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Resumen

De acuerdo a la Encuesta Nacional de Hogares 2021 del INEI, un 73% de los peruanos ha sufrido discriminación en el lugar 
de trabajo. Lo que es aún más alarmante es que un 56% de estos casos reportados se atribuyen directamente a la apariencia 
física. En ese sentido, el objetivo de este estudio fue formular estrategias efectivas para abordar y reducir la discriminación 
racial en los procesos de selección de personal. El estudio se desarrolló mediante la investigación documental, empleó una 
metodología exhaustiva que incluyó la realización de una amplia revisión bibliográfica sobre la discriminación en el ámbito 
laboral. Los hallazgos destacan las disparidades en las oportunidades laborales basadas en la raza y la etnia, tanto en el 
proceso de contratación como en el entorno laboral. Se concluye que la discriminación racial persiste como un problema 
significativo, afectando negativamente la igualdad y la diversidad en el lugar de trabajo.

Palabras clave: discriminación racial, discriminación laboral, estereotipos raciales, impacto de la discriminación, selección 
de personal.

Abstract

According to the INEI 2021 National Household Survey, 73% of Peruvians have suffered discrimination in the workplace. 
What is even more alarming is that 56% of these reported cases are directly attributed to physical appearance. In this sense, 
the objective of this study was to formulate effective strategies to address and reduce racial discrimination in personnel 
selection processes. The study was developed through documentary research, it used an exhaustive methodology that 
included conducting an extensive bibliographic review on discrimination in the workplace. The findings highlight disparities in 
job opportunities based on race and ethnicity, both in the hiring process and in the work environment. It is concluded that racial 
discrimination persists as a significant problem, negatively affecting equality and diversity in the workplace. 

Keywords: racial discrimination, employment discrimination, racial stereotypes, impact of discrimination, personnel 
selection.
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índole, incluyendo libros, artículos académicos, informes, 
tesis, documentos oficiales, registros históricos, y 
cualquier otro tipo de material escrito que sea relevante 
para el tema de estudio (Hernández y Mendoza, 2018).

 En ese sentido, se llevó a cabo una exhaustiva 
búsqueda bibliográfica para recopilar datos y estudios 
pertinentes sobre la discriminación racial en el lugar de 
trabajo. Para garantizar una recopilación exhaustiva de 
artículos académicos, informes y estudios, se utilizaron 
múltiples bases de datos académicas, incluidas PubMed, 
Google Scholar y ProQuest. La búsqueda incorporó 
términos importantes como "discriminación laboral", 
"discriminación racial en la contratación", "discriminación 
en el lugar de trabajo".

 Se empleó un procedimiento estricto para 
seleccionar los criterios de inclusión y exclusión de los 
documentos elegidos. Inicialmente, se excluyeron los 
artículos procedentes de fuentes poco fiables o no 
publicados en revistas revisadas por pares. Asimismo, 
sólo se consideraron para su inclusión las investigaciones 
que ofrecieran información valiosa sobre el ámbito 
laboral. 

 El estudio seleccionó los artículos en función de 
su relevancia para los objetivos de la investigación y su 
exploración exhaustiva de la discriminación racial en la 
contratación de mano de obra. Se dio prioridad a los 
artículos que abordaban específicamente las causas, los 
efectos o las posibles soluciones a la discriminación racial 
en el ámbito laboral. Asimismo, durante el proceso de 
selección se tuvieron en cuenta factores como la 
metodología, el diseño de la investigación y la calidad de 
los artículos.

Análisis de datos y discusión 

Contexto histórico 

 La discriminación ha perdurado a lo largo del 
último siglo, impregnando múltiples sociedades y 
normalizándose en el proceso. Grupos sociales 
históricamente marginados, como las mujeres, las 
personas LGBTQ+ y las minorías raciales, han 
enfrentado injusticias y limitaciones sistémicas que les 
han privado de derechos y oportunidades esenciales 
(Guler, 2022). Esta preocupante situación ha dado lugar a 
diversos movimientos sociales que buscan aumentar la 
visibilidad de las comunidades marginadas y reclamar 
sus derechos vulnerados. Más allá del mero activismo, 
estos movimientos han promovido transformaciones 
significativas en las normas sociales, las ideologías 
políticas, los sistemas económicos y el discurso 
académico. Asimismo, han fomentado conexiones más 
estrechas entre diversos grupos sociales para promover 
la inclusividad, facilitando una mayor participación y una 
representación más plena de las comunidades 
minoritarias en diferentes esferas de la vida.

 En 1955, un acontecimiento crucial cambió el 
curso de los movimientos políticos y de derechos civiles 
en Estados Unidos. Fue el momento en que la comunidad 
afroamericana se rebeló contra un sistema injusto 

mediante medios no violentos. Frustrados por la 
persistencia de los malos tratos, la limitación de los 
derechos civiles y la opresión institucionalizada, iniciaron 
actos de resistencia pacífica. Uno de estos incidentes 
emblemáticos fue el boicot a los autobuses de 
Montgomery, una protesta no violenta y bien planificada 
que duró 381 días. Esta importante manifestación puso 
de relieve la fuerza y la solidaridad de la comunidad, al 
tiempo que desafiaba la práctica de la segregación racial. 
A raíz de este acontecimiento histórico, se promulgaron 
leyes de discriminación positiva para garantizar un trato 
más justo y una mayor dignidad a los afroamericanos. El 
boicot de autobuses de Montgomery también dio origen a 
influyentes líderes sociales como Martin Luther King Jr. y 
Rosa Parks, cuya defensa y acciones impulsaron 
significativamente el movimiento por los derechos civiles 
(Ömeroğlu, 2022).

La discriminación racial en el ámbito de trabajo 

 Según Kimhi (2020), la discriminación racial en 
las decisiones de contratación es una práctica poco ética 
y perjudicial que contradice directamente los principios de 
justicia, igualdad de oportunidades y meritocracia en el 
lugar de trabajo. En lugar de evaluar a los candidatos en 
función de sus capacidades, cualificaciones y méritos, a 
menudo se les juzga únicamente por su raza o etnia. Esta 
flagrante violación de las normas de no discriminación e 
igualdad de oportunidades socava los procesos de 
contratación justos. Las consecuencias de esta 
discriminación van más allá de las personas afectadas; ya 
que también obstaculizan la diversidad y la inclusión en el 
lugar de trabajo. Asimismo, las organizaciones que 
persisten en estas prácticas discriminatorias limitan su 
potencial de innovación y crecimiento al no aprovechar la 
diversidad de aptitudes y perspectivas disponibles en su 
reserva de candidatos.

 La discriminación racial en el proceso de 
contratación puede adoptar diversas formas, algunas 
más sutiles que otras. Los empresarios pueden negarse 
activamente a contratar a candidatos cualificados por 
motivos de raza o etnia, o establecer criterios de 
contratación y promoción que perjudiquen o excluyan 
injustamente a personas de ciertos orígenes raciales o 
étnicos. Asimismo, determinados grupos raciales pueden 
estar sujetos a normas más estrictas durante el proceso 
de contratación, lo que genera desigualdad de 
condiciones. En lugar de evaluar objetivamente las 
cualificaciones, los responsables de la toma de 
decisiones pueden basarse en estereotipos raciales y 
suposiciones infundadas (Ardito, 2017). Estas acciones 
discriminatorias socavan las aspiraciones de las 
personas merecedoras y contradicen los principios de 
una sociedad justa y equitativa.

Estudios sobre la discriminación racial en el ámbito 
laboral

 A pesar de la existencia de leyes destinadas a 
promover la igualdad de oportunidades, Espinoza y 
Gallegos (2018), revelan una preocupante realidad de 
desigualdad racial en Ecuador. El estudio muestra 
notables disparidades entre los afroecuatorianos y sus 
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Introducción

 Según un reciente estudio del Instituto Nacional 
de Estadística e Informática (INEI) de Perú, la 
discriminación laboral sigue siendo un problema grave. 
La investigación reveló que el 73% de los peruanos ha 
experimentado diversas formas de discriminación en el 
lugar de trabajo, y un alarmante 56% atribuye estos 
incidentes a la apariencia física (INEI, 2021). Estos datos 
subrayan la preocupante realidad de que muchas 
personas aún enfrentan prejuicios y obstáculos injustos 
basados únicamente en su imagen exterior.

 Según Drydakis (2023), la discriminación no se 
limita a incidentes aislados, sino que es un problema 
recurrente en las prácticas de contratación de ciertas 
empresas. Esta discriminación puede derivarse de 
factores arbitrarios como el sexo, la edad o la 
discapacidad, lo que destaca su presencia generalizada 
en diversas organizaciones. Estas revelaciones subrayan 
la urgente necesidad de introducir cambios sustanciales 
para abordar y combatir eficazmente este grave asunto.

 Existen diversas teorías para comprender las 
causas y consecuencias de la discriminación racial 
durante el proceso de contratación. Entre estas teorías 
destaca la Teoría de la Discriminación Estadística 
planteada por Phelps (1972), quien explica que este 
fenómeno surge cuando los empleadores utilizan la raza 
o la etnia como indicadores de competencia a falta de 
información completa durante el proceso de contratación. 
De ese modo, los empresarios basan sus juicios en 
estereotipos o en suposiciones sobre los niveles de 
productividad de determinados grupos demográficos, lo 
que puede dar lugar a acciones discriminatorias. Como 
resultado, los individuos pertenecientes a grupos raciales 
minoritarios a menudo se enfrentan a oportunidades 
perdidas, perpetuando la desigualdad (Yarger et al., 
2019; Salem et al., 2022).

 Asimismo, la Teoría de la Categorización Social, 
propuesta por Tajfel et al. (1979), describe la tendencia de 
los individuos a agrupar a los demás en distintas 
categorías sociales. Esta categorización no solo les 
confiere una identidad y posición social, sino que también 
configura su interpretación del mundo circundante. 
Desafortunadamente, esta categorización a menudo 
conduce a prácticas de contratación sesgadas que 
favorecen al propio grupo racial mientras discriminan a 
otros (Triana et al., 2023; Kanu, 2023). En consecuencia, 
la falta de inclusión puede alimentar la discriminación y 
obstaculizar la representación de los grupos raciales 
minoritarios (Nishii y Rich, 2013).

 Los amplios efectos de la discriminación racial en 
la  contratac ión perpetúan las d i ferencias de 
oportunidades, dificultan el acceso a buenos empleos y 
obstaculizan la promoción profesional (Pager & 
Shepherd, 2008; Jabbar et al., 2022). Además, la 
discriminación afecta negativamente el bienestar 
psicológico de las personas, provocando sentimientos de 
exclusión, baja autoestima, mayores niveles de estrés y 
ansiedad (Park et al., 2023). Estos factores, a su vez, 
merman la motivación y disminuyen la satisfacción 

laboral (Shum et al., 2023). También es crucial 
comprender cómo las prácticas de contratación 
discriminatorias perpetúan estereotipos raciales y 
prejuicios contra determinados grupos (Pager y 
Shepherd, 2008; Grignani et al., 2022). Estas 
consecuencias subrayan la urgente necesidad de 
abordar y erradicar la discriminación racial en el lugar de 
trabajo para promover una sociedad más equitativa e 
inclusiva.

 El  estudio de Cruz (2008) vis ibi l iza la 
discriminación en el lugar de trabajo en empresas 
privadas en la provincia de Juliaca, centrándose 
específicamente en los prejuicios de edad, apariencia y 
género durante el proceso de contratación, y cómo estos 
se ven influenciados por los factores laborales legales. 
Los resultados revelan que los empleadores muestran 
con frecuencia una preferencia por contratar a amigos y 
familiares. Asimismo, existe un problema generalizado de 
prácticas discriminatorias en la contratación, lo que 
resulta en malos tratos para muchos empleados. La 
situación se agrava por la falta de una legislación laboral 
adecuada y de normas de procedimiento, lo que expone a 
los trabajadores a una mayor discriminación. 

 La discriminación persiste en el proceso de 
contratación a pesar de las leyes existentes diseñadas 
para prevenirla en el lugar de trabajo. Al respecto, Santos 
(2014) destaca la importancia de ver la diversidad como 
una oportunidad de crecimiento en lugar de un obstáculo 
para la rentabilidad. La discriminación racial puede 
afectar negativamente a la reputación, la imagen y la 
productividad general de una empresa. Por lo tanto, es 
esencial abordar activamente esta cuestión y promover la 
inclusión y la diversidad. Asimismo, es fundamental 
reconocer los obstáculos que aún impiden la eliminación 
de los prejuicios raciales en las prácticas de contratación 
y subrayar el papel esencial de las empresas en el 
establecimiento de políticas de diversidad e inclusión en 
el lugar de trabajo.

 Para comprender a fondo la discriminación en el 
mercado laboral moderno, es fundamental visibilizar sus 
efectos perjudiciales, como la disminución de la 
productividad de los empleados. En este contexto, el 
presente artículo busca identificar las cuestiones clave 
del entorno laboral, acerca de la discriminación en el 
trabajo partiendo de la interrogante ¿Cuáles son las 
estrategias más eficaces para abordar y reducir la 
discriminación racial en los procesos de selección de 
personal y promover la creación de un entorno laboral 
inclusivo y equitativo en las empresas?, por lo cual, el 
objetivo de este estudio es formular estrategias efectivas 
para abordar y reducir la discriminación racial en los 
procesos de selección de personal, con el fin de fomentar 
un entorno laboral inclusivo y equitativo en las empresas.

Metodología

 Este estudio corresponde a la investigación 
documental, la cual es un tipo de investigación que se 
basa en la recopilación, análisis e interpretación de 
información y datos provenientes de documentos 
existentes. Estos documentos pueden ser de diversa 
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índole, incluyendo libros, artículos académicos, informes, 
tesis, documentos oficiales, registros históricos, y 
cualquier otro tipo de material escrito que sea relevante 
para el tema de estudio (Hernández y Mendoza, 2018).

 En ese sentido, se llevó a cabo una exhaustiva 
búsqueda bibliográfica para recopilar datos y estudios 
pertinentes sobre la discriminación racial en el lugar de 
trabajo. Para garantizar una recopilación exhaustiva de 
artículos académicos, informes y estudios, se utilizaron 
múltiples bases de datos académicas, incluidas PubMed, 
Google Scholar y ProQuest. La búsqueda incorporó 
términos importantes como "discriminación laboral", 
"discriminación racial en la contratación", "discriminación 
en el lugar de trabajo".

 Se empleó un procedimiento estricto para 
seleccionar los criterios de inclusión y exclusión de los 
documentos elegidos. Inicialmente, se excluyeron los 
artículos procedentes de fuentes poco fiables o no 
publicados en revistas revisadas por pares. Asimismo, 
sólo se consideraron para su inclusión las investigaciones 
que ofrecieran información valiosa sobre el ámbito 
laboral. 

 El estudio seleccionó los artículos en función de 
su relevancia para los objetivos de la investigación y su 
exploración exhaustiva de la discriminación racial en la 
contratación de mano de obra. Se dio prioridad a los 
artículos que abordaban específicamente las causas, los 
efectos o las posibles soluciones a la discriminación racial 
en el ámbito laboral. Asimismo, durante el proceso de 
selección se tuvieron en cuenta factores como la 
metodología, el diseño de la investigación y la calidad de 
los artículos.

Análisis de datos y discusión 

Contexto histórico 

 La discriminación ha perdurado a lo largo del 
último siglo, impregnando múltiples sociedades y 
normalizándose en el proceso. Grupos sociales 
históricamente marginados, como las mujeres, las 
personas LGBTQ+ y las minorías raciales, han 
enfrentado injusticias y limitaciones sistémicas que les 
han privado de derechos y oportunidades esenciales 
(Guler, 2022). Esta preocupante situación ha dado lugar a 
diversos movimientos sociales que buscan aumentar la 
visibilidad de las comunidades marginadas y reclamar 
sus derechos vulnerados. Más allá del mero activismo, 
estos movimientos han promovido transformaciones 
significativas en las normas sociales, las ideologías 
políticas, los sistemas económicos y el discurso 
académico. Asimismo, han fomentado conexiones más 
estrechas entre diversos grupos sociales para promover 
la inclusividad, facilitando una mayor participación y una 
representación más plena de las comunidades 
minoritarias en diferentes esferas de la vida.

 En 1955, un acontecimiento crucial cambió el 
curso de los movimientos políticos y de derechos civiles 
en Estados Unidos. Fue el momento en que la comunidad 
afroamericana se rebeló contra un sistema injusto 

mediante medios no violentos. Frustrados por la 
persistencia de los malos tratos, la limitación de los 
derechos civiles y la opresión institucionalizada, iniciaron 
actos de resistencia pacífica. Uno de estos incidentes 
emblemáticos fue el boicot a los autobuses de 
Montgomery, una protesta no violenta y bien planificada 
que duró 381 días. Esta importante manifestación puso 
de relieve la fuerza y la solidaridad de la comunidad, al 
tiempo que desafiaba la práctica de la segregación racial. 
A raíz de este acontecimiento histórico, se promulgaron 
leyes de discriminación positiva para garantizar un trato 
más justo y una mayor dignidad a los afroamericanos. El 
boicot de autobuses de Montgomery también dio origen a 
influyentes líderes sociales como Martin Luther King Jr. y 
Rosa Parks, cuya defensa y acciones impulsaron 
significativamente el movimiento por los derechos civiles 
(Ömeroğlu, 2022).

La discriminación racial en el ámbito de trabajo 

 Según Kimhi (2020), la discriminación racial en 
las decisiones de contratación es una práctica poco ética 
y perjudicial que contradice directamente los principios de 
justicia, igualdad de oportunidades y meritocracia en el 
lugar de trabajo. En lugar de evaluar a los candidatos en 
función de sus capacidades, cualificaciones y méritos, a 
menudo se les juzga únicamente por su raza o etnia. Esta 
flagrante violación de las normas de no discriminación e 
igualdad de oportunidades socava los procesos de 
contratación justos. Las consecuencias de esta 
discriminación van más allá de las personas afectadas; ya 
que también obstaculizan la diversidad y la inclusión en el 
lugar de trabajo. Asimismo, las organizaciones que 
persisten en estas prácticas discriminatorias limitan su 
potencial de innovación y crecimiento al no aprovechar la 
diversidad de aptitudes y perspectivas disponibles en su 
reserva de candidatos.

 La discriminación racial en el proceso de 
contratación puede adoptar diversas formas, algunas 
más sutiles que otras. Los empresarios pueden negarse 
activamente a contratar a candidatos cualificados por 
motivos de raza o etnia, o establecer criterios de 
contratación y promoción que perjudiquen o excluyan 
injustamente a personas de ciertos orígenes raciales o 
étnicos. Asimismo, determinados grupos raciales pueden 
estar sujetos a normas más estrictas durante el proceso 
de contratación, lo que genera desigualdad de 
condiciones. En lugar de evaluar objetivamente las 
cualificaciones, los responsables de la toma de 
decisiones pueden basarse en estereotipos raciales y 
suposiciones infundadas (Ardito, 2017). Estas acciones 
discriminatorias socavan las aspiraciones de las 
personas merecedoras y contradicen los principios de 
una sociedad justa y equitativa.

Estudios sobre la discriminación racial en el ámbito 
laboral

 A pesar de la existencia de leyes destinadas a 
promover la igualdad de oportunidades, Espinoza y 
Gallegos (2018), revelan una preocupante realidad de 
desigualdad racial en Ecuador. El estudio muestra 
notables disparidades entre los afroecuatorianos y sus 
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experimentado diversas formas de discriminación en el 
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empresas. Esta discriminación puede derivarse de 
factores arbitrarios como el sexo, la edad o la 
discapacidad, lo que destaca su presencia generalizada 
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la urgente necesidad de introducir cambios sustanciales 
para abordar y combatir eficazmente este grave asunto.

 Existen diversas teorías para comprender las 
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durante el proceso de contratación. Entre estas teorías 
destaca la Teoría de la Discriminación Estadística 
planteada por Phelps (1972), quien explica que este 
fenómeno surge cuando los empleadores utilizan la raza 
o la etnia como indicadores de competencia a falta de 
información completa durante el proceso de contratación. 
De ese modo, los empresarios basan sus juicios en 
estereotipos o en suposiciones sobre los niveles de 
productividad de determinados grupos demográficos, lo 
que puede dar lugar a acciones discriminatorias. Como 
resultado, los individuos pertenecientes a grupos raciales 
minoritarios a menudo se enfrentan a oportunidades 
perdidas, perpetuando la desigualdad (Yarger et al., 
2019; Salem et al., 2022).

 Asimismo, la Teoría de la Categorización Social, 
propuesta por Tajfel et al. (1979), describe la tendencia de 
los individuos a agrupar a los demás en distintas 
categorías sociales. Esta categorización no solo les 
confiere una identidad y posición social, sino que también 
configura su interpretación del mundo circundante. 
Desafortunadamente, esta categorización a menudo 
conduce a prácticas de contratación sesgadas que 
favorecen al propio grupo racial mientras discriminan a 
otros (Triana et al., 2023; Kanu, 2023). En consecuencia, 
la falta de inclusión puede alimentar la discriminación y 
obstaculizar la representación de los grupos raciales 
minoritarios (Nishii y Rich, 2013).

 Los amplios efectos de la discriminación racial en 
la  contratac ión perpetúan las d i ferencias de 
oportunidades, dificultan el acceso a buenos empleos y 
obstaculizan la promoción profesional (Pager & 
Shepherd, 2008; Jabbar et al., 2022). Además, la 
discriminación afecta negativamente el bienestar 
psicológico de las personas, provocando sentimientos de 
exclusión, baja autoestima, mayores niveles de estrés y 
ansiedad (Park et al., 2023). Estos factores, a su vez, 
merman la motivación y disminuyen la satisfacción 

laboral (Shum et al., 2023). También es crucial 
comprender cómo las prácticas de contratación 
discriminatorias perpetúan estereotipos raciales y 
prejuicios contra determinados grupos (Pager y 
Shepherd, 2008; Grignani et al., 2022). Estas 
consecuencias subrayan la urgente necesidad de 
abordar y erradicar la discriminación racial en el lugar de 
trabajo para promover una sociedad más equitativa e 
inclusiva.

 El  estudio de Cruz (2008) vis ibi l iza la 
discriminación en el lugar de trabajo en empresas 
privadas en la provincia de Juliaca, centrándose 
específicamente en los prejuicios de edad, apariencia y 
género durante el proceso de contratación, y cómo estos 
se ven influenciados por los factores laborales legales. 
Los resultados revelan que los empleadores muestran 
con frecuencia una preferencia por contratar a amigos y 
familiares. Asimismo, existe un problema generalizado de 
prácticas discriminatorias en la contratación, lo que 
resulta en malos tratos para muchos empleados. La 
situación se agrava por la falta de una legislación laboral 
adecuada y de normas de procedimiento, lo que expone a 
los trabajadores a una mayor discriminación. 

 La discriminación persiste en el proceso de 
contratación a pesar de las leyes existentes diseñadas 
para prevenirla en el lugar de trabajo. Al respecto, Santos 
(2014) destaca la importancia de ver la diversidad como 
una oportunidad de crecimiento en lugar de un obstáculo 
para la rentabilidad. La discriminación racial puede 
afectar negativamente a la reputación, la imagen y la 
productividad general de una empresa. Por lo tanto, es 
esencial abordar activamente esta cuestión y promover la 
inclusión y la diversidad. Asimismo, es fundamental 
reconocer los obstáculos que aún impiden la eliminación 
de los prejuicios raciales en las prácticas de contratación 
y subrayar el papel esencial de las empresas en el 
establecimiento de políticas de diversidad e inclusión en 
el lugar de trabajo.

 Para comprender a fondo la discriminación en el 
mercado laboral moderno, es fundamental visibilizar sus 
efectos perjudiciales, como la disminución de la 
productividad de los empleados. En este contexto, el 
presente artículo busca identificar las cuestiones clave 
del entorno laboral, acerca de la discriminación en el 
trabajo partiendo de la interrogante ¿Cuáles son las 
estrategias más eficaces para abordar y reducir la 
discriminación racial en los procesos de selección de 
personal y promover la creación de un entorno laboral 
inclusivo y equitativo en las empresas?, por lo cual, el 
objetivo de este estudio es formular estrategias efectivas 
para abordar y reducir la discriminación racial en los 
procesos de selección de personal, con el fin de fomentar 
un entorno laboral inclusivo y equitativo en las empresas.

Metodología

 Este estudio corresponde a la investigación 
documental, la cual es un tipo de investigación que se 
basa en la recopilación, análisis e interpretación de 
información y datos provenientes de documentos 
existentes. Estos documentos pueden ser de diversa 
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dinámica organizativa, radica en la presencia de prácticas 
de contratación discriminatorias. Estas pueden generar 
tensiones y conflictos entre los empleados, erosionando el 
respeto mutuo y la confianza dentro de los equipos. 
Además, este ambiente desfavorable obstaculiza la 
colaboración productiva y puede resultar en mayores 
tasas de rotación, perturbando la estabilidad y la 
productividad de toda la organización (Lippert et al, 2020).
Los esfuerzos de las organizaciones por promover la 
inclusión y la diversidad podrían encontrar obstáculos si 
se limita la representación de diversos grupos raciales y 
étnicos. Al hacerlo, las organizaciones se privan de las 
múltiples perspectivas y los variados conjuntos de 
habilidades que una fuerza laboral más heterogénea 
podría ofrecer. En el mundo globalizado de hoy, la 
diversidad se ha convertido tanto en un imperativo moral 
como en una ventaja competitiva para las empresas. Esto 
les permite comprender y atender mejor a una clientela 
diversa (Trusty et al., 2023).

 El rendimiento y la productividad de la 
organización podrían disminuir debido a la disminución 
del compromiso, la motivación y la satisfacción general en 
el trabajo por parte del empleador a causa de las prácticas 
discriminatorias. En consecuencia, la desmotivación 
causada por tales prácticas repercute directamente en el 
balance final y en la viabilidad a largo plazo de la 
organización a través de la disminución de la 
productividad y el bajo rendimiento. Por lo tanto, no sólo es 
moralmente necesario, sino también estratégicamente 
vital para las empresas que aspiran a sobresalir y 
perdurar, fomentar un lugar de trabajo más equitativo 
(Zondo & Maome, 2023; Kaosayapandhu, 2021; Trusty et 
al., 2023; Szkudlarek, 2019).

Medidas para combatir la discriminación racial en el 
entorno laboral

 Para impulsar la inclusividad y la equidad, , es 
fundamental que las organizaciones comprendan a fondo 
los factores que contribuyen a la discriminación racial en 
las prácticas de contratación. Según Juang & Kiang 
(2019), estos factores abarcan prejuicios y estereotipos 
arraigados. Estas ideas preconcebidas a menudo 
interfieren en la evaluación justa de los candidatos, lo que 
resulta en juicios sesgados que favorecen a ciertos grupos 
raciales sobre otros. Estos prejuicios reflejan actitudes 
sociales más amplias que consideran erróneamente a los 
miembros de ciertos orígenes raciales o étnicos como 
menos capaces o adecuados para determinadas 
ocupaciones. Por lo tanto, es imperativo erradicar estos 
prejuicios y estereotipos para cultivar un lugar de trabajo 
inclusivo en el que se valoren genuinamente las 
capacidades y el potencial de cada individuo.

 Los prejuicios inconscientes representan un 
importante obstáculo en el proceso de contratación. Estos 
sesgos suelen influir en la toma de decisiones sin que los 
equipos de selección sean plenamente conscientes de 
ello. Dado su funcionamiento a nivel inconsciente, estos 
sesgos involuntarios pueden tener un efecto perjudicial al 
influir en juicios discriminatorios que se presentan bajo la 
apariencia de objetividad. Para garantizar procedimientos 
de selección justos e imparciales, es crucial identificar y 

minimizar estos prejuicios inconscientes. Esto puede 
lograrse mediante programas de formación diseñados 
para aumentar la conciencia cultural (Foreman & Turick, 
2021).

 Según Mwandala (2020), garantizar un proceso 
equitativo depende en gran medida de la composición de 
los equipos de selección. La diversidad de estos comités 
desempeña un papel crucial. Cuando los comités de 
selección carecen de diversidad en términos de raza, su 
toma de decisiones tiende a favorecer a los solicitantes de 
orígenes raciales similares. Lamentablemente, esto 
refuerza las barreras raciales existentes al excluir o 
infravalorar a los candidatos pertenecientes a minorías. 
Sin embargo, al integrar una variedad más amplia de 
perspectivas y experiencias en el proceso de evaluación, 
los equipos de selección diversos pueden contrarrestar 
este problema. Por lo tanto, la diversidad promueve un 
proceso de evaluación más equitativo al facilitar una 
comprensión más completa de las habilidades y desafíos 
de cada candidato.

 Como afirma Moore (2020), la falta de diversidad 
en los equipos de selección tiene consecuencias 
significativas que trascienden la simple representación. 
Cuando los equipos están compuestos por personas que 
comparten orígenes raciales o étnicos similares, se tiende 
a favorecer la familiaridad, lo que da lugar a lo que se 
conoce como contratación de "zona de confort". 
Lamentablemente, esto perpetúa un entorno que 
obstaculiza el cuestionamiento de los estereotipos y 
prejuicios raciales, alimentando así el ciclo de la 
discriminación. Para abordar eficazmente estos 
prejuicios, las organizaciones deben dar prioridad a la 
diversificación de sus equipos de selección mediante 
políticas y prácticas específicas.

 La discriminación racial en las organizaciones se 
ve agravada por barreras tanto estructurales como 
culturales. Estas barreras se manifiestan a través de 
normas, prácticas y políticas organizativas que pueden 
favorecer intencionadamente a grupos raciales 
específicos. Por ejemplo, las normas de promoción 
podrían basarse en redes no oficiales o en criterios 
arbitrarios que, inadvertidamente, conducen a la 
d i s c r i m i n a c i ó n  d e  c a n d i d a t o s  d e  g r u p o s 
infrarrepresentados. Asimismo, el proceso de evaluación 
podría estar influenciado por la cultura organizativa, que 
injustamente enfatiza rasgos o habilidades asociados con 
determinados grupos raciales (Ray, 2019).

 Reevaluar a fondo las políticas y la cultura de la 
organización es fundamental para abordar tanto las 
barreras estructurales como culturales. Estas barreras 
pueden mitigarse aplicando programas de diversidad, 
impartiendo formación sobre prejuicios inconscientes y 
estableciendo políticas equitativas. Las medidas 
equitativas deben centrarse principalmente en fomentar 
una cultura organizativa que valore altamente la 
diversidad y la inclusión a todos los niveles, incluido el 
proceso de contratación, en lugar de concentrarse 
únicamente en aumentar la representación.
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homólogos blancos y mestizos, incluyendo tasas más 
altas de desempleo, ingresos más bajos y desventajas 
educativas. Incluso cuando los afroecuatorianos 
consiguen un empleo, a menudo se ven relegados a 
sectores peor pagados. Estas marcadas diferencias 
evidencian un problema sistémico que va más allá de los 
prejuicios personales o los actos esporádicos de 
discriminación. Los datos destacan una desigualdad 
social y económica profundamente arraigada, derivada de 
injusticias históricas como la esclavitud, que continúa 
influyendo en las prácticas laborales actuales.

 En el  estudio de Scarpetta (2019), los 
investigadores compararon individuos con tonos de piel 
medios y claros para examinar la diferencia en sus 
salarios. Los resultados indicaron que las personas con un 
tono de piel más claro ganaban entre 11 y 17 puntos 
porcentuales más que aquellas con un tono de piel medio. 
Asimismo, al comparar individuos con tonos de piel 
medios y oscuros, los resultados mostraron que las 
personas con tonos de piel medios ganaban, en promedio, 
entre 10 y 11 puntos porcentuales más que aquellas con 
tonos de piel oscuros. Este hallazgo suscita preocupación 
sobre la posible discriminación salarial en el mercado 
laboral de Cali basada en el tono de piel de una persona.

 El estudio realizado por Galarza et al. (2011) 
ofrece información importante sobre la discriminación 
laboral en el mercado laboral de Lima Metropolitana. La 
investigación tiene como objetivo recopilar datos 
estadísticos sobre la discriminación por género y apellido 
en el mercado laboral de Perú. El estudio utilizó una 
muestra de 4.820 hojas de vida ficticias (CV) que se 
presentaron en respuesta a ofertas de trabajo reales en 
categorías profesional, técnica y no cualificada durante 
varios meses. Cada CV representaba un capital humano 
comparable en términos de educación y experiencia, 
diferenciándose únicamente en los apellidos (andino o 
caucásico) y el sexo (masculino o femenino). 

 Al analizar las tasas de respuesta de los 
empleadores como indicador de discriminación, el estudio 
reveló diferencias estadísticamente significativas entre 
los distintos perfiles de candidatos. Los resultados 
mostraron una tasa de respuesta un 15% mayor para los 
hombres que para las mujeres, y un sorprendente 45% 
mayor para las personas con apellidos caucásicos en 
comparación con aquellas con apellidos andinos. 

 Incluso sin considerar el atractivo como variable 
de control, los patrones de discriminación eran evidentes. 
Sin embargo, cuando se incluyó el atractivo en los perfiles 
de los solicitantes, el grado de discriminación relacionado 
con el apellido disminuyó significativamente en 
aproximadamente un tercio. Estos resultados ponen de 
relieve la compleja dinámica de la discriminación en el 
lugar de trabajo dentro del mercado laboral y subrayan la 
necesidad de considerar múltiples factores, incluido el 
aspecto físico, para comprender y abordar de manera 
exhaustiva los sesgos en las prácticas de contratación.

 Los estudios mencionados destacan la urgente 
necesidad de intervenciones integrales para combatir la 
discriminación racial en el lugar de trabajo. Estas 

intervenciones deben incluir enfoques diversos, que van 
desde la adopción de políticas de diversidad e inclusión 
dentro de las organizaciones hasta la promulgación de 
reformas jurídicas y la aplicación estricta de las leyes 
contra la discriminación. Asimismo, las campañas de 
concienciación pública pueden desempeñar un papel 
crucial al desafiar y transformar prejuicios y estereotipos 
profundamente arraigados. Al identificar y abordar estos 
problemas s is témicos,  se puede correg i r  los 
desequilibrios raciales que persisten en las estructuras de 
empleo y salariales de las distintas sociedades.

Impacto de la discriminación racial en el ámbito 
organizacional

 Para promover una mayor equidad en los 
entornos laborales, es necesario comprender las 
complejas repercusiones de la discriminación racial en las 
prácticas de contratación. El racismo no sólo amenaza a 
las personas afectadas, sino que también tiene un 
impacto negativo en la dinámica de las organizaciones a 
múltiples niveles.

 Como explica Mina y Barzola (2018), la exclusión 
y las oportunidades laborales l imitadas t ienen 
consecuencias significativas para ciertos candidatos. Las 
personas pertenecientes a grupos raciales oprimidos a 
menudo se enfrentan a una gama más estrecha de 
opciones, lo que resulta en efectos a largo plazo en su 
progreso profesional y estabilidad financiera. Esta 
exclusión perpetúa un ciclo de desigualdad al obstaculizar 
el acceso a recursos financieros, capital social y 
oportunidades de movilidad ascendente. Asimismo, no 
sólo afecta al individuo, sino que también impacta de 
diversas maneras en sus comunidades.

 El impacto perjudicial sobre el bienestar 
psicológico y la autoestima de los candidatos no es de 
inmediato evidente, pero resulta innegablemente 
devastador. Enfrentarse a la discriminación sistémica en 
los procesos de contratación puede generar una 
sensación generalizada de injusticia, mayores niveles de 
estrés y sentimientos de inadecuación. Estos costos 
emocionales pueden extenderse más allá del individuo, 
afectando a sus relaciones interpersonales y a su salud 
mental en general. En consecuencia, las barreras 
psicológicas de la discriminación racial agravan los 
obstáculos sistémicos existentes, lo que supone un 
desafío aún mayor para aquellos que buscan progresar en 
sus carreras (Morris, 2023).

 La discriminación no solo impide la adquisición de 
nuevas competencias y experiencia relevante, sino que 
también limita las oportunidades de tutoría, crecimiento 
profesional y formación en el puesto de trabajo. Los 
solicitantes de empleo que se enfrentan al rechazo se ven 
privados de vías para el desarrollo de competencias, una 
situación desafortunada que agrava las desigualdades 
existentes y presenta desafíos para la movilidad 
ascendente en mercados laborales competitivos (Lockett 
et al., 2023).

 Una amenaza significativa para el entorno laboral 
y la cohesión de los equipos, desde la perspectiva de la 
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dinámica organizativa, radica en la presencia de prácticas 
de contratación discriminatorias. Estas pueden generar 
tensiones y conflictos entre los empleados, erosionando el 
respeto mutuo y la confianza dentro de los equipos. 
Además, este ambiente desfavorable obstaculiza la 
colaboración productiva y puede resultar en mayores 
tasas de rotación, perturbando la estabilidad y la 
productividad de toda la organización (Lippert et al, 2020).
Los esfuerzos de las organizaciones por promover la 
inclusión y la diversidad podrían encontrar obstáculos si 
se limita la representación de diversos grupos raciales y 
étnicos. Al hacerlo, las organizaciones se privan de las 
múltiples perspectivas y los variados conjuntos de 
habilidades que una fuerza laboral más heterogénea 
podría ofrecer. En el mundo globalizado de hoy, la 
diversidad se ha convertido tanto en un imperativo moral 
como en una ventaja competitiva para las empresas. Esto 
les permite comprender y atender mejor a una clientela 
diversa (Trusty et al., 2023).

 El rendimiento y la productividad de la 
organización podrían disminuir debido a la disminución 
del compromiso, la motivación y la satisfacción general en 
el trabajo por parte del empleador a causa de las prácticas 
discriminatorias. En consecuencia, la desmotivación 
causada por tales prácticas repercute directamente en el 
balance final y en la viabilidad a largo plazo de la 
organización a través de la disminución de la 
productividad y el bajo rendimiento. Por lo tanto, no sólo es 
moralmente necesario, sino también estratégicamente 
vital para las empresas que aspiran a sobresalir y 
perdurar, fomentar un lugar de trabajo más equitativo 
(Zondo & Maome, 2023; Kaosayapandhu, 2021; Trusty et 
al., 2023; Szkudlarek, 2019).

Medidas para combatir la discriminación racial en el 
entorno laboral

 Para impulsar la inclusividad y la equidad, , es 
fundamental que las organizaciones comprendan a fondo 
los factores que contribuyen a la discriminación racial en 
las prácticas de contratación. Según Juang & Kiang 
(2019), estos factores abarcan prejuicios y estereotipos 
arraigados. Estas ideas preconcebidas a menudo 
interfieren en la evaluación justa de los candidatos, lo que 
resulta en juicios sesgados que favorecen a ciertos grupos 
raciales sobre otros. Estos prejuicios reflejan actitudes 
sociales más amplias que consideran erróneamente a los 
miembros de ciertos orígenes raciales o étnicos como 
menos capaces o adecuados para determinadas 
ocupaciones. Por lo tanto, es imperativo erradicar estos 
prejuicios y estereotipos para cultivar un lugar de trabajo 
inclusivo en el que se valoren genuinamente las 
capacidades y el potencial de cada individuo.

 Los prejuicios inconscientes representan un 
importante obstáculo en el proceso de contratación. Estos 
sesgos suelen influir en la toma de decisiones sin que los 
equipos de selección sean plenamente conscientes de 
ello. Dado su funcionamiento a nivel inconsciente, estos 
sesgos involuntarios pueden tener un efecto perjudicial al 
influir en juicios discriminatorios que se presentan bajo la 
apariencia de objetividad. Para garantizar procedimientos 
de selección justos e imparciales, es crucial identificar y 

minimizar estos prejuicios inconscientes. Esto puede 
lograrse mediante programas de formación diseñados 
para aumentar la conciencia cultural (Foreman & Turick, 
2021).

 Según Mwandala (2020), garantizar un proceso 
equitativo depende en gran medida de la composición de 
los equipos de selección. La diversidad de estos comités 
desempeña un papel crucial. Cuando los comités de 
selección carecen de diversidad en términos de raza, su 
toma de decisiones tiende a favorecer a los solicitantes de 
orígenes raciales similares. Lamentablemente, esto 
refuerza las barreras raciales existentes al excluir o 
infravalorar a los candidatos pertenecientes a minorías. 
Sin embargo, al integrar una variedad más amplia de 
perspectivas y experiencias en el proceso de evaluación, 
los equipos de selección diversos pueden contrarrestar 
este problema. Por lo tanto, la diversidad promueve un 
proceso de evaluación más equitativo al facilitar una 
comprensión más completa de las habilidades y desafíos 
de cada candidato.

 Como afirma Moore (2020), la falta de diversidad 
en los equipos de selección tiene consecuencias 
significativas que trascienden la simple representación. 
Cuando los equipos están compuestos por personas que 
comparten orígenes raciales o étnicos similares, se tiende 
a favorecer la familiaridad, lo que da lugar a lo que se 
conoce como contratación de "zona de confort". 
Lamentablemente, esto perpetúa un entorno que 
obstaculiza el cuestionamiento de los estereotipos y 
prejuicios raciales, alimentando así el ciclo de la 
discriminación. Para abordar eficazmente estos 
prejuicios, las organizaciones deben dar prioridad a la 
diversificación de sus equipos de selección mediante 
políticas y prácticas específicas.

 La discriminación racial en las organizaciones se 
ve agravada por barreras tanto estructurales como 
culturales. Estas barreras se manifiestan a través de 
normas, prácticas y políticas organizativas que pueden 
favorecer intencionadamente a grupos raciales 
específicos. Por ejemplo, las normas de promoción 
podrían basarse en redes no oficiales o en criterios 
arbitrarios que, inadvertidamente, conducen a la 
d i s c r i m i n a c i ó n  d e  c a n d i d a t o s  d e  g r u p o s 
infrarrepresentados. Asimismo, el proceso de evaluación 
podría estar influenciado por la cultura organizativa, que 
injustamente enfatiza rasgos o habilidades asociados con 
determinados grupos raciales (Ray, 2019).

 Reevaluar a fondo las políticas y la cultura de la 
organización es fundamental para abordar tanto las 
barreras estructurales como culturales. Estas barreras 
pueden mitigarse aplicando programas de diversidad, 
impartiendo formación sobre prejuicios inconscientes y 
estableciendo políticas equitativas. Las medidas 
equitativas deben centrarse principalmente en fomentar 
una cultura organizativa que valore altamente la 
diversidad y la inclusión a todos los niveles, incluido el 
proceso de contratación, en lugar de concentrarse 
únicamente en aumentar la representación.
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homólogos blancos y mestizos, incluyendo tasas más 
altas de desempleo, ingresos más bajos y desventajas 
educativas. Incluso cuando los afroecuatorianos 
consiguen un empleo, a menudo se ven relegados a 
sectores peor pagados. Estas marcadas diferencias 
evidencian un problema sistémico que va más allá de los 
prejuicios personales o los actos esporádicos de 
discriminación. Los datos destacan una desigualdad 
social y económica profundamente arraigada, derivada de 
injusticias históricas como la esclavitud, que continúa 
influyendo en las prácticas laborales actuales.

 En el  estudio de Scarpetta (2019), los 
investigadores compararon individuos con tonos de piel 
medios y claros para examinar la diferencia en sus 
salarios. Los resultados indicaron que las personas con un 
tono de piel más claro ganaban entre 11 y 17 puntos 
porcentuales más que aquellas con un tono de piel medio. 
Asimismo, al comparar individuos con tonos de piel 
medios y oscuros, los resultados mostraron que las 
personas con tonos de piel medios ganaban, en promedio, 
entre 10 y 11 puntos porcentuales más que aquellas con 
tonos de piel oscuros. Este hallazgo suscita preocupación 
sobre la posible discriminación salarial en el mercado 
laboral de Cali basada en el tono de piel de una persona.

 El estudio realizado por Galarza et al. (2011) 
ofrece información importante sobre la discriminación 
laboral en el mercado laboral de Lima Metropolitana. La 
investigación tiene como objetivo recopilar datos 
estadísticos sobre la discriminación por género y apellido 
en el mercado laboral de Perú. El estudio utilizó una 
muestra de 4.820 hojas de vida ficticias (CV) que se 
presentaron en respuesta a ofertas de trabajo reales en 
categorías profesional, técnica y no cualificada durante 
varios meses. Cada CV representaba un capital humano 
comparable en términos de educación y experiencia, 
diferenciándose únicamente en los apellidos (andino o 
caucásico) y el sexo (masculino o femenino). 

 Al analizar las tasas de respuesta de los 
empleadores como indicador de discriminación, el estudio 
reveló diferencias estadísticamente significativas entre 
los distintos perfiles de candidatos. Los resultados 
mostraron una tasa de respuesta un 15% mayor para los 
hombres que para las mujeres, y un sorprendente 45% 
mayor para las personas con apellidos caucásicos en 
comparación con aquellas con apellidos andinos. 

 Incluso sin considerar el atractivo como variable 
de control, los patrones de discriminación eran evidentes. 
Sin embargo, cuando se incluyó el atractivo en los perfiles 
de los solicitantes, el grado de discriminación relacionado 
con el apellido disminuyó significativamente en 
aproximadamente un tercio. Estos resultados ponen de 
relieve la compleja dinámica de la discriminación en el 
lugar de trabajo dentro del mercado laboral y subrayan la 
necesidad de considerar múltiples factores, incluido el 
aspecto físico, para comprender y abordar de manera 
exhaustiva los sesgos en las prácticas de contratación.

 Los estudios mencionados destacan la urgente 
necesidad de intervenciones integrales para combatir la 
discriminación racial en el lugar de trabajo. Estas 

intervenciones deben incluir enfoques diversos, que van 
desde la adopción de políticas de diversidad e inclusión 
dentro de las organizaciones hasta la promulgación de 
reformas jurídicas y la aplicación estricta de las leyes 
contra la discriminación. Asimismo, las campañas de 
concienciación pública pueden desempeñar un papel 
crucial al desafiar y transformar prejuicios y estereotipos 
profundamente arraigados. Al identificar y abordar estos 
problemas s is témicos,  se puede correg i r  los 
desequilibrios raciales que persisten en las estructuras de 
empleo y salariales de las distintas sociedades.

Impacto de la discriminación racial en el ámbito 
organizacional

 Para promover una mayor equidad en los 
entornos laborales, es necesario comprender las 
complejas repercusiones de la discriminación racial en las 
prácticas de contratación. El racismo no sólo amenaza a 
las personas afectadas, sino que también tiene un 
impacto negativo en la dinámica de las organizaciones a 
múltiples niveles.

 Como explica Mina y Barzola (2018), la exclusión 
y las oportunidades laborales l imitadas t ienen 
consecuencias significativas para ciertos candidatos. Las 
personas pertenecientes a grupos raciales oprimidos a 
menudo se enfrentan a una gama más estrecha de 
opciones, lo que resulta en efectos a largo plazo en su 
progreso profesional y estabilidad financiera. Esta 
exclusión perpetúa un ciclo de desigualdad al obstaculizar 
el acceso a recursos financieros, capital social y 
oportunidades de movilidad ascendente. Asimismo, no 
sólo afecta al individuo, sino que también impacta de 
diversas maneras en sus comunidades.

 El impacto perjudicial sobre el bienestar 
psicológico y la autoestima de los candidatos no es de 
inmediato evidente, pero resulta innegablemente 
devastador. Enfrentarse a la discriminación sistémica en 
los procesos de contratación puede generar una 
sensación generalizada de injusticia, mayores niveles de 
estrés y sentimientos de inadecuación. Estos costos 
emocionales pueden extenderse más allá del individuo, 
afectando a sus relaciones interpersonales y a su salud 
mental en general. En consecuencia, las barreras 
psicológicas de la discriminación racial agravan los 
obstáculos sistémicos existentes, lo que supone un 
desafío aún mayor para aquellos que buscan progresar en 
sus carreras (Morris, 2023).
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solicitantes de empleo que se enfrentan al rechazo se ven 
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ascendente en mercados laborales competitivos (Lockett 
et al., 2023).

 Una amenaza significativa para el entorno laboral 
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Conclusiones

 Los prejuicios raciales en el ámbito laboral 
representan un reto importante para la equidad, la 
diversidad y el rendimiento en el lugar de trabajo. Sus 
efectos perjudiciales van más allá de los trabajadores 
afectados, ya que repercuten en la productividad, la 
retención del talento y el clima laboral de toda la 
organización. Para abordar este problema con eficacia, es 
imprescindible una estrategia integral. Esto implica 
implementar cambios en las políticas, proporcionar 
formación al personal y examinar cuidadosamente los 
criterios de selección. Al adoptar un enfoque holístico de 
este asunto, las organizaciones pueden cultivar un 
entorno más equitativo y cosechar los beneficios de una 
plantilla diversa.

 Las organizaciones deben priorizar la adopción y 
el estricto cumplimiento de directrices antidiscriminatorias 
que aborden específicamente los prejuicios raciales. 
Estas políticas deben resaltar la importancia de una 
postura de tolerancia cero frente a cualquier forma de 
discriminación. Asimismo, las organizaciones deben 
asignar recursos a iniciativas integrales de formación y 
sensibilización del personal que aborden no sólo la 
discriminación manifiesta, sino también los prejuicios 
implícitos, el impacto de los estereotipos y la necesidad 
crucial de objetividad en las decisiones de contratación. Al 
implementar estas medidas, las organizaciones pueden 
concienciar al personal y minimizar los casos tanto de 
discriminación evidente como oculta.

 Un análisis detallado de los criterios de selección 
es un paso esencial para eliminar la discriminación racial 
en el proceso de contratación. Aunque aparenten ser 
neutrales, estos criterios pueden tener efectos negativos 
inadvertidos en grupos raciales infrarrepresentados. 
Cada criterio se somete a un riguroso escrutinio para 
garantizar su imparcialidad y su alineación directa con el 
desempeño del puesto. Cualquier factor identificado como 
generador de prejuicios raciales debe ser modificado o 
eliminado, garantizando que los criterios no sólo sean 
percibidos como imparciales, sino que también 
promuevan verdaderamente la equidad para mejorar la 
justicia y la eficacia del proceso de selección.

 Ampliar las fuentes de contratación representa un 
paso crucial en la lucha contra la discriminación racial. Las 
organizaciones pueden reducir la probabilidad de tener un 
grupo de candidatos predominantemente homogéneo 
buscando activamente talentos de diversos orígenes 
raciales y étnicos. Esto puede lograrse mediante 
asociaciones con organizaciones comunitarias, 
instituciones académicas y redes profesionales que 
cuenten con acceso a una amplia variedad de candidatos. 
Al aumentar el número de fuentes de contratación, no sólo 
se amplía la reserva de talentos, sino que también se 
contribuye a mitigar la discriminación racial sistémica en la 
contratación.

 Por otra parte, la creación de paneles de 
selección diversos reviste una importancia capital para 
mitigar los prejuicios inconscientes y garantizar un 
procedimiento de selección más justo. Es esencial que 

estos paneles abarquen una amplia gama de orígenes 
raciales y étnicos que reflejen el conjunto de solicitantes. 
Al incorporar puntos de vista diversos, estos paneles 
cuestionan cualquier prejuicio arraigado y facilitan una 
evaluación imparcial de los candidatos. Aunque no 
constituye una solución definitiva, la inclusión de un panel 
multiétnico mejora significativamente tanto la equidad 
como la representatividad del proceso de selección.

 La evaluación periódica de los procedimientos de 
selección de personal es esencial para abordar la 
discriminación racial. Las organizaciones deben evaluar 
sistemáticamente la diversidad de los candidatos elegidos 
y compararla con el conjunto de solicitantes. Las 
discrepancias en estos índices indican la necesidad de 
revisar y ajustar diversos aspectos del proceso de 
contratación, incluidos los criterios de selección y la 
formación del personal.  Ident ificar y rect ificar 
proactivamente los desequilibrios es clave para prevenir 
la discriminación institucionalizada en los procedimientos 
de contratación.

 En cualquier procedimiento de contratación justo, 
es crucial dar prioridad a la responsabilidad y la 
transparencia. Esto significa garantizar que todas las 
partes implicadas estén bien informadas sobre el 
compromiso de una organización con la diversidad y la 
igualdad de oportunidades. Asimismo, es igualmente 
importante ofrecer vías privadas para que los candidatos 
denuncien las acciones discriminatorias. Estos canales 
sirven de contrapeso, responsabil izando a las 
organizaciones de sus acciones y ofreciendo a las 
personas un medio de obtener reparación. Con la 
aplicación eficaz de estas medidas, no sólo abordamos la 
discriminación racial, sino que también fomentamos una 
cultura inclusiva y equitativa.
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implementar cambios en las políticas, proporcionar 
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implícitos, el impacto de los estereotipos y la necesidad 
crucial de objetividad en las decisiones de contratación. Al 
implementar estas medidas, las organizaciones pueden 
concienciar al personal y minimizar los casos tanto de 
discriminación evidente como oculta.

 Un análisis detallado de los criterios de selección 
es un paso esencial para eliminar la discriminación racial 
en el proceso de contratación. Aunque aparenten ser 
neutrales, estos criterios pueden tener efectos negativos 
inadvertidos en grupos raciales infrarrepresentados. 
Cada criterio se somete a un riguroso escrutinio para 
garantizar su imparcialidad y su alineación directa con el 
desempeño del puesto. Cualquier factor identificado como 
generador de prejuicios raciales debe ser modificado o 
eliminado, garantizando que los criterios no sólo sean 
percibidos como imparciales, sino que también 
promuevan verdaderamente la equidad para mejorar la 
justicia y la eficacia del proceso de selección.

 Ampliar las fuentes de contratación representa un 
paso crucial en la lucha contra la discriminación racial. Las 
organizaciones pueden reducir la probabilidad de tener un 
grupo de candidatos predominantemente homogéneo 
buscando activamente talentos de diversos orígenes 
raciales y étnicos. Esto puede lograrse mediante 
asociaciones con organizaciones comunitarias, 
instituciones académicas y redes profesionales que 
cuenten con acceso a una amplia variedad de candidatos. 
Al aumentar el número de fuentes de contratación, no sólo 
se amplía la reserva de talentos, sino que también se 
contribuye a mitigar la discriminación racial sistémica en la 
contratación.

 Por otra parte, la creación de paneles de 
selección diversos reviste una importancia capital para 
mitigar los prejuicios inconscientes y garantizar un 
procedimiento de selección más justo. Es esencial que 

estos paneles abarquen una amplia gama de orígenes 
raciales y étnicos que reflejen el conjunto de solicitantes. 
Al incorporar puntos de vista diversos, estos paneles 
cuestionan cualquier prejuicio arraigado y facilitan una 
evaluación imparcial de los candidatos. Aunque no 
constituye una solución definitiva, la inclusión de un panel 
multiétnico mejora significativamente tanto la equidad 
como la representatividad del proceso de selección.

 La evaluación periódica de los procedimientos de 
selección de personal es esencial para abordar la 
discriminación racial. Las organizaciones deben evaluar 
sistemáticamente la diversidad de los candidatos elegidos 
y compararla con el conjunto de solicitantes. Las 
discrepancias en estos índices indican la necesidad de 
revisar y ajustar diversos aspectos del proceso de 
contratación, incluidos los criterios de selección y la 
formación del personal.  Ident ificar y rect ificar 
proactivamente los desequilibrios es clave para prevenir 
la discriminación institucionalizada en los procedimientos 
de contratación.

 En cualquier procedimiento de contratación justo, 
es crucial dar prioridad a la responsabilidad y la 
transparencia. Esto significa garantizar que todas las 
partes implicadas estén bien informadas sobre el 
compromiso de una organización con la diversidad y la 
igualdad de oportunidades. Asimismo, es igualmente 
importante ofrecer vías privadas para que los candidatos 
denuncien las acciones discriminatorias. Estos canales 
sirven de contrapeso, responsabil izando a las 
organizaciones de sus acciones y ofreciendo a las 
personas un medio de obtener reparación. Con la 
aplicación eficaz de estas medidas, no sólo abordamos la 
discriminación racial, sino que también fomentamos una 
cultura inclusiva y equitativa.
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