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1 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
consignada en el curriculum (CV) y que puede no ser relevante para el puesto a cubrir, dan-
do lugar a un trato discriminatorio y a una pérdida de oportunidad en la incorporacion de
talento, debido a la persistencia de prejuicios y estereotipos muy arraigados social y cultural-
mente. Esto supone desaprovechar todo el talento disponible y, desde el punto de vista de
las personas trabajadoras, implica una discriminacion 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 traves 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 implantacion se conto con la colaboracion de 99 entidades, que han parti-
cipado en las diferentes fases del proyecto. El proyecto piloto termind en 2019.

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 seleccion 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.

Este documento presenta una versién reducida del informe final de resultados, con un
resumen de la metodologia y los resultados mas destacables.

2 TEMA/OBJETO DE ESTUDIO

El objeto del proyecto es la comprobacion de la existencia o no de una relacion causal entre
la despersonalizacion de los procesos de seleccion — haciendo especial hincapié en la elimi-
nacion de cualquier identificacion del sexo y edad de las personas candidatas— y la mayor
o menor contratacién 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 seleccidn 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.

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=16bff6a’/eebf1438--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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Se plantea la hipétesis, por tanto, de que los procesos de seleccion despersonalizados, en
los que no se incluya informacién personal relativa a sexo, edad, nacionalidad, fotograffa,
etc., podrian permitir eliminar los sesgos relacionados con estas caracteristicas a la hora de
evaluar la candidatura idénea para un determinado puesto de trabajo y facilitar, por tanto,
la contratacion de mayor nimero de mujeres y otros grupos con especiales dificultades de
contratacion.

3 METODOLOGIA

3.1. Cronologia del proyecto y entidades participantes

En el proyecto han participado un total de 99 entidades: empresas, agentes sociales, uni-
versidades, escuelas de negocio, colegios profesionales, empresas de seleccién de talento y
otras en procesos de seleccién de personal. Su participacion ha ido variando en las distintas
fases del proyecto en funcién del grado de implicacién requerido.

Inicialmente en 2017 firmaron el Protocolo General para el Disefio, Implantacion y Valoracion
de un Proyecto de Curriculum Vitae Andnimo para la Seleccion de Personal un total de 99
empresas/entidades con las que se trabajé mediante grupos de trabajo en el disefio del
proyecto y en los modelos de CVA a utilizar. De éstas, 67 suscribieron el Compromiso para
la implantacién del proyecto piloto de 12 meses que se iniciarfa en enero/febrero 2018. Final-
mente, y como resultado de esta implantacién, a pesar del esfuerzo de recogida de datos
realizado, solo un total de 46 entidades enviaron en 2018 y 2019 datos comparables sobre
los procesos despersonalizados que llevaron a cabo. Con esos datos de estas 46 entidades
se realizd el anélisis que se presenta.



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

ENTIDADES PARTICIPANTES (ENTIDADES COMPROMETIDAS QUE ENVIAN DATOS
COMPARABLES DE LOS PROCESOS DESPERSONALIZADOS)

1 AGUAS DE ALICANTE 24 GRUPO PSA

ASOCIACION EDUCADORES LAS
2 ALAMEDILLAS 25 HISPASAT

3 ASOCIACION INSERTA EMPLEO 26 IKEA

4 AUCHAN RETAIL 27 INSTITUTO DEL TALENTO

AYUNTAMIENTO SAN ANDRES

5 DELRABANEDO 28 ISDEFE

6 BANCO SANTANDER 29 KPMG

7 BORGES INTERNATIONAL GROUP 30 LG ELECTRONICS

8 BROSETA 31 MAHOU SAN MIGUEL

9 CASER SEGUROS 32 MSD

o CCOO - [/:gTT:JA MADRILENA AUTOMOVI-
n CHEP ESPANA 34 OS ZAGALES

12 CREZCA SERVICIOS AUXILIARES 35 RCI BANQUE ESPANA

13 EJASO 36 RENAULT ESPANA COMERCIAL
14 FEMEPA 37 REPSOL

15 FERROVIAL 38 RICARDO LUZ Y ASOCIADOS
” EEES?AASCIGN PERSONAS Y EM- o SODEXO

17 FUNDACION PREVENT 40  SOFTWARE AG

18 GESPA 41 SYNERGIE

19 GRUPO ADAMS 42 TRAINING EXPERIENCE

20 GRUPO ANTOLIN 43 UNILEVER

21 GRUPO GESTION PROFESIONAL 44 URBASER

22 GRUPO ILUNION 45 VERDIMED

23 GRUPO NUTRECO IBERIA 46 WWPROFESSIONAL FORCE

Tabla 1. Listado de entidades que enviaron datos comparables sobre sus procesos de seleccidn
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No obstante, y, aunque el 31% de las empresas inicialmente comprometidas, no pudieron
finalmente, por distintos motivos, llevar a cabo el proyecto, hay que destacar que se hizo un
gran esfuerzo para implicar al maximo nimero 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 Europa, y ha
sido un gran reto por todas las organizaciones, empresas , entidades y personas involucradas
en el mismo.

3.2. Procedimiento para la implantacion del proyecto Piloto

3.2.1. Procedimiento CV Anénimo

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

. ALCANCE DESPERSONALIZACION

Fotografia
Nombre y apellidos
Sexo
Edad

Estado Civil
Correo electronico y otros datos
personales

. HERRAMIENTAS DESPERSONALIZACION

PLATAFORMA INTERNA

RECEPCION CVs ADAPTACION

MEDIOS INTERNOS

RECEPCION CVs
ABIERTOS PLANTILLA CV

(Candidaturas espontaneas)

RECEPCION DE
MEDIOS EXTERNOS CANDIDATURAS

DESPERSONALIZADAS

3.2.2. Técnicas e instrumentos de recogida de datos

Para poder comparar y valorar los resultados de los procesos de seleccién anénimos o des-
personalizados llevados a cabo durante los 12 meses de duracion del proyecto piloto, se hizo
necesario contar con datos de procesos de seleccién no andnimos para un periodo de tiem-
po similar y con analogas caracteristicas.
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Por ello, se solicitd a las entidades participantes la recogida de resultados de procesos de
seleccion equivalentes para los mismos puestos de trabajo en dos lineas temporales: unos
relativos al afio 2017 (anterior a la implantacién) con procesos de seleccion no despersona-
lizados y otros relativos al afio 2018 (periodo de implantacion) con procesos de seleccion
despersonalizados.

Se recopilé la siguiente informacion:
- Datos generales: Datos de contacto, plantilla de la entidad, puestos de trabajo escogi-
dos para la implantacién del proyecto piloto CV Andnimo.

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

o Puesto de trabajo (Clasificacion segun CNO? - Clasificacion Nacional de Ocu-
paciones), plazas vacantes, sector de intervencion, candidaturas recibidas/se-
leccionadas/finalistas/contratadas clasificadas por grupos de edad y sexo, y
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 Andnimo. Incluye, entre otros, los
siguientes datos:

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

Por otro lado, también se recopild, mediante dos cuestionarios en formato Microsoft Word
informacién cualitativa referente a las opiniones personales del personal involucrado en los
procesos de seleccion de las entidades participantes y de las personas contratadas mediante
el proceso despersonalizado.

4 RESULTADOS

En este apartado se presentaran los datos mas relevantes obtenidos como resultado de la
realizacion de procesos de seleccion despersonalizados durante la implantacién del Proyec-
to Piloto de CV Andénimo en el afio 2018, asi como una comparativa a datos equiparables del
afio 2017, antes de la implantacion.

4.1. Alcance de la despersonalizacion

Se consideran procesos de seleccion anénimos, a efectos de este proyecto piloto, aquellos
en los que se han ocultado como minimo los siguientes cinco campos*:

Fotografia, nombre y apellidos, sexo, edad o fecha de nacimiento y estado civil.

3 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.htm?c=Estadistica_C&cid=1254736177033&menu=ultiDatos&-
dp=1254735976614

4 Esto supuso descartar los procesos que no incluyeron al menos estos cinco campos.
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Aplicando estos criterios, se filtré la muestra, que quedd establecida en 240 procesos de
seleccion de los 290 recibidos inicialmente, relativos a 40 entidades de las 46 que enviaron
los datos.

MUESTRA RECIBIDA NUEVA MUESTRA REAL
(DATOS 2018) FILTRADA (DATOS 2018)
No ENTIDADES QUE . 5
ENVIARON DATOS 4 4
No PROCESOS DE oo o
SELECCION ? 4
No PUESTOS DE . .
TRABAJO DIFERENTES 4 /
Hombres Mujeres Totales Hombres Mujeres Totales
No CANDIDATURAS 038 2 2282 0148 030 87178
RECIBIDAS 4303 49.244 Q2. 4014 4703 717
No CANDIDATURAS 62 121 88 2.361 2 10
SELECCIONADAS 37 4 /803 5 949 53
No PERSONAS 1 1696 030 " 152 266
FINALISTAS 354 69 3.03 145 524 669
No PERSONAS 847 1.020 '|A857 749 Q32 1.681

CONTRATADAS

Tabla 2. Nueva muestra de informacidn cuantitativa de 2018,
filtrada segtn el alcance de despersonalizacién de los procesos

El alcance de la despersonalizacién 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

225
214
NoTOTAL
130 PROCESOS
DE |
I SELECCION
75
I 61
<@ @ 40 o~ & > & ® X &
¥ §° %O N g & <</Q & %@b e{\@o & N
«° « <</+Q

Grdfico 1. Alcance de la despersonalizacién de los procesos de seleccién recibidos de la nueva
muestra filtrada
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4.2. Clasificacion de entidades

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

a) En funcién del tamafio de la plantilla
La clasificacion se realiza en base al nimero total de personas de la plantilla:
a. MICROEMPRESA: <10 personas
b. PEQUENA: 11 - 50 personas

c. PYME: 51 - 250 personas
d. GRANDE: > 250 personas

MICROEMPRESA
15%

PEQUENA
5%
GRANDE

60%

PYME
20%

Grdfico 2. Clasificacidn de entidades en funcién del tamano de la plantilla

b) En funcién de la composicién de la plantilla

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

MASCULINIZADA
30%

EQUILIBRADA
40%

FEMINIZADA
30%

Grdfico 3. Clasificacién de entidades en funcidén de la composicién de la plantilla
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c) En funcién de la actividad de la entidad:

Para clasificar a las entidades en funcion de su actividad se ha utilizado el Cédigo CNAE®,
la Clasificacion Nacional de Actividades Econdmicas.

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

Las diferentes entidades participantes del proyecto escogieron los puestos de trabajo sobre
los que implantar el proyecto piloto de CV Andnimo, de manera que pudiesen realizar varios
procesos de seleccion para cada uno de los puestos de trabajo escogidos durante el periodo
de duracién del proyecto. Se utilizé como referencia la Clasificacion Nacional de Ocupacio-
nes (CNO-). El total de puestos incluidos en el proyecto fue de 67.

4.4. Comparativa datos del ano 2017 y del afho 2018
4.4.1. Datos globales y desagregados por sexo y grupos de edad
A) Datos porcentuales totales

Evolucién de los porcentajes de presencia de mujeres 2017 - 2018

En el siguiente cuadro se pueden apreciar las diferencias en los porcentajes de presencia de
mujeres en las distintas fases de los procesos de seleccién.

% PRESENCIA MUJERES

2017 2018 EVOLUCION 2017 - 2018
RECIBIDAS 54,44% 53,95% -0,49%
SELECCIONADAS 5398% 55,54% 1,56%
FINALISTAS 54,02% 5710% 3,08%
CONTRATADAS 54,46% 55,44% 0,98%

Tabla 3. Tabla resumen porcentaje de presencia de mujeres en las diferentes fases del proceso de
seleccién. Evolucién 2017-2018

Viendo la tabla anterior, se comprueba que los porcentajes de presencia de mujeres en las
diferentes fases del proceso de seleccién son muy similares, en torno al 50%, tanto en el afio
2017 como en el afio 2018.

Sin embargo, cabe destacar que, a pesar de que hay un menor porcentaje de mujeres can-
didatas en el afio 2018, el porcentaje de presencia de mujeres aumenta en el afio 2018 con
respecto al afio anterior, en las fases de candidaturas seleccionadas, finalistas y contratadas
para el mismo tipo de puestos y en el mismo universo de empresas.

De esta tabla se infiere que la implementaciéon de los procesos despersonalizados produce
un ligero aumento de la presencia de mujeres candidatas que llegan a la fase final del proce-
so de seleccion.

5 Codigo CNAE se refiere a la Clasificacion Nacional de Actividades Econémicas 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

6 Clasificacion 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=EstadisticaC&ci-
d=1254736177033&menu=ultiDatos&idp=1254735976614
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indices de variabilidad

Para estudiar cémo influye la utilizacién del curriculum andnimo en la presencia de las muje-
res en los procesos de seleccion, se han calculado dos indices de variabilidad:

- Indice de variabilidad de contrataciones (IV ): Diferencia entre el porcentaje de muje-
res contratadas con respecto al porcentaje de candidaturas de mujeres recibidas. Un
aumento o disminucidn en estos porcentajes daria informacién sobre si se favorece

o no la contratacién de mujeres.

- Indice de variabilidad de finalistas (IV,): Diferencia entre el porcentaje de mujeres fina-
listas con respecto al porcentaje de candidaturas de mujeres recibidas.

2017 2018
NDICE DE VARIABILIDAD 0.029% LEO%
DE CONTRATACIONES (IVC) e 0%
NDICE DE VARIABILIDAD

-0,42% 3,15%

DE FINALISTAS (IV,)

Tabla 4. Indices de variabilidad. Afios 2017 y 2018

Tal y como vemos en la tabla anterior, para el afio 2017, antes de la implantacion del proyecto
piloto de CVA, el IV_ era realmente bajo, es decir, se contrataba el mismo porcentaje de muje-
res que de candidaturas de mujeres se recibian, e incluso el IV era negativo, ya que habia un
menor porcentaje de mujeres finalistas con respecto a las candidaturas de mujeres recibidas.
Sin embargo, al implementar los procesos de seleccién despersonalizados en el afio 2018, am-
bos indices son positivos lo que parece indicar que se favorece la contratacion de mujeres, se
contratan un 1,50 % mas de mujeres que las candidaturas presentadas y también se favorece
alin mas la presencia de mujeres en la fase final del proceso de seleccién, un 3,15%.

B) Datos porcentuales de mujeres desagregados por grupos de edad

En el Gréfico 4. 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 relativos al por-
centaje de presencia de mujeres en cada una de las fases del proceso de seleccion, desagre-
gados por sexo y grupos de edad.

DATOS 2017 DATOS 2018
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Grdfico 4. Porcentajes presencia mujeres por grupos de edad. Afios 2017 y 2018
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En el afio 2018, utilizando procesos de seleccion despersonalizados, el porcentaje de mujeres
contratadas es siempre mayor al porcentaje de candidaturas de mujeres que se presentan a
los procesos de seleccion, con excepcion del grupo de edad menor de 20 afios. Esta diferen-
cia es especialmente acusada en los grupos de edad de 50-59 afios y mayor de 40 afios, en
los que se podria deducir que, a través de los procesos de seleccién andnimos, se favorece
la contratacién de mujeres mayores de 50 afios. Por el contrario, el mayor porcentaje de
contrataciones de mujeres durante el afio 2017 se da en los grupos de 20 a 49 afios de edad,
en los que, ademas, el porcentaje de contrataciones de mujeres es superior al porcentaje de
candidaturas de mujeres recibidas, sin embargo, en los grupos de edad de 50 a mayores de
60 afos, ocurre todo lo contrario.

Evolucién de los porcentajes de presencia de mujeres 2017 - 2018

Tal y como se aprecia en el Grafico 5. Evolucion presencia mujeres 2017-2018, mediante los
procesos de seleccion 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 es el caso de las contrataciones de
mujeres de los grupos de edad 50-59 y >60 que aumentan un 39 % y un 50% respectivamente.

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%
\. ?

0,00%

<20 20-29 0-39 20-49 50-59 >60 DESC

-10,00%

—@—FINALISTAS CONTRATADAS

Gréfico 5. Evolucién presencia mujeres 2017-2018

indices de variabilidad

Tal y como se ha visto en el Gréfico 4. Porcentajes presencia mujeres por grupos de edad.
Afos 2017 y 2018, hay una tendencia a favorecer, mediante los procesos de seleccion des-
personalizados, la contratacion 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 el porcentaje de mujeres
contratadas es mayor que el de candidaturas que se reciben.
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Con el indice de variabilidad de finalistas ocurre algo diferente, son positivos tanto en el afio
2017 como en el 2018, es decir, se favorece la presencia de mujeres en las distintas fases, ex-
cepto en el caso del grupo de edad 30-39 del afio 2018.

30,00% 30,00%

20,00% — — 20,00%

10,00% /' ;‘ 10,00% /' % -
\ 0,00%

0,00% T T T T — / T T T T T ‘ .
o000 90/4 & 9,49 VO,@ @09 & \)@P 00 DO/% B 43,49 ‘),Q %/@q © Q%o
-20,00% A*‘ \ -20,00% ‘

-30,00% \‘/ -30,00%
-40,00% -40,00%
—— (VC) ANO 2017 (IVC) ANO 2018 —— (VF) ANO 2017 (IVF) ANO 2018

Gréfico 6. indices de variabilidad. Afios 2017 y 2018

4.4.2. Datos agrupados por tamano de la entidad

A) Datos porcentuales totales

Evolucién de los porcentajes de presencia de mujeres 2017 - 2018

A continuacion se incluye la comparativa de los resultados de los afios 2017 y 2018, agrupados
segun la clasificacién de entidades por tamafio, tal y como se expuso en el apartado 4.2.Cla-
sificacién de entidades:

20,00%

15,00%

10,00% / \
500%

e

0O,00% - T T T 1
RECIBIDAS SELECCIONADAS FINALISTAS CONTRATADAS
-5,00%
-10,00% A— “_\_‘/
-15,00%

—&— MICROEMPRESA PEQUENA —A—PYME —>—GRANDE

Gréfico 7. Evolucidn de los porcentajes de presencia de mujeres en las distintas fases
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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 que, tanto en las empresas
pequefias como en las pymes hay una disminucion del porcentaje de presencia de mujeres
en las contrataciones, es decir, se contrataron menos mujeres mediante los procesos de se-
leccion despersonalizados.

Otro dato destacable de estos graficos es que el porcentaje de presencia de mujeres en
candidaturas seleccionadas y finalistas (fases en las que no se conoce el sexo de las personas
candidatas) aumenta con los procesos de seleccion despersonalizados realizados en 2018,
excepto en el caso de las pymes, donde el porcentaje de presencia de mujeres disminuye en
todas las fases de los procesos de seleccion.

Para interpretar estos datos, hay que tener en cuenta la baja representacién de microem-
presas, pequeiias empresas y pymes en comparacion con grandes empresas representa-
das en la muestra de estudio. Minimas variaciones en el nimero de mujeres contratadas
arrojan por tanto grandes diferencias de datos.

El 95 9% y el 91% de las contrataciones de mujeres en 2017 y en 2018 respectivamente se han
producido en entidades grandes y solo el 1% en entidades pequefias y el 2% en microem-
presas.

indices de variabilidad

Los indices de variabilidad seguin 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

Z OO , 0, - , OO A OO 10 -0, OO -0, OO , O,
DE FINALISTAS (IV,) 1,52% 12,53% -2000%  715%  1,62%  -021% -O5/%  3,30%

Tabla 5. Indices de variabilidad segun tamano de la plantilla. Afios 2017 y 2018

Se podria sefialar que, con la implantacion del curriculum anénimo, se favorece la presencia
de mujeres tanto en la fase de finalistas como en la de contratadas con respecto a las candida-
turas de mujeres recibidas, en las entidades grandes y, especialmente, en las microempresas.

B) Datos porcentuales desagregados por grupos de edad

Evolucién de los porcentajes de presencia de mujeres 2017 - 2018

Lo primero que llama la atencidn, tras analizar los datos, es que no hay un patrén establecido
que permita deducir cuél ha sido el impacto de la utilizacién de curriculums andnimos por
grupos de edad en los procesos de seleccion realizados en el afio 2018 en relacién con el
tamafio de la entidad. Si se percibe un aumento del porcentaje de mujeres contratadas con
respecto al aflo 2017, para los grupos de edad 20-29 afios (excepto para las empresas peque-
fas, en las que se mantiene) y para el grupo de edad 50-59 afios (excepto para las microem-
presas, en las que disminuye).
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Grdfico 8. Evolucidn presencia mujeres 2017-2018. Microempresa y pequena

En las microempresas ha habido un aumento de la presencia de mujeres en las candidaturas
finalistas y contratadas, 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. En el caso de las entidades pequefias ocurre al contrario, en casi todos los
grupos de edad y para casi todas las fases del proceso de seleccién, se ha producido un des-
censo en el porcentaje de presencia de mujeres, excepto, entre otras, para las candidaturas
finalistas y contratadas del grupo de edad 50-59 afios.
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Grdfico 9. Evolucidn presencia mujeres 2017-2018. Pyme y grande

En las pymes, sdlo hay un aumento del porcentaje de mujeres contratadas en los grupos de
edad 20-29 afios y en el grupo de 50-59 afios. Para el resto de grupos de edad ha habido una
disminucién del porcentaje de mujeres contratadas vy finalistas, o bien no ha habido variacion.

Por otro lado, en las entidades grandes, ha habido un aumento en el porcentaje de presencia
de mujeres en todas las fases del proceso de seleccién para los grupos de edad <20 afios. Los
grupos de edad 20-29 afios, 50-59 afios y “edad desconocida” han presentado un aumento en
el porcentaje de mujeres en el caso de candidaturas finalistas y contratadas. Especialmente
destacable es el grupo de edad de 50-59 afios, para el que ha habido un aumento del por-
centaje de mujeres contratadas del 43,33%. En estos casos, tal incremento esta determinado
por la contratacion de una o dos mujeres més en este rango durante el afio 2018, comparado
con 2017.
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indices de variabilidad

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 es mayor que en 2017, por lo que se ha aumen-
tado la tendencia a contratar mas mujeres con los procesos de seleccién anénimos, excepto
en los grupos de edad <20, 50- 59 y 20-29, éste Ultimo, aunque es positivo (se contrata mayor
porcentaje de mujeres que de candidaturas recibidas), es menor que el afio anterior, por lo
que no ha mejorado la situacion. En cuanto al IV, es siempre mayor (y positivo) en el afio 2018
que el indice de variabilidad de finalistas del afio 2017. La influencia de la implantacién del cu-
rriculum anénimo se deja notar de manera méas evidente en la fase de candidaturas finalistas,
en la que aumenta el IV_para todos los grupos de edad, excepto para el de <20 afios.
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Grdfico 10. Indice de variabilidad de contrataciones y finalistas desagregado por grupos de edad.
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Grdfico 11. Indice de variabilidad de contrataciones y finalistas desagregado por grupos de edad.
Pequeha
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Grdfico 12. Indice de variabilidad de contrataciones y finalistas desagregado por grupos de edad.
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Grdfico 13. Indice de variabilidad de contrataciones y finalistas desagregado por grupos de edad.
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4.4.3. Datos agrupados por presencia de mujeres en plantilla

A continuacion se incluye la comparativa de los resultados de los afios 2017 y 2018, agrupados
segun la clasificacién de entidades por tamafio, tal y como se expuso en el apartado 4.2.Cla-
sificacion de entidades:

A) Datos porcentuales totales

Evolucién de los porcentajes de presencia de mujeres 2017 - 2018

20,00%

A\

15,00%
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5,00%

O
0,00% / T )¢ T T 1

RECIBIDAS SELECCIONADAS FINALISTAS CONTRATADAS

-5,00%

-10,00%
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Grdfico 14. Evolucidn de los porcentajes de presencia de mujeres. Afios 2017 y 2018

En las entidades equilibradas y masculinizadas ha habido 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 feminizadas, a pesar de tener unos porcentajes de mujeres muy similares en la fase
de finalistas en ambos afios, disminuye el porcentaje de mujeres contratadas, quizas como
resultado de una tendencia a equilibrar la plantilla.

Otro dato a destacar es que en las entidades masculinizadas, hay un aumento significativo
del porcentaje de candidaturas de mujeres recibidas (de un 31,69% en 2017 a un 4891% en
2018). Esto podria deberse a que la publicacién de procesos de seleccién andnimos haya
atraido a mas mujeres a participar en ellos. En este tipo de empresas hay un aumento de
presencia de mujeres en todas las fases excepto en la de seleccion.

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

Es importante destacar que de las entidades con plantillas equilibradas, una empresa no
pudo recoger los datos de las contrataciones desagregadas por grupos de edad, por lo que
tenemos un importante volumen de contrataciones (1.076) del que se desconoce su edad,

22



Resumen ejecutivo del informe final de evaluacién de resultados

encuadradas en la categorfa “edad desconocida”. Estas representan 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.

De los datos recopilados en este proyecto piloto se desprende que hay una mayor represen-
tacion de las entidades con plantillas equilibradas (119 procesos de seleccion que conllevaron
la contratacién de 1.268 personas) y feminizadas (72 procesos de seleccién y 290 personas
contratadas) que de las masculinizadas (49 procesos de selecciéon y 123 personas contratadas)
para el afio 2018. Esto significa que el 76 % de las personas contratadas en los procesos de
seleccion proviene de entidades equilibradas en su composicion de plantilla, el 17 % proviene
de entidades feminizadas y el 7 % de entidades masculinizadas. Porcentajes muy similares se
dan en la contratacion de mujeres (Ver Grafico 16. Porcentajes de contrataciones de muje-
res para cada tipo de empresa (composicion plantilla). Afios 2017 y 2018):

ANO 2017 ANO 2018

W EQUILIBRADA  mFEMINIZADA B MASCULINIZADA

Grdfico 15. Porcentajes de representacion del nimero de procesos de seleccién para cada tipo de
empresa (composicidn plantilla). ARos 2017 y 2018

ANO 2017 ANO 2018

7% 7%

7 EQUILIBRADA B FEMINIZADA B MACULINIZADA

Grdfico 16. Porcentajes de contrataciones de mujeres para cada tipo de empresa (composicién
plantilla). ARos 2017 y 2018
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En la siguiente tabla se puede ver el porcentaje de las empresas de la muestra que estan
adheridas a alguna otra iniciativa promovida y/o gestionada por el Instituto de la Mujer, ya sea
“Mas Mujeres, Mejores Empresas’, “Red de empresas con distintivo igualdad en la empresa”
(Red DIE) o “Red de empresas por una sociedad libre de violencia de género’, y se despren-
de que 22 de las 40 entidades que componen la muestra final, es decir, un 55 %, si lo estan,
lo cual indica una especial sensibilidad y concienciacién en temas referentes a la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres, y a la consecucion de un mayor equilibrio de
género en la plantilla.

ENTIDADES CON OTRAS
INCIATILAUSJIENRéTITUTO INSTIT:JN'I!(C):IS-IEIXQSMUJER
No ENTIDADES PORCENTAJE MASEMJ(L;‘I]QEEF\;ES' RED DIE’ REDG\é:ﬁEIhEchIA
EMPRESAS®
EQUILIBRADA 9 56,25% 7 6 1
FEMINIZADA 7 58,33% 6 5 3
MASCULINIZADA 6 50,00% 3 5 4
TOTALES 22 55,00% 16 16 8

Tabla 6. Porcentaje de entidades adheridas a otras iniciativas y nimero de entidades participantes
en cada una de ellas

De los datos recopilados se deduce 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, la presencia de mujeres en las distintas fases del proceso
de seleccion, debido, posiblemente, al intento de equilibrar la plantilla, aunque esto no se
traduzca siempre en un aumento del porcentaje de mujeres contratadas. Por otro lado, en
las entidades feminizadas ya hay un alto porcentaje de presencia de mujeres, entre el 50 y el
70% por lo que tienen menos margen de mejora.

7 Entidades que participan en otras iniciativas impulsadas y/o gestionadas por el Instituto de la Mujer:“Mdas 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”.

8 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/
home.htm

9 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

10 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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indices de variabilidad

Los indices de variabilidad segun 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% 5,45% 545% 0% 73% 715%
INDICE DE VARIABILIDAD

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

DE FINALISTAS (IV,)

Tabla 7. indices de variabilidad segtin composicién de la plantilla. Afios 2017 y 2018

B) Datos porcentuales desagregados por grupos de edad

Evolucién de los porcentajes de presencia de mujeres 2017 - 2018

De los datos obtenidos se extraen varias conclusiones: el porcentaje de mujeres contratadas
en los procesos despersonalizados (del afio 2018) aumenta para el grupo de edad de 50-59
afios, tal y como se vio con anterioridad, y disminuye para el grupo de edad 40-49 afios. Sin
embargo, para el grupo de edad > 60 afios sélo aumenta en el caso de la entidades mascu-
linizadas. También hay un aumento en el porcentaje de mujeres contratadas para los grupos
de edad de < 20 afios y de 20-29 afios, excepto para las entidades feminizadas. En cuanto al
grupo de edad de 30-39 afios hay una disminucién en el porcentaje de mujeres contratadas,
excepto en las entidades masculinizadas.

La evolucion de los porcentajes de presencia de mujeres, de 2017 a 2018, en las diferentes
fases de los procesos de seleccidn se presenta en los siguientes gréficos:

EQUILIBRADA FEMINIZADA
100,00% 100,00%
80,00% 80,00%
60,00% \ 60,00%
40,00% \ 40,00%

20,00% \\ 20,00%

0,00% - - /.\/—.— o,oo%‘i\‘? —a
<20 20-29 30—3?\4@419/50—59 >60 DESC <20 _20-29 T3C-3Q  40¢49 50-5 >60 P@SC

-20,00% -20,00%
-40,00% -40,00% v
-60,00% -60,00%

+ FINALISTAS CONTRATADAS

Grdfico 17. Evolucidn presencia mujeres 2018-2017. Equilibrada y feminizada
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MASCULINIZADA
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Grdfico 18. Evolucién presencia mujeres 2018-2017. Masculinizada

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

indices de variabilidad

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

EQUILIBRADA EQUILIBRADA
80,00% 80,00%
60,00% 650,00%
40,00% \\ A 40,00%
20,00% 20,00%
0,00% T 0,00%
<20 SC
-20,00% -20,00%
-40,00% / -40,00%
-60,00% 'S -60,00%
-80,00% -80,00%
—&— (VCO)ANO 207  —l— (IVC) ANO 2018 —&— (IVF) AKO 2017 —— (vF) ANO 2018

Grdfico 19. Indice de variabilidad de contrataciones y finalistas desagregado por grupos de edad.
Equilibrada

En las entidades equilibradas ha habido un aumento del indice de variabilidad de contrata-
ciones en el afio 2018 para el grupo de edad de 50-59 afios y <20 afios, por lo que el porcen-
taje de contrataciéon de mujeres, en estos grupos, aumenta con respecto al porcentaje de
candidaturas de mujeres recibidas. Se puede deducir, en este caso, que se favorece la con-
tratacion de mujeres en esos grupos de edad. Sin embargo, el IV_en el afio 2017 es siempre
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negativo, es decir el porcentaje de presencia de mujeres contratadas es siempre menor al
porcentaje de candidaturas de mujeres recibidas; esta situacion puede ser debida a que las
entidades con presencia equilibrada de mujeres, como ya se ha visto anteriormente, tienden
a equilibrar la plantilla.

FEMINIZADA FEMINIZADA
80,00% 80,00%
60,00% 60,00%
40,00% 40,00%

20,00% A 20,00%

0,00% —¢f : : : : : ) . 0,00%
<20/ 20-29 30-39 40-4}\50-5& >60 /B&SC

-20,00% - -20,00%

-40,00% Kw -40,00%

-60,00% -60,00%

-80,00% -80,00%

—0— (vO)ANO 207  —l— (IVC) ANO 2018 —&— (IVF) ANO 2017 —l— (IVF) ANO 2018

Grdfico 20. indice de variabilidad de contrataciones y finalistas desagregado por grupos de
edad. Feminizada

En cuanto al 1V, de las entidades feminizadas de 2018 sigue una curva muy similar al IV_ de
las entidades feminizadas para ese mismo afio.

MASCULINIZADA MASCULINIZADA

100,00% 100,00%
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-20,00%
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Grdfico 21. Indice de variabilidad de contrataciones y finalistas desagregado por grupos de edad.
Masculinizada

En las entidades masculinizadas, tanto los ndices de variabilidad de contrataciones como
los indices de variabilidad de finalistas son muy similares, comparandolos afio a afio. En el
grupo de edad > 60 afios, los indices son negativos porque se contrata un menor porcentaje
de mujeres en proporcién a las candidaturas recibidas, sin embargo, con los procesos de se-
leccion despersonalizados ocurre lo contrario, por lo que se puede deducir que la utilizacion
de candidaturas anénimas ha favorecido la contratacién de mujeres en esta franja de edad.
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4.4.4. Datos agrupados por puesto de trabajo

Aqui se han comparado solamente puestos de trabajo para los cuales haya habido, para una
misma empresa, procesos de seleccion en 2017 y en 2018, de manera que se pueda comparar la
variacion del nimero de mujeres en las distintas fases de los mismos. Concretamente, y dada la
gran cantidad de datos obtenidos, en la siguiente tabla se puede ver el nimero de puestos de
trabajo para los cuales ha habido una variacién en el porcentaje de mujeres contratadas.

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 y 2018
EN 2018 EN 2018
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 8. Puestos de trabajo para los que varia el porcentaje de contratacién de mujeres en 2018
con respecto a 2017

A) Datos agrupados por puesto de trabajo y por entidad

En este caso se han considerado los puestos de trabajo segiin la composicién de la planti-
lla que los ocupa en cada empresa, esto es feminizados, equilibrados o masculinizados, de
acuerdo con la siguiente clasificacion:

a. Puestos masculinizados: < 40% presencia de mujeres

b. Puestos equilibrados: 40 - 60 % presencia de mujeres

c. Feminizados: > 60 % presencia de mujeres

Evolucién de los porcentajes de presencia de mujeres 2018-2017

10,00%
8,00% A\
6,00%
4,00%
‘\ki —D
2,00% 4’\
0,00% T T ~e 1
RECIBIDAS SELECCIONADAS FINALISTAS ONTRATADAS
-2,00%
-4,00%
-6,00%
-8,00%

—&— EQUILIBRADO FEMINIZADO  —&—MASCULINIZADO

Grdfico 22. Evolucidn de los porcentajes de presencia de mujeres. Afios 2017 y 2018
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Aqui se puede ver la evolucién de los porcentajes de presencia de mujeres en las diferentes
fases del proceso de seleccidn, clasificadas en funcién de si el puesto de trabajo esta femini-
zado, equilibrado o masculinizado™.

Tanto en los puestos de trabajo equilibrados como en los masculinizados ha habido un au-
mento de los porcentajes de presencia de mujeres en las primeras fases del proceso de
seleccion, hasta la fase de finalistas, sin embargo, no se tradujo en un aumento del porcen-
taje de mujeres contratadas. Si bien es cierto que la disminuciéon del porcentaje de mujeres
contratadas en los puestos de trabajo equilibrado es minimo. En cambio, en los puestos de
trabajo feminizados, se recibié un menor porcentaje de candidaturas de mujeres pero en las
siguientes fases hubo un aumento del porcentaje de mujeres, a pesar de que los porcentajes
ya eran bastante altos.

A pesar de que el nimero de procesos para puestos de trabajo de las tres categorias (equi-
librado, feminizado y masculinizado) es mas o menos similar, el grueso de las contrataciones,
tanto totales como de mujeres proviene de los puestos de trabajo feminizados, que represen-
tan entre el 60y el 70 % de las contrataciones, para 2018 y 2017 respectivamente, y el 76 % y
el 83% de las contrataciones de mujeres para 2018 y 20717.

indices de variabilidad

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

EQUILIBRADO FEMINIZADO MASCULINIZADO

2017 2018 2017 2018 2017 2018
INDICE DE VARIABILIDAD . o o om are W, .
DE CONTRATACIONES (IV,) 9% 5.72% 07% 310% 3,44% 50%
INDICE DE VARIABILIDAD

4,38°/o 3,34% -2,10% 1,74% -14,03% -19,31%

DE FINALISTAS (IV,)

Tabla 9. indice de variabilidad de contrataciones y finalistas segtn el tipo de puesto de trabajo

En los tipos de puestos de trabajo masculinizados los indices de variabilidad son negativos,
tanto el de contrataciones como el de finalistas, es decir, el porcentaje de mujeres finalistas
en los procesos de seleccién, o de contratadas, es menor al porcentaje de ofertas de mujeres
recibidas. Llaman la atencién los datos de 2018, ya que los indices de variabilidad negativos
son incluso mayores con los procesos de seleccion despersonalizados que en el afio anterior,
por lo que cabe sefalar que la implantacion del curriculum anénimo para este tipo de pues-
tos no consigue 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 eran negativos, en el afio 2018 hubo un aumento del porcentaje de mujeres con-
tratadas y finalistas con respecto al de recibidas, con un IV, de 130% y un IV, de 11.74%. En
este sentido, los procesos de seleccion andnimos han favorecido la contratacion de mujeres.

En cuanto a los puestos de trabajo equilibrados, ambos indices de variabilidad son positivos
en los dos afios de estudio, que se sitian en ambos afios en torno al 51%.

11 Esta clasificacion detallada puede encontrarse en el informe final completo.
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4.5. Datos cualitativos: Cuestionarios de opinion

4.5.1. Opiniones del personal involucrado en los procesos de seleccion
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 sequndo semestre, tal y como se
muestra en la siguiente tabla:

ENTIDAD No Cuestionarios 1er No Cuestionarios 20 No .Total'
Semestre Semestre Cuestionarios
TOTAL 37 39 76

Tabla 10. No Cuestionarios recibidos personal reclutador

Los cuestionarios consistian en tres preguntas relativas a los curriculums o candidaturas reci-
bidas y otras tres relativas al proceso de valoracion de las candidaturas.

El 44,74% de las personas encuestadas expresa que el equipo y la entidad han acogido “Bien”
la implantacion del proyecto piloto de curriculum andnimo, seguido del 40,79% que califica
la acogida como “Muy Bien”, un 10, 53% que la califica de “Normal” y un 1, 32% de “Regular”.

Por otro lado, un 6316% de las personas encuestadas opina que “No” se han encontrado di-
ficultades a la hora de implantar el proyecto piloto. Un 30,26 % “Si” encontré dificultades, la
mayoria organizativas o técnicas, también relativas al contacto con las candidaturas para la
entrevista personal y a la ocultacion de los datos personales en los curriculums.

En cuanto a la pregunta sobre si se observan datos o descripciones personales en la infor-
macién facilitada en las candidaturas, la opcidon mayoritaria fue “No”, con un 75%. Un 23,68 %
opina que “Si" se deducen datos personales, la mayoria relativos al sexo por el uso de len-
guaje no inclusivo por parte de las personas candidatas y a la edad, deducible de los afios
de experiencia.

El 86,84% de las personas encuestadas “No” han encontrado dificultades en la valoracion de
las candidaturas despersonalizadas frente al 9,21% que opina que “Si". Las dificultades encon-
tradas se refieren a la imposibilidad de cuantificar los afios experiencia debido a la falta de
fechas, la escasa descripcién de tareas y competencias, la dificultad para aplicar otras accio-
nes positivas para favorecer la contratacion de mujeres, o el posible retraso del proceso por
no poseer los permisos de trabajo requeridos, en el caso de la candidatura de personas de
otras nacionalidades.

En relacion a la pregunta sobre si se hubiera necesitado algin dato mas para hacer un estu-
dio més adecuado de la candidatura, un 76,32% opina que “No’, frente a un 15,79% que opina
que “Si". Este Ultimo grupo opina que, para hacer un estudio méas adecuado de la candidatura,
hubieran necesitado conocer las fechas académicas o duracidon de estudios, la nacionalidad,
el sexo, los periodos de experiencia y el nombre, asi como otros datos extra para, segun ellos,
valorar la adecuacion al puesto de trabajo o para que la entidad se acoja incentivos por la
contratacion.

La Ultima pregunta realizada al personal involucrado en los procesos de seleccién era si
“Creen que alguno de los datos ocultos en los curriculums habria variado el estudio de las
candidaturas o los resultados de los procesos”. Un 71,05% opina que “No’, frente a un 13,16%
que opina que “Si" y un 15,79% que “No Sabe/No Contesta”. De entre las personas que opi-
naron que “Si”, algunas explicaron de qué manera habria variado el resultado de los procesos
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de haber conocido determinados datos, la mayoria estan de acuerdo en que la edad, asi
como cualquier otro dato es susceptible de introducir sesgos que podrian haber cambiado
el resultado de la valoracion.

4.5.2. Opiniones de las personas contratadas

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 . . o . . o o
ENTIDAD No Cuestionarios 1er No Cuestionarios 2 N .Total.
Semestre Semestre Cuestionarios
TOTAL 63 96 159

Tabla 1. No de cuestionarios recibidos de las personas contratadas

Los cuestionarios de este bloque consistian en tres preguntas relativas al curriculum o candi-
datura enviada y dos relativas al proceso de seleccion.

Antes de presentarse a este proceso de seleccion, un 65,41 % no habia oido hablar con an-
terioridad de los procesos de seleccién despersonalizados y un 90,57% no habia enviado un
curriculum anénimo a ninguna entidad.

Por otro lado, un 75,47% de las personas entrevistadas afirma que “No” habria querido incluir
mas informacién en el curriculum, frente a un 1,95% que opina que “Si" y un 12,58% que res-
pode que “No Sabe/No Contesta”.

Un 64,5% considera positivo para su proceso de seleccion el haber participado en una can-
didatura anénima, frente a un 10,06% que no lo considera positivo y un 25,79% que “No Sabe/
No Contesta”.

En cuanto a la pregunta sobre si la despersonalizacion del curriculum ha podido influir en el
tratamiento de la candidatura, un 40,88% de las personas encuestadas “No Sabe/No Contes-
ta”, frente a un 37,74% que opina que “No" y un 21,38% que opina que “Si". La mayorfa de las
personas que opinan que la candidatura anénima ha podido influir en su contratacion, se re-
fieren a que, con ella, se eliminan los sesgos de edad y de género, asi como a que se favorece
una valoracion de las candidaturas Unicamente basada en estudios y experiencia profesional.

5 DISCUSION Y CONCLUSIONES

A lo largo de este proyecto piloto de 12 meses de duracién, 46 entidades espariolas 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, final-
mente se han considerado los de 40 entidades, que ascienden a 240 procesos de seleccion
para reclutar a 1.681 personas. Los cincuenta procesos descartados, de 8% empresas (nota al
pie 1), no alcanzaron la despersonalizacion minima requerida para el anélisis de los datos, por
lo que finalmente el total de candidaturas recibidas en conjunto ha sido de 87178, todas ellas
andnimas, es decir, eliminando: fotograffa, nombre y apellidos, sexo, edad y estado civil.

12 Dos de estas ocho entidades sf enviaron datos correspondientes a otros procesos completamente despersonalizados que sf
se tuvieron en cuenta
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Procesos . Candidaturas Personas
. Entidades o
de seleccién recibidas reclutadas
240 40 87178 1.681

Tabla 12. Datos Globales del proyecto piloto

El objetivo final es analizar en qué medida los procedimientos de seleccién despersonaliza-
dos pueden ser una solucién para reducir una posible discriminacién en las primeras fases de
los procesos de seleccion, y estudiar la viabilidad de su aplicacién a determinados procesos.
La despersonalizacion® 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 vy
hasta el momento de realizar la entrevista personal.

Algunos obstaculos encontrados

- Amplia casuistica y diversidad de factores implicados

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 informa-
cion. Se traté de sistematizar la recogida de informacion normalizando los datos obtenidos, v
se facilité a las entidades la interpretaciéon de su propia informacion para lograr datos compa-
rables entre 2017 y 2018. No obstante, y dado que las entidades 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 re-
sultados extraidos por ellas a posteriori.

- Interferencias causadas por Redes Sociales y plataformas

La utilizacidn de las redes sociales (RRSS) se ha extendido mucho en los Ultimos afios, tanto
para reclutar como para buscar un empleo. Estos medios, que pueden complementar a los
métodos utilizados habitualmente, son utilizados en muchos casos por las empresas, que
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 implantacién de un sistema global que elimine datos persona-
les del curriculum.

- Sobreesfuerzo por parte de las empresas

Las entidades participantes en el proyecto han tenido que hacer un esfuerzo adicional para
despersonalizar las candidaturas durante las primeras fases de los procesos de seleccién o
promocion, bien modificando los formularios de introduccion de datos cuando el recluta-
miento se realiza a través de una plataforma online corporativa, o bien ocultando esa infor-
macion de manera mas o menos manual antes de trasladar las candidaturas a las personas
encargadas de dicho proceso de seleccién.

13 La despersonalizacion de los procesos se realiza en las primeras fases del proceso de seleccién, antes de la entrevista perso-
nal que, como es légico, no puede ser anénima. Por lo tanto, se asume que el anonimato se mantendria hasta la fase de
candidaturas finalistas.
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- 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-11“ 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 de entidades
participantes 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 adhesion 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-
cién 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,
cudl es la manera mas 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 pudieran 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 despersonalizacién. Este elemento debe ser establecido desde el inicio,
concretando los campos minimos de despersonalizacion indispensables para partici-
par en el proyecto y debera tener caracter obligatorio.

2. Situacién 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 segun estas caracteristicas. Hay que evitar la categoria de “edad desconocida”.

4. Clasificacion de los puestos de trabajo. Es importante mantener el rigor en la cla-
sificacién correcta de los puestos de trabajo, que deberd corresponder fielmente a
funciones reales atribuibles a los mismos.

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

15 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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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 situaciéon ya muy
equilibrada.

Los porcentajes de candidaturas seleccionadas, finalistas y contratadas aumentan de 2017 a
2018, aunque no de forma muy significativa, mientras que las candidaturas de mujeres recibi-
das disminuyen 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 seleccién, 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 andnimas. 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.

% PRESENCIA MUJERES

2017 2018 EVOLUCION 2018 - 2017
RECIBIDAS 54,44% 53,05% -0,49%
SELECCIONADAS 53,98% 55,54% 1,56%
FINALISTAS 54,02% 5710% 3,08%
CONTRATADAS 54,46% 55,44% 0,98%

Tabla 13. Tabla resumen porcentaje de presencia de mujeres en las diferentes fases del proceso
de seleccidn. Evolucién 2018-2017

Grupos de edad de las personas candidatas:

La distribucién de las contrataciones seguin grupos de edad es muy similar en el afio 2017
y en el afio 2018: el grueso de contrataciones se distribuye en los grupos de edad 20-29 y
30-39 afios, 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,

Con respecto a los porcentajes de contratacién de mujeres en cada grupo de edad, se ob-
serva que el porcentaje de mujeres contratadas con respecto al de hombres en el afio 2018
aumenta en todos los grupos de edad, excepto en los grupos 30-39 y 40-49 afios. Este au-
mento es especialmente significativo en los grupos de edad avanzados, ya que la diferencia
entre ambos afios se sitlia en un 39% para el grupo de edad 50-59 afios y un 50 % en el grupo
de mayores de 60 afios. Esto es consecuencia de pequefias variaciones en el nimero de per-
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sonas contratadas: en el grupo de edad de 50-59 afios se pasé 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 a 1 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 ha sido
determinante para que destaquen los porcentajes de contrataciones en esas franjas de edad.

Si nos fijamos en los indices de variabilidad de contrataciones (IV_), con los procesos de
seleccion 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 can-
didaturas recibidas, 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 especial-
mente 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
distintas fases, excepto en el caso del grupo de edad 30-39 del afio 2018, y en los grupos
de edad < 20 afios 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 utilizacién 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, mediante procesos de seleccion no andnimos, hay mas tendencia a que
llegue a la fase de finalistas un mayor porcentaje de mujeres en los grupos de edad 20-29,
30-39 y 40-49 afos.

Tamaiio de las empresas:

El porcentaje de mujeres contratadas aumenta con los procesos de seleccion despersonali-
zados en el caso de las microempresas y las empresas grandes, sin embargo, en las empresas
pequefias y las pymes ocurre lo contrario. En cuanto a la presencia de mujeres en candidatu-
ras finalistas, se observa que aumenta en el afio 2018, excepto en el caso de las pymes.

Es curioso el caso de las empresas pequefias en las que aumenta la presencia de mujeres
en las candidaturas seleccionadas y finalistas, que parece que se ven favorecidas al utilizar el
curriculum andnimo, pero cuyo aumento no se traslada a las contrataciones que, de hecho,
disminuyen un 4,55 % con respecto al afio anterior. También llama la atencion el caso de las
pymes, en las que disminuye la presencia de mujeres en todas las fases del proceso de se-
leccién anénimo con porcentajes relativamente importantes como el 1,62 % de reduccion en
personas finalistas.

Es importante destacar que las microempresas, empresas pequefias y pymes se encuentran
infrarrepresentadas® en comparacion con las grandes empresas, por lo que minimas variacio-
nes en el nimero de mujeres contratadas arrojan grandes diferencias en los porcentajes de
presencia de mujeres.

16 En el ano 2017 el 81% de procesos de seleccion de la muestra fueron realizados por empresas grandes y en el afo 2018 el
porcentaje disminuye al 73%. En relacién a las contrataciones totales: en el afo 2017 el 95% de las mimas fueron realizadas
por empresas grandes y en el afo 2018 el porcentaje fue del 91%.
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Analizando los indices de variabilidad se observa que, para el afio 2018, tanto el IV_como el
IV, es positivo en el caso de microempresas y entidades grandes, por lo que se puede inferir
que, con la implantacion del curriculum andnimo, se ha favorecido la presencia de mujeres
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 contratacién de mujeres en cada grupo de edad, no hay un
patrén establecido que permita deducir cuél ha sido el impacto de la utilizacién de curricu-
lums andnimos en los procesos de seleccion en relacion con el tamarfio 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 pasa 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 seleccién. Es detacable el importante aumento en el porcen-
taje 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
estudio es el de las empresas cuya plantilla estd 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 gran-
des, las entidades 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
son siempre positivos y con porcentajes altos, es decir, hay una tendencia a contratar mas
porcentaje de mujeres que de candidaturas de mujeres se reciben. Esta situacion se da en
ambos casos, y con independencia de la utilizacion o no de procesos de seleccion desper-
sonalizados, se presume que con el propdsito de equilibrar la composicion 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 po-
sitivos.

17 En el afo 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 seleccién realizados por las entidades feminizadas representan el 14
% del total en el aflo 2017 y el 17 % en el afio 2018; en el caso de las entidades masculinizadas, los porcentajes son del 8%
enelafo 2017y el 7% en el afio 2018. En cuanto a las contrataciones totales, con pequenas variaciones de un afo a otro,
las entidades equilibradas representan un 76%-78%, las entidades feminizadas un 14%-17%y las entidades masculinizadas
un 7%-8%.
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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
mujeres recibidas; esta situacion puede ser debida a que las entidades con presencia equi-
librada 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 V. de los
grupos 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
candidaturas recibidas.

En relacion a los porcentajes de contratacién 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 masculiniza-
das, 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
36,17% de los puestos de trabajo, este porcentaje de mujeres contratadas ha disminuido.

Si tenemos 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 por-
centaje 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 proceso 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 seleccion,
sin embargo, esto no se traduce en un aumento del porcentaje de mujeres finalmente con-
tratadas. Es bastante significativo que el porcentaje de candidaturas de mujeres recibidas
para los puestos de trabajo masculinizados se sitde, en el afio 2018, en un 4613% (aumentan-
do un 8,09% con respecto 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.

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.
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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 anénimo 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 finalis-
tas y contratadas con respecto al de candidaturas de mujeres recibidas. En este sentido, los
procesos de seleccién anénimos han favorecido la contratacion 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
extraido que en los puestos feminizados el incremento del porcentaje de mujeres contrata-
das es mayor que para el de los puestos equilibrados o masculinizados, lo cual indica que la
implantacion 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 Insti-
tuto de la Mujer, lo cual indica una especial sensibilidad y concienciacién en temas referentes
a la igualdad de oportunidades en el &mbito del empleo.

Las empresas adheridas a otras iniciativas presentan un aumento del porcentaje de muje-
res 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
estdn mas concienciadas 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 adhesion
0 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 estéan.

- En las entidades feminizadas, hay una disminucién del porcentaje de mujeres con-
tratadas. 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 2017 y 70,27% en el 2018). No ocurre lo mismo en las entidades adheridas,
por lo comentado anteriormente relativo a la tendencia de equilibrar plantillas.

- Enlas entidades con plantilla masculinizada, hay una diferencia clara entre el compor-
tamiento de las entidades adheridas y las entidades no adheridas; mientras que las

18 "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”

19 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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primeras presentan un aumento importante de la presencia de mujeres en todas las
fases del proceso de seleccion (con unos valores que van desde el 4,2% al 16,27%), en
las segundas 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 em-
presas 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
curriculum andénimo se ha conseguido aumentar el porcentaje de candidaturas recibidas de
mujeres, no se traduce en un aumento del porcentaje de mujeres finalistas o finalmente con-
tratadas.

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 hom-
bres, son aquellas que cuentan con una participacién mas equilibrada en sus plantillas, lo
que también se ve reflejado en el nimero 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 conclusién general sefialar que, en este proyecto piloto, la despersonalizacion de los
procesos de seleccién produce un aumento en la presencia de mujeres en las diferentes
fases del proceso de seleccién, especialmente de las finalistas antes de la contratacién, aun-
que con unas variaciones minimas puesto que la situacion de partida del estudio era bastante
equilibrada, 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 contratacién de mujeres se ve favorecida por la despersonalizacion de los procesos.

Por Ultimo, es importante hacer hincapié en que, si bien la despersonalizacion de los proce-
sos de seleccion a través de la utilizacion de curriculum andénimos, puede contribuir, en una
primera fase, a la eliminacion de sesgos de género, en ocasiones inconscientes muy arraiga-
dos 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 organizaciones de otras medidas estratégicas y estructurales, tales como:

- Establecimiento de protocolos de contratacion estandarizados y objetivos.
- Descripcién objetiva de los puestos vacantes.
- Comunicacién inclusiva de las ofertas, evitando la reproducciéon de estereotipos.

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

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