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CONTRATACION DE
TALENTO




INTRODUCCION

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 educacion 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 jerarquia.

La segregacion laboral, ademas 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
reveld0 que un numero creciente de
mujeres percibe que los
empleadores muestran un sesgo a
favor de los hombres en los
procesos de atraccion de talento.
De hecho, mas de una quinta parte
de las mujeres encuestadas afirmo
haber experimentado
personalmente discriminacion de
género durante un proceso de
contratacion o entrevista de
trabajo.
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En el momento de atraer talento
femenino, las organizaciones deben
hacer algo mas que buscar
candidatas. Si desean implementar
con éxito procesos de contratacion
inclusivos, también deben revisar
Sus propios procedimientos
internos.

El mismo informe de PwC reveld
que el 71 % de los empleadores que
afirmaron haber adoptado practicas
de diversidad sefnalaron que
estaban teniendo un impacto
positivo en sus procesos de
reclutamiento.

El recurso mas valioso de una
organizacion son las personas
que trabajan en ella. El nivel de
motivacion, compromiso,
entusiasmo e implicacion que el
personal demuestre hacia su
trabajo, la gestion y sus
superiores influira directamente
en el éxito de la organizacion.

Para aprovechar al maximo el
potencial de tu equipo actual y
futuro, es fundamental establecer
politicas de contratacion
inclusivas en términos de género
y libres de discriminacion.




HERRAMIENTA #5
CONSTRUIR UNA MARCA DE




Antes de decidir si se unen a una empresa, los candidatos estan cada vez mas interesados en obtener una idea real y honesta de lo
que supone trabajar alli. La fuerza laboral debe reflejar la sociedad en la que opera la organizacion y debe fomentar un entorno
inclusivo de talento en el que todos los empleados puedan alcanzar su maximo potencial.

Mas 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 revel6 que, cuando una mujer toma la decision de trabajar para un empleador, estos son los factores mas
relevantes:

. El empleador hace publicos los objetivos de su organizacion 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 publicamente informacion sobre la diversidad demografica de su
fuerza laboral y de su equipo de liderazgo.

. Explorar si sentian que hubiera modelos positivos con los que se identificaran.
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Cinco principios para crear una cultura inclusiva

Liderazgo con propdsito
Los lideres deben vincular los esfuerzos de
DE&I con las pricridades y los resultados
estrategicos de la empresa, y despues
comunicar, liderar y dar ejemplo de manera
auténtica con un proposito convincente para el
cambio.

Cambio personal

Los lideres deben cambiar su mentalidad,

abordar sus puntos débiles y modificar su

compaoartamiento personal para liderar de

manera eficaz al 100% de su talento en

plantilla. Al tomar consciencia de su papel de
liderazgo, pueden comprender su impacto en

__la configuracién de una cultura inclusiva.

Representacién

El fomento de una ek Rl diversidad Y PEermmitr

que todo tipo de empleados puedan alcanzar

cualguiera de los niveles de la organizacidn

_ yermite gue florezca una cultura
m_ i -..'-;-'l::u:.I'|:|'..'I|"'|l_'|".l_' nclusiva.
QRO

Amplia participacion
Invelucrar a toda la organizacion y generar
impulso a traves de un proceso liderado por
los directivos da comeo resultado un mayor procesos y las politicas para eliminar
sentido de pertenencia y compromiso en los cualguier trato imparcial o preferencial,
equipos. mejorara la equidad, la tasparencia y la
alineacion a lo largo del ciclo vital del talentao.

Alineacion sistémica
Actualizar las practicas institucionales, los
factores que impulsan el rendimiento, los

Fuente: Heidrick & Struggles.
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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.

\\ | ~ Diversidad, Equidad, Inclusién y
Pertenencia (DEIP) en las Empresas

Sentirse aceptado como
miembro de un grupo,

valorado y conectado con la
Diversidad empresa

Acoger y representar todas
las dimensiones de la
diversidad

Pertenencia

. Equidad ), sion .
Crear un entorno de trabajo \

en el gue las opiniones, ideas
y perspectivas de todos sean
importantes

Garantizar que todas las
personas tengan acceso a las
mismas oportunidades y
sean tratadas de forma justa

ACADERMY TO
INNOWYATE HE

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

Como fomentar la diversidad en el lugar
de trabajo

Recopilar las valoraciones de los |

Incorporar la seguridad psiculﬁgica* empleados

Incorporar la diversidad y la
inclusion en las practicas de
contratacion y en el resto de ellas

Documentar las mejores *
practicas y politicas

Reforzar los grupos o comites de Reconocer y recompensar
recursos para empleados ' frecuentemente a los empleados

Aprovechar las herramientas para | Basar las normas en criterios
medir la diversidad y la inclusién objetivos

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

k\ i10 ventajas de la diversidad en el lugar de trabajo!

PERSPECTIVAS 1. variedad de perspectivas entre empleados con origen diverso.

MAYOR CREATIVIDAD .

o MAS INNOVACION . Los origenes e ideas distintos estimulan la innovacion.

Su empresa se convierte en un centro de ideas nuevas y frescas.

AUMENTO DE LOS BENEFICIOS . Una plantilla creativa y diversa aporta ventajas econom

. Un mayor numero de soluciones potenciales mejora la
toma de decisiones dentro del equipo.
. Silos empleados se sienten aceptados y valorados, se

b UTACIS reduce la rotacion.
\ ® .I.E.E.L;T. Las empresas buenas, respetuosas y socialmente responsables
RESULTADOS DE contribuyen a una reputacion mas solida.

CONTRATACION . Una reputacion mas sélida y una imagen de empresa convierten a la

Diversidad
en el lugar

Los empleados que se sienten apreciados se
comprometen mas con su trabajo.

MAYOR COMPROMISO

o
de tra hajn ® MEJOR TOMA DE DECISIONES

DE EMPLEADOS!

—
. =
| RESOLUCION DE empresa en un lugar deseable para trabajar. a4
PROBLEMAS . _ | Talen
Las soluciones diversas pueden aportar los mejores resultados mas rapidamen
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https://www.talentlyft.com/blog/top-10-benefits-of-diversity-in-the-workplace

DESCARGA LA HERRAMIENTA PASO A PASO AQUI

Le animamos a descargar la herramienta Inclusive Employer Branding Tool, un recurso esencial disefiado
para ayudar a su organizacion a establecer y aplicar una estrategia de igualdad de género. Esta guia le
ayudara a conseguir que los directivos se compromentan, establecer objetivos cuantificables, disenar planes
de accidon a medida e integrar eficazmente estas estrategias en la cultura de su organizacién. Como recurso
esencial para reforzar la reputacion de la organizacién y el compromiso con la diversidad y la inclusion, esta
herramienta le orienta en la aplicacién 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
politicas inclusivas y promover alianzas con comunidades diversas.

« ¢;Como hacerlo?: reflexionar sobre cuestiones relacionadas con la diversidad, comprometerse con los
valores fundamentales, desarrollar politicas inclusivas, ofrecer formacién en materia de diversidad,
equidad e inclusion (DEI) y establecer alianzas con comunidades diversas.

Penel€pe
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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

LOS POSIBLES SEGOS / o
57

\




La existencia (y persistencia) de
sesgos implicitos de género en la
evaluacion de la contratacion, el
rendimiento y la promocion ha sido
demostrada por numerosos estudios,
tal y como se resume en un informe de
politicas de 2018 elaborado por el
Grupo de Trabajo Permanente sobre
Género en la Investigacion y la
Innovacion del Comité Europeo del
Espacio de Investigacion y |la
Innovacién (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.



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 contratacion, seleccion y desarrollo profesional. Es fundamental identificar,
prevenir y corregir la discriminacién sistematica y estructural que enfrentan las mujeres a lo largo de sus trayectorias
laborales. Establecer la igualdad de género requiere una evaluacion critica de los métodos y procedimientos de
seleccidn en todas sus etapas, prestando especial atencidn a la deteccidn y correccion de posibles sesgos.

o L N

TIPOS DE PREJUICIOS INCONSCIENTES

= Vom
, g — ' o~ ¢

@ﬂ
—

D)
Sesgo de afinidad Sesgo de Efecto halo Sesgo de
Sentir conexion entre pEFCEpCiﬁH Proyectar cualidades confirmacion
aguellos que son Estereotipos y positivas en personas Buscar |la confirmacion
similares a nosotros suposiciones sobre sin conocerlas de nuestras propias
diferentes grupos realmente opiniones o ideas

preestablecidas

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

N |

cvV ROBERT MATTHEWS I —
Si trabajan ahi, deben ser
buenos candidatos.
CONTACT WORK EXPERIENCE
;’;‘;;‘;:’;;"‘:W Project Manager, Google
2019-2019 (3 months) Solo estuvo en Google tres meses, pero
COMPUTER debe haber una buena razon por la que se
i - fue si lo contrataron alli en primer lugar.
« Microsoft Office
* Agresso Junior Project Manager, LJC Resourcing
.°"GM"°°‘ 2007-2019 (12 years)
PROFESSIONAL iYo también completé PRINCE2! Debe de
ser inteligente, fue dificil completarlo.
:“'ch :m Project Assistant, Sebright Co. & P

1999-2003 (4 years)

The Xnowledge
Academy, 20013

Bueno, mi jefe cree que él es el mejor
EDUCATION candidato, asi que...

MA History: st
Cambridge University, 1987-1989 (_

BA (Hons) English Literature: 21
UCL, 1984-1987

Estudio en Cambridge, asi que debe ser
inteligente y apto para este puesto. Por su
edad, quiza sea demasiado mayor para este
puesto.

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

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 tecnoldgica 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
estan 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 seria 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 cdmo debe lucir, sonar o comportarse alguien en ese
puesto.

Ademas, nuestra inclinacion a recordar y valorar mas la informacién que
confirma nuestras creencias previas (sesgo de confirmacion) agrava aun
mas el problema.

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

Penel§pe

COMO AFECTAN LOS ESTEREOTIPOS A NUESTRA
PERCEPCION DE LOS DEMAS

Alta
intensidad

Personas mayores o
ay Las cristianos

Personas con discapacidad Las mujeres
mental Clase media
Personas con discapacidad Personas blancas
Estudiantes
Obreros
Gays Profesionales

Personas negras -
& Los asidticos

Gente joven Los judios
Musulmanes

Los hombres

Hispanos
Las personas pobres Las personas ricas
Los beneficiarios de
prestaciones sociales
Las personas sin hogar
. i
inl: nsidad PO Gran
capacidad capacidad

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 AQUI

Le animamos a que descargue Inclusive Recruitment and Hiring Tool, un recurso esencial
que guiara a su organizacion a adoptar unas practicas de contratacion mas justas y
equilibradas. Esta herramienta describe pasos practicos para garantizar que su proceso de
seleccion 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 divulgacion, equilibrar la preseleccion de candidatos, realizar
entrevistas imparciales e integrar la diversidad en el proceso de incorporacion.

« ¢Como hacerlo?: utilizar lenguaje inclusivo, difundir ampliamente la informacion, garantizar
la diversidad en los comités de seleccidn, aplicar evaluaciones objetivas y formar a los
nuevos empleados en los valores de diversidad de su organizacion.

Penel€pe
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http://penelope-project.org/wp-content/uploads/2025/11/PENELOPE_tool_6_recruiting_procedures_ESPANOL.pdf
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