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Traballo e vida privada

Polo titulo parece que imos falar de conciliacion da vida laboral e familiar.
Pero non.

Imos falar de Igualdade de oportunidades entre mulleres e homes no dmbito
laboral. E, concretamente, na seleccioén de persoal.

Que a area de recrutamento, seleccion e contratacion de persoal dunha
organizacion traballe con perspectiva de xénero supon non caer en prexuizos
sociais e culturais que discriminan negativamente ao colectivo feminino (co
consecuente prexuizo empresarial no seu funcionamento e resultados).
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Que se entende por
perspectiva de xénero

@Diario Digital, Femenino

e Perspectiva:

Unha forma de ver unha situacion determinada. E dicir, un punto de vista desde
0 que analizamos o que nos rodea: unha cultura, unha sociedade, unha politica,
un proxecto, ou, simplemente unha situacion concreta.

e Perspectiva de xénero:
Alude a unha ferramenta conceptual que busca mostrar as diferenzas entre
mulleres e homes tendo en conta a construcion social e cultural sobre o xénero

e as relacions de poder que estableceu ao longo do tempo (€ dicir, as diferenzas
danse non s6 pola sua determinacion bioloxica).

Definiciéon da ONU:

«Unha forma de ver ou analizar que consiste en observar o impacto do xénero
nas oportunidades, roles e interaccions sociais das persoas. Esta forma de ver
€ 0 que nos permite realizar unha analise de xénero e logo transversalizar unha
perspectiva de xénero nun programa ou politica proposta, ou nunha
organizacion».
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e Seleccion de persoal non discriminatoria:

Proceso no que se fai unha avaliacion de todas as persoas candidatas a un posto
de traballo valorando unicamente criterios obxectivos (capacidades académicas
e profesionais e experiencia laboral), obviando aquelas que non sexan
relevantes para o desempefo do posto (sexo, idade, raza...) e que poidan dar
lugar a unha discriminacion.

e Definicion de perfil profesional non discriminatoria:

Descricion dos requisitos basicos de formacion, competencias e experiencia
necesarias para o desempefio de determinado posto de traballo de maneira
obxectiva, valorando as capacitacions obtidas de maneira informal e sen engadir
requirimentos innecesarios.

e Accion positiva:

Instrumento para eliminar as diferenzas entre mulleres e homes no ambito das
relacions laborais. Xorden para dar solucion aos desequilibrios existentes entre
mulleres e homes no mercado de traballo (segregacion ocupacional, teito de
cristal, infrarrepresentacion feminina...). Esta concibida como unha estratexia
temporal destinada a remover os obstaculos que impiden que as mulleres poidan
alcanzar unha igualdade real de oportunidades no &mbito laboral.

As accions positivas nas relacions laborais addéptanse no marco da negociacion
colectiva e nos plans de igualdade.

En xeral, ainda que as accions positivas poden abarcar diferentes campos da
relacion laboral, podemos ver tales clausulas en areas como o acceso ao
emprego, a contratacién, a formacién e a promocion.

As accions positivas en materia de seleccion de persoal (que é do que iamos
falar) tefien por obxecto fomentar o emprego de mulleres (ou no seu caso, do
sSexo menos representado).

A modo de exemplo (que poderia recoller un Plan de Igualdade ou un Cédigo de
Boas practicas dunha organizacion): seguir procedementos e politicas de
caracter obxectivo nos procesos de seleccion e contratacion baseadas nos
principios de mérito, capacidade e adecuacion ao posto, con ausencia de toda
discriminacion baseada no sexo:

» Ofertas de emprego baseadas na informacion axustada as caracteristicas
obxectivas do posto, esixencias e condiciéons do mesmo.

» Ausencia de linguaxe sexista nas ofertas emprego.

» Entrevistas de seleccidn que se limiten aos aspectos relativos & capacitacion,
cualificacion, e, no seu caso, experiencia requirida para o posto para cubrir.

» Accidon positiva complementaria no caso de detectarse desequilibrio que
prexudica ao colectivo feminino nalgunha area ou categoria = durante os
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anos de vixencia do Plan de lIgualdade, nas mesmas condicions de
idoneidade para o posto, unha porcentaxe determinada das persoas
contratadas seran mulleres.

Do exemplo, podemos extraer que, para obter un mellor aproveitamento do
talento (feminino e masculino), avanzar na integracion en todos o0s niveis,
departamentos e funcidéns da organizacion, e obter os beneficios que iso conleva,
seria axeitado seguir estas directrices fundamentais a hora de seleccionar

persoal:

1. Ter especial coidado no uso dunha linguaxe e imaxes non sexistas, nin
estereotipadas & hora de ofertar o posto.

2. Garantir a igualdade de oportunidades e non discriminacion para toda persoa
candidata durante o proceso.

3. Contar cun procedemento en materia de seleccion e garantir o cofiecemento
do mesmo, xunto con formacion en técnicas de seleccibn non
discriminatorias, dirixidas principalmente ao equipo de seleccion (sexa
interno ou externo).

4. Avaliar as persoas que concorran aos procesos de seleccion en base aos
requisitos do posto de traballo con obxectividade, transparencia e igualdade
de oportunidades.

5. Basear a seleccion no mérito e as competencias para o desempefo do posto
de traballo e non no sexo, idade ou outras circunstancias persoais ou
familiares.

6. Medir la adecuaciéon posto/persoa candidata mediante indicadores precisos
e equiparables.

7. Arquivar a documentacién do proceso selectivo para a sta revision ou posible
uso en caso dunha nova candidatura (garantindo a confidencialidade e
proteccion dos datos persoais).

8. Analizar os resultados de mulleres e homes candidatas en todas as fases do
proceso.

9. Pofier en marcha medidas de accidén positiva se as analises estatisticas
indican a existencia dalgun tipo de discriminacion.

10.Proxectar ao exterior a importancia da igualdade de trato e oportunidades no
ambito laboral, neste caso, na area de seleccion de persoal; isto tera duas
consecuencias positivas:

v" Concienciacion e sensibilidade social.
v" Que en novas convocatorias se presenten persoas do xénero
subrepresentado.

Como complemento deste decélogo, é fundamental realizar un seguimento e
medicion dos resultados obtidos da implantacion do procedemento de seleccion.

Para iso, hai que establecer unha serie de indicadores, como 0s seguintes:

v" Numero de mulleres e homes que presentaron candidaturas con respecto
ao total de persoas que o fixeron
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v" Numero de mulleres e homes contratadas con respecto ao total de persoas

gue presentaron candidatura.
v" Numero de mulleres e homes contratadas respecto ao numero de mulleres

e homes que presentaron candidatura.

Para rematar, volteamos ao titulo do artigo, cunha frase da cientifica mais
famosa da historia, cuxas investigacions lle valeron dous premios Nobel, un de
Fisica, xunto co seu marido (1903), e outro de Quimica en solitario (1911).

“Creo que non hai ningunha conexion
entre o meu traballo cientifico e os
feitos da mina vida privada”

Marie Curie




