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Resumen

El contexto actual estd marcado por una serie de Politicas Sociolaborales avaladas por los
Derechos Humanos, el Derecho de la Union Europea y el de la Constitucion Espafiola en
cumplimiento de la norma suprema, un marco normativo soélido, todas ellas estan
enfocadas en mejorar el entorno laboral, para fomentar la igualdad de oportunidades y
promover la inclusion social. Sin embargo, alin existen retos importantes a los que se
enfrentan, por tanto, resulta imprescindible seguir trabajando en el desarrollo de Politicas
Sociolaborales eficaces y adaptadas a las necesidades actuales y la regulacion en la que
esta se sustenta. En este Trabajo de final de grado se hace una aproximacion de las
nociones de Politicas Sociolaborales, Derechos Humanos y su relacion directa con la
Gestion de Recursos Humanos, al marco legal que lo sustenta, y a la proyeccion de estas
politicas a través de estos, para fomentar la inclusion y diversidad para su adaptacion en
nuestro mercado de trabajo y en nuestra sociedad en general. El trabajo finaliza
exponiendo retos para superar estos desafios y se concluye presentando desafios a los que
se enfrentan determinando que es necesario que las Administraciones tengan en cuenta
toda esta situacion y tomen medidas con el fin de alcanzar soluciones realmente eficaces

para evitar la discriminacion de estos colectivos y para enriquecimiento de la sociedad.

Palabras Clave: Politicas Sociolaborales; Derechos Humanos, Gestion de Recursos

Humanos; Constitucion Espafiola; Derecho de la union, Diversidad, Inclusion Social.
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Abstract

The current context is marked by a series of Social and Labor Policies endorsed by Human
Rights, European Union Law and the Spanish Constitution in compliance with the
supreme norm, a solid regulatory framework, all of which are focused on improving the
work environment., to foster equal opportunities and promote social inclusion. However,
there are still important challenges that they face, therefore, it is essential to continue
working on the development of effective Social and Labor Policies adapted to current
needs and the regulation on which it is based. In this Final Degree Project, an approach
is made to the notions of Socio-labour Policies, Human Rights and their direct
relationship with Human Resources Management, to the legal framework that supports it,
and to the projection of these policies through them, to promote inclusion and diversity
for their adaptation in our labor market and in our society in general. The work ends by
exposing challenges to overcome these challenges and concludes by presenting
challenges that they face, determining that it is necessary for the Administrations to take
this whole situation into account and take measures in order to achieve really effective

solutions to avoid discrimination against these groups. and for the enrichment of society.

Keywords: Socio-labour Policies; Human Rights, Human Resources Management;

Spanish constitution; Union Law, Diversity, Social Inclusion.
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1.Introduccion.

Las politicas sociolaborales y los derechos humanos son esenciales para garantizar el
bienestar social y econdmico y colaborar con el progreso sostenible y equitativo de la
sociedad en conjunto a través de programas y acciones, medidas gubernamentales para la

consecucion y proteccion de derechos sociales.

Es importante tener en cuenta que, las directrices voluntarias pueden tener un impacto
positivo al fomentar la conciencia, el intercambio de ideas y la de las partes interesadas
en la promocion de la inclusion y la diversidad. Sin embargo, es necesario abordar los
problemas de supervision y cumplimiento para maximizar los beneficios de estas
iniciativas y garantizar que se traduzcan en cambios reales en el mercado laboral. Esto
puede implicar la implementacion de instrumentos de seguimiento y rendicion de cuentas
mas solidos, asi como el fortalecimiento de la colaboracion entre los actores clave, como

las empresas, los organismos gubernamentales y las instituciones de la sociedad civil.

Hay un cambio en la cultura empresarial y un compromiso por parte de estas, que
constituyen el primer marco de referencia a nivel internacional para fomentar el
cumplimiento de los derechos humanos por parte de las empresas. Este marco reconoce
la responsabilidad de los Estados de garantizar y restituir frente a los efectos negativos
causados por las empresas, asi como la obligacion de las empresas de respetar los

derechos humanos.

La globalizacion y las directrices marcadas por Europa han llevado a que las empresas
busquen cada vez ser mas competitivas y son cada vez son mas consecuentes que el contar

con una plantilla diversa es una de las herramientas para llegar al éxito empresarial.

La inclusion cumple una funciéon esencial en el cambio de la estructura social. Al
promover la inclusion, se busca romper con las barreras y los prejuicios que generan
desigualdad y exclusion en la sociedad. Una sociedad basada en grupos homogéneos, se
limita la participacidon equitativa de aquellos que no se ajustan al grupo dominante. Esto
crea desigualdades en el acceso a oportunidades, como educacion, empleo, servicios
sociales y atencion médica. El proceso de cambio puede ser dificil y llevar tiempo, ya que
implica desafiar las estructuras y las costumbres arraigadas en la sociedad. Requiere
superar los estereotipos, prejuicios y discriminaciones existentes, y promover una cultura

inclusiva en todos los aspectos de los grupos sociales. Es preciso adquirir perspectiva mas
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amplia e identificar la variedad de caracteristicas y experiencias que conforman la
diversidad en su totalidad. El papel de los recursos Humanos resulta fundamental para su

implantacion.
1.1 Marco Teorico

El marco tedrico tiene como base la interrelacion entre las politicas sociolaborales, los
derechos humanos, la gestion de recursos humanos, la diversidad y la inclusion en el ambito
laboral. Se examinard la base juridica de las politicas sociolaborales, incluyendo el marco
normativo de la Union Europea y la Constitucion Espafiola, para identificar las politicas y
normas existentes y comprender por qué, a pesar de contar con una base juridica solida y
profesionales preparados, su implementacion no llega de manera eficaz a la sociedad para
mejorar las condiciones laborales, promover la igualdad de oportunidades e impulsar la

inclusion social y la diversidad, tal como marcan las directrices europeas.
Este marco teorico se compone de los siguientes elementos:

Politicas sociolaborales y Derechos Humanos: Estrategias y acciones implementadas por los
gobiernos y las organizaciones para mejorar las condiciones laborales, promover la igualdad
de oportunidades y garantizar la proteccion de los derechos de los empleados. Estas politicas
pueden incluir la adopcion de leyes y regulaciones que promuevan la inclusion de la

diversidad en el lugar de trabajo.

Normativas: Conjunto de leyes, reglamentos y acuerdos que regulan las relaciones laborales
y protegen los derechos de los trabajadores. Estas normativas pueden establecer acciones para
evitar la discriminacion en el empleo, garantizar la igualdad, promover la accesibilidad
laboral para personas con discapacidad y fomentar la diversidad en la contratacion y

promocion laboral.

Recursos humanos: Practicas y procesos utilizados por las organizaciones en el contexto de
la inclusion de la diversidad. La funcién de recursos humanos es un factor clave en la
implementacion de practicas e instrumentos para promover la diversidad y garantizar la
igualdad de oportunidades. Esto puede incluir la integracion de criterios de diversidad en los
procesos de reclutamiento y seleccion, la implementacion de programas de capacitacion en
diversidad y sensibilizacion, y el disefio de politicas para promover un ambiente laboral

inclusivo.
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Diversidad e Inclusion: Se centra en la creacion de entornos de trabajo inclusivos, donde se
valora y respeta la diversidad de los empleados. Esto implica la implementacion de practicas
e instrumentos que promuevan la igualdad de oportunidades, el reconocimiento mutuo y la
valoracion de las diferencias individuales, mas alla del género, la edad, la etnia, la orientacion
sexual, la religion o la discapacidad. Algunas de estas practicas pueden incluir programas de

capacitacion en diversidad, politicas de contratacion inclusivas y programas de mentoria.

Este marco tedrico proporciona un cimiento firme para comprender la importancia de
fortalecer las politicas sociolaborales, promover una gestion de recursos humanos basada en
la diversidad y la inclusion, y fomentar entornos laborales que valoren y respeten la unicidad

de cada persona.
2.Politicas Sociolaborales

Fernandez Fernandez, & Alvarez Cuesta, H. (2013). definen * “[Conjunto sistemético de
programas y acciones emanadas de los poderes publicos para el logro y satisfaccion de
derechos de caracter social vinculados directamente a los participes en el sistema de

relaciones laborales]”

Los programas y acciones son la suma de proyectos y programas coordinados (Poderes
publicos y sector productivo) con el fin de lograr unos objetivos comunes. Para el sector
productivo son una herramienta primordial para promover la eficiencia y el desarrollo
econdmico sostenible, al incentivar la inversion en capital humano y mejorar la calidad
del empleo. Para los poderes publicos estas politicas son clave para reducir las
desigualdades y las injusticias laborales y sociales que pueden existir en una sociedad. Es
importante que las instituciones gubernamentales, las compafiias y las organizaciones
sindicales trabajen juntas para disefiar e implementar politicas sociolaborales efectivas y

adecuadas a las necesidades de los trabajadores y la sociedad en general.

Con respecto al sistema de relaciones laborales son aquellas medidas, estrategias o
acciones que se implementan con el proposito de salvaguardar y fomentar los derechos
laborales y sociales de los trabajadores. Estas politicas buscan mejorar las condiciones de
trabajo, la igualdad de oportunidades, la seguridad en el empleo, la proteccion social, la

formacion y el desarrollo profesional, entre otros aspectos. Contribuyen a la creacion de

1. Fernandez Fernandez, & Alvarez Cuesta, H. (2013). Principios bdsicos de politicas sociolaborales:
materiales adaptados al EEES (2a ed.). Eolas.
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un ambiente de trabajo justo y equitativo, en el que se respetan los derechos en las
relaciones laborales.?Freire, P. (2015,) “Igual de valiosos son los actos que realizamos en
nuestro dia a dia como las transformaciones politicas de mayor alcance internacional”.
“A partir de las relaciones del hombre con la realidad, resultantes de estar con ella 'y en
ella, por los actos de creacidn, recreacion y decision, éste va dinamizando su mundo. Va
)

dominando la realidad, humanizandola, acrecentdindola con algo que ¢l mismo crea’

Freire, P. (2015,).
2.1 Derechos Humanos, Clasificacion y Requisitos para la efectiva vigencia.

Los derechos humanos son derechos inherentes “aquello que por su naturaleza esta de
tal manera unido a otra cosa que no se puede separar de ella” sefala el Diccionario de
la Real Academia Espafiola®, reconocidos por su simple condicién de ser humano, sin
importar su nacionalidad, raza, religion, sexo, origen étnico u otras caracteristicas. Estos

derechos son considerados universales, inalienables, indivisibles e interdependientes.

Karel Vasak, fue un experto en derechos humanos y miembro del Instituto de Derechos
Humanos de Estrasburgo*Vargas, D.U. (1999) Esta clasificacion se basa en
transformacion historica de los derechos humanos y se divide en tres generaciones o
grupos principales, propone una clasificacion de los derechos humanos en tres
generaciones, que refleja diferentes momentos historicos y necesidades sociales. Esta
clasificacion ha sido ampliamente utilizada en el estudio y la proteccion de los derechos

humanos a nivel global.

La primera generacion de derechos humanos incluye los derechos civiles y politicos,
incluyendo la libertad de expresion y la igualdad ante la ley y el derecho al voto. Estos
derechos surgieron en la Ilustracion ambos fueron incorporados en la Declaracion de
Derechos del Hombre y del Ciudadano de 1789, asi como en la Declaracion Universal de
los Derechos Humanos de 1948. Los derechos civiles y politicos son una categoria de derechos
fundamentales que se refieren a las libertades y garantias individuales de las personas en lo que

respecta a su involucramiento en la sociedad y su interaccién con el Estado. Estos derechos estan

2 Freire, P. (2015). “La educacién como practica de la libertad. Madrid: Siglo XXI”
3 Diccionario de la Real Academia Espafiola. Espasa, Madrid, 1997.
4Vargas, D. U. (1999). Karel Vasak y la tercera generacion de derechos humanos.
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ligados al principio de libertad y tienen como atribucidn esencial la exigencia de que los poderes

del Estado se inhiban y no interfieran en el ambito privado de las personas.

Estos derechos estan destinados a proteger al individuo frente a probables abusos o
agresiones por parte de los o6rganos del Estado. Establecen limitaciones y restricciones
para el ejercicio del poder estatal y otorgan al individuo la capacidad de tomar decisiones

libres y auténomas en su vida personal y politica.

La segunda generacion de derechos humanos son los derechos econdmicos, sociales y
culturales, como el derecho a la educacion, la salud, el trabajo y la vivienda. Estos
derechos surgieron en el contexto del desarrollo industrial y la lucha de los trabajadores
por mejorar las condiciones laborales. Los derechos econdémicos, sociales y culturales
fueron reconocidos en la Declaraciéon Universal de Derechos Econdmicos, Sociales y
Culturales de 1966. Estos derechos estan relacionados con el principio de igualdad y a
diferencia de los derechos anteriores, requieren la intervencion efectiva de los poderes

publicos para su realizacion, mediante la provision de prestaciones y servicios publicos.

Finalmente, la tercera generacion de derechos humanos alude a los derechos que se
aplican de manera colectiva y a las fuentes naturales, como el derecho a la paz, el
desarrollo y el acceso a los recursos naturales sostenibles. Estos derechos aparecen en el
marco de la globalizacion y la preocupacion se origina debido al impacto de la actividad
humana a nivel global en el planeta. No estan todavia completamente desarrollados y
reconocidos en el derecho internacional. Estos derechos se relacionan con los valores de
solidaridad e impactan en la vida de todos los seres humanos, por lo tanto, requieren de

la colaboracion a nivel mundial para su cumplimiento.

Vasak argumenta que estas tres generaciones de derechos humanos estan interconectadas
y se refuerzan, y que su realizacion plena es necesaria para la garantia y promocion de la
valoracion y respeto a la dignidad humana. También destaca la relevancia de la
colaboracion conjunta internacional y la participacion ciudadana en la realizacion de estos

derechos.

El término "derechos de cuarta generacién" se refiere a un conjunto de derechos que aun
no han sido completamente definidos o reconocidos como derechos legales. Algunos de

estos derechos se refieren a temas como el medio ambiente, la tecnologia, la informacion

11
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y la identidad. Seguidamente se exponen algunos ejemplos de posibles derechos de cuarta

generacion:

Derecho a un entorno natural saludable: Este derecho se refiere a la responsabilidad de
los gobiernos y las empresas de garantizar un ambiente limpio y saludable para las

personas y las futuras generaciones.

Derecho a la privacidad digital: Este derecho se refiere a la salvaguardia de la informacion

personal en el mundo digital, incluyendo el poder sobre el uso de sus datos personales.

Derecho a la identidad: Este derecho se refiere al reconocimiento legal de la identidad

personal, incluyendo la identidad de género, la identidad cultural y la identidad nacional.

Derecho a la tecnologia: Este derecho se refiere al acceso equitativo a la tecnologia ya los

beneficios que esta proporcional, como el acceso a la educacion y la informacion.

Los derechos de cuarta generacion se centran en la necesidad de garantizar que los
avances tecnoldgicos y el desarrollo econdomico no se produciran a expensas de los
derechos y la dignidad humana. Sin embargo, su reconocimiento y aplicacion aun estan
en discusion en muchas partes del mundo. Se distinguen con respecto a las tres primeras
generaciones, en que consideran al ser humano como especie, mientras que los demas se

refieren al ser humano como parte de la sociedad.
Las condiciones para la plena aplicacion de los Derechos Humanos.

Desde el Derecho Internacional® Karel Vasak (Vasak, p.25 a 35) Existen varios requisitos
fundamentales para que los derechos humanos se conviertan en una realidad efectiva.
Para que los derechos humanos sean realmente validos, es necesario que exista un Estado
de derecho que garantice la proteccion y promocion de estos derechos, un marco juridico
adecuado que regule y proteja los derechos humanos, y un sistema de garantias que

asegure su aplicacion efectiva y proteccion contra violaciones o abusos.

2.2. Relacion con los Derechos Fundamentales en la Constitucion Espafiola 1978.

> Vasak, Karel “Los Derechos Humanos como realidad legal” en la obra “Las dimensiones internacionales
de los derechos humanos” Editada por la UNESCO, Espafia, 1984, p.25 a 35

12
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La Declaraciéon Universal de los Derechos Humanos, aceptada y promulgada por la
Asamblea General de las Naciones Unidas el 10 de diciembre de 1948, constituyé una
declaracion global de los Derechos Individuales. Estos derechos que emanan de la propia
esencia del ser humano. El Derecho Humano implica el reconocimiento de que todo
individuo es merecedor del goce de los mismos, sin discriminacion por razones de etnia,
tonalidad, género, idioma, creencia, posicion financiera, origen o cualquier otra
condicion. Los Derechos Humanos se han ido transformando en principios destacados
para salvaguardar la supremacia del individuo, su invulnerabilidad, integridad, honor y

autogobierno.

Los derechos fundamentales son aquellos derechos reconocidos y protegidos
especificamente en la Constitucion de 1978%, esta reconoce y garantiza una serie de
derechos fundamentales y libertades publicas. Estos derechos son considerados
fundamentales porque son considerados pilares fundamentales del ordenamiento juridico
y del sistema democratico nuestro pais y concadenan con las bases y valores destacados

para proteger la primacia de la persona como los Derechos Humanos.

La relacion entre los derechos humanos y los derechos fundamentales de la Constitucion
Espafola radica en que muchos de los derechos y libertades reconocidos en nuestra
Constitucion tienen su origen en los tratados internacionales de derechos humanos de los
que Espafia es parte. La Constitucion Espafiola establece que estos tratados
internacionales forman parte del ordenamiento juridico espafol y que los derechos y

libertades reconocidos en ellos son vinculantes en Espaiia.

La Constitucion Espaiola también establece los mecanismos y procedimientos para la
proteccion y garantia de estos derechos, como el recurso de amparo ante el Tribunal

Constitucional y el recurso de amparo ante el Tribunal Europeo de Derechos Humanos.

Los derechos humanos y los derechos fundamentales de la Constitucion Espafiola estan
intrinsecamente relacionados, ya que muchos de los derechos y libertades reconocidos en
la Constitucion tienen su origen en tratados internacionales de derechos humanos, y la
Constitucion establece los mecanismos para su proteccion y garantia en el ordenamiento

juridico espafiol.

6 Constitucion Espafiola BOE-A-1978-31229 https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1978-31229
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2.2.1 Los derechos relacionados con la clasificacion de DDHH en La CE y su Marco

Normativo

Los derechos relacionados con la clasificacion de DDHH relacionados con los principios
de libertad, Igualdad y Solidaridad estan en el:” En el TITULO I. De los derechos y
deberes fundamentales en el CAPITULO segundo. Derechos y libertades: 8Articulo 14
"Los espafoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna
por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social”. Este articulo garantiza que todas las personas tienen los
mismos derechos y deben sin importar su origen, género, orientacion sexual, religion u
otras caracteristicas personales o sociales, y que no se permitird ninguna forma de
discriminacion. El articulo 14 y el ®articulo 9.2 de la Constitucién Espafiola (CE) son
disposiciones clave que abordan la igualdad y la no discriminacion en el contexto legal y

constitucional en Espana.

El articulo 14 de la CE establece el principio de igualdad ante la ley. Este articulo
garantiza el derecho fundamental a la igualdad y prohibe cualquier forma de

discriminacion en el &mbito publico y privado.

Por su parte, el articulo 9.2 de la CE establece la obligacion de los poderes publicos de
promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en que se
integra sea real y efectiva, y remover los obstaculos que dificulten su plenitud. Este
articulo se refiere al principio de igualdad material, que implica que no solo se garantice
la igualdad formal ante la ley, sino también la igualdad real en la practica, mediante la
adopcion de medidas y politicas que eliminen las desigualdades existentes y promuevan

la integracion plena de todos los ciudadanos.

La relacion entre el articulo 14 y el articulo 9.2 es estrecha. Mientras que el articulo 14
establece el principio fundamental de igualdad ante la ley, el articulo 9.2 va més alld y
establece la obligacion de los poderes publicos de promover la igualdad real y efectiva,
tomando medidas para eliminar los obstaculos y barreras que dificultan la plenitud de esa

igualdad.

7 Constitucion Espafiola BOE-A-1978-31229 https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1978-31229
8 ART14 https://app.congreso.es/consti/constitucion/indice/titulos/articulos.jsp?ini=14&tipo=2
9 ART9.2 https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=4578463
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En conjunto, estos dos articulos constitucionales establecen un marco legal y
constitucional para la igualdad y la no discriminacion en Espaia. Garantizan la igualdad
ante la ley y obligan a los poderes publicos a tomar medidas para promover la igualdad
real y efectiva, asegurando que todas las personas tengan igualdad de oportunidades y no

sean discriminadas por ninguna razdn mencionada en el articulo 14.

En la: Seccion 1.* De los derechos fundamentales y de las libertades publicas: los

Articulos 15, 16, 17,18, 20 y 35

En Los derechos sociales, exceptuando el derecho a la educacidén, en un capitulo
especifico (capitulo III dentro del mencionado Titulo I), bajo el titulo de “Principios

Rectores de la Politica Econdémica y Social”: En el CAPITULO tercero.
De los principios rectores de la politica social y econdmica establecen:

O Articulo 39: Establece que los poderes publicos deben garantizar la proteccion social,

economica y juridica de la familia, como nucleo fundamental de la sociedad.

1 Articulo 40: Establece que los poderes puiblicos promoveran las condiciones favorables
para el progreso social y econdmico de manera especial realizaran una politica orientada
al pleno empleo, fomentaran una politica que garantice la formacién y readaptacion

profesionales velaran por la seguridad e higiene en el trabajo.

12Articulo 41 Establece que las autoridades estatales mantendran un sistema publico de
Proteccion Social para todos los habitantes, que asegure la provision adecuada de
asistencia y beneficios sociales en situaciones de necesidad, especialmente en casos de

desempleo.

BArticulo 42: El Estado tendra especial cuidado en garantizar la proteccion de los
derechos econdmicos y sociales de los trabajadores espafioles que se encuentren en el

extranjero.

1%Articulo 43: Establece que los poderes publicos deben garantizar el derecho a la

proteccion de la salud mediante la regulacion y supervision de los productos

10 ART 39 https://www.derechoshumanos.net/constitucion/articulo39CE.htm
11 ART 40 https://www.derechoshumanos.net/constitucion/articulo40CE.htm
12 ART41 https://www.derechoshumanos.net/constitucion/articulo41CE.htm
13 ART42 https://www.derechoshumanos.net/constitucion/articulo42CE.htm
14 ART43 https://www.derechoshumanos.net/constitucion/articulo43CE.htm

15



https://www.derechoshumanos.net/constitucion/articulo39CE.htm
https://www.derechoshumanos.net/constitucion/articulo40CE.htm
https://www.derechoshumanos.net/constitucion/articulo41CE.htm
https://www.derechoshumanos.net/constitucion/articulo42CE.htm
https://www.derechoshumanos.net/constitucion/articulo43CE.htm

“El papel de las Politicas Sociolaborales y los Recursos Humanos, Promoviendo la diversidad y la
inclusion en el dmbito laboral”

farmacéuticos y sanitarios, la creacion de servicios publicos y el fomento de habitos
saludables. Compete a los poderes publicos organizar y tutelar la salud publica a través

de medidas preventivas y de las prestaciones y servicios necesarios

B Articulo 49:. Los poderes publicos llevardn a cabo una politica dirigida a la prevision,
tratamiento, rehabilitacion e integracion de las personas con discapacidad fisica, sensorial
y psiquica. Les brindardn la atencién especializada necesaria y les protegeran
especialmente para que puedan disfrutar de los derechos que este Titulo concede a todos

los ciudadanos.

Articulo 50: Los poderes publicos aseguraran, a través de pensiones adecuadas y
periddicamente actualizadas, la adecuada sustentabilidad econdmica para los ciudadanos
durante la etapa de la tercera edad. Ademas, sin considerar las responsabilidades
familiares, promoveran su bienestar mediante un sistema de servicios sociales que

abordara sus necesidades especificas en términos de salud, vivienda, cultura y recreacion.
2.3 Entes territoriales competentes para dictar politicas sociolaborales:
Supranacionales:

Los entes supranacionales son organizaciones o instituciones que operan por encima del
nivel nacional y tienen competencias para dictar politicas sociolaborales que afectan a
multiples paises o regiones. Estas entidades trascienden las fronteras nacionales y actian
como autoridades superiores en la toma de decisiones y la implementacion de politicas
que abordan aspectos sociolaborales a nivel regional o global. Algunos ejemplos de entes

supranacionales relevantes en el &mbito de las politicas sociolaborales son:

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) Ente Supranacional que surge del
Derecho Internacional del Trabajo y se ajusta mediante Tratados Internacionales. Los
Estados firmantes se obligan para mantener y asegurar las condiciones de trabajo
equitativas y humanas, fija los niveles internacionales de condiciones de trabajo y

Seguridad Social, para que se ajusten los Ordenamientos Juridicos internos de los Estados

15ART49 https://www.derechoshumanos.net/constitucion/articulo49CE.htm
16 ART50 https://www.derechoshumanos.net/constitucion/articulo50CE.htm
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miembros. Su mision es promover la Justicia Social y los Derechos Humanos y laborales

reconocidos internacionalmente.

Entre sus cometidos:

Programa de trabajo Decente. Los objetivos son lograr trabajo decente fomentando el
dialogo social la proteccion social y la creacion de empleo.

Normas Internacionales del Trabajo. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
establece estandares internacionales del trabajo a través de Convenios, los cuales son
ratificados por los Estados miembros, asi como Recomendaciones. Estos Convenios son
elaborados con la contribucion de grupos gubernamentales, representantes de
trabajadores y empleadores de la OIT. La adopcion de los Convenios tiene lugar durante
la Conferencia Internacional del Trabajo, que se celebra anualmente en Ginebra. Al
ratificar un Convenio, un Estado miembro lo acepta como un instrumento legalmente

obligatorio.
Funcion de supervision de la OIT

La OIT supervisa la aplicacion de los Convenios ratificados por los Estados Miembros
mediante: La Comision de Expertos en Aplicacion y Recomendaciones y La Comision
Tripartito de la Conferencia Internacional del trabajo sobre la aplicacion de los Convenios

y Recomendaciones.

La Convencion OIT concerniente a los Principios y Derechos Esenciales en el Trabajo y
sus Obligaciones en la Relacion Laboral. Aprobada en 1998, la Convencion compromete
a los Estados miembros a acatar y fomentar ocho principios y derechos fundamentales
agrupados en cuatro categorias, independientemente de si han ratificado o no los

Convenios correspondientes. Dichos principios y derechos son los siguientes:

El Convenio 87 de la OIT, adoptado en 1948, y el Convenio 98 adoptado en 1949, ambos
convenios, son instrumentos fundamentales de la OIT en materia de derechos laborales y
sindicales, y buscan proteger la libertad sindical, la negociacion colectiva y el derecho a

la organizacion de los trabajadores y empleadores.
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EL Convenio 29 y 105, ambos comparten el objetivo comun de eliminar el trabajo forzoso
y obligatorio en todas sus formas, y buscan promover el respeto y proteccion de los

derechos humanos y laborales.

El Convenio 138 y el 182, ambos convenios buscan proteger los derechos de los ni-fios y
jovenes en el ambito laboral, garantizar su seguridad y salud en el trabajo, y eliminar el
trabajo infantil. De esta manera, ambos convenios contribuyen a promover el trabajo

decente para todos, en linea con los objetivos méas amplios de la OIT.

El Convenio 100 y 111, ambos convenios buscan promover la igualdad de remuneracién
entre hombres y mujeres y la eliminacion de la discriminacion en el ambito laboral. El
Convenio 100 se enfoca en la igualdad de remuneracion por trabajo de igual valor,
mientras que el Convenio 111 se enfoca en la eliminacidon de la discriminacién en el
empleo y la ocupacion en general, abarcando diversos motivos de discrimina-cion. Estos
convenios son importantes instrumentos de la OIT para promover la igualdad y la justicia

social en el mundo laboral.
Union Europea:

Los Estados ceden parte de su soberania a favor de la Y"UE que asume una serie de
competencias exclusivas, compartidas y de coordinacién. El articulo 4.2 del Tratado de
Funcionamiento de la Unién Europea ®(TFUE) establece las competencias de la Union

Europea en relacion con los Estados miembros.

En concreto, el apartado 2.b) del articulo 4.2 del TFUE establece que la Unidn tendra
competencia exclusiva en determinadas materias, entre ellas "la politica comercial
comun" y "la conservacion de los recursos bioldgicos marinos en el marco de la politica
pesquera comun”. Esto significa que los Estados miembros han cedido parte de su
soberania en estas materias a favor de la Unidon Europea, que es la inica responsable de
tomar decisiones y llevar a cabo acciones en relacion con ellas. Ademas, el TFUE también
establece que existen competencias compartidas entre la Union y los Estados miembros,

en materias como la proteccion del medio ambiente, la politica social y la politica de

7 Instituciones y Organismos de la UE http://europa.eu/about-eu/institutions-
bodies/index_es.htm

18 TFUE Versién consolidada del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea
https://www.boe.es/doue/2010/083/7200047-00199.pdf
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empleo. En estas materias, tanto la Union como los Estados miembros pueden tomar
medidas y adoptar decisiones, aunque deberan coordinarse para garantizar la coherencia

y la eficacia de las politicas.

El TFUE también establece competencias de coordinacion, en materias como la
proteccion de la salud publica y la politica de transporte. En estos casos, la Unidn no tiene
poderes para adoptar decisiones vinculantes, pero si puede coordinar las politicas de los

Estados miembros y fijar objetivos comunes.
Estructura

UE cuenta con una estructura institucional compleja y tnica, que busca representar y
defender los intereses de los ciudadanos y Estados miembros de manera equilibrada y

colaborativa.
Legislacion

El Parlamento Europeo, que representa a los ciudadanos de la UE y es elegido
directamente por ellos. El Consejo de la Unién Europea, que representa a los gobiernos
de cada uno de los Estados miembros; los Estados miembros comparten la Presidencia
del Consejo con caracter rotatorio. La Comision Europea, representa los intereses de la
Union en su conjunto generan las politicas y normativas que se implementan en toda la
UE. La Comision propone nuevas normas, y el Parlamento y el Consejo las aprueban.
Luego, la Comision y los Estados miembros aplican esta legislacion y la Comision
supervisa el cumplimiento de las leyes, tanto la Comision como los Estados miembros
implementan esta legislacion, y la Comision se encarga de garantizar el cumplimiento de
las leyes. A través del 1°Derecho de la UE es el conjunto de normas y principios que rigen
las relaciones entre los Estados miembros de la UE y las instituciones de la UE. Se
compone de dos tipos principales de normas El derecho primario se refiere a los tratados
fundacionales de la UE, como el Tratado de la Unién Europea (TUE) y el Tratado de
Funcionamiento de la Union Europea (TFUE), que establecen los objetivos, principios y
competencias de la UE, asi como los derechos y obligaciones de los Estados miembros y
las instituciones de la UE.Y El derecho derivado que se refiere a los actos juridicos

adoptados por las instituciones de la UE para implementar el derecho primario y

19 Derecho de la UE https://europa.eu/european-union/law_es
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establecer politicas y objetivos especificos. Estos actos incluyen 2’Reglamentos,
Directivas, Decisiones y Recomendaciones. La interpretacion y aplicacion del derecho de
la UE estd a cargo del Tribunal de Justicia de la Unién Europea, que actua como una
autoridad judicial independiente para garantizar la aplicacion uniforme del derecho en

toda la UE

Los Reglamentos son actos juridicos vinculantes que son aplicables en su totalidad y
directamente en todos los Estados miembros de la UE. Se aplican de manera uniforme en
todos los paises de la UE y no requieren una transposicion a la legislacién nacional de

cada pais.

?'E1 articulo 96 de la Constitucién Espaiiola y su Eficacia interna (Art. 96 CE) hace

que:

Los tratados internacionales validamente celebrados, una vez publicados oficialmente en

Espafia, se incorporaran al ordenamiento juridico interno.

Las disposiciones de los tratados solo podran ser derogadas, modificadas o suspendidas
de acuerdo con lo establecido en los propios tratados o en las normas del Derecho

Internacional.
Estatal

Estado descentralizado, ?La Constitucion Espafiola de 1978 establecié un disefio de
Estado descentralizado, que se caracteriza por la existencia de poderes centrales y de entes
territoriales con capacidad normativa propia. Los poderes centrales son el conjunto de
instituciones y organos que ejercen la soberania del Estado en su conjunto, es decir, el
gobierno y las Cortes Generales. Estos poderes centrales son los encargados de adoptar las

decisiones y elaborar las leyes que se aplican a todo el territorio nacional.

La Constitucion reconoce la existencia de entes territoriales con capacidad normativa propia,

que son las Comunidades Autonomas, estas tienen sus propios estatutos de autonomia, que

20 Reglamentos, directivas y otros actos legislativos https://europa.eu/european-union/eu-

law/legal-acts_es
21 ART96 https://www.derechoshumanos.net/constitucion/articulo96CE.htm

22 Constitucién Espafiola BOE-A-1978-31229 https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1978-31229
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son leyes fundamentales que establecen su organizacion institucional y el ambito de sus

competencias.

Este modelo de Estado descentralizado fue concebido como una respuesta a la diversidad
territorial y cultural de Espafia, y tiene como objetivo garantizar la participacion efectiva de
los ciudadanos en la gestion de los asuntos publicos y promover la igualdad y la solidaridad

entre los diferentes territorios de la nacion.
Competencias en legislacion laboral

23E] articulo 149.1 de la Constitucién espafiola establece las materias en las que el Estado
tiene competencia exclusiva. Entre ellas se encuentra la legislacion laboral, lo que implica
que corresponde al Estado dictar las normas fundamentales en esta materia, estableciendo los
derechos y deberes de los trabajadores y los empleadores, asi como los mecanismos de
proteccion social en el ambito laboral. aunque el Estado tiene competencia exclusiva en
materia de legislacion laboral, las Comunidades Autonomas pueden tener competencias en la
ejecucion de las politicas laborales, en la gestion de los servicios publicos de empleo, en la

formacion profesional para el empleo, entre otras areas conexas.

Autonomico

Hay que tener presente el 2

articulo 148 de la Constitucion espafiola que establece el marco
juridico para la transferencia de competencias del Estado a las Comunidades Auténomas, en
aras de garantizar el ejercicio efectivo de su autonomia y su capacidad para gestionar sus
propios asuntos en el marco de la Constitucion y las leyes. Este articulo establece las
competencias que pueden asumir las CCAA y en consecuencia podran elaborar politicas

publicas.
Local (Diputaciones, Ayuntamientos, Mancomunidades, Cabildos, etc.)

Las administraciones locales en Espafia, como las Diputaciones, Ayuntamientos,
Mancomunidades y Cabildos, tienen competencias en materia de empleo y politicas
sociolaborales, aunque estas competencias suelen ser limitadas en comparacion con las
de las Comunidades Autonomas y del Estado. Entre las competencias en materia

sociolaboral que pueden ejercer las administraciones locales se encuentran la promocion

23 ART149.1https://www.derechoshumanos.net/constitucion/articulo 149.1CE.htm

24 ART148 ART149.1https://www.derechoshumanos.net/constitucion/articulo148CE.htm
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del empleo, la formacion y reciclaje profesional, el apoyo a los emprendedores y la
economia social, y la gestion de los servicios publicos de empleo. También pueden llevar
a cabo programas de ayuda a colectivos especificos, como personas con discapacidad,
jovenes, mujeres, mayores, etc. La capacidad de las administraciones locales para dictar
politicas publicas de caracter sociolaboral depende de la normativa especifica aplicable
en cada caso y de las competencias que les hayan sido asignadas por la normativa

autonomica o estatal correspondiente.
2.4 Sintesis de la legislacion de la UE en materia de Empleo y Politica Social

Las "Sintesis de la legislacion de la UE. Son descripciones concisas y faciles de entender
de los actos legales fundamentales establecidos por la UE. Se dirigen a una audiencia
amplia y no especializada. La mayoria se refiere a las formas principales de acciones
legislativas adoptadas por la UE: directivas, reglamentos y decisiones. Otras hacen

mencion a otros escritos, como los acuerdos internacionales.

La sociedad europea se encuentra en constante evolucion, impulsada por diversos factores
como los avances tecnoldgicos, la globalizacion del comercio y el fenomeno del
envejecimiento demografico. No obstante, ha sido ampliamente afectada por la crisis
economica y financiera de 2008, y sus consecuencias se han dejado sentir de manera
significativa. Consciente de este panorama, la Union Europea ha implementado politicas
orientadas al empleo, los asuntos sociales y la igualdad de oportunidades, con el firme
proposito de mejorar las condiciones de vida de sus ciudadanos, estimular un crecimiento

sostenible y fomentar una mayor cohesion social.

La UE se ha erigido como un importante motor de cambio social, encaminado a promover
el incremento del empleo y la movilidad de los trabajadores, asi como a mejorar la calidad
de los empleos y las condiciones laborales. Ademas, se ha enfocado en garantizar la
participacion activa de los trabajadores mediante la adecuada informacion y consulta en
los procesos de toma de decisiones. Se ha empefiado en combatir la pobreza y la exclusion
social, fomentar la igualdad de oportunidades y erradicar cualquier forma de
discriminacion. Por ultimo, se ha comprometido con la modernizacion de los sistemas de
proteccion social, en aras de adaptarlos a los desafios y demandas de la sociedad

contemporanea.
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La OIT ha puesto en marcha una serie de convenios para eliminar la discriminacion en
todos los aspectos del trabajo. Ratificados por la gran mayoria de paises, sirven de base

para la legislacion nacional sobre igualdad de trato y oportunidades en el lugar de trabajo.
ZEmpleo y politica social

La ?®Unién Europea (UE) tiene como meta fomentar el avance social y mejorar las
circunstancias de vida y laborales de todos en la UE, un principio establecido en la

introduccion del Tratado de Funcionamiento de la Union Europea (TFUE)

De conformidad con el TFUE, en concreto el articulo 2’153, la UE complementa las
iniciativas politicas adoptadas por #los Estados miembros individuales de la UE
mediante el establecimiento de normas minimas que deben cumplir todos los Estados

miembros.

Las politicas europeas de empleo, asuntos sociales ¢ Zigualdad de oportunidades tienen
como propoésito mejorar las condiciones de vida y laborales al fomentar la creacion de
empleos de calidad, el desarrollo de habilidades, la igualdad de oportunidades y la

proteccion e inclusion social.

La UE es un catalizador para el cambio social, que busca apoyar mercados laborales justos
y que funcionen bien y sistemas de proteccion social de acuerdo con los 20 principios
clave del *°Pilar Europeo de Derechos Sociales . De acuerdo con el plan de accion del
Pilar Europeo de Derechos Sociales, para 2030 al menos el 78 % de las personas de entre
20 y 64 afios deberian tener un empleo, al menos el 60 % de todos los adultos deberian
participar en formacion cada afio y el niimero de personas en situacion de riesgo de
pobreza o exclusion social debe reducirse en al menos 15 millones, incluidos al menos 5

millones de nifnos.

25 Empleo y Politica Social U.E. https://eur-

lex.europa.eu/summary/chapter/employment and social policy.html?locale=es&root default=SUM 1
CODED%3D17%2CSUM 2 CODED%3D1710

26 U.E. https://eur-lex.europa.eu/summary/glossary/eu union.html%22

27 Art 153 UE https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:12016E153

28 Estados Miembros https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:member states
2 |gualdad de oportunidades UE

https://eurlex.europa.eu/legalcontent/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:equal opportunities

30 pilar Europeo Derechos Sociales
https://eurlex.europa.eu/legalcontent/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:european pillar of social rights
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Para lograr estos propositos, la UE estd implementando y fomentando politicas que
aseguren la igualdad de oportunidades y el acceso al empleo, aumenten el empleo y la
movilidad de los trabajadores, mejoren la calidad del empleo y las condiciones laborales,
y promuevan la informaciéon y consulta a los trabajadores, combatir la pobreza y la
exclusion social, promover la igualdad de oportunidades y combatir 3!1a discriminacion ,

y modernizar los sistemas de proteccion social.

32E] presupuesto a largo plazo de la UE para 2021-2027, junto con el instrumento de
recuperacion **NextGenerationEU, proporciona fondos de la UE sin precedentes que
pueden apoyar reformas e inversiones en los Estados miembros en consonancia con el
pilar europeo de derechos sociales. En particular, el **Fondo Social Europeo+, con
99 300 millones EUR, seguira siendo el principal instrumento de la UE para apoyar la
aplicacion del pilar europeo de derechos sociales y alcanzar los 3 objetivos principales de

la UE para 2030.
%pDerechos humanos

“La Union Europea (UE) se basa en los® derechos fundamentales, la democracia y el
3"Estado de Derecho De hecho, segun el articulo 2 del Tratado de la Unién Europea: «La
Union se fundamenta en los valores de respeto de la dignidad humana, libertad,
democracia,®® igualdad, Estado de Derecho y respeto de los derechos humanos, incluidos
los derechos de las personas pertenecientes a minorias». Estos valores estan

estrechamente relacionados y sirven de guia para la *¥accion exterior e interior de la UE.

31 principio de no discriminacién
https://eurlex.europa.eu/legalcontent/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:nondiscrimination _principle

32 Marco Financiero Plurianual
https://eurlex.europa.eu/legalcontent/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:multiannual financial framework
33 NextGeneratiénEU https://eurlex.europa.eu/legalcontent/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:next generation eu
34 Fondo Social Europeo

https://eurlex.europa.eu/legalcontent/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:european social fund

35 Derechos Humanos https://eur-lex.europa.eu/summary/chapter/13.html

36 Derechos Fundamentales
https://eurlex.europa.eu/legalcontent/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:fundamental rights

37 Estado de Derecho https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:rule of law
38 jgualdad https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:equal opportunities
39 Accidn Exterior https://eur-lex.europa.eu/legal-

content/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:external responsibilities
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La accién de la UE en este ambito se basa en los tratados de la UE y en 1a*® Carta de los
Derechos Fundamentales de la Unidén Europea, que tiene el mismo valor que los tratados.
La Carta consagra los derechos fundamentales de los que gozan las personas en la UE.
Es un instrumento moderno y completo que protege y promueve los derechos y libertades
de las personas a la luz de los cambios en la sociedad, el progreso social y los avances

cientificos y tecnologicos.

La Carta se aplica juntamente con los sistemas de proteccion de derechos fundamentales
internacionales y nacionales, que incluyen el *Convenio Europeo de Derechos
Humanos.En el apartado; Derechos humanos en la UE: derechos fundamentales se

encuentra el*? Programa Ciudadanos, Igualdad, Derechos y Valores (2021-2027)”
2.5 Empresas: Los Principios Rectores y los ODS: Marcos Conectados.

Las empresas han obtenido un poder significativo, llegando en muchos casos a
sobrepasar a los gobiernos en términos de influencia y valor econdmico. Frente a este
fenémeno, las Naciones Unidas aprobaron en 2011 los Principios Rectores sobre
Empresas y Derechos Humanos, que representan el primer marco de referencia a nivel
global para fomentar el acatamiento de los derechos humanos por parte de las empresas.
Este marco reconoce la responsabilidad de los Estados de salvaguardar y remediar los
efectos negativos generados por las empresas en su territorio, asi como la obligacion de
las empresas de respetar los derechos humanos. Aunque estos principios carecen de
caracter legal obligatorio, establecen una pauta de comportamiento universal aplicable a
todas las empresas, sin importar su ubicacion geografica, ademas del cumplimiento de
las leyes nacionales. En 2015, las Naciones Unidas ampliaron su enfoque al involucrar
al sector empresarial en sus estrategias al asignarle un papel importante en la
consecucion de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS). Convocaron a todos los
actores, incluyendo gobiernos, empresas, sociedad civil y mundo académico, a
colaborar conjuntamente para alcanzar los 17 ODS y sus 169 metas. Esta convocatoria

equipara el papel de las empresas en la promocion del desarrollo sostenible al de otros

40 Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/ES/TXT/?uri=LEGISSUM :charter fundamental rights

41 Convenio Europeo de Derechos Humanos https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:eu _human rights convention

42 programa Ciudadanos, Igualdad,Derechos y Valores https://eur-lex.europa.eu/ES/legal-
content/summary/citizens-equality-rights-and-values-programme-2021-2027.html
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actores. Con estos dos marcos, las Naciones Unidas reconocen la importancia de la
comunidad empresarial en la construccion de un mundo mejor. Las empresas disponen
de los Principios Rectores y los ODS como marcos especificos para alinear sus acciones
con los principios y valores de las Naciones Unidas. Esto demuestra el reconocimiento
por parte de la ONU del papel fundamental que las empresas pueden desempefiar en la

promocion del desarrollo sostenible y el respeto de los derechos humanos.
3. Diversidad, unicidad, equidad.

Los seres humanos somos tnicos e irrepetibles, cada persona estd provista de
caracteristicas cualidades, competencias habilidades y valores que hacen que sea tnica.
Esto es la diversidad a través de una sola persona; unicidad la apreciacion y promocion
de la diversidad a través de la unicidad implica reconocer y valorar las diferencias y
singularidades de cada individuo. Esto implica aceptar y respetar a las personas tal

como son, sin tratar de encajarlas en categorias predefinidas o estereotipos.

Cuando hablamos de diversidad hablamos de todas las diferencias bioldgicas
psicolégicas y sociales, no solo hablamos de edad género raza orientacion sexual
religion o discapacidad variables que tradicionalmente se han asociado a la diversidad.
Es mucho mas, son los intereses, habitos, aficiones personales, situacion familiar,
ocupacion, opiniones a mayor heterogeneidad de variables mayor riqueza creativa,
mejoras en la toma de decisiones y mayores oportunidades para la innovacion, el

aprendizaje, el desarrollo y el progreso.

La equidad es un concepto que reconoce que todas las personas somos diferentes
valorar esas diferencias es lo que nos permite ser iguales es un valor fundamental para
luchar contra la discriminacion y la desigualdad y poner en valor la importancia de la

diversidad.

Al reconocer la diversidad y unicidad de cada persona, se fomenta un ambiente
inclusivo, equitativo y enriquecedor en el que todos puedan sentirse valorados y

aceptados.

3.1 Integracion o Inclusion
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Si bien los términos "incluir" e "integrar" pueden parecer similares en su significado
semantico, en el contexto de los movimientos sociales y la educacion, representan

filosofias y enfoques diferentes, aunque tengan objetivos aparentemente similares.

La inclusion se fundamenta en el reconocimiento y aprecio de la diversidad como un
elemento esencial de la sociedad. Busca eliminar las barreras y fomentar la
participacion plena y equitativa de todas las personas, sin importar sus diferencias, en
todos los aspectos de la vida, incluyendo la educacion. La inclusion implica crear
entornos y sistemas que se adapten a las necesidades de todas las personas, fomentando

la aceptacion, el respeto y la igualdad de oportunidades.

Por otro lado, la integracion se enfoca en incorporar a las personas con diferencias en un
sistema existente, adaptandolas a las normas y expectativas establecidas. Aunque
también busca la participacion de las personas, la integracion a menudo implica que las
personas deben ajustarse y conformarse a la estructura y dindmica prevalecientes. Puede
haber un énfasis en la asimilacion y en la adaptacion de las personas para que encajen

en el sistema existente.

La inclusion se enfoca en adaptar los entornos y sistemas para acomodar la diversidad y
garantizar la participacion plena de todas las personas, mientras que la integracion
implica incorporar a las personas en un sistema existente, adaptandolas a las normas

establecidas.

La inclusion busca la igualdad y la valoracion de las diferencias, mientras que la
integracion puede llevar a la asimilacion y a la conformidad con las normas
predominantes.

3.2 Homogeneidad o Heterogeneidad

La heterogeneidad se refiere a la presencia de diferencias y diversidad en un grupo o
comunidad. En un entorno inclusivo, la heterogeneidad es valorada y promovida, ya que
reconoce y respeta las caracteristicas unicas de cada individuo. Cuando un grupo es
heterogéneo, existen distintas perspectivas, experiencias, habilidades y conocimientos
que enriquecen la dindmica y generan mayor creatividad y diversidad de ideas. La
heterogeneidad fomenta la apertura hacia nuevas perspectivas y facilita el aprendizaje

mutuo entre las personas.
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Por otro lado, la homogeneidad se refiere a la similitud o uniformidad dentro de un
grupo. Aunque la homogeneidad puede tener beneficios en ciertos contextos, como en la
formacion de equipos con habilidades especificas, en el ambito de la inclusion puede
limitar la diversidad y la representacion de diferentes perspectivas. La homogeneidad
excesiva puede generar exclusion y discriminacion hacia quienes no encajan en la

norma o en el grupo dominante.

Para promover la inclusion, es importante valorar la heterogeneidad y buscar la
representacion de diferentes identidades, perspectivas y experiencias en todos los
niveles de la sociedad y las organizaciones. La inclusion implica romper con los
obstaculos que puedan limitar la participacion de las personas y crear espacios donde
todas las voces sean escuchadas y consideradas. La heterogeneidad se convierte en una
oportunidad para construir sociedades mas justas y equitativas, donde la diversidad sea

celebrada y aprovechada como un activo para el desarrollo y el progreso.
3.3 Cambio de estructura social mediante la Inclusion

Los cambios sociales son importantes porque contribuyen a la evolucion del ser humano,
la transaccion puede resultar dificil o durar mucho tiempo porque implica romper con las

estructuras y costumbres arraigadas.

La sociedad se configura a partir de grupos homogéneos generando desigualdad y
exclusion en aquellas personas que se alejan del grupo de referencia o dominante de esta
manera existen grupos sociales y minorias que se enfrentan a discriminacion y barreras
sociales y como consecuencia no tienen acceso a las mismas oportunidades lo que genera
desigualdad. Esta desigualdad afecta generando exclusion social una situacion que puede
dejar a las personas sin acceso a la educacion, los servicios sociales, el sistema de salud

y el mercado laboral.

El cambio cultural implica transformar las actitudes, creencias y comportamientos
arraigados en la sociedad que perpetuan la discriminacion y la exclusion. Para lograr esto,
es necesario promover la educacion y la sensibilizacion en todos los niveles, desde el
ambito familiar y educativo hasta el &mbito laboral y comunitario. Es importante tener en
cuenta que el cambio cultural es un proceso gradual y requiere el compromiso y la

participacion de todos los miembros de la sociedad. A medida que se promueva una mayor
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conciencia y comprension de la relevancia de la inclusion y la diversidad, se podra

construir una cultura mas inclusiva y equitativa para todos.

3.3.1 Formas de fomentar el cambio cultural

Educacion inclusiva: Promover una educacion que valore la diversidad y ensefie a
respetar y valorar las diferencias. Esto implica incluir en los planes de estudio temas

relacionados con la igualdad, la diversidad y los derechos humanos.

Concienciacion y formacion: Organizar programas de sensibilizacion y capacitacion para
informar a las personas sobre la importancia de la inclusion y la diversidad, y brindarles

herramientas para promoverla en su vida diaria.

Liderazgo inclusivo: Fomentar un liderazgo inclusivo en todos los dmbitos, desde el
gobierno y las organizaciones hasta las comunidades. Los lideres deben establecer el

ejemplo y promover politicas y practicas inclusivas.

Participacion activa: Fomentar la participacion activa de todas las personas en la toma de
decisiones y en la construccion de politicas y programas que promuevan la inclusion y la
diversidad. Esto implica dar voz a las personas que tradicionalmente han sido excluidas

o marginadas.

Desafiar estereotipos y prejuicios: Promover la reflexion y el cuestionamiento de los
estereotipos y prejuicios arraigados en la sociedad. Esto puede lograrse a través de
campafas de concienciacion y medios de comunicacion que muestren la diversidad de

manera positiva y desafien los estereotipos existentes.

Politicas inclusivas: Implementar politicas y medidas que promuevan la inclusiéon y la
diversidad en todos los ambitos, desde la igualdad de oportunidades en el empleo hasta

el acceso equitativo a los servicios y recursos.

Mediante la inclusion podemos hacer frente a la exclusion social, haciendo que las personas
nos sintamos parte de la heterogeneidad que formamos, pertenencia, reduciendo las
situaciones de discriminacion, eliminando barreras sociales y aceptando y valorando la

diferencia, una sociedad inclusiva permite la participacion de todas las personas en la

29




“El papel de las Politicas Sociolaborales y los Recursos Humanos, Promoviendo la diversidad y la
inclusion en el dmbito laboral”

construccion del mundo, la inclusion serda mucho mas efectiva cuando todas las personas
trabajen unidas aprovechando sus diferencias para avanzar hacia un objetivo comun la unidad

es la clave de la diversidad.

3.3.2 Aprendiendo de la Educacion Inclusiva

43 “Para llevar a la practica en la escuela un modelo que potencie la educacion inclusiva
es necesario que el personal educativo” (Ferrer y Martinez, 2005),
“mantenga una mentalidad y una postura positivas en relacion con la inclusién”
#4(Cardona, Cook, Semmel y Gerber, 1999). Si no es asi, la creacién e implementacion

de este modelo presentara ciertos desafios.

Es crucial que el profesorado y la comunidad educativa en general participen activamente
en este proceso. Si adoptamos una perspectiva que considera que atender a ciertos
alumnos puede obstaculizar o retrasar el progreso del resto, estaremos promoviendo una

logica excluyente.

Desde un enfoque inclusivo, es importante cuestionarnos como podemos brindar atencion
a todos los estudiantes, en lugar de centrarnos en atender solo a algunos de ellos. En este
sentido se apoya “°la premisa de Michael Fullan y Andy Hargreaves, estableciendo que
“merece la pena luchar para que las escuelas sean lugares cada vez mejores”. Cuando no
consideramos las diversas necesidades de los estudiantes y les brindamos a todos la
misma atencion, estamos ignorando la diversidad y generando mayor desigualdad. Es por
€so0 que es necesario buscar herramientas que den la oportunidad de participacion a todos
y permitan desarrollar capacidades compartidas. De lo contrario, estariamos favoreciendo

a unos en detrimento de otros.

43 Ferrer-Esteban, G., & Martinez Ortiz, S. (2005). La formacié de les families en el marc de I'escola
inclusiva: un repte per a les comunitats d'aprenentatge. Educar, (35), 071-85.

44 Cardona, M. C., Cook, B. G., Semmel, M. I., & Gerber, M. M. (1999). Atitudes of principals and special
education tea chers toward the inclusién of students with mild disabilities critical differences of
opinidn. Remedial & Special Education, 20(4), 199.

45 Fullan, M., & Hargreaves, A. (1999). La escuela que queremos. México: SEP.
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“El término educacion inclusiva es genérico y engloba las caracteristicas comunes de los
movimientos educativos que estan surgiendo en la actualidad a nivel mundial con la
intencion de conseguir que la educacion escolar contribuya a reducir los procesos de
exclusion social en los que se ven insertos muchos alumnos, bien por estar en situacion
de desventaja sociocultural o por sus caracteristicas particulares(capacidad, género
idiomas, cultura,....)**® Araque, N. y Barrio, J. L. (2010).”En definitiva, la inclusion
plantea un modelo de escuela dirigido a la calidad, no discriminatorio participativo el cual
asume la heterogeneidad como factor de enriquecimiento’*’(Martinez Abellan, De Haro

Escarbajal,2010, p 152)

“Ast, la escuela inclusiva debe caracterizarse por las habilidades, el aprendizaje y el éxito,
adoptando una postura opuesta en el sistema basado en la seleccion, en el individualismo

y la competicion, aspecto muy criticado por algunos autores”*® (Corbett, 1996).
4. Graduado en RRLL 'Y RRHH

Un profesional en Recursos Humanos y Relaciones Laborales se forma con el objetivo de
adquirir conocimientos y habilidades para analizar y tratar una amplia gama de
situaciones en el ambito sociolaboral, del empleo y la gestion de personas. Este grado
multidisciplinario ofrece una formaciéon complementaria en diversas dareas para

desarrollar competencias necesarias en esta actividad.

Especializacion en Politica de Empleo y Fomento del Empleo: Conocimiento de las
politicas sociales y comunitarias relacionadas con el empleo, asi como la habilidad de

disefiar e implementar estrategias para promover el empleo y el desarrollo laboral.

Formacion basica juridica: Comprension de la legislacion laboral y capacidad para
aplicarla en situaciones practicas. Conocimiento de las regulaciones existentes en

diferentes politicas sociolaborales.

El programa de estudios proporciona una formaciéon amplia y global en las politicas

abarcadas, lo que permite desarrollar la actividad en cuatro areas fundamentales:

46 Araque, N. y Barrio, J. L. (2010). Atencién a la diversidad y desarrollo de procesos educativos
inclusivos. Revista de Ciencias Sociales, 4, 1-37.

47 De Haro, R., Escarbajal, A. y Martinez, R. (2010). Una aproximacién a la educacién inclusiva en Espafia.
Revista educacion inclusiva, 3(1), 149-164.

48 Spickard, A., Corbett, EC y Schorling, JB (1996). Mejorar las habilidades docentes de los residentes y las
actitudes hacia la ensefianza. Revista de medicina interna general, 11 , 475-480.
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a) Politicas de Empleo Comunitarias: Analisis de los roles de los poderes publicos a nivel
nacional y comunitario relacionado con las politicas del mercado laboral y, en particular,

en la creacion de empleo.

b) Intermediacién Laboral: Estudio de los organismos y empresas encargados de facilitar
la intermediacion laboral, asi como el marco regulatorio y los principios que rigen esta

labor.

c) Politica de Equidad en las Oportunidades Laborales: Conocimiento de las medidas para
fomentar la integracion y la insercion laboral real, promoviendo la igualdad de

oportunidades en el ambito laboral.

d) Politica en Materia de Discapacitados: Estudio de la normativa y los diferentes medios
de proteccion e integracion relacionados con las personas con discapacidad en el &mbito

laboral.

Un profesional en Recursos Humanos y Relaciones Laborales adquiere una formacion
integral que abarca aspectos juridicos, politicas laborales y sociales, y desarrollo de
recursos humanos. Estd preparado para desempefiarse en diferentes areas relacionadas

con el empleo, la gestion de personas y la promociodn de politicas laborales inclusivas.

4.1 Gestor de inclusion laboral, El nuevo rol de RRHH, en Chile tras la reciente

entrada en vigor de la Ley 21.275.

Desde noviembre de 2022, las empresas en Chile con 100 o mas colaboradores deben
tener un nuevo puesto en sus equipos de RRHH: el gestor de inclusion laboral.
Considerando que en enero de 2023 las empresas deben presentar su plan de inclusion
laboral a la Inspeccion del Trabajo, entre otros factores, es importante comprender que
el/la responsable de inclusion laboral permite a las empresas, mediante su expertise,
disefiar e implementar enfoques que posibiliten una inclusion laboral efectiva y duradera.
A través del reconocimiento y fomento de la variedad de habilidades y caracteristicas de

las personas, se busca incorporarlas en la estrategia laboral de manera exitosa.

Este/a profesional en inclusion laboral trabajard a través de diversas etapas que son

fundamentales para lograr el éxito en este proceso. Esto incluye la capacitacion de los
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equipos y de los/as trabajadores/as directamente involucrados. A continuacion, se

mencionan algunas de estas etapas y su importancia:

Coordinar el analisis de inclusién: Es fundamental investigar en los precedentes
relacionados con la integracion laboral y estructurar la informacion y los procedimientos
de manejo de las personas con discapacidad segin pautas internas basadas en los derechos

y regulaciones actuales.

Implementar: Es clave la coordinacion del disefio, implementacion y ejecucion del plan

de inclusion laboral. Algunas de las subetapas que se consideran en este punto son:

Evaluacién de habilidades laborales: Permite identificar de manera metddica el potencial

completo que posee la persona con discapacidad para poder vincularla a un puesto de

trabajo que sea acorde con esas habilidades y poder potenciarlas.

Preparacion laboral: Esto adquiere especial importancia en casos de trabajadores/as sin

experiencia laboral previa, ya que requieren ciertos tipos de herramientas para poder
integrarse al entorno, tanto en habilidades de comunicacion y socializaciéon como para
poder aceptar, tolerar y comprender la retroalimentacion o critica profesional. Integracion
transversal: Esto busca activar y conectar las acciones relacionadas con la inclusion
laboral en todas las areas de la empresa, no solo en Recursos Humanos, de modo que cada
una tenga participacion en el informe, evaluacion y en la implementacion de acciones
concretas que fomenten la inclusion de los trabajadores/as y promuevan su desarrollo

dentro de la empresa.

Seguimiento: Es fundamental realizar un adecuado seguimiento junto a la persona con
discapacidad y el equipo de trabajo sobre el proceso de inclusion, y revisar la pertinencia

de posibles ajustes razonables en el marco de la evaluacion y mejora continua.

Organizar actividades de formacion: Permite preparar al entorno para la inclusion,
promoviendo un cambio cultural y evaluando los diferentes niveles de conocimiento
existentes dentro de la empresa en relacion con estos temas. La capacitacion representa

un beneficio para los equipos y un aprendizaje que perdura y trasciende en la empresa.

El desarrollo de un buen plan de inclusion laboral dentro de la empresa trae a su vez una

serie de ventajas como:
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Incrementa la reputacion de la marca: Permite crear elementos distintivos y factores
que generan lealtad. Estos son percibidos, admirados y fortalecidos tanto internamente en
la empresa como en el entorno, incluyendo a los empleados, candidatos, competidores,

proveedores, aliados estratégicos y clientes.

Trabajadores mas comprometidos: La diversidad en el entorno laboral crea un
ambiente en el que todos los empleados se sienten representados, respetados y acogidos.
Esto se traduce en un mejor clima laboral y en colaboradores mas comprometidos con su

trabajo.

. Creatividad y originalidad: La inclusion de diferentes perspectivas, experiencias y
opiniones enriquece la capacidad de innovacién en los procesos productivos y en la
generacion de soluciones més amplias y mejor adaptadas a las necesidades de nuevos

clientes.

Captacion y retencion de talento: Un ambiente laboral favorable, colaboracion en
equipo, inclusion de la diversidad, valores compartidos y dedicacion al bienestar de los
empleados pueden resultar determinantes a la hora de que los profesionales opten por
mantenerse en la organizacion, incluso cuando se les presenten oportunidades econdmicas

mas tentadoras.
Una oportunidad para las empresas

La presencia de un/a responsable de inclusion laboral brinda a las empresas la posibilidad
de implementar estrategias concretas que promuevan la inclusion de grupos
historicamente marginados en el ambito laboral y que han sido ignorados en relacion a

sus necesidades dentro de la organizacion.

En este sentido, la labor del responsable de inclusion resulta crucial para el éxito de las
estrategias empresariales que se alineen con las demandas sociales, tanto dentro como
fuera de la organizacion. Ademads, contribuye a establecer y fortalecer relaciones con
diversos grupos de interés. De esta manera, se beneficia a los empleados, sus familiares
y cualquier individuo que presente, adquiera o pueda adquirir una discapacidad en algin

momento de su vida.

Es momento de ir en la direccion correcta. El nuevo cargo trae consigo la responsabilidad

de gestionar procesos para una inclusion laboral sostenible.
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4.2. Habilidades personales del profesional de RRHH para Construir Culturas

Organizacionales que involucren proactivamente.

“Daniel Goleman en su libro “La practica de la inteligencia emocional” “En la tercera
parte III” escribe sobre “Las habilidades personales juegan un papel crucial en el éxito de
una persona, y nos brindan las herramientas necesarias para superar los desafios en
cualquier organizacidon, mientras otros pueden enfrentar dificultades. Al integrar estas
habilidades y aprovechar la diversidad, podemos sortear obstaculos y lograr una mayor

efectividad en el entorno laboral y asi aprovechar la diversidad”.

Empatia: La habilidad de ponerse en el lugar de los demas, entender y compartir sus
sentimientos, y mostrar un interés genuino por sus preocupaciones. Aquellos que poseen
esta habilidad son conscientes de las sefiales emocionales, son buenos oyentes, son
sensibles y son capaces de comprender las perspectivas de los demés. Utilizan esta
comprension para ayudar a los demads, respondiendo a sus necesidades y emociones de

manera efectiva.

Promocion del desarrollo de los demas: Estar consciente de las necesidades de
crecimiento de los demas y contribuir a su realizacion. Aquellas personas que poseen esta
habilidad tienen la capacidad de reconocer y valorar las fortalezas, logros y progreso de

los demas. Brindan retroalimentacion constructiva y son capaces de identificar las

4 Goleman, D. (2010). La practica de |a inteligencia emocional. Editorial Kairds.
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necesidades de desarrollo de los demas. Ademas, actian como mentores, dedicando

tiempo a la capacitacion y asignando tareas desafiantes que ponen a prueba

fomentan al méximo las habilidades de las personas.

Consciencia del entorno politico: Tener la capacidad de reconocer las corrientes politicas
y sociales que influyen en una organizacion. Ser consciente de las corrientes sociales y
politicas. Aquellas personas que poseen esta habilidad pueden detectar facilmente las
relaciones clave de poder. Tienen una comprension clara de las redes sociales mas
relevantes. Comprenden las fuerzas que moldean las perspectivas y acciones de los
consumidores, clientes y competidores. Interpretan de manera precisa tanto el entorno

externo como interno de una organizacion.

Sacar partido de la heterogeneidad: Utilizar la diversidad como una herramienta para
aprovechar las oportunidades que se presenten. Cultivar las posibilidades que nos ofrecen
las distintas personas. Aquellas personas que poseen esta habilidad respetan y se
relacionan de manera efectiva con individuos provenientes de diversos trasfondos.
Abarcan diversas visiones del mundo y son receptivos a las disparidades que existen entre
los grupos. Ven la diversidad como una oportunidad, creando un entorno en el que
personas de origenes muy diversos puedan desarrollarse. Enfrentan los prejuicios y la

intolerancia de manera constructiva.

4.3Estrategias de la Diversidad

Estrategias utilizadas por las empresas para hacer del marco laboral un lugar donde

puedan convivir personas de todo tipo:

 Lideres positivos: Los tutores y supervisores desempefian un papel fundamental en
fortalecer las habilidades de las personas que de otro modo podrian ser estigmatizadas

debido a la amenaza de los estereotipos.
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* Auténticos desafios: Asignar tareas estimulantes transmite un sentido de respeto hacia
las habilidades de la persona y muestra que no la estamos evaluando a través de un
estereotipo limitante. Estos desafios deben adaptarse a la capacidad individual y seguir
un orden progresivo de dificultad, sin ser demasiado complejos para provocar un fracaso
directo ni demasiado simples para reforzar los temores de quienes sufren la amenaza del

estereotipo.

* Enfoque en el desarrollo: Es importante destacar que la habilidad y la experiencia, y por
lo tanto, las habilidades especificas, se adquieren a través de la practica, lo cual desafia el
estereotipo que sugiere que la capacidad de una persona estd inherentemente limitada por

pertenecer a un grupo especifico.

* Fortalecer el sentido de pertenencia: Los estereotipos negativos generan la sensacion de
no pertenecer a un determinado grupo y alimentan la duda sobre la propia capacidad para
realizar un trabajo especifico. Sin embargo, reafirmar el sentido de pertenencia debe

basarse en las habilidades reales de la persona para el trabajo en cuestion.

» Aprecio por diferentes puntos de vista: La cultura corporativa debe expresamente
apreciar todas las aportaciones y transmitir a las personas susceptibles de sufrir la

amenaza de estereotipos la seguridad de que la empresa no permite tales prejuicios.

* Figuras inspiradoras: Aquellas personas de grupos minoritarios que han alcanzado el
éxito sirven como ejemplos que demuestran que el estereotipo amenazante no tiene por

qué ser un obstéaculo.

* Promover la confianza en uno mismo a través del didlogo socratico: En lugar de juzgar
el rendimiento, el feedback debe facilitar un didlogo constante con la persona para guiarla
en la direccion adecuada, sin importar cuan bien o mal esté realizando su actividad. Esta
estrategia fortalece la relacion con el tutor y reduce el costo emocional de los fracasos

tempranos, lo que permite desarrollar gradualmente la sensacion de eficacia personal.

4.4 Articulos cientificos relacionados:
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1° Diferenciacién en la diversidad: cémo la divulgacién de la diversidad de la

fuerza laboral mejora las actitudes de marca

Resumen

Las empresas se enfrentan a una mayor presion para "predicar con el ejemplo" sobre
diversidad, equidad e inclusion (DEI) en sus operaciones. Un llamado a la accioén
especifico de las partes interesadas es la divulgacion publica de los EEO-1. Las empresas
con mas de 100 empleados tienen el mandato federal de informar anualmente los datos
de diversidad interseccional de su fuerza laboral en el EEO-1. Examinamos como los
consumidores perciben la decision estratégica que toman las empresas con respecto a
divulgar informacion sobre la diversidad de la fuerza laboral. No encontramos evidencia
de que la divulgacion de los datos de diversidad de su fuerza laboral por parte de una
empresa afecte negativamente las actitudes o el compromiso percibido de la empresa con
la diversidad, incluso cuando revela disparidades raciales entre las categorias laborales.
En cambio, encontramos que los consumidores perciben a las empresas que divulgan los
datos de su fuerza laboral de manera mas positiva y que estdn mas comprometidas con

las iniciativas de DEI

Podemos extraer: La divulgacion publica de la diversidad de la fuerza laboral no genera
influencia negativa en la percepcion de los consumidores, sino que puede generar una
imagen positiva y demostrar el compromiso de la empresa con la diversidad, equidad e

inclusion.

2°'Ponerse serio acerca de la diversidad: ya basta con el caso comercial

Por: Robin Ely y David A. Thomas NOVIEMBRE-DICIEMBRE 2020 ARTICULO REVISION
DE NEGOCIOS DE HARVARD

>0 Balakrishnan, Maya, Jimin Nam y Ryan W. Buell. "Diferenciaciéon en la diversidad: cémo la divulgacion de la

diversidad de la fuerza laboral mejora las actitudes de marca". Documento de trabajo de la Escuela de Negocios de

Harvard, No. 23-053, agosto de 2022.

51 Ely, Robin y David A. Thomas. "Tomarse en serio la diversidad: ya basta con el caso comercial". Harvard
Business Review 98, no. 6 (noviembre-diciembre de 2020): 114-122. (Ganador, McKinsey Best Paper
Award, 2021. Ganador, Academy of Management, Organizational Behavior Division, Outstanding
Practitioner-Oriented Publication in OB, 2021.)
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Resumen

Los lideres pueden tener buenas intenciones cuando promocionan los beneficios
econdmicos de contratar a mas mujeres y personas de color, pero no hay investigaciones
que respalden la nocién de que la diversificacion de la fuerza laboral mejora
automaticamente el desempefio de una empresa. Este articulo critica la retérica popular
sobre la diversidad y revisa un argumento que los autores presentaron hace 25 afios: para
beneficiarse plenamente de una mayor diversidad racial y de género, las organizaciones
deben adoptar una orientacion de aprendizaje y estar dispuestas a cambiar la cultura

corporativa y la estructura de poder.

Cuatro acciones son clave para los lideres: generar confianza y crear un lugar de trabajo
donde las personas se sientan libres para expresarse; combatir activamente los prejuicios
y los sistemas de opresion; abrazando una variedad de estilos y voces dentro de la
organizacion; y usar el conocimiento y las experiencias relacionadas con la identidad de

los empleados para aprender la mejor manera de realizar el trabajo central de la empresa.

Podemos extraer: La diversificacion de la fuerza laboral no garantiza automaticamente
un mejor desempefio empresarial: Aunque los lideres pueden promocionar los beneficios
econdémicos de la diversidad, no hay evidencia que respalde la idea de que simplemente
al contratar a mas mujeres y personas de color se mejorard autométicamente el
rendimiento de una empresa. Esto sugiere que la diversidad en si misma no es suficiente;

se requieren otros factores para maximizar los beneficios.

Se necesita un enfoque de aprendizaje y cambios en la cultura corporativa y la estructura
de poder: Para aprovechar plenamente los beneficios de una mayor diversidad racial y de
género, las organizaciones deben adoptar una mentalidad de aprendizaje y estar
dispuestas a cambiar su cultura corporativa y estructura de poder. Esto implica estar
abiertos al cambio y a la evolucion de la organizacion para permitir la plena participacion

e inclusion de diversos grupos.

Acciones clave para los lideres: El articulo destaca cuatro acciones clave para los lideres
en el contexto de la diversidad. Estas acciones son: generar confianza y fomentar un
entorno laboral en el que los trabajadores se sientan tranquilos para expresarse, combatir
activamente los prejuicios y los sistemas de opresién, abrazar una variedad de estilos y

voces dentro de la organizacion, y utilizar el conocimiento y las experiencias relacionadas
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con la identidad de los empleados para aprender la mejor manera de realizar el trabajo
central de la empresa. Estas acciones pueden ayudar a fomentar un entorno inclusivo y

aprovechar plenamente los beneficios de la diversidad en la organizacion.

4.5 Retos en la implementacion de politicas sociolaborales:

Existen desafios significativos en la implementacion de politicas sociolaborales, a pesar de
los avances realizados, hay obstaculos que dificultan la aplicacion efectiva de estas politicas.
Estos desafios deben ser abordados para garantizar que las politicas sociolaborales sean

efectivas y logren sus objetivos.

Falta de unificacion de criterios: Existe una falta de consenso y coherencia en las politicas y
practicas inclusivas en diferentes entidades y organizaciones. Esta falta de unificacion puede
obstaculizar los esfuerzos para promover la inclusion y diversidad en el mercado laboral, ya

que puede generar confusion y falta de direccion clara.

Ausencia de medidas de seguimiento y evaluacion: La falta de mecanismos adecuados de
seguimiento y evaluacion puede dificultar la medicion y evaluacion del impacto de las
politicas y normas implementadas. Sin una evaluacion sistematica, puede resultar dificil
identificar las areas que requieren mejoras y realizar ajustes necesarios para una mayor

efectividad.

Necesidad de colaboracion y coordinacion: La implementacion eficaz de politicas y normas
relacionadas con la diversidad e inclusion a menudo requiere la colaboracion y coordinacion
entre multiples actores, como el gobierno, las empresas, las organizaciones no
gubernamentales y la sociedad civil. La falta de coordinacion y colaboracion efectiva puede

obstaculizar la implementacion y generar lagunas en la efectividad de las politicas.

Necesidad de formacion y capacitacion: La implementacion adecuada de politicas
sociolaborales requiere de una formacion adecuada para aquellos encargados de aplicarlas.
La falta de conocimiento y habilidades en este campo puede dificultar su correcta

implementacion y limitar su impacto positivo.

Falta de conciencia y educacion: La falta de informacion y conocimiento sobre las politicas
sociolaborales puede ser un obstaculo para su adopcion y comprension por parte de las
organizaciones y los empleados. Es necesario promover una mayor conciencia y educacion

sobre la importancia y los beneficios de estas practicas.
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Resistencia al cambio: A pesar de tener una base juridica so6lida y profesionales preparados,
puede haber resistencia al cambio por parte de algunos actores clave dentro de la sociedad.
Esto puede deberse a diversos factores, como creencias arraigadas, intereses particulares o

falta de conciencia sobre la importancia de la diversidad e inclusion.

Barreras culturales y estructurales: Algunas sociedades pueden enfrentar barreras
culturales y estructurales arraigadas que dificultan la implementacion efectiva de politicas
y normas relacionadas con la diversidad e inclusion. Estas barreras pueden incluir
prejuicios arraigados, normas sociales restrictivas o estructuras organizativas y

burocraticas que obstaculizan los cambios necesarios.
CONCLUSIONES

En base a toda la informacion analizada y recopilada, se pueden extraer conclusiones

significativas sobre el tema en estudio:

La existencia de un marco normativo sélido y un sistema de garantias efectivo
fundamental para la proteccion y promocion de los derechos humanos en el ambito
sociolaboral. Tanto la Uniéon Europea como la Constitucion Espafiola han establecido
politicas sociolaborales respaldadas por el Derecho de la Union Europea, con el objetivo

de fomentar la igualdad de oportunidades y promover la inclusion social.

Pero la legislacion por si sola no garantiza la inclusion y diversidad en el &mbito laboral.
Se necesita la voluntad y el compromiso de las organizaciones y los empleadores para
implementar politicas y practicas inclusivas, asi como la sensibilizacion y educacion

social en general.

Se ha identificado una carencia en la descentralizacion del poder y la diversidad de
criterios entre las diferentes comunidades auténomas, asi como entre los actores
involucrados en la implementacion de las politicas sociolaborales. Esta falta de
unificacion de criterios puede afectar la efectividad de las normativas, y a la perdida de
informacion, se requiere una implementacion coherente y equitativa de las politicas en

todo el territorio.

La viabilidad de las politicas de diversidad e inclusion se fortalece a través de programas
de capacitacion efectivos y mecanismos de seguimiento y evaluacion. Estas acciones

permiten asegurar que las politicas se implementen de manera coherente y se ajusten en
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funcion de los resultados y las necesidades cambiantes. Al adoptar un enfoque continuo
de mejora, las empresas pueden avanzar hacia entornos laborales mas inclusivos y

equitativos.

Existe la necesidad de establecer una comprension clara de los conceptos de diversidad e
inclusion, es importante reconocer que vivimos en un mundo diverso y desigual, donde
las diferencias econdmicas, sociales y politicas son las que realmente separan a las
personas, mas que aspectos superficiales como el color de su piel, la religion o el idioma.
La sociedad plural en la que nos encontramos plantea diversos desafios, siendo uno de

los més importantes la necesidad de fortalecer el proyecto democratico de cada pais.

La inclusion se presenta como una apuesta para valorar positivamente la diversidad en
nuestra sociedad, especialmente en el ambito educativo. Hay que reconocer que la
educacion inclusiva es para todos fundamental para crear escuelas eficaces que
promuevan este proposito. Esto se convierte en una premisa indispensable para cualquier

politica que se considere defensora de los valores democraticos.

Para lograr un reconocimiento social que acepte sin temores la diversidad en todas sus
manifestaciones sociales y personales, es necesario establecer como base la igualdad
juridica y la educacién inclusiva. Solo a través de estas dos dimensiones se puede

construir una sociedad que valore y acepte la diversidad de manera plena y equitativa.

En el actual mundo en constante cambio, especialmente debido a la globalizacion y la
multiculturalidad, la diversidad se ha convertido en la unica constante en cualquier
entorno. Esto plantea desafios para seguir trabajando de acuerdo con los enfoques

tradicionales de la educacion.

En este contexto, la inclusividad surge como una respuesta que no solo reconoce, sino
también valora la diversidad y heterogeneidad de las personas ampliando los conceptos
tradicionales y abriendo nuevas perspectivas. Se busca trascender las limitaciones
impuestas por la sociedad y promover la igualdad de oportunidades para todas las

personas, independientemente de sus caracteristicas individuales.

Es de vital importancia prestar atencion a la formacion del profesorado, son ellos junto

con los profesionales en Recursos Humanos quienes pueden transformar los cambios
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necesarios, la mejor formacion surge de una conciencia de aprendizaje continuo, que

prepare a estos para asumir la responsabilidad de tomar decisiones.

En la educacion del siglo XXI, es responsabilidad del profesorado alentar a los
estudiantes, proporcionandoles puntos de referencia para comprender el mundo y
fortaleciendo su sentido de pertenencia. A través de la reflexion y revision de su practica
educativa, surgiran tanto cambios metodologicos como culturales, que son fundamentales
para construir un entorno inclusivo. De esta manera, algun dia dejaremos de hablar de
educacion para la igualdad de género y simplemente hablaremos de una educacion

igualitaria y equitativa para todos.

Es fundamental adoptar un enfoque holistico, que considere y aborde de manera integral
todos los aspectos relevantes, reconociendo las interconexiones y trabajando en
colaboracion para lograr resultados efectivos y sostenibles en la implementacion e
implantacion de politicas sociolaborales. Es importante destacar que existen multiples
dimensiones y aspectos relacionados que podrian ser objeto de futuras investigaciones.
En este sentido, se deja abierta una linea de investigacion para profundizar en este campo,
explorando aspectos como la participacion de los diferentes actores sociales, el impacto
de las politicas en grupos especificos, la evaluacion de los resultados obtenidos, entre

otros.
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25 .https://eurlex.europa.cu/summary/chapter/employment_and_social policy.html?locale=es&root_defau
1t=SUM_1_CODED%3D17%2CSUM 2 CODED%3D1710

26.U.E. https://eur-lex.europa.eu/summary/glossary/eu union.html%22

27.Art 153 UE https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:12016E153

28.Estados Miembros

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:member _states

29.Igualdad de oportunidades UE

https://eurlex.europa.eu/legalcontent/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:equal opportunities

30.Pilar Europeo Derechos Sociales

https://eurlex.europa.eu/legalcontent/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:european pillar of social righ

ts
31.Principio de no discriminacion

https://eurlex.europa.eu/legalcontent/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:nondiscrimination principle

32.Marco Financiero Plurianual

https://eurlex.europa.eu/legalcontent/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:multiannual financial framew

ork

33 NextGenerationEU
https://eurlex.europa.eu/legalcontent/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:next generation eu

34 Fondo Social Europeo

https://eurlex.europa.eu/legalcontent/ES/TXT/?uri=LEGISSUM :european social fund

35.Derechos Humanos https://eur-lex.europa.eu/summary/chapter/13.html

36. Derechos Fundamentales

https://eurlex.europa.eu/legalcontent/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:fundamental rights

37.Estado de Derecho

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:rule of law

38.igualdad

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:equal opportunities
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39.Accion Exterior

https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=LEGISSUM :external_responsibilities

40.Carta de los Derechos Fundamentales de la Unidon Europea https://eur-lex.curopa.eu/legal-

content/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:charter fundamental rights

41.Convenio Europeo de  Derechos Humanos https://eur-lex.europa.cu/legal-

content/ES/TXT/?uri=LEGISSUM:eu human rights convention

42.Programa Ciudadanos, Igualdad, Derechos y Valores https://eur-lex.europa.eu/ES/legal-

content/summary/citizens-equality-rights-and-values-programme-2021-2027.html
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