Guia practica:
Procesos de seleccion

inclusivos en tecnologia

Como atraer mejor talento tech reduciendo sesgos y ampliando
oportunidades

EFRONTIERS

20 YEARS OF RECRUITMENT



Procesos de seleccion
inclusivos en tecnologia

La diversidad en tecnologia ya no es solo una cuestién de cultura corporativa,
sino también de competitividad. Las empresas tech con equipos diversos
suelen impulsar mds innovacién, colaboracién y capacidad para resolver
problemas complejos. Pero para lograrlo, primero es necesario revisar cémo
se estd contratando.

Muchas veces, los propios procesos de seleccién limitan el acceso al talento:
descripciones demasiado rigidas, evaluaciones centradas solo en la
trayectoria tradicional o sesgos inconscientes durante las entrevistas.

La buena noticia es que construir procesos mds inclusivos no significa
complicar la contratacién ni bajar el nivel técnico. Significa crear procesos
mds objetivos, eficientes y alineados con el talento real.

En esta guia compartimos buenas practicas para disefiar procesos de
seleccion mas inclusivos en entornos tecnolégicos.

La mujer en el sector Tech
;Qué nos dicen los datos?

66% hombres 72% hombres




1. Redaccion inclusiva de job
descriptions

La descripcidon del puesto es el primer punto de contacto con el talento.
Y muchas veces, también es el primer filtro involuntario.
Una job description demasiada rigida o poco inclusiva puede hacer que perfiles
altamente cualificados no apliquen.

Errores frecuentes
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Buenas prdcticas
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2. Reducir sesgos
inconscientes en seleccion

Todos tenemos sesgos.
El problema aparece cuando esos sesgos afectan decisiones de contratacion
sin que seamos conscientes.

Los sesgos mas habituales
en seleccion
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Cdémo reducirlos en el proceso
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El talento IT ya no sigue un unico camino. A dia de hoy encontramos

excelentes perfiles que provienen de caminos diferentes a los habituales

como la universitaria o fomacién profesional. Cada vez hay mas perfiles

con backgrounds educativos diferentes como: bootcamps, profesionales

autodidactas o que han realizado cambio de sector.

Por eso, las empresas estan priorizando evaluaciones basadas en

habilidades reales.

Buenas prdcticas para evaluaciones
técnicas
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Disefiar pruebas realistas

Las mejores pruebas son las que se parecen al trabajo real.

No hace falta crear ejercicios excesivamente largos o complejos.
De hecho, procesos demasiado exigentes pueden generar
abandono de candidatos.

Evaluar resolucion de problemas

Més allad de memorizar conceptos, es importante observar:
e Cdmo piensa la persona
e Cdmo estructura soluciones
e Cémo comunica decisiones técnicas

Evitar pruebas innecesarias
El nivel de evaluacién debe estar alineado con el puesto. No todos
los roles necesitan procesos extremadamente técnicos.

Considerar contexto y potencial

Algunas personas pueden no haber trabajado en grandes empesas
tech, pero tener una enorme capacidad de aprendizaje vy
adaptacion.
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4. Construir paneles de
entrevista diversos

La diversidad también importa en quienes entrevistan.
Cuando todas las personas del panel tienen perfiles similares, es mas
probable repetir patrones de contratacion.
Y qué puede aportar un panel de entrevistas diverso? Distintas perspectivas,
mejor experiencia para candidatos, menor riesgo de sesgos y evaluaciones
mas equilibradas.

Qué tener en cuenta
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Check-list: Proceso de
seleccion inclusivo
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Do you want to speak with me? Book a slot here



https://calendly.com/alejandro-pino
https://www.linkedin.com/company/e-frontiers-ltd/about/
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