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Introducción
En la actualidad, los entornos laborales atraviesan una transformación fundamental 
impulsada por valores como la diversidad en el trabajo, la inclusión en el trabajo y 
la equidad en el trabajo. Ya no se trata sólo de una responsabilidad social o un ideal 
moral, sino de una estrategia clave para aumentar la productividad, la creatividad y 
el compromiso del talento humano. En este artículo exploraremos los pilares de una 
cultura DEI (Diversidad, Equidad e Inclusión) aplicada al mundo laboral, con foco en el 
rol crucial de Recursos Humanos. 
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¿Qué es Diversidad, Equidad e Inclusión (DEI)?

El concepto de Diversidad, Equidad e Inclusión (DEI) en el trabajo hace referencia a un 
conjunto de valores, políticas y prácticas que tienen como objetivo construir entornos 
laborales más justos, representativos y respetuosos. Aunque se tratan como un solo 
término, cada componente cumple una función específica y complementaria:

•	 Diversidad: se refiere a la presencia de diferencias 
entre las personas.

•	 Equidad: busca eliminar barreras estructurales 
para asegurar que todos tengan acceso a las mismas 
oportunidades.

•	 Inclusión: garantiza que todas las personas, 
independientemente de sus características, se 
sientan valoradas, escuchadas y respetadas.

Una estrategia sólida de DEI en el lugar de trabajo no 
solo es una responsabilidad ética, sino también una 
ventaja competitiva. Estudios han demostrado que las 
organizaciones diversas e inclusivas tienden a innovar 
más, retener mejor el talento y comprender mejor a sus 
mercados.

Diversidad en el trabajo

La diversidad en el ámbito laboral comprende tanto características observables (como 
el género o la edad) como diferencias menos visibles (como las creencias, experiencias, 
o estilos de pensamiento). La clave es entender que cada colaborador aporta un valor 
único que puede enriquecer a la organización.

A continuación, se detallan algunas de las dimensiones más relevantes de la diversidad:

Género

La diversidad de género no se limita a la representación 
equitativa de hombres y mujeres; también abarca a 
las personas no binarias, transgénero y a quienes no se 
identifican dentro del sistema binario de género.
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Importancia en el entorno laboral:

Equipos con diversidad de género suelen tomar mejores decisiones.
La representación femenina en puestos de liderazgo promueve modelos a seguir.
Es clave revisar políticas de lenguaje inclusivo, licencias parentales y protocolos para 
prevenir el acoso de género.

Edad

Un equipo multigeneracional incluye desde personas 
jóvenes con nuevas perspectivas hasta profesionales 
con décadas de experiencia. Los rangos generacionales 
(Baby Boomers, Generación X, Millennials, Gen Z) 
aportan diferentes valores, estilos de trabajo y niveles 
de familiaridad con la tecnología.

Desafíos comunes:

•	 Estereotipos generacionales (como pensar que los jóvenes son irresponsables o que 
los mayores son reacios al cambio).

•	 Diferencias en motivaciones, estilos de liderazgo y expectativas de desarrollo.

Buenas prácticas:

•	 Mentoring inverso (jóvenes enseñan habilidades digitales a generaciones mayores).
•	 Diseño de programas de capacitación adecuados para todas las edades.

Etnicidad y cultura

La diversidad étnica y cultural permite una comprensión 
más profunda de los contextos globales y del mercado 
multicultural. Las personas de distintos orígenes traen 
consigo cosmovisiones distintas, formas de comunicación 
y valores que enriquecen a la organización.

Ejemplo práctico:

•	 Una empresa global con personal multicultural puede adaptar sus campañas de 
marketing de forma más efectiva para distintos públicos.
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Consideraciones clave:

•	 Evitar el tokenismo (incluir personas solo para «cumplir cuotas»).
•	 Promover festividades multiculturales, políticas de respeto a los idiomas, códigos 

de vestimenta flexibles.

Orientación sexual

Tener un ambiente laboral seguro para personas LGBTQ+ 
implica ir más allá de la tolerancia: se trata de construir 
un entorno donde las personas puedan expresarse sin 
temor a ser juzgadas o discriminadas.

Acciones clave:

•	 Incluir parejas del mismo sexo en beneficios como seguros médicos.
•	 Implementar protocolos contra la homofobia y transfobia.
•	 Visibilizar a líderes o voceros LGBTQ+ dentro de la organización.

Discapacidad

El talento no tiene una única forma. Las personas 
con discapacidades (físicas, sensoriales, cognitivas o 
psicosociales) enfrentan barreras adicionales que pueden 
mitigarse con políticas bien diseñadas.

Ejemplos de inclusión efectiva:

•	 Ajustes razonables en el lugar de trabajo (rampas, lectores de pantalla, horarios 
flexibles).

•	 Accesibilidad digital en plataformas de e-learning y sistemas internos.
•	 Programas de sensibilización sobre discapacidad para el resto del equipo.
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Experiencias y antecedentes profesionales

Las trayectorias profesionales diversas también enriquecen 
el trabajo. Tener un equipo con personas que provienen 
de distintos sectores, industrias, niveles educativos o 
países promueve la innovación y la resolución creativa 
de problemas.

Ejemplo:

Un profesional que antes fue emprendedor puede aportar una mentalidad ágil a un 
entorno corporativo.

Equidad en el trabajo

La equidad busca entender y corregir las desigualdades 
estructurales que afectan a determinados grupos. 
Mientras que la igualdad da a todos lo mismo, la equidad 
adapta los recursos según las necesidades específicas de 
cada individuo, para que todos tengan una oportunidad 
justa de alcanzar su potencial.

Diferencia entre Igualdad y Equidad

Situación Igualdad Equidad

Acceso a capacitación
Todos reciben el mismo curso 
en formato estándar

El curso se adapta para 
personas con discapacidad 
auditiva o baja visión

Horarios laborales Todos trabajan de 9 a 6
Se permiten horarios flexibles 
para personas cuidadoras o con 
condiciones médicas

Evaluación de desempeño
Se aplica el mismo método para 
todos

Se ajusta la evaluación a los 
objetivos alcanzables para 
roles diversos o necesidades 
especiales
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Acciones concretas para promover la equidad

•	 Revisión de procesos de reclutamiento: eliminar sesgos de género, edad, 
universidad o nacionalidad mediante el uso de CVs ciegos o entrevistas estructuradas.

•	 Programas de desarrollo personalizados: diseñar planes de carrera adaptados al 
punto de partida y necesidades de cada colaborador.

•	 Equidad salarial: realizar auditorías salariales periódicas para identificar y corregir 
brechas injustificadas entre roles o personas.

Inclusión en el trabajo

La inclusión es el componente que convierte la diversidad en valor. No basta con tener 
personas diversas en una organización; es necesario que esas personas se sientan 
respetadas, escuchadas y libres para contribuir plenamente.

Características de un entorno inclusivo

•	 Seguridad psicológica: las personas pueden expresar 
ideas, errores o emociones sin temor a represalias.

•	 Participación activa: todos los integrantes del 
equipo tienen oportunidades de participar en 
decisiones, proyectos y actividades clave.

•	 Lenguaje inclusivo: se evita el uso de expresiones 
discriminatorias o sexistas, y se utilizan pronombres 
correctos cuando aplica.

•	 Liderazgo inclusivo: los líderes modelan conductas 
de respeto, apertura y promoción del talento 
diverso.

Ejemplos de prácticas inclusivas

•	 Crear grupos internos de afinidad (como redes de mujeres, empleados LGBTQ+, 
personas con discapacidad).

•	 Establecer canales de retroalimentación anónimos para detectar y resolver casos de 
exclusión o microagresiones.

•	 Celebrar días internacionales clave (Día de la Mujer, del Orgullo, de las Personas con 
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Discapacidad) con campañas internas de sensibilización.

Indicadores de una cultura inclusiva

•	 Alta retención de talento diverso.
•	 Representación proporcional en puestos de liderazgo.
•	 Clima laboral positivo según encuestas internas.
•	 Participación equitativa en programas de desarrollo.

Principales responsabilidades de Recursos Humanos en 
una estrategia DEI

1. Diseño de políticas de contratación inclusiva

El proceso de reclutamiento y selección es el primer filtro que puede perpetuar sesgos 
o, por el contrario, fomentar la diversidad desde el ingreso.

Acciones clave:

•	 Redactar descripciones de puesto sin sesgos de 
género o edad.

•	 Utilizar lenguaje inclusivo y neutro (ejemplo: 
cambiar “el candidato seleccionado” por “la persona 
seleccionada”. Se usa un término neutral para no 
asumir el género y hacer la frase inclusiva para todas 
las personas.).

•	 Ampliar los canales de difusión para llegar a públicos 
diversos.

•	 Aplicar metodologías como entrevistas estructuradas 
o revisión de CVs ciegos (sin datos personales como 
nombre, género o edad).

•	 Capacitar a los reclutadores en sesgos inconscientes.
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2. Desarrollo de programas de capacitación en diversidad

Fomentar una cultura inclusiva requiere conciencia, conocimiento y práctica. Por 
ello, Recursos Humanos debe diseñar programas de capacitación continua para todo el 
personal.

Temas sugeridos:

•	 Concientización sobre diversidad cultural, de género, 
generacional y funcional.

•	 Sesgos inconscientes y microagresiones.
•	 Comunicación inclusiva y lenguaje no discriminatorio.
•	 Liderazgo inclusivo.
•	 Empatía y resolución de conflictos desde la 

perspectiva DEI.

Buenas prácticas:

•	 Asegurar que los programas sean accesibles (con 
subtítulos, intérpretes, materiales adaptados).

•	 Medir el impacto de la capacitación con encuestas de 
clima o cambios en indicadores de inclusión.

3. Creación de comités o grupos de afinidad

Los grupos de afinidad (Employee Resource Groups o ERGs) son redes de empleados 
que se organizan en torno a identidades compartidas (género, etnia, discapacidad, 
orientación sexual, etc.) o intereses comunes.

Funciones del área de RH:

•	 Facilitar la creación de estos grupos y 
otorgarles espacio y visibilidad.

•	 Asignar presupuesto y recursos para sus 
actividades.

•	 Integrar sus propuestas en las decisiones 
estratégicas de la organización.

•	 Asegurar que estos grupos sean espacios 
seguros y no excluyentes.
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Beneficio adicional:

Estos comités también ayudan a mejorar la comunicación interna, fortalecer el sentido 
de pertenencia y aportar ideas para políticas más representativas.

4. Análisis de datos para detectar brechas

El enfoque de DEI debe estar respaldado por información objetiva. RH debe liderar el 
análisis de datos internos para detectar brechas, desigualdades o patrones de exclusión.

Indicadores que pueden analizarse:

•	 Brecha salarial por género o etnicidad.
•	 Tasa de promoción o ascenso según grupos 

demográficos.
•	 Tasa de rotación voluntaria por diversidad 

generacional o de identidad.
•	 Resultados de encuestas de clima segmentadas por 

edad, género, discapacidad, etc.

Objetivo:

Identificar áreas de mejora y diseñar acciones correctivas 
basadas en evidencia, no en suposiciones.

5. Generación de canales de denuncia y escucha activa

La inclusión no puede sostenerse si las personas no se sienten seguras para expresar 
situaciones de discriminación, exclusión o violencia laboral. Recursos Humanos debe 
establecer mecanismos accesibles y confiables para reportar incidentes.
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Recomendaciones:

•	 Crear canales de denuncia anónimos o 
confidenciales.

•	 Garantizar seguimiento oportuno y protección contra 
represalias.

•	 Incluir protocolos claros para casos de acoso, 
lenguaje discriminatorio o conductas excluyentes.

•	 Complementar con espacios de escucha activa, 
como focus groups, entrevistas de salida o buzones 
digitales.

Ejemplo Integrado: Implementación de una Estrategia 
DEI desde RRHH

Una empresa del sector tecnológico identificó una baja representación femenina en 
roles técnicos y una alta rotación de personal LGBTQ+.

Acciones que tomó su departamento de RH:

•	 Rediseñó las vacantes con lenguaje inclusivo (Usar un término neutral para no 
asumir el género).

•	 Aplicó CVs ciegos para las primeras etapas de selección.
•	 Creó un grupo de afinidad LGBTQ+ con respaldo institucional.
•	 Implementó sesiones de sensibilización sobre sesgos inconscientes y diversidad 

sexual.
•	 Estableció un canal de denuncia anónimo y midió el clima laboral con enfoque 

en inclusión.

Resultado:
En un año, la proporción de mujeres en roles técnicos aumentó un 20% 
y el índice de satisfacción general entre empleados LGBTQ+ creció 
significativamente.
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Retos comunes al implementar DEI y cómo superarlos

Aunque muchas organizaciones reconocen la importancia de la Diversidad, Equidad e 
Inclusión (DEI), llevar estos valores del discurso a la práctica conlleva desafíos reales. 
Estos retos pueden surgir a nivel estructural, cultural o presupuestal, y si no se abordan 
adecuadamente, pueden frenar el progreso o incluso generar resistencia interna.

A continuación se describen los obstáculos más comunes al implementar estrategias 
DEI, junto con soluciones prácticas para superarlos desde el área de Recursos Humanos.

1. Resistencia al cambio

¿En qué consiste?
Algunas personas —especialmente quienes ocupan posiciones de liderazgo o quienes 
han formado parte de una cultura organizacional homogénea por años— pueden ver las 
iniciativas de DEI como una amenaza o como algo innecesario. También es común que 
se perciba como una “moda” o una imposición política.

Cómo superarlo:

•	 Sensibilización con evidencia: Presenta 
datos que demuestren los beneficios 
concretos de la DEI: aumento de innovación, 
mejora del clima laboral, reducción de 
rotación, atracción de talento joven, etc.

•	Historias reales: Muestra testimonios de 
personas dentro y fuera de la organización 
que se han visto beneficiadas por un entorno 
más inclusivo.

•	Alineación con valores de negocio: Explica 
cómo la DEI contribuye al cumplimiento de 
metas estratégicas (por ejemplo, expansión 
a nuevos mercados, fidelización de clientes 
diversos, cumplimiento normativo, etc.).

•	 Formación de líderes: Impulsa programas 
específicos para líderes de equipo y mandos 
medios, con enfoque en liderazgo inclusivo, 
comunicación empática y gestión del 
cambio.
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2. Falta de presupuesto

¿En qué consiste?
Especialmente en organizaciones pequeñas o medianas, implementar iniciativas DEI 
puede percibirse como algo costoso. Las restricciones presupuestarias suelen frenar 
proyectos como capacitaciones externas, certificaciones, auditorías de inclusión o 
adecuaciones físicas y tecnológicas.

Cómo superarlo:
•	 Comenzar con acciones de bajo costo o sin costo:

•	 Uso de lenguaje inclusivo en documentos y 
comunicaciones internas.
•	 Difusión de contenidos educativos gratuitos sobre 
diversidad (videos, podcasts, infografías).
•	 Promoción de días internacionales (como el Día de 
la Mujer o el Día del Orgullo).
•	 Revisión de políticas existentes con enfoque de 
equidad (por ejemplo, horarios flexibles o protocolos 
de acoso).

•	 Aprovechar recursos internos: Invitar a colaboradores 
con conocimientos o experiencias relevantes a liderar 
charlas o mesas de trabajo.

•	 Buscar alianzas externas: ONG, asociaciones civiles o 
instituciones educativas pueden ofrecer formación o 
acompañamiento sin costo o a precios accesibles.

3. Sesgos culturales y estructurales

¿En qué consiste?
La cultura organizacional muchas veces opera con normas no escritas que reproducen 
exclusión sin que nadie lo note. Esto puede ir desde comentarios discriminatorios 
normalizados hasta estructuras jerárquicas que no permiten la participación de todos. 
Además, los sesgos inconscientes afectan decisiones en reclutamiento, promoción, 
asignación de proyectos y gestión de equipos.

Cómo superarlo:
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•	 Incorporar DEI desde el onboarding: Asegúrate 
de que desde el primer día, las nuevas personas 
colaboradoras comprendan los valores de respeto, 
equidad y diversidad como pilares de la empresa.

•	 Evaluar la cultura existente: Aplicar encuestas de 
clima organizacional con enfoque en inclusión, o 
realizar focus groups segmentados para detectar 
barreras ocultas.

•	 Capacitación continua: Los talleres únicos no generan 
cambios duraderos. La formación debe ser constante 
y adaptada a distintos públicos (líderes, reclutadores, 
mandos medios, etc.).

•	 Revisión de procesos internos: Analizar criterios de 
promoción, métricas de desempeño o sistemas de 
evaluación para asegurar que no favorezcan solo a 
ciertos perfiles (por ejemplo, personas extrovertidas o 
con disponibilidad de tiempo completo).

Empresas que aplican estrategias DEI con éxito

Empresa Iniciativas destacadas de DEI Sector País

Accenture

Tiene objetivos públicos 
de diversidad de género y 
representación étnica. Cuenta con 
grupos de afinidad y mentorías 
para talento diverso.

Consultoría 
y TI Global

Coca-Cola FEMSA

Implementación de protocolos 
contra violencia de género, política 
de inclusión laboral, y programas 
de liderazgo femenino.

Alimentos 
y bebidas

México / 
Latinoamérica

IBM

Pionera en políticas de igualdad de 
género, contratación de personas 
con discapacidad y enfoque LGBT+. 
Publica su informe anual de DEI.

Tecnología Global

Bimbo

Cuenta con una estrategia 
de inclusión para personas 
con discapacidad y grupos 
subrepresentados, así como 
programas de sensibilización.

Alimentación México
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SAP

Ha recibido múltiples 
reconocimientos por su política de 
contratación inclusiva, incluyendo 
refugiados, personas con autismo y 
mujeres en tecnología.

Software 
empresarial Global

Grupo Herdez

Implementa programas internos 
de diversidad generacional, 
equidad salarial y jornadas de 
concientización sobre sesgos.

Consumo México

Estas empresas son ejemplos de cómo integrar DEI en la cultura organizacional desde 
distintos frentes: políticas internas, procesos de talento, comunicación y liderazgo 
inclusivo.

Normativas y marcos legales sobre DEI en México

Norma / Ley Descripción Ámbito Institución / 
Fuente

Ley Federal del Trabajo 
(LFT)

Prohíbe cualquier tipo 
de discriminación laboral 
por género, edad, 
discapacidad, orientación 
sexual, religión, 
condición social, etc.

Nacional Secretaría del Trabajo 
y Previsión Social

Ley Federal para 
Prevenir y Eliminar la 
Discriminación (LFPED)

Establece obligaciones 
para prevenir actos 
discriminatorios en todos 
los ámbitos, incluido el 
laboral.

Nacional CONAPRED

Norma Mexicana NMX-
R-025-SCFI-2015

Estándar para la 
Igualdad Laboral y No 
Discriminación. Las 
empresas que la cumplen 
pueden obtener un 
distintivo oficial.

Voluntario / Nacional STPS, INMUJERES, 
CONAPRED

Constitución Política 
de los Estados Unidos 
Mexicanos

Artículo 1 prohíbe 
toda discriminación y 
establece el principio de 
igualdad.

Nacional Poder Legislativo

https://imecaf.com
https://www.facebook.com/IMECAF
https://www.instagram.com/imecaf_mx/
http://linkedin.com/company
/imecaf
http://tiktok.com/@imecaf


imecaf.com

NOM-035-STPS-2018

Norma que obliga a las 
empresas a identificar 
y prevenir riesgos 
psicosociales y violencia 
laboral. Contribuye 
indirectamente a la 
inclusión.

Nacional STPS

Estas normativas ofrecen un marco legal mínimo que las organizaciones deben cumplir, 
y en algunos casos, superar mediante buenas prácticas de DEI.
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Conclusiones: Claves para avanzar hacia una cultura DEI

Implementar una cultura de Diversidad, Equidad e Inclusión (DEI) en el trabajo no es 
una acción puntual ni una moda corporativa. Es un proceso continuo que transforma la 
cultura organizacional, mejora el desempeño del equipo y fortalece la reputación de 
la empresa.

Cuando una organización prioriza la DEI:

•	 Mejora la innovación y creatividad.
•	 Aumenta la satisfacción y compromiso del personal.
•	 Atrae talento de calidad y retiene a los mejores.
•	 Se conecta mejor con clientes diversos.

Por tanto, no se trata solo de hacer lo correcto desde el punto de vista social, sino de 
construir un negocio más resiliente, adaptable y humano.

Si estás en proceso de fortalecer la gestión de tu equipo 
o estás comenzando tu camino profesional en Recursos 
Humanos, te invitamos a conocer nuestro Curso de 
Recursos Humanos, donde aprenderás a implementar 
estrategias clave en reclutamiento, nómina, desarrollo 
y capacitación. Una base sólida que también facilita la 
aplicación de principios de equidad e inclusión desde la 
práctica diaria.

Y si aún no lo has leído, no te pierdas nuestro artículo 
anterior: Tendencias en Recursos Humanos: Innovación y 
Estrategias para el Futuro, ideal para comprender hacia 
dónde se dirige la gestión del talento en los próximos 
años.
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Preguntas Frecuentes (FAQ)
1. ¿Qué significa DEI en una empresa?
DEI es el acrónimo de Diversidad, Equidad e Inclusión. Representa un enfoque integral para construir 
entornos laborales que reconozcan las diferencias individuales, garanticen oportunidades justas y 
fomenten la participación activa de todas las personas.

2. ¿Cuál es la diferencia entre equidad e igualdad en el trabajo?
La igualdad ofrece lo mismo a todos, mientras que la equidad reconoce que no todas las personas 
parten del mismo lugar y busca ajustar las condiciones para lograr justicia real en el acceso a 
oportunidades laborales.

3. ¿Por qué es importante promover la diversidad en el entorno laboral?
La diversidad mejora la creatividad, la innovación y la toma de decisiones. Equipos diversos tienen 
más perspectivas y pueden responder mejor a los desafíos del mercado y a las necesidades de clientes 
variados.

4. ¿Qué papel juega Recursos Humanos en la implementación de DEI?
El área de Recursos Humanos es clave: diseña políticas de contratación inclusiva, lidera programas 
de sensibilización, analiza brechas internas, y establece canales de denuncia para prevenir la 
discriminación.

5. ¿Cuáles son ejemplos de prácticas inclusivas en una empresa?
Algunas acciones son: formar grupos de afinidad (como redes de mujeres o personas LGBTQ+), usar 
lenguaje inclusivo, celebrar días internacionales relevantes y habilitar canales anónimos para reportar 
microagresiones.

6. ¿Qué retos enfrenta una empresa al implementar estrategias DEI?
Los más comunes son la resistencia al cambio, la falta de presupuesto y los sesgos inconscientes. 
Superarlos requiere sensibilización, acciones de bajo costo y formación desde el onboarding.

7. ¿Cómo identificar si una empresa es inclusiva?
Puedes observar si tiene políticas claras contra la discriminación, lenguaje inclusivo en sus 
comunicaciones, diversidad en sus equipos y mecanismos accesibles para la participación de todos 
los colaboradores.

8. ¿Qué es el lenguaje inclusivo y cómo se aplica en el trabajo?
Es un estilo de comunicación que evita estereotipos y reconoce todas las identidades. En lugar de 
decir “los empleados”, se prefiere “el personal” o “las personas que colaboran en la empresa”.

9. ¿Hay normas o leyes en México que regulen la inclusión laboral?
Sí. Existen normas como la NOM-035 (riesgos psicosociales) y la NMX-R-025-SCFI-2015 (igualdad laboral 
y no discriminación), además de leyes generales de derechos humanos y laborales.

10. ¿Cómo puedo aprender a implementar estrategias DEI desde Recursos Humanos?
Una buena base es conocer a fondo los procesos clave de RH: reclutamiento, capacitación, evaluación, 
clima laboral y nómina. Nuestro Curso de Recursos Humanos te prepara para aplicar estos principios 
de forma profesional y estratégica.
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