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Toolkit para contrataciones con enfoque de 

género en el transporte
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BIENVENIDA
En un mundo cada vez más consciente de 
la importancia de la diversidad y la inclusión 
en todos los aspectos de la sociedad, el 
sector del transporte no puede quedarse 
atrás. Históricamente masculinizado, este 
sector ha enfrentado desafíos significativos 
en la creación de espacios laborales 
verdaderamente inclusivos y equitativos para 
personas de todos los géneros.

La importancia de fomentar la diversidad 
de género en el transporte va más allá de 
cumplir con cuotas o aparentar inclusión. Se 
trata de reconocer y valorar las contribuciones 
únicas que cada persona puede aportar, 
independientemente de su género. La 
inclusión de perspectivas diversas en la 
toma de decisiones no solo enriquece la 
cultura laboral, sino que también impulsa la 
innovación y mejora el rendimiento general 
de la organización.

Al promover entornos laborales inclusivos, 
no solo estamos creando oportunidades 
equitativas para todas las personas, sino 
que también estamos contribuyendo a la 
construcción de una sociedad más justa y 
equitativa en su conjunto. En el sector del 
transporte, donde la seguridad y la eficiencia 
son fundamentales, la diversidad de género 
puede aportar nuevas ideas y enfoques 
que mejoren la calidad de los servicios y la 
experiencia del usuario.

Este toolkit ha sido diseñado específicamente 
para ayudar a quienes están involucrados en 
los procesos de contratación de personal. 
Tiene un enfoque hacia las personas que lo 
realizan en el sector transporte, desde recursos 
humanos, donde comienzan las convocatorias 
hasta cargos técnicos y directivos donde se 
toman las decisiones finales , para aportar 
en la superación de los sesgos inconscientes 
y promover activamente la diversidad de 
género en sus equipos. El toolkit Contiene 
una variedad de herramientas y recursos 
prácticos que les permitirán identificar y 
abordar sesgos, establecer políticas inclusivas 
y crear un entorno de trabajo que valore y 
celebre la diversidad en todas sus formas.

Esperamos que en este toolkit encuentren 
herramientas útiles y valiosa en su viaje 
hacia la construcción de espacios laborales 
más inclusivos y equitativos en el sector del 
transporte. Juntos, podemos trabajar para 
crear un futuro donde todas las personas, 
sin importar su género, puedan alcanzar su 
máximo potencial y contribuir al éxito y la 
innovación de nuestra industria. 
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INTRODUCCIÓN
Actualmente, en la región latinoamericana 
las mujeres experimentan brechas de género 
en diversos ámbitos, siendo el laboral uno 
de los más marcados por la desigualdad. 
Por ejemplo, en 2023 mientras la tasa de 
ocupación1 de los hombres fue de 74,6%, la 
de las mujeres fue de 51,1%; por cada $10 que 
gana un hombre la mujer recibe entre $7.77 
y $8.3 dependiendo de su edad (ganando 
menos entre mayor edad tengan).2  

Además, en la región, al analizar su 
participación en puestos de toma de decisión 
o en áreas específicas se encuentra que, por 
ejemplo, solo 1 de cada 10 mujeres ocupa el 
puesto de gerencia general o principal en 
las empresas; representan solo el 35%3 de la 
fuerza laboral en tecnologías avanzadas y 

menos del 11%4 de las personas que trabajan 
en el sector transporte.

Ante este panorama, es fundamental que en 
las organizaciones se gestionen estrategias 
que permitan disminuir los sesgos y cerrar 
las brechas existentes para garantizar la 
verdadera igualdad de género y mayores 
oportunidades para las mujeres. 

Esto, además de un imperativo ético y de 
Derechos Humanos, representa un beneficio 
para las organizaciones que pueden mejorar 
su competitividad, innovación, retorno de 
inversión, entre otros indicadores al promover 
la igualdad de género y empoderamiento de 
las mujeres. 

Promover y garantizar la igualdad de género 
es una tarea fundamental para la gestión 
organizacional que en el contexto actual es 
prioritaria, por ello, se ha desarrollado este 
toolkit como una estrategia para brindar 
insumos teóricos y prácticos para promover 
la igualdad y el cierre de brechas en el sector 
transporte, desde un enfoque de género, 
inclusión y diseño de comportamiento y 
enfocado en la atracción y retención de 
mujeres. 

1.  Naciones Unidas. (2023). En América Latina, el empleo se recupera liderado por el sector informal. Recuerado de https://news.
un.org/es/story/2023/12/1526552
2.  Cepal. (2022). Portal de desigualdades en América Latina. Recuperado de: https://statistics.cepal.org/portal/inequalities/em-
ploy-and-social-protection.html?lang=es&indicator=2288
3.  BID. (2023). ¿Cómo lograr una mayor igualdad de género en las firmas de América Latina y el Caribe?. Recuperado de : https://
blogs.iadb.org/integracion-comercio/es/como-lograr-una-mayor-igualdad-de-genero-en-las-firmas-de-america-latina-y-el-caribe/
4.  Banco Mundial. (2024). Mujeres en el transporte, un avance que conduce al cambio en Quito. Recuperado de: https://blogs.worl-
dbank.org/es/latinamerica/mujeres-en-el-transporte-un-avance-que-conduce-al-cambio-en-quito
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ACERCA DEL 
TOOLKIT 

¿A quién está dirigido?

Este toolkit puede ser consultado por cualquier 
persona interesada en ampliar información 
acerca de la relación entre los temas de 
sesgos inconscientes, género y transporte. Sin 
embargo, está pensado principalmente para 
personas que trabajen en áreas de Recursos 
Humanos y personas en rangos de toma de 
decisión en contratación (jefaturas, líderes) del 
sector transporte.

¿Cuál es el objetivo de este 
toolkit?

Brindar herramientas teóricas 
y prácticas que garanticen la 
incorporación de la perspectiva 
de género en la gestión de los 
recursos /talento humano en el 
sector transporte, fomentando 
así la atracción y retención 
de talento femenino en este 
sector. Este toolkit se basa en 
la evidencia de las Ciencias del 
Comportamiento y la teoría 
de género, para fomentar la 
transformación organizacional y 
el cierre de brechas de género en 
los espacios laborales.

¿Qué encontrará en este toolkit? 

Este toolkit contiene tres tipos de herramientas 
que introducirán a la persona que lo use a las 
principales brechas laborales que enfrentan las 
mujeres en el sector transporte, y, posteriormente 
les mostrará estrategias para atraer, contratar y 
retener talento femenino.

VIDEOS- BLOGS -PLANTILLAS
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¿Qué encontrará 
en este toolkit? 

Videos

Encontrará cinco videos en los que personas expertas en materia de sesgos, género y gestión del 
talento humano, explicarán las bases teóricas para comprender la relación entre estos temas. 
Se profundizará sobre acciones concretas que pueden efectuarse para medir sesgos, garantizar 
procesos de reclutamiento género inclusivos y otras que permiten retener al talento femenino 
más allá de la contratación. 

Si bien estos videos pueden visualizarse de manera independiente siendo perfectamente 
comprensibles,  invitamos a revisarlos en el orden detallado más adelante para contar con una 
visión amplia y de proceso de los contenidos y cómo aplicarlos. 

Blogs

El toolkit cuenta con dos blogs que exploran temas como la relación entre sesgos, género 
y transporte, y donde se muestran las mejores prácticas que, según las Ciencias del 
Comportamiento, sirven para cerrar brechas de género en el sector transporte.

Plantillas y material para aplicación 

En esta sección se presentan 11 herramientas tipo plantillas o material complementario que 
apoyará a la realización de procesos de reclutamiento, contratación y retención del talento 
femenino desde un enfoque de género.

Estos formatos pretenden ser una guía con los insumos base para alcanzar el objetivo trazado, 
sin embargo, se invita a las organizaciones a editar y personalizar sus propias herramientas 
según su realidad, metas y necesidades. 
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GLOSARIO 
Área tradicionalmente feminizada: Departamento, área, dirección o gerencia en una 
organización en que históricamente ha habido una mayor presencia de mujeres ocupando 
cargos. Principalmente se relaciona a que las labores que realizan se vinculan tradicionalmente 
a lo estereotípicamente femenino. 

Área tradicionalmente masculinizada: Departamento, área, dirección o gerencia en una 
organización en que históricamente ha habido una mayor presencia de hombres ocupando 
cargos. Principalmente se relaciona a que las labores que realizan se vinculan tradicionalmente 
a lo estereotípicamente masculino.

Brechas de género: medida que muestra la distancia entre mujeres y hombres respecto a un 
mismo indicador. Refleja la brecha existente entre los sexos respecto a las oportunidades de 
acceso y control de recursos económicos, sociales, culturales y políticos, entre otros. (CEPAL)

Desigualdad de género: desventajas que experimentan las niñas y las mujeres (quienes) 
con demasiada frecuencia, sufren discriminación en la salud, la educación, la representación 
política y el mercado de trabajo, entre otros ámbitos, lo que tiene repercusiones negativas para 
el desarrollo de sus capacidades y su libertad de elección. (PNUD)

Discriminación: es “toda distinción, exclusión, restricción o preferencia que se basen en 
determinados motivos como la raza, el color, el sexo, el idioma, la religión, la opinión política o 
de otra índole, el origen nacional o social, la posición económica, el nacimiento o cualquier otra 
condición social y que tenga por objeto o por resultado anular o menoscabar el reconocimiento, 
goce o ejercicio, en condiciones de igualdad, de los derechos humanos y libertades fundamentales 
de todas las personas” (UNFPA-ONUMUJERESUNICEF-PNUD)

Doble o triple jornada: es el trabajo, mental y físico, muchas veces no reconocido, que tienen 
las mujeres en la sociedad. Se mantiene a través de la exigencia que tienen estas de asumir los 
roles reproductivo, productivo y de gestión comunitaria. (ONU MUJERES)

División del trabajo por género (división sexual del trabajo): manera en que cada sociedad 
divide el trabajo entre los hombres y las mujeres, los niños y las niñas, según los roles de género 
socialmente establecidos o que se consideran apropiados y preciados para cada sexo. (ONU 
MUJERES)
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Estereotipos de género: generalizaciones simplistas de los atributos de género, las
diferencias y los roles de las mujeres y los hombres. Las características estereotipificadas 
sobre los hombres los describen como competitivos, codiciosos, autónomos, independientes, 
beligerantes, interesados en los bienes privados. Los estereotipos paralelos sobre las mujeres 
las representan como cooperadoras, acogedoras, atentas, comunicativas, orientadas al grupo, 
interesadas en los bienes públicos. Con frecuencia los estereotipos se usan para justificar la 
discriminación de género. (ONU MUJERES)

Género: rasgos que han ido moldeándose a lo largo de la historia de las relaciones sociales, 
(que) se relacionan con todos los aspectos de la vida económica y social, cotidiana y privada de 
los individuos y determina características y funciones dependiendo del sexo o de la percepción 
que la sociedad tiene de él. (FAO)

Igualdad de género: igualdad de derechos, responsabilidades y oportunidades de las mujeres 
y los hombres y de las niñas y los niños. La igualdad no significa que las mujeres y los hombres 
serán iguales, sino que los derechos, responsabilidades y oportunidades de las mujeres y los 
hombres no dependerán de si nacieron con determinado sexo. La igualdad de género implica 
que los intereses, necesidades y prioridades de mujeres y hombres se toman en cuenta, 
reconociendo la diversidad de diferentes grupos de mujeres y hombres. (ONU MUJERES)

Perspectiva o enfoque de género: es el proceso de evaluación de las consecuencias para 
las mujeres y los hombres de cualquier actividad planificada, inclusive las leyes, políticas o 
programas, en todos los sectores y a todos los niveles. Es una estrategia destinada a hacer que 
las preocupaciones y experiencias de las mujeres, así como de los hombres, sean un elemento 
integrante de la elaboración, la aplicación, la supervisión y la evaluación de las políticas y los 
programas en todas las esferas políticas, económicas y sociales, a fin de que las mujeres y los 
hombres se beneficien por igual y se impida que se perpetúe la desigualdad. El objetivo final es 
lograr la igualdad [sustantiva] entre los géneros. (ONU MUJERES)

Roles de género: normas sociales y de conducta que, dentro de una cultura específica, son 
ampliamente aceptadas como socialmente apropiadas para las personas de un sexo específico. 
Suelen determinar las responsabilidades y tareas tradicionalmente asignadas a hombres, 
mujeres, niños y niñas. (ONU MUJERES)

GLOSARIO
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GLOSARIO

Lenguaje género neutro: Término genérico que engloba el uso del lenguaje no sexista, el 
lenguaje inclusivo o el lenguaje equitativo en cuanto al género. La finalidad del lenguaje neutral 
en cuanto al género es evitar opciones léxicas que pueden interpretarse como sesgadas, 
discriminatorias o degradantes al implicar que uno de los sexos o género social es la norma. La 
utilización de un lenguaje equitativo en cuanto al género e inclusivo también ayuda a reducir 
los estereotipos de género, favorece los cambios sociales y contribuye a lograr la igualdad de 
género. (Parlamento Europeo)

Sesgos: son desviaciones en el procesamiento cerebral que conducen a distorsiones, 
inexactitudes e irracionalidad. Se fundamentan en la interpretación de información disponible 
a pesar de que no sea certera o relacionada (Tversky y Kahneman). Estos sesgos pueden ser 
explícitos -la persona tiene conciencia de que los tiene y actúa de acuerdo a ellos- o implícitos 
-las personas generan creencias, actitudes y conductas basadas en estereotipos y prejuicios sin 
tener la conciencia de que lo están haciendo- (Stanford)

Sexo: se refiere a las características biológicas que entre otras, son comunes a todas
las sociedades y culturas. (FAO). Está determinado por la naturaleza e implica
características hormonales, cromosómicas y rasgos fisiológicos que diferencian a machos, 
hembras y estados intersexuales de la especie humana.

Trabajo doméstico no remunerado: Es aquél que, sin retribución económica o en
especie, se realiza para el mantenimiento de los hogares, las comunidades y la sociedad en su 
conjunto. Comprende tres principales tipos de trabajo: el cuidado de personas dependientes, 
tales como niños y niñas, de personas adultas mayores, con enfermedad o discapacidad; el 
mantenimiento diario del bienestar en el hogar, el trabajo voluntario en la comunidad; y la 
producción de subsistencia de bienes y servicios que de otro modo podrían o deberían estar 
cubiertos por las políticas públicas o por el mercado. (OIT-PNUD- ONU Mujeres).
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Identificación de necesidades 
y definición de requisitos

Tool 2. Elaboración de perfil

Tool 3. Plantilla para elaboración del perfil 

Blog. 8 Acciones para fomentar la atracción

Tool 4. Formato para entrevistas por competencias
Tool 5. Formato alternativo para evaluación a través de preguntas
Tool 6. Formato alternativo para evaluación evaluación en grupos de 5 a 8 personas
Tool 7. Formato alternativo para evaluaciónentrevista de panel en dos partes

Tool 9. Video tutorial para la aplicación del Diagnóstico de 
Igualdad de Remuneración 
Tool 10. Verificación de prácticas de igualdad
Tool 11. Lista de indicadores sensibles al género dentro de la 
organización

Tool 3. Formato para recepción de 
currículos y hojas de vida

Tool 8. Formato para evaluación de candidaturas

Video 4. 

1.

Creación de la descripción del 
puesto de trabajo2.

Búsqueda del talento
Publicación de la oferta3.

Búsqueda del talento
Publicación de la oferta5.

Entrevistas6.

Evaluación y oferta de contrato7.

Retención del talento 8.

Preselección4.

Videos 1,2,3
Tool 1. Comunicación sensible al género

El proceso de 
contratación 
y las 
herramientas 
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Retención del talento 8.

Preselección4.

Videos 1,2,3
Tool 1. Comunicación sensible al género VIDEOS

Video 1. Sesgos inconscientes y cómo detectarlos

En este video, aprenderá elementos básicos sobre qué son los sesgos, cuál 
es la diferencia entre los sesgos conscientes y los inconscientes, el impacto 
de los sesgos en nuestra toma de decisiones y comportamiento, a la vez que 
se auto aplicará una prueba para medir sus sesgos en temas de género y 
transporte. 

En esta sección, encuentra una serie de cinco videos diseñados 
para abordar de manera clara y práctica algunos de los 
principales desafíos y oportunidades relacionados con la 
inclusión de género en los procesos de contratación y retención. 
 
Cada video ha sido cuidadosamente elaborado para brindar 
herramientas y conocimientos aplicables, ayudándo a contribuir a 
un entorno laboral más diverso, equitativo y accesible en el sector del 
transporte.

En la página principal encuentra cada botón para acceder
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Video 2. Sesgos inconscientes y reclutamiento 

En este video conocerá el impacto que tienen los sesgos inconscientes 
en los procesos de reclutamiento y selección de talento, aprenderá 
sobre tipos específicos de sesgos y cómo se manifiestan en este 
proceso de gestión organizacional.

Video 3. ¿Cómo hacer un proceso de reclutamiento género 
inclusivo? Parte 1 

En este video, aprenderá 3 elementos generales a considerar y 
transversalizar a la hora de diseñar un proceso de reclutamiento 
género inclusivo, así como buenas prácticas para las etapas iniciales 
del proceso: creación de perfiles de puesto, publicación de vacantes y 
búsqueda de talento. 

VIDEOS
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Video 5. Retención de mujeres en transporte: Más allá del 
reclutamiento

En este video aprenderá sobre la importancia de generar espacios de trabajo 
igualitarios, respetuosos y potenciadores para las mujeres más allá de atraerlas 
y contratarlas en la organización. Conocerá sobre temas transversales y claves 
para la retención como lo son: la representación de mujeres, remuneración 
justa, desarrollo de talento con igualdad, promoción de la flexibilidad y 
el balance entre vida laboral y personal, la importancia de crear espacios 
seguros y la incidencia de la promoción del cambio cultural.  

VIDEOS

Video 4. ¿Cómo hacer un proceso de reclutamiento género 
inclusivo? Parte 2

En este video aprenderá buenas prácticas para realizar un reclutamiento 
género inclusivo en las etapas de: selección de personas candidatas, 
entrevistas, aplicación de pruebas técnicas, evaluación de candidaturas y 
toma de decisión, y cierre del proceso.
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BLOGS
Encontrarás dos artículos que abordan temas fundamentales para 
comprender y promover la participación de las mujeres en este sector. 
 
El primer blog, “Sesgos inconscientes y socialización de 
género: dos inseparables para entender por qué hay menos 
mujeres en el sector transporte”, explora cómo los patrones 
de socialización y los sesgos inconscientes influyen en la baja 
representación femenina en el transporte, ayudando a entender 
las barreras sistémicas que limitan la igualdad de oportunidades. 
 
El segundo blog, “Ocho acciones para fomentar la atracción 
y retención de mujeres en el sector transporte”, ofrece 
estrategias prácticas y recomendaciones concretas para 
crear un entorno más inclusivo y atractivo para las mujeres, 
abarcando desde el reclutamiento hasta la retención. 
 
Estos blogs buscan proporcionar una visión profunda y práctica de 
los desafíos que enfrentan las mujeres en el sector del transporte, así 
como las acciones que pueden tomarse para crear un cambio positivo.

Para leerlos, dirijase a la sección de recursos y encontrará los blogs 
para su descarga. 
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HERRAMIENTAS
A continuación, encontrará plantillas, materiales y herramientas que le apoyarán a la realización 
de procesos de reclutamiento, contratación y retención del talento femenino desde un enfoque 
de género. 

Las herramientas son generales y abiertas para que puedan adaptarse a los procedimientos 
de cada organización y puedan ser editados y personalizados por para que se ajusten a sus 
necesidades específicas. 

Además, dependiendo de los procesos organizacionales, pueden ser empleadas por el área de 
Recursos Humanos, áreas contratantes, líderes y lideresas y personas que desean fomentar la 
incorporación y mantenimiento de mujeres en el sector transporte.

En la sección de Recursos, donde encontró esta guía puede descargar las herramientas en 
formato editable.   

Herramienta 1: Presentación: Claves para la comunicación inclusiva en procesos de 
atracción de talento femenino
Herramienta 2: Plantilla para elaboración de perfil de puesto
Herramienta 3: Formulario para recepción de currículo u hoja de vida
Herramienta 4: Formato para entrevistas género inclusivas por competencias
Herramienta 5: Formato alternativo para evaluación de una persona candidata, 
aplicación a través de preguntas

Herramienta 6: Formato alternativo para evaluación de personas candidatas: evaluación 
en grupos de 5 a 8
Herramienta 7: Formato alternativo para evaluación de personas candidatas: entrevista 
de panel en dos partes
Herramienta 8: Formato para evaluación de candidaturaspersonas
Herramienta 9: Video tutorial para la aplicación del Diagnóstico de Igualdad  
de Remuneración
Herramienta 10: Formato para evaluación de candidaturaspersonas
Herramienta 11: Lista de indicadores sensibles al género dentro de la organización



16

H
A

C
IA

 U
N

 V
IA

JE
 IN

C
LU

SI
V

O

Presentación: Claves para la 
comunicación inclusiva en procesos 
de atracción de talento femenino1H

ER
RA

MIENTA

A la hora de atraer talento femenino y, en especial al crear el perfil de puesto y 
al publicar una vacante, debe considerarse que tanto mujeres como hombres 
sientan atracción por aplicar al puesto en cuestión, o bien, para invitar especial o 
únicamente a algún género en caso de que ese sea el objetivo. 

Idealmente el arte o documento de puesto o de vacante debe contener información 
acerca de: nombre del puesto, tipo del trabajo o tareas a realizar, requisitos 
esenciales para el puesto y las instrucciones para aplicar a la vacante.

Además, debe tomarse en cuenta elementos de lenguaje inclusivo e imágenes 
con una representación libre de estereotipos hacia las personas que deseamos 
atraer. 

Estas buenas prácticas de comunicación inclusiva deben tomarse en cuenta en 
todos los procesos que se efectuarán para la atracción y retención de mujeres. 

1H
ER

RA
MIENTA

https://tglab.iadb.org/sites/default/files/2024-10/Herramienta%201_Claves%20para%20la%20comunicaci%C3%B3n%20inclusiva%20en%20procesos%20de%20atracci%C3%B3n%20de%20talento%20femenino.pdf
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Todo buen proceso de reclutamiento inicia con una correcta elaboración de  
perfiles de puesto en los que se establecen con claridad las características 
esperables para su desarrollo óptimo. 

A partir de este perfil se verificará la información profesional y de experiencia de la 
persona candidata, se construirán pruebas, preguntas y se evaluará a las personas 
candidatas. El perfil debe ser objetivo, claro, específico y construido con previsiones 
de no replicar estereotipos de género. Ello es clave para garantizar el éxito del 
proceso, seleccionando al mejor talento, sin importar su género, y garantizando 
igualdad de oportunidades. 

Plantilla para elaboración de perfil 
de puesto2H

ER
RA

MIENTA

https://tglab.iadb.org/sites/default/files/2024-10/Herramienta%202_Plantilla%20para%20elaboraci%C3%B3n%20de%20perfil%20de%20puesto.docx
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1H
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Formulario para recepción de 
currículo u hoja de vida3H

ER
RA

MIENTA

El solo hecho de conocer el nombre de una persona candidata puede activar 
de inmediato los sesgos de género de la persona evaluadora en un proceso de 
reclutamiento. Por ello, las Ciencias del Comportamiento han recomendado como 
una buena práctica, el emplear currículos u hojas de vida sin data demográfica 
(nombre, edad, etnia, nacionalidad, dirección, religión, fotografía) para las fases 
iniciales del proceso.

Deberá establecerse una persona que tenga la labor de recibir las hojas de vida 
de las personas candidatas (esta persona no participa del proceso de evaluación), 
y elimine toda la información socio demográfica completando el formato adjunto 
y asegurándose de que las personas evaluadoras solo obtendrán la información 
necesaria para evaluar a la persona candidata. 

Los datos socio demográficos y de contacto deberán reservarse en un documento 
aparte con la indicación del código que se le asignó a la persona candidata para 
reconocer la información en fases posteriores. 

https://tglab.iadb.org/sites/default/files/2024-10/Herramienta%203_Formulario%20para%20recepci%C3%B3n%20de%20curr%C3%ADculo%20u%20hoja%20de%20vida_0.docx
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Formato para entrevistas género 
inclusivas por competencias4H

ER
RA

MIENTA

Si bien durante todo el proceso de reclutamiento los sesgos pueden provocar 
impactos importantes, el proceso de entrevista es el más riesgoso. Ello sucede 
debido a que en este espacio es cuando podría haber más flexibilidad para 
conversar, conocer a la persona candidata, explorar diversos aspectos sobre ella y 
evaluar su comportamiento, gestos y acciones en general.  

Por esto, es fundamental que las entrevistas sean procesos estructurados, objetivos 
y que se basen en la evaluación de competencias y requisitos para desempeñar el 
puesto, sin que medien en esta evaluación aspectos personales como el género 
o cualquier otro ámbito de la diversidad humana. Quienes evalúan deben tener 

Esta herramienta tiene dos partes. La primera, es una estructura para preparar la 
entrevista por competencias y la segunda, un formato para completar y evaluar al 
momento de la entrevista o recién finalizada esta. 

https://tglab.iadb.org/sites/default/files/2024-10/Herramienta%204_Formato%20para%20entrevistas%20g%C3%A9nero%20inclusivas%20por%20competencias.docx
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Formato alternativo para 
evaluación de una persona 
candidata, aplicación a través de 
preguntas

5H
ER

RA
MIENTA

Si bien en muchas organizaciones el principal método de aplicación para un puesto 
es presentando un currículo u hoja de vida, cada vez más se aplican estrategias que 
permitan a la persona evaluadora enfocarse únicamente en las competencias de 
quien presenta su candidatura y no en aspectos socio demográficos. Esto, además 
de limitar de primera entrada información como profesión u oficio, experiencia o 
formación (que podría generar sesgos) busca que la persona candidata muestre 
sus habilidades y la capacidad de desempeñar el puesto más allá de estos 
elementos. 

Además de ser un primer filtro de selección, esta estrategia puede emplearse 
como una prueba técnica. 

https://tglab.iadb.org/sites/default/files/2024-10/Herramienta%205_Formato%20alternativo%20para%20evaluaci%C3%B3n%20de%20una%20persona%20candidata%2C%20aplicaci%C3%B3n%20a%20trav%C3%A9s%20de%20preguntas.docx
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Formato alternativo para 
evaluación de personas candidatas: 
evaluación en grupos de 5 a 8 

6H
ER

RA
MIENTA

En muchos casos se requiere realizar contratación de varias personas para un mismo 
puesto: por ejemplo, para el cargo de mecánica, conducción o mantenimiento. 

En esa situación lo ideal es no evaluar a cada persona por separado, sino realizar 
evaluaciones grupales en las que se puedan reducir los sesgos y se obligue al 
cerebro a centrarse en el desempeño de las personas y no comparándoles con un 
estereotipo o patrón. 

https://tglab.iadb.org/sites/default/files/2024-10/Herramienta%206_Formato%20alternativo%20para%20evaluaci%C3%B3n%20de%20personas%20candidatas%20Evaluaci%C3%B3n%20en%20grupos%20de%205%20a%208%20personas.docx
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Formato alternativo para 
evaluación de personas candidatas: 
entrevista de panel en dos partes

7H
ER

RA
MIENTA

Si bien en muchas organizaciones el principal método de aplicación para un puesto 
es presentando un currículo u hoja de vida, cada vez más se aplican estrategias que 
permitan a la persona evaluadora enfocarse únicamente en las competencias de 
quien presenta su candidatura y no en aspectos socio demográficos. Esto, además 
de limitar de primera entrada información como profesión u oficio, experiencia o 
formación (que podría generar sesgos) busca que la persona candidata muestre 
sus habilidades y la capacidad de desempeñar el puesto más allá de estos 
elementos. 

Además de ser un primer filtro de selección, esta estrategia puede emplearse 
como una prueba técnica. 

https://tglab.iadb.org/sites/default/files/2024-10/Herramienta%207_Formato%20alternativo%20para%20evaluaci%C3%B3n%20de%20personas%20candidatas%20Entrevista%20de%20panel%20en%20dos%20partes.docx
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Formato para evaluación de 
candidaturaspersonas8H

ER
RA

MIENTA

Una vez que ha finalizado el proceso de reclutamiento y que se han aplicado todas 
las técnicas a las personas candidatas, corresponde evaluar el desempeño de cada 
una en las diversas fases para promediar los resultados y facilitar la decisión.

Se recomienda que a la hora de evaluar a las candidaturas haya más de una 
persona participando del proceso para que haya mayor objetividad y no se hagan 
ajustes imprevistos a la metodología o los resultados. 

http://https://tglab.iadb.org/sites/default/files/2024-10/Herramienta%208_Formato%20para%20evaluaci%C3%B3n%20de%20candidaturas.xlsx
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Video tutorial para la aplicación 
del Diagnóstico de Igualdad de 
Remuneración 

9H
ER

RA
MIENTA

Según ONU Mujeres, en el mundo las mujeres experimentan brecha salarial, y, de 
hecho, ganan hasta 23%  menos que los hombres solo por el hecho de ser mujeres. 
Esto quiere decir que, en igualdad de puestos, responsabilidades, experiencia y 
formación, las mujeres perciben un salario menor. 

Debido a esto, es fundamental realizar un análisis profundo de las realidades 
organizacionales en materia de remuneraciones. ONU Mujeres propone para esto 
una herramienta llamada Diagnóstico de Igualdad de Remuneración (DIR), la 
cual permite identificar las diferencias de remuneración entre mujeres y hombres 
evaluando el principio de remuneración por igual valor, según establece el 
Convenio 100 de la OIT. 

Pasos para aplicar el DIR, la organización debe contar con acceso a Microsoft Excel 
en versiones de 2010 en adelante. Podrá descargar el archivo herramienta DIR (en 
Excel), el manual de uso y un archivo de Excel con un modelo de ejemplo de una 
empresa ficticia, aquí

Esta herramienta constituye un videotutorial práctico realizado por ONU Mujeres 
en el marco del programa “Ganar-Ganar: La igualdad de género es un buen 
negocio”, un programa creado en alianza entre ONU MUJERES, la OIT y la Unión 
Europea, para aplicar el DIR. 

https://www.youtube.com/watch?v=VwuWKKVQqyY&t=5s
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Igualdad salarial, elementos esenciales 
para alcanzarla

A pesar de que las mujeres han aumentado 
su participación en el mercado laboral, esto 
no ha implicado que se les remunere en 
igualdad de condiciones a los hombres. Ello 
sucede porque aún se preservan estereotipos 
respecto a que ellas deben asumir roles de 
cuidadoras en el hogar, por lo que su trabajo 
remunerado no es la prioridad o que no 
cuentan con las habilidades, conocimientos o 
experiencias para desarrollar un trabajo.

La realidad es que ninguno de estos factores 
debería ni puede explicar las desigualdades 
salariales que viven las mujeres, sino que los 
sesgos inconscientes de las personas y las 
normas sociales son las que han determinado 
la existencia de estas brechas. 

La segregación por género en ocupaciones y 
sectores (distribución de personas laborando 
en áreas que tradicionalmente se han 
pensado para su género, por ejemplo, mujeres 
ocupando puestos y áreas tradicionalmente 
feminizados) es un factor que puede incidir 
en la brecha salarial pues, por ejemplo, si en el 
sector transporte hay menos mujeres, es más 
probable que su trabajo sea subestimado y 
subvalorado en relación con el de los hombres 
y, por ende, se remunere peor. 

Conceptos clave para considerar al hablar 
de remuneraciones. 

Salario: toda compensación que reciba la 
persona empleada por su trabajo directa o 
indirectamente y en metálico o en especie, 
así como los beneficios recibidos regular u 
ocasionalmente.

Lectura 
adicional 

Salario mínimo: Las personas empleadas 
siempre ganarán al menos el salario mínimo 
establecido por ley o por los convenios 
colectivos establecidos.

Salario base: La empresa debe tener un 
sistema para determinar cuál es el salario 
base con el cual una persona comienza a 
trabajar en la empresa.

Remuneración variable: La remuneración 
variable se determinará basándose en la 
evaluación de desempeño o niveles de 
rendimiento previamente establecidos

Igual trabajo: Aquellos trabajos que tengan 
iguales o similares tareas se considerarán igual 
trabajo, aunque tengan una denominación o 
título distinto.

Igual valor: Aquellos trabajos que aportan a la 
empresa una contribución similar y requieren 
elementos (conocimientos, experiencia, 
habilidades, condiciones de trabajo) similares 
tendrán un mismo valor.

Misma remuneración: Los hombres y las 
mujeres recibirán la misma remuneración y 
prestaciones por un trabajo igual o similar y 
de igual valor.

Análisis salarial anual: La empresa realizará 
análisis anuales de puestos similares para 
evaluar los salarios reales de hombres y 
mujeres e identificar posibles brechas 
salariales de género.

Rangos salariales: La empresa establecerá 
el salario base en función de las categorías 
profesionales o rangos salariales.
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entrevistas laborales?

Debido a la socialización de género y las 
desigualdades, las mujeres no suelen sentirse 
tan preparadas para un puesto o un ascenso. 
Muchas veces creen que les va a ir peor en 
los exámenes, subestiman sus habilidades 
y sus capacidades en general. Por esto, se 
autoexcluyen ante muchas oportunidades 
educativas, laborales y en otros aspectos de 
sus vidas sin ni siquiera intentarlo.

A esto se le llama la brecha de confianza y, 
respecto al tema salarial, se evidencia en 
como, por ejemplo, que solo 7% de las mujeres 
negocian su primer salario versus 57% de los 
hombres. 

Tomando en consideración que socialmente 
entrenamos más a los hombres para “jugar 
a ganar” y negociar, es fundamental que 
se elimine esta práctica en los procesos de 
reclutamiento. 

El salario y los beneficios de un puesto deben 
establecerse al crear el perfil, manteniéndose 
constantes salvo en casos excepcionales para 
contratar talento muy específico. Las bandas 
salariales deben fijar mínimos y máximos, 
revisando la equidad interna antes de ofrecer 
un salario. A menudo, las organizaciones se 
basan en estudios salariales de mercado, pero 
deben considerar las brechas de género que 
pueden existir. Por ejemplo, puestos como 
secretariado, mayormente ocupados por 
mujeres, tienden a estar peor remunerados 
que roles similares, como asistencia 
administrativa, donde hay más hombres.

Igual remuneración por trabajo de igual 
valor

Cuando una mujer y un hombre ocupan 
el mismo puesto y tienen preparación 
académica, experiencia y competencias 
similares y no hay una misma remuneración 
la discriminación es evidente. Sin embargo, 
ocurren casos en los que las mujeres y los 
hombres desempeñan un trabajo diferente, 
que requieren capacidades o cualificaciones 
diferentes, esfuerzos diferentes, implican 
responsabilidades distintas y que se 

desempeñan en condiciones diferentes, pero 
que en general aportan el mismo valor a la 
organización, por lo que deberían tener un 
salario igual. 

Esto es el principio de igual remuneración por 
trabajo de igual valor.

En los últimos años, la Organización 
Internacional del Trabajo (OIT)  ha impulsado 
que los análisis de brechas salariales se basen 
en este principio para reconocer aspectos 
de desigualdad que habían sido obviados 
al realizar comparaciones únicamente de 
mujeres y hombres ocupando mismos 
puestos. 

Evaluar objetivamente los puestos de trabajo 
para determinar su valor 

Implica evaluar y comparar con cierta 
periodicidad el valor aportado a la organización 
por los puestos de trabajo ocupados por 
mujeres y hombres en diversas áreas.

Algunos elementos que deben considerarse 
para hacer esta evaluación son: 

• Calificación (conocimientos técnicos, 
formación académica, experiencia 
previa, necesidad de trabajar en equipo, 
orientación a la clientela, gestión de 
equipos, idiomas, conocimientos en TI u 
otras áreas)

• Responsabilidad (iniciativa, liderazgo, 
planificación y control, independencia, 
impacto financiero)

• Esfuerzo (mental, físico, emocional)

• Condiciones de trabajo (entorno físico 
adverso, condiciones psicológicas 
adversas, viajes, desplazamientos)

Una vez que se han determinado los factores 
para valorar un puesto de trabajo, lo que 
corresponde es asignarle un nivel requerido 
a cada uno y ponderar los factores para 
determinar su importancia relativa y asignarle 
un peso a cada uno.
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Formato para evaluación de 
candidaturaspersonas10H

ER
RA

MIENTA

El diseño de acciones que permitan cerrar brechas y avanzar hacia la igualdad de género, 
requiere de una identificación previa de las realidades y necesidades de la organización en 
esta materia.

Esta identificación debe partir de al menos dos elementos: 1) identificar las prácticas que 
se han implementado, así como aquello que no se ha realizado para garantizar la igualdad 
y, 2) consultar al personal, cuál es su percepción sobre la gestión de la igualdad de género 
en la organización. 

Esta herramienta aborda ambos elementos: en la primera parte, encontrará una lista 
de preguntas que la organización puede hacerse para comprender sus prácticas, y en 
la segunda, sugerencias de temas para hacer preguntas en un mapeo a las personas 
colaboradoras.

Cuando se han aplicado ambas herramientas, se recomienda que un grupo de personas 
diversas (en género, edad, etnia, ocupaciones, etc) se reúna a revisar los resultados 
obtenidos. 

En relación con la herramienta 10.1, debe analizarse qué prácticas no se hacen o qué 
elementos no se tienen y evaluar la razón por la cual no se ha implementado esto, a la vez 
que se debe analizar la posibilidad de comenzar su implementación y colocarlo en un plan 
de acción. Todas las acciones indicadas constituyen buenas prácticas internacionales para 
una gestión óptima de la igualdad de género en el mundo laboral. 

Puede que, por aspectos financieros, de tamaño, estructura e incluso estrategia de 
la organización, algunas de estas prácticas no puedan realizarse; en este caso, podrá 
analizarse si alguna acción similar puede sustituir esa práctica y, de lo contrario, enfocar 
los esfuerzos en algunas otras prácticas propuestas. 

Para la herramienta 10.2, dependiendo de la organización, podrá decidirse con cuáles 
técnicas podrán mapearse estos temas, por ejemplo, podrá diseñarse una encuesta para 
obtener resultados cuantitativos de una muestra o totalidad del personal respecto a sus 
percepciones sobre los temas propuestos, realizar análisis, generar gráficas e incluso, 
proponerse metas de cambio a partir de esta línea base. 

También, podrán efectuarse técnicas cualitativas como entrevistas, grupos focales, 
observación, que permitan que las personas amplíen en sus percepciones, realidades y 
necesidades respecto a las temáticas expuestas.

Una vez aplicadas las técnicas, podrán analizarse temas recurrentes, situaciones de 
atención prioritarias, necesidades del personal y a partir de ello, diseñar estrategias que 
permitan cerrar brechas detectadas y atender las situaciones evidenciadas. 
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Formato para evaluación de 
candidaturaspersonas10H

ER
RA

MIENTA

10.1 VERIFICACIÓN DE PRÁCTICAS 
DE IGUALDAD

10.2 TEMAS SUGERIDOS PARA 
CONSULTA AL PERSONAL

https://tglab.iadb.org/sites/default/files/2024-10/Herramienta%2010_Check%20list%20para%20auto%20mapear%20la%20gesti%C3%B3n%20de%20g%C3%A9nero%20en%20la%20organizaci%C3%B3n.docx
https://tglab.iadb.org/sites/default/files/2024-10/Herramienta%2010_Check%20list%20para%20auto%20mapear%20la%20gesti%C3%B3n%20de%20g%C3%A9nero%20en%20la%20organizaci%C3%B3n.docx
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Lista de indicadores sensibles al 
género dentro de la organización11H
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RA

MIENTA

Una de las mejores formas de identificar brechas de género es contar con datos 
para conocer y respaldar cuál es la realidad y necesidad actual de una organización 
en esta materia. 

Comúnmente se manejan datos e indicadores generales sobre la gestión del 
talento humano en la organización para guiar la toma de decisiones y llevar a cabo 
reportes estadísticos. Sin embargo, normalmente estos datos e indicadores no se 
construyen con perspectiva de género. 

Levantar datos y crear indicadores segregados por género es clave para establecer 
líneas base, metas y medir avances en temas de igualdad. También nos orienta a 
la hora de diseñar planes que nos permitan cerrar las brechas detectadas en estos 
indicadores. 

La frecuencia en que se levantan y analizan estos datos dependerá de los flujos 
y procesos organizacionales en cada tema, lo importante es hacer el hábito de 
que cada situación y dato que se genera cuente con la segregación oportuna por 
género. Pero además de ello, es necesario generar indicadores que den cuenta y 
respondan a las realidades específicas de las mujeres.

Se recomienda que como mínimo se realice una sesión trimestral para ver los 
insumos obtenidos y tomar decisiones. 

https://tglab.iadb.org/sites/default/files/2024-10/Herramienta%2011_%20Lista%20de%20indicadores%20sensibles%20al%20g%C3%A9nero%20dentro%20de%20la%20organizaci%C3%B3n.docx
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HACIA UN VIAJE

INCLUSIVO 
Toolkit para contrataciones con enfoque de 

género en el transporte


