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INTRODUCCIÓN Mujeres y hombres suelen trabajar

en sectores y ocupaciones

diferentes. Esto se debe a diversos

factores, como los estereotipos

sobre las capacidades, intereses y

habilidades de cada género, el

acceso a la educación y la cultura

asociado a determinadas

profesiones.

Las mujeres tienden a concentrarse

en sectores como la limpieza, el

cuidado y el comercio minorista,

ocupaciones que suelen estar mal

remuneradas y ofrecer pocas

oportunidades de desarrollo

profesional. En muchos de estos

sectores donde predominan las

mujeres, los hombres son quienes

con mayor frecuencia ocupan cargos

directivos o de mayor jerarquía.

La segregación laboral, además de

limitar las opciones tanto para

mujeres como para hombres,

también reduce el conjunto de

habilidades disponibles para los

empleadores.

Un estudio de 2017 realizado por
reveló que un número creciente de
mujeres percibe que los
empleadores muestran un sesgo a
favor de los hombres en los
procesos de atracción de talento.
De hecho, más de una quinta parte
de las mujeres encuestadas afirmó
haber experimentado
personalmente discriminación de
género durante un proceso de
contratación o entrevista de
trabajo.
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https://www.pwc.com/gx/en/about/diversity/iwd/iwd-female-talent-report-web.pdf


En el momento de atraer talento

femenino, las organizaciones deben

hacer algo más que buscar

candidatas. Si desean implementar

con éxito procesos de contratación

inclusivos, también deben revisar

sus propios procedimientos

internos.

El mismo informe de PwC reveló

que el 71 % de los empleadores que

afirmaron haber adoptado prácticas

de diversidad señalaron que

estaban teniendo un impacto

positivo en sus procesos de

reclutamiento.

El recurso más valioso de una

organización son las personas

que trabajan en ella. El nivel de

motivación, compromiso,

entusiasmo e implicación que el

personal demuestre hacia su

trabajo, la gestión y sus

superiores influirá directamente

en el éxito de la organización.

Para aprovechar al máximo el

potencial de tu equipo actual y

futuro, es fundamental establecer

políticas de contratación

inclusivas en términos de género

y libres de discriminación.
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HERRAMIENTA #5
CONSTRUIR UNA MARCA DE 

TALENTO INCLUSIVA



Antes de decidir si se unen a una empresa, los candidatos están cada vez más interesados en obtener una idea real y honesta de lo

que supone trabajar allí. La fuerza laboral debe reflejar la sociedad en la que opera la organización y debe fomentar un entorno

inclusivo de talento en el que todos los empleados puedan alcanzar su máximo potencial.

Más de la mitad de las mujeres consideran el progreso activo en materia de diversidad a la hora de decidir si trabajar o no para una

determinada empresa, tal y como se muestra en el global study de PwC mencionado anteriormente y publicado en 2017. Por lo tanto,

ya no basta con que una marca de empleador se limite a mencionar la diversidad.

El estudio de PwC también reveló que, cuando una mujer toma la decisión de trabajar para un empleador, estos son los factores más

relevantes:

• El empleador hace públicos los objetivos de su organización en materia de diversidad.

• El empleador comparte el progreso, como una mayor diversidad en la fuerza laboral o en los

puestos de liderazgo.

• Evaluar la diversidad del equipo directivo.

• El empleador comparte públicamente información sobre la diversidad demográfica de su

fuerza laboral y de su equipo de liderazgo.

• Explorar si sentían que hubiera modelos positivos con los que se identificaran.
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https://www.pwc.com/gx/en/about/diversity/iwd/iwd-female-talent-report-web.pdf
https://www.pwc.com/gx/en/about/diversity/iwd/iwd-female-talent-report-web.pdf
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Fuente: Heidrick & Struggles.

https://www.heidrick.com/en/insights/diversity-inclusion/creating-an-inclusive-culture-five-principles-to-create-significant-and-sustainable-progress#:~:text=Through%20our%20research%2C%20we%20have,to%20contribute%20their%20best%20work.
https://www.heidrick.com/en/insights/diversity-inclusion/creating-an-inclusive-culture-five-principles-to-create-significant-and-sustainable-progress#:~:text=Through%20our%20research%2C%20we%20have,to%20contribute%20their%20best%20work.
https://www.heidrick.com/en/insights/diversity-inclusion/creating-an-inclusive-culture-five-principles-to-create-significant-and-sustainable-progress#:~:text=Through%20our%20research%2C%20we%20have,to%20contribute%20their%20best%20work.
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Fuente: AIHR.

https://www.aihr.com/blog/diversity-equity-inclusion-belonging-deib/
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Fuente: Achievers.

https://www.achievers.com/blog/diversity-and-inclusion/
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Fuente: TalentLyft.

https://www.talentlyft.com/blog/top-10-benefits-of-diversity-in-the-workplace


DESCARGA LA HERRAMIENTA PASO A PASO AQUÍ

Le animamos a descargar la herramienta Inclusive Employer Branding Tool, un recurso esencial diseñado
para ayudar a su organización a establecer y aplicar una estrategia de igualdad de género. Esta guía le
ayudará a conseguir que los directivos se compromentan, establecer objetivos cuantificables, diseñar planes
de acción a medida e integrar eficazmente estas estrategias en la cultura de su organización. Como recurso
esencial para reforzar la reputación de la organización y el compromiso con la diversidad y la inclusión, esta
herramienta le orienta en la aplicación de estrategias clave para atraer, respaldar y retener a una fuerza
laboral diversa, al mismo tiempo que fomenta una cultura organizacional inclusiva.

Empiece hoy mismo:

• ¿Qué hacer?: reflexionar sobre cuestiones cruciales, alinear los valores fundamentales, desarrollar
políticas inclusivas y promover alianzas con comunidades diversas.

• ¿Cómo hacerlo?: reflexionar sobre cuestiones relacionadas con la diversidad, comprometerse con los
valores fundamentales, desarrollar políticas inclusivas, ofrecer formación en materia de diversidad,
equidad e inclusión (DEI) y establecer alianzas con comunidades diversas.
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http://penelope-project.org/wp-content/uploads/2025/11/PENELOPE_tool_5_inclusive_brand_ESPANOL.pdf


HERRAMIENTA #6
MEJORAR LOS 

PROCEDIMIENTOS DE 
CONTRATACIÓN Y ELIMINAR 

LOS POSIBLES SEGOS



La existencia (y persistencia) de

sesgos implícitos de género en la

evaluación de la contratación, el

rendimiento y la promoción ha sido

demostrada por numerosos estudios,

tal y como se resume en un informe de

políticas de 2018 elaborado por el

Grupo de Trabajo Permanente sobre

Género en la Investigación y la

Innovación del Comité Europeo del

Espacio de Investigación y la

Innovación (ERAC) Gender in Research

and Innovation.

Hay evidencias de que el mismo

trabajo parece mejor si se piensa que

lo ha hecho un hombre, pues existen

varios roles de género asociados a las

mujeres y a los hombres, y se otorga

un valor distinto a cada uno.

Acción positiva y discriminación positiva 

Si se ha detectado que determinados grupos de personas están subrepresentados en un

cargo específico dentro de su organización, se pueden adoptar medidas de acción positiva

para corregir esta situación.

Estas medidas pueden incluir la promoción activa de inscripciones personas que pertenecen

a ciertos grupos o el apoyo específico a individuos con determinadas características

protegidas, por ejemplo, mediante formación o asistencia que no se ofrece a otros

candidatos.

Cuando existe un empate entre dos personas candidatas —pero solo una de ellas posee una

característica protegida—, también se puede recurrir a la acción positiva para resolver la

situación. Por ejemplo, se podría seleccionar a la candidata en lugar del candidato como

parte del esfuerzo del empleador por conformar una plantilla más representativa, siempre

que ambos estén igualmente cualificados.

Esto se diferencia de la discriminación positiva, que está prohibida. Incluso si el empleador

tiene como objetivo corregir el desequilibrio de género en su plantilla, deberá contratar al

candidato hombre si él presenta su candidatura tras la publicación de la vacante y está más

cualificado que la candidata mujer. Otorgar un empleo a una persona menos cualificada

únicamente por compartir una característica protegida constituye una forma de

discriminación.

El Capítulo 3 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la UE establece que se prohíbe toda

discriminación por motivos de sexo, raza, color, origen étnico o social, características genéticas,

lengua, religión o convicciones, opiniones políticas o de cualquier otra índole, pertenencia a una

minoría nacional, patrimonio, nacimiento, discapacidad, edad u orientación sexual.
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https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-1204-2019-INIT/en/pdf
https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-1204-2019-INIT/en/pdf
https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-1204-2019-INIT/en/pdf
https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-1204-2019-INIT/en/pdf
https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-1204-2019-INIT/en/pdf


Las mujeres y los hombres deben tener las mismas oportunidades para avanzar en sus carreras profesionales a

través de iniciativas equitativas de contratación, selección y desarrollo profesional. Es fundamental identificar,

prevenir y corregir la discriminación sistemática y estructural que enfrentan las mujeres a lo largo de sus trayectorias

laborales. Establecer la igualdad de género requiere una evaluación crítica de los métodos y procedimientos de

selección en todas sus etapas, prestando especial atención a la detección y corrección de posibles sesgos.
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Fuente: Applied.

https://www.beapplied.com/post/unconscious-bias-explained-and-how-it-affects-hiring
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Fuente: Applied.

https://www.beapplied.com/post/unconscious-bias-explained-and-how-it-affects-hiring
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Si bien existe una, aunque muy leve, posibilidad de que se trate de una
simple coincidencia, tradicionalmente los hombres se han asociado con
carreras técnicas, mientras que las mujeres, no. Este estereotipo
contribuye a que la industria tecnológica sea frecuentemente criticada por
su falta de diversidad de género. De hecho, estudios sobre diversidad en el
lugar de trabajo realizados en empresas como Apple, Google y Facebook
han demostrado que solo alrededor del 23 % de los puestos técnicos
están ocupados por mujeres.

A la hora de contratar para cualquier puesto, es posible que tendamos a
favorecer a las personas candidatas que se ajustan a nuestra idea
preconcebida de lo que sería un perfil ideal para ese rol.

Desde la perspectiva de las ciencias del comportamiento, esta idea de
«encajar en el perfil» o «encajar en la cultura» suele implicar adaptarse al
estereotipo de cómo debe lucir, sonar o comportarse alguien en ese
puesto.

Además, nuestra inclinación a recordar y valorar más la información que
confirma nuestras creencias previas (sesgo de confirmación) agrava aún
más el problema.

A la derecha se muestran los resultados de un estudio que evaluó la
percepción de los «grupos externos» en términos de calidez y
competencia. Como se observa, muchas de estas creencias preexistentes
están moldeadas por estereotipos basados en la pertenencia grupal.

Fuente: Applied.

https://cos.gatech.edu/facultyres/Diversity_Studies/Fiske_StereotypeContent.pdf
https://www.beapplied.com/post/unconscious-bias-explained-and-how-it-affects-hiring


DESCARGA LA HERRAMIENTA PASO A PASO AQUÍ

Le animamos a que descargue Inclusive Recruitment and Hiring Tool, un recurso esencial
que guiará a su organización a adoptar unas prácticas de contratación más justas y
equilibradas. Esta herramienta describe pasos prácticos para garantizar que su proceso de
selección promueva la diversidad, combata los sesgos y atraiga a una amplia variedad de
talento.

Empiece hoy mismo:

• ¿Qué hacer?: crear descripciones de puestos de trabajo neutras en cuanto al género,
ampliar los canales de divulgación, equilibrar la preselección de candidatos, realizar
entrevistas imparciales e integrar la diversidad en el proceso de incorporación.

• ¿Cómo hacerlo?: utilizar lenguaje inclusivo, difundir ampliamente la información, garantizar
la diversidad en los comités de selección, aplicar evaluaciones objetivas y formar a los
nuevos empleados en los valores de diversidad de su organización.
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http://penelope-project.org/wp-content/uploads/2025/11/PENELOPE_tool_6_recruiting_procedures_ESPANOL.pdf
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