% 39,00% 50,00% 0,96%
Tabla 27. Evolucién presencia mujeres 2017 - 2018
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Grdfico 10. Evolucién presencia mujeres 2017-2018
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Tal y como se aprecia en la Grafico 10. Evolucién presencia mujeres 2017-2018, mediante los
procesos de seleccién despersonalizados ha habido un aumento de la presencia de mujeres
tanto en las contrataciones como en la fase de finalistas, excepto en las franjas de edad 30-39
y 40-49, en las que disminuye. Especialmente llamativo fue el caso de las contrataciones de
mujeres de los grupos de edad 50-59 y >60 que aumentaron un 39 % y un 50% respectiva-
mente, aunque si vemos el detalle de las mujeres contratadas tal y como figuran en la Tabla
23. Datos totales desagregados por sexo y grupos de edad. Afios 2017-2018, en el caso del
grupo de edad >60, la diferencia tan grande en las contrataciones fue debido a que en el afio
2017 no se contraté a ninguna mujer y en el afio 2018 a una. Por tanto, en estos grupos de
edad las contrataciones eran muy bajas y un leve aumento en el nimero de personas con-
tratadas fue determinante para que se disparen los porcentajes de contrataciones en esas
franjas de edad.

Por otro lado, también hubo y un importante aumento de las candidaturas finalistas en el
grupo < 20, que pasaron de 4 mujeres finalistas en 2017 a 16 en 2018, y en el grupo 50-59, que
pasaron de 29 mujeres finalistas a 32.

indices de variabilidad

Los indices de variabilidad desagregados por grupos de edad son:

<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC

INDICE DE ANO 20,57% 17,27%  15,35%  16,65%  1624%  -3256%  -313%
VARIABILIDAD DE 201/
CONTRATACIONES A0
(v . 1479%  12,76%  2,50%  4,50% 20,77% 19,70% 119%
, ANO
INDICE DE 2017 -24,20% 12,87% 10,11% 13,23% 6,30% 17,44% -2,50%
VARIABILIDAD DE -
FINALISTAS (IV)) égg 3,57% 9,41% -1,35% 6,26%  12,91% 19,70%  3,53%

Tabla 28. Indices de variabilidad desagregados por grupos de edad. Afios 2017 y 2018

Tal y como se ha visto anteriormente, hubo una tendencia a favorecer, mediante los procesos
de seleccion despersonalizados, la contratacién de mujeres en todos los grupos de edad
excepto en el grupo de edad <20 afios y en el grupo de edad desconocida, puesto que se
contrataron mas mujeres que las candidaturas que se reciberon. Esta tendencia es espe-
cialmente destacable en los grupos de edad 50-59 y > 60 afios, puesto que en el afio 2018,
mediante los procesos de seleccion despersonalizados, el indice de variabilidad de contrata-
ciones se situd en 20,77% y 19,70% respectivamente, sin embargo, en el aflo 2017 cayé hasta
un -16,24% y un -32,50%, es decir, se contratd menos porcentaje de mujeres que candidaturas
se recibieron.

Con el indice de variabilidad de finalistas ocurrié algo diferente, fueron siempre positivos
tanto en el afio 2017 como en el 2018, es decir, se favorecio la presencia de mujeres en las
distintas fases, excepto en el caso del grupo de edad 30-39 del afio 2018, que tuvo un IV_de
1,35 %, y en los grupos de edad < 20 afios y edad desconocida que tuvo un IV, de -24,20% vy
de -2,5% respectivamente.
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Grdfico 11. Indices de variabilidad. Afos 2017 y 2018

C) Distribucidn de las contrataciones

Otro dato que podemos extraer de los resultados obtenidos es la distribucién, en porcen-
taje, de todas las contrataciones, segun los grupos de edad, tal y como se expone en el
Gréfico 12. Distribucién de las contrataciones. Afios 2017 y 2018.

DATOS 2017 DATOS 2018
37,53% 32,06%

28,55%

13,68%

10,10%

4,82% 2,62%
2,32%

4,34% 0,06%

0,06%

0,42%

0,39%
0,36%

1,97% O.59%
0,26%

0,95%
0,20% 0% 0% 75%

1,31% 0,54%

20-29 | 30-39 | 40-49 | 50-59

20-29 | 30-39 | 40-49 | 50-59

Grdfico 12. Distribucién de las contrataciones. Afios 2017 y 2018

Al comparar los graficos de las distribuciones de las contrataciones en ambos afios, lo prime-
ro que llama la atencion es el porcentaje tan elevado de contrataciones en la categoria de
desconocidos. En esta categoria quedaron incluidos aquellos procesos de seleccién en los
que se desconocia el grupo de edad al que pertenecian las personas contratadas. Esto se
debe fundamentalmente a los procesos de seleccién realizados por una Unica entidad que,
ademds representd un alto nimero de todas las contrataciones, 1.020 en total, y, en menor
medida, a otras dos entidades, que incluyeron en esta categoria algunas personas contrata-
das pero no incluyeron la edad de las mismas.
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Estasituaciénhizo que sedesvirtuaraladistribucionen porcentaje delamuestrade contratadas,
sobre todo debido al alto nimero de contrataciones incluidas en la categoria de desconocidos.
Porello,seelaboraronlos mismosgraficos, perosintenerencuentaesas contrataciones. Elresul-
tado se puede ver en el Grafico13. Distribucién de las contrataciones, excluyendo categoria
de edad desconocida. Afos 2017 y 2018.

DATOS 2017 - excluyendo los datos DATOS 2018 - excluyendo los datos
de edades desconocidas de edades desconocidas
35,24% 35,55%

15,33%
12,52%
1,28%

2,06%
0,69% 0% 0%

2,47%

1,08% 130% o159

0,93% O,15%

Grdfico 13. Distribucidn de las contrataciones, excluyendo categoria
de edad desconocida. ARos 2017 y 2018

Tal y como se aprecia en el Grafico 14. Curvas de distribucién contrataciones excluyendo
categoria de edad desconocida. Afios 2017 y 2018, |a curva de distribucion del porcentaje
de contrataciones para los diferentes grupos de edad distribuyd muy similar en ambos afios:
el grueso de contrataciones se distribuyd en los grupos de edad 20-29 afios principalmente,
seguido del grupo de edad 30-39 afios, tanto para el afio 2017 como el afio 2018. Sin embar-
go, si nos fijamos en el Gréfico 13. Distribucién de las contrataciones, excluyendo categoria
de edad desconocida. Afos 2017 y 2018, s vemos unas ligeras diferencias de un afio a otro.
En el afio 2018 la distribucion de las contrataciones cambid un poco, disminuyendo los por-
centajes de mujeres de 30-39 afios, y aumentando ligeramente los de hombres de 40-49 afios
y mujeres de 50-59 afios.
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Grdfico 14. Curvas de distribucidn contrataciones excluyendo categoria de edad desconocida.
Afos 2017 y 2018

5.7.2. Datos agrupados por tamano de la entidad

A) Datos totales desagregados por sexo y grupos de edad

A continuacion se incluye la comparativa de los resultados de los afios 2017 y 2018, agru-
pados segun la clasificacion de entidades por tamafio, tal y como se expuso en el apartado
5.2. Clasificacidn de entidades:
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MICROEMPRESA - DATOS 2017

No PROCESOS <20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC.
5 H M H M H M H M H M H M H M
RECIBIDAS O 25 25 22 25 10 15 12 15 o ¢ ¢ o
SELECCIONADAS o) o) 16 14 10 10 4 5 5 5 o) o) o) o)
FINALISTAS o o) 10 T 7 6 2 3 3 4 ¢) o o o)
CONTRATADAS o o) 2 7 3 5 1 2 1 1 o) o o o)
TOTAL HOMBRES TOTAL MUJERES TOTALES % MUJERES
RECIBIDAS 69 80 149 53,69%
SELECCIONADAS 35 34 69 49,28%
FINALISTAS 22 24 46 5217%
CONTRATADAS 7 15 22 68,18%

Tabla 29. Datos totales desagregados por sexo y grupos de edad para microempresas. Afo 2017

MICROEMPRESA - DATOS 2018

No PROCESOS <20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC.
28 H M H M H M H M H M H M H M
RECIBIDAS 2 4 72 95 127 135 108 132 37 A1 4 1 o o
SELECCIONADAS 2 2 14 20 20 34 16 23 5 8 o 1 o) o
FINALISTAS 1 2 6 14 12 23 13 23 4 8 o 1 o o)
CONTRATADAS 1 1 2 8 o 3 3 9 3 1 o) 1 o o)
TOTAL HOMBRES TOTAL MUJERES TOTALES % MUJERES
RECIBIDAS 350 408 758 53,83%
SELECCIONADAS 57 88 145 60,69%
FINALISTAS 36 71 107 66,36%
CONTRATADAS 9 23 32 71,88%

Tabla 30. Datos totales desagregados por sexo y grupos de edad para microempresas. Afio 2018
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PEQUENA - DATOS 2017

No PROCESOS <20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC.
2 H M H M H M H M H M H M
RECIBIDAS o) 0) 2 3 6 7 9 Q n 1 o) )
SELECCIONADAS o) ®) 1 2 3 4 6 4 1 le) o) o)
FINALISTAS o o) o) 1 2 2 2 2 10 o o o)
CONTRATADAS o o) o) 1 2 2 o) 2 3 ¢) o o)
TOTAL HOMBRES TOTAL MUJERES TOTALES % MUJERES
RECIBIDAS 28 28 56 50,00%
SELECCIONADAS 21 14 35 40,00%
FINALISTAS 14 6 20 30,00%
CONTRATADAS 6 1 54,55%

Tabla 31. Datos totales desagregados por sexo y grupos de edad para empresas pequefas. Afio 2017

PEQUENA - DATOS 2018

No PROCESOS <20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC.
10 H M H M H M H M H M H M
RECIBIDAS 1 o 16 il 21 21 19 24 15 1 o) O
SELECCIONADAS o o) 7 6 10 12 1 1 8 o o O
FINALISTAS o o) 6 5 9 7 9 5 6 ¢) o o)
CONTRATADAS o o) o) 3 1 o) 4 o) o o) o o)
TOTAL HOMBRES TOTAL MUJERES TOTALES % MUJERES
RECIBIDAS 73 62 135 4593%
SELECCIONADAS 36 32 68 4706%
FINALISTAS 30 19 49 38,78%
CONTRATADAS 5 10 50,00%

Tabla 32. Datos totales desagregados por sexo y grupos de edad para empresas pequefias. Afio 2018
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PILOTO DE CURRICULUM VITAE ANONIMO PARA LA SELECCION DE PERSONAL

PYME - DATOS 2017

No PROCESOS <20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC.
7 H M H M H M H M H M H M H M
RECIBIDAS 1 o m n2 46 65 9 15 o o @) O 49 210
SELECCIONADAS 1 o 40 A1 21 27 2 10 o) o o) o) 12 30
FINALISTAS 1 o mn 15 10 12 o 5 o o) ¢) o 5 22
CONTRATADAS 1 o 7 5 6 10 o) 4 o o) o) o 1 3
TOTAL HOMBRES TOTAL MUJERES TOTALES % MUJERES
RECIBIDAS 216 402 618 65,05%
SELECCIONADAS 76 108 184 58,70%
FINALISTAS 27 54 81 66,67%
CONTRATADAS 15 22 37 59,46%

Tabla 33. Datos totales desagregados por sexo y grupos de edad para pymes. Afio 2017

PYME - DATOS 2018

No PROCESOS <20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC.
27 H M H M H M H M H M H M H M
RECIBIDAS o O 266 279 200 200 130 159 20 24 O 2 26 39
SELECCIONADAS o o) 121 121 104 77 26 29 8 8 o) o 6 12
FINALISTAS o o) 39 44 29 34 12 19 5 6 o o 4 6
CONTRATADAS o o) 18 19 15 21 10 10 o 4 o) o 1 3
TOTAL HOMBRES TOTAL MUJERES TOTALES % MUJERES
RECIBIDAS 642 793 1.435 55,26%
SELECCIONADAS 265 247 512 48,24%
FINALISTAS 89 109 198 55,05%
CONTRATADAS 44 57 101 56,44%

Tabla 34. Datos totales desagregados por sexo y grupos de edad para pymes. Afo 2018
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GRANDE - DATOS 2017

No PROCESOS <20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC.
61 H M H M H M H M H M H M H M
RECIBIDAS 320 493 4.399 3.367 3.087 2435 1442 1086 403 276 29 13 60078 75.541
SELECCIONADAS 7 6 405 565 171 196 77 106 23 27 1 1 1557 1727
FINALISTAS 6 4 201 261 95 n7 62 76 19 24 1 1 715 798
CONTRATADAS 5 4 90 141 34 50 19 22 5 1 o) ¢) 514 569
TOTAL HOMBRES TOTAL MUJERES TOTALES % MUJERES
RECIBIDAS 69758 83.21 152969 54,40%
SELECCIONADAS 2.241 2.628 4.869 53.97%
FINALISTAS 1.099 1.281 2.380 53,82%
CONTRATADAS 667 787 1.454 54,13%

Tabla 35. Datos totales desagregados por sexo y grupos de edad para empresas grandes. Afio 2017

GRANDE - DATOS 2018

No PROCESOS <20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC.
175 H M H M H M H M H M H M H M
RECIBIDAS 1290 202 3797 3668 Q37 844 643 533 230 160 18 6  33.329 40.354
SELECCIONADAS 23 36 437 599 186 151 104 120 50 47 2 o) 1.201 1.629
FINALISTAS 10 18 220 324 T3 91 37 39 10 16 1 o 599 837
CONTRATADAS 6 5 120 200 57 57 22 25 6 9 1 o) 479 551
TOTAL HOMBRES TOTAL MUJERES TOTALES % MUJERES
RECIBIDAS 39.083 45.767 84.850 5394%
SELECCIONADAS 2.003 2582 4.585 56,31%
FINALISTAS 990 1.325 2.315 57,24%
CONTRATADAS 691 847 1538 55,07%

Tabla 36. Datos totales desagregados por sexo y grupos de edad para empresas grandes. Afo 2018
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Porcentajes

Porcentajes

L]
Instituto... DISENO, IMPLANTACION Y VALORACION DE UN PROYECTO
M UJ E R PILOTO DE CURRICULUM VITAE ANONIMO PARA LA SELECCION DE PERSONAL

A partir de los datos relativos a los porcentajes de presencia de mujeres en las diferentes fa-
ses de los procesos de seleccion para cada una de las categorias de entidades, se elaboraron
los siguientes graficos para analizarlos de manera méas visual:

MICROEMPRESA EMPRESA PEQUENA
80,00% 80,00%
70,00% 70,00%
60,00% —— 60,00%
50,00% ~= ,§ 50,00%
@©
40,00% § 40,00%
30,00% & 30,00%
20,00% 20,00%
10,00% 10,00%
0,00% 0,00%
RECIBIDAS SELECCIONADAS FINALISTAS CONTRATADAS RECIBIDAS SELECCIONADAS FINALISTAS CONTRATADAS
PYME EMPRESA GRANDE
80,00% 80,00%
70,00% 70,00%
60,00% e 60,00%
1%
50,00% .0 50,00%
©
40,00% é 40,00%
30,00% & 30,00%
20,00% 20,00%
10,00% 10,00%
0,00% 0,00%
RECIBIDAS SELECCIONADAS FINALISTAS CONTRATADAS RECIBIDAS SELECCIONADAS FINALISTAS CONTRATADAS

% MUJERES 2017

% MUJERES 2018

Grdfico 15. Porcentaje de presencia de mujeres segun el tamario de la entidad.
Afos 2017 y 2018

Al comparar los datos de 2017, antes de la implantacion del proyecto, con los datos de 2018
de los procesos de seleccion despersonalizados, se constata la disparidad de resultados.
Por un lado, en las microempresas aumenté el porcentaje de presencia de mujeres en las
contrataciones (71,88 % en 2018 con respecto a 6818 % en 2017), al igual que ocurrié en las
empresas grandes (55,07 % en 2018 con respecto a 54,13% en 2017), aunque el porcentaje de
aumento sea pequefio, y por otro lado, tanto en las empresas pequefias como en las pymes
hubo una disminucion del porcentaje de presencia de mujeres en las contrataciones, es decir,
se contrataron menos mujeres mediante los procesos de selecciéon despersonalizados.

Otro dato relevante es que, el porcentaje de presencia de mujeres en candidaturas finalistas,
aumento con los procesos de seleccion despersonalizados realizados en 2018, excepto en el
caso de las pymes, donde el porcentaje de presencia de mujeres disminuyd en todas las fases
de los procesos de seleccién. Por lo tanto, podemos deducir que los procesos de seleccién
despersonalizados han propiciado, en estas empresas, que se aumente el porcentaje de mu-
jeres que llegan a la terna final, puesto que es hasta la fase de “candidaturas seleccionadas”,
al menos, donde llega el anonimato de las personas candidatas.
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or otro lado, el mayor porcentaje de presencia de mujeres se dio en las microempresas, cu-
Por otro lado, el may taje d d ] d |

yos valores se movieron en una horquilla entre el 50% y el 70% aproximadamente, mientras
que en el resto de categorias de entidades el intervalo fue de entre el 30% y el 60%.

Evolucién de los porcentajes de presencia de mujeres 2017-2018

Como resumen de los datos anteriores, se presenta la siguiente tabla con la evolucion de los
porcentajes de presencia de mujeres en las diferentes fases del proceso de seleccién:

MICROEMPRESA PEQUENA

s 2o EYOLUCION |y sng  EVOLUCION
RECIBIDAS 53,69% 53,83% 0,14% 50,00%  4593% -4,07%
SELECCIONADAS 49,28%  60,69% 1,41% 40,00%  4706% 7,06%
FINALISTAS 52,17% 66,36% 14,19% 30,00%  3878% 8,78%
CONTRATADAS 68)18% 71,88% 3,70% 54,55%  50,00% -4,55%

PYME GRANDE
- EVOLUCION S — EVOLUCION
2017 - 2018 2017 - 2018

RECIBIDAS 65,05% 55,26% -9,79% 54,40%  5394% -0,46%
SELECCIONADAS 58,70% 48,24% 10,46% 53,97% 56,31% 2,35%
FINALISTAS 66,67% 55,05% 1,62% 53,82% 57,24% 3,41%
CONTRATADAS 59,46%  56,44% -3,02% 54,13% 55,07% 0,94%

Tabla 37. Tabla resumen porcentaje de presencia de mujeres en las diferentes fases del proceso
de seleccidn, clasificadas segun el tamafio de la empresa. Diferencias entre 2018 y 2017

En ella se aprecia como en las microempresas hubo un aumento de la presencia de mujeres
en todas las fases del proceso de seleccién y en las empresas grandes hubo también un au-
mento en el porcentaje de mujeres contratadas en 2018 con respecto al afio anterior, excepto
para la fase de candidaturas recibidas. Sin embargo, para las pequefias empresas y las pymes,
el porcentaje de mujeres contratadas disminuyd en un porcentaje significativo: 4,55% y 3,02
% respectivamente. También es significativo que en las pymes, entre 2017 y 2018, disminuyd
el porcentaje de mujeres en todas las fases del proceso de seleccidn.

En las siguientes ilustraciones se presenta la evolucion del porcentaje de presencia de mu-
jeres en cada una de las fases del proceso de seleccién. Lo que se puede apreciar a simple
vista es que los porcentajes de mujeres en la fase de candidaturas finalistas aumentaron en
el afio 2018 con respecto al anterior en todos los tipos de empresa excepto en las pymes.
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InStltUto dela DISENO, IMPLANTACION Y VALORACION DE UN PROYECTO

M UJ E R PILOTO DE CURRICULUM VITAE ANONIMO PARA LA SELECCION DE PERSONAL
MICROEMPRESA PEQUENA
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69,00%
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—— RECIBIDAS SELECCIONADAS —— FINALISTAS —— CONTRATADAS

Grdfico 16. Porcentaje presencia de mujeres. Microempresa y pequefia.
Comparativa 2017 - 2018

Como se ha visto anteriormente, el Unico tipo de entidad en el que aumentd el porcentaje
de mujeres contratadas fue en la microempresa, en el resto de entidades disminuyd. Sin
embargo, en las entidades pequefias, a pesar de no aumentar la presencia de mujeres en las
contrataciones, si se consiguid, con los procesos de seleccién andnimos, que aumentara el
porcentaje de mujeres que alcanzaban a la fase de finalistas.

PYME GRANDE
75,00% 58,00%
70,00%
65,00% \ 56,00%
3 3
& 60,00% ©
b g
o o
a a
55,00% 54,00% 74
50,00%
45,00% 52,00%
2017 2018 2017 2018
Grupos de Edad Grupos de Edad
—— RECIBIDAS SELECCIONADAS —— FINALISTAS —— CONTRATADAS

Grdfico 17. Porcentaje presencia de mujeres. Pyme y grande. Comparativa 2017 - 2018
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Hay que tener en cuenta que tal y como se ha comprobado en la Tabla 33. Datos totales
desagregados por sexo y grupos de edad para pymes. Afio 2017, la muestra de procesos de
seleccion realizados por pymes en el afio 2017 fue muy pequefia (7 procesos de selecciény 37
contrataciones, 22 de ellas mujeres), por lo que minimas variaciones en el nimero de mujeres
contratadas arrojaron estas grandes diferencias en los datos. Esta situacion también se da en
las microempresas y en las entidades pequefias que tuvieron porcentajes de presencia de
mujeres muy alejados de las medias del estudio (muy altas en microempresas y muy bajas en
entidades pequefas) debido a que este tipo de empresas se encontraba infrarrepresentada
en comparacion, por ejemplo, con las empresas grandes:

2017 - PROCESOS DE SELECCION 2018 - PROCESOS DE SELECCION

9% 1%

81% 73% 4%

3%

7% 12%

GRANDE ®PYME ®PEQUENA ®MICROEMPRESA

Grdfico 18. Porcentajes de representacion del numero de procesos de seleccién para cada tipo de
empresa (tamario plantilla). Afios 2017 y 2018

2017 - CONTRATACIONES TOTALES 2018 - CONTRATACIONES TOTALES

2%

6%
1%

1%
O
2% 2%

95%

GRANDE ®PYME M®PEQUENA B MICROEMPRESA

Grdfico 19. Porcentajes de representacidn del volumen de contrataciones totales para cada tipo
de empresa (tamaiio plantilla). Afios 2017 y 2018
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2017 - CONTRATACIONES MUJERES 2018 - CONTRATACIONES MUJERES

2%

95% — | 91% <
1%

2%

6%

1%

2%

GRANDE ®mPYME ®PEQUENA B MICROEMPRESA

Grdfico 20. Porcentajes de representacion del volumen de contrataciones de mujeres para cada
tipo de empresa (tamano plantilla). Afios 2017 y 2018

En las ilustraciones anteriores se aprecia que el 95 % y el 91% de las contrataciones de muje-
res en 2017 y en 2018 provinieron de entidades grandes y solo el 1% de entidades pequefias

indices de variabilidad

Los indices de variabilidad segin el tamafio de la entidad son:

MICROEMPRESA PEQUENA PYME GRANDE

2017 2018 2017 2018 2017 2018 2017 2018

INDICE DE VARIABILIDAD

DE CONTRATACIONES (|VC) 14,49% 18,05% 4,55% 4,07% -559% 1,18% -0,27% 1,13%

INDICE DE VARIABILIDAD

= O, () - o) - O, 0, - OO - O y O,
DE FINALISTAS (|VF) 1,52% 12,53% 20,00% 715% 1,62% O,21% 0,57%  3,30%

Tabla 38. indices de variabilidad segtin tamafio de la plantilla. Afos 2017 y 2018

Ambos indices de variabilidad, tanto el de contrataciones como el de finalistas, fueron posi-
tivos en el caso de las microempresas y las entidades grandes durante el afio 2018; es decir,
hubo més porcentaje de candidaturas de mujeres finalistas y contratadas que de candidatu-
ras recibidas; especialmente alto es el indice de variabilidad en las microempresas ya que el
V. fue 18,05% vy el V. fue 12,53%. En este caso podemos inferir que, con la implantacién del
curriculum andnimo, se favorecié la presencia de mujeres tanto en la fase de finalistas como
en la de contratadas, en las entidades grandes vy, especialmente, en las microempresas.

En el caso de las entidades pequefias y de las pymes, también aumenté el IV _ con los pro-
cesos de seleccion despersonalizados, por lo que también se favorecié la contrataciéon de
mujeres, sin embargo el IV_ es negativo, lo que implicé el efecto inverso en la presencia de
candidaturas de mujeres finalistas. Es destacable que, en el caso de entidades pequefias,
durante el afio 2018 se consiguio disminuir el IV, negativo con respecto al de 2017, es decir,
en el afio 2017 llegaban a la fase de finalistas un 20% menos de candidaturas respecto a las
candidaturas recibidas, y con la implantaciéon del curriculum andnimo ese porcentaje se llegd
a reducir hasta el -715%.
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B) Datos porcentuales desagregados por grupos de edad

RESULTADOS PARA MICROEMPRESAS:

5. RESULTADOS

PORCENTAJE PRESENCIA MUJERES - MICROEMPRESA

DATOS 2017
<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC
RECIBIDAS 0,00% 50,00% 5319% 60,00% 55,56% 0,00% 0,00%
SELECCIONADAS 0,00% 46,67% 50,00% 55,56% 50,00% 0,00% 0,00%
FINALISTAS 0,00% 52,38% 4615% 60,00% 5714% 0,00% 0,00%
CONTRATADAS 0,00% 7778% 62,50% 66,67% 50,00% 0,00% 0,00%

PORCENTAJE PRESENCIA MUJERES - MICROEMPRESA

DATOS 2018
<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC
RECIBIDAS 66,67% 56,80% 51,53% 55,00% 52,56% 20,00% 0,00%
SELECCIONADAS 50,00% 58,82% 62,96% 58,07% 61,54% 100,00% 0,00%
FINALISTAS 66,67% 70,00% 65,71% 63,89% 66,67% 100,00% 0,00%
CONTRATADAS 50,00% 80,00%  100,00%  7500% 2500%  100,00% 0,00%

Tabla 39. Porcentaje presencia mujeres en microempresas. Afios 2017 y 2018
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Grdfico 21. Porcentaje presencia mujeres en microempresas. ARos 2017 y 2018
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RESULTADOS PARA EMPRESAS PEQUENAS:

PORCENTAJE PRESENCIA MUJERES - PEQUENA DATOS 2017

<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC
RECIBIDAS 0,00% 60,00% 53,85% 50,00% 421% 100,00% 0,00%
SELECCIONADAS 0,00% 66,67% 5714% 40,00% 26,67% 0,00% 0,00%
FINALISTAS 0,00%  10000%  5000%  50,00% 9,09% 0,00% 0,00%
CONTRATADAS 0,00%  10000%  5000%  100,00%  2500% 0,00% 0,00%

PORCENTAJE PRESENCIA MUJERES - PEQUENA DATOS 2018

<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC
RECIBIDAS 0,00% 40,74% 50,00% 55,81% 25,00% 50,00% 0,00%
SELECCIONADAS 0,00% 4615% 54,55% 50,00% 27,27% 0,00% 0,00%
FINALISTAS 0,00% 45,45% 43,75% 35,71% 25,00% 0,00% 0,00%
CONTRATADAS 0,00%  100,00% 0,00% 0,00%  100,00% 0,00% 0,00%
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Tabla 40. Porcentaje presencia mujeres en empresas pequefas. Afios 2017 y 2018
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Grdfico 22. Grdfico porcentaje presencia mujeres en empresas pequefas. ARo 2017 y 2018



RESULTADOS PARA PYMES:

5. RESULTADOS

PORCENTAJE PRESENCIA MUJERES - PYME DATOS 2017

<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC
RECIBIDAS 0,00% 50,22% 58,56% 62,50% 0,00% 0,00% 81,08%
SELECCIONADAS 0,00% 50,62% 56,25% 83,33% 0,00% 0,00% 71,43%
FINALISTAS 0,00% 57,69% 54,55%  100,00% 0,00% 0,00% 81,48%
CONTRATADAS 0,00% 41,67% 62,50%  100,00% 0,00% 0,00% 75,00%

PORCENTAJE PRESENCIA MUJERES - PYME DATOS 2018

<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC
RECIBIDAS 0,00% 51,19% 59,18% 55,02% 54,55%  100,00%  60,00%
SELECCIONADAS 0,00% 50,00% 42,54% 52,73% 50,00% 0,00% 66,67%
FINALISTAS 0,00% 53,01% 53,97% 61,29% 54,55% 0,00% 60,00%
CONTRATADAS 0,00% 51,35% 58,33% 50,00%  100,00%  0,00% 75,00%
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Tabla 41. Porcentaje presencia mujeres en pymes. Afios 2017 y 2018
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Grdfico 23. Grdfico porcentaje presencia mujeres en pymes. Afios 2017 y 2018
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RESULTADOS PARA EMPRESAS GRANDES:

PORCENTAJE PRESENCIA MUJERES - GRANDE DATOS 2017

<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC
RECIBIDAS 60,64% 43,36% 44,0% 4296% 40,65% 30,95% 55,70%
SELECCIONADAS 4615% 58,25% 53,41% 5792% 54,00% 50,00% 52,59%
FINALISTAS 40,00% 56,49% 55,19% 55,07% 55,81% 50,00% 52,74%
CONTRATADAS 44,44% 61,04% 59,52% 53,66% 16,67% 0,00% 52,54%

PORCENTAJE PRESENCIA MUJERES - GRANDE DATOS 2018

<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC
RECIBIDAS 61,03% 4914% 47,39% 45,32% 41,03% 25,00% 54,77%
SELECCIONADAS 61,02% 57,82% 44,81% 53,57% 48,45% 0,00% 57,56%
FINALISTAS 64,29% 59,56% 44,61% 51,32% 61,54% 0,00% 58,20%
CONTRATADAS 45,45% 62,50% 50,00% 53,19% 60,00% 0,00% 53,50%

Tabla 42. Porcentaje presencia mujeres en empresas grandes. Afios 2017 y 2018
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Grdfico 24. Grdficos porcentaje presencia mujeres en empresas grandes. Afios 2017 y 2018

DESC

Lo primero que llama la atencidn, tras analizar los datos presentados, es que no hay un patrén
establecido que permita deducir cuél ha sido el impacto de la utilizacion de curriculums and-

nimos en los procesos de seleccion realizados en el afio 2018 en relacion con el tamafio de la
entidad. Si se percibe un aumento del porcentaje de mujeres contratadas con respecto al afio
2017, para los grupos de edad 20-29 afios (excepto para las empresas pequefias, que se man-
tiene) y para el grupo de edad 50-59 afios (excepto para las microempresas, que disminuye).
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Un aspecto destacable es que el mayor porcentaje de mujeres contratadas se dio en las
microempresas, con valores que van desde el 50% al 100%, excepto en el grupo de edad
de 40-49 afios en el que hubo un 25% de mujeres contratadas y en las pymes, también con
valores desde el 50% al 100%, excepto en el grupo de edad de mayores de 60 afios en el
que no hubo mujeres contratadas. Sin embargo, los niveles mas bajos se dieron en las gran-
des empresas, con valores desde el 45,45% hasta el 62,50%, excepto en el grupo de edad de
mayores de 60 afios en el que tampoco se contratd a ninguna mujer.

Caso curioso es el de las empresas pequefias que tuvieron un 100% de mujeres contratadas
en los grupos de edad de 20-29 afios y de 50-59 afios, y no contrataron a ninguna mujer del
resto de categorias de edad. Hay que tener en cuenta que el nimero de procesos de selec-
cion que se realizd durante el afio 2018 en empresas pequefias fue de 10 procesos, de dos
entidades distintas. Las estadisticas se desvirtlan porque 4 de esos 10 procesos de selec-
cion, realizados por una de las entidades no finalizé con la contratacién de ninguna persona.

Esto es debido a que desde esa entidad, que actué como intermediaria seleccionando can-
didaturas en base a los requerimientos de terceras empresas, realizaron varios procesos de
seleccion andnimos, eligiendo las candidaturas idéneas, pero por diferentes motivos la enti-
dad final no llegé a contratar a ninguna de las personas candidatas. Sin embargo, al haberse
realizado todo el proceso de seleccién en el marco del proyecto piloto, para no perder esa
informacidn, se decidié incluir esos datos aunque tuviesen cero contrataciones.

Los otros 6 procesos de seleccion, tuvieron entre 1y 3 contrataciones cada uno de ellos. Por
todo lo comentado, no se puede establecer que la muestra de empresas pequefias fuera
representativa y que, por lo tanto, se puedan extraer patrones extrapolables.

Evolucién de los porcentajes de presencia de mujeres 2017 - 2018

EVOLUCION PRESENCIA MUJERES 2017-2018 - MICROEMPRESA

<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC
RECIBIDAS 66,67% 6,89% 1,66% -5,00% -2,99% 20,00% 0,00%
SELECCIONADAS 50,00% 12,16% 12,96% 3,42% 1,54% 100,00%  O00%
FINALISTAS 66,67% 17,62% 19,56% 3,89% 9,52%  100,00%  O00%
CONTRATADAS 50,00% 2,22% 37,50% 8,33% -2500% 100,00%  O,00%

EVOLUCION PRESENCIA MUJERES 2017-2018 - PEQUENA

<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC
RECIBIDAS 0,00% -19,26% -3,85% 5,81% A711% -50,00% 0,00%
SELECCIONADAS 0,00% -20,51% -2,60% 10,00% 0,61% 0,00% 0,00%
FINALISTAS 0,00% -54,55% -6,25% 14,29% 15,91% 0,00% 0,00%
CONTRATADAS 0,00% 0,00% -50,00%  -100,00%  75,00% 0,00% 0,00%

Tabla 43. Evolucién presencia mujeres 2017 - 2018, desagregados por grupos de edad.
Microempresa y pequefa.
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EVOLUCION PRESENCIA MUJERES 2017-2018 - PYME

<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC
RECIBIDAS 0,00% 0,97% 0,63% 7,48% 54,55% 100,00%  -21,08%
SELECCIONADAS 0,00% -0,62% A13,71% -30,61% 50,00% 0,00% -4,76%
FINALISTAS 0,00% -4,68% -0,58% -38,71% 54,55% 0,00% -21,48%
CONTRATADAS 0,00% 9,68% -417% -50,00% 100,00% 0,00% 0,00%

EVOLUCION PRESENCIA MUJERES 2017-2018 - GRANDE

<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC
RECIBIDAS 0,39% 5,78% 3,29% 2,36% 0,38% -595% -093%
SELECCIONADAS 14,86% -0,43% -8,60% -4,35% -5,55% -50,00% 4,97%
FINALISTAS 24,29% 3,07% -10,58% -3,76% 5.72% -50,00% 5.54%
CONTRATADAS 1,01% 1,46% -9,52% -0,47% 43,33% 0,00% 0,96%

Tabla 44. Evolucidén presencia mujeres 2017 - 2018, desagregados por grupos de edad.

Pyme y grande

En las microempresas hubo un aumento de la presencia de mujeres casi en la totalidad de los
grupos de edad y para casi todas las fases del proceso de seleccién, excepto en el caso de
la fase de contratadas para el grupo de edad de 50-59 afios, que disminuyd un 25% de 2017 a
2018, y en el caso de las candidaturas recibidas para los grupos de edad 30-39, 40-49 y 50-59
afios. Llama la atencion el grupo de edad > 60 afios en el que hubo un aumento del 100% en
las fases de seleccionadas, finalistas y contratadas, aunque si consultamos el detalle vemos
que esto fue debido a que en el afio 2017 no se contraté a nadie en esa franja de edad y en
el afio 2018 se contratd a una mujer.
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Grdfico 25. Evolucidn presencia mujeres 2017-2018. Microempresa y pequefia

76



En el caso de las entidades pequefias ocurrié al contrario, en casi todos los grupos de edad
y para casi todas las fases del proceso de seleccion, se produjo un descenso en el porcentaje
de presencia de mujeres, excepto en el caso de las candidaturas seleccionadas para el gru-
po de edad 40-49 afios, que aumentd un 10 % y para el caso de las fases de seleccionadas,
finalistas y contratadas del grupo de edad 50-59 afios. En este grupo de edad, aumenté el
porcentaje de contratadas con respecto al afio 2017 un 43,33%, debido a que se pasé de con-
tratar a una mujer en 2017 a 2 en 2018. Los datos tan variables obtenidos se deben a que las
contrataciones fueron muy bajas, 11en 2017 y 10 en 2018 para todos los grupos de edad, por lo
que la variacion en la contratacion de una o dos mujeres, supuso una desviacion importante
en los porcentajes.
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Grdfico 26. Evolucidn presencia mujeres 2017-2018. Pyme y grande

En las pymes, solo hubo un aumento del porcentaje de mujeres contratadas en los grupos de
edad 20-29 afios, donde aumentd un 9,68 % y en el grupo de 50-59 afios donde aumentd un
100 %, debido a que se pasdé de no contratar a ninguna mujer en 2017 a contratar a 4 (para
este grupo de edad el porcentaje de presencia de mujeres aumentd en todas las fases del
proceso de seleccion). Para el resto de grupos de edad bien hubo una disminucion del por-
centaje de mujeres contratadas y finalistas, o bien no hubo variacién. Tal y como se aprecia
en el Grafico 26. Evolucién presencia mujeres 2018-2017. Pyme y grande, las curvas de los
porcentajes de mujeres finalistas y contratadas es muy similar.

Por otro lado, en las entidades grandes, hubo un aumento en el porcentaje de presencia de
mujeres en todas las fases del proceso de seleccién para los grupos de edad <20, 20-29 afios
(excepto la fase de seleccionadas), 50-59 afios (excepto la fase de seleccionadas) y “edad des-
conocida” (excepto en la fase de recibidas). Por lo tanto, hubo un aumento en el porcentaje
de mujeres finalistas y contratadas para estos grupos de edad. En el caso de los grupos de
edad 30-39 y 40-49 afios, a pesar de tener un porcentaje mayor de candidaturas recibidas de
mujeres, en el resto de fases del proceso, hubo una disminucién del porcentaje de mujeres
en 2018 con respecto a 2017.

indices de variabilidad

Los indices de variabilidad desagregados por grupos de edad para cada entidad segin el
tamafio de la plantilla son:
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<20  20-29 30-39 40-49 50-59 60 DESC
INDICE DE VARIABILIDAD
DE CONNTRATACIONES 000% 27,78% 9,31%  6,671% -556% 000%  000%
(IV)) ANO 2017
MICROEMPRESA —;
INDICE DE VARIABILIDAD
DE CONNTRATACIONES 16,67%  231M1% 48,47% 20,00% -2756% 80,00% O00%
(IV) ANO 2018
INDICE DE VARIABILIDAD
DE CONNTRATACIONES 0,00% 40,00% -385% 50O,00% -1711% -100,00% O,00%
. (IV)) ANO 2017
PEQUENA ;
INDICE DE VARIABILIDAD
DE CONNTRATACIONES 0,00% 59,26% -50,00% -5581% 75,00% -50,00% O,00%
(IV) ANO 2018
INDICE DE VARIABILIDAD
DE CONNTRATACIONES 000% -856%  394% 37,50% O00% 000% -608%
(IV) ANO 2017
PYME ;
INDICE DE VARIABILIDAD
DE CONNTRATACIONES 0,00%  016% -085% -502% 45,45% -100,00% 15,00%
(IV)) ANO 2018
INDICE DE VARIABILIDAD
DE CONNTRATACIONES 16,20%  17,68% 15,43% 10,70% -23,98% -3005%  -316%
(IV)) ANO 2017
GRANDE ;
INDICE DE VARIABILIDAD
DE COIN\ITRATACIONES 15,57%  13,36%  2,61%  7,87% 18,97% -2500%  -1,27%
(IV) ANO 2018
Tabla 45. Indice de variabilidad de contrataciones desagregado por grupos de edad
y segun el tamafo de la plantilla.
<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC
iNDlCEDEVARIAB”JQAD 0,00%  2,38%  -704% 000% 1,59% 000% O00%
DE FINALISTAS (IV,) ANO 2017~ 777 238%  704% 000 189% - 000w 000
MICROEMPRESA —;
lNDlCEDEVARlABlLlQAD O,00% 13,11% 14,19% 8,89% 14,10% 80,00% O00%
DE FINALISTAS (IV) ANO 2018~ 7777 13M%  1419%  8,89%  1410% 80,00%  ©.00%
iNDlCEDEVARlABlquAD 0,00% 40,00% 85%  0O,00% 01% -100,00% O,00%
i DE FINALISTAS (IV) ANO 2017 7777 4000% =385% - 000%  =3501% 1100,00%  0.00%
PEQUENA p
INDICEDE VARIABIEIDAD 0,00% 1%  -625% -20]0% 000% -50,00% O00%
DE FINALISTAS (IV) ANO 2018~ 777 471% - 70,25%  =2010% - 0.00%  -5000% - 0.00%
iNDlCEDEVARIAB”JQAD 0,00% %  -4,01% 0% 000% 000% 0,40%
DE FINALISTAS (IV,) ANO 2017 777 747% - =401 3780% - 0.00% - 000%  0,40%
PYME p
INDICE DE VARIABILIDAD 0,00%  1,82% 22%  6,27% 000% -100,00% O,00%
DE FINALISTAS (IV) ANO 2018~ 7770 WE2% - m5:22%  6,27% - 0007 H00,00% 0,007
iNDlCEDEVARlABlquAD 20,64% 1314% NM,09% 1211% 1517% 19,05%  -2,06%
DE FINALISTAS (IV) ANO 2017~ 2004% 1314%  TL09% 1211%  1517%  19,05%  -200%
GRANDE p
INDICE DE VARIABILIDAD
3,26% 10,42% -2,78%  5,99% 20,51% -2500% 3,52%

DE FINALISTAS (IV,) ANO 2018

Tabla 46. indice de variabilidad de finalistas desagregado por grupos de edad

y segun el tamario de la plantilla.
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5. RESULTADOS

Los indices de variabilidad se comportan de manera diferente dependiendo del tipo de enti-
dad y del afio, ya que no hay un patrén que predomine.

En el caso de las microempresas, el IV_ de 2018 fue mayor que en 2017, por lo que aumenté la
tendencia a contratar mas mujeres con los procesos de seleccion andnimos, excepto en los
grupos de edad <20, 50- 59 y 20-29. En este Ultimo caso, aunque fue positivo (se contraté ma-
yor porcentaje de mujeres que de candidaturas recibidas), fue menor que el afio anterior, por
lo que no mejord la situacion. En cuanto al IV, fue siempre mayor (y positivo) en el afio 2018
que el indice de variabilidad de finalistas del afio 2017. La influencia de la implantacion del
curriculum anénimo se dejé notar de manera mas evidente en la fase de candidaturas finalis-
tas, en las que aumenté el IV para todos los grupos de edad, excepto para el de <20 afios.

MICROEMPRESA MICROEMPRESA
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20-29 30-39 40-49 >60 DESC <20  20-29 30930 40-49 50-59 >60 DESC
-20,00% V -20,00%
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O,00% +

<2

-40,00% -40,00%

—&— (VC) ANO 2017 —l— (vC) ANO 2018 —&— (VF) ANO 2017 —l— (VF) ANO 2018

Grdfico 27. Indice de variabilidad de contrataciones y finalistas desagregado
por grupos de edad. Microempresa
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Grdfico 28. indice de variabilidad de contrataciones y finalistas desagregado
por grupos de edad. Pequefa
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Las entidades pequefias tuvieron un comportamiento mas inconstante en cuanto al IV, que
aumentdé o disminuyd de 2017 a 2018, sin seguir un patron identificable. Los aumentos en los
IV_se dieron en los grupos de edad 20-29 y 50-59 afios, donde hubo unos indices de variabi-
lidad de contrataciones bastante elevados, por lo que se favorecié la contratacién de mujeres
en estos rangos de edad, en el afio 2018. En cuanto al IV, tanto en el aRo 2017 como en el afio
2018 fue siempre negativa, es decir llegaron a la fase de finalistas un menor porcentaje de
mujeres del que se recibieron como candidatas, excepto en el caso del grupo de edad 20-29
afios (este grupo de edad también tuvo un IV_ positivo). Por lo tanto en este tipo de empresas
vemos que hay una tendencia a aumentar la presencia de mujeres finalistas y contratadas. Sin
embargo, esta situacion ya se daba en el afio 2017, por lo que no se cree que los procesos de
seleccion despersonalizados hayan tenido influencia en este aspecto.

También hay que tener en cuenta, como se ha visto anteriormente, que las pequefias em-
presas representan una muestra muy pequefia de procesos de seleccién, en concreto 10
entidades con un total de 10 contrataciones, por lo tanto la contratacién de una u otra per-
sona en un grupo de edad determinado hace que se desvirtlien los datos y por eso haya esa
diferencia de porcentajes tan altos, representados por picos en los graficos. Esta situacion
también se dio en las microempresas que representaron un porcentaje muy bajo de las con-
trataciones.
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Grdfico 29. Indice de variabilidad de contrataciones y finalistas desagregado
por grupos de edad. Pyme

En el caso de las pymes, el comportamiento de ambos indices de variabilidad es muy pa-
recido. En cuanto al IV, en los Unicos grupos de edad en los que se mejoré en el afio 2018
con respecto al afio anterior fue en los grupos de edad 20-29 y 50-59 afios. Sin embargo, a
pesar de que el IV, fue positivo en los grupos de edad 20-29 y 40-49 afios, no aumentd con
respecto al afio anterior.
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Grdfico 30. Indice de variabilidad de contrataciones y finalistas desagregado
por grupos de edad. Grande

En las grandes empresas el comportamiento del indice de contrataciones fue similar en el
afio 2018 con respecto al afio 2017, excepto en que, en los procesos de selecciéon desperso-
nalizados hubo una disminucion del IV en los grupos de edad 30-39 con respecto al afio
anterior, y un aumento del indice en el grupo de 50-59 que salié més favorecido en cuanto
al aumento del porcentaje de mujeres contratadas respecto al de candidaturas recibidas. En
cuanto al IV, fue siempre menor durante el afio 2018 con respecto al afio anterior, excepto
en el grupo de edad <20, 50-59 afios y “edad desconocida”.

C) Distribucidn de las contrataciones

A continuacién  se incluyen varios gréficos con la distribucién de las contrataciones en los
diferentes grupos de edad, de manera que queda representado el porcentaje de personas
contratadas de cada sexo, en cada uno de los grupos de edad, referidos al total de contrata-
ciones, tanto para el afio 2017, anterior a la implantacion del proyecto piloto de CV Andnimo,
como para el aflo 2018, con los procesos de seleccion despersonalizados.

La categoria de edad desconocida, con un nimero elevado de contrataciones, desvirtua la
distribucién de las contrataciones en los diferentes grupos de edad, haciendo que esta cate-
goria destaque por encima del resto de grupos de edad, que se quedan con unos porcenta-
jes muy bajos. Para evitarlo, se han elaborado otros graficos en los que no se ha incluido este
grupo de edad, el de “edad desconocida”.

También se incluyen otros dos graficos mas: la curva de distribucién de las contrataciones
elaborada a partir del grafico de barras y otro con la curva resultado de la diferencia de los
porcentajes de contratacion, para cada uno de los grupos de edad y sexo, entre el afio 2018
y 2017. En este gréﬁco se presentaran con valores positivos cuando la contratacion en el afio
2018 haya aumentado con respecto al afio 2017, y negativos cuando haya disminuido.
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RESULTADOS PARA MICROEMPRESAS:
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Grdfico 31. Distribucidn de las contrataciones para microempresas. Afios 2017 y 2018

En el caso de las microempresas varia bastante la distribucion de las contrataciones del afio
2017 al afio 2018. Mientras que en el afio 2017 no se contratd a ninguna persona en los grupos
de edad <20, >60 y Desconocido, en el afio 2018 si hubo contrataciones, tanto de hombres
como de mujeres en los grupos de edad < 20 y de mujeres en los grupos de edad >60.

Hubo un cambio significativo en la distribucion de la contratacion de mujeres en el afio 2018,
en el grupo de edad 40-49. En este caso, en el afio 2017 representaron el 9,09% de las con-
trataciones mientras que en el afio 2018 representaron el 2813%.

También hubo un cambio en la distribucion de la contratacion de mujeres en el afio 2018: en
el grupo de edad 20-29, esta distribucion representd un 31,82% del total en 2017, mientras que
en 2018 el porcentaje fue de un 25%; en el grupo de edad 30-39, se pasé de un 22,73% a un
9,38%, y en el grupo de edad de 50-59 afios se pasd de un 4,55% a un 3,13%.
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Grdfico 32. Curva distribucidn de las contrataciones para microempresas
(sin datos de la categoria “edad desconocida”). ARos 2017 y 2018

En el Grafico 32. Curva distribucion de las contrataciones para microempresas
(sin datos de la categoria “edad desconocida”). Afos 2017 y 2018 se muestra la curva de
distribuciéon de las contrataciones, basada en los datos anteriores, tanto de las microempre-
sas como de los datos globales del estudio. Se aprecia que la distribucién de la curva de las
microempresas difiere bastante de la curva de datos globales, sobre todo en el afio 2018,
donde hubo una disminucién considerable en el porcentaje de hombres de los grupos de
edad 30-39, representa un 0% de la distribucion de las contrataciones, y un aumento bastan-
te importante del porcentaje de la distribucion de la contratacion de mujeres en el grupo de
edad 40-49 tal y como se ha visto con anterioridad.
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RESULTADOS PARA EMPRESAS PEQUENAS:
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Grdfico 33. Distribucidn de las contrataciones para empresas pequefias. Afos 2017 y 2018

En las entidades pequefias hubo un cambio notable en la distribucién de los porcentajes de
contratacion del afio 2018 con respecto al afio 20717,

En el afio 2018, la distribucion de las contrataciones de mujeres se concentraron en: el gru-
po 20-29 afnos (representan un 30% de las contrataciones, mientras que en el afio anterior
representaba un 909%) y el grupo de 50-59 afios (representan un 20%, mientras que en el
afio 2017 representaban un 9,09%). En cuanto a la distribucién de las contrataciones de hom-
bres, se concentraron en el grupo 30-39 afios (representaron el 10% de las contrataciones
del afio 2018 y el 18,8% en el afio 2017) y en el grupo 40-49 afios (representaron el 40% de las
contrataciones de 2018 mientras que en el afio 2017 no se contraté a ningin hombre en esta
categoria de edad).

Es de destacar también que, tanto en el grupo de edad de 30-39 afios, como en el grupo de
40-49 afios, en el aflo 2017 la distribucion de la contratacion de mujeres representd un total
de 1818% de las contrataciones en cada grupo, mientras que en el afio 2018 no se contratd a
ninguna mujer en esta categoria.
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Grdfico 34. Curva distribucidn de las contrataciones para empresas pequefas (sin datos de la
categoria “edad desconocida”). Afios 2017 y 2018

Las curvas de distribucion de las contrataciones de las empresas pequefias difieren en gran
parte de los datos globales, tanto en el afio 2017 como en el afio 2018. En el afio 2017, en las
empresas pequefias el porcentaje de contrataciones en los grupos de edad <20 y 20-29 fue
menor que teniendo en cuenta los datos globales, sin embargo, fue mayor en los grupos z0-
39 vy 50-59. Con respecto al afio 2018, la curva de distribucion de las contrataciones sigue una
forma muy sinuosa, con una disposicién en picos, coincidentes con las Unicas contratatacio-
nes realizadas en los grupos de edad comentados en la pagina anterior.
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Segun se aprecia en la distribucién y tal y como se ha comprobado en los diferentes graficos,
las empresas pequefias tienen una distribucién de las contrataciones muy diferente a la de
la muestra global. Las diferencias entre las distribuciones de las contrataciones del afio 2018
con respecto al afio 2017, quedan patentes en la disminucion de los porcentajes de contra-
tacion en los grupos de edad 30-39 afios y en las mujeres de 40-49 afios, asl como en los
hombres de 50-59 afios. Sin embargo hubo un aumento en los porcentajes de contratacion
para personas del grupo de edad 20-29 afios y hombres de 40-49 afios.
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Grdfico 35. Distribucidn de las contrataciones para pymes. Afios 2017 y 2018

Se presentan los datos completos y también los datos sin contar con la categoria de edad
desconocida aunque en este caso el porcentaje de contratados en este grupo de edad no es
muy alto y por lo tanto, no desvirtia mucho los datos.

Destaca la disminuicion en la distribucién de contrataciones de mujeres en el grupo de edad
30-39 y 50-59 y una disminucién en la distribucién de contratacién de mujeres en el grupo
de edad 20-29 y 40-49 afios.
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Grdfico 36. Curva distribucién de las contrataciones para pymes
(sin datos de la categoria “edad desconocida”). ARos 2017 y 2018

Como en los anteriores casos, la curva de distribucién de las contrataciones para las pymes
difiere bastante de la seguida en la muestra global. De tal manera que destaca un menor
porcentaje de contrataciones en el grupo de edad 20-29 afios, tanto en el afio 2017 como en
el aflo 2018, y un mayor porcentaje de contrataciones en los grupos de edad 30-39 y 40-49
afios.
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RESULTADOS PARA EMPRESAS GRANDES:
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Grdfico 37. Distribucidn de las contrataciones para empresas grandes. Afios 2017 y 2018

En este caso, la distrubucién de contrataciones en el grupo de edad desconocida fue muy
alta y desvirtud notoriamente el resto de datos, por lo tanto, se analizaron sin contar con este
grupo de edad. La distribucion de las contrataciones en el afio 2017 fue muy parecida a la

del afio 2018, siendo lo mas destacable una ligera disminucién en la representatividad de los
porcentajes de contrataciones para hombres de 20-29 afios y de mujeres de 30-39 afios, y un
ligero au- mento de las contrataciones de hombres de 30-39 afios..
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Grdfico 38. Curva distribucidn de las contrataciones para empresas grandes (sin datos de la cate-
goria “edad desconocida”). Afos 2017 y 2018

Comparando la curva de la distribucion de las contrataciones de las grandes empresas con
los datos globales de la muestra, se constata que es practicamente idéntica, tanto en el afio
2017 como en el afio 2018. Esta situacion es comprensible puesto que el mayor nimero de
procesos de seleccién y contrataciones se dio en empresas grandes y es légico que tenga
un comportamiento practicamente igual al conjunto de la muestra.
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A) Datos totales desagregados por sexo y grupos de edad

A continuacion se incluye la comparativa de los resultados de los afios 2017 y 2018, agrupa-
dos segun la clasificacién de entidades por presencia de mujeres en plantilla, tal y como se
expuso en el apartado 1.8. Clasificaciéon de entidades:

EQUILIBRADA - DATOS 2017

No PROCESOS <20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC.
49 H M H M H M H M H M H M H M
RECIBIDAS 237 424 1327 1833 1M8 1345 482 555 125 68 17 8 59949 75.380
SELECCIONADAS o o) 150 148 48 49 16 35 4 2 ¢) O 1528 1685
FINALISTAS o o) 65 70 21 17 7 12 3 1 o) o 699 778
CONTRATADAS o O 31 34 15 12 7 7 3 1 O o 510 566
TOTAL HOMBRES TOTAL MUJERES TOTALES % MUJERES
RECIBIDAS 63.255 79.613 142.868 55,72%
SELECCIONADAS 1.746 1919 3.665 52,36%
FINALISTAS 795 878 1.673 52,48%
CONTRATADAS 566 620 1186 52,28%
Tabla 47. Datos totales desagregados por sexo y grupos de edad para entidades equilibradas.
ARo 2017
EQUILIBRADA - DATOS 2018
No PROCESOS <20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC.
ne H M H M H M H M H M H M H M
RECIBIDAS 29 28 913 847 386 409 312 245 96 54 2 O 33261 40.324
SELECCIONADAS 2 3 313 410 102 68 A 38 10 7 O O 1180 1615
FINALISTAS 1 3 163 195 68 44 16 16 6 3 O o 501 832
CONTRATADAS o 2 80 99 26 17 10 8 1 3 O o) 474 548
TOTAL HOMBRES TOTAL MUJERES TOTALES % MUJERES
RECIBIDAS 34990 41907 76906 54,49%
SELECCIONADAS 1.648 2141 3789 56,51%
FINALISTAS 845 1.093 1938 56,40%
CONTRATADAS 591 677 1.268 53,39%

Tabla 48. Datos totales desagregados por sexo y grupos de edad para entidades equilibradas.

Afo 2018
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FEMINIZADA - DATOS 2017

No PROCESOS <20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC.
22 H M H M H M H M H M H M H M
RECIBIDAS 83 69 1345 823 369 402 166 187 97 132 3 2 178 37
SELECCIONADAS 7 6 194 378 121 145 64 73 28 29 1 1 A 72
FINALISTAS 6 4 92 7 68 95 53 65 24 24 1 1 21 42
CONTRATADAS 5 4 34 90 13 33 8 16 4 1 o) ¢) 5 6
TOTAL HOMBRES TOTAL MUJERES TOTALES % MUJERES
RECIBIDAS 2.241 1986 4.227 4698%
SELECCIONADAS 456 704 1160 60,69%
FINALISTAS 265 402 667 60,27%
CONTRATADAS 69 150 219 68,49%

Tabla 49. Datos totales desagregados por sexo y grupos de edad para entidades feminizadas.

ARo 2017

FEMINIZADA - DATOS 2018

No PROCESOS <20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC.
72 H M H M H M H M H M H M H M
RECIBIDAS 35 24 508 607 326 376 236 248 M2 95 10 6 46 56
SELECCIONADAS 10 6 163 258 101 105 7 80 46 44 1 ¢) 17 26
FINALISTAS 5 5 74 148 48 53 26 27 1 15 1 o) 7 il
CONTRATADAS 5 1 45 14 29 39 16 18 5 8 1 o 3 6
TOTAL HOMBRES TOTAL MUJERES TOTALES % MUJERES
RECIBIDAS 1.273 1.412 2.685 52,590%
SELECCIONADAS 409 528 937 56,35%
FINALISTAS 172 259 43 60,09%
CONTRATADAS 104 186 290 64)4%

Tabla 50. Datos totales desagregados por sexo y grupos de edad para entidades feminizadas.

ARo 2018
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MASCULINIZADA - DATOS 2017

No PROCESOS <20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC.
7 H M H M H M H M H M H M H M
RECIBIDAS 1 O 1865 851 1674 785 822 383 204 99 9 4 o o)
SELECCIONADAS 1 O ng 96 36 43 9 17 7 5 O o o O
FINALISTAS 1 o) 65 47 25 25 6 9 5 4 ¢) o o o)
CONTRATADAS 1 o) 34 30 17 22 5 7 2 1 ¢) o o o)
TOTAL HOMBRES TOTAL MUJERES TOTALES % MUJERES
RECIBIDAS 4.575 2122 6.697 31,69%
SELECCIONADAS 171 161 332 48,49%
FINALISTAS 102 85 187 45,45%
CONTRATADAS 59 60 19 50,42%

Tabla 51. Datos totales desagregados por sexo y grupos de edad para entidades masculinizadas.
Afio 2017

MASCULINIZADA - DATOS 2018

No PROCESOS <20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC.
49 H M H M H M H M H M H M H M
RECIBIDAS 68 154 2730 2599 573 505 352 355 94 81 mn 4 48 13
SELECCIONADAS 13 20 103 78 n7 101 45 56 15 15 1 1 10 O
FINALISTAS 5 12 34 44 47 58 29 43 8 14 o) 1 5 o
CONTRATADAS 2 3 15 17 18 25 13 18 3 5 o 1 3 o)
TOTAL HOMBRES TOTAL MUJERES TOTALES % MUJERES
RECIBIDAS 3.876 371 7587 4891%
SELECCIONADAS 304 280 584 4795%
FINALISTAS 128 172 300 57,33%
CONTRATADAS 54 69 123 56,10%

Tabla 52. Datos totales desagregados por sexo y grupos de edad para entidades masculinizadas.
Afio 2018
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Porcentajes

Los siguientes gréficos presentan de forma visual, los datos relativos a los porcentajes de
presencia de mujeres en las diferentes fases de los procesos de seleccion para cada una de
las categorias de entidades segln el nimero de mujeres que tienen en su plantilla.

En las entidades equilibradas y masculinizadas hubo un aumento en el porcentaje de mujeres
finalistas y contratadas en el afio 2018 con respecto al 2017, sin embargo, en el caso de las fe-
minizadas, a pesar de tener unos porcentajes de mujeres muy similares en la fase de finalistas
en ambos afios, disminuyd el porcentaje de mujeres contratadas, quizds como resultado de
una tendencia a equilibrar la plantilla.
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Grdfico 39. Porcentaje de presencia de mujeres segun composicién de la plantilla de la entidad.
ARos 2017 y 2018
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Evoluciéon de los porcentajes de presencia de mujeres 2017 - 2018

Como resumen de los datos anteriores, se presenta la siguiente tabla con la evolucién de los
porcentajes de presencia de mujeres de 2017 a 2018:

% MUJERES % MUJERES % MUJERES
EQUILIBRADA FEMINIZADA MASCULINIZADA
EVOLUCION EVOLUCION EVOLUCION
2017 2018 2017 2018 2017 2018
2017 - 2018 2017 - 2018 2017 - 2018
RECIBIDAS 55,72% 54,49% 1,23% 4698% 52,590% 5,60% 31,69%  4891% 17,23%
SELECCIONADAS 52,36% 56,51% 4,15% 60,69% 56,35% -4,34% 48,49%  4795% -0,55%
FINALISTAS 52,48% 56,40% 3,92% 60,27% 60,09% -018% 45,45% 57,33% 11,88%
CONTRATADAS 52,28% 53,39% 1,11% 68,49%  64)4% -4,36% 50,42% 56,0% 5,68%

Tabla 53. Tabla resumen porcentaje de presencia de mujeres en las diferentes fases del proceso de
seleccidn, clasificadas segun la presencia de mujeres en plantilla. Diferencias entre 2017 y 2018

Como se ha visto anteriormente, comparando los datos de 2017 y 2018, se constata la dispa-
ridad de resultados en cada una de las categorias: mientras que en entidades masculinizadas
aumentd el porcentaje de contrataciones de mujeres, y en las entidades equilibradas, aunque
en mucha menor proporcion, también, en las entidades feminizadas disminuyé dicho porcen-
taje. Esto puede ser interpretado como que, para este tipo de entidades, hay una tendencia a
equilibrar la plantilla, por lo que disminuye el porcentaje de mujeres contratadas.

Otro dato a destacar en las gréficas es que en las entidades masculinizadas, durante los
procesos de seleccion despersonalizados del afio 2018, hubo un aumento significativo del
porcentaje de candidaturas recibidas de mujeres (de un 31,69% a un 4891%). Como posible
causa podria estar que, al saber que se participa en un proceso de seleccion anonimo, mas
mujeres se hayan animado a participar.

En cuanto a las entidades masculinizadas hubo un aumento de la presencia de mujeres en
todas las fases de los procesos de seleccion despersonalizados, excepto en la de selecciona-
das, donde hubo una ligera disminucion.
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Grdfico 40. Porcentaje presencia de mujeres. Masculinizada. Comparativa 2017 - 2018
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5. RESULTADOS

En las entidades equilibradas, mientras que con los procesos de seleccion despersonalizados
disminuyé la presencia de mujeres en la fase de candidaturas recibidas, en el resto de fases
de seleccion, aumentd con respecto al afio 2017, situandose en unos porcentajes equilibra-
dos, en torno al 50-56%.

En las entidades feminizadas ocurrié al contrario, hubo un aumento del porcentaje de muje-
res en la fase de candidaturas recibidas y una disminucién en el resto de fases del proceso de

seleccion.
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Grdfico 41. Porcentaje presencia de mujeres. Equilibrada y Feminizada.
Comparativa 2017 - 2018

De los datos presentados en las tablas anteriores, se desprende que hubo una mayor repre-
sentacion de las entidades con plantilla equilibrada (19 procesos de seleccion que conlleva-
ron la contratacion de 1.268 personas) y feminizada (72 procesos de seleccién y 290 personas
contratadas) que de las que tienen plantilla masculinizada (49 procesos de seleccion y 123
personas contratadas) para el afio 2018. Esto significa que el 76 % de las personas contrata-
das en los procesos de seleccion provino de entidades equilibradas en su composiciéon de
plantilla, el 17 % provino de entidades feminizadas y el 7 % de entidades masculinizadas. Por-
centajes muy similares se dieron en la contratacion de mujeres:

ANO 2017 ANO 2018

62% 5%

EQUILIBRADA  mFEMINIZADA W MASCULINIZADA

Grdfico 42. Porcentajes de procesos de seleccién para cada tipo de empresa (composicién plantilla).
ARos 2017 y 2018

95



(]
Instituto... DISENO, IMPLANTACION Y VALORACION DE UN PROYECTO
M UJ E R PILOTO DE CURRICULUM VITAE ANONIMO PARA LA SELECCION DE PERSONAL

ANO 2017 ANO 2018
8% 7%

W EQUILIBRADA  m FEMINIZADA B MACULINIZADA

Grdfico 43. Porcentajes de contrataciones totales para cada tipo de empresa
(composicién plantilla). Afios 2017 y 2018
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Grdfico 44. Porcentajes de contrataciones de mujeres para cada tipo de empresa
(composicidn plantilla). Afios 2017 y 2018

Es importante destacar que, de las entidades con plantilla equilibrada, una empresa no pudo
recoger los datos de las contrataciones desagregadas por grupos de edad, por lo que te-
nemos un importante volumen de contrataciones (1.076) del que se desconoce su edad, en-
cuadradas en la categoria “edad desconocida”. Estas representaron el 90,73 % de las contra-
taciones de personas en este tipo de entidades, por lo que la muestra por grupos de edad
queda desvirtuada.

Como se ha visto anteriormente, las entidades que cuentan con una presencia equilibrada
de mujeres y hombres, o bien con un porcentaje de mujeres mayor al 60% (feminizadas), se
encuentran mas representadas en la muestra de 2018 que el resto de entidades en las que el
porcentaje de presencia de mujeres es menor del 40% (masculinizadas). Eso hace que ya en
la situacion de partida, durante el afio 2017, los porcentajes de contratacion de mujeres fue-
ran altos, mayores del 50 % (50,42 % para entidades masculinizadas, 52,28 % para entidades
equilibradas y 68,49 % para entidades feminizadas) y, por lo tanto, no haya excesiva variacién
con respecto a los resultados de 2018 obtenidos durante la implantacién del proyecto de
curriculum anénimo. Aunque resulta destacable que en las entidades feminizadas disminuyd
el porcentaje de contratacion de mujeres de 2017 a 2018 en un 4,36 %. En las entidades con
participacion equilibrada este indicador aumentd un 111 %, asi como en las entidades mascu-
linizadas, en las que subid un 5,68 %.
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Estos porcentajes tan parecidos de contratacion de mujeres también tienen su explicacion
en la siguiente cuestion: tal y como se ve en |la Tabla 54. Porcentaje de entidades adheridas
a otras iniciativas y nimero de entidades participantes en cada una de ellas, 22 de las 40
entidades que componen la muestra final, es decir, un 55 %, estdn adheridas a alguna otra
iniciativa promovida y/o gestionada por el Instituto de la Mujer, ya sea “Mas Mujeres, Mejores
Empresas”, “Red DIE” 0 “Red de empresas por una sociedad libre de violencia de género’, lo
cual indica una especial sensibilidad y concienciacién en temas referentes a la igualdad de
oportunidades y a la consecucién de un mayor equilibrio de género en la plantilla.

ENTIDADES CON OTRAS
INICIATIVAS
NGRS ISV INSTITUTO DE LA MUJER
MUJER"
MAS MUJERES,
No ENTIDADES PORCENTAJE MEJORES RED DIE~ REDG\é:\%'hEO'\LC'A
EMPRESAS®
EQUILIBRADA 9 56,25% 7 1) 1
FEMINIZADA 7 58,33% 6 5 3
MASCULINIZADA 6 50,00% 3 5 4
TOTALES 22 55,00% 16 16 8

Tabla 54. Porcentaje de entidades adheridas a otras iniciativas y numero de entidades partici-
pantes en cada una de ellas

En la Tabla 54. se muestra cada una de las iniciativas promovidas por el Instituto de la Muje-
res, y el nimero de entidades de la muestra filtrada del presente estudio que participan en
cada una de ellas. De ésta tabla se desprende que 16 de las entidades participan en la Red
DIE (Distintivo de Igualdad en la Empresa), otras 16 en Mas Mujeres, Mejores Empresas y 8
en la Red de Violencia de género.

19 Entidades que participan en otras iniciativas impulsadas y/o gestionadas por el Instituto de la Mujer:"Mds Mujeres, Mejores
empresas’, Red de empresas con distintivo “Igualdad en la empresa”o “Red DIE’, “Red de empresas por una sociedad libre de
violencia de género”.

20 MAS MUJERES, MEJORES EMPRESAS: Iniciativa que pretende favorecer una participacion equilibrada de mujeres y hombres
en la toma de decisiones del ambito empresarial y econémico, facilitando a empresas y organizaciones, asi como a las pro-
pias mujeres herramientas Utiles para conseguirlo. http://www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/compromlgualdad/
homehtm

21 RED DE EMPRESAS CON DISTINTIVO “IGUALDAD EN LA EMPRESA”(RED DIE): La Red estd integrada por las empresas que
cuentan con el distintivo oficial que, con caracter anual, otorga el Ministerio de Igualdad a aquellas entidades que destacan
por la implementacion de medidas y planes de Igualdad. http.//www.igualdadenlaempresa.es/redEmpresas/distintivo/
home.htm.

22 RED DE EMPRESAS POR UNA SOCIEDAD LIBRE DE VIOLENCIA DE GENERO: Esta iniciativa busca aprovechar el potencial que
supone la empresa como agente de concienciacion social y promover la sensibilizacion en materia de violencia de género,
fomentar la integracion social y laboral de las mujeres victimas y, cuando la situacion asi lo requiera, facilitar su movilidad
geogréfica. http//www.inmujer.gob.es/servRecursos/formacion/Pymes/introduccion02.htm
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Si se analiza el nimero de iniciativas en el que participan cada una de estas entidades, tal y
como se puede comprobar en el Gréafico 45., un 5 % de las entidades participan en las 3 ini-
ciativas anteriormente descritas, un 32 % participan en 2 iniciativas y un 23 % en una iniciativa.

22%

No adherida
45%
28%

5%

No adheridas H1 H2 M3
Grdfico 45. Grdfico con los porcentajes de entidades y el no de iniciativas al que estdn adheridas
En la siguiente tabla se recogen los porcentajes de presencia de mujeres en cada una de las

fases del proceso de seleccién, calculados segin si la entidad esta adherida a otras iniciativas
del Instituto de la Mujer o no:

ENTIDADES ADHERIDAS ENTIDADES NO ADHERIDAS
A OTRAS INICIATIVAS A OTRAS INICIATIVAS
o aow  EYOLUCION |, g EVOLUCION
RECIBIDAS 54,31% 54,51% 0,20% 56,76% 4878% 798%
SELECCIONADAS  53,65% 55,83% 218% 55,40% 54,78% -0,62%
FINALISTAS 52,900% 56,68% 3,78% 5712% 58,32% 1,20%
CONTRATADAS 52,08% 53,70% 1,62% 64,31% 61,62% -2,69%

Tabla 55. Porcentajes de presencia de mujeres para entidades adheridas o no a otras iniciativas
del Instituto de la Mujer. Evolucién 2017 - 2018

Tal y como vemos en la Tabla 55. Porcentajes de presencia de mujeres para entidades ad-
heridas o no a otras iniciativas. Evolucién 2017 - 2018, en el caso de las entidades adheridas
a otras inciativas del Instituto de la Mujer, con la implantacion del curriculum andnimo, ha
habido un aumento de la presencia de mujeres en todas las fases del proceso de seleccion.
Sin embargo, en el caso de las entidades no adheridas a otras iniciativas, el curriculum ciego
no ha tenido tanto impacto en el aumento de la presencia de mujeres, ya que disminuyé con
respecto al afio 2017 excepto en la fase de finalistas que experimenté un aumento del 1,20%.
Como posible explicacién podemos indicar que en la fase de candidaturas recibidas, la im-
plantacion del curriculum andnimo no influyd en el aumento o disminucién del porcentaje
de mujeres y, ademas, la disminucion del porcentaje de mujeres en la fase seleccionadas fue
minima, del 0,62 %. Sin embargo si parece importante que, pese a haber estas disminuciones
en los porcentajes de presencia de mujeres en las primeras fases, se consiguié que el porcen-
taje de mujeres finalistas aumentara al 1,20%, aunque luego eso no se tradujo en una aumento
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proporcional en la contratacion de mujeres. En cualquier caso hay que tener en cuenta el alto
porcentaje de mujeres finalistas y contratadas, tanto en el afio 2017 como en el afio 2018, que
presentaban estas empresas no adheridas a otras iniciativas.

ANO 2017 ANO 2018

70,00% 70,00%

60,00% —  60,00% —

50,00% - 50,00% -

40,00% 40,00% +

30,00% - 30,00% -

20,00% 20,00% +

10,00% - 10,00%
0O,00% O,00% +
RECIBIDAS FINALISTAS RECIBIDAS FINALISTAS
SELECCIONADAS CONTRATADAS SELECCIONADAS CONTRATADAS
M Entidades adheridas a otras iniciativas Entidades no adheridas a otras iniciativas

Grdfico 46. Porcentaje de presencia de mujeres para entidades adheridas o no a otras iniciativas.
ARos 2017 y 2018

En el afio 2017, los porcentajes de presencia de mujeres en cualquier fase del proceso de
seleccion, fueron mayores en las entidades que no estaban adheridas a otras iniciativas del
Instituto de la Mujer. Especialmente acusada fue la diferencia en la fase de contratadas, sien-
do 64,21% en las entidades no adheridas y un 52,08% en las entidades adheridas. El motivo
puede ser lo comentado anteriormente para entidades equilibradas: las entidades adheridas
a otras iniciativas estdn mas concienciadas con la composicién equilibrada de las plantillas,
por lo que tienden a equilibrar la presencia de mujeres y hombres de forma que las personas
de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%%.

La misma situacion se dio en el afio 2018, con los procesos de seleccion despersonalizados,
excepto en la fase de candidaturas recibidas y seleccionadas, donde el porcentaje de pre-
sencia de mujeres fue mayor en las entidades adheridas a otras iniciativas.

23 Recogido en la Disposicion adicional primera de la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
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EQUILIBRADA
ENTIDADES ADHERIDAS ENTIDADES NO ADHERIDAS
A OTRAS INICIATIVAS A OTRAS INICIATIVAS
EVOLUCION EVOLUCION
2017 2018 2017 2018
2017 - 2018 2017 - 2018
RECIBIDAS 55,70% 54,71% -099% 56,19% 46,29% -990%
SELECCIONADAS  52,40% 56,65% 4,26% 52,00% 55,77% 3,77%
FINALISTAS 52,51% 56,83% 4,32% 5217% 53,54% 1,37%
CONTRATADAS 52,23% 53,15% 0,92% 53,03% 55,32% 2,29%

Tabla 56. Porcentajes de presencia de mujeres para entidades adheridas o no a otras iniciativas.
Entidades equilibradas. Afios 2017 y 2018

FEMINIZADA
ENTIDADES ADHERIDAS ENTIDADES NO ADHERIDAS
A OTRAS INICIATIVAS A OTRAS INICIATIVAS
EVOLUCION EVOLUCION
2017 2018 2017 2018
2017 - 2018 2017 - 2018

RECIBIDAS 43,57% 55,06% 1,49% 63,85% 49,45% 14,40%
SELECCIONADAS 6196% 52,15% -9,80% 59,11% 59,41% 0,30%
FINALISTAS 62,05% 52,04% -OM% 50,53% 64,03% 4,49%
CONTRATADAS 54,84% 53,33% 1,51% 70,74% 70,27% -0,47%

Tabla 57. Porcentajes de presencia de mujeres para entidades adheridas o no a otras iniciativas.
Entidades feminizadas. Afios 2017 y 2018

MASCULINIZADA

ENTIDADES ADHERIDAS ENTIDADES NO ADHERIDAS
A OTRAS INICIATIVAS A OTRAS INICIATIVAS
EVOLUCION EVOLUCION
2017 2018 2017 2018
2017 - 2018 2017 - 2018
RECIBIDAS 31,04% 47,31% 16,27% 51,67% 49,55% -213%
SELECCIONADAS 47,64% 51,76% 4,12% 49,65% 44,33% -5,31%
FINALISTAS 43,85% 58,82% 14,98% 49]12% 55,78% 6,66%
CONTRATADAS 48,68% 62,03% 13,34% 53,49% 45,45% -8,03%

Tabla 58. Porcentajes de presencia de mujeres para entidades adheridas o no a otras iniciativas.
Entidades masculinizadas. Afios 2017 y 2018
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En las entidades equilibradas hubo un aumento del porcentaje de mujeres en todas las fases
del proceso de seleccién, excepto en la fase de candidaturas recibidas, para las entidades
adheridas y las no adheridas a otras iniciativas. La evolucion en el porcentaje de 2017 a 2018,
en la fase de contratadas, es mayor en las entidades no adheridas (2,29 %) que en las adhe-
ridas, con un 0,92%.

En las entidades feminizadas hubo una disminucién en el porcentaje de mujeres contratadas,
de 2017 a 2018 aunque en el caso de las entidades no adheridas a otras iniciativas fue minimo,
un -0,47%. Sin embargo, en el resto de fases se comporté de manera diferente. Mientras que
en las entidades adheridas aumento el porcentaje de mujeres en la fase de recibidas y dismi-
nuyd en el resto de fases, en el caso de las entidades no adheridas, disminuyd la presencia de
mujeres en la fase de recibidas y aumento en el resto. Llama también la atencién la diferencia
tan grande en los porcentajes de contrataciones de una u otra entidad: las entidades adhe-
ridas tuvieron un porcentaje de mujeres contratadas en torno al 53-54 % vy las entidades no
adheridas en torno al 70 %, en ambos afios.

En las entidades masculinizadas hubo una clara distincién entre el comportamiento de las
entidades adheridas a otras iniciativas y las no adheridas. Las entidades adheridas aumen-
taron la presencia de mujeres, con los procesos de seleccion anénimos, en todas las fases
del proceso de seleccion, con una evolucion alta, en porcentajes entre el 4 y el 16,27%. Sin
embargo en las entidades no adheridas v, a pesar de haber recibido un mayor porcentaje de
candidaturas de mujeres que las adheridas, no hubo un aumento de la contratacion de muje-
res con los procesos de seleccién despersonalizados, aunque si hubo un aumento en la fase
de finalistas justo hasta donde se presume que llega la despersonalizacién.

EQUILIBRADA FEMINIZADA
20,00% 20,00%
15,00% 15,00%
10,00% 10,00% *\

500% ——__ 500% \
0,00% # e 0,00% N
-5,00% -5,00% \\ //

-10,00% -10,00% -
-15,00% -15,00%
—o-Entidades adheridas a otras iniciativas Entidades no adheridas a otras iniciativas

Grdfico 47. Evolucién del porcentaje de presencia de mujeres, de 2017 a 2018,
en entidades equilibradas y feminizadas

En las entidades con plantilla equilibrada los porcentajes de evolucion de presencia de mujeres
de 2018 con respecto a 2017, fueron siempre mayores en las entidades adheridas a otras inicia-
tivas que las no adheridas a otras iniciativas, excepto en la fase de contratadas, que fue al revés.

En cambio, en las entidades con plantilla feminizada se da la situacién contraria, los porcen-
tajes de evolucion fueron siempre mayores en las entidades no adheridas a otras iniciativas,
excepto en la fase de candidaturas recibidas, en las que ocurrié al revés.

En las entidades con plantilla masculizada, los porcentajes de evolucion de la presencia de mu-
jeres fueron siempre mayores en las entidades adheridas a otras iniciativas.
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De estos datos se puede deducir que las entidades adheridas a otras iniciativas, en el caso
de las equilibradas y las masculinizadas, han conseguido aumentar, mediante los procesos
de seleccion despersonalizados, las presencia de mujeres en las distintas fases del proceso
de seleccion, debido, presumiblemente, al intento de equilibrar la plantilla, aunque esto no
se haya traducido en un aumento del porcentaje de mujeres contratadas en las entidades
equilibradas, como hemos visto anteriormente. Por otro lado, en las entidades feminizadas
ya hablia un alto porcentaje de presencia de mujeres, entre el 50 y el 70% por lo que tienen
menos margen de mejora.

MASCULINIZADA

20,00%
15,00% AN A\
10,00% \ /

5,00% \ / T

L 4
0O,00%
5,.00% FINALISTAS
RECIBIDAS
-10,00%
SELECCIONADAS CONTRATADAS
-15,00%

—o-Entidades adheridas a otras iniciativas
Entidades no adheridas a otras iniciativas

Grdfico 48. Evolucidn del porcentaje de presencia de mujeres, de 2017 a 2018,
en entidades masculinizadas

indices de variabilidad

Los indices de variabilidad segin la composicién de la plantilla son:

EQUILIBRADA FEMINIZADA MASCULINIZADA

2017 2018 2017 2018 2017 2018
INDICE DE VARIABILIDAD o o o o S o
DE CONTRATACIONES (IV.) 3,45% 345% 3.45% 0% 73% 718%
INDICE DE VARIABILIDAD

-3,24% -3,24% -3,24% 1,91% 13,77 % 8,42%

DE FINALISTAS (IV))

Tabla 59. Indices de variabilidad segun composicién de la plantilla. Afios 2017 y 2018

Ambos indices de variabilidad disminuyeron tanto en el afio 2017 como en el afio 2018, en el
caso de las entidades con plantilla equilibrada que, como ya hemos visto, tendieron a contra-
tar a menos mujeres que las candidaturas recibidas. Lo contrario ocurrié en las entidades con
plantilla masculinizada, donde los indices de variabilidad fueron positivos. Llama la atencién
que ambos indices fueron menores en 2018 que en 2017. Sin embargo, en las entidades con
plantilla feminizada, durante el 2017 los indices de variabilidad fueron negativos, por lo ya co-
mentado en numerosas ocasiones de equilibrar las plantillas. Pero en el 2018, si que hubo un
aumento del IV, es decir, hubo més porcentaje de mujeres finalistas (fase hasta donde llega
el anonimato) que de candidaturas de mujeres recibidas, aunque finalmente eso no se tradujo
en un aumento del porcentaje de mujeres contratadas por lo visto anteriormente.
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B) Datos porcentuales desagregados por grupos de edad

RESULTADOS PARA ENTIDADES EQUILIBRADAS:

5. RESULTADOS

DATOS 2017
<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC
RECIBIDAS 64,15% 58,01% 54,61% 53,52% 35,23% 32,00% 55,70%
SELECCIONADAS 0,00% 49,66% 50,52% 68,63% 33,33% 0,00% 52,44%
FINALISTAS 0,00% 51,85% A4,74% 6316% 25,00% 0,00% 52,67%
CONTRATADAS 0,00% 52,31% A4,44% 50,00% 25,00% 0,00% 52,60%
DATOS 2018
<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC
RECIBIDAS 4912% 4813% 51,45% 43,99% 36,00% 0,00% 54,80%
SELECCIONADAS 60,00% 56,71% 40,00% 4810% 4118% 0,00% 57,78%
FINALISTAS 75,00% 54,47% 39,29% 50,00% 33,33% 0,00% 58,47%
CONTRATADAS 100,00% 55,31% 39,53% A4,44% 75,00% 0,00% 53,62%

Tabla 60. Porcentaje presencia mujeres en entidades equilibradas. Afios 2017 y 2018

ANO 2017 ANO 2018
100,00% 100,00%
90,00% 90,00%
80,00% 80,00% \
70,00% 70,00% AN
% 60,00% — / 8 60,00% \\\ / \
% 50,00% \_74\\ /) ‘% 50,00% N / \ /
g 40,00% / \\ / / g 40,00% \ /
- / N—/ ¢ N\ /
30,00% \ 30,00%
20,00% / N\ / 20,00% \ \ /
10,00% / \ / 10,00% \\ /
0,00% 0,00% V
<20 2029 30-39 40-49 5059 60  DESC <20  20-29 30-39 40-49 50-59 60 DESC
Grupos de Edad Grupos de Edad
—— RECIBIDAS SELECCIONADAS —— FINALISTAS —— CONTRATADAS

Grdfico 49. Porcentaje presencia mujeres en entidades equilibradas. Afios 2017 y 2018
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RESULTADOS PARA ENTIDADES FEMINIZADAS:

30,00%

DATOS 2017
<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC
RECIBIDAS 45,39% 37.83% 5214% 52,97% 57,64% 40,00% 67,58%
SELECCIONADAS 465% 66,31% 54,51% 53,28% 50,88% 50,00% 63,72%
FINALISTAS 40,00% 65,25% 58,28% 55,08% 50,00% 50,00% 66,67%
CONTRATADAS 44,44% 72,95% 71.74% 66,67% 20,00% 0,00% 54,55%
DATOS 2018
<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC
RECIBIDAS 40,68% 54,44% 53,56% 51,24% 45,80% 37,50% 54,90%
SELECCIONADAS 37,50% 61,28% 5097% 55,63% 48,89% 0,00% 60,47%
FINALISTAS 50,00% 66,67% 52,48% 50,04% 57,69% 0,00% 61N%
CONTRATADAS 16,67% 71,70% 57,35% 52.04% 61,54% 0,00% 66,67%
Tabla 61. Porcentaje presencia mujeres en entidades feminizadas.
ARos 2017 y 2018
ANO 2017 ANO 2018
100,00% 100,00%
Q0,00% Q0,00%
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% 50,00% Z / \;\<\ // *{% 50,00% NI
c% 40,00% / % 40,00% { \\ A/

20,00%

10,00%

/

0,00%

<20 20-29  30-39  40-49

Grupos de Edad

—— RECIBIDAS

50-59
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\ /
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<20

SELECCIONADAS —— FINALISTAS
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Grdfico 50. Grdficos porcentaje presencia mujeres en entidades feminizadas.
ARos 2017 y 2018
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RESULTADOS PARA ENTIDADES MASCULINIZADAS:

5. RESULTADOS

DATOS 2017
<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC
RECIBIDAS 0,00% 31,33% 3192% 2178% 232,67% 30,77% 0,00%
SELECCIONADAS 0,00% 44,86% 54,43% 65,38% 41,67% 0,00% 0,00%
FINALISTAS 0,00% 41,96% 50,00% 60,00% 44,44% 0,00% 0,00%
CONTRATADAS 0,00% 46,88% 56,41% 58,33% 33,33% 0,00% 0,00%
DATOS 2018
<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC
RECIBIDAS 69,37% 48,77% 46,85% 50,21% 46,29% 26,67% 21,31%
SELECCIONADAS 69,05% 43,09% 46,33% 55,45% 50,00%  50,00% 0,00%
FINALISTAS 70,59% 56,41% 55,24% 59,72% 63,64%  10000%  O00%
CONTRATADAS 60,00% 53,13% 5814% 58,06% 62,50%  100,00%  O,00%

100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%

50,00%

rcentajes

S 40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

Tabla 62. Porcentaje presencia mujeres en entidades masculinizadas.
ARos 2017 y 2018
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Grdfico 51. Grdficos porcentaje presencia mujeres en entidades masculinizadas.
ARos 2017 y 2018
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De las graficas anteriores se extraen varias conclusiones: el porcentaje de mujeres contra-
tadas en los procesos despersonalizados (del afio 2018) aumentd para el grupo de edad de
50-59 afios, tal y como se vio con anterioridad, y disminuyd para el grupo de edad 40-49
afios, sin embargo para el grupo de edad > 60 afios sélo aumentd en el caso de la entidades
con plantilla masculinizada. También hubo un aumento en el porcentaje de mujeres contra-
tadas para los grupos de edad de < 20 afios y de 20-29 afios, excepto para las entidades con
plantilla feminizada. En cuanto al grupo de edad de 30-39 afios hubo una disminucién en el
porcentaje de mujeres contratadas, excepto en las entidades con plantilla masculinizada.

Evolucién de los porcentajes de presencia de mujeres 2017 - 2018

Como resumen de los datos anteriores se presentan las siguientes tablas con la evolucion
de los porcentajes de presencia de mujeres, de 2017 a 2018, en las diferentes fases de los
procesos de seleccion:

EQUILIBRADA
<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC
RECIBIDAS 115,02% -9,88% -316% -9,53% 0,77% -32,00% -090%
SELECCIONADAS 60,00% 7,04% 10,52% -20,53% 7,84% 0,00% 5,34%
FINALISTAS 75,00% 2,62% -5,45% 1316% 8,33% 0,00% 5,79%
CONTRATADAS 100,00%  3,00% -4.91% -5,56% 50,00% 0,00% 1,02%
FEMINIZADA
<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC
RECIBIDAS -4,72% 16,48% 1,42% 1,73% -11,75% -2,50% -12,68%
SELECCIONADAS -8,65% -4,80% -3,54% 2,34% 1,99% -50,00% -3,25%
FINALISTAS 10,00% 1,65% -5,81% -414% 7,69% -50,00% -5,56%
CONTRATADAS -2778% -0,88% 14,39% 13,73% 41,54% 0,00% 12,12%

Tabla 63. Evolucién presencia mujeres 2017 - 2018, desagregados por grupos de edad y segtn tipo

de plantilla. Equilibrada y feminizada.

MASCULINIZADA

<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC
RECIBIDAS 69,37% 17,44% 14,92% 18,43% 13,61% -4,00% 21,31%
SELECCIONADAS 69,05% 1,77% -810% -994% 8,33% 50,00% 0,00%
FINALISTAS 70,59% 14,45% 5,24% -0,28% 1919%  100,00%  O,00%
CONTRATADAS 60,00% 6,25% 1,73% -0,27% 2917%  100,00%  O,00%

Tabla 64. Evolucidn presencia mujeres 2017 - 2018, desagregados por grupos de edad.

Masculinizada
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EQUILIBRADA FEMINIZADA
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Grdfico 52. Evolucidn presencia mujeres 2018-2017, segun tipo de plantilla.
Equilibrada y feminizada

En las entidades con plantillas equilibradas, se dio un aumento importante en los porcentajes
de contratacién de mujeres en los rangos de edad <20 100 %) y 50-59 afios (50%). Esto fue
debido a que en el aflo 2017 no se contraté a ninguna persona del rango de edad <20 y en
el afio 2018 se contrataron 2 mujeres, y en el grupo de edad 50-59 se paso de contratar a1
mujer en el aflo 2017 a contratar a 3 mujeres en el afio 2018. Al ser tan bajas las contratacio-
nes, una pequefa variacion se traduce en un aumento importante de los porcentajes finales
de presencia de mujeres. En las entidades feminizadas también hubo un aumento importante
del porcentaje de presencia de mujeres contratadas en el grupo de edad 50-59 afios, ya que
se pasod de contratar a 1 mujer en 2017 a contratar a 8 en el afio 2018. Sin embargo, en este
caso, las contrataciones de <20 afios disminuyeron con respecto a 2017 (se pasa de contratar
a 4 mujeres en 2017 a contratar a 1en el 2018).

Algo similar ha sucedido en las empresas masculinizadas para el rango >60 % en las que en
2017 no hubo ni finalistas ni contratadas y en 2018 hubo una mujer contratada.

MASCULINIZADA
100,00% :
80,00% /
60,00%
40,00% \ /
20,00% \ /
0,00% \\ : / —

<20 20-29  30-39 40'-49 50-59 >60 DESC

-20,00%

-40,00%

-60,00%

—@— FINALISTAS CONTRATADAS

Grdfico 53. Evolucién presencia mujeres 2018-2017. Masculinizada

Las ultimas tres gréficas parecen constatar una tendencia positiva de la posible implantacion
del CVA para la contratacion de mujeres por encima de los 50 afios.

~~
107



L]
InStltUto dela DISENO, IMPLANTACION Y VALORACION DE UN PROYECTO

M UJ ER PILOTO DE CURRICULUM VITAE ANONIMO PARA LA SELECCION DE PERSONAL

indices de variabilidad

Los indices de variabilidad desagregados por grupos de edad para cada entidad segin la
composicion de la plantilla son:

<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC

iNDICE DE VARIABILIDAD DE

CONTRATACIONES (|VC) ANO 2017 -64)5% -570% -1016% -352% -10,23% -32,00% -310%

EQUILIBRADA -
INDICE DE VARIABILIDAD DE

CONTRATACIONES (|VC) ANO 2018 50,88%  718% N9%  0,46% 3900% O00%  -1,18%

INDICE DE VARIABILIDAD DE

CONTRATACIONES (IV.) ARIO 2017 -095%  34,62% 19,60% 13,69% -37.64% -40,00% -13,03%

FEMINIZADA -
INDICE DE VARIABILIDAD DE

CONTRATACIONES (|VC) ANO 2018 -24,01%  17,26% 3,79% 1,70%  15,64% -3750% 11,76%

INDICE DE VARIABILIDAD DE

CONTRATACIONES (|VC) ANO 2017 0,00% 1554% 24,49% 2655% 0,66% -30,77% O,00%

MASCULINIZADA -,
INDICE DE VARIABILIDAD DE

CONTRATACIONES (IV) ANO 2018 -Q37%  4,35%  1,29% 7.85% 16,21%  73,33% -21,31%
c

Tabla 65. Indice de variabilidad de contrataciones desagregado por grupos de edad
y segtin la composicién de la plantilla

<20 20-29 30-39 40-49 50-59 >60 DESC

[NDICE DE VARIABILIDAD DE

FINALISTAS (|VF) ANO 2017 -645%  -615%  -987%  9,64% -10,23% -32,00% -3,03%

EQUILIBRADA
INDICE DE VARIABILIDAD DE 2588% 6,34% -1216% 601%  -267% 000%  3,67%
FINALISTAS (IVF) ANO 2018 ' ' ' ' ' ' '
[NDICE DE VARIABILIDAD DE ) o s e ) )
FINALISTAS (IV.) ARIO 2017 -5,39% 2706% O14%  21%  7,64% 10,00% -O91%
FEMINIZADA

[NDICE DE VARIABILIDAD DE

~ e (e R [ - oY o - o o
FINALISTAS (IVF) ANO 2018 9,32%  12,23% 1,09% 0,30% 11,80% -3750% 6,21%

[NDICE DE VARIABILIDAD DE

FINALISTAS (|VF) ANO 2017 0,00% 10,63% 1808% 2822% NM77% -30,77% O00%

MASCULINIZADA -
INDICE DE VARIABILIDAD DE

~ o) O o) (o) O, O, - (o)
FINALISTAS (IV.) ARO 2018 122%  764% 839%  O51% 17.35% 7333% -21,31%

Tabla 66. indice de variabilidad de finalistas desagregado por grupos de edad
y segun la composicién de la plantilla
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EQUILIBRADA EQUILIBRADA
80,00% 80,00%
60,00% 60,00%
40,00% \ 40,00%
20,00% \ A 20,00%
0,00% T 0,00%

<20 SC
-20,00% -20,00%
-40,00% / -40,00%
-60,00% ‘/ -60,00%
-80,00% -80,00%

—&— (VC)ANO 207  —ll— (IVC) ANO 2018 —&— (VF) ANO 2017 —l— (VF) ANO 2018

Grdfico 54. Indice de variabilidad de contrataciones y finalistas desagregado
por grupos de edad. Equilibrada
FEMINIZADA FEMINIZADA
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Grdfico 55. Indice de variabilidad de contrataciones y finalistas desagregado
por grupos de edad. Feminizada
MASCULINIZADA MASCULINIZADA
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Grdfico 56. Indice de variabilidad de contrataciones y finalistas desagregado
por grupos de edad. Masculinizada
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En las entidades equilibradas hubo un aumento del indice de variabilidad de contrataciones
en el afio 2018 para el grupo de edad de 50-59 afios y <20 afios, por lo que el porcentaje de
contratacion de mujeres en estos grupos aumentd con respecto al porcentaje de candida-
turas de mujeres recibidas. Se puede deducir, en este caso, que se favorecioé la contratacion
de mujeres en esos grupos de edad. Sin embargo, el IV_ en el afioc 2017 fue siempre negativo,
es decir el porcentaje de presencia de mujeres contratadas fue siempre menor al porcentaje
de candidaturas de mujeres recibidas; esta situacion pudo ser debida, como se ha visto an-
teriormente, a que las entidades con presencia equilibrada de mujeres, tienden a equilibrar
la plantilla.

En las entidades masculinizadas, tanto los indices de variabilidad de contrataciones como los
indices de variabilidad de finalistas fueron muy similares, comparandolos afio a afio. En el gru-
po de edad > 60 afios, los indices fueron negativos porque se contraté un menor porcentaje
de mujeres en proporcién a las candidaturas recibidas, sin embargo, con los procesos de se-
leccion despersonalizados ocurrié lo contrario, por lo que se puede deducir que la utilizacion
de candidaturas anénimas favorecié la contratacion de mujeres en esta franja de edad.

Sin embargo, tanto en las entidades feminizadas como en las masculinizadas, los IV_ de los
grupos de edad 20-29, 30-39 y 40-49 afios fueron menores en el afio 2018. Esto fue debido,
no tanto a la disminucion del porcentaje de contratacion de mujeres en los procesos desper-
sonalizados, como al aumento en los porcentajes de mujeres en las candidaturas recibidas.
Esto se puede comprobar en los datos agregados vistos en |la Tabla 61. Porcentaje pre-
sencia mujeres en entidades feminizadas. Aflos 2017 y 2018 y en |a Tabla 62. Porcentaje
presencia mujeres en entidades masculinizadas. Afos 2017 y 2018.

En cuanto al IV, de las entidades feminizadas de 2018 sigue una curva muy similar al IV_de
las entidades feminizadas para ese mismo afio.

C) Distribucidn de las contrataciones

Aqui se incluyen varios gréficos de la distribucion de las contrataciones, es decir, el porcen-
taje de personas contratadas de cada sexo, en cada uno de los grupos de edad, referidos al
total de contrataciones de cada afio. 2017 y 2018.

Como se ha visto con anterioridad, el alto porcentaje de contrataciones en la categoria de
edad desconocida hace que se desvirtle la distribucion de las contrataciones en los diferen-
tes grupos de edad, por lo tanto, se han elaborado unos gréaficos donde no se ha tenido en
cuenta esta categoria, de “edad desconocida”.

Por otro lado, a partir del grafico de barras de la distribucion de las contrataciones, se genera
el gréfico con la curva de distribucién de las contracciones, en base a los mismos datos.

Por Ultimo, se incluye otro gréfico con la diferencia de los porcentajes de contratacion en-
tre 2017 y 2018 para cada uno de los grupos de sexo y edad, de tal manera que se destaca
visualmente en cuél de esos grupos aumenta o disminuye el nimero de contrataciones de
2018, con los procesos de seleccion despersonalizados, con respecto al afio anterior a la
implantacion.
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RESULTADOS PARA ENTIDADES EQUILIBRADAS:
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Grdfico 57. Distribucidén de las contrataciones para entidades equilibradas. ARos 2017 y 2018

En los gréficos anteriores podemos comprobar cémo cambid la distribucion de las contra-
taciones con los procesos de seleccion despersonalizados de 2018 con respecto al afio an-
terior: aumento el porcentaje de mujeres para los grupos de edad <20, 20-29 y 50-59, sin
embargo disminuyé para el grupo de edad 30-39 y 40-49 afios. Pero la curva de distribucion
fue muy similar, tal y como se aprecia en el Grafico 57..

Si comparamos ademas con la curva de distribucion de contrataciones de los datos globales
en su conjunto, Grafico 58., se aprecia cémo, para el 2017, ésta fue muy similar a la curva para
las entidades equilibradas. En cambio, en los procesos de seleccién despersonalizados de
2018, empezo a haber una pequefia variacion: la distribucion de las contrataciones aumentd
para el grupo 20-29 afios y disminuyd para el resto de grupos.
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Porcentaje de contrataciones

Porcentaje de contrataciones
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Grdfico 58. Curva distribucidn de las contrataciones para entidades equilibradas

(sin datos de la categoria “edad desconocida”). Afios 2017 y 2018
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RESULTADOS PARA ENTIDADES FEMINIZADAS:

ANO 2017 ANO 2018
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Grdfico 59. Distribucidn de las contrataciones para entidades feminizadas. Afios 2017 y 2018

Es significativo que, aunque con una diferencia minima, hubo una disminucién en la distribu-
cion de los porcentajes de contrataciones de mujeres en los procesos de seleccion desper-
sonalizados para todos los grupos de edad.
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MUIJER
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Grdfico 60. Curva distribucidn de las contrataciones para entidades feminizadas

(sin datos de la categoria “edad desconocida”). ARos 2017 y 2018

En cuanto a las curvas de distribucion de las contrataciones, las entidades feminizadas siguie-

ron un patrén muy similar al de de la muestra total.
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RESULTADOS PARA ENTIDADES MASCULINIZADAS:

ANO 2017 ANO 2018
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Grdfico 61. Distribucién de las contrataciones para entidades masculinizadas.
ARos 2017 y 2018

La distribucion de las contrataciones varia notablemente, en las entidades masculinizadas,
del afio 2017 al afio 2018. Mientras que en el afio 2017 se concentraron las contrataciones en
los grupos de edad 20-29 afios, representando la suma de hombres y mujeres contratados
un 54,55 % del total, en el afio 2018, con los procesos de seleccion despersonalizados hubo
una distribucion mas homogénea de las contrataciones. En el afio 2018, las contrataciones se
concentraron en los grupos de edad 30-39, 20-29 y 40-49 afios.
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Grdfico 62. Curva distribucidn de las contrataciones para entidades masculinizadas
(sin datos de la categoria “edad desconocida”). ARos 2017 y 2018

Si comparamos la curva de distribucion de las entidades masculinizadas con el total de la
muestra, se aprecia claramente lo comentado con anterioridad, una disminucion drastica de
la representacion de las contrataciones del grupos de edad 20-29 en el afio 2018, que ya era
menor en el afio 2017 si lo comparamos con los datos globales; y un aumento en la distribu-
cion de las contrataciones para los grupos de edad 30-39 y 40-49 y, en menor medida 50-59
afios.
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5. RESULTADOS

D) Resumen comparativa

En la siguiente tabla se muestra un resumen de la comparativa del porcentaje de mujeres
contratadas en 2017 y 2018, teniendo en cuenta los datos de las 29 entidades que facilitaron
los resultados de esos dos afios. En ella se agrupan las entidades seglin haya aumentado,
disminuido o permanecido igual el porcentaje de mujeres contratadas en ambos afios, segun
la clasificacién de entidades por presencia de mujeres en la plantilla.

AUMENTA % PERMANECE IGUAL % DISMINUYE %
CONTRATACION CONTRATACION CONTRATACION
MUJERES DE 2017 A 2018 MUJERES DE 2017 A 2018 MUJERES DE 2017 A 2018

CLAI‘ESILEI!EDAACISION ENIEERES ENTII;ZDES PEOIE'ESZISE;E ENTIEZDES HORS RIS ENTII\DIZDES PEOIE'ﬁg:gé;E

EQUILIBRADA 1 7 63,64% 1 9,09% 3 27,27%

FEMINIZADA 10 4 40,00% 2 20,00% 4 40,00%

MASCULINIZADA 8 3 37,50% 2 25,00% 3 3750%
Sin datos 2017 n

Tabla 67. Resumen comparativa porcentaje de mujeres contratadas en 2017 y 2018. Clasificacidn
segun presencia de mujeres en plantilla

Se muestra el porcentaje de entidades para las que aumenta el porcentaje de mujeres con-
tratadas de 2017 a 2018, que fue del 63,64 % en entidades equilibradas, del 40 % en entidades
feminizadas y del 3750 % en entidades masculinizadas. La proporcién de entidades para las
que el porcentaje de mujeres contratadas no varié de un afio a otro afio es muy bajo, menor
del 25 % en todos los casos.

Con los resultados anteriores se ha elaborado el siguiente gréfico en el que se aprecia un
comportamiento parecido entre las entidades con plantillas feminizadas y masculinizadas,
cuyos porcentajes de incremento fueron muy similares.

ENTIDADES EQUILIBRADAS ENTIDADES FEMINIZADAS ENTIDADES MASCULINIZADAS

64%

AUMENTA B DISMINUYE B PERMANECE IGUAL

Grdfico 63. Comparativa porcentaje de mujeres contratadas en 2017 y 2018.
Clasificacidn segtin presencia de mujeres en plantilla

117



Instituto..

MUIJER

DISENO, IMPLANTACION Y VALORACION DE UN PROYECTO
PILOTO DE CURRICULUM VITAE ANONIMO PARA LA SELECCION DE PERSONAL

Al comparar los resultados obtenidos agrupados por puesto de trabajo, hay que tener en
cuenta que no todas las entidades participantes recopilaron los datos de los procesos de
seleccion realizados durante el afio 2017, con la siguiente particularidad: hubo empresas que
enviaron los datos de un proceso de seleccion de 2017 para un puesto de trabajo determina-
do pero no enviaron datos de procesos de seleccion despersonalizados (afio 2018) para ese
mismo puesto vy, por el contrario, empresas que enviaron los datos de procesos de seleccion
despersonalizados (afio 2018) para un puesto de trabajo determinado pero que no incluyeron
los procesos de seleccion realizados en el afio 2017 para ese mismo puesto de trabajo. Por lo
tanto hay un total de 34 procesos de seleccién despersonalizados del afio 2018 correspon-
dientes a 20 puestos de trabajo que se quedan fuera de esta comparativa.

PRIMARIO PUESTO DE TRABAJO No PROCESOS
CNO* DE SELECCION
1211 Directores financieros 2
1221 Directores comerciales y de ventas 2
1222 Directores de publicidad y relaciones publicas 2
2321 Especialistas en métodos didacticos y pedagdgicos 2
2512 Fiscales 2
2622 Especialistas en administracién de politica de empresas ]
2651 Profesionales de la publicidad y la comercializacién 4
2653 Profesionales de la venta de tecnologfas de la informacién y las comunicaciones ]
- Técnicos en instala_cignes de tratamiento de residuos, de aguas y otros opera- :
dores en plantas similares
3209 Supervisores de otras industrias manufactureras ]
3326 Técnicos en prevencién de riesgos laborales y salud ambiental ]
4412 Recepcionistas (excepto de hoteles) 1
4422 Recepcionistas de hoteles 1
510 Cocineros asalariados L
5420 Operadores de telemarketing 2
5499 Vendedores no clasificados bajo otros epigrafes 2
BTI0 Trabajadores cualificados en actividades agricolas (excepto en huertas, inverna- 5
deros, viveros y jardines)

7403 Mecénicos y ajustadores de maquinaria agricola e industrial 3
8142 Operadores de maquinas para fabricar productos de material plastico ]
981 Peones del transporte de mercancias y descargadores 2

TOTALES 34

Tabla 68. Listado de puestos de trabajo en los que no se puede hacer la comparativa 2017-2018

24 Cédigo Primario de la“Clasificacion Nacional de Ocupaciones” (CNO-11) del puesto de trabajo escogido
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De |a Tabla 80. Datos porcentuales agrupados por puesto de trabajo. Afios 2017 y 2018 en
el ANEXO VI, se desprenden los siguientes resultados sobre el aumento o disminucion del
porcentaje de mujeres en las contrataciones:

PUESTOS DE TRABAJO PUESTOS DE TRABAJO PUESTOS DE TRABAJO
PARA LOS QUE PARA LOS QUE
PARA LOS QUE EL % MU-
AUMENTA EL % DISMINUYE EL % JERES CONTRATADAS NO
MUJERES CONTRATADAS MUJERES CONTRATADAS VARIA ENTRE 2017 v 2018
EN 2018 EN 2018 7y
No PUESTOS o No PUESTOS o No PUESTOS o
DE TRABAJO ° DE TRABAJO ° DE TRABAJO °
18 38,30% 17 36,17% 12 25,53%

Tabla 69. Puestos de trabajo para los que varia el porcentaje de contratacién de mujeres en 2018
con respecto a 2017

En un 38,30 % de los puestos de trabajo, el porcentaje de mujeres contratadas mediante los
procesos de seleccidon despersonalizados realizados en 2018 aumentd con respecto al afio
2017; en un 36,17 % de los puestos de trabajo ocurrié todo lo contrario, es decir, disminuyo el
porcentaje de contrataciones de mujeres en 2018, y en un 25,53 % de los puestos de trabajo
el porcentaje de mujeres contratadas permanecié inalterable. Analizamos estos datos con
mas detenimiento:

a) Puestos de trabajo para los que aumenté el porcentaje de mujeres contratadas en 2018

DIFERENCIA
NUMERAL  GRUPO o MUJERES
PUESTO DE PRIMARIO PUESTO DE TRABAJO (;ONTRATA
TRABAJO CNO* §
DAS 2017-2018
28 3724 Monitores de actividades recreativas y de entretenimiento 1,03%
2 1432 Directores y gerentes de empresas de comercio al por menor 1,21%
Empleados administrativos sin tareas de atencién al piblico
36 4309 o . p 4,54%
no clasificados bajo otros epigrafes
A1 5220 Vendedores en tiendas y almacenes 7,34%
40 5120 Camareros asalariados 8,35%
42 5500 Cajeros y taquilleros (excepto bancos) 1,58%
8 2461 Ingenieros técnicos industriales y de produccién 14,29%
23 3510 Agentes y representantes comerciales 20,00%
Empleados administrativos con tareas de atencién al piblico
39 4500 . . , 22,22%
no clasificados bajo otros epigrafes
38 4424 Teleoperadores 45,00%
19 3127 Técnicos y analistas de laboratorio en quimica industrial 50,00%

25 Cédigo Primario de la“Clasificacion Nacional de Ocupaciones” (CNO-11) del puesto de trabajo escogido
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NUMERAL  GRUPO BIFSSEE&Q
PUESTO DE PRIMARIO PUESTO DE TRABAJO iy

TRABAJO CNO* DAS 2017-2018

4 2159 Profesionales de la salud no clasificados bajo otros epigrafes 5714%

3 41M Empleados de contabilidad 59,09%

Directores de politicas y planificacién y de otros departa-

1 1219 - . .o . , 100,00%
mentos administrativos no clasificados bajo otros epigrafes

13 2652 Profesionales de relaciones publicas 100,00%

18 310 Delineantes y dibujantes técnicos 100,00%
Empleados de oficina de servicios estadisticos, financieros y

32 413 . 100,00%
bancarios

33 4122 Empleados de oficina de servicios de apoyo a la produccién 100,00%

Tabla 70. Puestos de trabajo para los que aumenta el porcentaje de mujeres contratadas en 2018

Destacan sobre el resto los cinco puestos de trabajo para los que aumenté el porcen-
taje de mujeres contratadas en un 100 %. Esto fue debido a puestos de trabajo para los
que no se contratd a ninguna mujer en el aflo 2017 y sin embargo en el afio 2018 sf se
contratd a una y a ningun hombre. Por eso ese aumento tan significativo. De los cinco
puestos de trabajo, dos de ellos son masculinizados, uno equilibrado, otro feminizado
y del otro no se dispone de datos.

También destacaremos el caso de un puesto de trabajo para el que aumenté el por-
centaje de mujeres contratadas el afio 2018 y que ademas, partia de una baja contra-
tacion de mujeres en el aflo 2017, menos del 50 % de mujeres contratadas. Se trata del
puesto 8 - Ingenieros técnicos industriales y de produccion: el porcentaje de mujeres
contratadas vario de O % en el afio 2017 a 14,29 % en el afio 2018, que quedd reflejado
en la contratacion de una mujer. Hay que tener en cuenta que el porcentaje de can-
didaturas de mujeres recibidas en el afio 2018 fue del 23,53 % y del 76,47 % en el caso
de candidaturas de hombres y que se trataba de un puesto de trabajo masculinizado.
Con los procesos de seleccion despersonalizados se consiguié aumentar un poco el
porcentaje de mujeres contratadas.

b) Puestos de trabajo para los que disminuyé el porcentaje de mujeres contratadas en 2018

NUMERAL GRUPO BIFSSEE&Q
PUESTO DE PRIMARIO PUESTO DE TRABAJO C(;NTRATADAS
TRABAJO CNO
2017-2018
36 4301 Grabadores de datos -100,00%
26 3613 Asistentes de direccién y administrativos -100,00%
25 4301 Grabadores de datos -100,00%
10 2613 Analistas financieros -60,00%
Técnicos en control de procesos no clasificados bajo
21 3139 -50,00%

otros epigrafes
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DIFERENCIA

NUMERAL GRUPO
% MUJERES
PUESTO DE PRIMARIO PUESTO DE TRABAJO CONTRATADAS
TRABAJO CNO
2017-2018
24 3522 Agentes de compras -50,00%
47 9700 Peones de las industrias manufactureras -41,67%
45 8333 Operadores de carretillas elevadoras -33,33%
27 3713 Profesionales de apoyo al trabajo y a la educacién social 1818%
Otros técnicos de las ciencias fisicas, quimicas, medioam-
20 3129 . . s 16,67%
bientales y de las ingenierias
5 2431 Ingenieros industriales y de produccién 15,44%
9 251 Abogados 10,00%
37 44N Empleados de informacién al usuario -9,09%
7 2443 Ingenieros en telecomunicaciones 714%
2l 2624 Especialistas en politicas y servicios de personal y afines -6,94%
6 2439 Ingenieros no clasificados bajo otros epigrafes -6,35%
17 2824 Profesionales del trabajo y la educacién social -5,28%
” 4123 Empleados de logistica y transporte de pasajeros y mer- o .

cancias

Tabla 71. Puestos de trabajo para los que disminuye el porcentaje de mujeres contratadas en 2018

En este grupo destacan tres puestos de trabajo para los que disminuyé el porcentaje
de mujeres contratadas en un 100 %, esto es debido a puestos de trabajo para los que
se contrato a una o dos mujeres en el afio 2017 y sin embargo no se contraté a ninguna
mujer en el afio 2018.

También hay que sefialar un puesto de trabajo para el que no se contraté a ninguna
mujer en el afio 2018: 45 - Operadores de carretillas elevadoras, con dos procesos de
seleccion en el afio 2018 de dos entidades diferentes, uno en el que no se presentd
ninguna candidatura de mujer y otro en el que se presentd una Unica candidata que
finalmente no fue contratada.
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c) Puestos de trabajo para los que permanecié igual el porcentaje de mujeres contrata-
das en 2017 y 2018
DIFERENCIA
NUMERAL GRUPO o MUJERES
PUESTO DE PRIMARIO PUESTO DE TRABAJO CCO)NTRATADAS
TRABAJO CNO*
2017-2018

3 2121 Enfermeros no especializados 0,00%

12 2625 Especialistas en formacién de personal 0,00%

14 271 Analistas de sistemas 0,00%
Analistas y disefiadores de software y multimedia no clasi-

15 2719 . . , 0,00%
ficados bajo otros epigrafes

16 2823 Psicélogos 0,00%
Técnicos de control de calidad de las ciencias fisicas, qui-

22 3160 . . - 0,00%
micas y de las ingenierfas

25 361 Supervisores de secretaria 0,00%
Otros técnicos y profesionales de apoyo de actividades

29 3739 S 0,00%
culturales y artisticas

30 380 Técnicos en operaciones de sistemas informaticos 0,00%

43 5833 Conserjes de edificios 0,00%

44 8321 Operadores de maquinaria agricola movil 0,00%
Peones agricolas (excepto en huertas, invernaderos, vive-

46 Q51 0,00%

ros y jardines)

Tabla 72. Puestos de trabajo para los que disminuye el porcentaje de mujeres contratadas en 2018

En este grupo destacan cinco puestos de trabajo? para los que no se contraté ninguna
mujer ni en 2017 ni en 2018. Hay varios puestos de trabajo para los que ademas no se
presentd ninguna candidatura de mujer, ni en 2017 ni en 2018: 15 (CNO-11 2719) - Ana-
listas y disefiadores de software y multimedia no clasificados bajo otros epigrafes y
44 (CNO- 8321) - Operadores de maquinaria agricola mévil. En otros dos, aunque
no hubo candidaturas de mujeres en el afio 2017, si se contd con la participacion de
mujeres en los procesos de seleccién aunque finalmente no se contratase a ninguna:
14 (CNO-1 2711) - Analistas de sistemas, con un 5,56 % de candidaturas de mujeres (1
mujer de 18 personas) y 22 (CNO-11 3160) - Técnicos de control de calidad de las cien-
cias fisicas, quimicas y de las ingenierfas, con un 50 % de candidaturas de mujeres (2

26 Cod

igo Primario de la“Clasificacion Nacional de Ocupaciones”(CNO-11) del puesto de trabajo escogido

27 Todos los puestos de trabajo tienen unos porcentajes de presencia de mujeres muy bajos segun la Encuesta de Poblacion
Activa del Instituto Nacional de Estadistica clasificada en funcién de la ocupacion CNO-11 del afio 2018 (EPA 4T 2018).
Atendiendo a la clasificacion en funcién de la composicion de la plantilla propuesta en este estudio, pueden ser considera-
das ocupaciones masculinizadas, ninguna de ellas sobrepasa el 26 % de presencia de mujeres. Si atendemos al Subgrupo
del Codigo CNO-11: 27 - Profesionales de las tecnologias de la informacién : 21 % mujeres; 31 — técnicos de las ciencias y
de las ingenierfas: 25,4 % mujeres; 38 — técnicos de las tecnologias de informacion y de las comunicaciones (TIC): 16,1 %
mujeres; 83 — Maquinistas de locomotoras, operadores de maquinaria agricola y equipos pesados, méviles y marineros: 3,5

%.
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mujeres de 4 personas). Y otro puesto de trabajo que si contaba con candidaturas de
mujeres en ambos afios, aunque con un porcentaje de participacion muy bajo, 33,33 %
(2 mujeres de 6 personas) en 2017 y 40 % (2 mujeres de 5 personas) en 2018, 30 (CNO-
11 387) - Técnicos en operaciones de sistemas informaticos.

A) Datos agrupados por puesto de trabajo y por entidad

En el ANEXO VIII se incluye la Tabla 81. Datos porcentuales agrupados por puesto de
trabajo y entidad. Afos 2017 y 2018, en la que se comparan los datos obtenidos en los afios
2017 y 2018, agrupados por entidad y puesto de trabajo, es decir, sélo se comparan aquellos
procesos en los que coincidan la misma entidad y el mismo puesto de trabajo®. En |a tabla
se ha incluido una clasificacion del puesto de trabajo en funcién de la composicién y de la
presencia de mujeres en la plantilla, del mismo modo que se realizé para clasificar las entida-
des (Véase el apartado 5.2. Clasificacion de entidades).
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Grdfico 64. Porcentaje de presencia de mujeres. Afios 2017 y 2018

28 Al realizar esta comparacion, procesos de seleccion del afo 2017 y del aflo 2018 en los que coincidan misma entidad y
mismo puesto de trabajo, vuelve a disminuir la muestra de los procesos de seleccién despersonalizados, por lo que se han
podido analizar 134 procesos de seleccién de 2018.
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Evolucién de los porcentajes de presencia de mujeres 2018-2017

De esa tabla global se pueden extraer los datos agrupados segin la clasificacién de los
puestos de trabajo en funcion de la composicion de la plantilla (equilibrados, feminizados y
masculinizados). En la Tabla 73. vemos la evolucion de los porcentajes de presencia de muje-
res en las diferentes fases del proceso de seleccién, clasificadas segiin la composicién de la
plantilla del puesto de trabajo:

EQUILIBRADO FEMINIZADO MASCULINIZADO
EVOLUCION EVOLUCION EVOLUCION
2017 2018 2017 2018 2017 2018
2017 - 2018 2017 - 2018 2017 - 2018
RECIBIDAS 44,37%  4755% 3,18% 64,09% 57,76% -6,33% 38,04% 4613% 8,09%
SELECCIONADAS 4990% 52,27% 2,37% 6211%  6754% 5,43% 2327% 2579% 2,52%
FINALISTAS 4875% 50,89% 2,14% 6199% 69,50% 7,51% 24,01% 26,82% 2,81%
CONTRATADAS 51,56%  51,27% -0,29% 64,02% 70,79% 6,77% 24,60% 21,63% -297%

Tabla 73. Tabla resumen porcentaje de presencia de mujeres en las diferentes fases del proceso
de seleccidn, clasificadas segun el tipo de puesto de trabajo. Diferencias entre 2018 y 2017

Tanto en los puestos de trabajo equilibrados como en los masculinizados hubo un aumento
de los porcentajes de presencia de mujeres en las primeras fases del proceso de seleccion,
hasta la fase de finalistas. Sin embargo, esto no se tradujo en un aumento del porcentaje de
mujeres contratadas, si bien es cierto que la disminucién del porcentaje de mujeres contrata-
das en los puestos de trabajo equilibrados fue minimo, del -0,29 %. En cambio, en los puestos
de trabajo feminizados, se presentaron menos candidatas pero en las siguientes fases hubo
un aumento del porcentaje de mujeres, a pesar de que los porcentajes ya eran bastante altos,
superiores al 60%.

PORCENTAJES PRESENCIA MUJERES PORCENTAJES PRESENCIA MUJERES
(COMPARATIVA 2017-2018) - EQUILIBRADO (COMPARATIVA 2017-2018) - FEMINIZADO
60,00% 75,00%
70,00%
55,00% 65,00%
4 2 >
T ‘T 60,00%
5 50,00% S
o O 55,00%
o @]
[a [a
45,00% 50,00%
45,00%
40,00% 40,00%
2017 2018 2017 2018
Grupos de Edad Grupos de Edad
—— RECIBIDAS SELECCIONADAS —— FINALISTAS —— CONTRATADAS

Grdfico 65. Porcentaje presencia de mujeres. Puesto de trabajo equilibrado y feminizado. Compa-
rativa 2017 - 2018
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PORCENTAJES PRESENCIA MUJERES
(COMPARATIVA 2017-2018) - MASCULINIZADO
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Grdfico 66. Porcentaje presencia de mujeres. Puesto de trabajo masculinizado.
Comparativa 2017 - 2018

Como en apartados anteriores, se analiza el tamafio de la muestra para cada uno de los tipos
de puestos de trabajo definidos. Los datos son:

2017
CLASFICACION No PUESTOS No CONTRATACIONES
PUESTO DE TRABAJO TRABAJO Ne CONTRATACIONES MUJERES
EQUILIBRADO 18 128 66
FEMINIZADO 26 1.056 676
MASCULINIZADO 13 213 77
2018
CLASFICACION No PROCESOS No CONTRATACIONES
PUESTO DE TRABAJO SELECCION Ne CONTRATACIONES MUJERES
EQUILIBRADO 60 236 121
FEMINIZADO 46 921 652
MASCULINIZADO 28 393 85

Tabla 74. Volumen de la muestra segun el tipo de puesto de trabajo

Como se puede ver en la Tabla 74. el nimero de procesos de seleccion de cada uno de los
tipos de puestos de trabajo fue muy similar, aunque predominé el tipo de puesto de trabajo
feminizado, cuyos procesos de seleccién representaron un 46 % en 2017 y el puesto de traba-
jo equilibrado que representd un 45% de los procesos de seleccion. Los puestos de trabajo
masculinizados estuvieron menos representados, con un 23 % de los procesos de 2017 y un
21% de los procesos de seleccion despersonalizados del 2018.

VR
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2017 - PROCESOS DE SELECCION 2018 - PROCESOS DE SELECCION

45%

EQUILIBRADO m FEMINIZADO mMACULINIZADO

Grdfico 67. Porcentajes de representacién del volumen de procesos de seleccién para cada tipo
de empresa (composicidn plantilla). ARos 2017 y 2018

Sin embargo, a pesar de que el nimero de procesos fue mas o menos similar, el grueso de las
contrataciones, tanto totales como de mujeres provino de los puestos de trabajo feminizados,
que representaban entre el 60 y el 70 % de las contrataciones, para 2018 y 2017 respectiva-
mente, y el 76 % y el 83% de las contrataciones de mujeres para 2018 y 2017.

2017 - CONTRATACIONES TOTALES 2018 - CONTRATACIONES TOTALES

EQUILIBRADO ®FEMINIZADO ® MACULINIZADO

Grdfico 68. Porcentajes de representacidn del volumen de contrataciones totales para cada tipo
de empresa (composicién plantilla). ARos 2017 y 2018

2017 - PROCESOS DE SELECCION 2018 - PROCESOS DE SELECCION

8%

EQUILIBRADA  m FEMINIZADA  m MACULINIZADA

Grdfico 69. Porcentajes de representacidn del volumen de contrataciones de mujeres para cada
tipo de empresa (composicidn plantilla). Afos 2017 y 2018
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indices de variabilidad

Los indices de variabilidad segun el tipo de puesto de trabajo en funcién de la composicion
de la plantilla son:

EQUILIBRADO FEMINIZADO MASCULINIZADO

2017 2018 2017 2018 2017 2018
INDICE DE VARIABILIDAD . o o . s . .
DE CONTRATACIONES (IV,) 9% 372% 07% 3110% 3,44% 4.50%
INDICE DE VARIABILIDAD

4,38% 3,34% -210% 1,74% 14,03% -19,31%

DE FINALISTAS (IV))

Tabla 75. Indice de variabilidad de contrataciones y finalistas segun el tipo de puesto de trabajo

En los tipos de puestos de trabajo masculinizados los indices de variabilidad fueron negativos,
tanto el de contrataciones como el de finalistas, es decir, el porcentaje de mujeres finalistas en
los procesos de seleccidn, o de contratadas, fue menor al porcentaje de ofertas de mujeres
recibidas. Llaman la atencion los datos de 2018, ya que los indices de variabilidad negativos
fueron incluso mayores con los procesos de seleccién despersonalizados que en el afio an-
terior, por lo que cabe sefialar que la implantacion del curriculum anonimo para este tipo de
puestos no consiguié unos resultados de contrataciones de mujeres mas equilibrados.

En el caso de los puestos de trabajo feminizados, mientras que en el afio 2017 los indices de
variabilidad fueron negativos, en el afio 2018 hubo un aumento del porcentaje de mujeres
contratadas y finalistas con respecto al de recibidas, con un IV, de 1310% y un IV, de 11,74%.
En este sentido, los procesos de seleccién anénimos han favorecido la contrataciéon de mu-
jeres.

En cuanto a los puestos de trabajo equilibrados, ambos indices de variabilidad fueron positi-
vos en los dos afios de estudio, situdndose en torno al 51%.

B) Resumen de la comparativa

En la Tabla 76., se incluye el nimero de puestos de trabajo y su porcentaje con respecto a la
contratacién, segun la clasificacion de puestos planteada

En este caso tenemos que, para puestos de trabajo equilibrados, en un 2778 % de los mismos
aumentd el porcentaje de mujeres contratadas, en un 42,31% para puestos de trabajo femini-
zados, y en un 30,77% para puestos de trabajo masculinizados. Sin embargo, en un 44,44% de
los puestos de trabajo equilibrados disminuyé el porcentaje de mujeres contratadas, en un
19,23 % de los puestos de trabajo feminizados y en un 30,77% de los puestos masculinizados.
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Lo comentado anteriormente se ve de manera méas grafica en la llustracién 70. Diferencias
en el porcentaje de mujeres contratadas segun la clasificacién de puestos de trabajo.

AUMENTA %
CONTRATACION
MUJERES DE 2017 A 2018

CLASFICACION PUESTO No PUESTOS PORCENTAJE No PUESTOS PORCENTAJE
DE TRABAJO TRABAJO TRABAJO PUESTOS TRABAJO
EQUILIBRADO 18 31,58% 5 27,78%
FEMINIZADO 26 45,61% mn 42,31%
MASCULINIZADO 13 22,81% 4 30,77%

PERMANECE IGUAL % CONTRATACION
MUJERES DE 2017 A 2018

DISMINUYE % CONTRATACION MUJE-
RES DE 2017 A 2018

CLASFICACION PUESTO No PUESTOS PORCENTAJE No PUESTOS PORCENTAJE
DE TRABAJO TRABAJO PUESTOS TRABAJO TRABAJO PUESTOS TRABAJO
EQUILIBRADO 5 27,78% 8 44,44%
FEMINIZADO 10 38,46% 5 19,23%
MASCULINIZADO 5 38,46% 4 30,77%

Tabla 76. Aumento o disminucidn en el porcentaje de contratacidn de mujeres segtn la clasifica-

cién del puesto de trabajo

EQUILIBRADO FEMINIZADO

MASCULINIZADO

AUMENTA B DISMINUYE B PERMANECE IGUAL

Grdfico 70. Diferencias en el porcentaje de mujeres contratadas segtn la clasificacién

de puestos de trabajo
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5. RESULTADOS

5.8. Datos cualitativos: Cuestionarios de opinién

5.8.1. Opiniones del personal involucrado en los procesos de selecciéon

Se han recibido un total de 76 cuestionarios de 37 entidades diferentes. Estas entidades
enviaron 37 cuestionarios en el primer semestre y 39 en el segundo semestre, tal y como se
muestra en la siguiente tabla:

ENTIDAD No Cuestionarios 1er No Cuestionarios 20 No Total Fluestlona-
Semestre Semestre rios
TOTAL 37 39 76

Tabla 77. No Cuestionarios recibidos personal reclutador

En los siguientes apartados se incluyen los gréficos con los porcentajes de las respuestas
ofrecidas:

Preguntas sobre los CVs o candidaturas recibidas:

1. “Cémo ha acogido el equipo y la entidad la implantacién del proyecto piloto”

Del total de cuestionarios recibidos, en dos casos se dejé esta pregunta en blanco; en
el resto, la respuesta mayoritaria fue “Muy Bien", con un 45 % vy la minoritaria “Mal” con

un O%.
Muy Bien Bien Normal Regular Mal Blanco
Porcentaje 40,79% 44,74% 10,53% 1,32% 0,00% 2,63%
No Respuestas 31 34 8 1 e} 2

Pregunta1- Acogida del equipo

o
1% O< 3 %

Muy Bien
Bien
Normal
Regular
Mal

Blanco

Grdfico 71. Porcentajes de respuestas a Pregunta 1
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2. “Se han encontrado dificultades en la implantacién del Proyecto Piloto”

Con respecto a esta pregunta, un 63 % de las personas entrevistadas opina que no
encontré dificultades a la hora de implantar el proyecto piloto.

Sl NO NS/NC
Porcentaje 30,26% 63,16% 6,58%
No Respuestas 23 48 5

Pregunta 2 - Dificultades implantacién

7 %

Sl
ENO
B NS/NC

Grdfico 72. Porcentajes de respuestas a Pregunta 2

Del total de personas entrevistadas, un 30% afirma que si encontraron dificultades.
Un total de 22 personas han explicado cuéles fueron esas dificultades, que se pueden
resumir en seis grupos:

DIFICULTADES % OCURRENCIA
Organizativas, sistemas internos 31,58 %
Contacto con candidaturas para entrevista 26,32 %
Relativas a la ocultacién de datos 21,05 %
Aumento volumen trabajo y tiempo de los procesos 10,53 %
Reticencia empresas 5,26 %
Menor volumen de CVs recibidos 5,26 %

Casi un 32 % de las personas entrevistadas encontraron dificultades organizativas o
relativas a sus sistemas internos a la hora de implantar el CV Anénimo. Un 26 % encon-
tré dificultades a la hora de contactar con la persona candidata, bien porque es mas
lento hacerlo por mail, o bien porque les resulta incomoda la situacion de llamar por
teléfono y no saber a quién dirigirse. Un 21% ha encontrado dificultades para mantener
ocultos los datos personales, bien porque las personas candidatas no despersonalizan
los CVs, o utilizan un lenguaje no inclusivo y/o incluyen algin dato del que puede
deducirse el sexo, la edad, la nacionalidad, etc. Por otro lado, casi un 11% opina que
las mayores dificultades fueron relativas al aumento de tiempos en los procesos de
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seleccion y el volumen de trabajo al tener que realizar la despersonalizacién de los cu-
rriculums manualmente. Por dltimo, ha habido un entrevistado (5,26%) que indicé que
algunas entidades, a la hora de contratar, siguen solicitando foto y datos personales
como la edad, y otra persona que afirmé haber recibido un nimero muy reducido de
curriculums anénimos.

. “Se observan datos o descripciones que indiquen circunstancias personales en la
informacién facilitada en las candidaturas”

En esta pregunta, la opcidon mayoritaria fue “No”, con un 75 %.

Sl NO NS/NC
Porcentaje 23,68% 75,00% 1,32%
No Respuestas 18 57 1

Pregunta 3 - Datos personales deducibles

1%

Sl
mNO
B NS/NC

Grdfico 73. Porcentajes de respuestas a Pregunta 3

Algunas personas entrevistadas han explicado qué datos daban informacion personal,
agrupandose estas respuestas en seis bloques:

DIFICULTADES % OCURRENCIA
Uso lenguaje no inclusivo por personas candidatas 40 %
Edad deducible de los afios de experiencia 20 %
Correo electrénico con nombre y apellidos 15 %
Areas de trabajo 10 %
Fechas de estudio 10 %
Inclusion del nombre en el CV 5%

Un 40% de las personas entrevistadas indico el uso de lenguaje no inclusivo por parte
de las personas candidatas, ya sea en la descripcion de tareas y funciones, o en la carta
de presentacion, lo que supone deducir su sexo. Por otro lado, un 20% refiere que la
edad es deducible de los afios de experiencia y de la vida laboral, en este sentido un
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10% también opind que las areas de trabajo también dan pistas sobre el sexo. Otro 10%

indica que a través de la fecha de realizacion de estudios o del méaster de acceso a la
profesién también se puede deducir la edad.

Preguntas sobre el proceso de valoracién:

4. “Ha encontrado alguna dificultad en la valoracién de las candidaturas despersonali-
zadas/CVs anénimo”

En esta pregunta, la respuesta mayoritaria ha sido “No”, con casi un 87 %

Sl NO NS/NC
Porcentaje 9,21% 86,84% 395%
No Respuestas 7 66 3

Pregunta 4 - Dificultades valoracién

4 %

Q %

Sl
ENO

B NS/NC

Grdfico 74. Porcentajes de respuestas a Pregunta 4

Algunas personas entrevistadas explicaron con qué dificultades se han encontrado.
En estas explicaciones se observan algunas que corresponderian més a la Pregunta
2, dificultades en la implantacién del proyecto, que a dificultades en la valoracién de
los curriculums. Analizando todas las respuestas, y teniendo en cuenta solo las que

se refieren a la valoracién de curriculums, obtenemos las siguientes agrupaciones y
porcentajes:

DIFICULTADES % OCURRENCIA

Cuantificar experiencia por falta de fechas 5713 %
Escasa descripcidn de tareas y competencias 14,29 %
Dificultad en aplicar otras acciones que favorezcan la
. .y . 14,29 %
incorporacién de mujeres
Retraso del proceso por no posesién de permisos de

. 14,29 %
trabajo

132



A més de la mitad de las personas entrevistadas les resulté complicado cuantificar los
afios de experiencia debido a la ausencia de fechas en los CVs andénimos. Un 14,20%
opiné que habia una escasa descripcion de tareas y competencias, al tender a incluir
Unicamente el puesto de trabajo. Otro 14,29 % encontré dificultades a la hora de apli-
car otras acciones implementadas en la entidad que favorezcan la incorporacién de
mujeres, como garantizar la presencia de, al menos, una mujer, en la terna final de
personas candidatas. Por dltimo, otro 14,290% opind que, desconocer la nacionalidad
de las personas candidata puede ralentizar u obstaculizar el proceso de contratacién.

. “Hay algun dato que hubiera necesitado para hacer un estudio mas adecuado de la
candidatura”

En este caso, la respuesta mayoritaria fue “No’, con un 76,32 %.

Sl NO NS/NC
Porcentaje 15,79% 76,32% 7.89%
No Respuestas 12 58 6

Pregunta 5 - Datos extra necesarios

8 % 16 %

S
B NO
B NS/NC

Grdfico 75. Porcentajes de respuestas a Pregunta 5

Algunas personas entrevistadas, en total 11, han explicado qué datos hubieran necesi-
tado. Analizando las respuestas, se pueden agrupar en siete grupos de datos:

DIFICULTADES % OCURRENCIA

Fechas académicas o duracién de estudios 27,28 %
Nacionalidad 188 %
Sexo 18,18 %
Periodos de experiencia 9,09 %
Nombre 9,09 %
Datos extra para adecuacion al puesto de trabajo 9,09 %
Datos extra para acceder a incentivos 9,09 %

—~
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Tal y como se refleja en la tabla anterior, un 27 % de las personas entrevistadas indicé
que, para hacer un estudio mas adecuado de la candidatura, hubiera necesitado cono-
cer las fechas o duracién de estudios, un 1818 % la nacionalidad y el mismo porcentaje
hubiese necesitado conocer el sexo, bien porque, segin refieren, para algunos pues-
tos de trabajo las entidades prefieren personas de un sexo determinado o para tratar
de equilibrar la presencia de hombres y mujeres. El resto de datos es solicitado en un
0,09% de los casos (1 persona), para cada grupo de datos: periodos de experiencia,
nombre, datos extra para valorar la adecuacion al puesto de trabajo o para que la en-
tidad se acoja a los incentivos de contratacion.

6. “Cree que alguno de los datos ocultos en los curriculums habria variado el estudio
de las candidaturas o los resultados de los procesos”

La respuesta mayoritaria, en este caso, es “No’, con un 71 % de respuestas.

Sl NO NS/NC
Porcentaje 13,16% 71,05% 15,79%
No Respuestas 10 54 12

Pregunta 6 - Condicionamiento valoracién

16 % 13 %

S
B NO
B NS/NC

Grdfico 76. Porcentajes de respuestas a Pregunta 6

Algunas personas entrevistadas han explicado de qué manera habria variado el resul-
tado de los procesos conociendo determinados datos:

DIFICULTADES % OCURRENCIA

Edad 40 %
Cualquier dato 20 %
Mayor agilidad en el proceso 10 %
Caso especial de personas candidatas beneficiarias de

incentivos a la contratacion 10%
Experiencia previa 10 %
Sexo 10 %
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Un 40% opind que de haber conocido la edad, hubiese variado la valoracion de la can-
didatura, otro 20 % indicé que cualquier dato es susceptible de introducir sesgos que
podrian haber cambiado el resultado del proceso de seleccion. El resto de opciones
son apoyadas por una persona cada una, es decir, un 10%.

Sugerencias o aspectos de mejora:
Las sugerencias de mejora que se plantean son las siguientes:

- Debido al trabajo y coste extra que supone despersonalizar los curriculums, asi como
a las dificultades organizativas que obligan, en muchos casos, a la dedicacién de una
persona que elimine u oculte los datos personales antes de que el CV pase a la per-
sona que los valora, algunas entidades plantean la creacién de una herramienta para
despersonalizar y estandarizar los CVs automaticamente.

- El uso cada vez mas extendido del reclutamiento a través de redes sociales hace que
las entidades valoren la agilidad y accesibilidad de las personas candidatas, cualidades
que se pierden al tener que despersonalizar los CV de forma manual. Al hilo de la an-
terior sugerencia, las entidades desearian poder disponer de candidaturas andnimas
también a través de estos canales de manera que el sistema ocultara cierta informa-
cion segun el nivel de acceso de las personas reclutadoras.

- De manera anéloga, las empresas que utilizan los servicios de entidades intermediarias
en sus procesos de seleccién, tales como Empresas de Trabajo Temporal, Colegios
universitarios, Bolsas de empleo, entidades publicas como el SEPE, y portales de em-
pleo como LinkedIn e Infojobs, proponen que sean estas entidades las que se encar-
guen de proporcionarles los CV despersonalizados.

Aqui es importante destacar que si se ha contado con empresas intermediarias que han he-
cho el trabajo de despersonalizar curriculums a todas las entidades que se lo han solicitado
(véase Tabla 3. Entidades intermediarias), y que se intentd colaborar en particular con una
de las mas importantes, pero, debido a la complejidad que supondria despersonalizar curri-
culums considerando las diferentes plataformas con las que cuentan, no fue posible. Aun asf
sl se comprometieron a dar difusién al proyecto y crear recomendaciones.
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Se han recibido un total de 159 cuestionarios de 27 entidades, que enviaron 63 cuestionarios
en el primer semestre y 96 cuestionarios en el segundo semestre de 2018.

o i i o i i o o i -

ENTIDAD No Cuestionarios 1er No Cuestionarios 2 No Total .Cuestlona
Semestre Semestre rios
TOTAL 63 96 159

Tabla 78. No de cuestionarios recibidos de las personas contratadas

En los siguientes apartados se incluyen los gréficos con los porcentajes de las respuestas
ofrecidas:

Preguntas sobre el CV o candidatura enviada:

1. éHabia oido hablar anteriormente de los procesos de seleccién despersonalizados
/CV andnimo antes de presentarse a este ultimo?

Un 65 % del total de las personas entrevistadas no conocia la existencia de los proce-
sos de seleccion andnimos.

Sl NO NS/NC
Porcentaje 33,33% 65,41% O,00%
No Respuestas 53 104 o}

Pregunta 1- Conocimiento anterior

O %

S
B NO
B NS/NC

Grdfico 77. Porcentajes de respuestas a Pregunta 1
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2. éHabia enviado anteriormente CV anénimo a alguna entidad?

Casi un 91% manifiesta no haber enviado un CV andnimo con anterioridad.

Sl NO NS/NC
Porcentaje 5,68% 90,57% 3,77%
No Respuestas 9 144 6

Pregunta 2 - Utilizacién anterior

4 % 6 %

Sl
B NO
B NS/NC

Grdfico 78. Porcentajes de respuestas a Pregunta 2

3. éHay algun tipo de informacién que habria querido incluir y no ha podido?

Casi un 12 % de los entrevistados afirma que habria querido incluir mas informacion
frente a un 75 % que indica que no.

Sl NO NS/NC
Porcentaje 1,95% 75.47% 12,58%
No Respuestas 19 120 20
VR
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Pregunta 3 - Inclusién de mas informacién

13 % 12 %

Sl
ENO
B NS/NC

Grdfico 79. Porcentajes de respuestas a Pregunta 3

Preguntas sobre el proceso de seleccidn:

4. éConsidera positivo para su proceso de seleccién el haber enviado un CV / candi-
datura anénima?

Un 64% considera positivo para su proceso el haber participado con una candidatura
anénima, frente a un 10 % que no lo considera positivo.

Sl NO NS/NC
Porcentaje 64,15% 10,06% 25,79%
No Respuestas 102 16 4

Pregunta 4 - Valoracién positiva

26 %

Sl
B NO
B NS/NC

Grdfico 80. Porcentajes de respuestas a Pregunta 4
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5. éCree que esta despersonalizaciéon del curriculum ha podido influir en el tratamien-
to de su candidatura?

El porcentaje mayoritario recae en la respuesta “No sabe o no contesta”, casi un 41% no
tiene claro si la despersonalizacién del curriculum ha podido influir en quienes les han
entrevistado en la valoracién de su candidatura, frente a casi un 38 % que piensa que
“No ha influido” y al 21 % que tiene claro que el CV andnimo si influyé en su tratamiento.

SI NO NS/NC
Porcentaje 21,38% 3774% 40,88%
No Respuestas 34 60 65

Pregunta 5 - Influencia despersonalizacién

S
ENO
B NS/NC

Grdfico 81. Porcentaje de respuestas a la Pregunta 5

Algunas personas entrevistadas explicaron en qué sentido ha podido influir en su con-
tratacion el hecho de participar en el proceso de seleccion mediante candidatura ano-
nima. Teniendo en cuenta todas las respuestas, se han reducido a 5 grupos:

INFLUENCIA DE LA DESPERSONALIZACION % OCURRENCIA

Eliminacion sesgo de edad 33,33 %
Eliminacién sesgo de género 23,33 %
Valoraciéon basada en estudios y experiencia profesional 23,33 %
EliirgLnaalgliaé; de sesgos en general y prejuicios. Favorece 16,68 %
Aumento de posibilidades de ser contratada 3,33 %

Sugerencias o aspectos de mejora:

Un 6,3 % de las personas contratadas que fueron entrevistadas indicaron alguna sugerencia
o aspecto de mejora.

En general, son valoraciones positivas. Ha habido un caso de una persona que indicod que
le hubiera gustado incluir una carta de presentacion, y otra que en otros paises se imparten
cursos sobre como redactar un CV despersonalizado y qué aspectos incluir y cuéles no, y
que seria bueno disponer de esa herramienta.
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DISCUSION Y CONCLUSIONES

A lo largo de este proyecto piloto de 12 meses de duracion, 46 entidades espafiolas se han
unido a este reto y han puesto en marcha las herramientas necesarias para despersonalizar
las candidaturas. De los 290 procesos llevados a cabo originalmente por estas empresas,
finalmente se han considerado los de 40 entidades, que ascienden a 240 procesos de selec-
cién para reclutar a 1.681 personas. Los cincuenta procesos descartados, de 829 empresas®.

El objetivo final es analizar en qué medida los procedimientos de seleccién despersonaliza-
dos pueden ser una solucién para reducir una posible discriminacion en las primeras fases de
los procesos de seleccion, y estudiar la viabilidad de su aplicacion a determinados procesos.
La despersonalizacién®* no puede extenderse hasta el final del proceso, pero si puede apli-
carse en las primeras fases del mismo, cuando se hace la preseleccién de las candidaturas y
hasta el momento de realizar la entrevista personal.

Algunos obstéaculos encontrados

« Amplia casuistica y diversidad de factores implicados

Con las cifras obtenidas, la casuistica es enorme, tanto por la diversidad de herramientas que
utilizan las entidades, como por los tipos de puestos ofertados o los medios disponibles para
recoger la informacién. En este punto, se tratd de sistematizar la recogida de informacién
normalizando los datos obtenidos, y se facilitd a las entidades la interpretacién de su propia
informacién para lograr datos comparables entre 2017 y 2018. No obstante, y dado que las en-
tidades que se unieron a la iniciativa, lo hicieron a lo largo de 2017, muchas no sistematizaron
su recogida de datos durante aquel afio con visos a su comparacion posterior, por lo que, en
algunos casos, nos basamos en resultados extraidos por ellas a posteriori.

+ Interferencias causadas por Redes Sociales y plataformas

La utilizaciéon de las redes sociales (RRSS) se ha extendido mucho en los Ultimos afios, tan-
to para reclutar como para buscar un empleo. Estos medios pueden complementar a los
métodos utilizados habitualmente, como pueden ser el envio de curriculums via email o la
utilizacion de portales de busqueda de empleo especificos en los que cumplimentar una can-
didatura online. Es mas, en muchos casos las empresas buscan informacion complementaria
sobre las personas candidatas a la que aparece en un CV al uso, indagando en los perfiles
publicos digitales.

Esto dificulta enormemente la implantacion de un sistema global para fomentar la eliminacion
de datos personales del curriculum que no sean relevantes para cubrir las candidaturas pero
que, en cambio, sl pueden influir en la decision de contratacion a través de los posibles sesgos
conscientes o inconscientes que tenga la persona que toma la decision dltima de contratar.

29 Dos de estas ocho entidades sf enviaron datos correspondientes a otros procesos completamente despersonalizados que
s se tuvieron en cuenta ), no alcanzaron la despersonalizacién minima requerida para el andlisis de los datos, por lo que
finalmente el total de candidaturas recibidas en conjunto ha sido de 87.178, todas ellas anénimas, es decir, eliminando:
fotograffa, nombre y apellidos, sexo, edad y estado civil.

30 La despersonalizacion de los procesos se realiza en las primeras fases del proceso de seleccién, antes de la entrevista per-
sonal que, como es l6gico, no puede ser andnima. Por lo tanto, se asume que el anonimato se mantendria hasta la fase de
candidaturas finalistas.
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« Sobreesfuerzo por parte de las empresas

Ha sido necesario hacer un esfuerzo adicional para despersonalizar las candidaturas durante
las primeras fases de los procesos de seleccion o promocién, bien modificando los formula-
rios de introduccion de datos cuando el reclutamiento se realiza a través de una plataforma
online corporativa, o bien ocultando esa informacién de manera mas o menos manual antes
de trasladar las candidaturas a las personas encargadas de dicho proceso de seleccion.

+ Normalizacién de las respuestas

Otro de los elementos en los que encontramos una gran variabilidad de respuestas fue en la
clasificacion de los puestos de trabajo. Se optd por normalizar la clasificacion y utilizar la dada
por la CNO-1"* para evitar interpretaciones libres de las entidades, pero aun asi, y en ausen-
cia de una clasificacion similar en muchas empresas, es posible que los puestos registrados
sean aproximados, y no exactos.

+ Empresas que aplican medidas de accién positiva en las contrataciones

Por otro lado, también hemos de destacar el posible “sesgo” asociado al tipo entidades par-
ticipantes en este proyecto, ya que, en general, se trata de entidades en las que ya existe
cierta conciencia social y proactividad en promover la igualdad efectiva de género, y que
implementaban antes de iniciar su adhesién a este proyecto medidas para fomentar la igual-
dad® entre mujeres y hombres.

Uno de los retos a superar fue la inquietud ante la posible contradiccién entre la implanta-
cion de procesos despersonalizados de contratacion y la implantacion de medidas de accion
positiva puestas en marcha en las empresas conducentes a favorecer un equilibrio de género
en las contrataciones.

La aplicacion de estas medidas no seria, a priori, compatible con la implantacion de procesos
despersonalizados por lo que habria que valorar en cada caso, cuél es la manera méas efectiva
de eliminar cualquier tipo de discriminacién y favorecer la contratacién de talento femenino
y de aquellos grupos de personas que, por su edad, étnia o cualquier otra circunstancia pu-
dieran tener especiales dificultades para acceder al empleo.

Factores relevantes a tener en cuenta

En vista de la experiencia adquirida durante el proyecto piloto, valorando todas las dificulta-
des encontradas a la hora de analizar los resultados obtenidos y de cara a implantar procesos
de seleccién despersonalizados, se aconseja tener en cuenta los siguientes factores:

1. Alcance de la despersonalizaciéon. Este elemento debe ser establecido desde el ini-
cio, concretando los campos minimos de despersonalizacion indispensables y debera
tener caracter obligatorio.

31 Clasificacién Nacional de Ocupaciones del Instituto Nacional de Estadistica
https://www.ine.es/dyngs/INEbase/es/operacion.ntm?c=Estadistica C&cid=1254736177033&menu=ultiDatos&i-
dp=1254735976614

32 Un 60% de las entidades participantes estan adheridas a una o més iniciativas del Instituto de la Mujer destinadas a fomen-
tar la igualdad de oportunidades.
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6. DISCUSION'Y CONCLUSIONES

2. Situaciéon de partida. Para poder evaluar los resultados al implementar una desper-
sonalizacion de los procesos, es indispensable contar de antemano con datos de la
situacion de partida en similares condiciones, pero en la que se realizan procesos de
seleccion tradicionales, sin despersonalizar.

3. Recopilacién de datos de sexo y edad. Esta desagregacion es importante para poder
comparar los datos de partida y ver si realmente hay sesgos inconscientes y hasta qué
nivel afectan segln estas caracteristicas. Hay que evitar en la medida de lo posible la
categoria de “edad desconocida”.

4. Clasificacién de los puestos de trabajo. Es importante mantener el rigor en la clasifi-
cacion correcta de los puestos de trabajo, que deberé corresponderse fielmente con
las funciones reales atribuibles a los mismos.

Resultados

Los datos obtenidos una vez analizados los resultados de las empresas y entidades partici-
pantes se resumen a continuacion:

Los porcentajes de presencia de mujeres en las diferentes fases del proceso de seleccion
son muy similares, superando ligeramente el 50% en todos los casos, tanto en el afio 2017
como en el afio 2018, aunque con algunas diferencias, pero se parte de una situacién ya muy
equilibrada.

Los porcentajes de candidaturas de mujeres seleccionadas, finalistas y contratadas aumen-
taron de 2017 a 2018, mientras que las candidaturas recibidas disminuyeron de un afio a otro.

El mayor porcentaje de aumento de mujeres se da en la fase de finalistas, con un 3,08%, lo
que significa que, mediante la despersonalizacion de los procesos de seleccion, se ha conse-
guido que lleguen a la fase de finalistas un mayor porcentaje de mujeres, aunque luego no
se traduzca en un aumento de igual magnitud en el porcentaje de mujeres contratadas. Esta
situacién puede tener su explicacién en el alcance del anonimato, que llega hasta la fase de
candidaturas finalistas, justo antes de la entrevista personal donde las personas candidatas
dejan de ser anénimas. Por lo tanto, la implementacion de los procesos despersonalizados
produce un ligero aumento de la presencia de mujeres candidatas que llegan al final del
proceso de seleccidn, justo antes de la contratacion.

DATOS 2017 DATOS 2018 DIFERENCIA %

% MUJERES % MUJERES MUJERES 2018-2017
RECIBIDAS 54,44% 53.95% -0,49%
SELECCIONADAS 5398% 55,54% 1,56%
FINALISTAS 54,02% 5710% 3,08%
CONTRATADAS 54,46% 55,44% 098%

Grupos de edad de las personas candidatas.

La distribucién de las contrataciones segun grupos de edad fue muy similar del afio 2017
al afio 2018. El grueso de contrataciones se distribuyd en los grupos de edad 20-29 30-39,
disminuyendo las contrataciones en los siguientes grupos de edad. El porcentaje de mujeres
contratadas de 30-39 afios con respecto del total de contrataciones, es menor en el afio 2018
con respecto al afio 2017, y el porcentaje de hombres contratados del grupo de edad 40-49
y el de mujeres de 50-59 afios es mayor en el afio 2018.

~~
143

N—



L]
InStltUto dela DISENO, IMPLANTACION Y VALORACION DE UN PROYECTO

M UJ ER PILOTO DE CURRICULUM VITAE ANONIMO PARA LA SELECCION DE PERSONAL

Con respecto a los porcentajes de contratacion de mujeres en cada grupo de edad, se ob-
servo que el porcentaje de mujeres contratadas con respecto al de hombres en el afio 2018
aumentod en todos los grupos de edad, excepto en los grupos 30-39 y 40-49 afios. Este au-
mento fue especialmente significativo en los grupos de edad avanzados, ya que la diferencia
entre ambos afios se situd en un 39% para el grupo de edad 50-59 afios y un 50 % en el grupo
de mayores de 60 afios. Esto fue consecuencia de pequefias variaciones en el nimero de per-
sonas contratadas: en el grupo de edad de 50-59 afios se pasd de 3 mujeres contratadas a 16
en el afio 2018, y en el grupo de mayores de 60 afios se pasé de no contratar ninguna mujer en
el 2017 a1 contratacion en el 2018. Por tanto, en estos grupos de edad las contrataciones eran
relativamente bajas y un leve aumento en el nimero de mujeres contratadas fue determinante
para que destacaran los porcentajes de contrataciones en esas franjas de edad.

Si nos fijamos en los indices de variabilidad, con los procesos de seleccion despersonalizados
del afio 2018, se consiguid que los indices de variabilidad fueran positivos, es decir, se contrata
a un porcentaje de mujeres mayor del porcentaje de candidaturas recibidas, por lo que se infie-
re que se ve favorecida la contratacion femenina. Esta tendencia fue especialmente destacable
en los grupos de edad 50-59 y > 60 afios, puesto que en el afio 2018, mediante los procesos
de seleccion despersonalizados, el indice de variabilidad de contrataciones se situé en 20,77%
y 19,70% respectivamente, sin embargo, en el afio 2017 cayd hasta un -16,24% y un -32,50%, es
decir, se contraté menos porcentaje de mujeres del que candidaturas se recibieron.

Sinos fijamos en los indices de variabilidad de contrataciones (IV_), con los procesos de selec-
cion despersonalizados del afio 2018, se consigue que los indices de variabilidad sean positivos,
es decir, se contrata a un porcentaje de mujeres mayor que el porcentaje de candidaturas reci-
bidas, por lo que se infiere que se ve favorecida la contratacién femenina, en todos los grupos
de edad excepto en la de menores de 20 afios. Esta tendencia es especialmente destacable en
los grupos de edad 50-59 y > 60 afios, puesto que en el afio 2018, el indice de variabilidad de
contrataciones se sitla en un 20,77% y un 19,70% respectivamente.

Con el indice de variabilidad de finalistas (IV) ocurre algo diferente, son siempre positivos
tanto en el afio 2017 como en el 2018, es decir, se favorece la presencia de mujeres en las dis-
tintas fases, excepto en el caso del grupo de edad 30-39 del afio 2018, y en los grupos de edad
< 20 afos y edad desconocida. También se observa que, en los grupos de edad 20- 29, 30-39
y 40-49, el IV, es mayor en el afio 2017 que en el afio 2018, sin embargo, ocurre lo contrario en
los grupos de edad 50-59 y mayores de 60 afios, de lo que se deduce que hay una tendencia
a que, mediante la utilizaciéon del curriculum anénimo, llegue a la fase de finalistas un mayor
porcentaje de mujeres en los grupos de edad avanzada 50-59 y > 60 afos. Sin embargo, me-
diante procesos de seleccién no anénimos, hay més tendencia a que llegue a la fase de finalis-
tas un mayor porcentaje de mujeres en los grupos de edad 20-29, 30-39 y 40-49 afios.

Tamafio de las empresas.

El porcentaje de mujeres contratadas aumentd con los procesos de seleccién despersonali-
zados en el caso de las microempresas y las empresas grandes, sin embargo, en las empresas
pequefas y las pymes ocurrio lo contrario. En cuanto a la presencia de mujeres en candidaturas
finalistas, se observé un aumento en el afio 2018, excepto en el caso de las pymes.

Es curioso el caso de las empresas pequefias en las que aumentd la presencia de mujeres en las
candidaturas seleccionadas y finalistas, que parece que se vieron favorecidas al utilizar el curri-
culum andnimo, pero cuyo aumento no se traslado a las contrataciones que, de hecho, disminu-
yeron un 4,55 % con respecto al afio anterior. También llama la atencion el caso de las pymes, en
las que disminuyd la presencia de mujeres en todas las fases del proceso de seleccién andnimo
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con porcentajes relativamente importantes como el 11,62 % de reduccion en personas finalistas.

Hay que tener en cuenta que tal y como se ha visto en |a Tabla 33. Datos totales desagregados
por sexo y grupos de edad para pymes. Afio 2017, la muestra de procesos de seleccion reali-
zados por pymes en el afio 2017 fue muy pequefia (7 procesos de seleccién y 37 contrataciones,
22 de ellas mujeres), por lo que minimas variaciones en el nimero de mujeres contratadas arro-
jaron estas grandes diferencias de datos. Esta situacién también se dio en las microempresas y
en las entidades pequefias que tienen porcentajes de presencia de mujeres muy alejados de las
medias del estudio (muy altas en microempresas y muy bajas en entidades pequenas) debido
a que este tipo de empresas se encontraba infrarrepresentada en comparacion, por ejemplo,
con las empresas grandes.

Analizando los indices de variabilidad se observa que, para el afio 2018, tanto el IVC como el
IVF fueron positivos en el caso de microempresas y entidades grandes, por lo que se puede
inferir que, con la implantacién del curriculum anénimo, se ha favorecido la presencia de muje-
res tanto en la fase de finalistas como en la de contratadas en este tipo de empresas, en este
proyecto piloto.

En cuanto a los porcentajes de contratacion de mujeres en cada grupo de edad, no hubo un
patron establecido que permitiera deducir cual ha sido el impacto de la utilizacion de curricu-
lums andnimos en los procesos de seleccion en relacion con el tamario de la entidad, por lo
comentado anteriormente de las diferencias de representatividad de cada uno de los tipos de
empresa. En algunos casos, el porcentaje de presencia de mujeres pasé de 0% a 100%, debido
a que se pasa de no contratar a ninguna mujer a contratar a una.

Composicion de la plantilla.

En general, en las entidades equilibradas y masculinizadas aumenta la presencia de mujeres en
las diferentes fases del proceso de seleccion y en las entidades feminizadas disminuye.

El mayor porcentaje de aumento de las candidaturas de mujeres finalistas y contratadas se da
en las entidades masculinizadas, con un aumento del 11,88% vy del 5,68%, del afio 2017 al 2018,
En las entidades feminizadas se produce un descenso en la presencia de mujeres en casi todas
las fases del proceso de seleccion. Es detacable el importante aumento en el porcentaje de
candidaturas de mujeres recibidas, cuya posible causa podria estar en la sensacion de mayor
equidad e imparcialidad que pudieron tener las candidatas a la hora de postularse para el
puesto de trabajo.

Es interesante comprobar qué tipo de empresas realizan mas contrataciones. En el caso del es-
tudio es el de las empresas cuya plantilla esta mas equilibrada, es decir, en aquellas en las que la
plantilla global tiene, al menos, un 40% del sexo menos representado (siempre segin los datos
proporcionados por las propias empresas). Como en el caso de las empresas grandes, las enti-
dades equilibradas se encuentran mas representadas en la muestra® que el resto de entidades.

En cuanto a los indices de variabilidad, se observa que son siempre negativos tanto en el afio
2017 como en el 2018, en el caso de entidades equilibradas, y en el caso de las masculinizadas

33 Enelafio 2017 el 78% de los procesos de seleccion de la muestra fueron realizados por empresas equilibradas y en el afio
2018 el porcentaje disminuye al 76%. Los procesos de seleccion realizados por las entidades feminizadas representan el 14
% del total en el aflo 2017 y el 17 % en el aho 2018; en el caso de las entidades masculinizadas, los porcentajes son del 8%
enelafno 2017y el 7% en el aflo 2018. En cuanto a las contrataciones totales, con pequenas variaciones de un afo a otro,
las entidades equilibradas representan un 769%-78%, las entidades feminizadas un 14%-17%y las entidades masculinizadas
un 7%-8%.
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son siempre positivos y con porcentajes altos, es decir, hay una tendencia a contratar méas por-
centaje de mujeres que de candidaturas de mujeres se reciben. Esta situacién se da en ambos
casos, y con independencia de la utilizacion o no de procesos de seleccion despersonalizados,
se presume que con el propdsito de equilibrar la composiciéon de las plantillas. En las entidades
feminizadas, también los indices de variabilidad son negativos, excepto en el caso del indice de
variabilidad de finalistas (IV,) en el afio 2018, que presenta valores positivos.

En las entidades equilibradas el IV_en el afio 2017 es siempre negativo, es decir el porcentaje
de presencia de mujeres contratadas es siempre menor al porcentaje de candidaturas de mu-
jeres recibidas; esta situacion puede ser debida a que las entidades con presencia equilibrada
de mujeres tienden a equilibrar la plantilla. En el caso de las entidades feminizadas también ha
habido un aumento del IV_en el afio 2018 para el grupo de edad 50-59 afios, y en las entidades
masculinizadas para los grupos de edad 50-59 y > 60 afios.

Sin embargo, tanto en las entidades feminizadas como en las masculinizadas, los 1V_ de los gru-
pos de edad 20-29, 30-39 y 40-49 afios son menores en el afio 2018 con respecto al afio 2017
y esto es debido, no tanto a la disminucion del porcentaje de contratacion de mujeres en los
procesos despersonalizados, como al aumento en los porcentajes de mujeres en las candida-
turas recibidas.

En relacion a los porcentajes de contratacion de mujeres en cada grupo de edad, en las
entidades equilibradas, ha habido un aumento en los porcentajes de mujeres finalistas y de
contratacion de mujeres en los grupos de edad menores de 20 y 50-59 afios; ocurre lo mismo
en las entidades feminizadas en el grupo de edad 50-59 afios. En las entidades masculinizadas,
aumentan los porcentajes de mujeres finalistas y contratadas para casi todos los grupos de
edad, excepto el de 40-49 afios en el cual disminuye.

Puestos de trabajo.

Durante el proyecto piloto, ha aumentado el porcentaje de mujeres contratadas en un 38,30
% de los puestos de trabajo considerados por las empresas participantes, mientras que, en un
3617% de los puestos de trabajo, este porcentaje de mujeres contratadas ha disminuido.

Sitenemos en cuenta la presencia de mujeres en la plantilla para cada puesto de trabajo, vemos
que en los puestos de trabajo feminizados ha habido un aumento del 6,77% en el porcentaje de
mujeres contratadas con respecto al afio anterior, sin embargo en los puestos de trabajo con
participacién equilibrada y masculinizada, ha disminuido el porcentaje de mujeres contratadas,
a pesar del aumento experimentado en la presencia de mujeres en el resto de fases del proce-
so de seleccion.

Se observa que en los puestos de trabajo feminizados el porcentaje de mujeres es muy alto en
torno al 57%-70% en las diferentes fases, a pesar de lo cual, aumenta con la implantacion de los
procesos despersonalizados. En cambio, en los puestos de trabajo masculinizados, se consigue
aumentar la presencia de mujeres en las primeras fases del proceso de seleccién, sin embargo,
esto no se traduce en un aumento del porcentaje de mujeres finalmente contratadas. Es bas-
tante significativo que el porcentaje de candidaturas de mujeres recibidas para los puestos de
trabajo masculinizados se sitle, en el afio 2018, en un 46,13% (aumentando un 8,09% con respec-
to al afio anterior), pero que el porcentaje de mujeres contratadas baje hasta el 21,63% en el afio
2018. Con la implantacién del curriculum anénimo no se ha conseguido que, en este tipo de
puestos de trabajo, se contrate a mas mujeres y aumente la representacién de mujeres en
estos puestos, al igual que ocurria el afio anterior.
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Otro dato a tener en cuenta es que, a pesar de que el nimero de procesos es mas o menos
similar, el grueso de las contrataciones, tanto totales como de mujeres, proviene de los
puestos de trabajo feminizados, que representan entre el 60y el 70 % de las contrataciones,
en 2018 y 2017 respectivamente, y el 76 % y el 83% de las contrataciones de mujeres en 2018
y 2017.

En los puestos de trabajo masculinizados hay una disminucién de los indices de variabilidad,
tanto el de contrataciones como el de finalistas, para ambos afios, 2017 y 2018, lo que induce a
pensar que la implantacion del curriculum andnimo para este tipo de puestos no consigue unos
resultados de contrataciones de mujeres mas equilibradas.

En el caso de los puestos de trabajo feminizados, mientras que en el afio 2017 los indices de
variabilidad son negativos, en el afio 2018 hay un aumento del porcentaje de mujeres finalistas
y contratadas con respecto al de candidaturas de mujeres recibidas. En este sentido, los proce-
sos de seleccion andnimos han favorecido la contratacién de mujeres. En cuanto a los puestos
de trabajo equilibrados, ambos indices de variabilidad son positivos en los dos afios de estudio.

Como conclusion relativa a los resultados en funcién del tipo de puestos de trabajo, se ha ex-
traido que en los puestos feminizados el incremento del porcentaje de mujeres contratadas es
mayor que para el de los puestos equilibrados o masculinizados, lo cual indica que la implanta-
ciéon de la despersonalizacién no ha influido en un cambio de perfil de estos puestos.

Empresas adheridas a otras iniciativas del Instituto de la Mujer.

Otro dato a tener en cuenta, relativo a la muestra del estudio, es que el 55% de las entidades
participantes estan adheridas a alguna otra iniciativa®promovida y/o gestionada por el Instituto
de la Mujer, lo cual indica una especial sensibilidad y concienciacién en temas referentes a la
igualdad de oportunidades en el ambito del empleo.

Las empresas adheridas a otras iniciativas presentan un aumento del porcentaje de mujeres en
todas las fases del proyecto, mientras que las empresas no adheridas muestran una disminucion
de los porcentajes, excepto en el caso de las candidaturas finalistas. Uno de los motivos podria
ser el hecho de que las entidades que estan adheridas a otras iniciativas estan mas conciencia-
das con la composicion equilibrada de las plantillas, por lo que tienden a equilibrar la presencia
de mujeres y hombres de forma que las personas de cada sexo no superen el 60% ni sean
menos del 40%%.

Analizando los datos en detalle, en funcién de la composicién de la plantilla y de la adhesién o
no a otras iniciativas, se observa que:

- En las entidades equilibradas, del afio 2017 al 2018, se produce un aumento de la pre-
sencia de mujeres en las fases de seleccionadas, finalistas y contratadas, tanto en las
empresas adheridas a otras iniciativas como en las que no lo estan.

- En las entidades feminizadas, hay una disminucién del porcentaje de mujeres contrata-
das. Sin embargo, en el caso de entidades no adheridas a otras iniciativas, si se produce
un aumento del porcentaje de mujeres en la fase de seleccionadas y finalistas, aunque no
en el de contratadas, que ya presenta un porcentaje muy alto de mujeres (70,74% en el

34 “Mas mujeres, mejores empresas’, Red de empresas con distintivo “Igualdad en la empresa” o “Red DIE’, “Red de empresas
por una sociedad libre de violencia de género”

35 Recogido en la Disposicion adicional primera de la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres
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2017 y 70,27% en el 2018). No ocurre lo mismo en las entidades adheridas, por lo comen-
tado anteriormente relativo a la tendencia de equilibrar plantillas.

- Enlas entidades con plantilla masculinizada, hay una diferencia clara entre el comporta-
miento de las entidades adheridas y las entidades no adheridas; mientras que las prime-
ras presentan un aumento importante de la presencia de mujeres en todas las fases del
proceso de seleccion (con unos valores que van desde el 412% al 16,27%), en las segun-
das ocurre lo contrario, hay un descenso en la presencia de mujeres en todas las fases
del proceso de seleccién, excepto en la fase de finalistas.

Los resultados del estudio revelan que el mayor porcentaje de aumento de la presencia de
mujeres finalistas y contratadas se da en empresas masculinizadas, seguido de las empresas
equilibradas, mientras que en las entidades feminizadas disminuye. Por otro lado, el porcentaje
de mujeres contratadas aumenta en el caso de las microempresas y las empresas grandes.

En cuanto a los puestos de trabajo masculinizados, a pesar de que con la implantacion del cu-
rriculum andénimo se ha conseguido aumentar el porcentaje de candidaturas recibidas de muje-
res, no se traduce en un aumento del porcentaje de mujeres finalistas o finalmente contratadas.

También queda patente tras la realizacion de este proyecto, el hecho de que las empresas mas
concienciadas o con una mayor cultura en materia de igualdad entre mujeres y hombres, son
aquellas que cuentan con una participacion mas equilibrada en sus plantillas, lo que también se ve
reflejado en el niimero de empresas que representan a la muestra y en el hecho de que no haya
grandes variaciones entre el nimero de mujeres contratadas con o sin curriculums anénimos.

Como conclusion general sefialar que, en este proyecto piloto, la despersonalizacion de los
procesos de seleccion produce un aumento en la presencia de mujeres en las diferentes fa-
ses del proceso de seleccidn, especialmente de las finalistas antes de la contratacién, aunque
con unas variaciones minimas puesto que la situacion de partida del estudio era bastante equi-
librada, con unos porcentajes de presencia de mujeres en torno al 50%.

Este aumento también se produce en el porcentaje de mujeres contratadas para casi todos
los grupos de edad, especialmente en los de 50-59 afios y mayores de 60 afios, en los que la
contratacion de mujeres se ve favorecida por la despersonalizacién de los procesos.

Por dltimo, es importante hacer hincapié en que, si bien la despersonalizacion de los procesos
de seleccion a través de la utilizacién de curriculum andnimos, puede contribuir, en una primera
fase, a la eliminacion de sesgos de género, en ocasiones inconscientes muy arraigados social
y culturalmente, constituye Unicamente una herramienta mas para evitar dichos sesgos, pero
debe ir en todo caso acompafiada de la implantacion y desarrollo en empresas y organizacio-
nes de otras medidas estratégicas y estructurales, tales como:

- Establecimiento de protocolos de contratacion estandarizados y objetivos.
+ Descripcion objetiva de los puestos vacantes.
-+ Comunicacion inclusiva de las ofertas, evitando la reproduccién de estereotipos.

+ Formacion en Igualdad y sesgos de género para personal encargado de procesos de
seleccion, contratacién, gestién de personas y personal directivo.

- Utilizacion de canales de reclutamiento diversos para que las ofertas lleguen al mayor
nimero de personas destinatarias, sobre todo en sectores y ocupaciones masculinizadas
o feminizadas.
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ANEXOS

En las siguientes paginas se incluye la documentacion complementaria al informe, distribuida
en diferentes Anexos.

151



L]
InStltUto dela DISENO, IMPLANTACION Y VALORACION DE UN PROYECTO

M UJ E R PILOTO DE CURRICULUM VITAE ANONIMO PARA LA SELECCION DE PERSONAL

ANEXOI

PROTOCOLO GENERAL PARA EL DISENO, IMPLANTACION Y VALORACION DE UN PROYECTO
DE CURRICULUM VITAE ANONIMO PARA LA SELECCION DE PERSONAL

En Madrid, a ... de ... de dos mil diecisiete.
REUNIDOS

De una parte, , Secretario de Estado de Servicios Sociales e Igualdad, nom-
brado por Real Decreto ..., en virtud de las competencias que le atribuye el articulo 62 de la
Ley 40/2015, de 1de octubre, de Régimen Juridico del Sector Piblico.

De otra, D./Da oo, , en calidad de representante de ..........cccccccooee. en virtud de las
competencias que tienen atribuidas conforme a ......(afadir referencia a escrituras, con indi-
cacion de la notaria, nim protocolo, fecha, etc. y remitir copia).

Las partes, en la representacion que ostentan y reconociéndose plena capacidad para actuar
y suscribir el presente PROTOCOLO, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 471,
de Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Pdblico,

EXPONEN
|

La Secretaria de Estado de Servicios Sociales e Igualdad es el érgano superior al que co-
rresponde “desarrollar las politicas del Gobierno en materia de igualdad, de prevencion y
eliminacion de toda clase de discriminacion de las personas por razén de sexo, origen racial
o étnico, religion o ideologia, orientacion o identidad sexual, edad, discapacidad o cualquier
otra condicion o circunstancia personal o social...”, en virtud del Real Decreto 485/2017, de
12 de mayo, por el que se desarrolla la estructura orgénica béasica del Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad.

De la Secretaria de Estado de Servicios Sociales e Igualdad, depende el Instituto de la Mu-
jer y para la Igualdad de Oportunidades, que conforme a lo dispuesto en el articulo 17 de la
Ley 15/2014, de 16 de septiembre, de racionalizacion del Sector Piblico y otras medidas de
reforma administrativa, y al R.D. 926/2015, de 16 de octubre “tiene como finalidad primordial
la promocion y el fomento de las condiciones que posibiliten la igualdad social de ambos
sexos y la participacion de la mujer en la vida politica, cultural, econdmica y social, asi como
la prevencion y eliminacion de toda clase de discriminacion de las personas por razon de ...
sexo..”. Al que corresponde especificamente, entre otras funciones “realizar cuantas activi-
dades favorezcan la participacidn de las mujeres en la actividad econdmica y en el mercado
de trabajo, de acuerdo con lo establecido en la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo”, asi
como la promocion profesional de las mujeres y la potenciaciéon de su acceso a puestos de
responsabilidad y direccién en los ambitos publico y privado.

La Secretaria de Estado de Servicios Sociales e Igualdad tiene interés en que se lleven a cabo
distintas actuaciones para promover, en el ambito empresarial, las medidas que se recogen
en la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.
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La Secretaria de Estado de Servicios Sociales e Igualdad es consciente de que persisten
sesgos discriminatorios de género en los procesos de seleccién de personal para acceder
a puestos de trabajo en el ambito publico y privado. Cuando ello ocurre, se descartan con
mayor frecuencia a mujeres o a personas que tienen determinadas circunstancias familiares,
edad, apariencia u otras que pueden inducir al responsable de recursos humanos a pensar
que no son personas idéneas para determinados puestos. Y es consciente de la importancia
de eliminar sesgos inconscientes de género de los procesos de seleccion, contratacion y
promocion profesional para garantizar la igualdad y no discriminacién.

En el actual contexto juridico y econémico de nuestro pais, resulta particularmente oportuno
que las empresas y otras entidades que participan activamente en los procesos de selec-
cién de personal, en colaboracion con la Administracion, adopten nuevos compromisos para
garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la identificacion del talento, el acceso al
empleo y la promocién profesional, incorporando en sus politicas de seleccion medidas in-
novadoras que permitan progresivamente, en funcién de las caracteristicas de cada entidad,
avanzar de manera decidida en la consecucion del objetivo de igualdad de trato y oportuni-
dades, asi como a una participacion equilibrada de mujeres y hombres.

Por ello, se considera necesaria la colaboracion con todas aquellas entidades que quieran
adherirse al presente PROTOCOLO para garantizar la igualdad de trato y oportunidades
en la identificacion del talento, el acceso al empleo y la promocién profesional, a fin de evitar
sesgos de género inconscientes en la misma.

IV

La Secretaria de Estado de Servicios Sociales e Igualdad tiene interés en que se lleven a
cabo distintas actuaciones para promover, en el ambito empresarial, las medidas que se re-
cogen en la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres. Todo ello, en coherencia con lo dispuesto en el Compromiso estratégico para la
igualdad entre mujeres y hombres 2016-2019 de la Comisién Europea y en el Pacto Europeo
por la Igualdad de Género (2011-2020), aprobado en 2011 por el Consejo de la Unién Europea.

Por todo lo expuesto, las partes aceptan la suscripcion del presente PROTOCOLO general,
que se regira por las siguientes

CLAUSULAS
PRIMERA. - Objeto del PROTOCOLO

El presente PROTOCOLO tiene como objeto establecer un marco general de colaboracion
entre la Secretaria de Estado de Servicios Sociales e Igualdad y la entidad firmante para el di-
sefio, elaboracién, y seguimiento de un proyecto para promover la implantacion de procesos
de seleccién despersonalizados, lo que cominmente se conoce como curriculum anénimo o
ciego, para evitar posibles sesgos de género en los procesos de seleccion de personal y, en
su caso, promocion profesional.

SEGUNDA - Descripcién del curriculum andnimo o ciego

Se entiende por curriculum vitae anénimo o ciego, el que suprime referencias personales
tales como el nombre y apellidos, sexo o edad, y no incluye tampoco fotografia, ni cualquier

~~
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otro dato que pudiera dar lugar a cualquier sesgo discriminatorio en un proceso de seleccion
de personal, con el fin de centrarlo en lo Unico que a priori tendria que ser relevante a la hora
de acceder a un empleo o puesto, como serfan la formacién, cualificacion, capacidades vy
perfil del candidato o candidata que mejor se adapta a la funcién a desarrollar.

TERCERA - Organizacion para la ejecucion del PROTOCOLO.

Para la implantacion, desarrollo, seguimiento y evaluacion del proyecto se crearan grupos
de trabajo que disefiaran, teniendo en cuenta las caracteristicas, tamafo, sector y particula-
ridades de las distintas entidades adheridas al presente PROTOCOLQO, los procedimientos
y modelos més adecuados para facilitar la implantacion de curriculum anénimo y/o procesos
de seleccién despersonalizados; los procesos y/o fases del proceso de seleccién en los que
cabe implantarlo; la forma de implantacién y los indicadores estadisticos que deberan reco-
ger las empresas para poder evaluar la efectividad del mismo, asf como recomendaciones
para la mejora del proyecto. Estos grupos de trabajo estardn formados por personas repre-
sentantes de la Secretarfa de Estado de Servicios Sociales e Igualdad - que se encargaran de
coordinarlos y dinamizarlos -y por representantes de las empresas y entidades interesadas,
estas Ultimas participaran en el grupo que le corresponda en funcién de sus caracteristicas.

En estos grupos de trabajo podran participar personas expertas en materia de seleccion de
personal sin sesgos de género, a peticion de cualquiera de las partes.

Se constituiran tantos grupos de trabajo como sean necesarios.
CUARTA.- Ambito de aplicacion

Para la implantacion y desarrollo del presente PROTOCOLO se podré contar con la parti-
cipacion de empresas, agentes sociales, universidades, escuelas de negocio, colegios pro-
fesionales, empresas de seleccién de talento y todas aquellas entidades que participen en
procesos de seleccion de personal.

El presente PROTOCOLO se aplicaré salvaguardando la libertad de las entidades firman-
tes para promover, impulsar e implantar las medidas de accién positiva que considere mas
adecuadas para facilitar la participacion equilibrada de mujeres y hombres en los distintos
niveles y ambitos de su organizacion.

QUINTA.- Plazo de vigencia, modificaciones y causas de resolucion.

El presente PROTOCOLO tendra una duracién de 24 meses vy surtird efectos a partir de la
fecha de su firma, pudiendo prorrogarse de forma expresa en cualquier momento antes de
su finalizacion, salvo que se resuelva por alguna de las siguientes causas:

a) Mutuo acuerdo de las partes manifestado por escrito.
b) Denuncia hecha por cualquiera de las partes, con tres meses de antelacién.

c) Incumplimiento grave de cualquiera de las partes de los acuerdos del PROTOCOLO.

Este PROTOCOLO pretende ser flexible, abierto y dindmico, pudiendo implantarse en su
totalidad o en parte. Por ello, las partes podrén acordar cuantas modificaciones consideren
oportunas para mejorar el desarrollo del proyecto.
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Y para que conste y surta los efectos oportunos, en prueba de conformidad, las partes FIR-
MAN el presente PROTOCOLO general, en duplicado ejemplar a un solo efecto, en el lugar
y fecha arriba indicados.
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ANEXO Il

CUESTIONARIO EMPRESAS CV ANONIMO PARA LA FORMACION DE GRUPOS DE TRABAJO

1. Nombre de la empresa:

2. NUmero de trabajadores/as:

Menos de 250 250-500 Mas de 500

3. Sector de intervencion:

4. Sobre el proceso de reclutamiento y seleccion de personal...

41. Formas de publicacion y difusion de ofertas, y recepcion del CV

Tipo de plataforma Volumen de contratacién (%)

Infoempleo

Infojobs

Plataforma interna
Oficina de empleo

Otra... éCudl?

Plataforma externa

Recepcion de CV abiertos

Otras

4.2. {Qué criterios se tienen en cuenta para la evaluacién de los CV recibidos?

4.3. ¢Qué personas participan en los procesos de seleccion de la empresa?
{Son expertas o tienen algun tipo de formacién en género?

4.4. Describir las fases del proceso de seleccién de la empresa:

4.5. ilLa empresa utiliza ya el CV Andnimo en sus procesos de reclutamiento y selec-
cion de personal?

S ¢Para qué puestos?

NO
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ANEXO Ill

COMPROMISO DE PARTICIPACION EN UN PROYECTO PILOTO PARA LA IMPLANTACION Y
VALORACION DE PROCESOS DE SELECCION DESPERSONALIZADOS (CV ANONIMO)

La entidad , firmante del Protocolo General para el Disefio, Implantacién y Va-
loracién de un Proyecto de Curriculum Vitae Anénimo para la Seleccidn de Personal, partici-
para en un proyecto piloto de doce meses de duracién.

Dicha participacion se concretara en los siguientes aspectos:

1. Tipo y numero de procesos de seleccién en las que se implantard el CV anénimo

(Marcar y cumplimentar lo que corresponda. Afiadir tantas filas como procesos se escojan).

IR
Reclutamiento / Volumen
seleccion > estimado de
{Para que | 3. contrataciones
puestos? 4 o)
o promociones
Promocion interna 5. en 12 meses

2. Método de implantacién (marcar las opciones que en cada caso procedan).

Personal propio encargado de despersonalizar los CV

Adaptacion de plataforma interna y/o web

Suministro de plantilla cerrada de CV despersonalizado

Trabajo con entidad externa

Otros:

3. Recogida de informacién. La entidad recogera y facilitara a la Secretaria de Estado de
Servicios Sociales e Igualdad, a través del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de
Oportunidades la siguiente informacion:

a) Tipo y nimero de procesos de seleccién de la compariia en los que se va a im-
plantar la despersonalizacion.

b) El nimero de CV recibidos en cada proceso (datos desagregados por sexo y
grupos de edad).

c) Elndmero de personas que acceden a la preseleccion (datos desagregados por
sexo y grupos de edad).
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d) El nimero de contrataciones finales del proceso (datos desagregados por sexo
y grupos de edad).

e) Otros datos: (aAadir por la entidad cuando proceda).

Se espera poder comparar dicha informacién con datos anélogos de los 12 meses an-
teriores a la implantacion.

. La extensién de la despersonalizacién, como minimo abarcaré: el sexo, la edad, la foto-
grafia y cualquier otro dato personal referido a estado civil, nimero de hijos/as, etc. Asf
mismo, los datos de correo electrénico y otros datos de contacto, como por ejemplo,
Linkedin, Twitter, etc., irdn ocultos en las primeras fases de los proceso de seleccién o
promocion arriba indicados.

En ,a_ de noviembre de 2017

FCIO:

Nombre, cargo y DNI de la persona firmante
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ANEXO IV

FORMULARIOS RECOGIDA DE DATOS MICROSOFT ACCESS
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CUESTIONARIO DE OPINIONES DEL PERSONAL INVOLUCRADO
EN LOS PROCESOS DE SELECCION

PROCESOS DESPERSONALIZADOS DE SELECCION

Nombre entidad: Fecha: / /2018
Forma de || PLATAFORMA INTERNA | | CV CIEGO/ANONIMO | | ENTIDAD EXTERNA
recepcion del CV: Indicar nombre de entidad externa:

SOBRE LOS CV/CANDIDATURAS RECIBIDAS:

{Cbmo ha acogido el equipoy la Re-
entidad la implantacién del proyec- Muy bien Bien Normal ular Mal Muy mal
to piloto? 9

éSe han encontrado dificultades en s NO NS/NC

la implantacién del Proyecto Piloto?

En caso afirmativo, éde qué tipo?

{Se observan datos o descripciones
que indiquen circunstancias perso-
nales en la informacién facilitada en

Si NO NS/NC

las candidaturas?

En caso afirmativo, dde qué tipo?

SOBRE EL PROCESO DE VALORACION...

{Ha encontrado alguna dificultad )
en la valoracién de las candidaturas Sl NO NS/NC

despersonalizadas / CV anénimo?

En caso afirmativo, dde qué tipo?

¢Hay algun dato que hubiera nece-
sitado para hacer un estudio més Sl NO NS/NC

adecuado de la candidatura?

En caso afirmativo, éde qué tipo?

{Cree que alguno de los datos
ocultos en los curriculums habria va- si NO NS/NC

riado su estudio de las candidaturas
o los resultados de los procesos?

En caso afirmativo, éen qué manera?

SUGERENCIAS Y/O ASPECTOS DE MEJORA
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CUESTIONARIO DE OPINIONES DE LAS PERSONAS CONTRATADAS

PROCESOS DESPERSONALIZADOS DE SELECCION

Nombre entidad: Fecha: / /2018

D PLATAFORMA INTERNA D CV CIEGO/ANONIMO D ENTIDAD EXTERNA

Forma de

recepcion del CV: Nombre de entidad externa:

SOBRE LA CANDIDATURA O CV ENVIADA

¢Hablia ofdo hablar anteriormente de
los procesos de seleccién desperso-

nalizados /CV anénimo antes de pre- S| NO NS/NC
sentarse a este proceso de seleccién?

dH,abla enviado antem‘ormente CVv S NO NS/NC
anonimo a alguna entidad?

éHay algun tipo de informacién que S NO NS/NC

habria querido incluir y no ha podido?

SOBRE EL PROCESO DE SELECCION...

{Considera positivo para su proceso
de seleccién el haber enviado un CV Sl NO NS/NC

/ candidatura andnima?

{Cree que esta despersonalizacidn
del curriculum ha podido influir en el Sl NO NS/NC

tratamiento de su candidatura?

En caso afirmativo, éPor qué? éen qué
sentido?

SUGERENCIAS Y/O ASPECTOS DE MEJORA
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ANEXOV

PLANTILLA CV ANONIMO

Cédigo de referencia
(arellenar por la empresa)

A. DATOS OCULTOS

INFORMACION DE CONTACTO:

Nombre

Apellidos

Teléfono

E-mail

DATOS PERTINENTES PARA EL PROCESO:

Menor de 20 afios

Entre 20 - 29 afios

Entre 30 - 39 afos

Entre 40 - 49 afios

Entre 50- 59 afios

Mayor de 60 afios

Certificado de discapacidad igual o
superior al 33%
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B. DATOS VISIBLES

FORMACION ACADEMICA:

7. ANEXOS

Cédigo de referencia
(a rellenar por la empresa)

Master Especialidad:
Licenciatura Especialidad:
Grado Especialidad:

Titulacion técnica Superior | Especialidad:

Titulacién técnica

Especialidad:

Otra

Especialidad:

EXPERIENCIA PROFESIONAL.:

Duracién del contrato

Entidad contratante

Responsabilidades y

Puesto ocupado
P tareas desarrolladas

COMPETENCIAS PROFESIONALES:

COMPETENCIAS ENEXPLABORAD  CIONNUMERICA 19

Capacidad de comunicacién

Competencias de organizacién/gestion

Capacidad para el trabajo en equipo

Resistencia a la presion

Liderazgo

Visién global

Capacidad de adaptacién-flexibilidad

Capacidad de planificacion y organizacién

Competencias relacionadas con el empleo

Innovacién-creatividad

Iniciativa

Competencias digitales

Manejo paquete Office
~~
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CONOCIMIENTO DE IDIOMAS:

Idioma Nivel Acreditacién oficial / otros

OTRA FORMACION:

Titulo de la formacién Entidad responsable Horas

OTRA INFORMACION DE INTERES:

Carnet de conducir

Vehiculo propio

Movilidad geogréfica
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ANEXO VI

7. ANEXOS

COMPARATIVA 2017-2018 AGRUPADA POR PUESTO DE TRABAJO. DATOS TOTALES

2017
©)
= 1% C. SELECCIO- P. CONTRATA-
8 o ‘m(’) O| C.RECIBIDAS NADAS P. FINALISTAS DAS
a ; = PUESTO DE TRABAJO o &
oz© ==
o 8 H M |TOTAL| H M |TOTAL| H M |TOTAL, H M | TOTAL
[
Directores de politicas y planifi-
cacidn y de otros departamen-
1219 . . " 2 1 3 2 1 3 2 @) 2 1 @) 1
tos administrativos no clasifica-
dos bajo otros epigrafes
Directores y gerentes de
1432 empresas de comercio al por 2037 3797 6734 103 102 205 48 52 100 21 24 45
menor
2121 Enfermeros no especializados 4 10 14 2 5 7 ] 2 3 1 ] 2
Profesionales de la salud no
2159 o . , 129 161 200 29 42 71 16 20 36 4 3 7
clasificados bajo otros epigrafes
Ingenieros industriales y de
2431 ., 2 4.426 1949 6.375 62 48 1o 42 33 75 16 18 34
produccién
Ingenieros no clasificados bajo
2439 , 2 66 29 95 31 14 45 8 6 4 5 2 7
otros epigrafes
Ingenieros en telecomunica-
2443 . 2 35 14 49 28 n 39 24 9 33 16 5 21
ciones
Ingenieros técnicos industriales
2461 . 3 o 3 3 o 3 1 o 1 1 o 1
y de produccién
251 Abogados 3 154 195 349 27 36 63 8 13 21 2 3 5
2613 Analistas financieros ¢) 1 1 o 1 1 @) 1 1 o 1 1
Especialistas en politicas y ser-
2624 L . 87 97 84 73 87 160 73 85 158 9 15 24
vicios de personal y afines
Especialistas en formacién de
2625 O 1 1 @) 1 1 o 1 1 (@) 1 1
personal
Profesionales de relaciones
2652 - 2 @) 2 2 @) 2 1 @) 1 1 (@) 1
publicas
27 Analistas de sistemas 2 o 2 2 o 2 1 o 1 1 o 1
Analistas y disefiadores de
2719 software y multimedia no clasifi- 1 o 1 1 o 1 1 o 1 1 o 1
cados bajo otros epigrafes
2823  Psicdlogos 7 9 16 4 4 8 2 2 4 1 1 2
Profesionales del trabajo vy la
2824 13 52 65 1o 33 43 7 16 23 7 15 22

educacion social

36 Cdédigo Primario de la“Clasificacion Nacional de Ocupaciones” (CNO-11) del puesto de trabajo escogido
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2017
®)
= 1%} C.SELECCIO- P. CONTRATA-
8 o > O| C.RECIBIDAS NADAS P. FINALISTAS DAS
>3Z| PUESTODETRABAJO |,
ozY z8
a & H M |TOTALf H | M [TOTAL| H | M |TOTAL| H | M |TOTAL
o
Delineantes y dibujantes téc-
3110 X 1 1 (@) 1 1 @) 1 1 O 1 1 O 1
nicos
Técnicos y analistas de labora-
3127 . PRI . 1 13 25 38 6 10 16 2 2 4 1 1 2
torio en quimica industrial
Otros técnicos de las ciencias
3129 fisicas, quimicas, medioambien- 1 9 2 n 2 2 4 1 2 3 1 2 3
tales y de las ingenierfas
Técnicos en control de proce-
21309 sos no clasificados bajo otros 1 o} 1 1 o 1 1 o 1 ] o} 1 ]
epigrafes
Técnicos de control de calidad
3160 de las ciencias fisicas, quimicas 1 1 o) 1 1 o) 1 1 o) 1 1 o 1
y de las ingenierfas
Agentes y representantes co-
3510 . 1 1 @) 1 1 @) 1 1 @) 1 1 @) 1
merciales
3522 Agentes de compras 1 0 1 1 o 1 o 1 o 1 1
361 Supervisores de secretarfa 1 o 1 1 o 1 1 o 1 1 o 1 1
Asistentes de direccion y admi-
3613 X . 2 O 7 7 O 7 7 O 2 2 O 2 2
nistrativos
Profesionales de apoyo al traba-
3Nz y ' 3 10 13 1 7 8 o 5 5 o 1 1
joy a la educacion social
Monitores de actividades re-
3724 . L 1 64 216 280 54 né 170 44 107 151 38 104 142
creativas y de entretenimiento
Otros técnicos y profesionales
3739 de apoyo de actividades cultu- 1 45 200 245 10 25 35 4 20 24 o 2 2
rales y artisticas
Técnicos en operaciones de
381 X . L, 1 4 2 6 3 2 5 1 @) 1 1 O 1
sistemas informéticos
4 Empleados de contabilidad 1 4 2 6 4 2 6 2 1 3 o o o
Empleados de oficina de servi-
AN3 cios estadisticos, financieros y 1 [} 7 16 2 2 4 2 2 4 o @] o
bancarios
Empleados de oficina de servi-
4122 . ., 1 5 1 6 2 @) 2 2 @) 2 1 @) 1
cios de apoyo a la produccién
Empleados de logistica y
4123 transporte de pasajeros y mer- 1 28686 17618 46.304 601 170 771 2690 75 344 205 58 263
cancias
4301 Grabadores de datos 1 2 3 5 1 2 3 1 2 3 o 1 1
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2017
®)
= . 1%} C. SELECCIO- P. CONTRATA-
8 o o) O| C.RECIBIDAS NADAS P. FINALISTAS DAS
S>> PUESTODETRABAJO |, )
0oz© <8
o 8 H M |TOTALf H | M [TOTAL| H | M |TOTAL| H | M |TOTAL
o
Empleados administrativos sin
4309  tareas de atencién al publico no 8 1673 978 2651 233 373 606 70 98 168 26 3 57
clasificados bajo otros epigrafes
Empleados de informacién al
4411 , 1 4 15 19 1 6 7 o 1 1 o 1 1
usuario
4424  Teleoperadores 2 50 121 71 22 49 71 9 13 22 9 1 20
Empleados administrativos con
4500  tareas de atencidn al publico no 2 76 133 200 59 80 139 58 77 135 2 7 9
clasificados bajo otros epigrafes
5120  Camareros asalariados 1 8165 14.320 22485 206 382 588 84 157 241 57 106 163
Vendedores en tiendas y alma-
5220 cenes 1 14554 24905 39459 490 705 1195 227 325 552 135 195 330
Cajeros y taquilleros (excepto
5500 1 8544 18537 27081 231 428 659 M9 221 340 N3 207 320
bancos)
5833  Conserjes de edificios 1 10 o 10 0 0 10 0 0 10 1 o 1
Operadores de maquinaria
8321 . . 1 12 o 12 3 o 3 1 o 1 1 o 1
agricola movil
Operadores de carretillas ele-
8333 1 13 2 15 n 2 13 2 1 3 2 1 3
vadoras
Peones agricolas (excepto en
951 huertas, invernaderos, viveros y 1 76 144 220 7 6 13 2 1 3 1 1 2
jardines)
Peones de las industrias manu-
9700 1 74 60 134 6 12 18 1 3 4 1 3 4
factureras
TOTALES 62 69966 83.627 153.593 2.347 2.776 5123 1149 1358 2,507 685 826 1511
% 2018
O %] C.SELECCIO- P. CONTRATA-
e O| C.RECIBIDAS STe P. FINALISTAS BV
2 PUESTO DE TRABAJO o
5 Zo
= 8 H | M TOTALfL H | M [TOTALf H | M |TOTAL| H | M |TOTAL
(o a
o
Directores de politicas y planifi-
cacién y de otros departamen-
1219 o ) " ] 27 32 50 5 7 12 o 2 2 o 1 1
tos administrativos no clasifica-
dos bajo otros epigrafes
Directores y gerentes de
1432 empresas de comercio al por 2 901 733 1634 213 287 500 94 101 195 50 60  TO
menor
2121 Enfermeros no especializados 2 147 3 1 3 4 1 1 2 1 1 2
—~
169



Instituto..

MUIJER

DISENO, IMPLANTACION Y VALORACION DE UN PROYECTO
PILOTO DE CURRICULUM VITAE ANONIMO PARA LA SELECCION DE PERSONAL

g 2018
O 1%} C.SELECCIO- P. CONTRATA-
8 o O| C.RECIBIDAS NADAS P. FINALISTAS DAS
o PUESTO DE TRABAJO o &
5 Z0
= 8 H | M TOTALfL H | M [TOTALf H | M |TOTAL| H | M |TOTAL
e o
Profesionales de la salud no
2159 " X , 10 12 22 10 12 22 2 5 7 O 2 2
clasificados bajo otros epigrafes
Ingenieros industriales y de
2431 » 8 850 508 1358 24 17 il 14 10 24 5 3 8
produccién
Ingenieros no clasificados bajo
2439 , 4 28 9 37 20 9 29 12 7 19 7 2 9
otros epligrafes
Ingenieros en telecomunica-
2443 . 6 50 il o1 28 5 33 8 3 T 5 1 6
ciones
Ingenieros técnicos industriales
2461 ., 7 20 4 24 10 3 13 7 3 10 6 1 7
y de produccién
251 Abogados 2 337 350 696 96 104 200 24 28 52 10 10 20
2613 Analistas financieros 5 193 122 315 42 24 66 8 4 12 3 2 5
Especialistas en politicas y ser-
2624 L ! 9 99 188 287 82 124 206 18 29 47 8 10 18
vicios de personal y afines
Especialistas en formacién de
2625 3 15 32 47 o 3 3 O 3 3 o 3 3
personal
Profesionales de relaciones
2652 A 1 @) 1 1 @) 1 1 O 1 1 (@) 1 1
publicas
27 Analistas de sistemas 4 7 1 18 10 1 n 5 o 5 4 o 4
Analistas y disefiadores de
2719 software y multimedia no clasifi- 1 4 o 4 4 o 4 1 o 1 1 o 1
cados bajo otros epigrafes
2823  Psicdlogos 2 7 9 16 4 4 8 2 2 4 1 1 2
Profesionales del trabajo vy la
2824 ., . 2 152 2326 478 82 88 170 40 60 100 23 39 62
educacién social
Delineantes y dibujantes téc-
3110 X 2 43 19 62 13 Q9 22 3 3 6 O 2 2
nicos
Técnicos y analistas de labora-
3127 . P . 2 il 29 40 3 6 9 2 3 5 O 2 2
torio en quimica industrial
Otros técnicos de las ciencias
2120 fisicas, quimicas, medioambien- 2 6 3 0 6 3 9 2 2 4 ] 1 2
tales y de las ingenierfas
Técnicos en control de proce-
21309 sos no clasificados bajo otros 2 2 2 4 2 2 4 1 1 2 1 1 2
epigrafes
Técnicos de control de calidad
2160 de las ciencias fisicas, quimicas 1 2 2 4 ] o) ] 1 o) ] ] o) ]

y de las ingenierfas
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% 2018
O C.SELECCIO- P. CONTRATA-
(@) (%2 . .
a0 9) C. RECIBIDAS NADAS P. FINALISTAS DAS
a x PUESTO DE TRABAJO o
0Z Zz O
é 8 H M |TOTAL| H M |TOTAL| H M |TOTAL| H M |TOTAL
o o
Agentes y representantes co-
3510 . 14 77 39 16 30 20 50 27 17 44 12 3 15
merciales
3522 Agentes de compras 3 5 6 n 2 4 6 2 2 4 2 2 4
361 Supervisores de secretaria 1 1 1 2 1 1 2 1 1 2 o) 1 1
Asistentes de direccién y admi-
3613 . , 6 7 13 3 2 5 1 1 2 1 o 1
nistrativos
Profesionales de apoyo al traba-
3713 . - . 8 18 26 3 15 18 3 10 13 2 9 1
joy a la educacion social
Monitores de actividades re-
3724 R L 2 65 150 215 43 n7 160 37 108 145 35 101 136
creativas y de entretenimiento
Otros técnicos y profesionales
3739 de apoyo de actividades cultu- 1 10 20 30 4 7 il 2 3 5 o) 2 2
rales y artisticas
Técnicos en operaciones de
381 . . L. 1 3 2 5 1 @) 1 1 @) 1 1 @) 1
sistemas informéticos
41M Empleados de contabilidad 3 57 45 102 27 21 48 47 3 9 13 22
Empleados de oficina de servi-
A3 cios estadfsticos, financieros y 1 4 10 14 o) 5 5 0 1 1 o} 1 1
bancarios
Empleados de oficina de servi-
4122 . ., 1 6 15 21 1 2 3 O 1 1 (@) 1 1
cios de apoyo a la produccién
Empleados de logistica y
4123 transporte de pasajeros y mer- 2 Q791 8472 18263 575 200 775 286 100 386 284 78 362
cancias
4301 Grabadores de datos 3 44 15 50 9 1 10 6 1 7 3 o 3
Empleados administrativos sin
4309 tareas de atencion al piblicono 45 2604 2750 5354 151 169 320 & 92 153 23 33 56
clasificados bajo otros epigrafes
Empleados de informacidn al
44N . 8 96 182 278 8 3l 39 5 18 23 1 10 n
usuario
4424 Teleoperadores 3 3 70 101 2 17 19 1 10 il o 5 5
Empleados administrativos con
4500  tareas de atencion al publico no 7 44 M7 161 6 36 52 0 26 36 o 5 5
clasificados bajo otros epigrafes
5120 Camareros asalariados 2 7171 12630 19801 191 438 620 86 206 292 37 102 139
Vendedores en tiendas y alma-
5220 2 6.321 10.642 16963 248 469 717 133 274 407 96 190 286
cenes
Cajeros y taquilleros (excepto
5500 3 9980 8588 18568 169 516 685 89 261 350 56 180 236

bancos)
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% 2018
@) C.SELECCIO- P. CONTRATA-
8 /0 8 C. RECIBIDAS NADAS P. FINALISTAS DAS
o PUESTO DE TRABAJO o &
5 Zo
- 8 H M |TOTAL| H M TOTAL| H M TOTAL| H M | TOTAL
e o
5833  Conserjes de edificios 4 44 32 176 21 2 23 15 o 15 5 o 5
Operadores de maquinaria
8321 ) o 1 o o 10 5 o 5 5 o 5 5 o 5
agricola mévil
Operadores de carretillas ele-
8333 3 66 1 67 14 o 14 6 e} 6 4 o 4
vadoras
Peones agricolas (excepto en
Q5N huertas, invernaderos, viveros y 7 145 200 345 52 51 103 30 32 62 290 29 58
jardines)
Peones de las industrias manu-
9700 6 102 43 145 40 16 56 21 7 28 4 2 6
factureras
TOTALES 206 39.579 46.474 86.053 2.272 2.852 5124 1087 1.456 2543 736 910 1646

Tabla 79. Datos totales agrupados por puesto de trabajo. Afios 2017 y 2018
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ANEXO VI

7. ANEXOS

COMPARATIVA 2017-2018 AGRUPADA POR PUESTO DE TRABAJO. DATOS PORCENTUALES

o o 2017
wo | = 7
w2 | < 8
23X Zp & C. C.SELEC- P. P. CONTRA-
21 é o g PUESTO DE TRABAJO 8 RECIBIDAS | CIONADAS |FINALISTAS| TADAS INDICE VA-
| 00 Q RIABILIDAD
L L o o
% o2 o % % % %
Z U] Z | MUJERES | MUJERES | MUJERES | MUJERES
Directores de politicas y
planificacién y de otros de-
1 1219  partamentos administrativos 1 33,33% 33,33% 0,00% 0,00% -33,33%
no clasificados bajo otros
epigrafes
Directores y gerentes de
2 1432 empresas de comercio al 1 56,39% 49,76% 52,00% 53,33% -3,05%
por menor
Enfermeros no especializa-
3 2121 dos 1 71,43% 71,43% 66,67% 50,00% -21,43%
Profesionales de la salud
4 2150  no clasificados bajo otros ] 55,52% 59,5% 55.56% 42,86% 12,66%
epigrafes
Ingenieros industriales y de
5 2431 Ny 2 30,57% 43,64% 44,00% 52,94% 22,37%
produccion
Ingenieros no clasificados
6 2439 ;i ’ 2 30,53% 31,11% 42,86% 28,57% -1,95%
bajo otros epigrafes
Ingenieros en telecomunica-
7 2443 . 2 28,57% 28,21% 27,27% 23,81% -4,76%
ciones
Ingenieros técnicos indus-
8 2461 . L 1 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
triales y de produccién
9 251m  Abogados 3 55,87% 5714% 61.90% 60,00% 4]13%
10 2613 Analistas financieros 1 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 0,00%
Especialistas en politicas
n 2624 vy servicios de personal y ] 52,72% 54,38% 53,80% 62,50% 9,78%
afines
Especialistas en formacién
12 2625 1 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% O,00%
de personal
Profesionales de relaciones
13 2652 S 1 0,00% 0,00% 0,00% 0O,00% 0,00%
publicas
14 27N Analistas de sistemas 1 0,00% 0,00% 0,00% 0O,00% 0,00%

37 Cédigo Primario de la“Clasificacion Nacional de Ocupaciones” (CNO-11) del puesto de trabajo escogido
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MUIJER

DISENO, IMPLANTACION Y VALORACION DE UN PROYECTO
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o o 2017
wo | % )
wo | < 4
23 Zs & C. C.SELEC- P. P. CONTRA-
2 é e % PUESTO DE TRABAJO ("'j RECIBIDAS | CIONADAS |FINALISTAS| TADAS iINDICE VA-
F | 00 Q RIABILIDAD
Loy o o
% a2 ° % % % %
z Q Z | MUJERES | MUJERES | MUJERES | MUJERES
Analistas y disefiadores de
software y multimedia no
15 2719 - . , 1 O,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
clasificados bajo otros epi-
grafes
16 2823 Psicédlogos ] 56,25% 50,00% 50,00% 50,00% -6,25%
Profesionales del trabajo
17 2824 , . 1oy 1 80,00% 76,74% 69,57% 6818% -11,82%
la educacién social
Delineantes y dibujantes
18 3110 ;. 1 0,00% 0,00% 0,00% 0O,00% 0,00%
tecnicos
Técnicos y analistas de labo-
19 3127 . . . 1 65,79% 62,50% 50,00% 50,00% -15,79%
ratorio en quimica industrial
Otros técnicos de las
ciencias fisicas, quimicas,
20 3120 4 1cas, q ] 1878% 50,00% 66,67% 66,67% 48,48%
medioambientales y de las
ingenierias
Técnicos en control de pro-
21 3139 cesos no clasificados bajo 1 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 0,00%
otros epigrafes
Técnicos de control de ca-
22 360 lidad de las ciencias fisicas, 1 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
quimicas y de las ingenierfas
Agentes y representantes
23 3510 . 1 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
comerciales
24 3522 Agentes de compras 1 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 0,00%
25 36N Supervisores de secretaria 1 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 0,00%
Asistentes de direccion y
26 3613 . . 2 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% O,00%
administrativos
Profesionales de apoyo al
27 3713 trabajoy a la educacion L 76,92% 87,50% 100,00% 100,00% 23,08%
social
Monitores de actividades
28 3724 recreativasy de entreteni- 1 7714% 68,24% 70,86% 73,24% -3,00%
miento
Otros técnicos y profesiona-
20 3739 les de apoyo de actividades 7 81,63% 71,43% 83,33% 100,00% 18,37%
cultureles y artisticas
Técnicos en operaciones de
30 381 . . . ] 33,33% 40,00% 0,00% 0,00% -33,33%
sistemas informaticos
3 4m  Empleados de contabilidad 1 33,33% 33,33% 33,33% 0,00% -33,33%
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o o 2017
Do L n
wo | < 4
23 2y @ C. C.SELEC- P. P. CONTRA-
2 é e % PUESTO DE TRABAJO L"'j RECIBIDAS | CIONADAS |FINALISTAS| TADAS INDICE VA-
F | 00 Q RIABILIDAD
oy o o
% o2 5 % % % %
z O Z | MUJERES | MUJERES | MUJERES | MUJERES
Empleados de oficina de
32 /N3 servicios estadfsticos, finan- 1 43,75% 50,00% 50,00% 0,00% -43,75%
cieros y bancarios
Empleados de oficina de
33 4122 servicios de apoyo a la pro- 1 16,67% 0,00% 0,00% 0,00% 16,67%
duccién
Empleados de logistica y
34 4123 transporte de pasajeros y 1 38,05% 22,05% 21,80% 22,05% -16,00%
mercancias
35 4301 Grabadores de datos 1 60,00% 66,67% 66,67% 100,00% 40,00%
Empleados administrativos
sin tareas de atencion al
36 43009 L . . 8 36,89% 61,55% 58,33% 54,39% 17,49%
publico no clasificados bajo
otros epigrafes
Empleados de informacién
37 4411 , ] 78,05% 85,71% 100,00% 100,00% 21,05%
al usuario
38 4424 Teleoperadores 2 70,76% 69,01% 59,09% 55,00% 15,76%
Empleados administrativos
con tareas de atencion al
39 4500 T . . 2 63,64% 57,55% 57,04% 77.78% 14,14%
publico no clasificados bajo
otros epigrafes
40 5120  Camareros asalariados 1 63,69% 64,97% 65,15% 65,03% 1,34%
Vendedores en tiendas y
A 5220 ] 6312% 50,00% 58,88% 50,09% -4,03%
almacenes
Cajeros y taquilleros (excep-
42 5500 68,45% 64,95% 65,00% 64,69% -3,76%
to bancos)
43 5833 Conserjes de edificios ] 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
Operadores de maquinaria
44 8321 , ;. 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
agricola mévil
Operadores de carretillas
45 8333 1 13,33% 15,38% 33,33% 33,33% 20,00%
elevadoras
Peones agricolas (excepto
46 9511 en huertas, invernaderos, 1 65,45% 4615% 33,33% 50,00% -15,45%
viveros y jardines)
Peones de las industrias
47 9700 1 44,78% 66,67% 75,00% 75,00% 30,22%
manufactureras
TOTALES 62 54,45% 54,19% 5417% 54,67% 0,22%
—~
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°© |o 2018
29 % o DIFERENCIA
~ s DI % C. C.SELEC- P. P. CONTRA- iNDICE | % MUJERES
2! é E CZ) PUESTO DE TRABAJO | O |RECIBIDAS|CIONADAS |[FINALISTAS| TADAS T CONTRATA-
- 0O Q "| DAS 2017-
Wy a o DAD
% = a o] % % % % 20]8
z ] Z | MUJERES | MUJERES | MUJERES | MUJERES
Directores de politicas
y planificacién y de
otros departamentos
1 1219 . . 54,24% 58,33% 100,00% 100,00% 45,76% 100,00%
administrativos no
clasificados bajo otros
epigrafes
Directores y gerentes
2 1432 de empresas de co- 2 44,86% 57,40% 51,79% 54,55% 9,69% 1,21%
mercio al por menor
Enfermeros no espe-
3 2121 T 2 54,84% 75,00% 50,00% 50,00% -4,84% 0,00%
cializados
Profesionales de la
4 2159 salud no clasificados 2 54,55% 54,55% 71,43% 100,00% 45,45% 57,14%
bajo otros epigrafes
Ingenieros industriales
5 2431 . 8 37,41% 41,46% 41,67% 37,50% 0,09% -15,44%
y de produccién
Ingenieros no clasifi-
6 2439 cados bajo otros epi- 4 24,32% 31,03% 36,84% 22,22% -210% -6,35%
grafes
Ingenieros en teleco-
7 2443 . . 6 18,03% 15,15% 27,27% 16,67% -1,37% -/14%
municaciones
Ingenieros técnicos
8 2461 industriales y de pro- 7 16,67% 23,08% 30,00% 14,290% 2,38% 14,29%
duccién
9 2511 Abogados 12 51,58% 52,00% 53,85% 50,00% 1,58% -10,00%
10 2613 Analistas financieros 5 38,73% 36,36% 33,33% 40,00% 1,27% -60,00%
Especialistas en po-
2624 liticas y servicios de 9 65,51% 60,19% 61,70% 55,56% -9.95% -6,04%
personal y afines
Especialistas en forma-
12 2625 3 68,09% 100,00% 100,00% 100,00% 2191% 0,00%
cién de personal
Profesionales de rela-
13 2652 . S 1 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 0,00% 100,00%
ciones publicas
14 271 Analistas de sistemas 4 5,56% 9,09% 0,00% 0,00% -5,56% 0,00%

38 Cdédigo Primario de la“Clasificacion Nacional de Ocupaciones” (CNO-11) del puesto de trabajo escogido
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© |o 2018
29 % o DIFERENCIA
~ g D A C. C.SELEC- P. P. CONTRA- orer |5 MUJERES
- < g % PUESTO DE TRABAJO | O |RECIBIDAS|CIONADAS |[FINALISTAS| TADAS CONTRATA-
< 3) o VARIABILI-
k| O = DAS 2017-
Wy & & DAD
% e a o % % % % 2018
z ) Z | MUJERES | MUJERES | MUJERES | MUJERES
Analistas y disefiado-
res de software y mul-
15 2719 . . o 1 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% O,00% O,00%
timedia no clasificados
bajo otros epigrafes
16 2823 Psicdlogos 2 56,25% 50,00% 50,00% 50,00% -6,25% 0,00%
Profesionales del tra-
17 2824 bajoy la educacién 2 68,20% 51,76% 60,00% 62,90% -5,30% -5,28%
social
Delineantes y dibujan-
18 3110 L. 2 30,65% 40,91% 50,00% 100,00% 69,35% 100,00%
tes tecnicos
Técnicos y analistas de
19 3127 laboratorio en quimica 2 72,50% 66,67% 60,00% 100,00% 27,50% 50,00%
industrial
Otros técnicos de las
ciencias fisicas, quimi-
20 3120 , , 2 33,33% 33,33% 50,00% 50,00% 16,67% 16,67%
cas, medioambientales
y de las ingenierias
Técnicos en control
de procesos no cla-
21 3139 r . 2 50,00% 50,00% 50,00% 50,00% O,00% -50,00%
sificados bajo otros
epigrafes
Técnicos de control de
calidad de las ciencias
22 3160 , . ;. 1 50,00% O,00% O,00% O,00% -50,00% O,00%
fisicas, quimicas y de
las ingenierfas
A t -
23 3510 gentesy represen 14 33,62% 40,00% 38,64% 20,00% -13,62% 20,00%
tantes comerciales
24 3522 Agentes de compras 3 54,55% 66,67% 50,00% 50,00% -4,55% -50,00%
Supervisores de secre-
25 361 tarla 1 50,00% 50,00% 50,00% 100,00% 50,00% O,00%
Asistentes de direc-
26 3013 - . . 1 53,85% 40,00% 50,00% 0,00% -53,85% -100,00%
cién y administrativos
Profesionales de apoyo
27 3713 altrabajoy ala educa- 2 69,23% 83,33% 76,92% 81,82% 12,590% 1818%
cién social
Monitores de activida-
28 3724 desrecreativas y de 2 69,77% 7313% 74,48% 74,26% 4,50% 1,03%
entretenimiento
—~
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Instituto..

MUIJER

DISENO, IMPLANTACION Y VALORACION DE UN PROYECTO
PILOTO DE CURRICULUM VITAE ANONIMO PARA LA SELECCION DE PERSONAL

°© |o 2018
29 % o DIFERENCIA
~ g DI a C. C.SELEC- P. P. CONTRA- oer |2 MUJERES
2! é E CZ) PUESTO DE TRABAJO | O |RECIBIDAS|CIONADAS |[FINALISTAS| TADAS T CONTRATA-
0O Q "| DAS 2017-
w a o DAD
% = a o] % % % % 20]8
z (O] Z | MUJERES | MUJERES | MUJERES | MUJERES
Otros técnicos y pro-
fesionales d d
29 3739 eSIAOAﬂa s de apoye ae 1 66,67% 63,64% 60,00% 100,00% 33,33% 0,00%
actividades culturales y
artisticas
Técnicos en operacio-
30 381 nes de sistemas infor- 1 40,00% 0,00% 0,00% 0,00% -40,00% 0,00%
maticos
Empleados de conta-
31 4m bilidad 3 44.2% 43,75% 54,84% 50,09% 14,97% 59,09%
Empleados de oficina
de servicios estad/sti-
32 4M3 ; . 1 71,43% 100,00% 100,00% 100,00% 28,57% 100,00%
cos, financieros y ban-
carios
Empleados de oficina
33 4122 de servicios de apoyo 1 71,43% 66,67% 100,00% 100,00% 28,57% 100,00%
a la produccién
Empleados de logistica
34 4123 ytransporte de pasaje- 2 46,39% 25,81% 2591% 21,55% -24,84% -0,51%
ros y mercancias
35 4301  Grabadores de datos 3 25,42% 10,00% 14,29% 0,00% -25,42% 100,00%
Empleados adminis-
trativos sin tareas de
36 4309 atencién al publicono 45 51,36% 52,81% 60,13% 5803% 7,57% 4,54%
clasificados bajo otros
epigrafes
Empleados de informa-
37 4 ., . 8 65,47% 79,49% 78,26% 9091% 25,44% -9,09%
cion al usuario
38 4424 Teleoperadores 3 69,31% 89,47% 9091% 100,00% 30,69% 45,00%
Empleados adminis-
trativos con tareas de
39 4500 atencion al publico no 7 72,67% 69,23% 72,22% 100,00% 27,33% 22,22%
clasificados bajo otros
epigrafes
40 5120 Camareros asalariados 2 63,78% 69,63% 70,55% 73,38% 9,60% 8,35%
Vendedores en tiendas
A 5220 2 62,74% 65,41% 67,32% 66,43% 3,70% 7:34%
y almacenes
Cajeros y taquilleros
42 5500 3 46,25% 75,33% 74,57% 76,27% 30,02% 11,58%
(excepto bancos)
43 5833 Conserjes de edificios 4 18,18% 8,70% 0,00% 0,00% 18,18% 0,00%
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7. ANEXOS

O (e} 2018
B olx
w9 < . DIFERENCIA
23 Zs A C. C.SELEC- P. P. CONTRA- iNDICE | % MUJERES
23 & © | PUESTO DE TRABAJO | O |RECIBIDAS | CIONADAS FINALISTAS| TADAS VARIA(I;ILI CONTRATA-
@~ 00 Q | DAS 2017-
w| & & DAD
% e a o % % % % 2018
z ) Z | MUJERES | MUJERES | MUJERES | MUJERES
Operadores de maqui-
44 8321 X , .. 1 O,00% O,00% 0,00% O,00% 0,00% 0,00%
naria agricola mévil
Operadores de carreti-
45 8333 3 1,49% 0,00% 0,00% O,00% -1,49% -33,33%
llas elevadoras
Peones agricolas
(excepto en huertas,
46 9511 . . 7 5797% 49,51% 51,61% 50,00% -797% 0,00%
invernaderos, viveros y
jardines)
Peones de las indus-
47 Q700 . 6 20,66% 28,57% 25,00% 33,33% 3,68% -A1,67%
trias manufactureras
TOTALES 206  54,01% 55,66% 57,26% 55,29% 1,28% 0,62%

Tabla 80. Datos porcentuales agrupados por puesto de trabajo. ARos 2017 y 2018
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InStltUto dela DISENO, IMPLANTACION Y VALORACION DE UN PROYECTO

M UJ E R PILOTO DE CURRICULUM VITAE ANONIMO PARA LA SELECCION DE PERSONAL

ANEXO Vil

COMPARATIVA 2017-2018 AGRUPADA POR PUESTO DETRABAJOY ENTIDAD.
DATOS PORCENTUALES

COMPOSICION PLANTILLA

O
T Z:I g PARA EL PUESTO DE TRABAJO
x o %
8g | ZO
> w 4 PUESTO DE TRABAJO
0z o0 CLASIFICACION PUESTO
z %
3 S H | M| %MUJERES DE TRABAJO
O
Directores y gerentes de
Entidad 1432 empresas de comercio al 676 514 4319% EQUILIBRADO
por menor
Entidad 251 Abogados 36 38 51,35% EQUILIBRADO
Empleados administrativos
Entided 4300 STteressdestencional o 51,00% EQUILIBRADO
publico no clasificados bajo
otros epigrafes
Empleados administrativos
Entided 4300 S teressdestencional o 5610% EQUILIBRADO
publico no clasificados bajo
otros epigrafes
Entidad 243 lngeme@,s industriales y de 23 17 42,50% EQUILIBRADO
produccion
Entidad 2439 lngemeros no, clasificados 23 17 42,50% EQUILIBRADO
bajo otros epigrafes
Entidad 2625 Especialistas en formacién 23 17 42,50% EQUILIBRADO
de personal
Otros técnicos de las
Entidad 3129 ciencias fisicas, quimicas, 23 17 42,50% EQUILIBRADO

medioambientales y de las
ingenierias

Técnicos en control de pro-
Entidad 3139 cesos no clasificados bajo 23 17 42,50% EQUILIBRADO
otros epigrafes

Técnicos de control de
calidad de las ciencias

Entidad 3160 . . 23 17 42,50% EQUILIBRADO
fisicas, quimicas y de las
ingenierias

Entidad  3m0 /gentesyrepresentantes . 42,50% EQUILIBRADO

comerciales

Entidad 3522 Agentes de compras 23 17 42,50% EQUILIBRADO

Técnicos en operaciones de

Entidad 381 ) . N
sistemas informaticos

60 56 48,28% EQUILIBRADO

Empleados administrativos
int de atencién al
Entidad 4309 sin tareas de atencion a 18 14 A43,75% EQUILIBRADO

publico no clasificados bajo
otros epigrafes

39 Cédigo Primario de la“Clasificacion Nacional de Ocupaciones” (CNO-11) del puesto de trabajo escogido
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7. ANEXOS

COMPOSICION PLANTILLA

o
o 3‘ n%t: PARA EL PUESTO DE TRABAJO
82 20
53 X PUESTO DR TRABAIO CLASIFICACION PUESTO
z 8 % H M % MUJERES DE TRABAJO
(U]
Entidad 4301 Grabadores de datos 2 3 60,00% EQUILIBRADO
Entidad 2431 lngemerg,s industriales y de 22 15 40,54% EQUILIBRADO
produccion
Empleados de oficina de
Entidad 4122  servicios de apoyo a la pro- 1 1 50,00% EQUILIBRADO
duccién
Peones agricolas (excepto
Entidad 9511 en huertas, invernaderos, 44 53 54,64% EQUILIBRADO
viveros y jardines)
. Profesionales del trabajo y
Entidad 2824 ., _ 33 72 68,57% FEMINIZADO
la educacion social
Especialistas en politicas
Entidad 2624 vy servicios de personal y 49 136 73,51% FEMINIZADO
afines
Empleados administrativos
Entidad 4s00 CO7 tereasdeatencional o, 78,05% FEMINIZADO
publico no clasificados bajo
otros epigrafes
Técnicos y analistas de
Entidad 3127 laboratorio en quimica in- 4 16 80,00% FEMINIZADO
dustrial
Empleados administrativos
Entidad 4309 S teressdeatencional o, 88,00% FEMINIZADO
publico no clasificados bajo
otros epigrafes
. Asistentes de direccion y
Entidad 3413 . . N7 400 77.37% FEMINIZADO
administrativos
Entidad 251 Abogados 7 n 61% FEMINIZADO
Entidad 2823 Psicédlogos o 1 100,00% FEMINIZADO
Entidad 4424 Teleoperadores 17 26 60,47% FEMINIZADO
Empleados de oficina de
Entidad 413 servicios estadisticos, finan- 1 6 85,71% FEMINIZADO
cieros y bancarios
Entidad ~ agqn CTPleados deinformacion 66,67% FEMINIZADO
al usuario
Entidad 3611 Supervisores de secretaria o 18 100,00% FEMINIZADO
Entidad 2121 Enfermeros no especiali- o} 12 100,00% FEMINIZADO
zados
Otros técnicos y profesio-
Entidad 3739 nales de apoyo de activida- 13 85 86,73% FEMINIZADO
des culturales y artisticas
Entidad 5120 Camareros asalariados 78 186 70,45% FEMINIZADO
Ertidad 5220 'ondedoresentiendasy 64.71% FEMINIZADO
almacenes
Entidad 5500 Clerosytaquilleros(ex g 7316% FEMINIZADO
cepto bancos)
—~
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M UJ ER PILOTO DE CURRICULUM VITAE ANONIMO PARA LA SELECCION DE PERSONAL

8 COMPOSICION PLANTILLA
w g ; PARA EL PUESTO DE TRABAJO
58 | Z0
53 o5 PURSTODE TRABAIO CLASIFICACION PUESTO
z 8 % H M % MUJERES DE TRABAJO
U]
Entidad 2430 |n9enierosnoclasificados 64,52% FEMINIZADO
bajo otros epigrafes
Profesionales de la salud
Entidad 2150 no clasificados bajo otros 256 609 6311% FEMINIZADO
epigrafes
Profesionales de apoyo al
Entidad 3713 trabajoy a la educacion o ] 100,00% FEMINIZADO
social
Monitores de actividades
Entidad 3724 recreativas y de entreteni- 40 121 7516% FEMINIZADO
miento
Entidad 41 Empleados de contabilidad ] 3 75,00% FEMINIZADO

Empleados administrativos
Entidad 4309 O taress de stenciénal 8 30 7895% FEMINIZADO

publico no clasificados bajo
otros epigrafes

Empleados administrativos
sin tareas de atencion al
publico no clasificados bajo
otros epigrafes

Entidad 4309 2 4 66,67% FEMINIZADO

Empleados administrativos
con tareas de atencion al
publico no clasificados bajo
otros epigrafes

Entidad 4500 1 4 80,00% FEMINIZADO

Peones de las industrias
manufactureras

Entidad 9700 25 m 76,03% FEMINIZADO

Entidad zno  Delineantesy dibujantes n o 0.00% MASCULINIZADO

técnicos

Empleados administrativos
sin tareas de atencion al
publico no clasificados bajo
otros epigrafes

Entidad 4309 1 o 0,00% MASCULINIZADO

Entidad 5833 Conserjes de edificios 32 9 21,95% MASCULINIZADO

Ingenieros técnicos indus-

Entidad 2461 ; ., 7 4 36,36% MASCULINIZADO
triales y de produccién

Entidad 2613 Analistas financieros 9 5 35,71% MASCULINIZADO

Entidad 265 | ofesionales de relaciones 8 32,00% MASCULINIZADO
publicas

Entidad 2711 Analistas de sistemas 10 4 28,57% MASCULINIZADO
Analistas y disefiadores

Entided  ayip 9 software y multimedia 7 4 36,36% MASCULINIZADO
no clasificados bajo otros
epigrafes

Entidad 2443 "gSNierosen telecomuni- 0.00% MASCULINIZADO

caciones
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7. ANEXOS

COMPOSICION PLANTILLA

o
@
o b <zt PARA EL PUESTO DE TRABAJO
x O %
8 | ZO
> w a -~ | PUESTO DE TRABAJO
Ox | 00 CLASIFICACION PUESTO
Z O o
o |3 H | M| %MUJERES DE TRABAJO
(U]
Empleados de logistica y
Entidad 4123  transporte de pasajeros y 358 108 2318% MASCULINIZADO
mercancias
Entidad 2443 |"9STICTOS entelecomuni- 29,65% MASCULINIZADO
caciones
Entidad 8321 Op,eradore,s de maquinaria 8 o) 0,00% MASCULINIZADO
agricola movil
A Operadores de carretillas
Entidad 8333 6 ] 14,29% MASCULINIZADO
elevadoras
9 2017
o
w2 | < 9
e O 2 0] O
m [od b4 (%2}
> w ag PUESTO DE TRABAJO 5 % % MUJERES % % MUJERES
g g 8 o MUJERES | SELECCIO- | MUJERES | CONTRA-
(@) =) & | RECIBIDAS NADAS | FINALISTAS TADAS
G P
Directores y gerentes de
Entidad 1432  empresas de comercio al ] 56,30% 49,76% 52,00% 53,33%
por menor
Entidad 251  Abogados 1 54,49% 55,32% 5714% 66,67%
Empleados administrativos
Entidad 4309 °" tareas de atencion el . 1 71,79% 73,33% 66,67% 66,67%
pUblico no clasificados bajo
otros epigrafes
Empleados administrativos
. sin tareas de atencion al
Entidad 4309 o ) _ ] 31,58% 33,33% 33,33% 0,00%
publico no clasificados bajo
otros epigrafes
, Ingenieros industriales y de
Entidad 2431 . 1 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
produccion
: Ingenieros no clasificados
Entidad 2439 . , 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
bajo otros epigrafes
. Especialistas en formacién
Entidad 2625 ] 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
de personal
Otros técnicos de las
Entidad 3129 C°NC9° ﬁs_'cas’ duirmicas, 1 18)18% 50,00% 66,67% 66,67%
medioambientales y de las
ingenierias
—~
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MUIJER
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9 2017
| o
w < g 7
e Q >3 o) O
o & o (%2
> w a 6 PUESTO DE TRABAJO 8 % % MUJERES % % MUJERES
g g 2 e} MUJERES | SELECCIO- | MUJERES CONTRA-
(©) a g RECIBIDAS NADAS FINALISTAS TADAS
w (<]
z
Técnicos en control de pro-
Entidad 3139  cesos no clasificados bajo 1 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
otros epigrafes
Técnicos de control de
, calidad de las ciencias
Entidad 2160 . L 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
fisicas, quimicas y de las
ingenierias
. Agentes y representantes
Entidad 3510 ) 1 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
comerciales
Entidad 3522  Agentes de compras 1 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
. Técnicos en operaciones de
Entidad 381 4 4 - 7 33,33% 40,00% 0,00% 0,00%
sistemas informaticos
Empleados administrativos
. sin tareas de atencién al
Entidad 4309 L . _ 1 50,00% 50,00% 45,83% 45,83%
publico no clasificados bajo
otros epigrafes
Entidad 4301  Grabadores de datos 1 60,00% 66,67% 66,67% 100,00%
. Ingenieros industriales y de
Entidad 2431 5, 1 20,56% 4312% 43,24% 51,52%
produccion
Empleados de oficina de
Entidad 4122 servicios de apoyo a la pro- 1 16,67% 0,00% 0,00% 0,00%
duccién
Peones agricolas (excepto
Entidad 951 en huertas, invernaderos, 1 65,45% 46)5% 33,33% 50,00%
viveros y jardines)
: Profesionales del trabaj
Entidad 2824 rotesiona es de” trabajo y 1 80,00% 76,74% 69,57% 6818%
la educacién socia
Especialistas en politicas
Entidad 2624 vy servicios de personal y 7 52,72% 54,38% 53,80% 62,50%
afines
Empleados administrativos
. con tareas de atencién al
Entidad 4500 L o . 58,02% 57,04% 56,72% 75,00%
publico no clasificados bajo
otros epigrafes
Técnicos y analistas de
Entidad 3127  laboratorio en quimica in- 1 65,79% 62,50% 50,00% 50,00%

dustrial
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7. ANEXOS

9 2017
| o
w I < %)
ox QO >3 0] (@)
o & o (%)
S w o 6 PUESTO DE TRABAJO E)J % % MUJERES % % MUJERES
g % 8 o) MUJERES | SELECCIO- | MUJERES | CONTRA-
(@) = & RECIBIDAS NADAS FINALISTAS TADAS
LD o
z
Empleados administrativos
. int de atencién al
Entidad 4300 O ‘areasdeatencionat 1 61,29% 66,67% 50,00% 50,00%
publico no clasificados bajo
otros epigrafes
. Asistentes de direccion y
Entidad 3613 N _ 1 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
administrativos
Entidad  25m  Abogados 1 59,09% 62,50% 66,67% 0,00%
Entidad 2823  Psicélogos 1 56,25% 50,00% 50,00% 50,00%
Entidad 4424 Teleoperadores ] 60,87% 56,00% 60,00% 60,00%
Empleados de oficina de
Entidad 413  servicios estadisticos, finan- 1 43,75% 50,00% 50,00% 0,00%
cieros y bancarios
. Empleados de inf ié
Entidad 441 mp eaA s ge informacion 1 78905% 85,71% 100,00% 100,00%
al usuario
Entidad 361 Supervisores de secretarfa ] 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
Entidad 2121 Enfermeros no especializados 1 71,43% 71,43% 66,67% 50,00%
Otros técnicos y profesio-
Entidad 3739  nales de apoyo de activida- 1 81,63% 71,43% 83,33% 100,00%
des culturales y artisticas
Entidad 5120  Camareros asalariados 1 63,69% 64,97% 65,5% 65,03%
) Vended tiend
Entidad 5220 enaedores en tiendas y 1 63)2% 59,00% 58,88% 59,09%
almacenes
) Cajeros y taquilleros (ex-
Entidad 5500 1 68,45% 64,95% 65,00% 64,69%
cepto bancos)
. Ingenieros no clasificados
Entidad 2439 . ] 1 3118% 32,56% 4615% 33,33%
bajo otros epigrafes
Profesionales de la salud
Entidad 2159  no clasificados bajo otros ] 55,52% 59,15% 55,56% 42,86%
epigrafes
) Profesionales de apoyo al tra-
Entidad 3713 _ " _ 1 7692% 87,50% 100,00% 100,00%
bajo y a la educacion social
Monitores de actividades
Entidad 3724  recreativas y de entreteni- 1 7714% 68,24% 70,86% 73,24%
miento
Entidad  4m  Empleados de contabilidad 1 33,33% 33,33% 33,33% 0,00%
—~
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9 2017
| o
w < g 7
e o >3 o) O
o & o b4 (%2
> w ad PUESTO DE TRABAJO 8 % % MUJERES % % MUJERES
g g 8 e} MUJERES | SELECCIO- | MUJERES CONTRA-
(©) a g RECIBIDAS NADAS FINALISTAS TADAS
w (<]
z
Empleados administrativos
. int de atencion al
Entidad 4309 °f ‘@reasdeatencional 34,50% 64,96% 64,89% 66,67%
publico no clasificados bajo
otros epigrafes
Empleados administrativos
: int de atencidn al
Entidad 4300 ° 2reesceaencionel 66,67% 50,00% 50,00% 100,00%
publico no clasificados bajo
otros epigrafes
Empleados administrativos
. con tareas de atencidn al
Entided 4500 o - : 8208% 75,00% 100,00% 100,00%
publico no clasificados bajo
otros epigrafes
. P de las industri
Entidad 9700 | Cones celas naustras 1 44,78% 66,67% 75,00% 75,00%
manufactureras
. Delineantes y dibujantes
Entidad 310 . 7 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
tecnicos
Empleados administrativos
: int de atencidn al
Entidad 4309 ° @re@sdeatenciona’ 53,45% 50,00% 5313% 66,67%
publico no clasificados bajo
otros epigrafes
Entidad 5833 Conserjes de edificios 1 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
. | ‘ técnicos indus-
Entidad 2461 | 9°"ErOS FeCnicos MAUS 1 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
triales y de produccién
Entidad 2613 Analistas financieros 1 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
. Profesionales de relaciones
Entidad 2652 o 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
publicas
Entidad 271 Analistas de sistemas 7 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
Analistas y disefiadores
. de software y multimedia
Entidad 2719 - 4 1 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
no clasificados bajo otros
epigrafes
. Ingenieros en telecomuni-
Entidad 2443 , 1 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
caciones
Empleados de logistica y
Entidad 4123  transporte de pasajeros y 1 38,05% 22,05% 21,80% 22,05%
mercancias
. | i tel i-
Entidad 2443 | 9Sn'erosentelecomunt 1 2917% 2895% 2813% 25,00%

caciones
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7. ANEXOS

9 2017
| o
w < g 7
x Q 2 0] O
o & o (%2}
> w o 6 PUESTO DE TRABAJO E)J % % MUJERES % % MUJERES
g % 2 o) MUJERES | SELECCIO- | MUJERES | CONTRA-
@) = X | RECIBIDAS NADAS FINALISTAS TADAS
o z
Entidad 8321 Op,eradore,s ,de maquinaria 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
agricola movil
Entidad 8333 Operadores de carretillas : 15.539% 15.38% —— e —
elevadoras
o 2018
| (02
w < < DIFERENCIA
© O p3 0 % MUJERES
> % o 6 PUESTO DE TRABAJO | & o % o % CONTRATA-
o O (-] (-]
>5 Q 8 MUJERES MUJERES MUJERES MUJERES DAS
O — & | RECIBIDAS SELECCIO- FINALISTAS CONTRATA-| 20172018
0] %‘ NADAS DAS
z
Directores y gerentes de
Entidad 1432 empresas de comercio al 2 44,86% 57,40% 51,79% 54,55% 1,22%
por menor
Entidad 257 Abogados n 5117% 52,07% 54,55% 58,82% -7,85%
Empleados adminis-
trativos sin tareas de
Entidad 4309  atencién al publico no 5 53,33% 48,72% 50,00% 60,00% -6,67%
clasificados bajo otros
epigrafes
Empleados adminis-
trativos sin tareas de
Entidad 4309  atencién al publico no 9 42,50% 43,48% 50,00% 50,00% 50,00%
clasificados bajo otros
epigrafes
4 Ingenieros industriales y
Entidad 2431 L 3 22,22% 20,00% 20,00% 0,00% -100,00%
de produccién
. Ingenieros no clasifica-
Entidad 2439 4 , 2 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
dos bajo otros epigrafes
Entidad 2625 E_s,peC'al‘Stas en forma- 3 68,09% 100,00% 100,00% 100,00% 0,00%
cién de personal
Otros técnicos de las
encias fisi _
Entidad 3129 ~ C'€NC@s flsicas, guimicas, 2 33,33% 33,33% 50,00% 50,00% 16,67%
medioambientales y de
las ingenierias
~~
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o) 2018
a [
w =< < DIFERENCIA
xQ | Z, 2 % MUJERES
>4 | &Z | PUESTODETRABAJO | & o % o % CONTRATA-
Oz | o > - DA
ZQ o 8 MUJERES MUJERES MUJERES MUJERES >
O = & | RECIBIDAS SELECCIO- FINALISTAS CONTRATA-| 2017-2018
0] e NADAS DAS
z
Técnicos en control de
Entidad 3139 procesos no clasificados 2 50,00% 50,00% 50,00% 50,00% -50,00%
bajo otros epigrafes
Técnicos de control de
A calidad de las ciencias
Entidad 3160 i . 50,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
fisicas, quimicas y de las
ingenierias
. Agentes y representan-
Entidad 3510 tes comerciale 1 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
e rciales
Entidad 3522 Agentes de compras 3 54,55% 66,67% 50,00% 50,00% -50,00%
. Técnicos en operaciones
Entidad 381 . . " 40,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
de sistemas informaticos
Empleados adminis-
trativos sin tareas de
Entidad 4309  atencién al publico no 1 50,01% 37,21% 48,28% 20,00% -25,83%
clasificados bajo otros
epigrafes
Entidad 4301 Grabadores de datos 1 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% -100,00%
4 | [ industrial
Entidad 243 dnfzr;'ozrosclg nus nalesy g 37,61% 48,39% 47,37% 60,00% 8,48%
ucci
Empleados de oficina de
Entidad 4122 servicios de apoyo a la 1 71,43% 66,67% 100,00% 100,00% 100,00%
produccién
Peones agricolas (excep-
Entidad 951 to en huertas, invernade- 7 5797% 49,51% 51,61% 50,00% 0,00%
ros, viveros y jardines)
4 Profesionales del trabaj
Entidad 2824 roresionaies aeltrebale 68,20% 51,76% 60,00% 62.90% -5,28%
y la educacion social
Especialistas en politicas
Entidad 2624 v servicios de personal 7 57,49% 58,55% 56,10% 50,00% -12,50%
y afines
Empleados adminis-
trativos con tareas de
Entidad 4500  atencién al publico no 1 80,00% 50,00% 100,00% 100,00% 25,00%
clasificados bajo otros
epigrafes
Técnicos y analistas de
Entidad 3127 laboratorio en quimica 2 72,50% 66,67% 60,00% 100,00% 50,00%

industrial
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L3]S DIFERENCIA
D | Z, 2 % MUJERES
>4 | &Z | PUESTODETRABAJO | & o % o % | CONTRATA-
2& | ¢Q O | \usErgs | MUJERES | | Foes | MUJERES DAS
O = 8 RECIBIDAS SELECCIO- FINALISTAS CONTRATA-| 2017-2018
o
0] NADAS DAS
z
Empleados adminis-
trativos sin tareas de
Entidad 4309  atencién al publico no 2 6512% 66,67% 100,00% 100,00% 50,00%
clasificados bajo otros
epigrafes
. Asistentes de direccién
Entidad 3613 y administrativos 1 53,85% 40,00% 50,00% 0,00% -100,00%
Entidad 257 Abogados 1 5614% 51,61% 50,00% 0,00% 0,00%
Entidad 2823 Psicélogos 2 56,25% 50,00% 50,00% 50,00% 0,00%
Entidad 4424  Teleoperadores 1 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 40,00%
Empleados de oficina
Entidad 413 de servicios estadisticos, 1 71,43% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
financieros y bancarios
Empleados de inf -
Entidad 441 ci:;:) ;Iausisarii ntorma 2 77.78% 60,00% 100,00% 100,00% 0,00%
. Supervisores de secre-
Entidad  36n tarts ] 50,00% 50,00% 50,00% 100,00% 0,00%
. Enfermeros no especia-
Entidad 2121 lrados 2 54,84% 75,00% 50,00% 50,00% 0,00%
Otros técnicos y pro-
fesional
Entidad 3739 estonaies de apoyo de L 66,67% 63,64% 60,00% 100,00% 0,00%
actividades culturales y
artisticas
Entidad 5120 Camareros asalariados 2 63,78% 69,63% 70,55% 73,38% 8,35%
Vended tiend
Entidad 5220 al?acin(jerses entiendasy 62,74% 65,41% 67,32% 66,43% 7,34%
. Cajeros y taquilleros
Entidad 5500 (excepto bancos) 2 46,23% 75,45% 74,77% 7597% 1,28%
| i lasifica-
Entidad 2439 ngenieros no clasmea 1 31,03% 37,50% 46,67% 33,33% 0,00%
dos bajo otros epigrafes
Profesionales de la sa-
Entidad 2150 lud no clasificados bajo 2 54,55% 54,55% 71,43% 100,00% 57,14%
otros epigrafes
Profesionales de apoyo
Entidad 3713 al trabajo y a la educa- 2 69,23% 83,33% 7692% 81,82% -18,18%
cién social
VRS
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o) 2018
a [
w < < DIFERENCIA
0 | Z P % MUJERES
> uw o 6 PUESTO DE TRABAJO Z o % o % CONTRATA-
0%z | o Q 0 MUJERES 0 MUJERES DAS
ZQ % O | MUJERES MUJERES
O = & | RECIBIDAS SELECCIO- FINALISTAS CONTRATA-| 2017-2018
0] e NADAS DAS
z
Monitores de activida-
Entidad 3724  des recreativas y de 2 69,77% 7313% 74,48% 74,26% 1,02%
entretenimiento
A Empleados de contabi-
Entidad  4m lidad 2 65,00% 50,00% 75,00% 100,00% 100,00%
Empleados adminis-
trativos sin tareas de
Entidad 4309  atencién al publico no 1 62,67% 69,70% 71,43% 66,67% 0,00%
clasificados bajo otros
epigrafes
Empleados adminis-
trativos sin tareas de
Entidad 4309  atencién al publico no 2 75,00% 60,00% 100,00% 100,00% 0,00%
clasificados bajo otros
epigrafes
Empleados adminis-
trativos con tareas de
Entidad 4500  atencién al publico no 1 66,00% 66,67% 50,00% 100,00% 0,00%
clasificados bajo otros
epigrafes
A Peones de las industrias
Entidad 9700 1 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% -75,00%
manufactureras
4 Delineantes y dibujantes
Entidad  3m0 o 2 30,65% 4091% 50,00% 100,00% 100,00%
tecnicos
Empleados adminis-
trativos sin tareas de
Entidad 4309  atencién al publico no 4 50,00% 52,63% 66,67% 50,00% 16,67%
clasificados bajo otros
epigrafes
Entidad 5833  Conserjes de edificios L 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
Ingenieros técnicos
Entidad 2461  industriales y de produc- 6 23,53% 27,27% 33,33% 16,67% 16,67%
cién
Entidad 2613 Analistas financieros 2 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% -100,00%
4 Profesionales de relacio-
Entidad 2652 e 1 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
nes publicas
Entidad 271 Analistas de sistemas L 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
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o 2018
_. [%
1 < DIFERENCIA
x O > %3 % MUJERES
S w a 5 PUESTO DE TRABAJO % o % o % CONTRATA-
oz | o c MUJERES - MUJERES DAS
Z O o 8 MUJERES MUJERES
O = & | RECIBIDAS SELECCIO- FINALISTAS CONTRATA-| 2017-2018
0} % NADAS DAS
z
Analistas y disefiadores
. de software y multime-
Entidad 2719 ) T . 1 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
dia no clasificados bajo
otros epigrafes
| i \ -
Entidad 2443 rgenieros en telecomu 3 10,00% 14,29% 16,67% 0,00% 0,00%
nicaciones
Empleados de logistica y
Entidad 4123 transporte de pasajeros 2 46,39% 25.81% 2591% 21,55% -0,50%
y mercancias
| i tel -
Entidad 2443 ngenieros en tefecomu 3 25,81% 16,67% 40,00% 33,33% 8,33%
nicaciones
O d d i-
Entidad 832 pere o,res c r,néqu' 1 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
naria agricola movil
. O d d ti-
Entidad 8333 peradores ae carret! 1 5,88% 0,00% 0,00% 0,00% -33,33%

llas elevadoras

Tabla 81. Datos porcentuales agrupados por puesto de trabajo y entidad. Afos 2017 y 2018
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ANEXO IX

+ Numero de entidades en base al Cédigo de Clase CNAE:

En la siguiente tabla se agrega el nimero de entidades para cada una de las clases del Co-
digo CNAE que se refieren a la actividad econdmica. Se comprueba que la clase méas repre-
sentada es 6420 - Actividades de las sociedades holding con cuatro entidades, referidas a
actividades de grupos de empresas. Con dos entidades cada una se encuentran las clases:
6910 - Actividades juridicas, 6920 - Actividades de contabilidad, teneduria de libros, audito-
ria y asesorfa fiscal, 7112 - Servicios técnicos de ingenieria y otras actividades relacionadas,
8299 - Otras actividades de apoyo a las empresas n.c.o.p.,, 8899- Otras actividades de servi-
cios sociales sin alojamiento n.c.o.p. y 9799 - Otras actividades asociativas n.c.o.p. El resto de
clases quedan representadas por una entidad cada una.

CLASE : No
CNAE DESCRIPCION CLASE CNAE ENTIDADES
on3 Cultivo de hortalizas, raices y tubérculos 1
1105 Fabricacion de cerveza 1
2910 Fabricacion de vehiculos de motor 1
3600 Captacion, depuracién y distribucién de agua 1
381 Recogida de residuos no peligrosos 1
4639 Eomercio al por mayor, no especializado, de productos alimenticios, :
ebidas y tabaco
4643 Comercio al por mayor de aparatos electrodomésticos 1
4646 Comercio al por mayor de productos farmacéuticos 1
4750 Colmercio al por menor de muebles, aparatos de i\umihaéién y otros :
articulos de uso doméstico en establecimientos especializados
581 Edicién de libros 1
6130 Telecomunicaciones por satélite 1
6420 Actividades de las sociedades holding 4
6492 Otras actividades crediticias 1
6512 Seguros distintos de los seguros de vida 1
6622 Actividades de agentes y corredores de seguros 1
6910 Actividades juridicas 2
6920 Actividades de contabilidad, teneduria de libros, auditorfa y asesoria fiscal 2
2 Servicios 'técmco/s ol'e ingenieria y otras actividades relacionadas con el 5
asesoramiento tecnico
7490 Otras actividades profesionales, cientificas y técnicas n.c.o.p. 1

40 El numero total de entidades no es 40, sino 39 puesto que hay una entidad de la que no se dispone el cddigo CNAE en el

que se encuadra su actividad.

192



7. ANEXOS

7739 Alquiler de otra maquinaria, equipos y bienes tangibles n.c.o.p. 1
7810 Actividades de las agencias de colocacién 1
7820 Actividades de las empresas de trabajo temporal 1
8110 Servicios integrales a edificios e instalaciones 1
8299 Otras actividades de apoyo a las empresas n.c.o.p. 2
8559 Otra educacién n.c.o.p. 1
8899 Otros actividades de servicios sociales sin alojamiento n.c.o.p. 2
9420 Actividades sindicales 1
9499 Otras actividades asociativas n.c.o.p. 2
9521 Reparacién de aparatos electréonicos de audio y video de uso doméstico 1
9609 Otras servicios personales n.c.o.p. 1

Tabla 82. Nimero de entidades en funcién de la actividad econédmica (Clase CNAE)

+ Numero de Entidades en base al Cédigo Seccién CNAE:

En la tabla siguiente se recogen las Secciones del Cédigo CNAE (cada una de ellas agrupa
a varias clases vistas en laTabla 82. Nimero de entidades en funcién de la actividad econé-
mica (Clase CNAE), que representarian a los sectores econémicos. La Seccion CNAE con
mayor nimero de entidades, en concreto con 7 (un 1795 %), serfan K - Actividades financieras
y de seguros y M - Actividades profesionales, cientificas y técnicas, le seguirian con 6 entida-
des la Seccion N - Actividades administrativas y servicios auxiliares, con 5 (12,82 %) la Seccion
S - Otros servicios y con 4 (10,26 %) la Seccion G - Comercio al por mayor y al por menor;
reparacion de vehiculos de motor y motocicletas. Al resto de secciones pertenecen una vy
dos entidades cada una.

SECCION 2 : No
CNAE DESCRIPCION SECCION CNAE ENTIDADES %
A Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 1 2,56%
C Industria manufacturera 2 513%
£ Suministro de agusa, ac_tivid/ades de saneamiento, gestion de ) —
residuos y descontaminacién
G dC:rr:iiziroyaan(z;gCalizs\/ al por menor; reparacion de vehiculos 4 10.26%
J Informacién y comunicaciones 2 513%
K Actividades financieras y de seguros 7 17.95%
M Actividades profesionales, cientfficas y técnicas 7 1795%
N Actividades administrativas y servicios auxiliares b 15,38%
P Educacion 1 2,56%
Q Actividades sanitarias y de servicios sociales 2 513%
S Otros servicios 5 12,82%

Tabla 83. Numero de entidades en funcién del sector econdmico (Seccién CNAE)
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« Numero de Entidades en base al Cédigo Seccién CNAE vy la clasificacion de entida-
des segun la composicién de la plantilla:

En la siguiente tabla se presentan cada una de las Secciones del Cédigo CNAE vistas en la
Tabla 83. Nimero de entidades en funcién del sector econémico (Secciéon CNAE) y dentro
de cada una de las secciones, divididas en base a la clasificacién de entidades segin la com-
posicion de la plantilla vista en el documento.

) MUESTRA INICIAL MUESTRA FILTRADA
CLASIFICACIQN
COMPOSICION Neo . No o
ENTIDADES % ENTIDADES %
EQUILIBRADA 20 43,48% 16 40,00%
FEMINIZADA 13 28,26% 12 30,00%
MASCULINIZADA 13 28,26% 12 30,00%
TOTALES 46 100,00% 40 100,00%

Tabla 13. Nimero y porcentaje de entidades en funcidn de la composicidn de la plantilla.
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SECCION : - CLASIFICACION No
CNAE DIEASRIFEION SR S COMPOSICION ENTIDADES
A Agricultura, ganaderfa, silvicultura y pesca FEMINIZADA 1
C Industria manufacturera MASCULINIZADA 2
E Suminis't/ro de agua, actividades de s'anejcllmien— MASCULINIZADA 5
to, gestion de residuos y descontaminacion
EQUILIBRADA 2
G Corﬂrercio al por mayor y al por Menor; repa- el 7 A DA 1
racion de vehiculos de motor y motocicletas
MASCULINIZADA 1
FEMINIZADA 1
J Informacién y comunicaciones
MASCULINIZADA 1
K Actividades financieras y de seguros EQUILIBRADA 7
EQUILIBRADA 1
M facstlwdades profesionales, cientificas y técni- FEMINIZADA 5
MASCULINIZADA 4
EQUILIBRADA 3
N Actividades administrativas y servicios auxi- FEMINIZADA |
liares
MASCULINIZADA 1
P Educacion FEMINIZADA 1
FEMINIZADA 1
Q Actividades sanitarias y de servicios sociales
MASCULINIZADA 1
EQUILIBRADA 3
S Otros servicios
FEMINIZADA 2

Tabla 84. Numero de entidades en funcidn del sector econémico y de la composicién de la plantilla
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