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RESUMEN

He aqui un ensayo, una vision personal del tema de la diversidad e inclusion laboral, desde la
perspectiva del aspirante a especialista en alta gerencia, basado en la experiencia personal y en la
observacion del mundo corporativo que he podido vivir, con el apoyo de las lecturas

relacionadas, lo aprendido en este ejercicio académico y la esperanza.

El deber ser basado en el rédito empresarial y la ganancia en términos de competitividad
y econdémicos, la humano de la mano con lo econémico, un llamado a la sensatez del gerente y a
la accion del aparato estatal. Podria leerse como una utopia en estos tiempos, pero el ser humano
es el componente primordial de las empresas y de él estdn hechas las grandes historias
corporativas, asi que poner al ser humano como eje central del éxito empresarial no puede
entenderse como una utopia, mas bien debe entenderse como la valoracion del ser humano para
hacer grande la actividad empresarial, pasando por la aceptacion de la diversidad y la inclusion

laboral en las empresa que estamos Ilamados a dirigir.

PALABRAS CLAVE

Inclusion — Diversidad — Competitividad — Exito empresarial - Planeamiento — Politicas

corporativas — Minorias — Discriminacion.



ABSTRACT

Here he is an essay, a personal vision of the theme of diversity and labor inclusion,
from the perspective of the aspiring specialist in senior management, based on personal
experience and observation of the corporate world that he could live with the support of the

related readings, all what had been learned in this academic exercise... and in the hope.

The must be based on business revenue and profit in terms of competitiveness and
economic resources, the human hand on the economic, a call to the manager's sense and the
action of the state apparatus. It could play like an utopia in these times, but the human being is
the primordial component of the companies and of him is the great corporative histories, so it
puts the human being as central axis of the business success couldn’t be understood like a utopia,
more Good Must understand how the valuation of the human being to make large business
activity, going through the acceptance of diversity and job inclusion in the company that is called

a lead.

KEY WORDS

Inclusion - Diversity - Competitiveness - Planning — Corporate successful - Corporate

policies - Minorities — Discrimination.



INTRODUCCION

El éxito corporativo depende de muchos y variados factores, que se van entretejiendo
desde el momento mismo del nacimiento de las empresas y van tomando forma acorde a la
manera como cada uno de los lideres las dirige. Estos factores pasan indefectiblemente por el
recurso humano pues de ellos estan hechos las empresas. El ADN de una empresa esta formado
por los aportes de cada uno de los empleados y de la manera como han sido transmitidas las
politicas y lineamientos generales de la alta gerencia y sus mesas directivas, aqui es donde el
lider debe tomar las riendas y direccionar hacia la inclusion de todo tipo, en una mundo donde la
diversidad es en si misma la esencia del ser humano y ademas el componente primordial del
éxito, donde los aportes culturales, los puntos de vista diversos, la voz que se levanta y el

cuestionamiento, no son una traba si no un aporte al crecimiento de la empresa.

En este ensayo se muestra como y por qué propender desde la gerencia corporativa por la
inclusién. Lo cual debe pasar de ser un mito o un tema de innovacidn, a un tema cotidiano, que
este dentro de las prioridades corporativas con miras no a satisfacer una tendencia o una
exigencia de leyes laborales, si no a coadyuvar al crecimiento de la empresa y a soportar las
metas impuestas, basdndonos en conceptos como tolerancia, trabajo en equipo, ambiente laboral
incluyente, retos positivos. En la primer parte del ensayo recordamos algunos conceptos basicos,
para inmediatamente responder a lo largo del ensayo algunas preguntas que pondran en blanco y

negro el panorama general de la inclusién laboral.

Si bien este es un ensayo académico, es a la vez un punto de vista personal cuyo objetivo
se centra en ampliar la vision del lider corporativo sobre las razones y ventajas de propender por
la generacion de un ambiente incluyente y una invitacion a la accidn, para poder asi, dejar la

huella positiva que merece quedar detras de una gestion gerencial sensata, objetiva y profesional.



DESARROLLO

Definiciones

Sin el &nimo de sentar catedra sobre temas ya ampliamente estudiados por expertos en el
tema, pero si para hacernos un panorama mas claro de lo que este escrito pretende mostrar, vale
la pena detenernos un poco en las definiciones puntuales de algunos de los términos que
tocaremos a lo largo del mismo, lo que nos permitird contextualizar desde sus raices los
elementos claves que guiaran al lector por el eje del ensayo, brindando un panorama claro y

focalizado del contexto.

Discriminacion
Dar trato desigual a una persona o colectividad por motivos raciales, religiosos, politicos,

de sexo, etc. (Real Academia Espariola, 2017)

La discriminacion se produce cuando hay una actitud adversa hacia una caracteristica
particular, especifica y diferente. Es un trato desfavorable o de inferioridad, de desprecio
inmerecido hacia una persona, es decir, separada 0 maltratada, tanto fisica como mentalmente,
por su raza, su género 0 su sexo, su orientacion sexual, su nacionalidad o su origen, su religion,
su condicidn, su situacion o posicién social, sus ideas politicas, su situacion econémica etc.
(Significados, 2017)

Diversidad
El término diversidad, se refiere a la diferencia o a la distincion entre personas, animales
0 cosas, a la variedad, a la infinidad o a la abundancia de cosas diferentes, a la desemejanza, a la

disparidad o a la multiplicidad. (Significados, 2017)

Vale la pena aclarar que para este concepto amplisimo se han hecho unas
diferenciaciones muy puntuales que han ayudado a entender y a abordar desde su adecuado
angulo la diversidad; es asi como se han debido diferenciar variados y precisos conceptos sobre

la diversidad a saber:



Diversidad Cultural - Diversidad étnica - Diversidad linguistica - Diversidad biologica

Diversidad sexual - Diversidad funcional.

Inclusion
Accidn de tratar a todos de manera similar, brindando las mismas oportunidades,

derechos y deberes sin importar las diferencias manifiestas. (Real Academia Espafiola, 2017)

Minorias
Grupos humanos que por sus caracteristicas de raza, religion, cultura, vestimenta, origen

etc, se diferencian del grueso de la poblacién circundante. (Real Academia Espafiola, 2017)

Grupos vulnerables
Agrupaciones humanas con limitaciones de oportunidades discriminadas generalmente

por sus caracteristicas culturales, fisicas o estatus social. (Real Academia Espafiola, 2017)

¢ Es la nuestra una sociedad incluyente?

Los ejemplos de exclusion y discriminacién social y laboral estan a la vuelta de la
esquina especialmente en paises en desarrollo como el nuestro. La sociedad latinoamericana
arrastra tras de si la herencia nefasta del comportamiento despético y colonizador de los
Europeos en cabeza de los Espafioles, quienes de entrada y por la fuerza, estratificaron nuestro
territorio y se convirtieron con violencia y discriminacién exacerbada en la clase dominante,
misma que no permitié a ninguno de los nativos crecer dentro de su sociedad, al considerar que
el conocimiento y la evolucion europea eran per-se prenda garantia de su estatus. La esclavitud
por su parte aporto de manera decidida a la discriminacion al impregnar las sociedades de uno de
los més abominables actos del ser humano, esclavizando para su beneficio a un grupo de
personas por el solo hecho de tener un color de piel diferente. Este hecho larga y profundamente
analizado por la historia universal ha signado el devenir de la humanidad, de manera tal que aun
hoy vemos los coletazos de estos comportamientos, en el dia a dia de nuestras ciudades. De
igual manera y en las mismas —o0 peores proporciones — la religion sumo adeptos y hechos

innombrables a las practicas discriminatorias en todo sentido, las cruzadas, la conquista, el



oscurantismo en la edad media, todos han sido episodios de la misma discriminacion religiosa y
su historia de barbarie, a los cuales se les suma la bien conocida discriminacién de género que las
religiones en su mayoria han promulgado a lo largo de su existencia; la discriminacion sexual
siempre ha sido un bandera esgrimida por los radicales de las religiones en todo el mundo, -
donde basados en el aspecto biologico de la familia- estigmatizando a todo aquel que opte por

una condicion de genero distinta a la bioldgicamente recibida por sus progenitores.

Este panorama nos muestra muy un poco alentador pasado que ha sido muy dificil de
superar hasta la actualidad, especialmente por que quienes deberian de liderar y forzar los
cambios para propender por la igualdad y la inclusién son herederos de un poder de marras al
cual no estan dispuestos a renunciar tan facilmente; es muy facil hablar de inclusion cuando no
se generan los cambios necesarios a través de politicas gubernamentales y de presupuestos
efectivos que aporten los recursos necesarios para la hacer de la vida cotidiana de una nacion, un

espacio donde todos los seres humanos tengan las mismas oportunidades y los mismos derechos.

La falta de inclusion en nuestras sociedades o es un tema que podria abarcar un tratado
completo donde ejemplos y casos no faltarian, sin embargo vale la pena traer a colacion dos
ejemplos que nos muestran el uno la importancia del rol estatal y sus politicas y el otro una
mirada a la aceptacion tacita de los gobiernos y las sociedades alrededor del mundo sobre la

manera como se pretende tratar y gestionar la no inclusion de las minorias.

Caso 1.

En nuestro pais la ley protege a las minorias étnicas y les brinda prebendas consagradas
en la ley para que alcancen un minimo de oportunidades en el &mbito nacional: curules en los
estrados del congreso y la camara de representantes, cupos en las universidades, rebajas en
costos de educacion etc. todos estos beneficios que buscan de alguna manera cerrar la brecha
discriminatoria entre las minorias y el resto de la ciudadania (Mayorias?) no vienen a ser mas
que la demostracion de la incapacidad del estado y la sociedad -que el mismo estado normaliza a
través de la legislacion-, para tratar de manera igual a los miembros de las minorias étnicas; Es
aceptar tacitamente que es la Unica manera que las minorias tienen para lograr alcanzar a las

mayorias, es el acto de discriminacion por excelencia... jy esta legislado!. En un entorno de no



discriminacion, se deberian (jpor supuesto!) proteger los acervos culturales, las costumbres y el
entorno natural de todos los miembros de un pais indistintamente de su lugar de origen, raza o
religién, pero la incapacidad de los estados para brindar igualdad de oportunidades a todos sus
ciudadanos y en especial a las llamadas minorias, le obligan a legislar con prebendas para buscar
una igualdad que —paraddjicamente- la misma norma la reconoce desigual, causando un efecto de
boomerang ante la misma comunidad que pretende proteger y de laguna manera una

revictimizacion de estas comunidades o grupos.

Caso 2.

El tema de la mujer trabajadora merece capitulo especial en este apartado pues ha sido
uno de los factores que mas ha mejorado en los ultimos afios, ya que se ha notado un
considerable aumento en la participacion laboral de la mujer en todos los niveles, sin embargo
todos los estudios que acompafian esta aseveracion también hacen notar que este aumento no es
compatible con el —légico y esperado- cierre de la brecha salarial entre mujeres y hombres.
Vale la pena citar un estudio de la ONU emitido en 2015 donde hace notar que
“...las mujeres estan sobre representadas en ocupaciones de menor calidad y mayor
informalidad, como lo demuestra el hecho de que el 54% de ellas esté en ocupaciones
informales, frente a un 48% de los hombres, las desigualdades son consecuencia directa de las
perspectivas tradicionales sobre el lugar y el papel que deben ocupar las mujeres en la sociedad,

basadas en prejuicios y discriminaciones”. (Conde, 2017)

Este caso tiene el doble propdsito de poner de manifiesto como las politicas pueden
influir en la mejora de los indicadores de desigualdad, y a la vez demostrar como estas mismas
politicas incompletas o faltas de profundidad y verificacion, terminan alimentando con un ligero
cambio de matiz, la discriminacién que pretende combatir ya que si la politica fuera coherente, la
brecha salarial no se mantendria, por el contrario también deberia cerrarse paralelamente, lo cual
no sucede, generando asi en vez de una solucion completa, una variacién de la misma que solo
favorece a los empleadores poco éticos, pues aprovechan la brecha salarial existente entre

hombre y mujeres para incrementar el lucro de la operacién empresarial.



Las sociedades no son incluyentes, especialmente en América latina. A pesar de que los
gobiernos pregonan en todos los medios de comunicacion un supuesto gran esfuerzo no se
lograra mucho sin una voluntad decidida frente a las flagrantes discriminaciones que se ven cada
dia, no se lograra mucho mientras el concepto de igualdad no pase a ser verdaderas acciones y
deje de ser un discurso politico que termine recogiendo votos para seguir discriminando. Hay
asomos de cambio, es cierto, pero no son suficientes, especialmente si desde los mismos
gobiernos centrales, no se modifican decididamente sus politicas, los disefios de los presupuestos

y el debido acompafiamiento a los programas generados para cerrar la brecha.

La humanidad puede entender facilmente su rol frente a ella misma, lo ha demostrado a lo
largo de la historia, su esencia diversa y la necesidad de incluir a toda la gran gama de seres
humanos valiosos que se tienen en cualquiera de los grupos denominados minorias, pero no basta
con campafas publicitarias o la inmediatez de un programa puntual hecho a la medida de la
campana politica del candidato de turno, requiere politicas claras y coherentes a largo plazo, que
trasciendan periodos gubernamentales y personas y que permitan liderar a la humanidad en

general hacia un futuro incluyente en todas las latitudes.

La inequidad de género, la discriminacidn racial, étnica, religiosa, los paradigmas creados
desde las mayorias excluyentes, no han permitido a la humanidad quitarse el velo de la exclusion
social y ese es el comienzo de la discriminacion laboral. Si no se puede ver como iguales a las
minorias en un entorno social, mucho menos vamos a permitir que esos “no-iguales” compitan

por una oportunidad de empleo en las mismas condiciones que los demas.
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¢Por que deberiamos generar un entorno de trabajo incluyente?

La inclusion a nivel laboral en América latina pasa por las mismas vicisitudes que en la
sociedad en general, aseveracion ldgica si se acepta que los entornos laborales son productos
directos de la manera como las sociedades se desempefian y en el desarrollo histérico que han
tenido. No se puede pretender que en una sociedad donde su estado no genera politicas de
inclusidn laboral, igualdad participativa y salarial, etc., sea el entorno laboral algo distinto. Sin
embargo la experiencia muestra que las empresas han dinamizado sus esfuerzos en este sentido,
han interpretado de mejor manera los conceptos de igualdad e inclusion, basicamente por que
encontraron que los ambientes laborales que aceptan la diversificacion y la inclusion, generan
menos tensiones laborales, mas concentracion de sus empleados, disminuyen los riesgos
sicosociales, los riesgos industriales y por ende son mas productivos. Si reconocemos las
empresas como agentes economicos productivos por excelencia es natural que un factor que las

hace mas rentables, que generen menos riesgos de accidentes, les sea atrayente.

Otro factor que ha dinamizado la reaccion empresarial en algunos sectores de
Latinoamérica en favor de la inclusion es la globalizacion. Las buenas practicas importadas por
las transnacionales desde sus paises de origen, le han mostrado el camino a través de sus filiales
a los empresarios locales; no en vano los mayores indices de mejora en la participacion laboral
de sectores tradicionalmente discriminados, se presenta en los paises industrializados y con
mejores nimeros con respecto a corporaciones multinacionales como lo demuestran las gréficas
adyacentes, que tratan solo uno de los topicos de desigualdad laboral (Participacion laboral
femenina) (Nacion, 2017)

La busgqueda permanente de una cultura organizacional fuerte — segun la clasificacién de
Robbins- (Robbins, 2004) deberia ser una de las prioridades de los lideres actuales y para esto
debe haber una congruencia en temas de principios y valores que vengan desde las mismas raices
del liderazgo corporativo, lo cual no siempre es tenido en cuenta y menos en latitudes como la
nuestra donde aln hay grandes paradigmas que romper. Dentro del planteamiento aqui expuesto

la cultura organizacional se convierte en uno de los medios mas eficaces para lograr la
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transformacion que se requiere en terminos de inclusion. Si desde el mismo planteamiento de las
politicas, la definicién de perfiles, los porcentajes de participacion en las areas de Talento
Humano, hay una tendencia clara hacia la generacion de entornos de trabajo incluyentes, la
transicion seréd natural y causara menos impacto negativo entre el grupo de colaboradores de la

empresa.

Las razones y ventajas de la inclusion de género y de personas con discapacidades y
diversidad de género en una empresa son multiples al igual que los retos que esto genera; algunas

de las ventajas mas notorias de la inclusién de personal de las llamadas minorias son:

1.- Mejora la reputacion empresarial:
Cuando una empresa muestra con el ejemplo ser en si misma una empresa que sirve desde su

estructura, se visualiza como una empresa responsable y atractiva comercialmente.

2.- Incrementa el sentido de pertenencia:

Al darle oportunidades laborales a personas con discapacidad, o que pertenecen a grupos
vulnerables o minorias manifiestas, genera en ella 'y en su entorno un mejoramiento de la calidad
de vida que se ver retornado hacia la corporacion en lealtad, agradecimiento y entrega a la labor

indicada.

3. Mejora el clima laboral y potencializa el trabajo en equipo:
La inclusion y diversidad integra, genera competencia sana y ayuda mutua. Ademas
genera retos gracias al compromiso y responsabilidad que normalmente asumen los miembros

con discapacidades o diferencias.

4. Mejora los niveles de tolerancia:

Las labores realizadas con personas de grupos vulnerables, discapacidades o minorias,
genera una dinamica de ayuda mutua y tolerancia que redunda en entorno laboral general al
inducir a la tolerancia dentro de los equipos de trabajo, que se extiende transversalmente a las

dinamicas laborales de la empresa en general.
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5. Reduce los indices de accidentalidad:

La obligada ampliacion del enfoque sobre la seguridad en el trabajo, dados los nuevos
participantes en las labores diarias, permite que se mejoren las medidas preventivas de seguridad
industrial a nivel general, conduciendo a una reduccion en las estadisticas de ausentismo y

accidentalidad.

6. Beneficios tributarios:

En la legislacion colombiana el articulo 31 de la Ley 361 de 1997 contempla beneficios
tributarios para empleadores que ocupen trabajadores en condicién de discapacidad consistentes
en “deducir de la renta el 200% del salario y prestaciones sociales pagado durante el periodo
gravable mientras la condicion de discapacidad subsista”, este beneficio aplica para los casos en

que la discapacidad del empleado no sea inferior al 25%.

Si se hace un analisis de cada uno de los aspecto enunciados no es dificil evidenciar que
tienen como resultado -al final de la cadena- un mejoramiento innegable a corto y claramente a
largo plazo en temas de competitividad de las corporaciones, mismas que deberan encontrar la
mejor manera para explotarla en beneficio de su rendimiento econémico, ya sea al mejorar su
reputacion y por ende su ubicacion frente a otros competidores o el incremento de la
productividad mediante la mejora del trabajo en equipo o la reduccién de sus costes de
produccion por disminucidn de los indicadores de ausentismo y accidentalidad etc. Es el gerente
de cada una de las empresas quien de manera estratégica debera obtener lo mejor de la gente y de
los programas de inclusién para, ademas, posicionar su empresa de una manera tal, que ayude al
cumplimiento de los objetivos impuestos por el corporativo — o por él mismo- dentro de su plan

gerencial.
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Aportar desde la inclusion al Exito empresarial

El éxito empresarial debe ser entendido como el logro de los objetivos trazados por la
junta directiva de las empresas. Estos objetivos no siempre tienen un fin exclusivamente
econdmico, de hecho hay empresas sin animo de lucro cuyo éxito empresarial se plasma en
indicadores sobre nimero de personas o de empresas a las que ha podido ayudar a crecer o ha
soportado para que ellas logren el éxito propio, sin que se relacione este con sus réditos. Estas
empresas y aquellas a las cuales los indicadores de sus finanzas - la mayoria obvio esta- son su
objetivo primario, tienen hoy por hoy una oportunidad inmensa en el tema de la inclusion para

ayudar al cumplimiento de estos objetivos.

En el capitulo anterior resaltamos en detalle los aportes que la inclusion puede brindar en
aspectos de produccion, de competitividad y por supuesto en las finanzas de una empresa. Sin
embargo los aportes van mucho mas alla. Un aspecto que muchos lideres no tienen en cuenta
dentro de sus estrategias es lo que se podria denominar los beneficios colaterales, que se reducen
al incremento del prestigio en un publico que no esté directamente impactado por la marca
corporativa o las empresas, pero que en este caso tiene una alta sensibilidad y podria marcar la
diferencia. Por ejemplo el caso de la empresa “A” que en un momento dado abre sus puertas a
personal con movilidad limitada, siendo esta la Unica empresa de la region que comienza con
estas practicas. El impacto que genera este cambio va mucho mas alla de la adquisicion de un
empleado con toda la disposicion, lealtad y agradecimiento, sino que de igual manera impacta la
poblacién circundante, el circulo cercano a las personas contratadas, y la sociedad local en
general dado que por lo general estas personas han sido victimas de una discriminacion evidente
a lo largo de su vida y su situacion es conocida por un gran numero de habitantes, los mismos
que cambiaran de manera radical la manera como ven y perciben la empresa que brinda una
oportunidad a quien nunca la tuvo. Hoy por hoy el respeto por los derechos de las personas y la
lucha por la igualdad de oportunidades es una de los pilares de la convivencia global y un lidere

moderno debe apoyarse en estos principios para potencializar el éxito empresarial.
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Retos

Si bien convertir la inclusion laboral de las minorias en nuestra empresa -como lo hemos
explicado a lo largo del ensayo- en un factor de éxito corporativo es innegable que trae consigo
un reto enorme para los lideres modernos, al generar varios factores que en principio se deben

enfrentar como:

Junta directiva

Las corporaciones modernas suelen dejar las decisiones trascendentales y el
direccionamiento corporativo en manos de una junta directiva donde la diversidad de puntos de
vista y la experiencia de sus miembros, son garantia de objetividad y seguridad en las decisiones.
Un lider debera convencer a este ente, de las bondades de los programas de inclusion, pues sin su
apoyo dificilmente obtendra los recursos y las aprobaciones necesarias. Esta tarea es de las méas
arduas en estos casos, sin embrago hace parte de la labor del lider encontrar la estrategia que

junte voluntades en torno a este objetivo y sus beneficios.

Un planeamiento detallado, minucioso y objetivo paralelo al devenir corporativo

Este planeamiento, que debe incluir variables reales que impactan indefectiblemente a la
organizacion tales como analisis de costo — beneficio, ROE, prospectiva corporativa, beneficios
tributarios y cumplimientos legales en aspectos de Responsabilidad Social Empresarial etc, es
basico para adelantar un cambio que conlleve al éxito de unas politicas que ademas de
potencialmente rentables, son de igual manera altruistas y humanistas, que hacen de la empresa y
sus lideres, parte de una generacidn corporativa que propende por el bienestar comun sin

detrimento de sus resultados econémicos.

Disefio y difusién de politicas claras, coherentes y ejecutables sobre inclusion

La base de cualquier proyecto ademas de la planificacion es su direccionamiento y para
esto las politicas corporativas juegan un papel primordial, es sabido que ellas son la carta de

navegacion empresarial y por lo tanto definir dentro de ellas de una manera directa y clara los
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lineamientos de inclusion, le dara una base solida a los procesos que se adelanten y enviara un
mensaje contundente sobre la manera como se ve la inclusion desde los circulos directivos,

irradiando transversalmente la filosofia.

Estrategias aterrizadas de difusion y empoderamiento de las politicas de inclusion a los

lideres de las areas.

No es un tema menor el pensar y plasmar de manera coherente la manera como se van a
sumar adeptos y como se va a convencer a los reacios a acompafiar el tema de inclusion. Se
necesita el concurso y compromiso de todas las lineas de direccion, jalonando en el mismo
sentido, sin embargo una pobre estrategia que no converse con lo pregonado acerca de la

posibilidad de ser escuchados en un ambiente incluyente, puede dar al traste con la iniciativa.

La resistencia inicial inherente a todo cambio

El ser humano es por naturaleza resistente al cambio, la zona de confort es un area zona
muy atractiva y en ella los cambio son minimos, por lo tanto un direccionamiento abrupto en
direccion a la apertura de la empresa en términos de inclusion y participacion, sin duda expondra

detractores y escollos que salvar, sin embargo el planeamiento debido de las estrategias

Transformacion estructural de la corporacion.

Los cambios corporativos necesarios para implementar politicas incluyentes son
profundos y no solo impactan el modo de pensar si no que en muchas ocasiones la infraestructura
fisica de la empresa, sus locaciones, sus areas, deben ser también transformadas. Los espacios,
los accesos y vias habilitados para personas con movilidad limitada, las baterias de bafios para
recibir un aumento significativo de mujeres etc., son elementos que deben entrar la ecuacion y
que deben ser contemplados en el momento de trazar y poner en practica la transformacion

corporativa.
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Puesta en practica

Salvados todos los retos anteriores, se debe seguir paso a paso el planeamiento para
lograr una implementacion acorde a lo esperado. La puesta en préctica puede ser uno de los
factores de éxito de la estrategia, puesto que de la manera como se presente al grueso de la
organizacion, de la manera como se venda el programa depende la receptividad que tenga el
mismo en las bases, siendo estas en Gltimas quienes van a dar el soporte necesario para que las
politicas surtan el efecto esperado en nuestra organizacion. Pretender que los cambios no alteren
el devenir de la organizacién es poco realista, sin embrago una transicion paulatina, que le
permita al grupo, entender y asimilar los cambios, valorar los beneficios y unirse a la realidad
corporativa, es mas deseable que un cambio brusco e intempestivo. De paso se podran recoger y

analizar los datos de campo que alimenten el siguiente reto.

Sostenimiento

Perseverar es uno de los ingredientes del éxito y este caso no es la excepcion. La
perseverancia en las metas fijadas, el apuntalamiento de los elementos débiles de los programas,
la correccion de estrategias, la comunicacion efectiva, deben estar siempre a la mano del lider,

dadas las circunstancias adversas que se pueden presentar.

Los retos expuestos son apenas algunos delos mas relevantes que se pueden visualizar
dada la experiencia, sin embargo cada empresa tiene circunstancias propias que diversifican los
retos y que cada lider debe estar en capacidad de prever y de manejar, con miras a sacar adelante
una propuesta que beneficiara a la empresa en la medida que la implementacion de las politicas y

programas sea un éxito.
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Factores que hacen un entorno laboral incluyente

No solo contratar individuos pertenecientes a minorias, con discapacidades o diversidad
de género, hace una empresa incluyente; ese es apenas el primer paso. La experiencia ha
demostrado que la inclusion comienza por una cambio mental en el grueso de la corporacion,
comenzando desde sus altos directivos, pasando por los niveles de control y supervision y
Ilegando hasta la base, por lo cual es importantisimo que la politicas de la empresa se
correspondan con el discurso de inclusion y diversidad, para lo cual es mandatorio el redisefio de
unas politicas que versen sobre aspectos como libertad, respeto, igualdad. Si en las politicas
existentes estan presentes, el reto es convertirlas en realidades en la estructura organizacional y
en la filosofia corporativa de la empresa, generando de paso credibilidad en los miembros de la

organizacion al mostrar coherencia entre el papel y la accion.

La libertad de expresion es por excelencia la herramienta que desnaturaliza la
discriminacidn, sin embargo no estaria el ciclo completo si a la libertad de expresion no se le
suma la decisién de escuchar, dos aspectos que estan en manos de la directiva corporativa.
Levantar la mano, aportar, disentir, apoyar o criticar de manera constructiva son pilares
necesarios para que un ambiente laboral incluyente se materialice. La historia ha demostrado a
través de los siglos que los grupos humanos que no son escuchados tiende a levantar la voz o0 a
encerrarse en si mismos a manera de protesta, esos dos extremos son nocivos para los objetivos
trazados y deben ser evitados mediante la justa aplicacidn de estrategias y tacticas que permitan a
los miembros de la corporacion por un lado sentirse confiados y seguros para hablar -confiando
en el buen juicio y la no represion-y por el otro preparar a los mandos medios y a los directivos
para escuchar sin prejuicios y con objetividad las opiniones de los demaés. Este ejercicio allana le
terreno para la inclusién de los individuos objeto del programa y comienza ademas el proceso de

transformacion en términos de tolerancia y participacion de manera transversal.

De igual manera las adecuaciones locativas son parte importante de la transformacion
corporativa y preparan los ambientes fisicos para la diversificacion que se pretende; aspectos
como baterias sanitarias, rampas de acceso, modificaciones locativas que generen entornos

amigables etc., son absolutamente necesarias para albergar individuos con diferencias de género
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o diversidad funcional, que mostraran el camino correcto de la transformacion corporativa hacia

la inclusién.

Por Gltimo una organizacion achatada, plana, minimamente piramidal, permite una
comunicacion mas fluida entre los individuos que componen la estructura —necesariamente-
jerarquica de una organizacién. Este cambio debe ser liderado desde los altos directivos basando
su comportamiento en principios basicos de liderazgo como el ejemplo, la humildad, el saber
escuchar, la aceptacion del otro, el respeto, la valoracion del individuo etc., estos conceptos tan
de moda en el papel y en el discurso actual de los lideres modernos, sigue sin ser visto de manera
sincera en el accionar de los directivos, que se mantienen en su mayoria dentro de la burbuja de

Su ego y sus ambiciones personales que atentan contra la vision corporativa moderna.
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CONCLUSIONES

Si bien es clara la necesidad de que haya un cambio desde el punto de vista humano
del comportamiento empresarial en temas de inclusion, las tareas del lider son arduas
frente a los retos que este tema le impone a la corporacion. Hoy por hoy la vision
corporativa ha cambiado migrando paulatinamente hacia un abordaje mas humanista
del trabajo y del entorno laboral, los movimientos por los derechos laborales, la
igualdad de oportunidades, asi como el incremento (leve) al acceso a educacion
formal de personas con limitaciones, permiten que se tomen decisiones en este
sentido que potencializaran sin duda alguna las oportunidades de las empresas,
desbloqueando una gran cantidad de virtudes que las personas no incluidas

laboralmente hasta ahora, podran aportar a las corporaciones.

La falta de politicas estatales que incentiven la inclusion laboral y la diversidad dentro
de las empresas obliga a los lideres modernos a hacer un anélisis centrado y objetivo
de los beneficios, los pros y los contras, de asumir una decidido direccionamiento
hacia las mejoras necesarias para llevar a cabo un cambio radical en este aspecto. Este
analisis deberd ser sin duda parte de la vision gerencial del lider moderno que, de la
mano de los beneficios en productividad y competitividad, lleven a la empresa a la
contribucion al mejoramiento del entorno inmediato de la empresa, de sus empleados
y de sus familias y por ende a contribuir de manera sustancial al mejoramiento del

entorno social del area donde opera la corporacion.

Los lideres modernos con una vision global deberan ser capaces de asumir los retos
que estas tareas les imponen, enfrentando con decision los retos que conlleva hacer
de sus empresas ejemplos locales y regionales en temas de inclusion y diversidad,
aportando al desarrollo positivo de las grupos de interés de su entorno y dando
ejemplo a las autoridades estatales sobre la manera de generar tejido humano a parir
de las comunidades impactadas, desde la actividad empresarial, con resultados

econdmicos viables y positivos para los accionistas.

20



Puestos en una balanza donde se midan circunstancias, retos, trabajo previo, gastos
etc., Vs. los beneficios analizados en este ensayo, es evidente que la balanza se
inclinaria por la implementacion de programas de inclusion. La gama de beneficios es
muy amplia y definitivamente impactaria positivamente y a través del tiempo a la

empresa, haciendo un aporte sustancial al éxito corporativo.
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