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PRESENTACION

Los tedricos del liberalismo —Adam Smith, David Ricardo—
entendieron que nuestra sociedad se organiza en torno al merca-
do. Karl Marx observé que si tal era el caso estamos expuestos
al ciego dominio de las cosas sobre las personas. La disputa
especulativa entre estas dos posiciones, acaso no tan antagdni-
cas como parecié en un momento, se repitié en el vasto terreno
de la historia, acarreando a la humanidad consecuencias funes-
tas. El enfrentamiento de los bloques que dominaron casi por
completo el siglo xx puede leerse —de manera inocente y par-
cial, pero no infundada— como la lucha entre el libre mercado y
la democracia, por un lado, contra la economia de Estado y la
politica socialista, por el otro. Después de la estrepitosa caida de
los regimenes totalitarios parapetados tras la cortina de hierro,
con sus purgas 'y su burocracia jurdsica, no cabe duda de a cuél
de los dos contendientes dio la historia la razén.

Sin embargo, luego de un breve canto de triunfo y de la cele-
bracion neoliberal de un capitalismo sin rivales a la vista, nos di-
mos cuenta que los himnos de victoria eran mas bien apresurados.
Una globalizacion galopante y anarquica —Marx dixit—, puesta al
servicio de gigantescas corporaciones comerciales, ha socavado
la salud del planeta a escalas nunca antes vistas y ha abismado las
desigualdades sociales al interior de las naciones, entre éstas y
aun entre grupos de ellas. No se trata, desde luego, de mirar con
nostalgia los tiempos barbaros de la Guerra Fria, pero si de ha-
cernos cargo de que si el mercado llegd para quedarse conviene
aprender a vivir con €l sin que sus formidables fuerzas nos ha-
gan perder de vista que debe estar al servicio del hombre y no a
la inversa.

EMPRESA INCLUYENTE 5
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En este contexto, la responsabilidad social de las empresas
cobra una importancia de primer orden desde el punto de vista
de la cohesion social, la ecologia y la propia democracia, entre
otros terrenos. Respecto del campo que nos es propio, basta con
observar que foda forma de discriminacion se refleja en la vida
laboral, se produce y/o reproduce en ella. La limitacion o anu-
lacion de derechos y oportunidades que caracteriza a este mal se
concreta y diversifica en el centro mismo de lo que sustenta
nuestra vida material: el trabajo. Su nombre es legion y com-
prende lo mismo el certificado de no gravidez exigido a las mu-
jeres que solicitan un puesto, que el acoso y despido de quienes
tienen preferencias sexuales distintas a la mayoritaria o la nega-
tiva a contratar personas con discapacidad aptas para cubrir un
puesto.

Por lo anterior, resulta imprescindible incidir en la cultura cor-
porativa con el fin de sensibilizar a empresarios y empleados a
proposito de la urgencia de evitar la discriminacion en todos sus
aspectos, pero particularmente dentro del espacio laboral, donde
sin duda es en especial perniciosa.

De acuerdo con este objetivo, el Consejo Nacional para Pre-
venir la Discriminacion (CONAPRED) se felicita por hacer llegar
al lector, y especificamente al lector vinculado con los centros
de trabajo, el primer volumen de la coleccion “Empresa inclu-
yente”, escrito por Sophie Bornot Crébessac y titulado La dis-
criminacion en las empresas. No es preciso resefiarlo ni desta-
car su importancia, pues quien lea el texto no dejara de advertir
su pertinencia y relevancia.

Enhorabuena, pues, por haber dado el primer paso de un
camino largo que, como todos, se acorta al echar a andar.

GILBERTO RINCON GALLARDO
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INTRODUCCION

El objetivo de este cuaderno es presentar al lector un panorama
general de la discriminacién que existe en las empresas y pro-
porcionar lineas de accién a éstas para fomentar una cultura de
la no discriminacion. En la Ley Federal para Preveniry Eliminar
la Discriminacion, y en los estatutos del Consejo Nacional para
Prevenir la Discriminacién (CONAPRED) se menciona que éste
“podréa otorgar un reconocimiento a las instituciones publicas o
privadas, asi como a los particulares que se distingan por llevar
a cabo programas y medidas para prevenir la discriminacién en
sus practicas, instrumentos organizativos y presupuestos” (ar-
ticulo 85).

En los foros internacionales mas recientes consagrados al desa-
rrollo humano o al desarrollo sostenible ha surgido un consenso
en torno al papel fundamental de las empresas en la erradicacion
de la pobreza y el desarrollo de la cohesion social, entre otros
asuntos. Asimismo, la creciente presion de las organizaciones
no gubernamentales, a través de campafias para denunciar las
violaciones a los derechos humanos en las compafias multina-
cionales, ha puesto de manifiesto la importancia del mundo
empresarial en la lucha por el respeto a los derechos humanos.

Con base en lo anterior las Naciones Unidas lanzaron, en los ini-
cios de este siglo, el Pacto Mundial, el cual consta de 10 principios
que las empresas firmantes deben comprometerse a cumplir. El
sexto enuncia que es preciso “eliminar la discriminacion en materia
de empleo y ocupacion.”!

Otro ejemplo de las acciones emprendidas son las directrices de
la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico
(ocDE) dirigidas a los consorcios multinacionales: “las empresas
deberan [...] no discriminar a sus trabajadores en el ambito laboral

EMPRESA INCLUYENTE 7
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o profesional por motivos de raza, color, sexo, religion, opinion
politica, ascendencia nacional u origen social, a menos que las
practicas selectivas respecto a las caracteristicas del trabajador
favorezcan las politicas publicas establecidas que promuevan,
de forma expresa, una mayor igualdad de oportunidades labora-
les, o que dichas practicas respondan a los requisitos inherentes
a un puesto de trabajo”.’

El tema de la lucha contra la discriminacion en el mundo cor-
porativo es recurrente en todos los documentos de responsabili-
dad social empresarial * emitidos por organismos internaciona-
les o multilaterales. La discriminacion destruye vidas, margina a
las personas, impide el desarrollo humano e imposibilita un
ambiente de trabajo favorable basado en la integracion, el respe-
to y el espiritu de equipo.

Agradezco la invitacion que el Consejo Nacional para Prevenir
la Discriminacion me hizo para escribir este documento.

8 LA DISCRIMINACION EN LAS EMPRESAS

o



EMPRESA 1 10/12/05 2:50 PM Page 9 j\%

LA EMPRESA

De acuerdo con algunos estudios de economia y administra-
cién, el objetivo de una empresa es la produccién de bienes y
servicios. Este es el fin externo de la misma. Asimismo, es una
comunidad de personas que colaboran para ofrecer un servicio
o un producto a la sociedad. En consecuencia, la organizacién
empresarial tiene un fin interno implicito que consiste en pro-
porcionar una remuneracion a sus empleados y accionistas. Es
verdad que se trata de una entidad econémica y uno de los meca-
nismos esenciales para la prosperidad de un pais, pero no se limi-
ta sdlo a eso. Como comunidad de personas, es una figura social
creada por el hombre para servir al hombre. Se desprende de lo
anterior que tiene fines sociales, tanto internos —para sus emplea-
dos y accionistas—, como externos —para sus clientes, proveedo-
res y la comunidad—, pues contribuye al bienestar y desarrollo de
sus integrantes y de la sociedad.

La empresa es un mecanismo fundamental para el desarro-
llo de un pais. Esta sujeta a atribuciones y obligaciones. Estas se
resumen en la expresion responsabilidad social empresarial. En
1970, el New York Times Magazine publicé un articulo estruen-
doso y ahora célebre de Milton Friedman, que reaccionaba con-
tra las iniciativas sociales que acababa de tomar en ese entonces
la compaiiia General Motors.* Se titula: “La responsabilidad so-
cial del negocio es la de aumentar sus ganancias”. Los partida-
rios de la tesis de la responsabilidad social no tardaron en res-
ponder, argumentando que el contrato social sobre el cual esta
fundado el sistema de la libre empresa habia cambiado y que, en
lo sucesivo, las corporaciones debian cumplir con obligaciones
mas amplias que la sola rentabilidad.

EMPRESA INCLUYENTE 9
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Aunque el concepto contenido en la formula responsabilidad
social empresarial se desarroll6é durante los inicios de los afios
60, fue en la década de los 90 cuando las reflexiones sobre las rela-
ciones entre las empresas y la sociedad adquirieron una extraordi-
naria notoriedad en un ambiente dominado por las criticas a las
consecuencias de la globalizacion, particularmente la pobreza, la
exclusion social y el deterioro del medio ambiente. Al mismo
tiempo, algunas firmas multinacionales han sido objeto de campa-
fias de boicot a sus productos o servicios a raiz de denuncias por
parte de organizaciones no gubernamentales ONGs de violaciones
de los derechos humanos y laborales, fundamentalmente por par-
te de los subcontratistas de tales consorcios en paises en desarro-
llo. Un ejemplo son los casos de las industrias del vestido y del
juguete, en las cuales se denuncid a viva voz la explotacion de
menores y mujeres en fabricas asiaticas subcontratadas por corpo-
raciones multinacionales. Sin duda, las ONGs y sus campafias para
denunciar las conductas dafiinas de las grandes empresas —tales
como practicas comerciales abusivas, actividades que deterioran
el medio ambiente y el fomento de condiciones de trabajo infra-
humanas en los paises menos desarrollados— constituyen en la
actualidad un fuerte movimiento de presion para el cambio y, por
lo menos sobre el papel, han inducido a replantear las finalidades
y responsabilidades de la empresa. Estas imputaciones pusieron
en evidencia que la amenaza a los derechos humanos ya no venia
solamente de los gobiernos, sino también del poder econdomico,
ahora representado por las firmas multinacionales.

La creciente presion de la sociedad y de las organizaciones
internacionales ha hecho impostergable un cambio en las prac-
ticas empresariales, cuyos objetivos ya no pueden alcanzarse
exclusivamente con la maximizacion de utilidades. Ademas, la
consecucion de las utilidades debe plantearse segin esquemas
estratégicos integrales, que contemplen cuidadosamente los fac-
tores de riesgo y no se sustenten en la practica comin de la
disminucion de costos. Toda empresa debe responder ante la socie-
dad a propdsito de las consecuencias econdmicas, sociales y

10 LA DISCRIMINACION EN LAS EMPRESAS
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ambientales, tanto positivas como negativas, de sus actividades.
Para eso tiene que evaluar y anticipar los efectos de sus activi-
dades, procesos y politicas para sus empleados, accionistas,
clientes y proveedores, asi como para el gobierno y el entorno
(comunidad y medio ambiente). La estrategia corporativa debe
reinventarse para proponer modelos incluyentes que permitan
combatir y resolver la pobreza, la exclusion social y la degrada-
cion de la naturaleza.

La empresa tiene necesariamente objetivos economicos y fi-
nancieros, pero éstos no pueden justificarse si elude el cumplimien-
to de sus responsabilidades legales, éticas y sociales. Hoy, gracias
a la globalizacion de las comunicaciones y al uso de Internet, las
compaiiias actiian bajo el escrutinio de la sociedad. Se ha ganado
ya una fuerza social, impensable en otros tiempos, capaz de influir
en el funcionamiento de las empresas, cuyos objetivos econdomicos
no se pueden alcanzar sin respetar la dignidad de las mujeres y los
hombres que las constituyen. Las personas no son un recurso para
explotarse, o un costo que debe controlarse, sino individuos con un
elevado valor intrinseco que se deriva de las facultades que tienen
para razonar, elegir, amar y aprender, facultades que les otorgan un
gran potencial de realizacion.

La empresa no es solamente un lugar de trabajo. Después de
la escuela es uno de los espacios de integracion social mas impor-
tantes. El ser humano trabaja para adquirir bienes, pero las perso-
nas no desean Unicamente adquirir bienes materiales, sino tam-
bién que su trabajo les permita hacer fructificar sus talentos y ser
reconocidos como personas en el proceso laboral y no como
maquinas de produccion. Tal como lo resume Abraham Maslow,
las necesidades del ser humano no son sélo materiales; también
precisa de reconocimiento, desarrollo, autoestima, pertenencia,
etcétera.

Por lo tanto, las relaciones entre la empresa y sus empleados
deben regirse por principios éticos esenciales, segun los cuales a
los trabajadores se les debe tratar con respeto en virtud de su valor
y dignidad. A su vez, ello se vera reflejado en el respeto, agrade-
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cimiento y lealtad del empleado hacia la organizacion. No se
honra la dignidad de una persona cuando directamente se elige
dafiarla, incluso si ello se hace como medio para alcanzar algin
objetivo deseable, ni cuando el perjuicio ocasionado a alguien es
un efecto colateral de una accion que busca otros objetivos. Esta
claro que, por ejemplo, los sistemas de compensacion en las
empresas pueden provocar atropellos cuando las remuneraciones
variables estan ligadas a una competencia malsana entre los em-
pleados, pues ello da pie a un sistema de incentivos perversos que
refuerza las practicas discriminatorias por medio del acoso moral.
La compaiiia puede obtener asi las ganancias planeadas o inclu-
so superarlas, pero tarde o temprano la deslealtad entre compatie-
ros de trabajo se transforma en una deslealtad hacia ella misma.
La mayoria de las empresas tiene como mision, entre otras,
satisfacer las necesidades de sus clientes. Desde una perspectiva
mas positiva, asimismo, se sigue de la condicion especial de los
seres humanos que, a fin de justificar las actividades de una
compaiiia no baste con que satisfagan las necesidades de los
clientes: también han de ser compatibles con el pleno desarrollo
humano de sus trabajadores y contribuir a ello. No debemos
olvidar que los colaboradores de una compaiiia son usuarios o
consumidores potenciales de sus productos y que las sociedades
de consumo son redes de agentes interactivos. Por supuesto que
los intereses de los empleados no son los unicos que merecen
proteccion y atencion. Por lo tanto, es preciso abordar de una
manera realista cuestiones como la asignacion de los medios
disponibles para la consecucion de los diferentes objetivos desea-
bles y la forma de equilibrar los intereses de los demas (a saber,
los accionistas, clientes, proveedores y otros grupos interesados).
Una empresa no es un ente aislado, funciona en una industria
que a su vez actia en un sistema social, politico y econdmico. Se
trata no solamente de un eslabon en la cadena cliente-proveedor
o de un conjunto del conglomerado “individuo-familia-grupo”,
sino de nodos interconectados en un sistema de redes sociales.

12 LA DISCRIMINACION EN LAS EMPRESAS
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Esto convierte a la organizacion de la firma en un ente de impac-
to multidimensional en el tiempo y el espacio.

La empresa, como entidad social, debe trabajar desde su am-
bito de influencia para fomentar el apoyo y el respeto a los dere-
chos humanos universales. Debe garantizar la igualdad de opor-
tunidades y un trato no discriminatorio hacia sus empleados,
pero también hacia sus accionistas, clientes y proveedores.

EMPRESA INCLUYENTE 13
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(CAUSAS DE LA DISCRIMINACION EN LA EMPRESA

La discriminacién en el mercado de trabajo implica una nega-
cién del acceso al empleo o una diferenciacion en el trato de las
personas por razén de su raza, color o sexo, entre otros motivos,
independientemente de cudles sean sus aptitudes o de los requi-
sitos del trabajo que deban desempeiar.

Las ideas y los estereotipos subyacentes en esta conducta obe-
decen, en gran medida, a condicionantes de orden historico, eco-
noémico, cultural y social, a los regimenes politicos y al contexto
cultural de cada pais. Por ejemplo, el hecho de que la mujer haya
sido vinculada a través de los siglos al papel de ama de casa y
criadora de los hijos se ha constituido en una barrera dificil de
romper en las empresas, en las que se considera a la madre de fa-
milia una candidata poco viable para el empleo.

Las mentalidades y los prejuicios, asi como la aceptacion o
rechazo respecto de las practicas discriminatorias, se configuran
mediante los valores prevalecientes en la sociedad en una época
determinada. Al propio tiempo, los valores y los principios evo-
lucionan, mientras que los movimientos y las instituciones socia-
les son esenciales para disminuir la tolerancia de los individuos y
de las sociedades hacia los comportamientos y practicas discrimi-
natorios. Las empresas funcionan de conformidad con reglas y
normas que se han moldeado durante largo tiempo, pero que no
siempre se adaptan de inmediato a las nuevas pautas de conduc-
ta. Un empresario prefiere no contratar a una persona con ciertas
caracteristicas personales por temor a la perturbacién que para su
compaiiia pudiera implicar.

Historicamente, el racismo y la segregacion racial fueron dos de
las primeras formas de discriminacion en aparecer en la socie-
dad y, por ende, también en las empresas. A pesar de la abolicion

EMPRESA INCLUYENTE 15
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gradual de la esclavitud a partir del siglo Xix, las politicas colo-
nialistas han puesto de manifiesto la diferencia de trato hacia las
poblaciones autoctonas en los paises colonizados, las cuales esta-
ban sometidas al trabajo forzado en condiciones infrahumanas.
Esta forma de discriminacion preocupd tempranamente a la
comunidad internacional. Desde los afos 20 del siglo pasado se
multiplicaron notablemente los textos de condena al racismo y la
segregacion, asi como al trabajo forzado.

La segunda forma de exclusion persistente en las empresas es la
discriminacion por género. Regularmente a la mujer se la considera
ama de casa, la persona que cuida a los hijos y atiende al esposo. A
partir de la Segunda Guerra Mundial, mas y mas mujeres se incor-
poraron al mercado de trabajo. Este cambio fue visto por los hom-
bres como una amenaza. En consecuencia, ellas ocuparon puestos
inferiores y con sueldos menores que los de los varones. Esta situa-
cion motivo la elaboracion del Convenio sobre Igualdad de Remu-
neracion de 1951 (nmim. 100), en el cual se defendia la “igualdad de
remuneracion por un trabajo de igual valor”.

La discriminacion por género no se explica solamente por ra-
zones historicas, sino también, y sobre todo en estos dias, por mo-
tivos economicos. Existe la idea —erronea— de que la contratacion
de mujeres implica un costo mas alto. En estos costos se incluyen
las prestaciones de proteccion a la maternidad y el ausentismo
supuestamente mayor de ellas, su menor disposicion para traba-
jar horas extras, su compromiso e interés menores con el trabajo
y una movilidad mas restringida en relacion con la de los hom-
bres. Todo ello es un mito. Sin embargo, actualmente la mayoria
de las mujeres sigue trabajando en puestos de menor valor social
y economico.

Se puede intentar justificar la discriminacion por discapacidad
por motivos econdmicos o sociales. Existen en torno a esta cues-
tion dos grandes preocupaciones: por un lado, el riesgo de que los
costos que implica contratar a personas con estas caracteristicas
sean mayores cuando requieran instalaciones especiales o que se
acondicione el entorno material y, por otro lado, el riesgo de que

1 6 LA DISCRIMINACION EN LAS EMPRESAS
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disminuya la productividad a causa de las caracteristicas diferen-
tes de estos empleados. Por otra parte, las personas con discapaci-
dad deben enfrentarse a una estigmatizacion y a una comprension
estrecha de sus capacidades y aspiraciones. También afrontan la dis-
criminacion en el mercado de trabajo a causa de muchas ideas
erroneas que los empresarios y sus colegas tienen acerca de sus
aptitudes, asi como por la falta de un ambiente de trabajo que se
adapte a sus necesidades.

La sociedad enlaza costumbres y modas hasta en el mercado
de trabajo. La moda de contratar altos directivos jovenes nos habla de
organizaciones con una vision de corto plazo y que se conciben a
si mismas como sistemas cerrados que intentan ignorar su trayec-
toria en el mercado. Esta medida tiene una influencia negativa en
la lealtad que los directivos desarrollan hacia la organizacion y en su
permanencia productiva de largo plazo. Hay que entender que las
dos cosas son importantes, y la experiencia debe equilibrarse con el
impetu y la vision innovadora.

Es comin la exclusion de los miembros de determinados
colectivos de los segmentos del mercado que se caracterizan por
gozar de un mayor prestigio y mejores condiciones de trabajo.
Por ejemplo, existen prejuicios hacia los egresados de ciertas uni-
versidades. La meritocracia fomenta la inequidad econdmica y
tiene sus raices en los sistemas educativos que, inspirados en la
supervivencia economica, se orientan hacia la mercadotecnia de
programas de estudio con impactos de corto plazo y no atienden
la vision de largo plazo de un pais o region de comercio (como el
Tratado de Libre Comercio de América del Norte).

No nacemos tolerantes, se nos educa para la tolerancia. Desde
la escuela se tiene que formar a los niflos en el respeto al ser
humano, independientemente de su raza, color, religion, nivel
socioecondmico o preferencia sexual. La misma educacion, si no
es la adecuada, puede fomentar una diferencia de trato.

La discriminacion por preferencia sexual se debe tanto a razo-
nes sociales como culturales. Las tres grandes religiones monoteis-
tas —cristianismo, judaismo e islamismo— atizan la segregacion

EMPRESA INCLUYENTE 17
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hacia los homosexuales. Hoy estas personas pueden ser discri-
minadas por partida doble: por su preferencia sexual y por su salud.

En el mundo laboral, la discriminacion contra los trabajado-
res que padecen el ViH-sida, o contra quienes se sospecha que lo
padecen, puede provenir tanto de los colegas, clientes y provee-
dores de servicios, como de los empresarios. El temor, la igno-
rancia y los prejuicios que rodean a la enfermedad, la falta de
informacion sobre su prevencion y la manera en que se transmi-
te el virus constituyen la esencia de la discriminacion en el tra-
bajo. La preocupacion por los eventuales costos de contratar a
un trabajador seropositivo, tanto por la pérdida de productivi-
dad como por el aumento del costo de la mano de obra también
desempefia un papel importante. En este caso, la eliminacion de
la discriminacion y la segregacion solo puede realizarse por
medio de la educacion y la informacion.

18 LA DISCRIMINACION EN LAS EMPRESAS
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EFECTOS DE LA DISCRIMINACION EN LA EMPRESA

La discriminacidn restringe la libertad de las personas para con-
seguir el trabajo al que aspiran y reduce las oportunidades de los
hombres y las mujeres para desarrollar su potencial, sus aptitu-
des y cualidades, y para recibir una remuneracién en funcion de
sus méritos. En el trabajo genera desigualdades y coloca en una
situacién de desventaja a los miembros de determinados colec-
tivos. Esta circunstancia crea, a su vez, como lo explica Jeremy
Rifkin en su libro EIl fin del trabajo,’ un efecto en red que
fomenta el resentimiento social; la falta de inclusién erosiona el
sentido de responsabilidad de los individuos (quien percibe que
no pertenece a un colectivo no siente responsabilidad hacia éI,
lo cual se manifiesta en reacciones que van desde la apatia hasta
la conducta criminal). El resentimiento puede tener como con-
secuencia la violencia. Si un grupo social estd marginado se
genera un conflicto, y es posible que entre en guerra contra los
que fomentaron la marginacion.

En el medio empresarial es comun negar la existencia de la
discriminacion o bien minimizar su importancia, lo cual conlle-
va, a menudo, la persistencia de practicas desleales en el merca-
do de trabajo. La negacion suele basarse en la premisa erronea
de que la discriminacion no reviste un caracter estructural (es
decir, que no se sustenta en las estructuras mismas del sistema).’
Este tipo de afirmaciones provoca un combate superficial a la
discriminacion, es decir, una busqueda de control de los sinto-
mas y no el abatimiento de las causas. Minimizar la importan-
cia del problema es otro modo, quiza mas insidioso, de obstacu-
lizar las iniciativas contra tal fendmeno en el empleo.

Las victimas de la discriminacion pueden contribuir a que se
perpetlien las practicas indebidas en el trabajo cuando —algo que
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sucede a menudo— no las cuestionan. En primer lugar, a veces ni si-
quiera son conscientes de que son victimas de actos discriminato-
rios o desconocen su derecho a un trato respetuoso y a gozar de
iguales oportunidades; por lo tanto, no exigen la rectificacion de las
conductas discriminatorias. Son muy pocas las empresas que ex-
plican abiertamente a los candidatos rechazados las causas por las
cuales no procedid a su contratacion, aun cuando éstos tengan el
derecho de saberlo (tal es el caso, por ejemplo, de los aspirantes no
aceptados por padecer el viH-sida o las mujeres que no se contratan
por estar embarazadas en el momento de pedir empleo). En segun-
do lugar, muchas personas se autodescalifican o se autodiscrimi-
nan, fendbmeno comun entre las mujeres, las personas de edad
avanzada o los individuos con discapacidad: simplemente evitan
entrar en el proceso de seleccion por suponer que seran rechaza-
dos por su sexo, edad o capacidad diferente.

El silencio de la victima también puede deberse a la descon-
fianza en los cauces procesales y los mecanismos judiciales ne-
cesarios para conseguir proteccion. Los altos costos procesales,
unidos a la complejidad del sistema judicial y los demas sistemas
de reparacion, también causan desaliento. A la autolimitacion y la
autocensura de las victimas de discriminacion suele sumarse una
pérdida de autoestima y de la propia dignidad personal, lo cual
sucede cuando el afectado internaliza el estigma y los prejuicios.
Se genera asi una sociedad temerosa, insegura y resentida.

La igualdad en el empleo y la ocupacion es importante para
la existencia misma de la libertad, dignidad y bienestar de las
personas. La tension, el desaliento y la falta de motivacion son
estados predominantes en quienes sufren la discriminacion. Es-
ta no s6lo mina la autoestima de los individuos y consolida los
prejuicios en su contra, sino que también repercute en su rendi-
miento y, ocasionalmente, en la productividad del lugar de tra-
bajo en general.

Los grupos que padecen discriminacion pueden adaptarse a
los obstaculos que se les impone en el mercado de trabajo de las
siguientes maneras, todas violaciones de sus derechos laborales:
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o aceptando menos horas de trabajo en lugar de no trabajar
en absoluto;

« aceptando trabajar de forma ilegal o en condiciones infra-
humanas; y

o cayendo, ante la discriminacidn, en el desanimo y aban-
donando por completo la bisqueda activa de un empleo.

La discriminacion laboral suele exacerbar o perpetuar la po-
breza la cual, a su vez, agudiza a la primera, de tal manera que
se genera un circulo vicioso. La falta de empleo y el trabajo
improductivo, inseguro y carente de proteccion son las causas
principales de las carencias materiales y de la vulnerabilidad que
experimentan las personas pobres. La discriminacion en el mer-
cado de trabajo, ya sea mediante la exclusion de los integrantes
de determinados colectivos o por la disminucion de las oportuni-
dades para que esos individuos puedan desarrollar sus aptitudes
adecuadamente, merma la calidad y el nivel de los puestos a los
que pueden aspirar. Ello, nuevamente, aumenta el riesgo de que
caigan en la pobreza, lo que reduce aun mas su capacidad de
conseguir una plaza que los rescate de esa situacion.

Se suele asociar el trabajo infantil con la pobreza de los
padres que son victimas de discriminacion en el mercado de tra-
bajo a causa de su origen social o étnico. Las familias pobres
monoparentales, generalmente encabezadas por mujeres, y las
familias migrantes se ven a menudo obligadas a poner a traba-
jar a sus hijos.

El desempleo puede afectar, a largo plazo, a los miembros
de algunos colectivos desfavorecidos de una sociedad mas
que a otros. Por lo general, las victimas de la exclusion labo-
ral suelen ser discriminadas incluso cuando ya estan trabajan-
do, en un circulo vicioso de desventajas acumuladas.

La discriminacion en el empleo genera pobreza y exclu-
sion social, y a mediano y largo plazos son también causa de
conflictos sociales.
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DIFERENTES FORMAS DE DISCRIMINACION

Las caracteristicas personales que suscitan conductas discrimi-
natorias son muy variadas y se han multiplicado con el tiempo,
hasta abarcar escenarios diversos en los mercados laborales a
través de todos los sectores de la economia formal e informal.
En el Modelo de reconocimiento por la cultura de la no dis-
criminacion se determinaron los criterios que permiten diferen-
ciar y advertir con mayor precision los espacios o situaciones sus-
ceptibles a la accion discriminatoria. Se trata de los siguientes:

Edad

Abarca la segregacion de personas que sobrepasan o estan por
debajo de un determinado limite de edad, ya sea evitando su con-
tratacion o suspendiendo su desarrollo en la empresa, aun cuan-
do se trate de individuos aptos para realizar las funciones que se les
asignan.

Por ejemplo, la publicacion de ofertas de empleo en las que
se especifica el limite de edad para los candidatos es practica co-
mun de las empresas. Existe una creciente tendencia a delimitar
la edad aceptable entre los 30 y 40 afios, y se recalca la actitud
discriminatoria con la adicion de la frase: “Inutil presentarse si
no cubre fodos los requisitos”. Otro caso es el de los programas
de retiro voluntario, que son mal manejados en algunas empre-
sas en las que las personas mayores de 50 afios son victimas de
acoso moral’ o se las presiona para que renuncien mediante la
creacion de situaciones que atentan contra la dignidad del indi-
viduo (por ejemplo, cuando a un ejecutivo de pronto se le exclu-
ye de la dinamica directiva y se le relega a la realizacion de labo-
res administrativas u operativas, sin justificacion alguna).
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La importancia de abordar el problema de la discrimina-
cion por razén de la edad resulta evidente si se examina el cam-
bio que ha experimentado la estructura de la poblacion mundial
por edades. El concepto de “vejez” es relativo, y su sentido varia
con el tiempo y seglin las culturas. La edad legal de la jubilacion
es diferente en cada pais, y en un mismo pais puede diferir segin
el sector de actividad. Méas atin, en un mismo sector puede variar
segtn el sexo. No obstante, en casi todas partes los trabajadores
mayores son objeto de discriminacion, aunque por razones dife-
rentes. Los obstaculos a los que deben enfrentarse las personas
mayores para encontrar trabajo son grandes, y una vez que pier-
den su empleo les resulta dificil encontrar otro.

La exclusion del trabajo puede ser consecuencia de una dis-
criminacion flagrante, como la que consiste en fijar limites de
edad para la contratacion, pero también puede adquirir formas
mas sutiles, como cuando se le imputa al aspirante una supues-
ta falta de “potencial para progresar profesionalmente”, o bien
“demasiada experiencia”. La discriminacion por motivos de edad
no se limita a aducir la edad proxima a la jubilacion.

Las empresas excluyen sistematicamente a las trabajadoras
mayores de ocupaciones tales como secretarias, dependientas y
personal de servicio, para las que prefieren mujeres de aparien-
cia juvenil y menores de 30 afios. También se discrimina a los
empleados mediante la imposicion de limites de edad para la
formacion profesional. En los paises en los que el aumento sala-
rial esta vinculado a la antigiiedad, las compaiiias pueden ceder
a la tentacion de sustituir a los trabajadores mayores por otros
mas jovenes y menos costosos.

La discriminacion hacia los jovenes de entre 18 y 25 afios es
también un problema respecto del cual se tienen que emprender
acciones. Muchas ofertas fijan el limite de edad entre 25 y 35
afios o incluyen la restriccion: “Primera experiencia profesional
requerida”, lo que descarta a los jovenes recién salidos de la es-
cuela o de la universidad.
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Género

Este criterio indica la falta de equidad en el porcentaje de hom-
bres y mujeres con respecto al total del personal empleado; tam-
bién considera la segregacion ocupacional desde cada uno de los
tipos o niveles de puesto hasta las diferencias salariales por sexo.
La escasa presencia de mujeres en puestos directivos es una prue-
ba flagrante de este fenémeno. El género es un factor de discrimi-
nacién desde la contratacién hasta la terminacién de la relacién
laboral. Las mujeres son constantemente excluidas, principal-
mente de los procesos de contratacién o de promocién y desa-
rrollo, o bien son evaluadas con criterios ambivalentes frente a
sus compaieros varones (quienes cumplen labores iguales en res-
ponsabilidad, nivel y jornada). Otra situacién de este tipo es la
que en México sufren las mujeres recién casadas. Al buscar un
empleo muchas veces se tienen que enfrentar, al ser entrevistadas,
a la pregunta: “‘;Quiere tener hijos?”, la cual esta prohibida, entre
otros paises, en Estados Unidos, por considerarse discriminatoria.

Si bien la participacion de las mujeres en el mercado laboral
ha ido en aumento, el analisis detallado de los puestos que ocu-
pan demuestra la persistencia de la discriminacion hacia ellas.
La representacion excesiva de las mujeres en las ocupaciones de
menor valoracion social y econdmica, las limitadas oportunida-
des para capacitarse y trabajar de manera permanente, el repar-
to desigual de las responsabilidades familiares y los estereotipos
de género obstaculizan su participacion en las estructuras de
mando o puestos directivos, asi como en determinadas profesio-
nes en las que tradicionalmente predominan los varones.

Las mujeres, y particularmente las de menor escolaridad y las
de mas edad, estan mas expuestas a perder su trabajo y encuen-
tran mayores barreras que los hombres para reincorporarse a la
fuerza de trabajo. Las tasas de desempleo han sido casi siempre
mas altas para las mujeres que para los hombres. Las situaciones
laborales de los hombres y de las mujeres presentan caracteristi-
cas diferentes. Ellos tienen mas posibilidades de ocupar cargos
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clave, puestos fijos o mejor remunerados, mientras que las mu-
jeres suelen trabajar en puestos periféricos, inseguros y menos
prestigiosos. Ellas quedan excluidas o segregadas de ciertas cla-
ses de trabajo debido a practicas de contratacion favorables a los
hombres y a obstaculos para obtener ascensos y progresar pro-
fesionalmente. Las mujeres representan un porcentaje elevado
de los trabajadores de tiempo parcial. Una vez que se ha supe-
rado la dificultad de ingresar en el mercado de trabajo se puede
continuar siendo una victima de la discriminacion. Muchas muje-
res descartan una opcion profesional por temor a ser excluidas.

Con el correr del tiempo, ellas han aumentado su participacion
en las actividades administrativas y de gestion, pero se suele blo-
quear su acceso a los puestos de direccion. Es comun ubicarlas en
los niveles ejecutivos mas bajos, en sectores no estratégicos y
en cargos de personal y administrativos, y no en puestos de tra-
bajo profesionales o cargos que conduzcan a la alta direccion. Es
poco frecuente encontrar mujeres en las areas de produccion, des-
arrollo de productos o de gestion financiera de las empresas. A
menudo estas desventajas iniciales se acentilan por el hecho de
que quedan excluidas de las redes, tanto formales como informa-
les, que son imprescindibles para la promocion profesional del
personal dentro de las empresas.

Apariencia

Esta forma de discriminacién se presenta cuando la organiza-
cién niega o limita el acceso al empleo (o la prestacién de un
servicio) a personas debido a sus caracteristicas fisicas externas
individuales. En cierta firma de consultoria global las politicas
de conducta se extendian a cuestiones como el corte de cabello
que debian usar los empleados, el color de la ropa (camisa blan-
ca y traje negro), asi como a la prohibicién de llevar barba o
bigote y utilizar lociones o perfumes de cualquier tipo. En caso
de no cumplir con estas reglas, los empleados eran retirados de
sus labores y se les descontaba un dia de sueldo. La fotografia
del candidato en la solicitud de empleo puede llevar a descartar-
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lo sin la revision de sus competencias y habilidades. Algunas
compaiias segregan a las personas que tienen tatuajes. El médico

encargado suele notificarlo durante la visita previa a la contrata-
cién, y apunta en el reporte la frase: “No apto”, sin que esa aptitud
tenga que ver con las necesidades de competencias y habilidades
del puesto.

Condicion de salud

Es la limitacién en cuanto a la contratacién, permanencia o desa-
rrollo del personal por padecer cualquier tipo de enfermedad, o
bien la prictica de condicionar la contratacién o la continuidad en
el trabajo a los resultados de exdmenes médicos como el del VIH.
En cierta empresa se presentd el caso de que el sindicato obtuvo,
a través de filtraciones, el expediente de un empleado de confian-
za, en el cual se encontraba su prueba de VIH positiva. El sindica-
to emplazé a huelga exigiendo que la persona en cuestion fuera
expulsada de la empresa. También existen solicitudes de empleo
en las que el solicitante es cuestionado sobre su estado de salud
(“¢ Tiene usted problemas de salud?; detalle cudles y desde hace
cudnto tiempo”). Hay muchos sectores, como el hotelero, donde
la prueba de VIH es una fase obligatoria del proceso de seleccion.

La discriminacion en el trabajo contra las personas infec-
tadas, o supuestamente infectadas, por el viH-sida puede ma-
nifestarse de muchas formas. Es habitual la realizacion de
pruebas forzosas de deteccion que derivan en una negativa de con-
tratacion, incluso donde existen politicas nacionales y empre-
sariales contra la discriminacion por estado seropositivo, como
es el caso particular de Africa meridional.

La violacion de la confidencialidad médica también es fre-
cuente, lo cual redunda, a su vez, en despidos o dimisiones. Las
presiones y la hostilidad de que son objeto los trabajadores infec-
tados por el viH-sida alcanzan, a veces, tal magnitud que se sien-
ten obligados a renunciar a su trabajo a pesar de no haber sido for-
malmente despedidos. Revelar de forma indebida el historial
clinico y los despidos por seropositividad de un trabajador son el
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pan de cada dia. Otras formas de discriminacion pueden ser: el
despido sin prueba, notificacion ni entrevista médica, el descenso
de categoria a puestos que requieran menos experiencia y sin con-
tacto con el exterior de la empresa, la denegacion de prestaciones
del seguro de enfermedad para cubrir gastos derivados del ViH-
sida y la reduccion salarial o el acoso al empleado por parte de sus
colegas.

Condicion econémica

Se refiere a la practica generalizada en las empresas de investigar
la capacidad econdmica de sus candidatos (o personal empleado)
con la finalidad de conocer la posibilidad o imposibilidad que tie-
nen para obtener bienes y servicios, siendo esto tltimo conside-
rado un factor para rechazar o aprobar su contratacién o despido.
Existe una firma periodistica en el norte de México que realiza
estudios socioecondémicos a sus candidatos. Si las personas viven
en ciertos sectores o colonias de la ciudad su reporte sefiala: “Se
recomienda tener reservas en su contratacion, pues no vive en una
zona de acuerdo con el nivel que expresa tener”.

Condicion social

Es la seleccion o descalificacion de una persona o grupo defini-
dos por la posicion, participacion o papel que cumplen en la vida
social. Hay empresas en que se discrimina a los individuos (me-
diante acoso moral) por no frecuentar, fuera del trabajo, determi-
nados ambientes sociales o por no comportarse de acuerdo con
las reglas tacitas de algunos sectores sociales. En México se
rechaza por principio la solicitud a cierto tipo de plazas a los egre-
sados de universidades como la UNAM.

Discapacidad

Es una condicién en la que, a consecuencia de una pérdida o
anormalidad de una parte del cuerpo o de una funcién corporal,
se limita la ejecucidn de las actividades de un individuo y se res-
tringe su participacion social. Es el entorpecimiento del desarro-
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llo de personas que tienen discapacidad. La habilitacién de es-
pacios para individuos con discapacidad, comenzando por el di-
sefio arquitectonico de las dreas de trabajo (rampas de acceso, ser-
vicios sanitarios adecuados, elevadores adaptados, etcétera), es
una préctica rara en las empresas.

Tanto en los paises en crecimiento como en los desarrolla-
dos, las personas con discapacidad tienen niveles de educacion
y de ingresos mas bajos, y en la mayoria de los casos su capaci-
dad de ahorro es menor que la del resto de la poblacion. Tal si-
tuacion aumenta, para quien la sufre, el riesgo de verse sumido
en la pobreza, lo cual incrementa, a su vez, el progreso de su
discapacidad. Las personas pueden quedar discapacitadas en di-
ferentes etapas de la vida, al nacer, durante su educacion comple-
mentaria o en el trabajo. Esa condicion pueden adquirirla de di-
versos modos, adoptar formas distintas y determinar una diferencia
de caracter fisico, sensorial, intelectual o mental. Dada su heteroge-
neidad, las discapacidades afectan de distintas maneras las poten-
cialidades de las personas para trabajar, y éstas necesitan diversos
tipos de medidas de adaptacion, lo cual origina, a su vez, otras
clases de discriminacion.

La forma mas habitual consiste en negarles por completo la
posibilidad de trabajar o de desarrollar sus capacidades; se les
suele asignar tareas mal remuneradas, de baja categoria y que
no requieren muchas aptitudes. Estas personas pertenecen al
grupo de trabajadores caracterizados como “los ultimos en ser
contratados, pero los primeros en ser despedidos”, y son los mas
vulnerables a los efectos de la recesion.

Embarazo

Muchas empresas evaden la responsabilidad de ofrecer acce-
so a los servicios de salud establecidos por la ley a las muje-
res embarazadas, o bien cesan de sus funciones a las personas
que piden un permiso por gravidez o les niegan su contratacion.
En practicamente ninguna industria en México se ha podido erra-
dicar el ejercicio de solicitar pruebas de embarazo durante el pro-
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ceso de contratacion. Como sefiala la Comision de Expertos de
la orT en relacion con el Convenio sobre Discriminacion (empleo
y ocupacion) ¢ 111: “Muchos empresarios exigen pruebas de
embarazo como medidas previas al reclutamiento de mujeres”.
Las que siendo empleadas informan a sus superiores que estdn
embarazadas son cominmente victimas de acoso moral (es de-
cir, sufren actitudes que buscan desgastarlas emocionalmente
para que renuncien). También se vulneran cotidianamente los
derechos consagrados en la Ley Federal del Trabajo, como el de
faltar al trabajo un tiempo determinado antes y después del parto.

Estado civil

Esta forma de exclusion se presenta cuando la organizacién
evita la contratacién o no permite el desarrollo de los indivi-
duos con determinado estado civil. En una planta automotriz
se reportd un caso de mujeres que fueron despedidas de la
empresa por haberse divorciado. La explicacién que recibie-
ron por parte del drea de personal fue que era mejor que deja-
ran la empresa porque se habian vuelto “blanco de faltas de
respeto” y ello afectaba “el clima laboral”. También existen
compaiiias que niegan el acceso al empleo a personas que viven
en unién libre.

Lengua

Algunas empresas restringen o limitan el uso de la lengua de las
personas en actividades publicas o privadas. A mediados de los
afios 90 eran muchas las multinacionales asentadas en regiones
del mundo no angléfonas que obligaban a sus empleados a comu-
nicarse, verbalmente o por escrito, en inglés, aun cuando estu-
vieran interactuando con gente de su mismo pais e idioma.

Origen étnico
Este modo de discriminacion consiste en la seleccion o descalifi-

cacién de una persona o grupo definido por su origen étnico. Se
trata, probablemente, de uno de los tipos de discriminacién mds
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comun, mas antiguo y mas abiertamente combatido que, sin em-
bargo, subsiste en algunos dmbitos empresariales de manera in-
formal, esto es, donde no es la empresa la que discrimina abierta-
mente, sino que son sus empleados quienes segregan a determinados
individuos a través del acoso moral o de dindmicas excluyentes.

No son las caracteristicas de un individuo, sino la idea que otras
personas se hacen de su cultura, su modo de vivir, sus diferencias
sociales o fisicas (como el color de su piel) lo que provoca la dis-
criminacion racial. La expresion “discriminacion racial” se utiliza en
el mundo del trabajo para hacer referencia a los obstaculos arbitra-
rios que coartan el progreso y el desarrollo de los integrantes de
comunidades o de minorias étnicas y lingiiisticas, cuya identidad se
funda en caracteristicas fisicas, religiosas, culturales o incluso en la
ascendencia nacional. La imagen que se les atribuye de seres infe-
riores 'y desagradables ha legitimado, y sigue haciéndolo, la segre-
gacion y discriminacion en su contra. Las empresas desempeiian
un papel negativo en la estructuracion de la discriminacion étnica
cuando adoptan los modelos empresariales de expulsion, segrega-
cion o asimilacion.

En América Latina una de las causas de la pobreza de los
pueblos indigenas es la discriminacion que sufren en el mercado de
trabajo y las restricciones que deben afrontar para tener acceso a la
tierra y controlarla. En México, donde una buena parte de la pobla-
cion es de origen indigena, llama la atencion constatar que nume-
rosos consejos directivos estin compuestos inicamente por perso-
nas de tez blanca, e incluso existe en algunos portales de Internet
que se dedican a la oferta de empleo una especificacion del perfil
del candidato que reza: “Excelente presentacion y tez blanca”.

Preferencia sexual

En este caso se trata de la intromisién directa de la empresa en
las decisiones intimas de un individuo, limitando su derecho a
determinar libremente su orientacién sexual o realizando prac-
ticas que atemorizan a las personas para que no expresen libre-
mente sus preferencias. Un caso ampliamente comentado en los
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medios durante la administracion de William Clinton fue el de
la discriminacién hacia los homosexuales en la marina nortea-
mericana, en contra de quienes se exigié al gobierno que se pro-
hibiera explicitamente su ingreso a las fuerzas armadas. Otro caso
muy difundido fue el de una empresa petrolera del estado de Te-
xas, que fue demandada a finales de los aios 90 por tres emplea-
dos que argumentaron ser blanco constante de burlas y ofensas
por parte de sus compafieros de trabajo a causa de su orienta-
cion sexual. Cuando reportaron el hecho al drea de recursos hu-
manos y al director general la empresa no tomé accién alguna
y el problema, lejos de resolverse, sélo se intensificd. Los tres
individuos finalmente ganaron el juicio y fueron indemnizados
conforme a la ley.

Religion
La discriminacion por este motivo se refiere a la accién de limi-
tar la libertad de creencias y las pricticas o costumbres religiosas
aun cuando no atenten contra el orden del grupo. En Francia tuvo
lugar el caso de una persona de la religioén sikh que se vio forza-
da por la politica de la empresa en la que trabajaba a no usar barba
en su trabajo, a pesar de que portarla obedecia a una préctica fun-
damental de su grupo. También nos encontramos con casos de
compaiiias en las que, durante el proceso de seleccidn, los candi-
datos son cuestionados sobre su religion. Existen organizaciones
en las que se prohibe la contratacién de individuos que no perte-
nezcan a un determinado credo (en algunas se exige que sean
catdlicos y, como parte de su documentacion de ingreso, se les
solicita su acta de bautismo). De manera similar, algunos empre-
sarios optan por ser cautelosos y deciden no contratar a personas
de cierta religion con el fin de prevenir actitudes negativas entre
los empleados o por parte de los clientes hacia los miembros de
ese colectivo.

La intensificacion de la migracion nacional e internacional
ha hecho ostensible la dificultad de conciliar la cohesion y la in-
clusion sociales con el respeto a la diversidad cultural y religiosa.
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Negar el derecho basico a profesar la religion que uno escoja
puede desestabilizar a las sociedades y engendrar violencia. Los
problemas de discriminacion por motivos religiosos suelen sur-
gir por la ausencia de la libertad de culto o por la intolerancia
hacia personas de religiones diferentes a la propia, o hacia quie-
nes no profesan religion alguna. Entre los ejemplos de trato in-
justo en el empleo por motivos religiosos cabe mencionar la
conducta ofensiva de colegas o del personal jerarquico hacia
miembros de mi-norias religiosas, la falta de respeto hacia las
costumbres religiosas y la ignorancia de las mismas, la obliga-
cion de trabajar en dias festivos o feriados religiosos, la falta de
neutralidad en las précticas de contratacion y de promocion pro-
fesional y la falta de respeto hacia las normas religiosas sobre la
vestimenta.

Xenofobia

Esta forma de discriminacién es también muy antigua y se basa
en la segregacién de individuos debido a su nacionalidad. En
una empresa de productos de consumo se presentd el caso de un
empleado colombiano con carrera brillante que fue rechazado
para una asignacion en la filial de Argentina. Se argumento que
el rechazo se debia a que “los colombianos son terroristas y nar-
cotraficantes”.

Discriminacion indirecta

Ademds de los criterios de discriminacién indicados aqui, debe-
mos sefialar la discriminacidn indirecta, la cual puede resultar mas
dificil de detectar. Por regla general, consiste en la introduccién, en
el perfil del puesto, de condiciones que induzcan a descartar a cier-
tas personas para el empleo. Hay empresas que buscan obtener
sus empleados del mismo molde: misma procedencia social y
escolar, misma religion, etcétera. La discriminacién indirecta pue-
de ser generada por los colegas. El rechazo a una diferencia o a
una particularidad de la persona puede convertirse en acoso
moral. Cuando en una firma se producen précticas de discrimi-
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nacién, normalmente se manifiestan de manera multiple, es de-
cir que, cuando se viola un criterio, no se limita a éste solamen-
te, sino que abarcan varios aspectos o manifestaciones de la dis-
criminacién. Una compaiiia que fomenta (o bien que no corrige)
précticas de discriminacién normalmente no se limita a un solo
aspecto.

Toda restriccion en el acceso al empleo independiente de las
competencias y habilidades de los individuos puede generar un
acto discriminatorio. Es imposible describir todas las formas de
discriminacion o todos los comportamientos discriminatorios. El
fenomeno ha evolucionado y lo sigue haciendo de acuerdo con
los cambios politicos, econdmicos y sociales.
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BENEFICIOS DE UNA POLITICA DE
NO DISCRIMINACION EN LAS FMPRESAS

Las empresas impulsan politicas de equidad por motivos éticos (res-
petar la dignidad humana), sociales (combatir la exclusién social),
legales (cumplir con la legislacién en materia de no discriminacién),
econdmicos (generar ventajas econémicas superiores al costo de la
puesta en marcha de tales acciones) y de justicia (favorecer la igual-
dad de oportunidades). Sin embargo, es el argumento econémico el
que mayor peso tiene al momento de emprender este tipo de acciones.

A la fecha existen muy pocos estudios que analicen las con-
secuencias de las politicas de no discriminacion en las empresas.
Aqui nos basaremos en el estudio Los costes y beneficios de la
diversidad que, en octubre de 2003, dio a conocer la Union Eu-
ropeay que elabor6 el Center for Strategy & Evaluation Services
(csEs). La investigacion se baso en una encuesta aplicada a 200
empresas y el analisis de una amplia documentacion y entrevis-
tas, entre otros recursos.

Segun sus resultados, las compaiias ponen en marcha poli-
ticas de no discriminacion en respuesta a cambios fundamenta-
les en diferentes &mbitos, como los siguientes:

*  Mercado de productos: necesidades de los clientes y acti-
vidades de la competencia.

* Mercado de trabajo: disponibilidad, calidad y valor de
los asalariados actuales y futuros.

*  Mercado de capitales: opinidon de los inversionistas en
cuanto a los factores que determinan un rendimiento
aceptable de la inversion.

* Influencia del Estado: impacto a través de la reglamenta-
cion, la legislacion y la presion politica.
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*  Valores sociales: expectativas de los ciudadanos en cuan-
to al comportamiento que las empresas deberian adoptar
en sus actividades.

Existe una fuerte interaccion entre todos estos factores que
obliga a las empresas a reorientar sus politicas y practicas inter-
nas y externas.

En la encuesta se les pidid que hubieran implantado politi-
cas de equidad que mencionaran los beneficios que estaban ob-
teniendo por ello. Los resultados se pueden apreciar en la grafi-
ca de la pagina 37.

Seglin esta encuesta, las firmas que invierten en politicas de no
discriminacion reciben beneficios importantes que refuerzan los fac-
tores de creacion de valor a largo plazo y crean oportunidades a
corto y mediano plazos para mejorar los flujos de caja. A conti-
nuacion se indican algunos de estos beneficios:

* El refuerzo de los activos tangibles e intangibles, lo que
incluye la creacion de una reputacion de cara a los clientes y
principales interesados y la mejora de la calidad del capital
humano.

» Lainversion en politicas de diversificacion, lo cual contri-
buye a la instauracion de una estrategia de creacion de va-
lor a largo plazo mediante el establecimiento y el refuerzo
del capital humano y organizativo que, junto con el capital
de conocimientos, son los activos intangibles mas impor-
tantes con que cuentan las empresas de una amplia varie-
dad de sectores para establecer una ventaja competitiva y
crear valor.

Las compaiiias mas importantes admiten que no existen
simples relaciones de causa y efecto entre el refuerzo de
estos factores, la mejora de la competitividad y la creacion
de valor; sin embargo, creen que a largo plazo la com-
binacion de tales elementos produce un fuerte influjo indi-
recto en su competitividad.
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Beneficios de la instrumentacion de politicas de equidad en la empresa

© NS R L=
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0% 20% 40% 60% 80%
Porcentaje de empresas que consideran el beneficio importante o muy importante
Fuente: encuestas a compaiifas de CSES.
Mejora de la gestién global
Ahorros de costos de litigios
Mejor acceso a nuevos mercados
Disminucién del ausentismo
Disminucién de la rotacién del personal
Ventajas para superar la escasez de mano de obra
Aumento de la calidad del servicio y de la satisfaccion de los clientes
Desarrollo del espiritu innovador y creativo del personal

Aumento de la motivacién y de la eficiencia del personal

10. Ventajas para atraer y retener a talentos

11. Promocién de la reputacion de la empresa

12. Reforzamiento de los valores culturales en la empresa
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» Lacreacion de oportunidades a mediano y corto plazos para
mejorar los flujos de caja mediante, por ejemplo, la reduc-
cion de costos, la busqueda de soluciones para la escasez de
personal, la apertura de nuevos mercados y la mejora de los
resultados en los mercados existentes. Estos beneficios se
conocen también como rendimiento de la inversion.

Por su naturaleza, muchos de éstos son faciles de medir, y en
algunos casos presentan relaciones con la inversion diversifica-
da. Sin embargo, en su mayoria dependen del contexto, es decir,
de las estrategias y la posicion de las empresas en el mercado.”
Los beneficios se resumen en el siguiente cuadro.

Beneficios de la equidad para la empresa

Politicas de equidad

Y

Mejora del desempefio a corto y mediano plazos:

* Disminucién de costos
* Respuesta a la escasez de mano de obra
* Acceso a nuevos mercados

* Mejor desempefio en los mercados existentes

Y

Mejora de la competitividad a largo plazo:

> * Capital humano

* Capital organizacional

Fuente: encuestas a compaiiias de CSES

Podemos detallar estas ventajas con el fin de entender sus
consecuencias en los resultados de las empresas:
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Mejora del desemperio a corto y mediano plazos. La disminu-
cién de costos se alcanza con una gestion eficaz de los recursos
humanos, misma que permite también aumentar la productivi-
dad de la mano de obra. Las practicas acertadas de no discrimi-
nacién, como la igualdad de oportunidades, el pago de salarios
justos y las opciones de capacitacion, entre otras, son factores que
fomentan la pertenencia e identidad en las empresas y aumentan
la productividad, al mismo tiempo que reducen las ausencias y la
rotacion del personal. Ademas, las compaiifas consiguen ahorrar
de esa manera parte de los costos de contratacién e induccién de
nuevos empleados.

Por otro lado, el cumplimiento de la legislacion en materia de
no discriminacion permite eliminar los gastos de litigios. Se ha ob-
servado que, por ejemplo, los trabajadores con alguna discapaci-
dad, a los que generalmente se considera mas onerosos, toman
menos dias libres por razones no vinculadas a su discapacidad y
suelen trabajar para el mismo empresario durante mas tiempo
que los demas empleados. De esta forma, también se generan
ahorros en términos de gastos de contratacion, iniciacion y capa-
citacion de nuevo personal y los desembolsos derivados de las
interrupciones de los programas laborales y pérdidas de produc-
cion. La adaptabilidad a los cambios parece ser mayor cuando la
igualdad de oportunidades se combina con politicas destinadas a
intensificar la participacion de los trabajadores en la toma de
decisiones. El compromiso de la empresa con la igualdad suele
mejorar las practicas de contratacion en ese ambito.

La respuesta a la escasez de mano de obra, por medio de la
gestion eficaz de los recursos humanos, permite a la compania
tener capacidad para atraer empleados. Frente al envejecimien-
to, la empresa abierta a la diversidad sabra buscar los talentos
donde se encuentren.

Acceso a nuevos mercados y mejor desemperiio en los mercados
existentes. La sociedad estd cada vez mas alerta a las précticas
de las empresas. A través de la notificacion de la adopcién de
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politicas de no discriminacién éstas anuncian a los mercados
que han asumido un compromiso con la equidad y la diversidad.
Ello provoca un aumento en la satisfaccion y la fidelidad del
cliente. Ademads, actualmente existe una mayor sensibilizacién y
atencion hacia las necesidades de los grupos marginados de la
sociedad.

Mejora de la competitividad a largo plazo. Para lograrla es
imprescindible desarrollar el capital humano con una mejor ges-
tién de los recursos humanos. Capital humano significa conoci-
mientos, técnicas, motivacion, salud y desarrollo del potencial
de los empleados. Una mano de obra de calidad es necesaria
para cumplir con algunos de los requisitos fundamentales de la
competitividad como la productividad, la calidad de los produc-
tos y la innovacién, lo cual también es cierto para los mercados
emergentes, aun cuando en muchos casos exista una reserva de
trabajadores disponibles. La clave estd en encontrar el personal
adecuado y en motivarlo, pero muchas veces no se pueden
encontrar las personas idéneas para cubrir los puestos vacantes,
desde empleados hasta directivos. El precio de cometer errores
en este ambito es elevado, y los trabajadores comprometidos
con su empresa son una base de valor incomparable para alcan-
zar los niveles de calidad deseados e impulsar la innovacion.
Cuando los empleados se sienten valorados, el ambiente cotidia-
no de trabajo y las relaciones laborales suelen mejorar, y aumen-
ta la probabilidad de que las tasas de rotacién del personal, de
ausentismo y de licencias por enfermedad disminuyan, lo cual se
traduce en ahorros significativos para las compaiifas por medio de
un aumento de la productividad.

El capital organizacional esta constituido por las capacidades
de la empresa: su reputacion, el valor de su marca, sus conoci-
mientos, cultura y valores, entre otros. El valor de su marca y su
reputacion pueden posicionar notablemente a una firma. El pres-
tigio de una compaiiia es un valor intangible, pero le ayuda a in-
crementar las ventas, atraer capital y socios comerciales y a con-
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tratar y retener empleados. Es un concepto distinto de la imagen
de marca, pero relacionado de cierta forma. Ademas, en los mer-
cados emergentes, donde las marcas suelen ser mas débiles, la
ponderacion de los titulares del sello comercial puede ser un fac-
tor competitivo importante. Son muchos los componentes que
integran la reputacion, pero la sostenibilidad, credibilidad y trans-
parencia son factores cada vez mas importantes para gobiernos,
ONGS, clientes e inversionistas.

El prestigio no es un fin en si mismo. Es importante porque
aumenta la capacidad de atraer capital —tanto humano como
financiero— con el fin de mitigar los riesgos y alcanzar una mayor
aceptacion social para la compania. Una buena reputacion tam-
bién permite contar con una especie de zona de proteccion, un
margen para cometer errores sin sufrir represalias, como podria
ocurrir si la empresa no gozara de la confianza de los grupos de
interés, es decir, clientes, proveedores y accionistas.

Como lo sefala el estudio mencionado, todavia existen algunas
dificultades para medir las consecuencias del establecimiento de
una politica de equidad por las siguientes razones:

* Resulta dificil cuantificar sus costos y beneficios para po-
der realizar un andlisis tradicional de la rentabilidad. Mu-
chos de los beneficios dependen del contexto o son dificiles
de medir.

* Es mads arduo cuantificar la diversidad de una empresa que
otros tipos de activos intangibles. La diversidad es el resul-
tado de un proceso de cambio cultural, no un medio para
Otros procesos.

Costos
Aplicar politicas de no discriminacién en la empresa supone un

cambio en su cultura interna. La experiencia de las companias
que iniciaron esta transformacion demuestra que es algo que exi-
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ge tiempo y dinero. En el estudio de la Unién Europea’ se sefia-
lan cuatro tipos de costos adicionales que deben sufragar las
organizaciones en el momento de invertir en politicas de no dis-
criminacion:

Costos derivados del cumplimiento de la legislacion, que
pueden incluir los relacionados con los sistemas de regis-
tro, la formacién del personal y la comunicacién de las
nuevas politicas. En todos los casos dependerédn de la es-
cala y la naturaleza de los procesos internos existentes en
la firma y de los requisitos juridicos.

Costos de la diversificacion, entre los que destacan los re-
lativos al personal especializado: educacion, formacion,
instalaciones, servicios, condiciones de trabajo, beneficios,
comunicacion, politicas de empleo, procesos de control y
notificacién. Algunos son excepcionales y de corto pla-
zo, pero la mayoria corresponden a gastos recurrentes de
largo plazo.

Costos de oportunidad de la diversificacion, que repre-
sentan la pérdida de beneficios debido a la imposibilidad
de emplear un recurso escaso en otras actividades de pro-
duccién. Incluyen la desviacién del tiempo de alta ges-
tién, de gestién funcional y la falta de productividad.
Riesgos empresariales de la diversificacion, que surgen
porque a veces la ejecucion de los programas disefiados
para cambiar la cultura corporativa lleva mas tiempo del
previsto o fracasa completamente. Las compaiiias entien-
den muy bien este riesgo de ejecucion. El éxito del cam-
bio de cultura en una empresa da lugar a politicas de
diversificacion sostenibles.

La organizacion debera tener en cuenta estos costos cuando
aplique politicas de no discriminacion, y tiene que considerar-
los para medir las consecuencias de éstas.
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Acciones

La erradicacién de la discriminacién en el espacio laboral es in-
dispensable para combatirla en otros dmbitos sociales. En las
compaiiias se puede contribuir a disipar los prejuicios y los este-
reotipos dafiinos si se retine y se trata con equidad a personas con
caracteristicas diferentes.

Antes de emprender acciones para eliminar este pernicioso mal
social es necesario tener un diagnostico de las practicas de discri-
minacion en las empresas. Para ello se tienen que analizar los pro-
cesos de contratacion, administracion, desarrollo profesional y el
trato hacia los empleados, asi como todas las politicas, procedi-
mientos, sistemas y practicas respectivas. También se debe evaluar
el trato a otros grupos, como clientes y proveedores.

Una vez que se tengan los resultados del diagnostico, la fir-
ma establecerd un plan de accion para eliminar gradualmente
todas las formas de discriminacion, al mismo tiempo que capaci-
tara al personal en el respeto a la diversidad humana. A continua-
cion se describen las diferentes condiciones necesarias con el fin
de poner en marcha una politica de no discriminacion:

Compromiso de la alta direccion. Para la aplicacion duradera de
politicas de no discriminacion son necesarios la participacion ac-
tiva y el compromiso de los directivos de la empresa. También
debe garantizarse la disponibilidad de los recursos esenciales para
establecer, mantener y mejorar esas politicas.

Politica de no discriminacion. La organizacion debe establecer una
politica que incluya el compromiso de no discriminar en el acceso
al empleo, el desarrollo profesional, las oportunidades, el ambiente
laboral y el trato a los grupos de interés como, entre otros, clientes
y proveedores. Esta politica constituye la base sobre la cual la
empresa manifiesta su compromiso con el respeto a la diversidad
humana.
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Diagnostico. Es indispensable identificar los aspectos del desarro-
llo organizacional que puedan provocar actos discriminatorios y
documentarlos en un diagnéstico. Se debe garantizar que los pro-
cesos de seleccion y reclutamiento del personal —es decir, la publi-
cacion de las vacantes, la solicitud de empleo,'o la realizacién de
entrevistas y la evaluacién de candidatos y candidatas— no se guien
con criterios discriminatorios.

El desarrollo profesional debe basarse en el analisis de las
necesidades de capacitacion y de conformidad con un perfil del
puesto y una evaluacion del desempefio que no sean discriminato-
rios. Las promociones se deben realizar mediante criterios trans-
parentes y bien definidos. La igualdad de oportunidades implica el
analisis de los salarios y prestaciones, la infraestructura, la repre-
sentacion sindical y el nivel jerarquico. Gracias a las encuestas se
puede evaluar el clima laboral: credibilidad, respeto, imparciali-
dad, orgullo y compaierismo en la organizacion. No debe haber
diferencia de trato hacia los clientes, usuarios, proveedores, accio-
nistas y patrocinadores por su apariencia, recursos economicos,
religion, nacionalidad, etcétera.

Plan de accion. Con el diagndstico la empresa puede precisar
las acciones que se pondrdn en marcha segtin las prioridades pun-
tualizadas por las consecuencias de los actos de discriminacidn.
El plan se funda en los resultados del diagndstico y en la politi-
ca de no discriminacién definida anteriormente e incluird los
objetivos y metas del programa, asi como las acciones concre-
tas que se seguirdn.

Capacitacion y comunicacion. Con el fin de optimizar la apli-
cacién del plan de accién, la empresa formara a su personal para
que sepa detectar actos de discriminacién y actuar en su correc-
cién. Ademés, es necesario divulgar la politica y las acciones de
no discriminacién entre los empleados, accionistas, clientes,
proveedores y demds personas interesadas. Al momento de su
aplicacion, la politica de no discriminacion puede provocar
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cambios de actitud y reacciones que deben controlarse para que
sean canalizados en forma positiva. Se pueden organizar cam-
pafias de sensibilizacién y capacitacién en todos los niveles de
la empresa con el objeto de proporcionar al personal los cono-
cimientos y actitudes que se espera que desarrollen para apoyar
la politica de no discriminacién.

Evaluacion. La compaiia debe evaluar el cumplimiento de su
politica de no discriminacidn, asi como los costos y beneficios
que ésta genera. Los resultados mas visibles se conoceran por
medio del perfil demogréfico de la firma. Ademads de los indica-
dores de desempeio que permiten medir el influjo de estas po-
liticas, se pueden calcular los beneficios cualitativos por medio
de encuestas sobre el clima laboral. Esta evaluacion se debe rea-
lizar periédicamente para corregir lo mas pronto posible cual-
quier desviacion.

La medicion de las consecuencias de una politica de no dis-
criminacion es clave para erradicar la exclusion y la segrega-
cion en el empleo: “Las empresas tienen varias razones para
medir los costes y beneficios de estas politicas: en primer lugar,
miden para impulsar la accion; en segundo lugar, dichos progra-
mas constituyen inversiones; en tercer lugar, la medicion justi-
fica el empleo de recursos escasos y, por ultimo, con la medi-
cion los empresarios aprenden a gestionar futuras inversiones

similares”.!!
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CONCLUSION

Segtin el estudio de la Unién Europea Los costes y beneficios de
la diversidad:

[...] las empresas encuestadas que no han invertido en diversi-
ficacién sefialan tres razones principales por las que no han
tomado en consideracion las politicas de diversificacién del
personal: la primera es el desconocimiento de tales politicas y
de los beneficios que generan; la segunda es la idea de que no
son necesarias para satisfacer las expectativas actuales de los
empleados, los posibles trabajadores futuros, los clientes y la
poblacioén; por ultimo, sefialan la falta de presion de los gobier-
nos e inversores.

Eliminar la discriminaciéon es importante para el funciona-
miento eficaz de los mercados de trabajo y para la competitividad
de las empresas. Una reserva de empleados que no represente la
diversidad de la sociedad en cuanto a edades, género, religiones o
capacidades y discapacidades tiene menos posibilidades de atender
las necesidades de una cartera de clientes cada vez mas heterogé-
nea a raiz de la globalizacion de los mercados y la produccion.

La erradicacion de la discriminacion en el espacio laboral
permite que el potencial humano se amplie y desarrolle con
mayor eficacia. Un incremento en la proporcion de personas
con un trabajo decente ampliara el mercado de bienes de consu-
mo y aumentara las oportunidades de desarrollo.

Siempre habra algunos trabajadores que encuentren empleo
con mayor facilidad que otros, y que ganen mas o progresen
profesionalmente mas rapido que los demas. Es justo y eficaz
que las diferencias de rendimiento entre las diversas profesiones
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y los trabajadores reflejen diferencias de aptitudes, calificacio-
nes o capacidades y redunden en resultados econémicos distin-
tos. Eliminar la discriminacion a través de la promocion de la
igualdad de trato y de oportunidades no significa anular todas
las diferencias que existen en el mercado de trabajo. El objeti-
vo de estas politicas es garantizar que los diversos resultados
obtenidos en el espacio laboral sean consecuencia de la libre
eleccion de la profesion, asi como de una neutralidad en la valo-
racion y en la definicion de la idoneidad y la igualdad de opor-
tunidades para adquirir y conservar las aptitudes adecuadas para
el mercado.

Las empresas que sean socialmente incluyentes pueden alla-
nar el camino para cimentar un mercado de trabajo y una socie-
dad mas igualitarios, democraticos y unidos. La riqueza econo-
mica, social y cultural de un pais no proviene de la uniformidad,
sino de la diversidad.
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ANEXO
SOLICITUD DE EMPLEO Y
CURRICULUM VITAE ANONIMO

La solicitud de empleo es la puerta de entrada a una empresa.
Con el fin de no discriminar durante el proceso de seleccion y
reclutamiento conviene utilizar el curriculum vitae anénimo.
Con ello se podria eliminar cualquier criterio de seleccién que
pudiera ser excluyente. En los departamentos de recursos huma-
nos de las grandes corporaciones existe un 4rea que se encarga
de recibir las solicitudes de empleo y de codificarlas tinicamen-
te de acuerdo con los criterios de competencias y destrezas
indispensables para la evaluacién de los candidatos. Serfa muy
conveniente que los despachos de reclutamiento o head hunters
transmitieran a las compaififas los curriculum vitae o solicitudes
sin revelar la identidad de los aspirantes al puesto de trabajo.

A continuacion se presenta un ejemplo de curriculum vitae
anonimo utilizado por una firma britanica.
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SEDGEFIELD BOROUGH COUNCIL
Perfil de puesto

Nombre del puesto  Responsable de proyecto social.

Departamento Servicios de Tiempo Libre.

Uso de automévil Ocasional.

Lugar Locomotion.

Reporta a Responsable de Educacién y Redes Comunitarias.
Objetivo del trabajo

El responsable del puesto serd parte del equipo de educacién en Locomotion
y desarrollard un proyecto social de seis meses con estudiantes del tercer nivel,
en conjuncién con cuatro museos del drea. El proyecto promovera el entendi-
miento y la conciencia de los cambios en el transporte y el influjo que han
tenido en el ambiente a través del arte y el teatro.

Deberes y responsabilidades

50

Desarrollar relaciones entre Locomotion y cuatro museos en el noreste.
Desarrollar relaciones con escuelas secundarias en el drea.

Entrar en contacto con artistas y con el responsable del proyecto de artes
para organizar talleres en escuelas secundarias y en los museos partici-
pantes.

Entrar en contacto con artistas y con el responsable del proyecto de artes
para producir material grafico basado en el trabajo de los talleres y que
se expondrd en Locomotion.

Planear y realizar actividades los fines de semana en cada uno de los
museos, incluidas sesiones de creacion artistica y teatro.

Planear y coordinar las visitas escolares a los museos participantes.

Disefiar y encargar actividades educativas para los estudiantes de tercer
nivel basadas en los temas de transporte y desarrollo sustentable, y
adaptarlas a las colecciones particulares de cada museo.

Proporcionar un programa de estudios sobre los temas antedichos para
los estudiantes de tercer nivel.

Administrar un presupuesto.
Cualquier otra tarea afin con el puesto.

La Direccion se reserva el derecho de cambiar las actividades conte-
nidas en la especificacién del puesto.

LA DISCRIMINACION EN LAS EMPRESAS

o



EMPRESA 1 10/12/05 2:50 PM Page 51 j\%

Cargo: Responsable de proyecto social.
Departamento: Servicios de Tiempo Libre.

Seccion: Locomotion. Grado: SPC 14
Validacion
(véase la
tabla de
REQUISITOS Esencial | Deseable| signos)

Experiencia/conocimiento
Experiencia en el desarrollo de temas
educativos y produccion de
recursos educativos . S/F

Experiencia en la coordinacién de proyectos . S/F

1-2 afios de trabajo en el medio académico

con aprendices formales o informales . S/F
Conocimiento de la curricula nacional . S/F
Aptitudes

Capacidad para organizar y priorizar la

carga de trabajo . S/F
Excelentes capacidades de

comunicacién y negociacién . F
Capacidad para trabajar con independencia . S/F
Capacidad para trabajar en equipo . S/F
Educacion/capacitacion

4 GSCE o equivalente C u otro superior . S
Grado académico en materia pertinente . S
Atributos personales

Enérgico y entusiasta . F
Confiable . F
Creativo . F
Excelente comunicador . F

Otros aspectos pertinentes
(especificos del trabajo)
Disponibilidad para viajar . F

Disponibilidad para trabajar
en un horario flexible . F

Firma: Kathryn Furness. Fecha: Noviembre 5, 2004.
S = Solicitud, E = Examen, I = Entrevista informal, F = Entrevista formal,
D = Documentos (certificados, etcétera).
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SEDGEFIELD BOROUGH COUNCIL

Formato de solicitud de empleo

Por favor lea la guia de aspirantes
antes de llenar este formato

Gedgefield 182

BOROUGH
For Service and Enterprise

Elaborado por: Recursos Humanos
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Guia de aspirantes
Por favor lea la siguiente gufa antes de llenar la solicitud:

1. El apartado A solicita informacién personal requerida por el Departa-
mento de Recursos Humanos. Para garantizar que los candidatos sean
preseleccionados tinicamente por sus méritos, esta parte no serd vista por
los encargados del proceso de preseleccién.

2. Los apartados B y C de este documento se refieren al historial de trabajo,
cualidades y experiencia pertinente de los solicitantes. Se puede presen-
tar un curriculo anénimo con la solicitud, pero de cualquier modo ésta
debe llenarse completamente.

3. El apartado D solicita informacién personal requerida por el Departa-
mento de Recursos Humanos y que es necesaria para monitorear la efec-
tividad de nuestra politica de igualdad de oportunidades. Este apartado
no serd visto por los que participen en cualquier etapa del proceso de
seleccién.

4. De ser seleccionados, los candidatos deben contestar un cuestionario
médico y se les puede exigir un examen médico.

5. Todas las selecciones estdn sujetas a la demostracién de las cualidades
manifestadas.

6. Para proteger al puiblico, algunos empleos estdn exentos de la Seccién 4
(2) de la Ley de Rehabilitacion de Delincuentes de 1974 (Excepciones),
Orden de 1975. En tales casos no se considerard de ningtin modo con-
trario a la susodicha ley revelar cualquier informacién acerca de cualquier
condena cumplida que se juzgue relevante en relacién con su solicitud.
Los seleccionados para esos puestos estardn condicionados a no tener
antecedentes penales.

7. Enrelacion con la Ley de Asilo e Inmigracion de 1996, cualquier oferta
de empleo estard condicionada a que el solicitante demuestre su derecho
a trabajar en el Reino Unido.

8. Sobre el llenado de la forma, por favor asegtirese de firmar y escribir la
fecha en la declaracién en la Parte A.

Esta solicitud deberd ser llenada y enviada a:
Departamento de Recursos Humanos
Sedgefield Borough

Council Offices

Sepennymoor

DLI16 6JQ

Nuamero telefonico; 01 388 816166, ext. 4410.
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Por favor lea la Guia de aspirantes antes de llenar este formato
Por favor escriba con letras mayidsculas en color negro

APARTADO A Uso interno Gnicamente | Ref. nim.:
Puesto que solicita Departamento

Datos personales

Nombre Apellido Sr., Sra., Srita.
Direccidén Numeros telefénicos

Casa

Oficina
Cadigo postal (Podemos llamar al nimero

de su oficina? sil__INol |

Numero de seguro social

Referencias

El nombre y la direccién de dos personas a quienes podamos pedir referencias

en cuanto a su conveniencia para el empleo, que incluird cualquier ausencia

por enfermedad. Si usted no desea que se solicite una referencia hasta que
-

otorgue el permiso, por favor llene con una “x” la casilla pertinente. Por favor
tenga en cuenta que los parientes no pueden fungir como referencias.

|| Presente/iltimo empleo [ ] segunda referencia
Puesto de trabajo Puesto de trabajo
Direccién Direccién

Si usted guarda cualquier parentesco con cualquier concejal o empleado del Con-|
sejo, por favor mencione el nombre o los nombres y la naturaleza del parentesco.

Declaracién
He leido la guia de aspirantes y comprendido las condiciones generales y par-
ticulares de seleccion para todos los puestos.

Ley de Proteccion de Datos de 1998. La informacion en esta solicitud puede
almacenarse en computadora o de manera manual. Toda la informacién sumi-

nistrada por usted es estrictamente confidencial y sélo serd usada con el obje-
tivo de reclutamiento y administracion del personal.
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Certifico que, hasta donde sé, la informacién que he suministrado es correcta.
Estoy consciente de que proporcionar deliberadamente informacién falsa o
incompleta me descalificarfa del proceso de seleccién o, en caso de que algo asi
se descubra después de la contratacién, me harfa acreedor al despido sin aviso.

Firma | | Fecha | |

APARTADO B

Historial de empleo Uso interno tnicamente ‘ Ref. nim.: ‘
Puesto que solicita Departamento

Institucién, nombre y domicilio Cargo:
Salario Fecha
Inicio Salida

Empleo actual o mas reciente

Razones por las que dejo este empleo
y fecha de renuncia o despido

Describa brevemente sus deberes y responsabilidades

Empleos anteriores (por favor indiquelos en orden cronolégico descendente)

Cargo,

responsabilidades | Salario al
(mes/afio) pertinentes para dejar el Razones
De A | Empleador esta solicitud trabajo de salida
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Experiencia en trabajo voluntario

(mes/ano)

De| A | Breve descripcion del trabajo

APARTADO C

Calificaciones obtenidas hasta el nivel GCE

I

A

Escolaridad, calificaciones y experiencia

, GNVQ o el equivalente, inclu-

sive (por favor incluya notas A-C GCSE o equivalentes (por ejemplo, NVQ2,

nivel "0").

Materia

Calificacion

Grado
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Ensefianza superior y calificaciones
Calificaciones obtenidas mayores que el nivel GCE "A" o equivalente.

Facultad/universidad

Calificacion obtenida

Grado/clase

Cursos y capacitacion relacionados con el trabajo

Por favor proporcione los detalles de cualquier curso al que usted haya asisti-
do o destrezas particulares que usted haya adquirido / desarrollado que sean
pertinentes para el trabajo que solicita.

Institucion

Fecha |Duracién del curso| que organizo

Nombre del
curso o materia

Membresia en organizaciones profesionales

Fecha de ingreso | Organizacion profesional

Clase / grado
de membresia
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(Cuenta con licencia de conducir? | S | No

Experiencia

Por favor indique sus motivos para solicitar el trabajo. Explique cdmo su
experiencia, destrezas y conocimiento satisfacen los requisitos del trabajo
(siga escribiendo en una hoja aparte en caso de ser necesario).
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APARTADO D Formato para el monitoreo de la igualdad de oportunidades

Para uso interno tinicamente
Ref. nim.:

Estamos comprometidos con la promocidn de la igualdad y queremos asegu-
rarnos de que todos los aspirantes sean considerados tnicamente con base en
sus méritos. Este formato es optativo. La informacién que se proporcione aqui
se manejard con la confidencialidad més estricta y no se empleard como parte
del proceso de seleccion.

[Puesto que solicita
Departamento

;,Como se enterd de este trabajo?

Fecha de nacimiento Hombre Mujer

Identidad étnica

Tenga en cuenta que las categorias que aparecen abajo se tomaron del censo
de 2001. Al Consejo se le exige el uso de este formato para realizar sus acti-
vidades de monitoreo.

(Cudl es su grupo étnico? Por favor elija una seccion entre A y E; tache des-
pués con una cruz el cuadro apropiado para indicar su origen cultural.

A Blanco
Britanico ]
Irlandés l:l
Otro grupo blanco 1] Indique ]

B Mestizo
Blanco y negro caribefio
Blanco y negro africano

Blanco y asidtico L 1]
Otro grupo mestizo [ ] Indique L ]

C Asiatico o britanico asiatico
Hindd [ ]
Paquistani [ ]

Bangladi

Otro grupo asidtico Indique L ]
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D Negro o negro britanico

Caribefio ]
Africano [ ]
Otro grupo negro ] Indique ]

E Chino u otro grupo étnico

Chino |
Otro grupo étnico ] Indique ]

Discapacidad

(Se considera usted una persona con discapacidad tal como se describe esa
condicién en la Ley de Discriminacion por Discapacidad de 19957 (es decir,
se considera usted alguien con un dafo fisico o mental que tiene un efecto
sustancial adverso y de largo plazo en su capacidad para realizar sus activida-

des cotidianas?).
sil ] No |

Si es asi, por favor notifique a Recursos Humanos si hay algin ajuste
razonable que podamos hacer para ofrecerle una entrevista de seleccion justa
y apropiada.
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Noras

Pueden verse los 10 principios en la pagina: www.pactomundial.org.mx/default1024.htm.

Las lineas directrices de la OCDE para empresas multinacionales pueden consultar-
se en la pagina www.oecd.org/dataoecd/21/20/16975360.pdf.

“Una empresa socialmente responsable es aquella que lleva adelante un negocio
rentable, teniendo en cuenta todos los efectos ambientales, sociales y econdmicos
—positivos y negativos— que genera en la sociedad”, csrR Europa.

Milton Friedman, “The Social Responsibility of Business is to Increase its Profits”,
The New York Times Magazine, 13 de septiembre de 1970.

Jeremy Rifkin, El fin del trabajo, Editorial Paidés, México, DF, 1996.

En un sistema social, las estructuras son: la cultura, el legado histérico, la identidad
nacional o étnica, etcétera.

Segtin Marie-France Hirigoyen, “el acoso moral en el trabajo se define como toda
conducta abusiva (gesto, palabra, comportamiento, actitud) que atenta por su repeti-
cion o sistematizacion contra la dignidad o la integridad psiquica o fisica de una per-
sona, poniendo en peligro su empleo o degradando el ambiente de trabajo [...]. El
acoso moral es una violencia en pequeiias dosis, que no se advierte y que, sin embar-
go, es muy destructiva”. Véase Marie-France Hirigoyen, El acoso moral en el traba-
Jjo. Distinguir lo verdadero de lo falso, Editorial Paidés, Madrid, 2001.

Véase Costes y beneficios de la diversidad, Unién Europea, octubre de 2003. El do-
cumento puede consultarse en www.europa.eu.int/comm/employment_social/funda-
mental_rights/pdf/pubsg/costben_es.pdf.

Ibidem.

Véanse Anexo: Solicitud de empleo y curriculum vitae anénimo.

' Costes y beneficios de la diversidad, op. cit.
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SOBRE LA AUTORA

Sophie Bornot Crébessac, egresada de la Universidad de Parfs 11-
Assas, es autora de un estudio sobre la situacion de la responsa-
bilidad social empresarial en nuestro pais a peticion de la Unién
Social de los Empresarios de México.

Actualmente es socia directora de Global Smart Business,
encargada del area de Responsabilidad Social y Desarrollo Susten-
table. Es miembro del comité técnico de normalizacion nacional de
sistemas de administracion de seguridad y salud en el trabajo, que
aporta directrices para la instrumentacion de un sistema de gestion
de responsabilidad social. Ha impartido charlas y conferencias
sobre el tema tanto a escala nacional como internacional.
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La discriminacion en las empresas,
nidmero 1 de la coleccién
“Empresa incluyente”
del Consejo Nacional para Prevenir la Discriminacién
se terminé de imprimir en octubre de 2005 en los talleres
de Impresora y Encuadernadora Progreso, SA.

La edicién estuvo al cuidado de la
DIRECCION GENERAL ADJUNTA DE VINCULACION,
PROGRAMAS EDUCATIVOS Y DIVULGACION
del CONAPRED
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