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Gestión del sesgo inconsciente y microagresiones 

en el trabajo híbrido y remoto   
 

Información del caso de estudio: 

Organización: Hellenic EcoFashion Ltd.  

Tamaño: 250 empleados  

Localización: Grecia 

Sector:   Moda sostenible  

 

Contexto operativo 

Hellenic EcoFashion Ltd. es una empresa líder en la industria de la moda sostenible en Grecia. La 

empresa produce ropa y accesorios ecológicos, priorizando el abastecimiento ético y las 

prácticas sostenibles. Su plantilla está compuesta por diseñadores, responsables de marketing, 

personal administrativo y operarios de fábrica. La reciente transición a un modelo de trabajo 

híbrido, impulsada por la pandemia de COVID-19, combinó el teletrabajo para el personal 

corporativo con el trabajo presencial para los empleados de fábrica 

 

El problema/Oportunidad 

Problema: La transición a un modelo de trabajo híbrido reveló problemas subyacentes de sesgo 

inconsciente y microagresiones dentro de la organización. Los empleados remotos, 

especialmente aquellos pertenecientes a minorías, informaron sentirse marginados durante las 

reuniones virtuales y excluidos de los procesos críticos de toma de decisiones. Las 

microagresiones en la comunicación virtual, como comentarios despectivos y bromas 

inapropiadas, también se hicieron más evidentes. 

 

Opportunidad:  Esta situación brindó a Hellenic EcoFashion Ltd. la oportunidad de abordar estos 

problemas de forma proactiva, promoviendo un entorno laboral más inclusivo y respetuoso. La 

dirección de la empresa reconoció que gestionar eficazmente el sesgo inconsciente y las 

microagresiones podría mejorar el compromiso de los empleados, fomentar la innovación y 

mejorar la productividad general.  

 

 Qué se hizo 

1. Realización de una evaluación exhaustiva:  

Acción: Colaboración con consultores externos especializados en diversidad, equidad e inclusión 

(DEI) para evaluar exhaustivamente las prácticas actuales de la empresa.  

Ejemplo: Se realizaron encuestas, grupos focales y entrevistas individuales con los empleados 

para identificar sesgos inconscientes y microagresiones. 
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2. Implementación de programas de capacitación:  

Acción: Se implementaron programas de capacitación obligatorios para reconocer y abordar los 

sesgos inconscientes y las microagresiones.  

Ejemplo: Se desarrollaron talleres interactivos y módulos de aprendizaje electrónico para educar 

a los empleados sobre el impacto de su comportamiento y cómo fomentar un entorno inclusivo.  

 

3. Establecer políticas claras y mecanismos de denuncia:  

Acción: Se actualizó el código de conducta de la empresa para incluir directrices específicas 

sobre la prevención y el tratamiento de las microagresiones y el sesgo inconsciente.  

Ejemplo: Se implementaron herramientas de denuncia anónima y se creó un comité de 

diversidad, equidad e inclusión (DEI) para gestionar las quejas y garantizar la rendición de 

cuentas.  

 

4. Promoción de la comunicación inclusiva:  

Acción: Se desarrollaron directrices para la comunicación inclusiva en entornos virtuales, 

haciendo hincapié en la escucha activa, la participación equitativa y el lenguaje respetuoso.  

Ejemplo: Se fomentó el uso de lenguaje inclusivo en correos electrónicos y reuniones virtuales, e 

impartió capacitación sobre cómo facilitar debates inclusivos.  

 

5. Mejora de la Responsabilidad del Liderazgo:  

Acción: Se incorporaron objetivos de DEI en las evaluaciones de desempeño de gerentes y 

líderes.  

Ejemplo: Se capacitó a los líderes para que reconocieran sus sesgos y se les exigió 

responsabilidad por fomentar entornos de equipo inclusivos.  

 

6. Creación de redes de apoyo:  

Acción: Se establecieron Grupos de Recursos para Empleados (GRE) para apoyar y defender a 

los empleados con baja representación.  

Ejemplo: Se pusieron en marcha GRE para mujeres, empleados LGBTQ+ y minorías étnicas, 

facilitando reuniones periódicas y proporcionando una plataforma para compartir experiencias.  

 

Resultados 

1. Mayor Conciencia y Comprensión:  

 

Resultado: Los empleados se volvieron más conscientes de sus sesgos y del impacto de sus 

acciones en los demás. Los programas de capacitación les permitieron comprender mejor cómo 

reconocer y mitigar los sesgos inconscientes y las microagresiones.  

Evidencia: Las encuestas posteriores a la capacitación indicaron un aumento del 75 % en la 

concienciación y comprensión de los empleados sobre temas de diversidad, inclusión e inclusión 

(DEI).  
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2. Mejora de la denuncia y la rendición de cuentas:  

Resultado: El establecimiento de políticas y mecanismos de denuncia claros permitió que más 

empleados se sintieran seguros al denunciar casos de sesgo y microagresión.  

Evidencia: El número de incidentes denunciados aumentó inicialmente, lo que indica una mayor 

confianza en el proceso de denuncia, y posteriormente disminuyó a medida que mejoraba la 

cultura.  

 

3. Mayor compromiso e inclusión de los empleados:  

Resultado: Promover la comunicación inclusiva y establecer grupos de apoyo para empleados 

(GRE) contribuyó a crear un entorno laboral más comprometido e inclusivo.  

Evidencia: Las puntuaciones de compromiso de los empleados en las encuestas anuales 

mejoraron un 20 %, con mejoras específicas en el sentimiento de inclusión y pertenencia.  

 

4. Mayor compromiso de liderazgo:  

Resultado: Los líderes se comprometieron más con los objetivos de DEI, lo que resultó en una 

gestión de equipos y procesos de toma de decisiones más inclusivos.  

Evidencia: Las evaluaciones de desempeño mejoraron significativamente las competencias de 

DEI de los líderes, y la retroalimentación de los empleados destacó prácticas de liderazgo más 

inclusivas.  

 

5. Impacto positivo en la cultura empresarial:  

Resultado: El enfoque integral para la gestión de sesgos inconscientes y microagresiones 

fomentó una cultura empresarial más respetuosa y solidaria.  

Evidencia: Las tasas de retención de empleados mejoraron un 15 % y se observó un aumento 

notable en la diversidad de las nuevas contrataciones, lo que refleja un proceso de contratación 

más inclusivo.  

 

Conclusión  

Al implementar medidas específicas para abordar los sesgos inconscientes y las 

microagresiones, Hellenic EcoFashion Ltd. no solo mejoró su cultura laboral, sino que también 

estableció un estándar de inclusión en la industria de la moda sostenible. Las iniciativas 

garantizaron que todos los empleados, independientemente de su lugar de trabajo o procedencia, 

se sintieran valorados y respetados, lo que resultó en una fuerza laboral más cohesionada y 

productiva.  
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