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CASO 35 

ESTEBAN AGULLÓ TOMÁS 
MARÍA SILVERIA AGULLÓ TOMÁS 

SELECCIÓN DE PERSONAL NO DISCRIMINATORIA 

Palabras clave: Selección 
Discriminación 
Marginación laboral 

A CONTINUACIÓN se describen de forma somera distintas situacio-
nes de discriminación que pueden presentarse en los procesos 
de selección: 1) mujer; 2) inmigrante; 3) joven desempleado 
(marginal); 4) trabajador mayor; 5) trabajador con minusvalía. 

Mujer 

Julia Fernández Beltrán. 25 años. Estado civil: casada. Licen-
ciada en Derecho. Especializada en Derecho Laboral. Realiza-
ción de varios cursos, prácticas y seminarios sobre este ámbito 
profesional. Experiencia laboral en dos bufetes trabajando en 
materias vinculadas al Derecho Laboral. Dominio del inglés, 
francés e italiano (varias estancias en el extranjero). Manejo 
correcto de informática e internet. En disposición del carné de 
conducir y coche propio. Movilidad geográfica. En la actuali-
dad, buscando trabajo (y, al mismo tiempo, se encuentra reali-
zando prácticas esporádicas y el segundo año de master en Re-
cursos Humanos). 
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Situación de discriminación en los procesos de selección: 
la candidata Julia Fernández se presenta a tres procesos de se-
lección. En todos ellos se está buscando un aspirante con el per-
fil en el que ella cree encajar de forma adecuada (abogado labo-
ralista, joven -23/35 años- y con formación complementaria 
en Recursos Humanos, se valora notablemente el dominio del 
inglés). Efectivamente, en todos los procesos selectivos se le ha 
valorado su preparación, su experiencia y su potencialidad como 
profesional. No obstante, en todos ellos quedó en segundo o ter-
cer lugar. 

Motivos para la no selección final: a) en la primera selec-
ción, aludir a que estaba casada y que en un futuro le hacía ilu-
sión tener dos niños. La «cultura organizacional» de la empresa, 
según las propias palabras del técnico de selección, no veía 
con buenos ojos a las mujeres «recién casadas», potenciales 
embarazadas y/o madres con sobrecarga para la empresa, ya 
que preveía un mayor absentismo, entre otros problemas ... ; b) 
en el otro proceso selectivo se le intentó argumentar que no 
poseía un carácter lo suficientemente «enérgico» para enfren-
tarse a un puesto en el que iba a estar lidiando a diario con 
hombres y, además, por tratarse de una empresa con una mano 
de obra compuesta principalmente de varones; e) en el tercer 
proceso de selección no hubo explicaciones. Directamente se 
contrató a un joven abogado sin formación complementaria en 
Derecho Laboral ni en estudios de Recursos Humanos. Tampo-
co contaba con un dominio demostrable de idiomas. 

Inmigrante 

Mohamed Ali Ador. 38 años. Marroquí. Estado civil: casado (con 
española). 3 hijos (menores de edad). 10 años residiendo en Es-
paña. Formación: profesor de enseñanza primaria en su país de 
origen. Experiencia laboral en España: varios empleos preca-
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rios (poca cualificación, bajos salarios, pésimas condiciones de 
trabajo). Tan sólo dos contratos legales en 10 años (concreta-
mente, en el sector de la marroquinería: fabricación de bolsos, 
cinturones, etc.), los dos de menos de un año de duración. 

Situación de discriminación en los procesos de selección: a 
pesar de su cualificación y de contar con toda la documentación 
oficial en regla para residir y trabajar en nuestro país, Alí ha 
sido rechazado en la mayor parte de procesos selectivos a los 
que se ha presentado. Los dos únicos contratos legales firmados 
fueron posibles merced a la intermediación de la familia de la 
esposa. 

Los motivos de la no aceptación de su candidatura argüidos 
por el propio Alí están claros: discriminación étnica-cultural y/o 
racial. Los motivos declarados por los múltiples técnicos de se-
lección, así como los dirigentes de las empresas que intervinie-
ron en los procesos selectivos en los que participó Alí fueron 
varios: se ajusta al perfil, pero tendría «problemas» con el resto 
de posibles compañeros; el acento «extranjero» no es «adecua-
do» para atender a «nuestros clientes»; el «aspecto» puede crear 
recelos en «determinadas» personas (no se le aclaró a qué perso-
nas se estaban refiriendo); preferencia por un candidato <<nacio-
nal»; el tema religioso y cultural también fue apuntado en varias 
ocasiones, señalando que «SUS» costumbres podían crear pro-
blemas tanto dentro de la empresa como con sus proveedores. 

Joven desempleado 1 marginal 

Alfredo Sanjosé Penalba. 23 años. Estado civil: soltero. Gradua-
do Escolar. Estudios de Electrónica y Hostelería abandonados. 
Estatus socio-económico de la familia (estudios e ingresos): bajo. 
Residente en un barrio marginal/periférico de una gran ciudad. 
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Situación laboral actual: desempleado. Experiencias laborales 
precarias, ninguna de más de seis meses de duración. Alfredo, 
pese a ello, siempre ha demostrado ser un joven serio, muy mo-
tivado en trabajar y muy interesado en lograr un puesto de traba-
jo mínimamente estable para poder independizarse. 

Situación de discriminación en los procesos de selección: 
Alfredo se ha presentado a varios procesos de selección. Todos 
estos procesos han sido para trabajos sin experiencia y de baja 
cualificación. Estos «requisitos» eran claros y manifiestos en los 
distintos anuncios de prensa en los que se ofertaban los trabajos. 
En todos ellos fue descartado. 

Motivos para la no selección final: presencia «poco ajus-
table» al puesto a desempeñar; menor experiencia en puesto 
similar; mayor formación del resto de los candidatos para es-
tos trabajos; el argot o lenguaje coloquial que usó en alguna de 
las entrevistas no fue el «más conveniente» para este puesto, 
según comentarios del seleccionador. 

Trabajador mayor (baja cualificación) 

Carlos Bacells Machado. 55 años. Trabajador de artes gráficas. 
Estados civil: casado. 2 hijos (estudiantes de carreras universi-
tarias). Estudios básicos. Experiencia laboral: toda su trayecto-
ria laboral ha sido desarrollada en la misma empresa, en el mis-
mo puesto de trabajo, en el mismo tumo. Situación laboral ac-
tual: trabajador en paro. En realidad fue despedido por expe-
diente de regulación de empleo por parte de la empresa; la em-
presa fue posteriormente absorbida por una gran corporación 
del sector. 
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Situación de discriminación en los procesos de selección: 
Carlos Bacells lleva buscando trabajo durante más de dos años. 
La búsqueda no se ha centrado de forma exclusiva en el campo 
de las artes gráficas. En la mayoría de procesos de selección en 
los que ha participado se ha encontrado con motivos similares 
de rechazo: la avanzada edad del trabajador constituye una de 
las razones que más claramente se señala por parte de los 
seleccionadores; el bajo nivel educativo; la formación profesio-
nal que ha logrado resulta insuficiente y anticuada para el avan-
ce tecnológico del propio sector de artes gráficas (en la actuali-
dad, enormemente informatizado); escasas habilidades sociales 
y bajas capacidades para desenvolverse en un mercado de traba-
jo altamente competitivo. (Puede consultarse además el caso de 
«pre-jubilación» para analizar algunas de estas dificultades de los 
trabajadores mayores). 

Trabajadora con minusvalía 

Begoña Bermejo Santillana. 27 años. Estado civil: soltera. Estu-
dios: Licenciada en Informática. Estudios complementarios de 
programación y nuevos lenguajes informáticos. Experiencia la-
boral: contrato en prácticas en empresa semi pública. 2 contratos 
de corta duración. Trabajos puntuales y esporádicos realizados 
en domicilio particular para empresas (y consultoras) del sector 
informático. 

Situación de discriminación en los procesos de selección: a 
Begoña Bermejo se le han presentado muchos inconvenientes 
para incorporarse al mundo laboral. Con anterioridad tuvo que 
sortear multitud de «barreras» y problemas para poder cursar de 
forma correcta sus estudios universitarios. A pesar de ello, se 
benefició de un breve contrato específico que gratifica a los 
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empresarios que incorporen trabajadores con minusvalías. Los 
motivos de desestimación de su candidatura que se le han ido 
señalando son, entre otros: en primer lugar y de forma destaca-
da, la minusvalía que sufre desde su nacimiento; falta de expe-
riencia laboral; demasiado <<joven» para un puesto de responsa-
bilidad directiva; no creerla «suficientemente capacitada» para 
desempeñar un trabajo en el que había que viajar de forma cons-
tante; no adecuación a las exigencias del puesto. Sin embargo, 
la candidata cumplía a la perfección todos y cada uno de los 
requisitos que se ofertaban en los anuncios de prensa. No obs-
tante, no pasó la primera entrevista. En definitiva, se prefiere a 
un informático varón para este puesto porque dudan del 30 % de 
minusvalía sólo «física» de la candidata para desempeñar satis-
factoriamente el trabajo. 

Preguntas 

l.- ¿Cuál constituye el auténtico problema de fondo de 
este contexto/situación de discriminación? Analizar y 
discutir dicho problema en cada caso particular. A con-
tinuación preparar una discusión en la que se intente 
articular los obstáculos comunes a todos los casos. 

2.- Discusión de los motivos de no selección uno a uno. 
Anotar de forma sistemática cada una de las considera-
ciones entresacadas del debate general. Diferenciar los 
casos de «discriminación múltiple» (es decir, varios ti-
pos de discriminación en una misma persona o grupo) y 
comentar en qué caso/s sería conveniente (o no) una ac-
tuación de «discriminación positiva» (ésta se refiere a 
un conjunto de medidas destinadas a igualar la situa-
ción de desigualdad sufrida social e históricamente por 
un colectivo desfavorecido, sean mujeres, inmigrantes, 
minusválidos, etc.). 
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3- A continuación considerar distintas alternativas correc-
tas de actuación desde distintos agentes sociales: a) can-
didato/a; b) seleccionadores y otros profesionales de este 
campo; e) empresa; d) gobierno; e) patronal; f) sindica-
tos; g) sociedad en general. 

4.- Finalmente, proponer un diseño de proceso selectivo que 
no discrimine en ninguna de las razones y/o caracterís-
ticas señaladas. (En los objetivos iniciales del diseño 
del proceso de selección deberían de figurar como una 
suerte de norma el principio de no discriminación; esta 
mención expresa serviría como recordatorio en las dis-
tintas fases del proceso.) 

5.- Actividad complementaria: diseño y confección de anun-
cios de prensa que no contengan ningún requisito o ra-
zón que signifique discriminación alguna para los posi-
bles candidatos. 
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Referencias virtuales 

Páginas web del M0 de Trabajo y Asuntos Sociales para los dis-
tintos planes de acción (mayores, mujer, juventud, migración) 
desde los institutos oficiales (Instituto de la Juventud, Instituto 
de la Mujer, IMSERSO, etc.): www.mtas.es. Concretamente: 
www/mtas/mujer/ o www.mtas/juventud o, dentro del IMSERSO: 
www/imserso/mayores, o www.imserso/discapacidad/ o 
www.imserso/migración. 

Páginas web de las distintas asociaciones de psicología y 
sociología para información actualizada sobre procesos de se-
lección y formación: www.apa.org, 

www.colpolsoc.org, www.cop.es 
Otras páginas que tratan estos temas www.europaleu.int/ 

comm/employement_social/ o la dirección eqop@rec.eu.inf 


