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Los Sesgos Inconscientes

1. SESGOS INCONSCIENTES, ESTEREOTIPOS Y PREJUICIOS, ;QUE SON Y POR QUE SON
IMPORTANTES EN LA GESTION DE LA DIVERSIDAD?

Los sesgos inconscientes son fenémenos cognitivos individuales que se producen en el cerebro humano
como respuesta a la necesidad de procesar cantidades ingentes de informacién. Podriamos decir que son
atajos que el cerebro sigue. Estos mecanismos nos ahorran el tiempo y esfuerzo de realizar una evaluacién
racional de toda la informacién disponible, pero a la vez, también dafan la calidad de nuestras decisiones,
deterioran nuestras relaciones con los demas y pueden llevarnos a la discriminacién.

Los estereotipos, a diferencia de los sesgos que son inconscientes e individuales, son generalizaciones
conscientes y compartidas. Los estereotipos pueden ser neutros (los alemanes son rubios) o positivos (las
mujeres son mas comprometidas). El problema no es que sean negativos, es que son falsos, por
generalizaciones.

El prejuicio es un juicio u opinién que se forma sin el conocimiento necesario o contacto real respecto a
quien o a lo que se forma. El prejuicio es generalmente negativo, no necesita evidencias y es la antesala de
la discriminacién. Un ejemplo puede ser no contar con un hombre gay para puestos de liderazgo, porque
“no tendria suficiente caracter”.

Sesgos, estereotipos y prejuicios, aunque sean mecanismos diferentes, se mezclan y funcionan
conjuntamente en el dia a dia de las organizaciones y de la sociedad, provocando distincién, exclusion,
restriccién o preferencia. Incluir herramientas y acciones en las organizaciones destinadas a mitigar los
sesgos inconscientes y desterrar estereotipos y prejuicios, es un requisito para la adecuada gestion del
talento. No hacerlo supone renunciar a talento, capacidades, innovacién, motivacion y compromiso. En
resumen, supone una enorme pérdida de capital humano.

2. IMPACTO DE LOS SESGOS EN EL CICLO DE VIDA DEL EMPLEADO Y LA TECNOLOGIA COMO
MOTOR PRINCIPAL PARA MINIMIZARLO

Los sesgos, prejuicios y estereotipos afectan al ciclo de vida laboral del empleado LGBTI, por ejemplo:

1. Atraccién y Reclutamiento: varios estudios muestran que las personas LGBTI prefieren esconder su
identidad por miedo a ser rechazados.

2. Induccién / Onboarding: casi el 30% de millennials LGBTI que salen del armario durante su etapa
académica, vuelven al armario al comenzar su carrera profesional®.

3. Desarrollo: actitudes y lenguajes poco inclusivos son muy frecuentes en el lugar de trabajo: el 87% de
las personas LGBT ha escuchado alguna vez chistes o comentarios homoéfobos o transfobos, o
rumores acerca de su orientacién sexual o la de alguna otra persona, y un 31% los escucha con mucha
frecuencia en sus trabajos 2.

4. Retencion: De igual manera que se conoce la brecha salarial entre hombres y mujeres, también se
observa un “homosexuality pay gap” alrededor del mundo. Ademas, los empleados que estan en el
armario tienen un 17% mas de posibilidades de dejar una empresa que los que estan fuera del mismo.

5. Separacién: Muchas veces, los empleados LGBTI se ven obligados a renunciar, porque han sido
discriminados y la empresa no ha tomado acciones correctivas. También se da el caso que el empleado
se enfrente al impacto de los sesgos inconscientes, por ejemplo: la persona siente que no tiene
opciones de crecimiento y desarrollo y/o que no tiene las mismas oportunidades de promocionar

L Estudios de OutNow (http://www.saladeprensa.vodafone.es/c/sp/statics/resultados_encuesta_outnow_Igth_2018/) y mpatika
(https://mpatika.com/)
2 https://mpatika.com/
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El colectivo LGBTI se enfrenta, por tanto, a diferencias en igualdad de oportunidades durante su vida laboral.
Muchas veces estas diferencias se deben a sesgos inconscientes existentes en la sociedad, y en especial, en
las empresas, a la hora de seleccionar, contratar, desarrollar y promocionar. Muchas tecnologias de gestion
de capital humano (HCM) pueden mejorar significativamente los procesos empresariales y, con ello, la
efectividad de las intervenciones para diagnosticar el estado actual de inclusién, desarrollar lideres que
fomenten la inclusién e incorporar la inclusion en la ejecucion diaria del negocio.

Ademas, la tecnologia puede ayudar a disminuir sesgos inconscientes incluso mas alld de Gnicamente los
temas relacionados a Recursos Humanos, ya que los sesgos estan presentes en toda la cadena de valor de
la empresa: proveedores, clientes, stakeholders, etc.

3. BUENAS PRACTICAS PARA GENERAR UNA CULTURA DE INCLUSION

Las soluciones tecnoldgicas ayudan a minimizar e incluso erradicar los sesgos inconscientes del ser humano,
pero la tecnologia por si sola no es suficiente. Los procesos de negocio y la cultura de empresa son
importantes para completar el uso de herramientas. Por tanto, una vez fijado el objetivo de sensibilizary a
su vez desarrollar una experiencia de aprendizaje en Sesgos Inconscientes, tenemos varias formas de llevar
a cabo la accién. El primer paso seria preguntarnos cudl es el objetivo, para qué queremos realizar la accion
y cudl es el punto del que partimos. A partir de aqui, os aconsejamos realizar una reflexién sobre algunos de
los puntos clave:

¢ Tematicas a trabajar (contenido): se puede optar por tratar los sesgos inconscientes de una forma
amplia o centrar la accién de sensibilizacién exclusivamente en el colectivo LGBTI. También habra que
desarrollar el tipo de ejemplos que se utilizaran para reflejar como se presentan estos sesgos

e Formatos de la experiencia de aprendizaje: presenciales, virtuales o mixtas (dependiendo del grado
de conocimiento sobre sesgos, del grado de maduracidn, de la localizacion de los empleados, etc.)

¢ Recursos, herramientas y tecnologia: puede ser muy variado: desde test, fotografias, videos, texto,
animaciones o interaccion directa con una plataforma, si bien es cierto que nosotros recomendamos
que haya algun tipo de interaccién bidireccional o output que pueda obtener la persona que se esta
formando.

4. A QUIEN PEDIR AYUDA

Dentro de los asociados a REDI se encuentran empresas y profesionales especializados en sesgos
inconscientes que os pueden ayudar a trabajarlos en vuestras organizaciones de distintas maneras, como
son Aiwin, mpatika* o Sonsoles Morales.

CONSEJOS

e Sesgos, estereotipos y prejuicios funcionan conjuntamente en el dia a dia de las organizaciones
provocando distincion, exclusidn, restriccion o preferencia.

e Elcolectivo LGBTI se enfrenta a diferencias en igualdad de oportunidades durante su vida laboral,
debido a sesgos inconscientes a la hora de seleccionar, contratar, desarrollar y promocionar

e Muchas tecnologias de gestiéon de capital humano (HCM) pueden mejorar significativamente los
procesos empresariales, minimizando el impacto de los sesgos en el ciclo de vida de los empleados.

e Ademas, es critico sensibilizar y desarrollar una experiencia de aprendizaje en sesgos inconscientes
para generar una cultura de inclusion dentro de la organizacion.

e No dudes en pedir ayuda a empresas externas especializadas para mitigar el impacto de los sesgos
inconscientes a través de herramientas tecnoldgicas y/o acciones de sensibilizacién y formacion.

Informacion en profundidad sobre este tema, incluyendo pildoras on-line, herramientas, recursos y
contenidos exclusivos estan disponibles para nuestros asociados.

Contactanos jAsociate a REDI!
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