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Parte Uno

1. Consejos y sugerencias educativas para el programa
de formacion

1.1 Introduccidn

El Resultado Intelectual (o Intellectual Output) 2 se refiere al desarrollo y la aplicacion piloto
de un programa educativo transformador basado en la narracion digital, dirigido a
empresarios, propietarios de pequefias empresas, directores de recursos humanos y gerentes,
que gestionan equipos de trabajo culturalmente diversos en contextos pequefios y rurales.

El programa, que se basaré en los resultados de la investigacion documental y las entrevistas,
acompafiara a los directivos y al personal en la comprension de las diferencias culturales que
existen entre los miembros de su equipo y, por tanto, les ayudara a gestionar la diversidad
cultural en sus empresas. Pretende mejorar sus competencias culturales, sociales y civicas
para promover la diversidad cultural en sus lugares de trabajo.

Se hard hincapié en los cinco rasgos interculturales que se espera que contribuyan a la
eficacia intercultural y mejoren la comunicacion intercultural, que son la empatia cultural, la
apertura mental, la iniciativa social, la estabilidad emocional y la flexibilidad.

El programa desarrollara conjuntamente con los participantes productos de narracion digital
que se reuniran en un itinerario de aprendizaje (104) para que otros compafieros de toda
Europa los utilicen en linea. Un aspecto innovador de este resultado sera que los empresarios,
los propietarios de pequefias empresas, los directores de recursos humanos y los gerentes
recibirdn una formacion adecuada, de modo que puedan estar en condiciones de impartir
formacién sobre la diversidad a sus empleados, utilizando también la herramienta que se
desarrollara en el resultado 5, maximizando asi el impacto de la formacién. El programa de
formacidn se desarrollara en inglés y en todos los idiomas de los socios, y sera facilmente
adaptable a otros contextos nacionales de la UE, con lo que tendra un impacto en un mayor
namero de empresarios y directivos.

1.2 Objetivo y antecedentes

En la UE, los inmigrantes representan el 14,5% de la poblacion total que vive en las ciudades,
frente al 10,2% que vive en los pueblos y el 5,5% en las zonas rurales. Los analisis del
mercado laboral indican claramente que la proporcion de empleo rural, que se cubre con
trabajadores migrantes, esta aumentando gradualmente con el tiempo. Entre 2011 y 2017,
para el conjunto de la UE se produjo un aumento del 4,3% al 6,5% en la proporcion de
migrantes en el empleo total en el sector agricola, entre los Estados miembros con una gran
poblacion de migrantes.



La migracion en las comunidades pequefias y rurales presenta caracteristicas especificas: por
ejemplo, entre los inmigrantes que viven en zonas rurales hay una mayor proporcion de
personas con menor nivel educativo respecto a los nativos y a los inmigrantes que viven en
otras zonas, y registran una mayor proporcion de poblacion en los deciles de ingresos mas
bajos y en riesgo de pobreza. Ademas, la investigacion pone de manifiesto las diferentes
actitudes hacia la inmigracion que pueden encontrarse en las ciudades, los pueblos y las
zonas rurales.

En efecto, si bien los conflictos y la hostilidad hacia los inmigrantes parecen ser frecuentes en
las comunidades pequefias, también es cierto que en los mismos contextos estos conflictos
suelen convertirse en solidaridad. Esta transicion continua del conflicto a la armonia social y
viceversa parece ser mucho mas frecuente en las sociedades a pequefia escala, donde la
integracion y la separacion muestran una menor tendencia a cristalizar que en los contextos
urbanos, con todos los riesgos y el potencial que ello conlleva.

Este proyecto pretende partir de la base de que las comunidades pequefias corren mas riesgo
de desarrollar actitudes discriminatorias pero, al mismo tiempo, tienen un mayor potencial
para convertirse en mas inclusivas, ya que en los grupos méas pequefios es mas facil iniciar un
proceso de reconocimiento de las individualidades, que es la mejor cura para los estereotipos,
los prejuicios y las discriminaciones.

Ademas, partiremos de la idea de que la integracion es un proceso bidireccional que, mas alla
de los deseos de los individuos, cambia tanto a los que se desplazan como a la sociedad de
asentamiento. Aungue se suele prestar mas atencion a los inmigrantes, se ha trabajado poco
con las comunidades de acogida.

El proyecto pretende, por tanto, promover la diversidad cultural y la inclusién en las
sociedades pequefias y rurales en dos contextos principales, el lugar de trabajo y la
comunidad, implicando tanto a los inmigrantes como a los nativos para apoyar un proceso de
integracion positivo y bidireccional en el que participen empleados, empleadores y
ciudadanos comunes. En concreto, la accion propuesta pretende contribuir a la creacion de
entornos de trabajo y de vida inclusivos para personas de diversos origenes étnicos y
culturales, mediante el desarrollo y la puesta a prueba de actividades educativas
transformadoras utilizando la narracion digital como metodologia clave. La narracion de
historias es fundamental para facilitar una nueva comprension mediante la conexion de
diversas experiencias vividas con el fin de construir una cultura universal de la solidaridad y
la empatia y afectar al cambio concreto de los sistemas existentes.



1.3 Al formador

Estimado formador, a continuacion encontrara directrices y consejos destinados a ofrecerle
apoyo a la hora de llevar a cabo el programa de formacion.

e Reconocer la diversidad cultural de los participantes en la formacion y la
diversidad dentro de todas las culturas.

e Reconocer que los participantes aportan a la formacion un amplio abanico de
comprension, experiencia, conocimientos, concienciacion y habilidades para
vivir y trabajar en una sociedad multicultural.

e Reconocer que en cualquier interaccion intercultural, debemos recordar que
estamos tratando con individuos Unicos, no con “culturas”.

e Comprenda que los participantes que puedan tener opiniones negativas, mal
informadas o estereotipadas de otras culturas pueden sentirse ansiosos y
amenazados y necesitaran reconocimiento y apoyo.

e Asegurese de que cualquier investigacion y debate sobre la cultura y la
comunicacion intercultural debe ser interactivo, sin prejuicios, conversacional y
abierto.

e Comprender que la adquisicion de una conciencia cultural y de competencias
interculturales es un proceso de aprendizaje permanente que comienza con la
comprension de la propia mentalidad cultural antes de intentar comprender la de
las personas de otras culturas.

Ademas de las exigencias que supone para los formadores la facilitacion de cualquier tipo de
formacidén sobre "habilidades de las personas”, los formadores interculturales se enfrentan a
algunos retos Unicos. Si bien todos los formadores deben ser sensibles a las necesidades de
los alumnos, los formadores interculturales deben ser capaces de manejar la intensidad de las
emociones gue el tratamiento de las diferencias culturales o las politicas de inclusién cultural
pueden a veces despertar en los participantes, incluyendo la frustracion, la actitud defensiva o
incluso la ira.

Los participantes suelen enfrentarse a informacion y situaciones que pueden cuestionar su
sentido de la identidad cultural y sus creencias personales. El papel del formador es ayudar a
los participantes a comprender y reconocer otras formas de ver sin sacrificar su propia
integridad y a funcionar eficazmente en situaciones que exigen la adaptacion de dos o mas
marcos culturales de referencia.

Este proceso puede resultar conflictivo para algunos participantes. Si los participantes hacen
comentarios negativos o utilizan términos inapropiados para referirse a personas de diferentes



culturas, lugares de nacimiento, religiones o costumbres, las mejores respuestas son aquellas
que no suponen una confrontacion, pero que abordan los comentarios en términos de los
conceptos clave de la formacién. Esto puede incluir repetir la distincion entre generalizar y
estereotipar o sefialar el impacto que tales comentarios y palabras tendrian en las personas a
las que se hace referencia.

El objetivo del formador es mejorar la autoconciencia cultural de los participantes, su
conocimiento de otras perspectivas culturales y sus habilidades de comunicacion
intercultural. Estas cualidades y habilidades pueden construirse con mayor eficacia sobre una
base de apertura, flexibilidad, tolerancia a la ambiguedad, sentido del humor y capacidad de
relacionarse bien con otras personas.

Esencialmente, una persona culturalmente competente es aquella que reconoce la importancia
de conocer a los individuos en un encuentro, en primer lugar, antes de aplicar cualquier
conocimiento generalizado de las posibles diferencias culturales. Una persona culturalmente
competente entiende los valores culturales clave, pero estd consciente de los limites de su
propio conocimiento y competencia.

El formador debe dejar muy claras las razones de la organizacion para llevar a cabo la
formacion desde el principio, adaptando la introduccion al contexto de la organizacion y al
argumento empresarial para desarrollar la competencia cultural. Una organizacion
culturalmente competente es aquella que incorpora la competencia cultural a sus principios y
procesos operativos y que apoya a los empleados para que trabajen eficazmente con
comparieros de trabajo, clientes y consumidores culturalmente diversos. En este contexto, hay
que destacar que la formacion intercultural contribuye de forma importante a la competencia
cultural individual y organizativa.

Facilitar una formacion intercultural que siga el enfoque general descrito anteriormente es
una tarea exigente que implica una amplia gama de habilidades y actitudes. Si es posible,
discuta el proceso de facilitacion con otros formadores que tengan mas experiencia en el
trabajo y la formacién intercultural. También vale la pena considerar la posibilidad de co-
facilitar con un colega. Si la formacidn se centra en una comunidad concreta, es conveniente
asociarse con un ponente de esa comunidad, teniendo en cuenta que puede ser necesario
adaptar el programa en algunos aspectos para incluir ejemplos especificos del entorno
cultural de la comunidad.

1.4 Disefio del programa de formacion

1.4.1 NUmero de sesiones/reuniones

Los programas de formacion en materia de diversidad mas eficaces incluyen un enfoque
hibrido o mixto, que combina la instruccién, impartida en un aula tradicional, con el uso de
las ultimas tecnologias, realizando presentaciones a través de seminarios web o desarrollando
programas de formacion en linea interactivos y a su propio ritmo.

Dadas las circunstancias a las que nos hemos enfrentado en los ultimos meses, se planted la
cuestion del formato del programa de formacion y se debati6 entre todos los socios.



Al final decidimos enfocar la implantacion piloto con una opcion hibrida, en la que lo fisico y
lo digital se entrelazan, ofreciendo a los socios una imagen de como podria ser la futura
implantacion del programa de formacion.

1.4.2 Métodos y ejercicios

Se centra en los cinco rasgos culturales: empatia cultural, apertura mental, flexibilidad,
iniciativa social y estabilidad emocional, divididos en cinco médulos. Cada modulo se
compone de dos ejercicios. Por lo tanto, hay diez ejercicios a lo largo del programa de
formacion. Los formadores repasardn los mdédulos, facilitando la comprensién, las
interacciones y las evaluaciones de los participantes. Los métodos utilizados varian entre los
distintos mddulos. Sin embargo, el hilo conductor siempre esta representado por el elemento
de la narracion, que se destacara en cada modulo.

1.4.3 Cémo funciona la guia de formacion

Este programa de formacion proporciona a los empleados y empresarios un conocimiento
maés profundo de la inclusion cultural, junto con un conjunto de herramientas y habilidades
necesarias para promover la diversidad cultural en el lugar de trabajo. El curso se divide en
cinco modulos diferentes en los que se hace hincapié en cinco rasgos culturales: empatia
cultural, apertura mental, flexibilidad, iniciativa social y estabilidad emocional.

Se profundizara en el conocimiento a través de la narracion digital como herramienta
principal, centrandose en los rasgos mencionados. El objetivo es que la brecha entre los
residentes nativos y los migrantes sea menor o mas aceptada hacia el otro.

La aplicacion piloto esta creada para ser un proceso de ensefianza que ayudara a los socios a
modificar y desarrollar un programa de formacién mas eficiente.

Principales temas tratados en los seminarios y ejercicios:

Empatia cultural
Apertura mental
Flexibilidad

Iniciativa social
Estabilidad emocional



Parte Dos

2. Mddulo 1 —Empatia Cultural

2.1 Introduccion

La cultura es el conjunto de estilos de vida y costumbres, conocimientos y grado de
desarrollo artistico, cientifico, industrial, en un momento dado, de un grupo social.

La empatia cultural es la capacidad de ponerse en la situacion de su empleado extranjero para
entender su perspectiva, aunque no comparta sus puntos de vista.

La empatia cultural hace que las interacciones y relaciones en el lugar de trabajo sean mas
faciles y eficaces.

Nuestra sociedad y nuestras empresas se caracterizan por la multiculturalidad, lo que
significa que varias culturas conviven en un mismo lugar, pero no se relacionan ni se
comunican entre si. En este sentido, esta coexistencia de diferentes culturas es a menudo
causa de conflicto y puede llevar a que una cultura sea mas reconocida que las otras, que son
catalogadas como minoritarias. La interculturalidad, en cambio, se refiere a la coexistencia de
dos 0 mas culturas dentro de un mismo espacio, pero incluye la interaccion y comunicacion
entre ellas para enriquecerse mutuamente y convivir.

Esta interaccion implica un proceso de adaptacion y cambio cultural denominado proceso de
aculturacion que Berry (1990, p.460) define como “el proceso por el cual las personas
cambian, siendo influenciadas por el contacto con otra cultura, y participando en los cambios
generales de su propia cultura”. (Berry, J. W. (1990). Psicologia de la aculturacion. En J. J.
Berman Ed.)

2.2 Proposito

El objetivo de este modulo es estimular la transicion de una visién multicultural (coexistencia
de diferentes culturas sin interaccion) a una vision intercultural de la empresa. Ser
intercultural implica no sélo la coexistencia de culturas, sino la interaccion y comunicacion
entre ellas para que todos los individuos se enriquezcan mutuamente y trabajen juntos para lo
mejor de la empresa. A traves de este mddulo queremos darte las herramientas para que
reconozcas la diversidad en tu empresa con respeto, sin prejuicios y aprendas a sacar lo mejor
de ella. También aprenderas a reaccionar positivamente ante la diferencia, con el propdésito de
vivirla no como una amenaza sino como una fuente de interés. Para trabajar con personas
inmigrantes hay que conocerlas, respetarlas y acogerlas en su diversidad, y conseguir que el
lugar de trabajo sea un elemento positivo en la integracion de los inmigrantes y las minorias.
A través de este modulo queremos darte las herramientas para que reconozcas la diversidad
en tu empresa con respeto, sin prejuicios y aprendas a sacar lo mejor de ella. También
aprenderas a reaccionar positivamente ante la diferencia, con el propdsito de vivirla no como
una amenaza sino como una fuente de interés. Para trabajar con personas inmigrantes hay que
conocerlas, respetarlas y acogerlas en su diversidad, y conseguir que el lugar de trabajo sea
un elemento positivo para la integracion de los inmigrantes y las minorias.



2.3 Por qué es importante el médulo

Promover la empatia cultural en su empresa tiene muchos aspectos positivos:

aumentara la participacion de sus empleados

puede evitar el siguiente desequilibrio: si una cultura es mas reconocida que la otra,
ese grupo puede tender a pensar que la suya es la mejor, la normal y la importante.
evitard la confusion: el trabajo con personas de otras culturas rompe patrones
asumidos como generales porque introduce ideas, valores, posiciones e incluso
creencias que no estaban presentes antes.

fomentara las sugerencias y aportaciones de los inmigrantes: muchas veces pueden
considerarse indtiles, absurdas, ildgicas, etc.,

evitard problemas de comunicacion: cuantas mas culturas haya en un lugar de trabajo,
mayor seré el riesgo de malentendidos y de pérdida de tiempo (y de productividad)
para resolver problemas y reparar relaciones.

evitard las dificultades para comprender las normas, estrategias y procedimientos y
para acordar y tomar decisiones.

2.4 Resultados de aprendizaje previstos

Conocimiento y comprension
Demostrar una comprension cultural de las normas y herramientas para prevenir las
distorsiones cognitivas

Habilidades y destrezas
Como crear una empatia cultural inclusiva en las organizaciones a todos los niveles

Juicio y enfoque
Analizar conflictos de casos tedricos y emitir un juicio sobre la eleccidn de diferentes
técnicas para la inclusion laboral

2.5 Ejercicios

2.5.1 Ejercicio 1

Ajustes: Si no hay empleados con diferentes culturas/fondo, podrian elegir entre personas
conocidas o imaginar un lugar de trabajo intercultural.

Paso 1: Responde a la siguiente pregunta: ;Sientes curiosidad/estas atento a las diferentes
culturas/origenes de tus empleados? ¢O las de las personas que le rodean? Cultura significa
"las creencias, costumbres, artes, etc., de una determinada sociedad, grupo" (diccionario
Meeriam-Webster)

Paso 2: Enumera todos los origenes culturales de tus empleados: cuantos son de tu propia
cultura y cuantos de otras culturas y cuales. Si todos los empleados son de la misma cultura,
puedes elegir a las personas de tu entorno o tratar de imaginar un lugar de trabajo
intercultural.
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Paso 3: A cada cultura/empleado diferente que hayas escrito en la lista, menciona algo que
sea importante para él/ella, relacionado con su cultura, con su pais de origen, con sus platos
especificos nacionales, etc., 0 sobre un encuentro en el que reconocisteis algo diferente entre
vuestras culturas.

Paso 4: Piensa en un encuentro que hayas tenido con una persona extranjera (empleado o no)
y escribe una breve historia sobre cdmo reconociste su diversidad y como la trataste.

Ser capaz de enumerar algunos rasgos de las diferentes culturas de tus empleados demuestra
tu interés por él/ella y tu deseo de inclusion.

Si has respondido afirmativamente a la primera pregunta sobre la curiosidad por su cultura,
pero no has podido enumerar tantos rasgos de sus diferentes culturas, puede significar que
realmente tienes el deseo, pero todavia hay que hacer algunos progresos practicos.

2.5.2 Ejercicio 2

El objetivo de este ejercicio: contar situaciones reales relacionadas con una buena y también
mala gestion de la diversidad cultural. Una buena gestion de la diversidad significa hacer que

tu empresa sea mas abierta y acogedora para todos: personal y clientes.

Un ejemplo: un empresario puede contar una historia sobre el primer dia de trabajo de un
empleado extranjero, cuando todos los nativos intentaron darle la bienvenida lo mejor que
pudieron, pero él se aparto de ellos, ya que en su cultura mostrar afecto a personas
desconocidas se percibe negativamente. Como consecuencia, los empleados nativos se

sintieron tan avergonzados como él.

Tal vez esta situacion podria haberse evitado, o tal vez todavia hay una solucion, trata de

pensar en ambas posibilidades.

Paso 1: Cuenta la historia de una buena gestion de la diversidad en tu empresa y enumera las
condiciones para el desarrollo positivo de la misma. Algunos ejemplos de buena gestion de la

diversidad:

o ampliar la busqueda de candidatos (durante el proceso de seleccion) para incluir
grupos diversos

e mejorar la comunicacion permitiendo un dialogo abierto

o formar al personal para que acoja la diversidad (mediante programas de formacion de
sensibilidad sobre diversidad e inclusién)

o fomentar la diversidad en los equipos
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Paso 2: Pon un ejemplo de mala gestion de la diversidad, asi como los efectos negativos y

como podrian haberse evitado. Algunos ejemplos a evitar:

e pasar por alto las ideas de los empleados por ser extranjeros
o discriminacion en la evaluacién y promocion de los extranjeros
e pasar por alto la cultura de los extranjeros, las fiestas religiosas

Paso 3: Debate en grupo sobre el siguiente tema: ¢ Tener empatia cultural podria haber
evitado esas situaciones negativas de gestion de la diversidad? Por favor, comparte algunas

ideas

Puedes explicar a los participantes que, dado que la empatia cultural tiene que ver con
ponerse en el lugar de otra persona, entender las diferentes culturas les ayudara a entender a
los demas y ellos también podran entenderte a ti y asi, mediante esa interaccion, cada uno se
ajustara y esta practica mejorard la comunicacién y garantizard un entorno inclusivo en la
empresa.

3. Modulo 2 —Apertura mental

3.1 Introduccion

El rasgo de apertura mental puede definirse como la disposicion de los individuos a
explicarse abierta y adecuadamente y a aceptar las explicaciones de los demés. La apertura
mental lleva implicita la voluntad de reconocer, aceptar y apreciar los diferentes puntos de
vista e ideas. El concepto de apertura mental se compone de los elementos interrelacionados
y que actlan conjuntamente de la diversidad, la apertura mental y la inclusion (Stuber, M.,
2009). Si se combinan adecuadamente, la apertura mental y la inclusién conducen a los
beneficios deseados, como un potente trabajo en equipo.

En este mddulo adquirirds conocimientos y comprenderas la importancia y los beneficios de
aceptar las diferentes opiniones y la diversidad en tu lugar de trabajo. A continuacién, seras
capaz de identificar las barreras relacionadas con la apertura mental en tu organizacion y
aprenderas a utilizar diferentes técnicas para la inclusion en el lugar de trabajo.

3.2 Propdésito

La comunicacion puede ser dificil debido a las diferencias culturales, sobre todo en el lugar
de trabajo, donde un malentendido puede dar lugar a costosos problemas. Cuando personas
de diferentes culturas interactdan, pueden aparecer muchos retos. Porejemplo:
e Idioma - No conocer el Unico idioma en el que hablan todos los empleados podria dar
problemas. Podrias ser malinterpretado por la otra persona y provocar un conflicto de
ideas.
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e [Estereotipos y prejuicios - Los estereotipos son iméagenes 0 nociones preconcebidas
sobre una comunidad, un grupo o una cultura especificos. Los estereotipos se basan
en una serie de factores, los mas comunes son la nacionalidad, el género, la etnia, la
religion o la edad. Sin embargo, cuando utilizamos esta informacion para emitir
juicios negativos sobre otras personas, sin conocerlas ni su historia, ya no estamos
hablando de estereotipos sino de prejuicios. La gente mira a otras culturas con
prejuicios como "malas" o "dificiles de trabajar", o "incomprensibles" y las trata con
desprecio y falta de respeto. Si las cosas llegan a este punto en un equipo 0 en una
empresa, trabajar juntos de forma eficaz puede resultar extremadamente dificil entre
personas que se resienten y se faltan al respeto.

e Comportamientos y creencias - El lenguaje corporal, los movimientos, la
mentalidad, la comunicacién, los modales y las normas son ejemplos de diferencias de
comportamiento y personalidad que pueden contribuir a la falta de comunicacion. Las
distintas creencias religiosas o espirituales de las personas también pueden provocar
conflictos y barreras interculturales.

e ""Nosotros™ contra "ellos™ (etnocentrismo) - Desde un punto de vista evolutivo,
pertenecer a un grupo te hace mas fuerte y te da mas posibilidades de sobrevivir en un
mundo hostil. Los extrafios u otros grupos eran "el enemigo", que competia por la
comida, la seguridad y el territorio. Este pensamiento de "nosotros™ contra "ellos™ esta
arraigado en nuestro subconsciente y puede provocar una sensacion de alienacion si
alguien se comporta de una manera que no entendemos 0 no esperamos, Si N0 encaja.
El estandar de una persona es su propia cultura; cuanto mas se desvien de ella la
cultura, el comportamiento, el lenguaje y las creencias de otra persona, mas "otra"
sera etiquetada. Esto afecta a la comprension del mensaje y crea hostilidad.

Para superar los retos que surgen, es necesario comprender la importancia de la apertura
mental en el lugar de trabajo.

3.3 Por qué es importante el modulo

En el contexto de los equipos multiculturales, se argumenta que la apertura mental mejora el
rendimiento del equipo en términos de calidad. La calidad refleja la medida en que el equipo
es capaz de completar sus tareas y superar las expectativas relacionadas con ellas. La apertura
mental mejora la calidad del trabajo del equipo al motivar a sus miembros a compartir y
atender a diferentes perspectivas.
Las personas mas creativas o de mentalidad abierta son probablemente mas receptivas al
cambio organizativo. Pueden ser mas capaces de reconocer el valor potencial del cambio y
estar mas dispuestos a probar nuevas politicas. La mezcla de culturas tiene un poderoso
efecto que va mas alla de provocar la receptividad. Puede propagar reacciones mas afectivas
hacia el equipo (Fu, J. H. Y., Zhang, Z. X., Li, F., &Leung, Y. K., 2016).
Se podrian enumerar los beneficios mas comunes de la apertura mental en el lugar de trabajo:
e El rasgo de apertura mental motiva a los miembros del equipo a buscar nuevas
soluciones cuando los procesos actuales no funcionan. La disposicion a cambiar de
opinion implica la basqueda activa de nueva informacion y el aprendizaje de nuevas
técnicas para resolver viejos problemas.
e El rasgo de apertura mental hace que los miembros del equipo se adapten mejor a un
entorno de trabajo Unico.
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e Laapertura mental facilita aiun mas los esfuerzos del equipo hacia un rendimiento
eficaz al disminuir la influencia destructiva del conflicto afectivo.

e Laapertura de miras aumenta la motivacion de los miembros del equipo para
compartir los conocimientos de forma mas eficaz.

3.4 Resultados de aprendizaje previstos

Conocimiento y comprension
Demostrar que se comprenden las posibilidades de logro trabajando estratégicamente con la
diversidad y la inclusién.

Habilidades y destrezas
Identifique las barreras en su empresa y como superarlas.

Juicio y enfoque
Analizar los conflictos de los casos tedricos y emitir un juicio sobre la eleccion de las
diferentes técnicas de inclusién laboral.

3.5 Ejercicios

3.5.1 Ejercicio 1

Obijetivo del ejercicio: expresar una mentalidad abierta hacia los demas y desarrollar la
capacidad de analizar conflictos de casos tedricos y emitir un juicio sobre la eleccion de
diferentes técnicas para la inclusion laboral.

Paso 1: Forma pareja con uno de los participantes.

Paso 2: Elige una de las situaciones proporcionadas relacionadas con las diferencias
culturales en el lugar de trabajo. Tambien puedes utilizar situaciones de tu experiencia
laboral (sin sefialar a ninguna persona en particular).

Paso 3: La situacion provoca insatisfaccion en la organizacién. Se invita a un participante
a que adopte el papel de la persona que aborda el problema y a otro a que adopte el papel
de la persona que busca la solucion.

Paso 4: Interpreta el papel que te han asignado en funcion de la situacion durante 5 -7
minutos. Utiliza la mente abierta para resolver el argumento.

Paso 5: Reflexiona sobre esta tarea. ¢Cuales fueron los retos, fue facil llegar a la
solucion? ¢Qué técnicas de inclusion laboral utilizarias para resolver estos conflictos?

3.5.2 Ejercicio 2

Obijetivo del ejercicio: identificar y reflexionar sobre las barreras en el lugar de trabajo
relacionadas con la apertura mental.

e en un pequefio grupo de 4-5 personas, reflexiona sobre las preguntas dadas:
1. Qué tipo de cultura empresarial se vive en tu lugar de trabajo?
2. ¢Qué comportamientos pueden dar lugar a malentendidos porque se perciben
de manera diferente?
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3. ¢Te has vuelto més abierto a las mejoras sobre algo con lo que tienes una
fuerte conviccion? llGstralo con la historia de tu experiencia.
e Resume las respuestas de tu grupo y preséntalas a todos los participantes.

¢En qué es importante pensar? Reflexiones después de cada ejercicio.

3.6 Explicacion del ejercicio

3.6.1 Explicacién del ejercicio 1

Antes del ejercicio, el formador puede presentar las principales estrategias de
diversidad e inclusion en el lugar de trabajo relacionadas con la apertura mental

Hay muchas estrategias para que las empresas empleen la apertura mental en su entorno de
trabajo:

Fomentar la diversidad de pensamiento. Para mantener la diversidad de puntos de vista en
la empresa a largo plazo, hay que tener en cuenta la inclusividad. Esto es importante porque
personas de diferentes origenes y generaciones tienen a veces perspectivas muy diferentes
sobre todo tipo de cuestiones, desde la ropa que eligen para trabajar, hasta la forma de
redactar un correo electrénico, pasando por el tipo de comentarios que dan en las revisiones
de los empleados o el tipo de ideas que lanzan en las reuniones. Por lo tanto, no sélo es
importante que un empleado individual, o incluso un pequefio equipo o departamento,
entienda los patrones de pensamiento; también es importante que conozca y comprenda cOmo
piensan otras personas de la empresa. Aceptar la diversidad de pensamiento es (til para
generar ideas y obtener comentarios Utiles, al tiempo que se crea un entorno en el que todo el
mundo se siente relevante y parte de una mision compartida.

Personalizar las conversaciones individuales. Una de las mejores maneras de saber lo que
les preocupa a los empleados son las conversaciones individuales con su jefe. Para que estas
conversaciones sean realmente eficaces, los directivos deben tener una politica de "puertas
abiertas". Los trabajadores deben sentirse comodos para decir lo que piensan de forma
honesta y abierta.

Construir una cultura de inclusion. Es natural que las personas se sientan atraidas por otras
que son similares a ellas. Sin embargo, la construccion de una cultura de inclusion requiere
que los empleados se relacionen con personas fuera de su zona de confort. Esto hace que tu
organizacion sea un lugar en el que se valoran rasgos como la apertura mental, la diversidad
de pensamiento y la disposicion a ser vulnerable.

Concentrarse en la intervencién, no sélo en la reduccion del sesgo. Siempre hay
empleados de mente abierta que entienden la necesidad de la diversidad. Forma a estos
empleados en las buenas maneras de intervenir cuando vean algo incorrecto. Esto hara que
todo el equipo participe en la transformacidn positiva, y evitara que la iniciativa parezca
demasiado pesada o unilateral.
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Tiempo de preparacion: 10 min

Duracién: 50 min

Material: folletos con situaciones, boligrafo y papel.

Numero de participantes: Nimero méaximo de personas - 20

Version Online: Este ejercicio puede realizarse a través de Zoom, los participantes pueden
dividirse en salas de reunién.

Objetivo del ejercicio: fomentar la apertura de miras hacia los demés y desarrollar la
capacidad de analizar los conflictos de los casos tedricos y emitir un juicio sobre la eleccion
de las diferentes técnicas de inclusion laboral.

Pasos para realizar el ejercicio:

1. Haz que los participantes se pongan en parejas.

2. Pide a los participantes que elijan una de las situaciones previstas relacionadas con las
diferencias culturales en el lugar de trabajo. Los participantes también pueden utilizar
situaciones de su experiencia laboral (sin sefialar a ninguna persona en particular) y
anotarlas en la hoja de papel.

3. Lasituacién provoca insatisfaccion en la organizacién. Se invita a un participante a
adoptar el papel de quien aborda el problema y a otro a adoptar el papel de la persona
que busca la solucion.

4. Explicales que desempefien los papeles asignados segun la situacion durante 5 -7 min.
Indicales que utilicen la mente abierta para resolver el argumento.

5. Pide a los participantes que reflexionen sobre las tareas. ¢Cuales fueron los retos, fue
facil encontrar la solucion? ¢Qué técnicas de inclusion laboral utilizarian para resolver
estos conflictos?

Situaciones:

1. Tuempresa ha organizado una cena de empresa para despedirse antes del periodo
vacacional, con vistas a las vacaciones de Navidad. Uno de los empleados es una
mujer joven que practica otra religion. Dice que no puede asistir debido a las
vacaciones. ;Qué crees que se puede organizar? (Turchi, G.P., Palermo, A., 2019)

2. En la organizacion en la que trabajas, hay un comedor de empresa al que los
trabajadores acuden colectivamente durante su pausa para comer. Como la comida se
ofrece de forma tradicional, algunos trabajadores se quejan de que no hay un menu
que contemple los alimentos que les estan prohibidos (por motivos religiosos o
ideoldgicos). ¢Qué puede hacer la direccion ante esta peticion? (Turchi, G.P.,
Palermo, A., 2019)

3. Tuempleado no se presenta a menudo a trabajar sin dar parte de baja por enfermedad
por razones culturales, porgue no esta acostumbrado a hacerlo. ;Cémo resolverias
esta situacion?

3.6.2 Explicacion del ejercicio 2

Tiempo de preparacion: 20 min

Duracién: 40 min

Material: folletos con las preguntas, boligrafo y papel
Preparacion: sillas en circulo

Numero de participantes: Maximo niimero de personas — 20
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Version Online: Este ejercicio puede realizarse a través de Zoom, los participantes pueden
dividirse en salas de reunidn.

Objetivo del ejercicio: identificar y reflejar las barreras en el lugar de trabajo relacionadas
con la apertura mental.

Pasos para realizar el ejercicio:

1. El formador explica que: La competencia intercultural comienza, en primer lugar, con
una actitud libre de prejuicios y abierta a otras culturas. Se trata de saber que las
personas difieren en sus pensamientos, sentimientos y acciones, y que perciben e
interpretan las cosas de forma diferente a la tuya.

2. Colocar a los participantes en pequefios grupos de 4-5 personas.

3. Pide a los participantes que, en pequefios grupos, reflexionen sobre las preguntas
dadas:

3.1. (Qué tipo de cultura empresarial se vive en tu lugar de trabajo?
3.2. (Qué comportamientos pueden dar lugar a malentendidos porque se perciben
de forma diferente?
3.3. ¢ Te has vuelto mas abierto a las mejoras sobre algo con lo que tienes una fuerte
conviccién? Ilastralo con la historia de tu experiencia.
4. El formador pide a los grupos que resuman sus respuestas y las presenten a todos los
participantes.

4. Maddulo 3 - Flexibilidad

4.1 Introduccion

La flexibilidad es un rasgo que le permite ser &gil, es decir, adaptarse a los cambios, lo que a
veces se denomina doblarse sin romperse, esto puede ser en tu vida cotidiana, en una
negociacion o con los empleados. En este modulo queremos darte las herramientas para que
entiendas lo que significa la flexibilidad, cual es tu comportamiento habitual y como la
flexibilidad puede ayudarte en el trabajo cuando lideras un grupo de personas.

El rasgo de flexibilidad es beneficioso cuando se es empresario, ya que permite a los
trabajadores sentirse escuchados y comprendidos. Esto, a su vez, puede conducir a un
aumento de la productividad, el compromiso, la innovacion y muchos otros efectos positivos.
Para poder ser flexible, el individuo tiene que entender primero qué percepciones son
preexistentes, y luego puede empezar el trabajo hacia un comportamiento mas flexible. En
este mddulo te examinaras a ti mismo, como te interpreta la gente y como los rasgos pueden
exagerarse hasta lo negativo, todo esto forma parte de la autoevaluacion. Luego podras crear
historias con otras personas en la misma posicidén que ta y trabajar en tu propia flexibilidad y
descubrir otras percepciones ya que creemos que la comprension es un peldafio para un
enfoque mas flexible.
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4.2 Proposito

La palabra "flexibilidad" significa técnicamente la capacidad de doblarse sin romperse. Sin
embargo, la gente suele utilizarla para describir la capacidad de ajustarse a los cambios de la
vida en la medida en que uno puede cambiar sus planes y adaptarse a nuevas situaciones con
facilidad. La gente suele querer flexibilidad también en sus carreras, que a menudo no siguen
caminos tan predecibles. La capacidad de ser mas flexible en una carrera significa que uno
puede aprender nuevas habilidades y asumir responsabilidades fuera de su puesto original.

El proposito de la flexibilidad en el trabajo es funcionar como una estrategia de respuesta a
las circunstancias y expectativas cambiantes. Los empleados que abordan su trabajo con una
mentalidad flexible suelen ser méas valorados por los empresarios. Del mismo modo, los
empresarios que cultivan un entorno de trabajo flexible resultan atractivos para los
empleados. La flexibilidad en el lugar de trabajo hace hincapié en la voluntad y la capacidad
de adaptarse al cambio, especialmente en lo que respecta a como y cuando se realiza el
trabajo. En un lugar de trabajo flexible, se satisfacen las necesidades tanto del empleado
como del empresario. La flexibilidad en el lugar de trabajo se utiliza a menudo como
herramienta para retener y comprometer a los empleados. También puede ayudar a una
organizacion a alcanzar sus objetivos gracias al aumento de la productividad. La flexibilidad
también es buena cuando se conoce a gente nueva y a culturas diferentes, ya que permite
cambiar el comportamiento o la forma de hacer las cosas para adaptarse mejor al nuevo
individuo. Cuando se procede de culturas diferentes, la forma de actuar suele ser diferente, ya
que la educacion ha afectado a la personalidad y al comportamiento. Esto puede causar
fricciones entre los individuos simplemente porque no se entienden, si eres flexible es méas
probable que manejes las diferencias de mejor.

4.3 Por qué es importante el modulo

Cuando se permite a las personas controlar algunas partes de sus condiciones de trabajo a su
medida, es mas probable que mantengan el equilibrio entre el trabajo y la vida privada. Esto
ayuda a los empleados a ser mas productivos y eficientes en las horas de trabajo que realizan.
Hay dos maneras formales de llevarlo a cabo, ya sea mediante acuerdos generales que se
pueden solicitar o mediante una negociacion individual para que el individuo se sienta
escuchado. También se ha demostrado que la flexibilidad en el lugar de trabajo reduce los
niveles de estrés, aumenta la moral de los empleados y genera confianza y compromiso con la
empresa. Esto, a su vez, conducira a una menor rotacién del personal y a un mayor atractivo
para los nuevos empleados. Como empresa, no esta contratando robots, esta gestionando
seres humanos, lo cual es importante recordar, ya que el lugar de trabajo ordinario de 9 a 5
sin ninguna flexibilidad puede ser desmotivador y causar problemas de salud. Si no se puede
cambiar el horario, quiza se puedan hacer otros ajustes, como elegir en una franja horaria
cuando hacer la pausa o poder controlar los turnos o la semana laboral. La flexibilidad no
s6lo consiste en dejar que los empleados elijan cuando venir a trabajar, sino también en tener
la posibilidad de ofrecer pequefias pausas durante el dia para la practica de la religion o la
actividad fisica. Un lugar de trabajo rigido también puede inhibir los procesos de innovacion,
lo que puede ser perjudicial para la empresa y el desarrollo del individuo.
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4.4 Resultados de aprendizaje previstos

Conocimiento y comprension
Demostrar una comprension cultural de las normas y herramientas para prevenir las
distorsiones cognitivas

Habilidades y destrezas
Como crear un comportamiento inclusivo en las organizaciones a todos los niveles

Juicio y enfoque
Analizar conflictos de casos tedricos y emitir un juicio sobre la eleccion de diferentes
técnicas de inclusion laboral

4.5 Ejercicios

4.5.1 Ejercicio 1

Antes de comenzar el ejercicio, los formadores deberan crear un espacio donde los
participantes puedan trabajar sin ser molestados en un entorno tranquilo. Si el ejercicio se
realiza en linea, se pueden hacer ajustes, ofreciendo a los participantes la posibilidad de
acceder al material a través de un enlace o una copia, de lo contrario, las imagenes se pueden
mostrar en una pantalla grande o escritas.

Material necesario: las imagenes, un lugar para que el participante escriba las palabras, ya
sea un dispositivo digital o papel, el formador debe tener papel preparado.
Tiempo sugerido: preparacion 10 minutos, ejercicio 30 min

Numero de participantes: Ejercicio individual con posibilidad de debate

Paso 1:

El primer paso del ejercicio requerird que cada participante observe las tres imagenes
proporcionadas en el cuaderno de trabajo y elija una de ellas para seguir trabajando durante
todo el ejercicio. Los formadores dejaran que los participantes realicen el ejercicio sin ser
molestados.

Paso 2:

A continuacion, los formadores pediran a los participantes que describan a la persona de la
imagen elegida con lo primero que se les ocurra, animen a los individuos a pensar libremente
y a escribir todo lo que se les ocurra, las respuestas pueden ser andnimas si el individuo lo
desea. Deja que el participante reflexione en aproximadamente 5 minutos sobre las palabras
por si mismo. Los formadores pueden preguntar si los participantes quieren compartir su
proceso de pensamiento y sus notas del ejercicio. Si es asi, recogelos; de lo contrario, este
paso no es obligatorio.

Paso 3:
El formador pedird a los participantes que expliquen a la persona que aparece en la imagen
utilizando las expresiones mas inclusivas e igualitarias posibles. Deja que el participante
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reflexione en aproximadamente 5 minutos sobre las palabras por si mismo. Este es un paso
importante para ver que un poco de flexibilidad y pensar fuera de la caja puede ayudar al
individuo a expresarse de una manera mas inclusiva.

Paso 4.

Los formadores pediran ahora a los participantes que reflexionen sobre las diferentes formas
en que se describié a la persona, ¢hay diferencias o similitudes en las palabras elegidas?
Permitiendo que cada participante exprese cual fue mas facil o mas dificil de llevar a cabo. Si
la persona quiere compartir sus pensamientos, dejar que lo haga en 10 minutos.

Paso 5:

Por altimo, el formador permitira que se reflexione sobre la forma en que se utilizaron las
expresiones igualitarias e inclusivas, ofreciendo un espacio para la evaluacion. Para
profundizar en la comprensién del ejercicio y ver diferentes perspectivas, los formadores
pueden permitir que los individuos discutan entre ellos si disponen de tiempo. Deja que la
discusion del ejercicio dure 5 minutos. Esto puede hacerse en linea o fisicamente en una fase
posterior.

4.5.2 Ejercicio 2

Los formadores deberan crear un espacio en el que los participantes puedan dividirse en salas
0 grupos separados, para que puedan trabajar sin ser molestados. Si el ejercicio se realiza en
linea, se pueden hacer ajustes, creando salas de descanso.

El ejercicio se centra en la narracion y consta de dos partes: el arbol de valores y la lista de
puntos fuertes.

Material necesario: Acceso al arbol de valores y a la lista de puntos fuertes (en formato
digital o fisico), papel y boligrafo para anotar los puntos fuertes o los valores elegidos.
Tiempo sugerido: Preparacion 30 min, ejercicio 1 hora
Numero de participantes: Minimo 6 personas

La primera parte esta representada por el arbol de valores. Los formadores dividiran a los
participantes en grupos de 3-4 personas dependiendo del tamafio del grupo. Una sugerencia
es ver cudntos grupos se necesitan y luego dar a cada participante un niumero de grupo
contando para tener una mezcla de personas diferentes en cada grupo asignado. Por ejemplo,
si se necesitan 5 grupos, cada participante recibe un namero del 1 al 5. A continuacién, los
participantes deben mirar el arbol de valores y elegir al menos 3 valores de él que crean que
son adecuados para una persona de su grupo, y priorizar los 3 valores mas importantes. Los
formadores tendran que asegurarse de que todos han elegido sus rasgos antes del ejercicio o
proporcionarlos 10 minutos antes del ejercicio.

Paso 1:

Los participantes tienen que compartir una historia con los rasgos seleccionados y contar a
los demas por qué han elegido los rasgos para el otro participante, cuando han podido vivir
segun el rasgo elegido y si en algin momento han sido cuestionados. Cada participante
deberd turnarse y compartir sus historias. Los formadores tendran que asegurarse de que
todos tengan la oportunidad de hablar y compartir su historia. Ademas, los formadores tienen
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que asegurarse de que los participantes escuchen profundamente, sin interrupciones,
retroalimentacion o comentarios. Los grupos deben turnarse para que todos compartan los
valores que han elegido.

Paso 2:
La segunda parte esta representada por la lista de puntos fuertes. Los participantes deben
mirar la lista y elegir 3 puntos fuertes que vean en los miembros del grupo.

Paso 3:

A continuacion, los formadores pediran a los participantes que compartan con el grupo los
puntos fuertes elegidos y digan a los demas miembros por qué consideran que esos puntos
fuertes son adecuados para la persona elegida.

Paso 4:

El formador, después de que todos hayan compartido los puntos fuertes, repartird la hoja
(PDF llamado "puntos fuertes exagerados™) en la que aparecen todos los puntos fuertes, pero
también se puede ver lo que ocurre cuando un punto fuerte especifico se exagera y puede
percibirse como algo negativo. Cada grupo debe debatir por qué y como los puntos fuertes
pueden convertirse en algo negativo y si eso les ha ocurrido a ellos.

Paso 5:

Por ultimo, los formadores pediran a los participantes que creen en grupo, por escrito, una
historia en la que un rasgo o un punto fuerte hayan sido percibidos de forma equivocada. A
continuacion, los formadores reunirdn las historias (fisicamente) y ofrecerdn un espacio para
la evaluacion preguntando qué se llevan los participantes de la sesion.

4.6 Explicacion del ejercicio

4.6.1 Explicacion del ejercicio 1

Los formadores tendran que preparar el escenario para el ejercicio, ofreciendo a cada
participante el espacio y el tiempo para completarlo. Hay que mostrar las imagenes,
permitiendo a los participantes elegir la que prefieran.

El papel del formador es guiar la discusion, manteniendo una posicion objetiva, cuando cada
participante haga las descripciones de las imagenes elegidas. Se pueden hacer preguntas para
ayudar a los participantes a reflexionar sobre la facilidad o la dificultad a la hora de hacer
dichas descripciones.

El ejercicio pretende crear un espacio en el que los empresarios comprendan la importancia
de ser asertivos con los demas, a la vez que muestran flexibilidad hacia los empleados. La
diferencia que puede suponer ser flexible y empezar a pensar en la forma de describir a las
personas.
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4.6.2 Explicacion del ejercicio 2

Los formadores tendrdn que preparar el escenario para el ejercicio, asegurando una
distribucion equitativa entre los grupos, al tiempo que se ocupan de la gestién del tiempo
dentro de las tareas de cada grupo.

El papel del formador es observar el reparto del tiempo, para que se escuchen activamente las
historias y opiniones de todos. Ademas, los formadores deben mantener una postura objetiva,
limitandose a guiar el debate y a ofrecer preguntas abiertas, de modo que se siga la
interaccion entre los participantes y se creen las historias.

El ejercicio pretende potenciar la escucha activa y la comprension cuando los valores, rasgos
y puntos fuertes entran en juego desde el punto de vista de la flexibilidad, donde los
empresarios reflexionan sobre ejemplos y reacciones pasadas.
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5. Modulo 4 - Iniciativa social

5.1 Introduccion

La iniciativa social puede definirse como la accion conscientemente dirigida a abordar las
dificultades sociales. Podria implicar aspectos sociales y medioambientales, mejorando el
acceso y las oportunidades de las personas, grupos o comunidades marginadas. Algunos
investigadores la definen como la capacidad de mejorar el bienestar social y ayudar al
desarrollo sostenible en general (Ankuram, 2018) o como el acto que va mas alla de las
aportaciones de dinero y la filantropia, que implica una interaccion real con la persona, la
sociedad o la empresa necesitada (Hess, Warren, 2008). Independientemente de los diferentes
matices de estas definiciones, las iniciativas sociales son la base de una comunidad
cohesionada e inclusiva, ya que pretenden generar un terreno comin en el que acoger todas
las diversidades posibles. Al aumentar su capacidad para poner en marcha iniciativas
sociales, las empresas se beneficiaran del poder que les aportaran los distintos individuos y de
la creciente conexion y aceptacion del territorio, al tiempo que devolverén a la comunidad
iniciativas de valor ético.

5.2 Proposito

Como se ha sefialado en la introduccion, existen muchas definiciones de iniciativa social y a
menudo estan relacionadas con el mundo de la empresa. Asi, mientras que las iniciativas
sociales pueden definirse en general como cualquier accién destinada a eliminar o mitigar las
barreras sociales que generan desventajas a grupos especificos, en el mundo del trabajo
encajan en el concepto mas amplio de Responsabilidad Social Corporativa (RSC). La
Comision Europea describe ampliamente la RSE como "la responsabilidad de las empresas
por su impacto en la sociedad” (1), que se concreta en la integracion voluntaria de las
preocupaciones sociales y ecoldgicas (2). La gestion de la posible diversidad en la plantilla y
la generacion de igualdad de oportunidades y de trato, independientemente del origen étnico
y cultural o de las caracteristicas personales de cada empleado, es un elemento clave de la
responsabilidad social de las empresas (3). La iniciativa social es, por tanto, una de las formas
en que una empresa socialmente responsable se expresa, por ejemplo, adoptando politicas de
inclusion dentro de su organizacion, creando servicios que puedan facilitar a los empleados
de minorias étnicas e invirtiendo en proyectos comunitarios. Su objetivo final es, por tanto,
crear una empresa y una comunidad inclusivas y cohesionadas.

5.3 Por qué es importante el médulo

Las iniciativas sociales, concretamente en el contexto de la gestion de la diversidad, pueden
aportar numerosos beneficios a las organizaciones. Se han realizado algunos estudios para
explorar la relacién entre la diversidad cultural y el valor afiadido para la organizacion. En un
estudio sobre 12 empresas del sector de las pequefias y medianas empresas, desde una
perspectiva comercial, las empresas participantes sefialan principalmente el crecimiento del
personal y, por tanto, el crecimiento de los beneficios y un mercado méas amplio (4). Como
beneficios intrinsecos, hacer posible la diversidad y la inclusion, a lo largo también de las
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iniciativas sociales, dentro de la empresa proporciona una forma de realizacién y una mejor
imagen de la empresa. Las empresas también informan de ahorros, como la reduccién de los
costes de contratacion, la disminucién de las ausencias por enfermedad y un mayor
rendimiento en términos de formacion porque las personas permanecen durante mas tiempo.
Por lo tanto, las iniciativas sociales benefician a los empleados, que estan mas satisfechos con
su vida laboral, a la organizacion, que se beneficia econémicamente y en términos de imagen,
y a la comunidad, que crece de forma mas saludable e inclusiva.

5.4 Resultados de aprendizaje previstos

Conocimiento y comprension
Demostrar que se comprenden las posibilidades de logro trabajando estratégicamente con la
diversidad y la inclusion

Habilidades y destrezas
Desarrollar nuevas habilidades en la organizacion a través de actividades de inclusién
Reflexionar sobre tus propias estrategias de aprendizaje y las de tu equipo

Juicio y enfoque
Desarrollar un enfoque de liderazgo incluido

5.5 Ejercicios

5.5.1 Ejercicio 1

Los formadores estableceran un recorrido en varias etapas que representaran el impacto social
y medioambiental de la cadena de suministro de ropa. Cada etapa adoptara la forma de una
pequefia exposicion, en la que los participantes encontrardn materiales representativos y
paneles de datos y cifras sobre esa etapa. EI formador acompafiara a los participantes durante
el "viaje" por las etapas, presentando los contenidos de cada una de ellas. Se trata de un
recorrido real por las etapas.

A continuacion, los formadores pediran a los empresarios que reflexionen sobre sus cadenas
de suministro y el impacto que pueden tener. Se les proporcionaran mapas: cada empresario
tratard de rastrear geograficamente su cadena de suministro y de afiadir consideraciones sobre
las cuestiones sociales y medioambientales especificas.

Por dltimo, un voluntario presentara en breve sus cadenas de suministro y los problemas
relacionados que ha encontrado. Debatirdn con los demas sobre la influencia real de nuestras
elecciones y las posibles mejoras a tener en cuenta.

Los formadores guiaran las reflexiones afiadiendo también consideraciones relacionadas con
las cadenas de suministro poco éticas e insostenibles como posible factor de empuje de la
migracion.

24



5.5.2 Ejercicio 2

Como estimulo inicial, se presenta al grupo de participantes una historia de una empresa local
virtuosa, que pone en marcha iniciativas sociales que benefician a la comunidad (aportacion
italiana: un video sobre la empresa bolofiesa Faac, ahora bajo la direccion de la Curia de
Bolonia https://www.youtube.com/watch?v=0dIzZW01R7VQ )

A continuacion, los formadores dividieron a los participantes en dos grupos:

o EIl grupo de escépticos se le encomienda la tarea de sefialar todos los posibles
obstaculos que les impiden replicar o aplicar iniciativas sociales similares en sus
actividades (también referidas a las actividades de inclusion cultural).

o El grupo visionario tiene la tarea de indicar todas las posibles oportunidades para
replicar o implementar iniciativas sociales en tu organizacion.

Se inicia un debate y cada parte tiene que convencer a la otra sobre sus puntos. Los
formadores marcan en una pizarra los "pros” y los "contras" de estas actividades. En el
debate, el punto central debe ser la viabilidad de la aplicacion de las iniciativas en su
contexto. Los formadores concluyen la sesion resumiendo sus conclusiones y haciendo
hincapié en como la asuncién de responsabilidades junto con los gestos de iniciativa social
conllevan numerosos beneficios tanto para las empresas como para la comunidad en su
conjunto. Los formadores también presentaran ejemplos concretos de iniciativas sociales de
las empresas hacia los inmigrantes.

5.6 Explicacion del ejercicio

5.6.1 Explicacion del ejercicio 1

Antes de la formacion, los formadores tienen que crear el escenario, que consiste en un
recorrido de varios pasos que representara el impacto social y medioambiental de la cadena
de suministro de ropa. A continuacion se dan instrucciones para cada etapa en relacion con el
material necesario y la informacidn que se debe proporcionar.

El formador debe acompafiar a los participantes a lo largo de las etapas, mientras les presenta
el contenido de cada una de ellas.

Etapa 1 - Materias primas, contaminacion y salud

Datos y cifras:

Datos de las materias primas (para poner en un cartel)

e EIl 65% de nuestra ropa contiene nylon, poliéster, spandex y acrilico. Todos estos
materiales son productos derivados del petroleo (Textile Exchange, 2017).

e Comprar una camiseta nueva de algoddn blanco produce las mismas emisiones que un
viaje de 56 km en coche (Oxfam, 2019).

e EI60% de la ropa actual esta hecha de poliéster. La cantidad se ha duplicado desde el afio
2000 (Kirchain et al. 2015).

e La produccion de algodon utiliza el 2,5% de la tierra cultivable del mundo (Fundacion
Ellen MacArthur).
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Las fibras sintéticas también emiten gases como el N20, que es 300 veces méas dafiino que el
CO2 (Forbes, 2015).

Contaminacion y salud

"Observando los rios cercanos a las plantas de produccion, es posible incluso entender los
colores de la moda en las diferentes estaciones debido a los vertidos de los tintes utilizados
por la industria” (cita del docufilm "Riverblue")

Material necesario: carteles de papel, un par de vaqueros y un ovillo de poliéster, una
impresion de la cita y la siguiente imagen https://www.lifegate.it/app/uploads/river-blue-
fiume-e1537727588175.jpg (Un rio cercano a una fabrica de ropa en la India)

Etapa 2 - Situacion de las fabricas en términos de condiciones laborales

Datos y cifras:

"El derrumbe del Rana Plaza fue un desastre causado por la negligencia humana y totalmente
esperado. Las marcas no querian ver las condiciones de las fabricas, condiciones que no
fueron detectadas o ignoradas en sus propias auditorias. Es sorprendente que nadie -ni una
marca ni una empresa auditora- haya rendido cuentas por la enorme pérdida de vidas.
Necesitamos leyes que responsabilicen a estas empresas por su negligencia” (KalponaAtker,
del Bangladesh Centre forWorkerSolidarity)

Datos de la catastrofe del Rana Plaza (para colocar en un cartel).

e El 24 de abril de 2013, el derrumbe del edificio Rana Plaza en Dhaka (Bangladesh), que
albergaba cinco fabricas de ropa, maté al menos a 1.132 personas e hirid a mas de 2.500.
Es el peor accidente industrial del que se tiene constancia (OIT)

e Las condiciones laborales a las que se enfrentan los trabajadores del sector de la
confeccion en Bangladesh son muy deficientes: la mayoria de ellos, nifias y mujeres,
estan expuestos cada dia a un entorno de trabajo inseguro con una alta incidencia de
accidentes y muertes relacionadas con el trabajo, asi como de enfermedades
profesionales. La mayoria de las fabricas no cumplen las normas exigidas por la
legislacion sobre construccion y edificacion. Por ello, son frecuentes las muertes por
incendios y derrumbes de edificios. (OIT)

e Al menos 29 marcas mundiales tenian pedidos recientes o actuales con al menos una de
las cinco fabricas de ropa del edificio Rana Plaza, entre ellas Benetton (Italia),
Bonmarche (Reino Unido), Cato Fashions (Estados Unidos), TheChildren's Place
(Estados Unidos), EI Corte Inglés (Espafia), JoeFresh (Loblaws, Canada), Kik
(Alemania), Mango (Espafia), Matalan (Reino Unido), Primark (Reino Unido/Irlanda) y
Texman (Dinamarca). (CampafiaRopaLimpia)

Material necesario: cartel, una maquina de coser partida en dos, una impresion de la primera
cita y la siguiente imagen:

https://www.researchgate.net/profile/Md-Rabiul-
Alam/publication/303276164/figure/figl/AS:362630259724288@1463469199388/Photograp
hs-of-Rana-Plaza-Before-and-After-the-Tragic-Incident.png
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Etapa 3 - Transparencia

Datos y cifras:

(para poner en un cartel)

Fuente: Indice de Transparencia de la Revolucion de la Moda 2020

e El indice de Transparencia de la Moda 2020 revisa y clasifica 250 de las mayores marcas
y minoristas de moda y prendas de vestir a nivel mundial segun el grado de informacion
que revelan sobre sus proveedores, las politicas y practicas de la cadena de suministro y el
impacto social y medioambiental.

e La puntuacion media de las 250 marcas y minoristas es del 23%, lo que demuestra que las
mayores marcas del mundo tienen un largo camino por recorrer hacia la transparencia.

e La mayoria de las marcas y los minoristas carecen de transparencia en cuestiones sociales
y medioambientales. Mas de la mitad de las marcas (54%) punttan con un 20% o0 menos.

Material necesario: cajas de papel con los logotipos de varias de las principales marcas
mundiales; un cartel,

Ademas, los formadores deberan tener 4 mapas (2 hojas de doble cara) para cada
participante: mapa local/regional, mapa nacional, mapa europeo y mapa mundial. Se
utilizaran cuando los participantes tengan que marcar su cadena de suministro.

Cuando lleguen los participantes, los formadores presentaran brevemente el tema del médulo
y lo que se entiende por iniciativa social (ver Proposito y Por qué es importante el médulo) y
el ejercicio en si - max. 5 minutos.

A continuacion, invitar a los participantes a iniciar el proceso paso a paso y a profundizar en
cada uno de ellos -maximo 15 minutos-. Durante el recorrido, se dara a los participantes
mapas Yy se les pedira que dibujen su propia cadena de suministro en relacion con el territorio
del que se abastecen. Para cada punto del mapa, tendran que escribir 2/3 lineas sobre lo que
ocurre en ese punto y sobre su conocimiento de los fabricantes y su forma de trabajar: como
se vera durante la ruta, se les invitard a afadir consideraciones relacionadas con el impacto
social y medioambiental de sus cadenas de suministro.

Se pedira a un voluntario que presente su cadena y a partir de ahi se abrird un debate sobre
cdémo todos los empresarios pueden mejorar sus cadenas asumiendo la plena responsabilidad
de su trabajo - 10 min. Los formadores guiaran las reflexiones afiadiendo también
consideraciones relacionadas con las cadenas de suministro poco éticas e insostenibles como
posible factor de empuje de la migracion.

Los formadores recogeran todos los mapas dibujados por los participantes, gue se convertirdn
en material para el curso de aprendizaje electrénico.
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5.6.2 Explicacién del ejercicio 2

Antes de la formacion, los formadores deben tener una copia por participante de una lista de
iniciativas sociales que una empresa puede organizar. Estas iniciativas deben estar
relacionadas sobre todo con el tema de la inclusion social de la diversidad cultural.

A continuacion se presenta una lista de las actividades recogidas. La lista puede enriquecerse
con las iniciativas emprendidas por las empresas/buenas précticas locales.

Lista de iniciativas sociales que se distribuira a los participantes:

e Organizar o participar en eventos relacionados con un grupo étnico especifico,
invitando tanto a sus trabajadores (migrantes y nativos) como a los
foraneos/ciudadanos. Algunos ejemplos podrian ser la proyeccion de una pelicula
sobre el tema de la migracidn, el visionado de proyectos fotogréficos, la celebracion
de fiestas, etc. También puede adoptar la forma de "viajes" culturales con los
empleados y sus familias.

e Organizar cenas multiculturales con los empleados, en las que cada uno prepare y
lleve un plato tipico de su propia tradicién - O elegir restaurantes étnicos de otras
culturas (por ejemplo, recomendados por sus propios empleados) para las cenas de
empresa.

e Promover un sistema de "coche compartido™ dentro de la organizacion entre los
comparieros que viven cerca, para ayudar a los empleados que no tienen coche propio
0 que tienen dificultades de movilidad.

e Trabajar para eliminar las barreras en tu organizacion: fisicas, linguisticas, culturales.
Pregunta a tus empleados coOmo se pueden mejorar aspectos de la empresa para
hacerla mas inclusiva (por ejemplo, paneles en varios idiomas ademas del espafiol).

e Invertir una parte de los beneficios en proyectos de tu comunidad, como guarderias
para madres (inmigrantes o autdctonas) sin posibilidad de cuidar a sus hijos, atencion
extraescolar gratuita para nifios, compra de libros escolares, etc. O Apoyar proyectos
promoviendolos en tu red, colaborando a iniciativas como entrevistas, actividades de
grupo - que no impliquen donacion.

A la llegada de los participantes, los formadores presentaran el modulo y mostraran un video
y/o contaran la historia de una empresa local virtuosa que lleve a cabo iniciativas sociales -
max. 5/7 min.
A continuacidn, los formadores dividiran a los participantes en dos grupos:
o El grupo de escépticos, que debe centrarse en los obstaculos que les impiden replicar
o aplicar iniciativas sociales similares en sus actividades.
N.B. los "contras™ deben situarse en su vida cotidiana, no ser abstractos o generales.
o El grupo visionario tiene la tarea de indicar todas las posibles oportunidades para
replicar o implementar iniciativas sociales en su organizacion.
N.B. también los "pros" tienen que estar situados en su vida cotidiana, no ser
abstractos o genéricos.
Cada grupo compara, para llegar a una lista de hasta 5 argumentos "pros" o "contras" - max.
10 min.
A continuacidn, se inicia un debate y cada parte tiene que convencer a la otra sobre sus
puntos; los formadores marcan en una pizarra los "pros™ y "contras" de estas actividades. En
el debate, el punto central debe ser la viabilidad de la aplicacion de las iniciativas en su
contexto. Los formadores concluyen la sesién resumiendo sus conclusiones y haciendo
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hincapié en que la asuncion de responsabilidades junto con los gestos de iniciativa social
conllevan numerosos beneficios tanto para las empresas como para la comunidad en su
conjunto (max. 10 minutos). 10 min.
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6. Moddulo 5 - Estabilidad emocional

6.1 Introduccion

La estabilidad emocional es un rasgo dificil de definir, ya que es subjetivo para el individuo.
Sin embargo, la estabilidad emocional puede describirse como la propiedad de etiquetar hasta
qué punto y con qué eficiencia el sistema emocional vuelve automéaticamente a su punto de
partida, o equilibrio (Li, Ahlstrom, 2016). Cuanto mayor sea la estabilidad emocional, mas
dificil serd que el entorno afecte al sistema emocional, pudiendo volver de forma mas
eficiente al equilibrio. Esto facilitara la adaptacion de los individuos a diferentes situaciones y
eventos.

En otras palabras, la estabilidad emocional es la capacidad de mantener la concentracién por
muy dificiles o desafiantes que sean las cosas. Evitas que tus emociones te controlen, por lo
que mantienes el control.

6.2 Proposito

La estabilidad emocional se refiere a la capacidad de una persona para mantenerse estable y
equilibrada. Tener estabilidad emocional significa que una persona puede soportar los
torbellinos que la vida le depara, y seguir siendo productiva y capaz a través de ellos. Por lo
tanto, la estabilidad emocional es realmente importante en el lugar de trabajo, donde las
situaciones son cambiantes y las emergencias pueden ocurrir en cualquier momento. Las
empresas y organizaciones deben buscar empleados emocionalmente estables para garantizar
la continuidad de la empresa trabajando bajo presion y en entornos culturalmente diversos.
Los empleados que pueden gestionar sus emociones y mantener la calma en cualquier
situacion, son los que pueden cooperar con cualquier persona independientemente de las
diferencias que puedan tener. No perder los nervios durante una crisis 0 un desacuerdo con
los comparieros es un rasgo que promueve la buena cooperacion en el lugar de trabajo.

6.3 Por qué es importante el modulo

En lugares de trabajo culturalmente diversos, es realmente importante que los empleados
hayan cultivado su inteligencia emocional y mantengan la calma en momentos de crisis. La
inteligencia emocional se define como la capacidad de comprender y gestionar las propias
emociones, asi como de reconocer e influir en las emociones de quienes nos rodean. La
inteligencia emocional suele desglosarse en cuatro competencias bésicas: autoconciencia,
autogestion, conciencia social y gestion de las relaciones. Trabajar con personas de diferentes
culturas puede ser un reto, ya que esta diversidad cultural puede crear dificultades en la
cooperacion. Sin embargo, las personas con estabilidad emocional pueden reconocer estas
diferencias y actuar para encontrar una forma de entendimiento y cooperacion pacifica.
Respetar y reconocer la diferencia es la mejor manera de superarla.

No hace falta decir que esto hace que la estabilidad emocional sea un rasgo critico para los
lideres, especialmente en un equipo de trabajo culturalmente diverso. Cuando personas con
diferentes origenes culturales tienen que cooperar es posible que se produzcan desacuerdos o
dificultades y entonces el directivo es la persona que debe encontrar una solucion para
identificar los obstaculos que hay que superar y restablecer el buen ambiente en el equipo.
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Por lo tanto, el rasgo de estabilidad emocional es crucial para un equipo de trabajo estable y
productivo.

6.4 Resultados de aprendizaje previstos

Habilidades y destrezas
Como crear un comportamiento inclusivo en las organizaciones a todos los niveles

Juicio y enfoque
Liderazgo inclusivo: qué tienen que pensar los lideres y como tienen que ser un equipo

inclusivo

6.5 Ejercicios

6.5.1 Ejercicio 1

Cara a cara
e Tiempo de preparacion: 15 min

Duracion: 1 hour

Material: Pizarray rotuladores

NUmero minimo: 4 personas

Ajustes: puede hacerse en linea si puedes compartir las experiencias/historias de

todos. Si se hace en linea, asegurate de escribir tu historia y enviarla al formador:
Como hacerlo:

Cada participante narra una historia de su vida laboral en la que no fue
emocionalmente estable. ("¢Quiénes estaban involucrados?”, ";Qué paso?",
"¢ COmMo reaccionaste?")

Después de cada narracion, los participantes dicen las emociones que han
reconocido en la historia, y las escriben en la pizarra.

Cuando se han escrito todas las emociones en la pizarra, los participantes discuten
las emociones causadas y como afectaron al trabajo en equipo.

Finalmente, los participantes eligen una de las historias narradas y la "recrean” de
forma diferente para que el héroe actle de forma mas estable emocionalmente.

Un participante toma el relevo para escribir en un papel la nueva historia
"revisada”.

El objetivo del ejercicio es que los participantes se den cuenta de posibles conductas erroneas
en relacion con el equipo que dirigen a través de la narracion de historias. La narracién de su
propia historia, asi como de las historias de los demas participantes, y el debate sobre las
emociones provocadas, despertara su conciencia sobre sus posibles errores y el
comportamiento incorrecto hacia su equipo de trabajo. Ademas, el debate y la lluvia de ideas
al final para crear una nueva version de una de las historias sera atil para descubrir
alternativas para gestionar cada situacion de forma mas estable emocionalmente.

e EIl formador debe motivar a los participantes para que den toda la informacion
posible en su narracion.
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e En la dltima parte de la actividad, durante la lluvia de ideas para la nueva
historia "revisada", el formador toma notas en la pizarra.
e Una lista de emociones es la siguiente para ayudar al formador.

6.5.2 Ejercicio 2

Cara a cara online
Parte 1
e Escribe 5 rasgos buenos y 5 malos de ti mismo.
e Ahora marca con un circulo aquellos con los que tus colegas te describirian.

Si has marcado al menos 5 significa que tus comparieros te conocen bien.

Parte 2
Responde a las siguientes afirmaciones con un "'si" o0 un "no".
e Expreso mis buenos rasgos a mi equipo de trabajo.
La cooperacion entre mi equipo de trabajo es fluida.
Apoyo a mi equipo de trabajo.
No hay tension durante el trabajo con mi equipo.
Mi trabajo en equipo puede encontrar soluciones durante una crisis.
Rara vez pierdo los nervios en el trabajo.
Puedo lidiar con cualquiera sin problemas.
Mis compafieros saben que pueden contar conmigo.

Si has respondido "si" en mas de 5 afirmaciones, parece que eres un directivo
emocionalmente estable.

El proposito del ejercicio es una reflexion interna por parte de los participantes para
reconocer y gestionar tus propias emociones hacia el trabajo en equipo. Como se ha
mencionado anteriormente, es crucial que los directivos reconozcan como afectan a sus
colegas y a las interacciones entre el equipo de trabajo.
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7. Evaluacion

Una evaluacion del analisis de referencia y de los efectos medidos a partir de la encuesta
realizada antes y después del programa de formacién.

8. Resumen

Después de completar la formacion en los cinco rasgos interculturales que se espera que
contribuyan a la eficacia intercultural y mejoren la comunicacion intercultural, que son la
empatia cultural, la apertura mental, la iniciativa social, la estabilidad emocional y la
flexibilidad. Los empresarios, los propietarios de pequefias empresas, los responsables de
recursos humanos y los directivos podran conocer a su equipo culturalmente diverso con un
mejor enfoque y aceptacion. El programa pretende que el individuo sea consciente de los
patrones de comportamiento condicionados que existen y que sea capaz de cambiarlos por un
conjunto de comportamientos mas inclusivos. Para crear un mejor ambiente de trabajo,
impulsar la innovacion y convertirse en un lider mejor y mas diverso. Ya que estamos
construyendo esta idea en un proceso bidireccional que cambia tanto a los que se mueven
como a la sociedad de asentamiento. Si bien se suele prestar mas atencion a los migrantes,
poco se ha hecho como trabajo con las comunidades de acogida. Por lo tanto, este programa
se crea para que las partes puedan reunirse de una manera mas abierta.
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